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บทคัดย่อ 

  
กระแสโลกาภิวัฒน์ที่เกิดขึ้นท าให้เศรษฐกิจโลกมีการเปิดกว้างและมีการเปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็ว ธุรกิจจึงจ าเป็นต้องพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆและปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ที่เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือให้ทันกับคู่แข่งขัน การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่องค์กรต่างๆ 
ก าลังให้วามส าคัญอย่างยิ่ง เพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่ามากที่สุด ของ
องค์กร เป็นกลยุทธ์หนึ่งที่สามารถสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กร ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้
ศึกษาวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์  กับศักยภาพทางการ
แข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารธุรกิจ
อาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย จ านวน 89 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ t-test F-test (ANOVA และ MANOVA) การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย และ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูป มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ การ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง และด้านการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน และผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูป มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับศักยภาพ
ทางการแข่งขัน โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการ
ตอบสนองของลูกค้า ด้านคุณภาพสินค้า และด้านประสิทธิภาพในการผลิต 

ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม และเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน
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แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม และเป็น
รายด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 

ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์  ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีรายได้จากการ
ด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวมโดยรวม และเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพสินค้า และ
ด้านการตอบสนองของลูกค้าแตกต่างกัน 

ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน แตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม และเป็นรายด้าน ได้แก ่ด้านคุณภาพสินค้า ด้าน
นวัตกรรม ด้านประสิทธิภาพในการผลิต และด้านการตอบสนองของลูกค้า แตกต่างกัน ผู้บริหารธุรกิจ
อาหารส าเร็จรูป ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับศักยภาพ
ทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองของลูกค้า แตกต่างกัน ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีรายได้
จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม และ
เป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพสินค้า ด้านนวัตกรรม ด้านประสิทธิภาพในการผลิต และด้านการ
ตอบสนองของลูกค้า แตกต่างกัน 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และผลกระทบ พบว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับการมีศักยภาพ
ทางการแข่งขันโดยรวม ด้านคุณภาพสินค้า ด้านนวัตกรรม และด้านประสิทธิภาพในการผลิตโดยสรุป 
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับศักยภาพ
ทางการแข่งขัน ดังนั้น ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทยควรให้ความส าคัญกับการ
วางแผนเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความสัมพันธ์กับธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
เนื่องจาก การวางแผนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจะท าให้บุคลากรมีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานในด้านความคิดและความสามารถจากงานประจ าที่ท าอยู่ และท าให้การปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมายได้เป็นอย่างดี อีกท้ังยังได้ผลิตภัณฑ์ใหม่ ที่มีคุณภาพสูงออกสู่ตลาดได้อย่างต่อเนื่อง และตรง
ตามมาตรฐานและคุณภาพที่วางไว้ได้เป็นอย่างดี  อันจะน าพาองค์กรให้ประสบผลส าเร็จและมี
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ศักยภาพในการแข่งขันทั้งในระดับบุคคลและองค์กรต่อไป 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์, ศักยภาพทางการแข่งขัน, ธุรกิจอาหาร
ส าเร็จรูปในประเทศไทย 
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ABSTRACT 

  
According to the globalization influencing the world economy to be more 

open and quickly changed, there is a need for businesses to develop new knowledge 
and adjust strategies to be in line with the changed situation in order to keep up with 
competitors. Therefore, human resource development is one of the critical factors 
that various organizations are focusing on. This is because human resources are the 
most valuable assets of the organization and it is a key strategy that can create a 
competitive advantage for the organization.  From this valuable aspect, the 
relationship strategic employee competency development and competitiveness of 
the instant food business in Thailand was studied. The research was conducted by 
collecting data from 89 instant food business executives in Thailand using 
questionnaire. The collected data was analyzed by means of statistic tools including 
T-Test, F-Test (ANOVA and AMOVA), Multiple Correlation Analysis, Simple Regression 
Analysis and Multiple Regression Analysis. 

The results showed that, in overall, business executives agreed with 
strategic employee competency development at high significant level.  When 
consider in each aspect, it was found that training and development, learning and 
self-development, and working development are considered as significant. Regarding 
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competitiveness in overall, the business executive viewed it as significant. In specific 
aspect, customer responsiveness, quality of product and productivity are considered 
as significant. 

Among the business executive who had different capital, they agreed that 
strategic employee competency development is important in overall.  However, 
different view occurred in the aspect of working development. In comparison among 
the business executive who had different number of employees, they agreed with 
strategic employee competency development in overall. However, it was found that 
there are differences in the aspect of training and development and working 
development. 

Among the business executives with different business duration, they had 
similar opinion and agree on the importance of strategic employee competency 
development, but different view on the aspect of learning and self-development and 
working development. 

In the group of business executives who had different annual income, 
they agreed on the importance of strategic employee competency development, but 
different view on the aspect of learning and self-development, working 
development. 

Regarding competitiveness, the business executives who had different 
capital agreed on its significance in overall. However, different view occurred in the 
aspect of quality of product and customer responsiveness.  It was agreed among 
those executives who had different number of employees that competitiveness is 
significant in overall but different view on quality of product, innovation, productivity 
and customer responsiveness aspect. Among the business executives with different 
business duration, they had similar opinion and agree on the importance of 
competitiveness, but different view on the aspect of quality of product, innovation, 
productivity and customer responsiveness. 
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The result analysis on relationship and impact on factors showed that 
strategic employee competency development in the aspect of training and 
development had positive impact on competitiveness in the aspect of quality of 
product, innovation and productivity. 

It can be concluded that instant food business entrepreneur in Thailand 
need to pay attention to strategic employee competency development particularly 
looking at employee competency to type of instant food business themselves in 
order to build sustainable competitiveness in the business. 

 
Keyword : Strategic Employee Competency Development, Competitiveness, Instant 
Foods Business in Thailand 

 

 

 



 

 

  ญ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์เล่มนี้ ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากบุคคล
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อาจารย์ ดร. พีรวัฒน์ ไชยล้อม อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ที่ได้สละเวลาอันมีค่าในการให้
ค าปรึกษาด้านต่างๆ และควบคุมคุณภาพของวิทยานิพนธ์ ให้ค าแนะน าและความรู้อันมีค่าที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานวิจัย 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.กรไชย พรลภัสรชกร และอาจารย์ ดร.สุมิตรา             
จิระวุฒินันท์ อาจารย์ประจ าคณะการบัญชีและการจัดการ ที่ให้ความช่วยเหลือในการตรวจแก้ไข
เครื่องมอืในการวิจัย ตลอดจนมอบความรู้และให้ค าแนะน าในด้านต่าง ๆ  จนงานวิจัยส าเร็จสมบูรณ์ 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่ได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์
และสละเวลาในการให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัย 

ขอขอบพระคุณ คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่กรุณาสนับสนุน
ทุนอุดหนุนในการท าวิจัย งบประมาณเงินรายได้ ประเภทนิสิตระดับปริญญาโท ประจ าปีงบประมาณ 
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สุดท้ายนี้ ขอขอบพระคุณ คุณพ่อประเชิญและคุณแม่นรีรัตน์ รุ่งโรจน์ รวมทั้งญาติพ่ีน้องและผู้
มีพระคุณทุกท่าน ผู้ซึ่งเป็นก าลังแรงใจ และเป็นแรงสนับสนุนในการท าวิจัย ตลอดจนเพ่ือนนิสิต
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงกลยุทธ์ รุ่นที่ 40 ที่เป็นก าลังใจและให้ความช่วยเหลือที่
ดีเสมอมา รวมถึงเจ้าหน้าที่คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคามทุกท่านที่ช่วยเหลือ
และให้การสนับสนุนการท าวิจัยให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีคุณค่าและประโยชน์จากวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอ
มอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา มารดาตลอดจนบูรพาจารย์และผู้มีพระคุณที่ให้การอบรมสั่งสอน 
ประสิทธิ์ประสาทวิชา ซึ่งผู้วิจัยจะน าความรู้ที่ได้รับไปพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้นเพ่ือประโยชน์ต่ อ
ตนเอง สังคม และประเทศชาติต่อไป 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 

กระแสโลกาภิวัฒน์ที่เกิดขึ้นท าให้เศรษฐกิจโลกมีการเปิดกว้างและมีการเปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว ธุรกิจจึงจ าเป็นต้องพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ และปรบักลยุทธ์ให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือให้ทันกับคู่แข่งขัน การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่
องค์กรต่างๆ ก าลังให้ความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่า
มากทีสุ่ดขององค์กร เป็นกลยุทธ์หนึ่งที่สามารถสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กร ด้วย
เหตุผลดังกล่าว องค์กรต่าง ๆ จึงพยายามที่จะแสวงหากลยุทธ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ มาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง การบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลโดยใช้ทักษะเป็นพ้ืนฐาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้
สมรรถนะเป็นพ้ืนฐาน เป็นต้น จากเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กล่าวมาแล้ว การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยใช้สมรรถนะเป็นพ้ืนฐาน นับว่าเป็นเครื่องมือที่ผู้บริหารและนักบริหารทรัพยากร
บุคคลก าลังให้ความสนใจและนิยมมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากสมรรถนะ จะท าให้บุคลากรแสดงออกถึง
พฤติกรรมอันจะน าไปสู่ผลงานที่ดีซึ่งจะส่งผลต่อผลประกอบการโดยรวมขององค์กร (ขจรศักดิ์ ศิริมัย, 
2551) ดังนั้น ผู้บริหารจึงจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กรของตนอยู่
ตลอดเวลาเพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถเพ่ิมขึ้น ซึ่งในปัจจุบันนี้มีคู่แข่งรายใหม่เพ่ิมขึ้นจ านวนมาก
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงเป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินธุรกิจให้ยั่งยืน  

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ (Strategic Employee Competency 
Development) เป็นการบูรณาการการคิดอย่างเป็นองค์รวม อย่างตั้งใจ และอย่างก้าวหน้า เพ่ือ
พัฒนาความรู้ในงานและปรับปรุงพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมให้เกิดกับบุคลากรขององค์กร โดย
ใช้กลยุทธ์และวิธีการต่าง ๆ เพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้ของบุคคล กลุ่ม และองค์กรและเพ่ือดึงเอาพลัง
ศักยภาพของบุคลากรออกมาใช้ให้ได้เต็มที่สูงสุดในช่วงจังหวะเวลาที่เหมาะสม อันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่องค์กรต้องการ (ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2556) อีกทั้งยังสามารถ
แข่งขันกับคู่แข่งธุรกิจใหม่ ๆ ที่เพิ่มขึ้นจ านวนมาก ซึ่งบุคลากรในองค์กรถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการ
แข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังช่วยให้ องค์กรมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืน
หยัดท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงได้ โดยการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์นี้ จะ
ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Self-Development) 



 

 

  2 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) และ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
(Working Development)  (สมชาติ กิจยรรยง, 2556: 135-137) ทั้งนี้องค์กรใดสามารถพัฒนาและ
ธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและคุณสมบัติที่องค์กรต้องการองค์กรนั้นย่อมมีศักยภาพ
ทางการแข่งขันมากยิ่งขึ้นอีกด้วย (เจษฎา นกน้อย, 2552: 54) 

ศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) เป็นความสามารถขององค์กรในการสร้าง
ผลงานจากการผลิตสินค้าหรือบริการที่ลูกค้าต้องการด้วยประสิทธิภาพที่เหนือกว่าคู่แข่งเพราะใน
ภาวะปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ กฎหมาย เทคโนโลยี สังคมและวัฒนธรรม เป็นปัจจัย
ส่งผลให้ผู้บริโภคมีความต้องการในสินค้าหรือบริการที่มีความหลากหลายยิ่งขึ้น (กนกอร อ่อนเรือง, 
2556 : 2) การได้เปรียบในการแข่งขันจะเกิดขึ้นได้ ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีแนวทางในการด าเนินงานที่
มีความชัดเจนโดยเริ่มจากการก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดเป้าหมาย การก าหนดคุณค่าและความเชื่อ
ร่วมกันและการก าหนดกลยุทธ์ บทบาทพนักงานระดับปฏิบัติการเป็นบทบาทของการสนับสนุนและ
ประสานงาน ท าให้เกิดแนวทางการปฏิบัติ ซึ่งการสร้างข้อได้เปรียบที่เหนือกว่าคู่แข่งสินค้าต้องมีความ
แตกต่างและมีต้นทุนที่ต่ ากว่าคู่แข่งรายอ่ืน ๆ จะท าให้ลูกค้ามีความพึงพอในการสินค้าและบริการ โดย
ศักยภาพทางการแข่งขันประกอบด้วย 4 ด้านดังนี้ ด้านคุณภาพสินค้า (Quality of Product) ด้าน
นวัตกรรม (Innovation) ด้านประสิทธิภาพในการผลิต (Productivity) ด้านการตอบสนองลูกค้า 
(Response to Customers) (วิเชียร วิทยอุดม, 2553: 68-72) ดังนั้น การสร้างข้อได้เปรียบในการ
แข่งขันเหนือคู่แข่งเป็นการพัฒนาทรัพยากรในองค์กรให้เกิดเป็นสมรรถนะและพัฒนาความสามารถ
หลักซ่ึงจะก่อให้เกิดข้อได้เปรียบในการแข่งขันเชิงกลยุทธ์ที่ให้ก าไรและค่าตอบแทนสูงกว่า (พิพัฒน์ 
นนทนาธรณ์, 2553: 96) 

ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป (Instant Foods Businesses) เป็นธุรกิจที่ก าลังเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจการขยายตัวของพ้ืนที่เขตเมืองและความก้าวหน้าทางด้านสาธารณสุขส่งผลให้ประชาชน 
มีการเปลี่ยนแปลงวิถีการด ารงชีวิตในปัจจุบัน ซึ่งเป็นปัจจัยหลักท่ีกระทบต่อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู้บริโภคสมัยใหม่ที่พิถีพิถันการกับเลือกรับประทานอาหารที่สะอาดปลอดภัย และ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อร่างกาย รวมถึงการเพ่ิมความส าคัญปัจจัยด้านอื่น ๆ เช่น ความสะดวก รวดเร็ว  
และอาหารที่พกพาง่าย เพื่อสอดคล้องกับการใช้ชีวิตของคนเมืองและคนรุ่นใหม่ที่ต้องแข่งกับเวลา  
การเติบโตทางเศรษฐกิจและการขยายพื้นที่เขตเมืองค่อนข้างสูง ส่งผลให้ก าลังซื้อและความต้องการ 
การบริโภคอาหารส าเร็จรูปมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง นอกจากตลาดอาหารส าเร็จรูปมีจะ
เป้าหมายที่มีความต้องการบริโภคค่อนข้างสูงแล้ว พฤติกรรมและรสนิยมในการบริโภคของตลาด
อาหารส าเร็จรูปนั้นก็เพ่ิมมากขึ้นเช่นกัน ซึ่งจะส่งผลให้การแข่งขันของผู้ประกอบการธุรกิจอาหาร
ส าเร็จรูป ต้องพัฒนาการปรับปรุงผลิตภัณฑ์ ก าหนดกลุ่มลูกค้าเป้าหมายเพ่ิม การวางต าแหน่งของ
สินค้าในตลาดให้ครอบคลุมทุกกลุ่ม รวมถึงการเลือกกลยุทธ์ทางการตลาดเพ่ืออยู่เหนือคู่แข่ง  
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ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ก่อให้เกิดศักยภาพทางการแข่งขันขันธุรกิจได้ 
(Economic Intelligence Center, 2557 : 23) 

จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่ศึกษาวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปใน
ประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์มี
ความสัมพันธ์กับศกัยภาพทางการแข่งขันหรือไม่ อย่างไร โดยท าการเก็บข้อมูลจากผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ผลลัพธ์สามารถแนวทางในการพัฒนาการ
วางแผนและการปรับปรุงการบริหารจัดการในการด าเนินงานของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันและด าเนินธุรกิจ ความน่าเชื่อถือ การ
พัฒนาคุณภาพ และการน าเสนอผลิตภัณฑ์ให้ตรงตามความต้องการของลูกค้าเพ่ือให้สามารถแข่งขัน
และปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืนต่อไป  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษาศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 3. เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับ
ศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 4. เพื่อทดสอบผลกระทบของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ที่มีต่อศักยภาพ
ทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 5. เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป
ในประเทศไทย ที่มี รูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการ
ด าเนินธุรกิจ รายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน 
 6. เพื่อเปรียบเทียบศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มี 
รูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ รายได้
จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกันแตกต่างกัน 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 2. เพ่ือเป็นแนวทางสร้างศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 3. เพื่อเป็นข้อสนเทศในการจัดการบุคลากร ในอันที่จะเป็นแนวทางในการบริหารจัดการ
บุคลากร จนก่อให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งช่วยให้ท างานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้
ได้ 
 4. เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารเพื่อใช้สร้างศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหาร
ส าเร็จรูป ปัจจุบันที่มีการแข่งขันอย่างรุนแรง 
 5. เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องน าไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรธุรกิจอาหารส าเร็จรูปให้มีการเจริญเติบโตและพัฒนาอย่างยั่งยืน 
 6. เพื่อเป็นข้อสนเทศในการพัฒนาศักยภาพทางการแข่งขันและการสร้างความได้เปรียบ
ขององค์กรให้สอดคล้องกับภาวการณ์เศรษฐกิจในปัจจุบัน 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ใช้กรอบแนวคิด 
ในการวิจัย ดังนี้ 
  1. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ (Strategic Employee Competency 
Development) โดยประยุกต์จากแนวคิดการพัฒนาบุคลากรของ (สมชาติ กิจยรรยง, 2556 : 135-
137) ประกอบด้วย 
   1.1 ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง (Learning and Self-Development) 
   1.2 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) 
   1.3 ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (Working Development) 
  2. ศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) โดยประยุกต์จากแนวคิด  
การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันของ วิเชียร วิทยอุดม (2553: 68-72) ประกอบด้วย 
   2.1 ด้านคุณภาพสินค้า (Quality of Product) 
   2.2 ด้านนวัตกรรม (Innovation) 
   2.3 ด้านประสิทธิภาพในการผลิต (Productivity) 
   2.4 ด้านการตอบสนองของลูกค้า (Customer Responsiveness)  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (Sample Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย จ านวน 344 คน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม, 
2559 : เว็บไซต์) 
 2. พื้นที่ท่ีใช้ไนการวิจัย ได้แก่ ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 3. ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล วันที่ 1 กันยายน 2561 – 31 พฤศจิกายน 
2561 
 4. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
  กลุ่มท่ี 1 การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
   ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
   ตัวแปรตาม ได้แก่ ศักยภาพทางการแข่งขัน 
  กลุ่มท่ี 2 การเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์และศักยภาพ
ทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ รูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ และรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์และศักยภาพทางการ
แข่งขัน 
 
สมมุติฐานของการวิจัย 
 
 1. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์กับศักยภาพทางการแข่งขัน
ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 2. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์มีผลกระทบต่อศักยภาพทางการแข่งขัน 
ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 3. ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปที่มี รูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ และรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน มีการพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์แตกต่างกัน 
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 4. ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปที่มี รูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ และรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน มีศักยภาพทางการ
แข่งขันแตกต่างกัน 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Executive) หมายถึง ผู้อ านวยการ 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรทรัพยากรมนุษย์ หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ผู้จัดการ
ทั่วไป เจ้าของธุรกิจหรือผู้มีอ านาจสูงสุดในการบริหารงานฝ่ายบุคคลที่ท าหน้าที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล การสรรหาบุคลากร การจัดจ้าง บุคลากรการแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาบุคลากร 
การเลื่อนข้ัน การจัดสวัสดิการ การจ่ายเงินชดเชย หรือบ าเหน็จบ านาญปรับเปลี่ยนโครงสร้าง และ
ระบบการบริหารงานบุคคลในองค์กรให้สอดคล้องกัน ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานขององค์กร 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายรวมขององค์กร 
 2. ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป (Instant Foods Business) หมายถึง ธุรกิจผลิตอาหารที่ผู้ขาย 
ปรุงส าเร็จ ผู้บริโภคสามารถน าไปอุ่นหรือรับประทานได้ทันที  อาหารส าเร็จรูปนี้รวมถึง อาหารแช่แข็ง 
เช่น เนื้อสัตว์ หรืออาหารพร้อมทานแช่แข็ง เป็นต้น อาหารแช่เย็น เช่น ไส้กรอก แฮม ผัดสด ผลไม้  
หรือผลิตภัณฑ์นม เป็นต้น อาหารบรรจุกระป๋องพร้อมทาน เช่น ปลากระป๋อง ผักดองกระป๋อง  
ผลไม้กระป๋อง เป็นต้น และอาหารแห้งพร้อมทาน เช่น ผลไม้อบแห้ง ขนมคบเคี้ยว เป็นต้น การเลือก
ซื้อควรสังเกตสถานที่ขายสะอาด  ภาชนะใส่อาหารมีสิ่งปกปิด  กันแมลง  และฝุ่นละออง  
ผู้ขายแต่งกายสะอาดถูกหลักสุขาภิบาลอาหาร 
 3. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ (Strategic Employee Competency  
Development) หมายถึง แนวทางหรือวิธีการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้สูงกว่าสมรรถนะท่ีอยู่  
เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานโดยล าดับการกระท าที่เชื่อมโยงต่อเนื่องกัน 
เกี่ยวกับการปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกองค์กร ทั้งในปัจจุบัน และอนาคต เพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้ตามเป้าหมาย 
ที่องค์กรก าหนดไว้ ประกอบด้วย 
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  3.1 ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง (Learning and Self-Development) 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการปรับปรุง เรียนรู้ด้วยตนเอง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาในด้าน
ความรู้ ความสามารถ และทักษะ ด้านต่าง ๆ จากการศึกษาค้นคว้าอย่างต่อเนื่อง เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพการแข่งขันทางธุรกิจ ตลอดจนเทคนิควิธีการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ 
ที่เก่ียวข้องกับงานที่รับผิดชอบและงานด้านอ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ และน ามา
ประยุกต์ใช้กับงาน  ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงาน ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  3.2 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) หมายถึง  
การเพ่ิมประสบการณ์การเรียนรู้ที่มีวัตถุประสงค์ให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ  
ความช านาญและมีทัศนคติท่ีดีต่องานที่ท าหรือต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งจะช่วยแก้ไขปัญหาในการ
ท างาน การฝึกอบรมจะใช้ระยะเวลาสั้น ๆ และจัดขึ้นโดยหน่วยงานภายในหรือภายนอกก็ได้ ที่มุ่งเน้น 
การพัฒนางานที่ตรงกับงานท่ีรับผิดชอบและท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 
ในการท างานของบุคลากร 
  3.3 ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (Working Development) หมายถึง กระบวนการ 
ที่มุ่งเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงวิธีการต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการท างาน มีการวางแผนอย่างต่อเนื่อง 
และสม่ าเสมอ เพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งระบบ และมีการก าหนดนโยบายให้บุคลากร
ปฏิบัติงานตามข้ันตอนการงานหรือมีการประยุกต์วิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายได้ง่าย  
โดยมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของการท างานเพ่ือการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ขององค์การจะช่วยเพ่ิมประสบการณ์ และทักษะความสามารถ ในการท างานให้กับเราได้อย่างดี  
ทั้งนี้ ต้องได้รับความเห็นชอบและสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง 
 4. ศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง ความสามารถของธุรกิจใน  
การแข่งขันหรือผลการด าเนินการของธุรกิจ ซึ่งเมื่อน าไปเปรียบเทียบกับคู่แข่งในธุรกิจเดียวกัน  
สามารถท าให้ผู้บริหารหรือผู้ประกอบการ มองเห็นขีดความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ 
ได้อย่างชัดเจน แนวความคิดด้านศักยภาพทางการแข่งขัน ประกอบด้วย 
  4.1 ด้านคุณภาพสินค้า (Quality of Product) หมายถึง ความแตกต่างของสินค้า 
และบริการ อันน ามาซึ่งราคาและก าไรที่สูงขึ้น จากการพัฒนาเพื่อให้อยู่เหนือคู่แข่ง รวมถึง
กระบวนการตรวจสอบเพ่ือรักษามาตรฐานและลดจ านวนสินค้าที่ไม่ได้มาตรฐาน และการก าหนด
ลักษณะของสินค้าและบริการ ให้มีความเหมาะสมในการใช้งานและตอบสนองความต้องการของ
ผู้บริโภคได้  
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  4.2 ด้านนวัตกรรม (Innovation) หมายถึง ความคิดการสร้างสรรค์สินค้าและบริการ 
การปฏิบัติหรือประดิษฐ์สิ่งใหม่ ๆ ในการผลิตสินค้าและบริการ รวมถึงวิธีบริหารและเทคโนโลยี ที่ยัง
ไม่เคยมีใช้มาก่อนหรือเป็นการพัฒนาดัดแปลงมาจากของเดิมที่มีอยู่แล้ว ให้ทันสมัยและใช้ได้ผลดี
ยิ่งขึ้น 
  4.3 ด้านประสิทธิภาพในการผลิต (Productivity) หมายถึง การปรับปรุงผลิตภัณฑ์ 
และผู้ปฏิบัติงาน ในการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงคุณภาพ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ เช่น คน เงิน วัตถุ 
ดิบ อุปกรณ์ เครื่องจักร และทุน ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วง  
ตามจุดมุ่งหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4.4 ด้านการตอบสนองลูกค้า (Response to Customers) หมายถึง การให้สินค้า 
และบริการที่ดีแก่ลูกค้า ให้ในสิ่งที่ลูกค้าต้องการหรือสิ่งที่จ าเป็นให้ข้อมูลที่ถูกต้องรวดเร็ว เพื่อสร้าง
ทางเลือกใหม่ให้กับลูกค้า โดยการศึกษาความต้องการของบุคคลแต่ละระดับให้มากขึ้น อันจะส่งผลให้
ลูกค้าเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
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บทที่ 2 
 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารทาง
วิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
  2. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
  3. แนวคิดเก่ียวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
 
 1. ความเป็นมาของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
  ในปี พ.ศ. 2498 กระทรวงกลาโหมได้พิจารณาสร้างหน่วยงานผลิตอาหารส าเร็จรูปขึ้น 
เพ่ือผลิตเสบียงรบ (combat ration) ส่งให้แก่ทหารในกองทัพต่าง ๆ โดยขอใช้พ้ืนที่ของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เป็นสถานที่สร้างโรงงานต้นแบบ เรียกว่าฝ่ายศึกษาทดลองและวิจัย 
ขององค์การผลิตอาหารส าเร็จรูป (อสร. บางเขน) และมีศาสตราจารย์อมร ภูมิรัตน เป็นหัวหน้าฝ่าย 
ต่อมา อสร. ได้สร้างโรงงานขึ้นที่อ าเภอบ้านโป่งจังหวัดราชบุรี คณะรัฐมนตรีจึงมีมติให้ระทรวง
กลาโหมโอนฝ่ายศึกษาทดลองและวิจัยของ อสร. มาสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และ
ศาสตราจารย์อินทรี จันทรสถิตย์ อธิการบดีมหาวิทยาลัยเป็นผู้รับโอนในวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 
2511 ต่อมาสภามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ได้พิจารณาให้เพ่ิมสถาบันค้นคว้าและพัฒนาผลิตภัณฑ์
อาหารเป็นส่วนราชการเทียบเท่าระดับคณะล าดับที่ 11 ตั้งแต่วันที่ 28 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2513 โดยมี
ศาสตราจารย์อมร ภูมิรัตน รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการ (สถาบันค้นคว้าและพัฒนาผลิตภัณฑ์
อาหาร, 2557) อาหารส าเร็จรูปแช่แข็งถือก าเนิดเพื่อตอบสนองความสะดวกสบายในการรับประทาน 
อาหารโดยยังคงรสชาติเดิมของอาหารไว้ และไม่เสียคุณค่าทางโภชนาการ กรรมวิธีการผลิตอาหาร
ส าเร็จรูปแช่แข็งจึงใช้วิธีการแช่แข็งในระยะเวลาอันรวดเร็วกล่าวคือ ยิ่งใช้เวลาน้อยเท่าใดก็ยิ่งรักษา
คุณค่าของอาหารไว้ได้มากเท่านั้น อุณหภูมิที่ใช้ในการผลิตคือ -40 องศาเซลเซียส และในขั้นตอนการ
จัดจ าหน่ายต้องรักษาไว้ในตู้แช่ที่มีอุณหภูมิระหว่าง -18 องศาเซลเซียสถึง -20 องศาเซลเซียส เมื่อจะ
รับประทานต้องน าเข้าอุ่นในเตาไมโครเวฟประมาณ 3-5 นาที ซึ่งท าให้สามารถรักษาความสดใหม่ 
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และรสชาติอาหารไว้ได้อย่างดี ผู้บริโภคในปัจจุบันหันมานิยมบริโภคอาหารส าเร็จรูปแช่แข็งเพ่ิมมาก
ขึ้น ปัจจัยสนับสนุนส าคัญคือ ผู้ประกอบการมีการประชาสัมพันธ์สร้างความเข้าใจที่ถูกต้องใน
ผลิตภัณฑ์กับผู้บริโภค การเปลี่ยนแปลงการด ารงชีวิตในลักษณะสังคมเมืองมากขึ้น ท าให้เกิดความ
ต้องการอาหารส าเร็จรูปที่พร้อมรับประทานทั้งนี้เพ่ือลดระยะเวลาในการเตรียมอาหารและการปรุง
อาหาร และความหลากหลายของผลิตภัณฑ์อาหารที่มีให้เลือกมากข้ึน นอกจากนี้การมีอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกในแต่ละครัวเรือนเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะตู้เย็นและเตาไมโครเวฟ ซึ่งนับว่าเป็นปัจจัยที่เอ้ือต่อ
ตลาดอาหารส าเร็จรูปทางหนึ่งด้วย 
  ในปัจจุบัน ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปพร้อมรับประทานเป็นตลาดอาหารที่น่าจับตามอง 
เป็นอย่างมาก โดยตลาดอาหารส าเร็จรูปในประเทศและรวมถึงตลาดโลกมีแนวโน้มขยายเพ่ิมสูงขึ้น
ตัวอย่างต่อเนื่อง จากรูปแบบการด าเนินชีวิตที่เร่งรีบมากข้ึน การขยายตัวของจ านวนร้านค้าแบบลูกโซ่ 
และขนาดครอบครัวที่เล็กลง จึงท าให้อาหารในกลุ่มนี้จะรวมถึงอาหารส าเร็จพร้อมทานอาหารพร้อม
ปรุง อาหารส่งถึงบ้าน ตลอดจนกลุ่มอาหารแปรรูปที่เน้นความสะดวกสบายในการบริโภคและมีอายุ
การเก็บนาน โดยกลุ่มผู้บริโภคท่ีนิยมอาหารส าเร็จรูปจะให้ความส าคัญกับความสะดวก รูปแบบบรรจุ
ผลิตภัณฑ์ คุณค่าทางอาหาร ความปลอดภัย ความหลากหลาย และความน่าดึงดูดของผลิตภัณฑ์ 
(ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจและธุรกิจ, 2559) ซึ่งวัฒนธรรมการกินอาหารกล่อง อาหารแช่แข็งที่สามารถเข้า
ไมโครเวฟรับประทานได้ทันที เริ่มเป็นที่ยอมรับและได้รับความไว้วางใจจากผู้บริโภคมากขึ้น ต่างจาก
ก่อนหน้านี้ที่หลายคนยังมีความกังวลว่าการรับประทานอาหารที่ผ่านการอุ่นร้อนจากไมโครเวฟอาจ
เสี่ยงต่อการเกิดโรคมะเร็ง หรือเป็นอันตรายต่อสุขภาพ ซึ่งแท้ที่จริงแล้ว การรับประทานอาหารจาก
ไมโครเวฟอย่างถูกวิธีไม่ได้มีอันตรายแต่อย่างใดนอกจากนี้ ในทางการแพทย์ก็ยังมีการน าคลื่น
ไมโครเวฟมาใช้ในการรักษาคนไข้เช่นเดียวกันซึ่งอาจกล่าวได้ว่าประเด็นดังกล่าวนี้ คือ ตัวแปรหลักท่ี
ช่วยผลักดันให้ตลาดอาหารแช่แข็งหรืออาหารพร้อมรับประทานได้รับความนิยมเพ่ิมมากข้ึนอย่าง
รวดเร็วในปัจจุบัน โดยผู้ประกอบการในแวดวงธุรกิจอาหารหลายราย เริ่มเห็นถึงความเปลี่ยนแปลง
ของสังคมและพฤติกรรมผู้บริโภคจึงได้พัฒนาผลิตภัณฑ์อาหารแปรรูปพร้อมรับประทานออกสู่ตลาด 
เพ่ือตอบโจทย์ทางด้านความสะดวกสบายและความรวดเร็วในการเตรียมและการรับประทานอาหาร 
ซึ่งกรรมวิธีที่ผลิตในปัจจุบัน ได้มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้เพ่ือสามารถผลิตอาหารที่มีคุณค่าในอาหาร
พร้อมรับประทานได้อย่างครบถ้วน ซึ่งแตกต่างจากอาหารกระป๋องหรืออาหารแห้งที่ไม่สามารถท าได้ 
อีกท้ังผลิตภัณฑ์สมัยนี้สามารถพัฒนาและสร้างคุณภาพท่ีใกล้เคียงกับอาหารปรุงสด ทั้งในแง่ของ
รสชาติของอาหาร ความสดใหม่ของอาหาร และความชุ่มชื้นของอาหารแม้ผ่านการอุ่นจากไมโครเวฟก็
ตาม ซึ่งตรงกับความต้องการของผู้บริโภคหลาย ๆ คน ที่นิยมอาหารที่ดีต่อสุขภาพและมีความเรียบ
ง่ายในการปรุง (สมาคมอาหารแช่เยือกแข็งไทย, 2555) ทั้งนี้ก็เพราะอาหารส าเร็จรูปแช่แข็งสามารถ
ตอบสนองพฤติกรรมของผู้บริโภคท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยผู้บริโภคบางกลุ่มต้องท างานหนักขึ้นหรือมี
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เวลาที่จ ากัดมากข้ึน หรือไม่ต้องการเสียเวลาในการตระเตรียมอาหาร เพราะมีความสะดวกราคาไม่
แพงเมื่อเทียบกับการซื้ออาหารรับประทานตามปกติ ทั้งยังมีให้เลือกหลายเมนูไม่ว่าจะเป็นอาหารคาว 
ของหวานและเบเกอรี่ การที่มีผู้ผลิตทั้งรายเก่าและรายใหม่รุกขยายตลาดมากขึ้น โดยการเพ่ิมเมนูให้
มีความหลากหลายและเพ่ิมตู้แช่เพื่อขยายช่องทางการจ าหน่ายให้เข้าถึงลูกค้าเป้าหมายมากขึ้น
นอกจากนี้ผู้ประกอบการบางรายได้เปิดเกมรุกตลาดส่งออก โดยอาศัยความนิยมอาหารไทยของชาว
ต่างประเทศท้ังในด้านรสชาติและคุณค่าทางโภชนาการเป็นจุดขาย รวมทั้งแนวโน้มของชาว
ต่างประเทศท่ียอมรับและคุ้นเคยกับอาหารส าเร็จรูปแช่แข็งอยู่แล้ว นับว่าเป็นปัจจัยสนับสนุนตลาด
ส่งออกอาหารส าเร็จรูปแช่แข็งให้เติบโตในอนาคต โดยพบว่า ตลาดอาหารตลาดส าเร็จรูปในไทย ยังมี
ศักยภาพเติบโตได้อีกมากในอนาคตพฤติกรรมการบริโภคท่ีเปลี่ยนแปลงไป ไม่ได้เกิดข้ึนแต่เฉพาะใน
ตลาดต่างประเทศเท่านั้น สังคมไทยเองก็มีความต้องการอาหารพร้อมรับประทานที่เพ่ิมสูงขึ้น
เช่นเดียวกัน ผู้บริโภคชาวไทยติดล าดับต้น ๆ ของโลกท่ีนิยมซื้ออาหารปรุงส าเร็จมากกว่าปรุงอาหาร
เอง ทั้งนี้ จากข้อมูลในปี 2015 พบว่า มูลค่าตลาดอาหารตลาดส าเร็จรูปในไทยอยู่ที่ราว 5.3 พันล้าน
บาท และมีแนวโน้มขยายตัวเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่องราวปีละ 8% ไปอยู่ที่ 7.6 พันล้านบาทในอีก 5 ปี
ข้างหน้า การเติบโตของตลาดอาหารตลาดส าเร็จรูปในไทย นอกจากจะเป็นผลมาจากพฤติกรรมการ
บริโภคท่ีเปลี่ยนแปลงไปแล้ว ยังได้รับแรงสนับสนุนจากการขยายตัวของร้านสะดวกซื้อและธุรกิจค้า
ปลีกในรูปแบบธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ ซึ่งท าให้ผู้บริโภคหาซื้อหาอาหารพร้อมรับประทานได้ง่ายและ
สะดวกขึ้น ขณะที่ฝั่งผู้ผลิตเองก็มีการลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนาเพ่ือตอบสนองความต้องการและ
รสนิยมของผู้บริโภคในไทยได้ดีมากขึ้นเช่นกัน (Economic Intelligence Center, 2557) 
ความหมายของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้ให้ความหมายธุรกิจอาหารส าเร็จรูป
ไว้ดังนี้ 
   พิมพ์เพ็ญ พรเฉลิมพงศ์ (2556: เว็ปไซต์) ได้ให้ความหมายของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป
และอาหารส าเร็จรูปที่พร้อมบริโภคทันที ไว้ว่า ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปเป็นธุรกิจอาหาร ที่อ านวยความ
สะดวกอีกประเภทหนึ่ง ได้แก่ อาหารส าเร็จรูปประเภทต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นอาหารแปรรูปที่ใช้บริโภค
เป็นอาหารมื้อหลัก จ าพวกเนื้อสัตว์ หรืออาหารทะเลบรรจุภาชนะกระป๋องปิดสนิท หรือใช้บริโภค
ร่วมกับอาหารหลัก เช่น พืชผักดองกระป๋อง เครื่องดื่ม หรือบริโภคเป็นอาหารว่าง หรืออาหารขบเคี้ยว
ระหว่างมืออาหารหลัก เช่น ขนมปังกรอบ ถั่วอบ วุ้นส าเร็จรูป ขนมหวาน และขนมเยลลี่ โดยเป็น
ธุรกิจที่ผลิตอาหารพร้อมบริโภคท่ีบรรจุในภาชนะได้ทันที จัดเป็นอาหารที่อ านวยความสะดวกชนิด
ใหม่ที่ผลิตขึ้นในประเทศไทย ซึ่งเป็นที่รู้จักกันมานานแล้วในต่างประเทศ เพราะเป็นอาหารส าหรับผู้ที่
ไม่มีเวลา แม้กระทั่งจะออกจากบ้าน จึงมีผู้คิดค้นพัฒนาอาหารจานด่วนให้เก็บรักษาได้นาน โดยการ
น าไปแช่เยือกแข็งเมื่อปรุงผสมเสร็จแล้ว น ากล่องกระดาษใส่อาหารที่ปรุงส าเร็จรูปแช่เยือกแข็งไว้ เมื่อ



 

 

  12 

จะรับประทานจะน ามาใส่เตาไมโครเวฟเพียงเวลาไม่ก่ีวินาทีก็สามารถน าออกมารับประทานได้ทันที 
ส าหรับภาชนะบรรจุของอาหารประเภทนี้ อาจเป็นแผ่นหรือถุงพลาสติก กล่องกระดาษ หรือ โฟม 
หรือกระป๋องตามความเหมาะสมของสภาพอาหารและการจ าหน่าย  
   สมาคมอาหารแช่เยือกแข็งไทย (2555: เว็บไซต์) ได้ให้ความหมายของธุรกิจอาหาร
ส าเร็จรูปไว้ว่า ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปเป็นอาหารที่สามารถรับประทานได้ทันทีหลังจากผ่านขั้นตอนการ
ละลายหรือปรุงแล้ว โดยสามารถแบ่งตามเทคโนโลยีการผลิตได้ 2 รูปแบบ คือ อาหารพร้อม
รับประทานแช่แข็งและอาหารพร้อมรับประทานแช่เย็น โดยใช้ความเย็นรักษาคุณภาพอาหารให้คง
ความสดเหมือนอาหารสดหรืออาหารปรุงสดใหม่ ๆ โดยท าให้อาหารมีอุณหภูมิต่ าเพ่ือป้องกันการ
เจริญเติบโตของแบคทีเรียและต้องน ามาอุ่นก่อนรับประทาน โดยอาหารแช่แข็งจะเก็บรักษาใน
อุณหภูมิที่ต่ ากว่า -18 องศาเซลเซียส ใช้เวลาอุ่น 4-7 นาที เก็บรักษาได้ 18 เดือน ส่วนอาหารแช่เย็น
เก็บรักษาในอุณหภูมิ 4-7 องศาเซลเซียส ใช้เวลาอุ่น 1-2 นาที เก็บรักษาได้ไม่เกิน 7 วัน โดยทาง
สมาคมได้แบ่งออกเป็น 2 ประเภทดังนี้ 
    1.1 Ready to Eat คือ อาหารปรุงสุกเรียบร้อยแล้วบรรจุในซองพร้อม
รับประทาน ในยุคเริ่มแรกส าหรับทหารอเมริกันเวลาออกรบแต่รสชาติไม่ได้มาตรฐานจนในปัจจุบัน
กองทัพต่าง ๆ ก็ยังคงมีเสบียงเป็นอาหารประเภทนี้ซึ่งก็ได้รับการพัฒนารสชาติดีขึ้นมากเพ่ือให้มี
รสชาติที่น่ารับประทานกว่าอาหารแห้งมากยิ่งขึ้น 
    1.2 Ready to Cook คือ อาหารส าเร็จรูปพร้อมปรุงโดยไม่จ าเป็นต้องเสียเวลา 
ในการเตรียมอาหาร เป็นการลดขั้นตอนกระบวนการท าอาหารให้สั้นลง เช่น กุ้งพร้อมปรุง 
ผ่านการแกะเปลือก หัว และท าความสะอาดเรียบร้อยแล้ว สามารถน าไปประกอบอาหารได้เลย 

จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปหรืออาหารพร้อมทานซึ่ง
ผลิตและจัดจ าหน่ายอาหารที่อ านวยความสะดวกอีกประเภทหนึ่งที่ใช้บริโภคเป็นอาหารมื้อหลัก 
จ าพวกเนื้อสัตว์ หรืออาหารทะเลบรรจุภาชนะกระป๋องปิดสนิท หรือใช้บริโภคร่วมกับอาหารหลักโดย
การน าไปแช่เย็นหรือแช่แข็งเมื่อปรุงผสมเสร็จแล้ว โดยใช้ความเย็นรักษาคุณภาพอาหารให้คงความสด
เหมือนอาหารสดหรืออาหารปรุงสดใหม่ ๆ เพื่อให้เก็บรักษาได้นาน 
 3. ประเภทของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
  3.1 ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป คนไทยรู้จักและยอมรับอาหารประเภทนี้มากข้ึนด้วย
คุณสมบัติที่เพียบพร้อม ทั้งสะอาด สะดวก อร่อย ราคาโดยเฉลี่ยประมาณ 30-40 บาทต่อกล่อง ซึ่ง
ใกล้เคียงกับราคาข้าวราดแกงทั่วไป ท าให้สามารถขยายฐานจับลูกค้าผู้มีรายได้ปานกลางขึ้นไป จาก
เดิมลูกค้ากลุ่มเป้าหมายคือ กลุ่มผู้มีรายได้สูง อีกท้ังยังเอ้ืออ านวยความสะดวกให้กับผู้บริโภค รวมทั้งมี
เมนูให้เลือกมากมาย นอกจากนี้ผู้ประกอบการยังผลักดันให้มีการจ าหน่ายอาหารกล่องแช่แข็งใน
ช่องทางโมเดิร์นเทรด รวมทั้งร้านอาหารและภัตตาคารบางแห่ง ตลอดจนร้านเบเกอรี่ และธุรกิจการ
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จัดเลี้ยงนอกสถานที่ นอกจากอาหารไทยแล้ว การขยายตลาดอาหารกล่องแช่แข็งในประเทศยังมีการ
เพ่ิมเมนูอาหารนานาชาติ โดยเฉพาะอาหารที่เป็นที่นิยมของคนไทย คืออาหารจีน อาหารญี่ปุ่นและ
อาหารฝรั่ง รวมทั้งการจ าหน่ายอาหารกล่องแช่แข็งในลักษณะที่เป็นกับข้าว ทั้งนี้เนื่องจากการศึกษา
พฤติกรรมของผู้บริโภคพบว่าส่วนใหญ่มักจะรับประทานอาหารเย็นร่วมกัน ดังนั้นการพัฒนา
เมนูอาหารส าเร็จรูปแช่แข็งท่ีเป็นกับข้าวสามารถตอบสนองความต้องการในส่วนนี้ได้ รวมทั้งยังมีการ
พัฒนาเมนูทั้งประเภท 1 เมนูต่อหนึ่งกล่อง และประเภท 2 เมนูต่อหนึ่งกล่อง ทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมทางเลือก
ให้กับผู้บริโภคอีกด้วย ส่วนตลาดในต่างประเทศ ผู้ส่งออกอาหารส าเร็จรูปของไทยยังแทรกตัวเข้าไป 
ในตลาดได้ด้วยการอาศัยอาหารรสชาติไทย ๆ ที่เป็นที่รู้จักและยอมรับในด้านคุณค่าโภชนาการและ
รสชาติจากชาวต่างประเทศ ปัจจัยส าคัญในการเจาะขยายตลาดคือ คุณภาพของอาหารจะต้องถูก
สุขอนามัย เนื่องจากต้องผ่านการตรวจสอบที่เข้มงวดของตลาดต่างประเทศ ลูกค้าเป้าหมายเบื้องต้น
คือ ชาวต่างชาติที่เคยลิ้มลองอาหารไทย ตลอดจนคนเอเชียที่เข้าไปตั้งรกราก เข้าไปท าธุรกิจ 
หรือไปเรียนหนังสือในต่างประเทศ ลูกค้าอันดับต่อไปที่จะขยายวงกว้างข้ึนคือ ลูกค้าชาวต่างประเทศ
ที่จะได้มีโอกาสลิ้มลองจากการแนะน าของผู้ที่เป็นลูกค้าอยู่แล้ว ซึ่งลู่ทางการจ าหน่ายที่ส าคัญคือ 
ภัตตาคารและร้านอาหารไทยในต่างประเทศ และการแทรกตัวเข้าไปในกลุ่มอาหารส าเร็จรูปแช่แข็งที่
วางจ าหน่ายในธุรกิจค้าปลีก 
  3.2 อาหารทะเลส าเร็จรูปแช่แข็ง ผู้ส่งออกอาหารทะเลแช่แข็งหันมาสร้างมูลค่าเพ่ิม
ให้กับสินค้า โดยหันมาผลิตอาหารทะเลส าเร็จรูปแช่แข็ง เช่น ติ่มซ าทะเลแช่แข็ง ปอเปี๊ยกุ้ง ข้าวปั้น
หน้าทะเล ลูกชิ้นกุ้ง ลูกชิ้นปลาหมึก ไส้กรอกปลา เป็นต้น ซึ่งจะสามารถขยายตลาดได้ทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ อัตราการขยายตัวของอาหารทะเลส าเร็จรูปแช่แข็งในแต่ละปีสูงถึงร้อยละ 30.0 
เนื่องจากผู้ส่งออกอาหารทะเลแช่แข็งรายใหญ่หันมาพัฒนาสินค้าให้มีความหลากหลายมากข้ึน รวมทั้ง
การพัฒนาช่องทางการจัดจ าหน่ายด้วย โดยมีการจัดจ าหน่ายทั้งในช่องทางโมเดิร์นเทรด ร้านสะดวก
ซื้อ รวมทัง้การขายส่งให้กับร้านสุกี้ ร้านอาหารและภัตตาคาร โรงแรม ตลอดจนร้านฟาสต์ฟู้ดส์ต่าง ๆ 
ส่วนในด้านตลาดส่งออกผู้ส่งออกอาหารทะเลส าเร็จรูปแช่แข็งจะเจาะขยายตลาดโดยการเข้าร่วม
โครงการลงทุนกับประเทศผู้รับซื้อ ปัจจุบันตลาดรับซื้อส าคัญถึงประมาณร้อยละ 65 คือ ตลาดญี่ปุ่น 
สินค้าอาหารทะเลส าเร็จรูปแช่แข็งที่ส่งออกในปัจจุบันมีมากกว่า 20 ชนิด สินค้ายอดนิยม คือ  
กุ้งเทมปุระ และข้าวปั้นหน้าอาหารทะเล 
  3.3 เบเกอรี่และขนมหวาน สินค้าเบเกอรี่นั้นมีการจ าหน่ายในลักษณะอาหารแช่แข็งมา
เป็นเวลานานแล้ว โดยสินค้ายอดนิยมคือ เค้กแช่แข็ง ส่วนขนมหวานแช่แข็งนั้นมีโอกาสอย่างมากใน
การส่งออก ซึ่งมีการผลิตในลักษณะเดียวกับอาหารกล่องแช่แข็ง ทั้งนี้เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าในต่างประเทศที่ปัจจุบันหันมานิยมรับประทานขนมหวานแบบไทย ๆ มากข้ึน 
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  3.4 ฟาสต์ฟู้ดส์ส าเร็จรูปแช่แข็ง คนไทยนิยมรับประทานอาหารฟาสต์ฟู้ดส์ ท าให้การ
ผลิตอาหารฟาสต์ฟู้ดส์แช่แข็งเป็นช่องทางหนึ่งในการขยายตลาดอาหารประเภทฟาสต์ฟู้ดส์ อย่างไรก็
ตาม ผู้ประกอบการที่ผลิตอาหารฟาสต์ฟู้ดส์แช่แข็งนั้น ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ประกอบการเดียวกับท่ีผลิต
สินคา้เบเกอรี่และขนมหวานแช่แข็ง โดยช่องทางการจ าหน่ายหลักในปัจจุบันคือ ร้านสะดวกซ้ือและ
ซุปเปอร์มาร์เก็ตในห้างสรรพสินค้า ซึ่งสินค้ายอดนิยมคือ พิซซ่าแช่แข็ง ตลาดอาหารประเภทฟาสต์
ฟู้ดส์แช่แข็งนี้ยังสามารถพัฒนาความหลากหลายของเมนูได้อีกมาก โดยผู้ประกอบการต้องส ารวจ
ความต้องการของผู้บริโภคและผลิตเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคเป็นหลัก 
 4. แนวโน้มธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
  ยุคเริ่มแรกของอาหารส าเร็จรูปแช่แข็งเปิดตัวในตลาดเมืองไทยมาตั้งแต่ปี 2534 แต่คน
ไทยเพ่ิงจะเริ่มยอมรับและหันมานิยมรับประทานอาหารประเภทนี้เมื่อระยะ 4-5 ปีที่ผ่านมานี้ ปัจจุบัน
สภาพการแข่งขันของอาหารส าเร็จรูปแช่แข็งในประเทศนับว่าคึกคักอย่างมากโดยมีการขยายช่อง
ทางการจัดจ าหน่ายโดยการเปิดจุดจ าหน่ายสินค้ามากข้ึน ในปัจจุบันพฤติกรรมการบริโภคอาหารของ
คนในสังคมเมืองมีความเปลี่ยนแปลงไป อย่างมาก ด้วยวิถีชีวิตอันเร่งรีบแม้ว่าภาวะเศรษฐกิจที่ผ่านมา
จะอยู่ในช่วงชะลอตัว ธุรกิจอาหาร ซึ่งถือเป็นหนึ่งในปัจจัยสี่  ซึ่งนอกจากจะมีความต้องการของตลาด
อย่างมาก ขณะเดียวกันก็มีการปรับ รูปแบบผลิตภัณฑ์เพ่ือเอ้ืออ านวยความสะดวก และคุณสมบัติให้
สอดรับกับความต้องการของผู้บริโภค เพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะบทบาทของอาหารกล่องแช่แข็งพร้อม
ทานซึ่งเข้ามา มีบทบาทมากในชีวิต ประจ าวัน และเป็นทางเลือกที่ได้รับความนิยม เพ่ิมขึ้นอย่าง
รวดเร็ว เพราะสามารถตอบสนอง ความต้องการของคนเมืองรุ่นใหม่ที่ไม่ถนัดท าอาหาร เบื่อการ
ออกไปกินอาหารนอกบ้าน ร้านอาหาร ใกล้บ้านมีอาหารหรือเมนูอาหารตามสั่งไม่มากนัก ในขณะที่
อาหารแช่แข็งพร้อมทานช่วยลดเวลา การท าอาหาร ไม่ต้องท าความสะอาดครัว หรือภาชนะบรรจุให้
ยุ่งยาก ผู้ประกอบการหลายรายได้ ให้ความสนใจ และพัฒนาอาหารแช่แข็งอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะ
ตลาดของอาหารกล่องแช่แข็งพร้อม ทานเพ่ือสุขภาพ (Smart Meal) จะเป็นผลิตภัณฑ์กลุ่มใหม่ และ
ยังไม่มีสัดส่วนการตลาดภายใน บ้านเรามากนักในปัจจุบัน นับเป็นตลาดที่มีศักยภาพการเติบโตสูง ซึ่ง
จากปี 2557 คนไทยเริ่มมีการใช้จ่ายในการบริโภคอาหารโดยเฉลี่ย 22,034 บาท ต่อคนต่อปี หรือ
โดยรวมแล้วมีมูลค่าตลาดอาหารในประเทศคิดเป็น 1.43 ล้านล้านบาท โดยมีแรงขับเคลื่อนจากการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ที่หลากหลายที่สามารถตอบโจทย์ ความต้องการและสอดคล้องกับไลฟ์สไตล์ของ
ผู้บริโภคได้ รวมถึงการท าการตลาดแบบเชิงรุกของผู้ประกอบการในตลาด ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะยังคง
ส่งผลต่อเนื่องมายังปี 2558 ท าให้คาดว่า มูลค่าตลาดอาหารในประเทศในปี 2558 จะขยายตัวอยู่
ในช่วงร้อยละ 3.0-5.0 ต่อปีหรือคิดเป็นมูลค่า 1.49 ล้านล้านบาท จากการขยายตัวของความเป็น
เมืองราคาสินค้าอาหารบางชนิดที่เพ่ิมสูงขึ้น ผู้บริโภคมีการใช้จ่ายค่าอาหารเพ่ิมขึ้น รวมถึงการ
ขยายตัว ของธุรกิจค้าปลีกสินค้าอุปโภคบริโภค และธุรกิจการบริการร้านอาหาร และในปี 2559 มี
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แนวโน้มว่าตลาดธุรกิจร้านอาหารในประเทศไทย ต้องเผชิญความท้าทายทั้งในเรื่องภาวะการจับจ่าย
ใช้สอยและการรับประทานอาหารนอกบ้านของคนไทยที่ลดลง การแข่งขันที่สูงขึ้น รวมถึงต้นทุนการ
ประกอบธุรกิจร้านอาหารที่สูงขึ้นต่อเนื่องจากปี 2557 และสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2558)  
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
 
 1. ความหมายของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้ให้ความหมายของการพัฒนา
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 
   กัลยารัตน์ ธีรธนชัยกุล (2557: 147) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลในองค์การผ่านกระบวนการให้การศึกษา การฝึกอบรม 
การสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือให้มีการเปลี่ยนพฤติกรรมให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร
และบุคลากร 
   กุลธน ธนาพงศธร (2551: 167) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กรรมวิธีในอันที่จะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนทั้งในด้านความคิด การ
กระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญและทัศนคติ 
   ตระกูล กาชัย (2551: 5) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญและความสามารถของบุคลากรทั้งทางด้านทักษะ ทัศนคติ 
ค่านิยม คุณธรรม จริยธรรมและความรับผิดชอบของบุคลากร ตลอดจนการให้แนวความคิดใหม่ 
ในการปฏิบัติงานและการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพดีข้ึนซึ่งส่งผลสะท้อน 
ท าให้หน่วยงานมีผลผลิตและประสิทธิภาพสูง 
   กิติมา ปรีดีดิลก (2550: 5) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการหรือกรรมวิธีต่าง ๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญประสบการณ์ให้กับบุคลากรใน
องค์กร ตลอดจนพัฒนาเจตคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางท่ีดีมีความรับผิดชอบ อันจะท าให้ 
งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
   เกรียงศักดิ์ ศีลา (2550: 21) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
เป็นกระบวนการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ ให้แก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิผลที่มีคุณภาพเกิดขึ้นกับหน่วยงาน 
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   Swanson และ Holton (2009) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร  
เป็นกระบวนการของการพัฒนาและปลดปล่อยพลังความรู้ความสามารถ เพ่ือนสร้างระบบการท างาน
และกระบวนการภายใน เช่น กระบวนการกลุ่ม ระบบงาน และการท างานของบุคลากรแต่ละคน 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
   York (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร คือ ความคิดรวบยอด 
ต่อบทบาทขององค์กรและนักพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันผลักดันและสร้างความมีประสิทธิภาพในงาน 
 โดยให้บุคลากรสามารถน าเอาความสามารถที่มีอยู่ ผสมผสานกับการน าเอาทรัพยากรที่องค์กรมี 
มาพัฒนาตนเองและผลประกอบการเพ่ือท าให้ทั้งบุคลากรและองค์กรต่างก็บรรลุยุทธศาสตร์ 
และพันธกิจไปพร้อม ๆ กัน 
   Nadler และ Nadler (1987) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
อนุกรมของกิจกรรมต่าง ๆ ที่ถูกออกแบบและจัดระบบเพ่ือน าไปปฏิบัติในเวลาที่ก าหนดเพ่ือปรับปรุง
พฤติกรรมของมนุษย์ 
   จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนา
บุคลากรเป็นกระบวนการหรือวิธีการที่หน่วยงานจัดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ ตลอดจนมีทักษะและเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานซึ่งจะยังผลให้บุคลากรนั้นมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 2. ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
  การพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์ส าคัญเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการท างาน 
โดยมุ่งที่จะเพ่ิมพูนความรู้เปลี่ยนท่าทีและพฤติกรรมให้เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนแนว
การบริหารสมัยใหม่ยอมรับว่ากระบวนการพัฒนาบุคลากรนั้นย่อมน ามาซึ่งประสิทธิภาพขององค์การ
การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นวิธีการหนึ่งที่จะให้ผู้ปฏิบัติงานคงท างานอยู่กับสถาบันนั้น ๆ ต่อไปด้วยดี 
  การพัฒนาบุคลากรนั้น คู่แข่งสามารถตามทันต้องใช้เวลา 7 ปี ในขณะที่เทคโนโลยีใช้
เวลาเพียง 1 ปีก็ตามทัน เพราะซื้อหาได้ ดังนั้นสมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการและองค์การดังนี้ (ดนัย เทียนพุฒ, 2545) 
   2.1 ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ทักษะและความสามารถ
ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่าง
แท้จริง 
   2.2 ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใด 
และต้องพัฒนาในเรื่องใดช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากข้ึน 
   2.3 ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมแก่ข้าราชการและบุคลากร 
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   2.4 ช่วยสนับสนุนให้ตัวชีว้ัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ
สมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตาม (KPIs) แล้วจะต้องใช้สมรรถนะตัว
ไหนบ้าง 
   2.5 ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ
พนักงานขายเพ่ิมข้ึนสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจทางานมากนัก แต่
เนื่องจากความต้องการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพ่ิมขึ้นเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามี
การวัดสมรรถนะ แล้ว จะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราะโชค
ช่วยหรือด้วยความสามารถของเขาเอง 
   2.6 ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีข้ึนเพราะถ้าทุกคนปรับ 
สมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะส่งผลให้เกิด
เป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้น ๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์การ
มีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์  
 3. ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้มีผู้ให้ความมุ่งหมายของการพัฒนา
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
   กิติมา ปรีดีดิลก (2550: 118) ได้ให้ความมุ่งหมายไว้ว่า จุดมุ่งหมายของการพัฒนา
บุคลากรคือการเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ เพื่อผลงาน
ของสถาบันและเพ่ือสนองความต้องการที่จะก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานจึงเป็นหน้าที่โดยตรงของ
ผู้บริหารที่จะพยายามหาทางให้ผู้ปฏิบัติงานได้เจริญก้าวหน้าเท่าท่ีความสามารถจะท าได้ 
   นารีรัตน์ ตั้งสกุล (2550: 29) สรุปได้ให้ความมุ่งหมายไว้ว่า เป็นการมุ่งหวังที่จะให้
บุคลากรปรับปรุง เพ่ิมพูนและพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองความรู้ ความสามารถ ในลักษณะ 
ต่าง ๆ ภายนอกและภายในจิตใจเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานนั้นดีกว่าเดิม ทั้งด้านคุณภาพปริมาณและ
เวลา 
   อนันตา ชาวนา (2546: 13) ได้ให้ความมุ่งหมายไว้ว่า เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงาน 
ได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถและมีทักษะในการปฏิบัติงาน มีความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น
และเพ่ือพัฒนาคุณภาพผลผลิตของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งเป็นการพัฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากรด้วย 
   ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนา
บุคลากรนั้นมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ มีความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
และเพ่ือพัฒนาคุณภาพผลผลิตขององค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมทั้งเป็นการพัฒนา
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากรอีกด้วย 
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 4. ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

  ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร จะช่วยเพิ่มพูนคุณภาพและประสิทธิภาพของ

ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นและตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน อีกทั้งยัง

เป็นการเตรียมคนส าหรับรับผิดชอบในต าแหน่งหน้าที่ของหน่วยงานนั้น ๆ ที่อาจเพ่ิมข้ึนหรือ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจดีขึ้นเพราะเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้รับการ

ฝึกอบรมจนมีความสามารถท างานได้ถูกต้องไม่ผิดพลาดย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจและมีความ

มั่นใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ช่วยลดความเบื่อหน่ายที่เกิดข้ึนเนื่องมากจาความจ าเจกับงานท่ี

ปฏิบัติ โดยประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรมี 5 ประการ ดังนี้ (วาทิน แหลมคมม 2556) 

   4.1 ช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น ตลอดจน 
การติดต่อประสานงานก็จะดียิ่งขึ้นอีกด้วย 
   4.2 เป็นวิธีการที่จะช่วยท าให้เกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ 
ในการปฏิบัติงาน 
   4.3 ลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง ลดความเสียหายที่อาจเกิดข้ึน 
จากการท างานแบบลองผิดลองถูก 
   4.4 เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระของผู้บังคับบัญชา ในการให้ค าแนะน าแก่ผู้เข้าท างาน 
   4.5 ช่วยกระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน ซึ่งผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ที่ยังมิได้เข้ารับการพัฒนา ท าให้
บุคลากรมีโอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่ ๆ เป็นคนทันสมัยทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
ใหม ่ๆ เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้และก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร 
  จากประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรดังกล่าวข้างต้นพอสรุปได้ว่า สมรรถนะของ
บุคลากรคือช่วยให้ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์น้อยได้รับความรู้เพ่ิมขึ้น มีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
ท าให้การปฏิบัติงานมีสมรรถภาพสูงขึ้น ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุและเวลาในการท างานให้น้อยลง  
ในขณะเดียวกันองค์กรก็ได้รับผลผลิตที่มีมาตรฐานสูงขึ้น ระบบการบริหารมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
สามารถยกระดับคุณภาพวิธีการปฏิบัติงานตามมาตรฐานสามารถบริหารงานให้เป็นไปตามนโยบาย 
และแผนงานได้สะดวกและมีประสิทธิภาพมากข้ึนอีกทั้งเป็นขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรได้อีกด้วย 
 5. องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
  ในปัจจุบันนี้ทุกองค์กร ได้มีการจัดการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ
อย่างยิ่งในการบริหารองค์กร องค์กรจะต้องส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ให้มีสมรรถนะเพ่ิมข้ึน สมรรถนะจึงเป็นแรงส าคัญต่อการ 
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พัฒนาองค์กรหากบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ จะท าให้บุคลากรมีคุณภาพ มีความรู้ 
ความสามารถในงานที่รับผิดชอบ มีเจตคติที่ดีต่อองค์กร จะส่งผลให้องค์กรมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและ
สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ ซึ่งองค์ประกอบการพัฒนาบุคลากรผู้วิจัยได้น ามา
ประยุกต์กับแนวคิดการพัฒนาบุคลากรของ (สมชาติ กิจยรรยง, 2556: 135-137) จึงได้องค์ประกอบ
ของการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ 3 ด้าน ดังนี้ 
   5.1 ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง (Learning and Self-Development) 
ในสภาพการณ์ของสังคมที่ความรู้เป็นเรื่องที่เปลี่ยนแปลงไปตลอด และเป็นสิ่งจ าเป็นของการเรียนรู้
เพ่ือสร้างความก้าวหน้าให้กับหน้าที่การงานและชีวิตการเตรียมตัวเพ่ือให้เกิดความพร้อมที่จะเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงที่ดีที่สุดวิธีหนึ่งก็คือการพัฒนาตนเอง อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีลักษณะเป็นบุคคลที่
สมบูรณ์ การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง จึงเป็นหน้าที่หลักของมนุษย์ ซึ่งการจะบรรลุความส าเร็จในการ
พัฒนาบุคลากรได้ย่อมต้องอาศัยองค์ประกอบหลายประการ รวมทั้งการจัดหรือควบคุมตนเองอย่างมี
ประสิทธิภาพ บุคคลที่มีความเชื่อในตนเองว่ามีความสามารถในการควบคุมตนเองให้ด าเนินชีวิตไป
ตามเป้าหมายประสงค์หรืออุดมการณ์แห่งตนได้ ย่อมจะพบกับความเจริญงอกงามได้ไม่ยากนัก การ
พัฒนาตนเอง ไม่ใช่เพียงแต่การท าให้พฤติกรรมที่มีปัญหาหมดไปเท่านั้น แต่เพ่ือประโยชน์ในการ
จัดการกับปัญหาที่จะเกิดข้ึนในอนาคตให้มีประสิทธิภาพมากกว่าในอดีต เป็นการเตรียมตัวให้พร้อม
เพ่ือที่จะมีอิสระที่จะเลือกท าพฤติกรรมเพ่ือสิ่งที่สุดของตน 
   การเรียนรู้และการพัฒนาตนเองเป็นมุมมองที่ส าคัญมากเพราะเป็นมุมมองใน 
การพัฒนาในอนาคต วัตถุประสงค์ของมุมมองด้านนี้ประกอบด้วยด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ได้แก่ วัตถุประสงค์ในด้านการพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงานที่เพียงพอ ด้านทัศนคติ 
และความพึงพอใจของพนักงาน อัตราการลาออกของพนักงาน ส่วนด้านระบบข้อมูลสารสนเทศ  
มีตัวชี้วัด คือ ความถูกต้องของข้อมูล ความสมบูรณ์ของข้อมูล ด้านวัฒนธรรมองค์การ การจูงใจ  
และโครงสร้างองค์การ มีวัตถุประสงค์เกี่ยวกับการจูงใจพนักงาน ตัวชี้วัด คือ จ านวนข้อเสนอที่
พนักงานเสนอแนะ การน าการพัฒนาบุคลากรไปใช้ให้เกิดผลส าเร็จนั้น มีปัจจัยหลาย ๆ อย่างเข้ามา
เกี่ยวข้อง และขั้นตอนที่จะส่งผลส าเร็จหรือไม่นั้นอยู่ในขั้นของการน าไปใช้มากกว่าการออกแบบ 
แต่การน าการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จนั้นไม่ได้มีกฎเกณฑ์ตายตัว ซึ่งจะสามารถสรุป
ปัจจัยที่จะน าไปใช้ให้เกิดผลได้ดังนี้ 
    5.1.1 ผู้บริหารระดับสูงถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดในการน าการพัฒนาบุคลากร 
มาใช้ให้เกิดผลส าเร็จ ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจในหลักการ และมีทัศนคติท่ีดีอีกทั้งต้องให้ 
การสนับสนุนและเป็นเจ้าภาพในการน าการพัฒนาบุคลากร มาใช้ในองค์กรโดยไม่ควรจะมอบหมาย 
ให้ผู้บริหารระดับรองเป็นเจ้าภาพแทน 
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    5.1.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลง การน าการพัฒนาบุคลากรมาใช้ให้เกิดผล
จะต้องนาแนวคิดในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงเข้ามาใช้ร่วมด้วย เนื่องจากการน าการพัฒนาบุคลากร 
มาใช้นั้นจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์กร ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่ควรพิจารณา ได้แก่  
มุ่งเน้นการสื่อสารภายใน และไม่ควรท าทีเดียวทั้งองค์กร รวมทั้งจะต้องมีการสร้างทัศนคติที่ดี 
ให้กับพนักงานด้วย 
    5.1.3 การน าการพัฒนาบุคลากรมาใช้ต้องเน้นที่ความเร็ว เรียบง่ายต่อเนื่อง และ
ใช้เป็นประจ าโดยความเร็ว คือ ความเร็วในการพัฒนาและน าเอาไปใช้ในการพัฒนาจึงมุ่งเน้นถึง 
การพัฒนามากกว่า เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรจะไม่มีวันสมบูรณ์ได้จนกว่าได้มีการใช้ความเรียบง่าย 
คือ ความเรียบง่ายในด้านหลักการแนวคิดที่ชัดเจนและตรงไปตรงมาความต่อเนื่อง คือ การน าการ
พัฒนาบุคลากรมาใช้ ไม่ใช่โครงการที่จะท าได้ไม่ส าเร็จภายในเวลาไม่ก่ีเดือนหรือปี แต่การที่จะประสบ
ผลส าเร็จนั้น จะต้องมีความต่อเนื่องทั้งนี้เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรไม่ได้สมบูรณ์หรือถูกต้องในครั้ง
แรกท่ีท า ดังนั้นต้องมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 
   ดังนั้น การเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรที่เน้น 
ให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการ
ปฏิบัติงานเท่านั้น พนักงานสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้ และ
สื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
โดยเฉพาะกับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างานสูง (Talented People) 
ซึ่งสามารถเรียนรู้โดยการใช้สื่อผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การดู VCD หรือการค้นคว้าผ่าน 
Internet หรือการเรียนแบบ E-Learning หรือการเรียนทางไกลผ่านดาวเทียม เป็น หรือเรียนรู้ผ่าน
สื่อการเรียนรู้ที่ไม่ต้องเรียนผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น หนังสือ วารสาร หนังสือพิมพ์ ต าราเรียน เป็น
ต้น 
   5.2 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development)  
    การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพ่ิมพูนทักษะความช านาญ ความสามารถ และทัศนคติ
ในทางท่ีถูกที่ควรเพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพมากขึ้น และไม่ว่าการฝึกอบรมจะมีข้ึนที่ใดก็ตามวัตถุประสงค์ก็คือ เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานหรือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดรูปขององค์การ ดังนั้น  
การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการที่ถูกจัดขึ้นมาเพ่ือช่วยให้พนักงานมีคุณสมบัติในการท างานสูงขึ้น เช่น 
เป็นหัวหน้างานที่สามารถบริหารงานและบริหารผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีขึ้น หรือเป็นช่างเทคนิคท่ีมี
ความสามารถในการซ่อมแซมเครื่องจักรได้ดีขึ้น เป็นต้น  
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    การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ มีจุดประสงค์ 3 ประการดังต่อไปนี้  
(Wexley และ  Latham, 1991) 
     1. เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง (Self – Awareness)  
ของแต่ละบุคคล ความตระหนักรู้ในตนเองคือการเรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง อันได้แก่ การท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองค์การ การตระหนักถึงความแตกต่างระหว่าง 
สิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถือ การเข้าใจถึงทัศนะท่ีผู้อื่นมีต่อตนเอง และการเรียนรู้ว่า 
การกระท าของตนมีผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างไร เป็นต้น 
     2. เพื่อเพ่ิมพูนทักษะการท างาน (Job Skills) ของแต่ละบุคคล โดยอาจเป็น
ทักษะด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านก็ได้ เช่น การใช้คอมพิวเตอร์การดูแลรักษาความปลอดภัยใน 
การท างาน หรือการปกครองบัญชาลูกน้อง เป็นต้น 
     3. เพื่อเพ่ิมพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแต่ละบุคคล อันจะท าให้ 
การปฏิบัติงานเกิดผลดี แม้ว่าบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน แต่หากขาด
แรงจูงใจในการท างานแล้ว บุคคลนั้นก็อาจจะมิได้ใช้ความรู้และความสามรถของตนเองอย่างเต็มที่ 
 และผลงานก็ย่อมจ าไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ 
    การจัดอบรมออกเป็น 2 ประเภท ได้ดังนี้ (วีรพันธ์ แก้วรัตน์, 2553) แหล่งของ
การฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทนี้บ่งถึงแหล่งของผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม ซึ่งแบ่งได้เป็นสองลักษณะคือ 
     1. การฝึกอบรมภายในองค์กร (In-House Training) การฝึกอบรมแบบนี้เป็น
สิ่งที่องค์การจัดการข้ึนภายในสถานที่ท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์การจะเป็นผู้ออกแบบและ
พัฒนาหลักสูตร ก าหนดตารางเวลา และเชิญผู้ทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองค์การมาเป็น
วิทยากร การฝึกอบรมประเภทนี้มีข้อดีตรงที่ว่า องค์การสามารถก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม ให้
สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพการด าเนินงานขององค์การได้อย่างเต็มที่ แต่ข้อเสียก็คือองค์กร
อาจจะต้องทุ่มเททรัพยากรทั้งในด้านก าลังคน และเงินทองให้แก่การฝึกอบรมประเภทนี้มีมาก
พอสมควร เนื่องจากจ าเป็นต้องเป็นผู้รับผิดชอบการด าเนินการทั้งหมด ตั้งแต่การออกแบบและพัฒนา
หลักสูตร การจัดหาวิทยากร การจัดการด้านต่าง ๆ รวมทั้งการประเมินผล 
     2. การซื้อการอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทนี้มิได้เป็นสิ่งที่องค์กร
จัดขึ้นเอง แต่เป็นการจ้างองค์การฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จัดการฝึกอบรมแทน หรืออาจส่ง
พนักงานเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจัดขึ้นโดยองค์การภายนอก องค์การที่รับจัดการฝึกอบรมให้แก่ผู้อื่น 
มีอยู่ด้วยกันหลายองค์การ ตัวอย่างเช่น สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT)  
ศูนย์เพ่ิมผลผลิตแห่งประเทศไทย สามคมการจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย สมาคมการตลาดแห่ง
ประเทศไทย สามคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุ่น) และกองฝึกอบรม กรมสวัสดิการและคุ้มครอง
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แรงงาน เป็นต้น การซื้อการฝึกอบรมจากภายนอก มักจะเป็นที่นิยมขององค์การที่มีขนาดเล็ก มี
พนักงานไม่มากและไม่มีหน่วยฝึกอบรมเป็นของตนเอง 
    การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑ์ข้อนี้บ่งบอกว่าการฝึกอบรมได้รับการ
จัดขึ้นในขณะที่ผู้รับการอบรมก าลังปฏิบัติงานอยู่ด้วย หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไว้ชั่วคราว เพ่ือรับ
การอบรมในห้องเรียน 
     1. การฝึกอบรมในงาน (On-The-Job Training) การฝึกอบรมประเภทนี้จะ
กระท าโดย การให้ผู้รับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานที่ท างานจริง 
 ภายใต้การดูแลเอาใจใส่ของพนักงานซึ่งท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงาน 
พร้อมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึงให้ผู้รับการอบรมปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลให้ค าแนะน า 
และช่วยเหลือหากมีปัญหาเกิดขึ้น 
     2. การฝึกอบรมนอกงาน (Off-The-Job Training) ผู้รับการฝึกอบรม
ประเภทนี้จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ใสสถานที่ฝึกอบรมโดยเฉพาะ และต้องหยุดพักการปฏิบัติงาน 
ภายในองค์การไว้เป็นเวลาชั่วคราว จนกว่าการฝึกอบรมจะเสร็จสิ้น 
    ทักษะที่ต้องการฝึก หมายถึง สิ่งที่การฝึกอบรมต้องการเพ่ิมพูนหรือสร้างขึ้นในตัว
ผู้รับการอบรม 
     1. การฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิค (Technical Skills Training)  
คือ การฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านเทคนิค 
 เช่น การบ ารุงรักษาเครื่องจักร การวิเคราะห์สินเชื่อ การซ่อมแซมรถยนต์ เป็นต้น  
     2. การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (Managerial Skills Training) คือ 
การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะด้านการจัดการและบริหารงานโดยส่วนใหญ่แล้ว 
 ผู้รับการฝึกอบรมมักจะมีต าแหน่งเป็นผู้จัดการหรือหัวหน้างานขององค์การ 
     3. การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Interpersonal Skills 
Training) การฝึกอบรมประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีการพัฒนาทักษะในด้านการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
    ระดับชั้นของพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบใน
งานของผู้เข้ารับการอบรม 
     1. การฝึกอบรมระดับพนักงาน ปฏิบัติการ (Employee Training) คือ 
การฝึกอบรมที่จัดให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าที่ผลิตสินค้าหรือให้บริการแก่ 
ลูกค้าโดยตรง โดยมักจะเป็นการฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับลักษณะและข้ันตอนของการปฏิบัติงาน 
เช่น การซ่อมแซมและการบ ารุงรักษาเครื่องจักร การโต้ตอบทางโทรศัพท์ หรือ เทคนิคการขายเป็นต้น 
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     2. การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (Supervisory Training) คือ  
การฝึกอบรมที่มุ่งเน้นกลุ่มพนักงานที่ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดับต้นขององค์การโดยส่วนใหญ่
แล้ว การฝึกอบรมประเภทนี้มักจะมีหลักสูตรที่ให้ความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารงาน 
     3. การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ (Managerial Training) กลุ่มเป้าหมายของ
การฝึกอบรมประเภทนี้คือ กลุ่มพนักงานระดับผู้จัดการฝ่ายหรือผู้จัดการระดับกลางขององค์การ 
เนื้อหาของการฝึกอบรมแบบนี้ก็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเข้าใจในหลักการจัดการ
และบริหารงานที่ลึกซ้ึงมากข้ึนกว่าเดิม เพื่อให้สามารถบริหารงานและจัดการคนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
     4. การฝึกอบรมระดับผู้บริหารชั้นสูง (Executive Training)  
การฝึกอบรมประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ผู้อ านวยการฝ่าย 
กรรมการบริหาร ประธานและรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงเกี่ยวกับการบริหาร
องค์การ เช่น การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ หรือ การพัฒนาองค์การ โครงการฝึกอบรม
เพ่ือพัฒนาบุคลากรแต่ละโครงการควรจะต้องด าเนินการในแต่ละข้ันตอนอย่างครบถ้วน เพ่ือให้เป็น
การฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ มีความสมบูรณ์และเกิดผลส าเร็จตรงตามเป้าหมาย ซึ่งอาจให้
ความหมายและค าอธิบายย่อ ๆ ส าหรับแต่ละข้ันตอน ของกระบวนการ ฝึกอบรมได้  
    กระบวนการฝึกอบรมมีขั้นตอนที่ส าคัญ 5 ขั้นตอนดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2532) 
     1. การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง การค้นหาปัญหาที่เกิดขึ้น 
ในองค์กรหรือในหน่วยงาน ว่ามีปัญหาเรื่องใดบ้างที่จะสามารถแก้ไขให้หมดไปหรืออาจท าให้ทุเลาลง
ได้ด้วยการฝึกอบรม โดยรวมไปถึงการพยายาม หาข้อมูลด้วยว่า กลุ่มบุคลากร เป้าหมายที่จะต้องเข้า
รับการอบรมเป็นกลุ่มใด ต าแหน่งงานอะไร มีจ านวนมากน้อยเพียงใด ควรจะต้องจัดเป็น โครงการ
ฝึกอบรมให้ หรือเพียงแต่ส่งไปเข้ารับการอบรมภายนอกองค์การเท่านั้น มีภารกิจใดบ้างที่ควรจะต้อง
แก้ไข ปรับปรุง ด้วยการฝึกอบรม พฤติกรรม ประเภทใดบ้างที่ควรจะต้องเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติ หรือประสบการณ์ ทั้งนี้ สภาพการณ์ท่ีเป็นปัญหา และแสดงถึง ความจ าเป็น ในการ
ฝึกอบรมอาจมีทั้งท่ีปรากฏชัดแจ้ง และเป็นสภาพการณ์ที่ ซับซ้อนจ าเป็น ต้องวิเคราะห์หาสาเหตุของ
ปัญหาเพื่อค้นหา วิธีการที่ใช้ในการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมมีหลายหลายวิธี เช่น การ
ส ารวจ การสังเกตการณ์ การทดสอบ และการประชุม เป็นต้น  
     2. การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม หมายถึง การน าเอาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมซึ่งมีอยู่ชัดเจนแล้วว่ามีปัญหาใดบ้างที่จะสามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม กลุ่มเป้าหมาย
เป็นใคร และพฤติกรรมการเรียนรู้ที่ต้องการจะเปลี่ยนแปลงเป็นด้านใดนั้นมาวิเคราะห์เพ่ือก าหนดเป็น
หลักสูตร โดยอาจประกอบด้วยวัตถุประสงค์ของหลักสูตรฝึกอบรม หมวดวิชา หัวข้อวิชา 
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วัตถุประสงค์ ของแต่ละ หัวข้อวิชา เนื้อหาสาระหรือแนวการอบรม เทคนิคหรือวิธีการอบรม
ระยะเวลาการเรียงล าดับหัวข้อวิชาที่ควรจะเป็นตลอดจนการก าหนดลักษณะของวิทยากร
ผู้ด าเนินการฝึกอบรม ทั้งนี้เพ่ือจะท าให้ผู้เข้าอบรมได้เกิดการเรียนรู้อย่างมีขั้นตอนและเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจนท าให้สิ่งที่เป็นปัญหาได้รับการแก้ไขลุล่วงไปได้หรืออาจท าให้ผู้เข้ารับ  
การอบรมท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและเต็มใจยิ่งขึ้น  
     3. การก าหนดโครงการฝึกอบรม คือ การวางแผนการด าเนินการฝึกอบรม 
อย่างเป็นขั้นตอนด้วยการเขียนออกมาเป็น ลายลักษณ์อักษร ดังที่เรียกว่า “โครงการฝึกอบรม” 
เป็นการระบุรายละเอียดที่เก่ียวข้องทั้งหมด ตั้งแต่เหตุผลความเป็นมาหรือความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมหลักสูตรหัวข้อวิชาต่าง ๆ วิทยากร คุณสมบัติของผู้ที่จะเข้ารับการอบรม วันเวลา สถานที่
อบรม ประมาณการ ค่าใช้จ่าย ตลอดจนรายละเอียดด้านการบริหารและธุรการต่าง ๆ ของการ
ฝึกอบรม ทั้งนี้ เนื่องจากการฝึกอบรม เป็นกิจกรรมที่มีผู้เก่ียวข้องหลายฝ่ายนับตั้งแต่ผู้ที่จะเข้ารับการ
ฝึกอบรม ผู้บังคับบัญชา ในหน่วยงานต้นสังกัดของผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิทยากร และที่ส าคัญคือ 
ผู้บริหารซึ่งมีอ านาจอนุมัติโครงการและค่าใช้จ่ายจ าเป็นจะต้องเข้าใจถึงรายละเอียดต่าง ๆ ของการ
ฝึกอบรมโดยใช้โครงการฝึกอบรมที่เขียนขึ้นเป็นสื่อนั่นเอง  
     4. การบริหารโครงการฝึกอบรม ส าหรับขั้นตอนนี้ในต าราการบริหารงาน
ฝึกอบรมบางเล่มระบุเป็นขั้นของ “การด าเนินการฝึกอบรม” แต่เนื่องจากผู้เขียนพิจารณาเห็นว่า 
ถึงแม้จะดูเหมือนว่าการด าเนินการฝึกอบรมเป็นหัวใจส าคัญ ของการจัดโครงการฝึกอบรม หากแท้ที่
จริงแล้วการด าเนินการฝึกอบรมเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการบริหารโครงการฝึกอบรมเพราะการ
ด าเนินการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการได้นั้นนอกจากมา
จากวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถและหลักสูตรฝึกอบรมที่เหมาะสมแล้วยังจ าเป็นต้องอาศัย
เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมซ่ึงเข้าใจหลักการบริหารงานฝึกอบรมพอที่จะสามารถวางแผน
และด าเนินงานธุรการทั้งหมดในช่วงทั้งก่อน ระหว่างและหลังการอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย
จึงได้ก าหนดขั้นตอนนี้เป็นการบริหารโครงการฝึกอบรมเพ่ือให้ครอบคลุมเนื้อหาที่ผู้จัดโครงการ
ฝึกอบรมควรทราบทั้งหมด 
     ส่วนในการด าเนินการฝึกอบรม เจ้าหน้าที่ผู้จัดโครงการอบรมจะต้องมี
บทบาทหลัก ที่จะช่วยอ านวยความสะดวกให้กับวิทยากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้แก่ผู้เข้า
อบรม ทั้งในด้านสถานที่ โสตทัศนูปกรณ์ วัสดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ การเงิน ฯลฯ และในขณะเดียวกัน 
ยังต้องด าเนินงานในฐานะผู้อ านวยการโครงการ ท าหน้าที่ควบคุมให้การฝึกอบรมด าเนินไปตาม
ก าหนดการจัดให้มีกิจกรรมละลายพฤติกรรมและกิจกรรมกลุ่มต่าง ๆ ในระหว่างผู้เข้าอบรมอันจะช่วย
สร้างบรรยากาศในการฝึกอบรมให้เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ ส าหรับผู้เข้าอบรมได้เป็นอย่างดีมิฉะนั้น
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อาจไม่สามารถท าให้การฝึกอบรมด าเนินไปตามท่ีระบุไว้ในโครงการอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุ
ประสิทธิผลเท่าท่ีควร 
    5. การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม ในขั้นตอนของการก าหนดโครงการ
ฝึกอบรมผู้รับผิดชอบจะต้องค านึงถึงการประเมินผลการฝึกอบรมไว้ด้วยว่าจะด าเนินการประเมินผล
ด้วยวิธีการใดบ้าง โดยใช้เครื่องมืออะไรและจะด าเนินการติดตามผลการฝึกอบรมหรือไม่ เมื่อใด ทั้งนี้
เพราะเมื่อการฝึกอบรมเสร็จสิ้นลงแล้ว ผู้รับผิดชอบโครงการควรจะต้องท าการสรุปประเมินผลการ
ฝึกอบรมและจัดท ารายงานเสนอให้ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาถึงผลของการฝึกอบรม ส่วนผู้รับผิดชอบ
โครงการเองก็จะต้องน าเอาผลการประเมินโครงการฝึกอบรมทั้งหมดมาเป็นข้อมูลย้อนกลับหรือ 
Feedback ใช้พิจารณาประกอบ ในการจัดฝึกอบรมหลักสูตรเช่นเดียวกันในครั้ง/รุ่นถัดไปในขั้นตอน
ของการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมว่าควรจะต้องมีการพัฒนาหรือปรับปรุงหลักสูตรหรือการ
ด าเนินการในการบริหารงานฝึกอบรมอย่างไรบ้าง เพ่ือจะท าให้การฝึกอบรมเกิด สัมฤทธิผลตรงตาม 
วัตถุประสงค์ ของโครงการเพ่ิมข้ึน 
     การฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ นอกจากจะต้องตั้งอยู่บนวัตถุประสงค์ของ
องค์กรแล้ว การเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสมกับผู้เข้าอบรม จะสามารถดูดดึงความสนใจและกระตุ้น 
ให้บุคลากรมีความสามารถ กระตือรือร้น ก่อให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้และมีปฏิกิริยาตอบรับ 
โดยการซักถาม อภิปรายกลุ่ม หรือการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรม สิ่งเหลานี้เป็นองค์ประกอบ
ส าคัญที่จะท าให้การฝึกอบรมด าเนินไปอย่างราบรื่น และบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรต้องการ 
    วิธีการฝึกอบรมแบ่งออกได้ 11 วิธีดังนี้  (วนิดา วาดีเจริญ และคณะ, 2556) 
     1. การบรรยาย (Lecture) หรือการสอน (Instruction) เป็นวิธีที่ใช้กันมาก 
ที่สุดในการเรียนการสอนและการฝึกอบรม การบรรยายเป็นการนาเสนอเนื้อหาสาระความรู้จาก
วิทยากรหรือผู้ทรงคุณวุฒิ โดยทั่ว ๆ ไป จะเป็นการสื่อสารทางเดียว โดยผู้เรียนจะเป็นผู้รับฟัง สังเกต
และท าความเข้าใจกับหลักการ แนวคิดและวิธีการที่วิทยากรนาเสนอ ถึงแม้จะเรียกวิธีนี้ว่าเป็นการ
บรรยายซึ่งหมายถึง การน าเสนอโดยการพูด แต่ในทางปฏิบัติผู้บรรยายที่ดีมักจะมีสื่อที่จะช่วยให้
ผู้เรียนได้ใช้ประสาทสัมผัสมากกว่าการฟังเพียงอย่างเดียว เช่น มีการน าเสนอประเด็นส าคัญโดยใช้
เครื่องฉายแผ่นใส สไลด์ ใช้วีดีทัศน์หรือภาพยนตร์ช่วยให้เห็นภาพที่ยากต่อการอธิบาย และมีเอกสาร
ประกอบการบรรยาย 
     2. การอภิปราย (Discussion) คือ การจัดให้บุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป มาพูด
แสดงความคิดเห็นและมุมมองของตนเองให้ผู้อื่นฟัง ในประเด็นซึ่งเป็นปัญหาหรือความสนใจของทั้ง
กลุ่ม ผู้พูดอาจเป็นผู้ทรงคุณวุฒิหรือวิทยากรที่มีความสามารถทั้งหมดหรืออาจเป็นการอภิปรายเฉพาะ
ในกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมทั้งหมดก็ได้ ทั้งนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะสร้างความกระจ่างและเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจในหัวข้อและเนื้อหาที่ก าหนด การอภิปรายเป็นวิธีการที่ดีท่ีจะดึงเอาความรู้
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ความสามารถ มุมมองและประสบการณ์จากหลาย ๆ ฝ่ายมาอธิบายประเด็นปัญหาหรือสารความรู้ที่
สมาชิกในกลุ่มมีความสนใจร่วมกัน 
     3. การศึกษาดูงาน (Field Trip) การศึกษาดูงานเป็นการจัดให้กลุ่มผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมเดินทางไปยังส านักงาน โรงงาน หรือโครงการ เพื่อเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้จากการรับฟัง
และสังเกตวิธีการทางาน การใช้เครื่องจักรเครื่องมือ หรือสิ่งที่เป็นรูปธรรมซึ่งยากต่อการนาเสนอ 
ในห้องเรียน การศึกษาดูงานใช้เสริมการเรียนรู้ภาคทฤษฎีในห้องเรียนว่าจะน าไปสู่การปฏิบัติอย่างไร 
ก่อนการเดินทางวิทยากรจะต้องให้ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับสถานที่ท่ีจะดูงาน จุดเด่นและสิ่งที่ผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมจะต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษท่ีเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ เพ่ือจะได้ไม่
ต้องเสียเวลากับการถามและตอบคาถามพ้ืนฐานอีกในช่วงบรรยายสรุปก่อนดูงาน โดยถามเข้าประเด็น 
ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสนใจได้ในทันทีเพ่ือจะมีเวลาเยี่ยมชมกิจกรรมที่น่าสนใจได้อย่างทั่วถึง 
     4. การสาธิต (Demonstration) การสาธิตเป็นการสอนโดยการอธิบาย
หลักการ ทฤษฎี และแสดงวิธีการตามลาดับขั้นตอนที่ถูกต้องของการปฏิบัติงาน การใช้เครื่องมือ ฯลฯ 
เพ่ือให้ผู้เรียนได้สังเกตเข้าใจและปฏิบัติตามหลักการและกระบวนการที่ถูกต้อง หลังจากที่ได้อธิบาย
และแสดงให้ดูแล้วต้องให้ผู้เรียนฝึกปฏิบัติทันที โดยวิทยากรจะคอยสังเกตวิธีการและขั้นตอนในการ
ปฏิบัติ คอยให้ค าแนะน าหรือแก้ไขข้อบกพร่องจนกว่าจะสามารถปฏิบัติได้ถูกต้องตามเกณฑ์ที่ก าหนด  
การอธิบายและแสดงวิธีการตามลาดับขั้นตอนอาจทาโดยใช้เทปวีดีทัศน์ หรือภาพยนตร์ช่วยก็ได้ 
     5. การระดมความคิด (Brainstorming) การระดมความคิดเป็นวิธีการ 
ที่ใช้พัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา โดยการพยายามหาวิธีหรือแนวคิดใหม่ ๆ ที่อาจถูกมองข้ามไป  
ส าหรับวิธีนี้การคิดอย่างสร้างสรรค์มีความส าคัญมากกว่าการคิดวิเคราะห์ตามวิธีการที่ใช้กันตามปกติ 
ทั่ว ๆ ไปวิธีการของการระดมความคิดก็คือ เปิดโอกาสให้สมาชิกเสนอแนวคิดหรือวิธีที่นึกได้ทันที
อย่างเป็นอิสระโดยไม่ต้องค านึงถึงความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้และไม่ยอมให้มีการถูกคัดค้าน
หรือวิจารณ์จากสมาชิกภายในกลุ่ม การกระตุ้นให้สมาชิกเสนความคิดให้หลากหลายให้มากที่สุดเท่าที่
จะท าได้ แนวคิดทุกอันจะถูกบันทึกไว้ เมื่อรวมรวมแนวคิดหรือวิธีการได้ทั้งหมดแล้วก็นาเอามาจัด
กลุ่มแล้วน าเอาแต่ละกลุ่มแนวคิดนั้นมาวิเคราะห์วิจารณ์เพื่อหาแนวทางที่เป็นไปได้ที่ดีที่สุดที่จะใช้
แก้ปัญหานั้น 
     6. การศึกษากรณี (Case Study) การศึกษากรณีเป็นวิธีการสร้าง
ประสบการณ์ในการวิเคราะห์ค้นหาสาเหตุและแนวทางในการแก้ปัญหาการตัดสินใจ ทักษะในการรับ
ฟัง ฯลฯ โดยให้ผู้เรียนอ่านหรือรับฟังเหตุการณ์ที่เป็นจริงหรือสมมติขึ้นแล้วทาการศึกษาหาวิธีการ 
ที่จะแก้ไขจากนั้นจึงนาเสนอผลการวิเคราะห์และแนวทางการแก้ปัญหาของตนหรือกลุ่มต่อผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมด้วยกัน โดยวิธีนี้สมาชิกทั้งหมดจะได้เรียนรู้และเปรียบเทียบวิธีการวิเคราะห์เพ่ือหา
สาเหตุและแนวทางการแก้ปัญหาในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งจะสามารถนาไปประยุกต์ใช้ได้ในภายหน้า 
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     7. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Play) การแสดงบทบาทสมมติเป็นวิธีการที่
เหมาะกับการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยมและการับรู้ถึงความรู้สึกนึกคิดของผู้อื่น โดยการจัดให้ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมเข้าไปแสดงบทบาทของผู้อื่นซึ่งมีสภาพแวดล้อมทางสังคม ทัศนคติ และค่านิยม
แตกต่างหรือตรงกันข้างกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม หลังจากแสดงบทบาทสมมติแล้ววิทยากรจะต้อง
อธิบายชี้ให้เห็นประเด็น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติและค่านิยมไปสู่สิ่งที่เป็นที่ยอมรับใน
องค์กรและสังคมโดยรวม 
     8. การสร้างสถานการณ์จ าลอง (Simulation) การสร้างสถานการณ์จาลอง
เป็นการจัดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้าไปอยู่ในเหตุการณ์ เงื่อนไขสภาพแวดล้อม หรือกระบวนการ 
คล้ายจริงที่จัดทาขึ้นเพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีประสบการณ์ในการปฏิบัติ ตัดสินใจแก้ปัญหา 
กับสถานการณ์ท่ีถูกสร้างขึ้น วิธีนี้จะใช้เมื่อการฝึกปฏิบัติกับของจริงอาจจะมีค่าใช้จ่ายสูงเกินไป  
หรือมีอันตรายมาก เช่น การฝึกนักบิน เป็นต้น ปัจจุบันการฝึกนักบินจะทาโดยใช้เครื่องจาลองการบิน 
หรือ Flight Simulator ซึ่งสามารถสร้างสถานการณ์การบินให้ผู้เรียนได้ฝึกแก้ปัญหาในการบินได้ 
โดยไม่มีอันตราย 
     9. การฝึกปฏิบัติงาน (On-the-Job Training, OJT) การฝึกปฏิบัติงานเป็น
วิธีการฝึกอบรมที่จัดให้มีข้ึนในที่ทางาน โดยมีพนักงานอาวุโสหรือผู้ที่มีความรู้ความช านาญในงาน 
ที่ต้องเรียนรู้ ทาหน้าที่สอนให้ปฏิบัติงานได้เช่นเดียวกับพนักงานอื่น การฝึกอบรมวิธีนี้มักจะจัดให้กับ
พนักงานใหม่เพ่ือให้พนักงานดังกล่าวสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนได้โดยเร็ว รวมทั้งกรณีท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการทางานซึ่งจะต้องเริ่มดาเนินการโดยไม่มีโอกาสจัดให้มีการฝึกอบรมในชั้นเรียน
ตามปกติ การฝึกอบรมวิธีนี้ดูเหมือนเป็นวิธีที่เป็นธรรมชาติ แต่การฝึกปฏิบัติงานให้ได้ผลยังคงต้องทา
ตามกระบวนการที่ถูกต้องกล่าวคือ มีการวิเคราะห์หน้าที่และความรับผิดชอบเพ่ือหาความจ าเป็นใน
การฝึกอบรม ก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนดเนื้อหาสาระและทักษะที่ต้องเรียนรู้ แล้วจึงด าเนินการ
ฝึกอบรม ประเมินผล ฯลฯ 
     10. การสอนงาน (Coaching) การสอนงาน หมายถึง การพัฒนาความรู้
ความสามารถของพนักงาน โดยผ่านกระบวนการถ่ายทอดอย่างต่อเนื่องระหว่างวิทยากรซึ่งมักจะเป็น
ผู้บังคับบัญชากับผู้เรียนซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการสอน ให้ค าแนะน าวิธีการ การแก้ปัญหา ฯลฯ 
ในการทางานซึ่งมีความยุ่งยากสลับซับซ้อนมากขึ้นตามหน้าที่ความรับผิดชอบที่เพ่ิมมากขึ้นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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     11. การให้มีพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การให้มีพ่ีเลี้ยง เป็นวิธีหนึ่งในการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร โดยการจัดให้มีพ่ีเลี้ยงซึ่งเป็นพนักงานที่มีประสบการณ์ในการทางานมากกว่า และ
มีต าแหน่งหน้าที่สูงกว่าแต่มิได้เป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง คอยให้ค าแนะน าสอนงาน และให้ความ
ช่วยเหลือแก่พนักงานที่ยังขาดความรู้หรือประสบการณ์ เช่น เข้ามาใหม่ หรือย้ายมาจากหน่วยอื่น 
เพ่ือให้พนักงานดังกล่าวมีความรู้ความสามารถในการท างานที่พึงประสงค์ ภายในระยะเวลาอันสั้น มี
ความรู้สึกอบอุ่น และเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร การถ่ายทอดความรู้อาจท าขึ้นโดยการนัดประชุม
หรือพบปะกันเป็นระยะตามความเหมาะสม 
     12. การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นขั้นตอนสุดท้ายของการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร คือ การประเมินตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้หาการฝึกอบรมและพัฒนาเกิด
ปัญหา มีอุปสรรค ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผู้เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้รับผิดชอบจะต้องน าไป
ปรับปรุงและแก้ไข เพื่อให้การฝึกอบรมในครั้งต่อไปเกิดประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร
โดยรวมให้มากท่ีสุด (วนิดา วาดีเจริญ และคณะ, 2556) 
 6. กระบวนการการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
  ความพยายามอย่างมีแผนและต่อเนื่อง เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งระบบ  
โดยมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของการท างานเพ่ือการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การ ทั้งนี้ต้องได้รับความเห็นชอบและสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงและต้องใช้เครื่องมอืและ
เทคนิคทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ประกอบกระบวนการวิจัยเชิงแก้ปัญหาเป็นแม่แบบ นอกจากนี้ระบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานยังเป็นกระบวนการที่ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานในการผลักดันผลการปฏิบัติราชการให้สูงขึ้นและสอดคล้องกับทิศทาง
เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร โดยมีการน าตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance 
Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายการท างานของบุคคลร่วมกัน  
ซ่ึงผู้บังคับบัญชาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลงานหลักท่ีก าหนดนั้น ๆ เพื่อจะได้ให้สิ่งจูงใจส าหรับ 
การเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร 
   กระบวนการการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์มี 5 ขั้นตอนหลัก ดังนี้  
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2532) 
    1. ขั้นตอนการวางแผนเป็นขั้นตอนในช่วงต้นรอบการประเมินที่ผู้บังคับบัญชา
หรือผู้ประเมินจะได้มีการมอบหมายงานให้แก่ผู้รับการประเมิน และร่วมกับผู้รับการประเมินวาง
แผนการพัฒนาการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการร่วมกันในลักษณะ
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่เก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที่คาดหวังในรอบการประเมินนั้น ๆ ทั้งนี้  
สามารถปรับเปลี่ยนตามเป้าหมายและแผนงานของหน่วยงานหรือส่วนราชการได้ตามความจ าเป็น 
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    2. ขั้นตอนการติดตามเป็นขั้นตอนในระหว่างรอบการประเมินที่ผู้บังคับบัญชาจะ
ท าการติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาการปฏิบัติงาน เพ่ือการก ากับดูแลการท างานให้ได้ตาม
เป้าหมาย ท าให้ทราบและแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนในระหว่างการปฏิบัติงาน อันจะ
ท าให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 
    3. ขั้นตอนการพัฒนาเป็นขั้นตอนที่เป็นผลที่ได้จากการติดตามผลการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน และเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชารู้ถึงงานที่ท าอยู่นั้น
ต้องมีการปรับปรุงหรือพัฒนากาปฏิบัติงานอย่างไร และยังเป็นขั้นตอนที่สามารถก าหนดแนวทางการ
พัฒนาการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการท างานอีกด้วย 
    4. ขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาการปฏิบัติงาน เป็นขั้นตอนในช่วงสิ้นรอบ
การประเมิน เพื่อตรวจสอบความส าเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน
รายนั้น ๆ ว่าผลการปฏิบัติราชการในระหว่างรอบการประเมินเป็นไปตามผลสัมฤทธิ์หรือเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ตามตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) ที่ได้ก าหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินหรือไม่ เพียงใด ตาม
เกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันก าหนด 
    5. ขั้นตอนการให้สิ่งจูงใจ เป็นขั้นตอนที่น าผลการประเมินในขั้นตอน 
การประเมินผลการพัฒนาการปฏิบัติงาน มาพิจารณาให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลที่ได้มีการทุ่มเทการ
ท างานและได้ผลงานที่ดีเกิดขึ้นแก่องค์กร  
    จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรถือได้ว่าเป็นแผนงานที่ส าคัญ
ขององค์การหลาย ๆ แห่งได้ก าหนดเป็นกลยุทธ์ธุรกิจขึ้นมา ประเด็นอยู่ที่การมุ่งเน้นในแต่ละ
องค์ประกอบของแต่ละองค์การไม่เหมือนกัน ซึ่งงานที่ส าคัญที่องค์กรจะต้องค านึงถึงก็คือการวิเคราะห์
ปัญหาว่าอะไรคือสิ่งที่องค์การต้องการ จะท าให้องค์กรมุ่งเน้นไปท่ีองค์ประกอบของการพัฒนา
บุคลากรให้ถูกจุดและถูกท่ี และเพ่ือเพ่ิมระดับความต้องการที่จะพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้สูงกว่า
สมรรถนะที่อยู่ เพื่อให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานโดยล าดับการกระท าที่
เชื่อมโยงต่อเนื่องกัน เกี่ยวกับการปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกองค์กรทั้งในปัจจุบัน และอนาคต เพ่ือให้สามารถ
ด าเนินงานได้ตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การเรียนรู้และการพัฒนา
ตนเอง (Learning and Self-Development ) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and 
Development) และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (Working Development) 
  



 

 

  30 

แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
 
 1. ความหมายของศักยภาพทางการแข่งขัน 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีผู้ให้ความหมายของศักยภาพการ
แข่งขันไว้ดังต่อไปนี้ 
   ชาญยุทธ บุ้งทอง (2554: 24) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ศักยภาพการแข่งขัน หมายถึง
กระบวนการหรือวิธีการที่ท าให้เกิดความสามารถในการตอบสนองความต้องการของผู้บริโภค 
เพ่ือเป็นผู้น าตลาดเป็นความสามารถของกิจการในด้านต่าง ๆ ที่เอ้ืออ านวยให้แข่งขันกับ
ผู้ประกอบการในธุรกิจเดียวกันและเป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจหรือผล
ประกอบการของกิจการเป็นส่วนใหญ่ 
   ปัทมากร ลุวิชาเวช (2551: 35) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ศักยภาพการแข่งขัน หมายถึง 
ความสามารถในการสร้างและรักษาปัจจัยสภาพแวดล้อมด้านต่าง ๆ ที่จะส่งเสริมให้กิจการ 
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการแข่งขันทางธุรกิจอันส่งผลให้กิจการได้เปรียบการแข่งขัน 
และสามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได้อย่างยั่งยืน 
   พิมพ์เกียรติ เชื่อมราศรี (2551: 26) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ศักยภาพการแข่งขัน
หมายถึง กระบวนการรวบรวมความสามารถด้านต่าง ๆ ที่มีอยู่ของธุรกิจ เพ่ือตอบสนองความต้อง 
การของผู้บริโภค โดยมีเป้าหมายเพื่อเป็นผู้น าทางด้านตลาดและสร้างความได้เปรียบทางธุรกิจหรือ
ผู้ประกอบการเป็นส าคัญ 
   อนุชา คูณมี (2551: 21-22) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ศักยภาพการแข่งขัน หมายถึง
ตัวชี้วัดที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงความสามารถในการแข่งขันหรือผลการด าเนินการของธุรกิจ 
และเม่ือน าไปเปรียบเทียบกับคู่แข่งในธุรกิจเดียวกันสามารถท าให้ผู้ประกอบการมองเห็นขีด
ความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจตนเองได้อย่างชัดเจนซึ่งถึงแม้ว่าข้อมูลเกี่ยวกับศักยภาพ 
ในการแข่งขันท่ีได้มานั้นมิได้บ่งบอกว่าธุรกิจของตนมีความสามารถท่ีเหนือกว่าผู้ประกอบการรายอื่น 
ๆ แต่ก็ช่วยให้ธุรกิจสามารถปรับปรุงกิจกรรมในด้านที่บกพร่องได้อย่างตรงประเด็น 
   เศกสรรค์ เรืองโวหาร (2549: 45) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า ศักยภาพการแข่งขัน 
หมายถึง ความได้เปรียบในการแข่งขันทางการตลาดซึ่งเกิดจากความรู้ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยี 
และความสามารถในการออกแบบผลิตภัณฑ์ให้ตรงกับความต้องการของลูกค้า 
   Kotlor (2009: 23) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ศักยภาพการแข่งขัน หมายถึง ระดับของ
ความได้เปรียบในการแข่งขันที่กิจการมีอิทธิพลในตลาดอุตสาหกรรมนั้น ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่ง
จากความหมายของศักยภาพในการแข่งขันข้างต้นสามารถ 
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   Jian และ  คณะ (2006 : Abstract) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ศักยภาพการแข่งขัน
หมายถึง ความสามารถอันเกิดจากการครอบครองทรัพยากรที่มีความพิเศษต่าง ๆ  
   Demeter (2003: 205) ได้ให้ความหมายไวว่า ศักยภาพการแข่งขัน หมายถึง  
ผลการด าเนินงานของธุรกิจโดยมีดัชนีชี้วัดต่าง ๆ เช่น อัตราการหมุนของสินคาคงเหลือผลตอบแทน 
จากยอดขาย เป็นต้น 
   Feurer และ Chaharbaghi (1994: 49-58) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ศักยภาพในการ
แข่งขัน หมายถึง ศักยภาพในการแข่งขันหมายถึงความสามารถในการไปสู่ความส าเร็จในการเป็นผู้น า
ทางการตลาดด้วยมาตรฐานที่ดีกว่าซึ่งเกิดจากหลายปัจจัยบริษัทท่ีมีศักยภาพส่งจะท าให้เกิดนวัตกรรม
และการลงทุนรวมทั้งจะและรวมทั้งจะน าไปสู่ความสามารถทางการผลิตรายได้และการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืน 
  สรุปได้ว่าศักยภาพในการแข่งขัน หมายถึง การมีความสามารถทางการแข่งขันหรือผล
การด าเนินการของธุรกิจ ซึ่งเมื่อน าไปเปรียบเทียบกับคู่แข่งในธุรกิจเดียวกันสามารถท าให้ผู้บริหาร
หรือผู้ประกอบการมองเห็นขีดความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจได้อย่างชัดเจนเพื่อการสร้าง
ผลงานที่เหนือกว่าองค์กรอ่ืน ๆ จากการผลิตสินค้าหรือบริการที่ลูกค้าต้องการด้วยประสิทธิภาพที่
เหนือกว่าพ้ืนฐานส าคัญของการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันคือความเหนือในด้าน
ประสิทธิภาพคุณภาพ นวัตกรรมและการตอบสนองต่อผู้บริโภค 
 2. ความส าคัญของศักยภาพทางการแข่งขัน 
  ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จทางธุรกิจคือการสร้าง
ศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) ซึ่งเป็นหัวใจของการวางแผนกลยุทธ์ความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน หมายถึง ความสามารถที่องค์กรด าเนินธุรกิจของตัวเองได้ดีกว่าองค์กรอ่ืนนั่นคือท า
ก าไรได้สูงกว่ามาตรฐานของอุตสาหกรรมนั้นหรือองค์กรสามารถสร้างให้เกิดคุณค่าแก่องค์กรของ
ตัวเองมากกว่าคู่แข่งขันความได้เปรียบทางการแข่งขันขึ้นอยู่กับความสามารถท่ีเป็นเลิศใน 3 ด้าน  
คือขายสินค้าให้บริการที่ดีกว่าขายสินค้าที่ถูกกว่าและตอบสนองต่อลูกค้าได้เร็วกว่าคู่แข่งขัน  
ค าว่าสินค้าและให้บริการที่ดีกว่าเรียกว่าขายสินค้าหรือให้บริการที่แตกต่าง (Differentiation) 
การขายสินค้าที่ถูกกว่าจะต้องผลิตด้วยต้นทุนต่ ากว่า (Cost Leadership) และตอบสนองต่อลูกค้าได้
เร็ว (Quick Response) ค าว่าสินค้าและบริการที่แตกต่างไปจากองค์กรอ่ืน นั้นหมายถึงสินค้าและ
บริการขององค์กรที่พิเศษไปจากสินค้าและบริการขององค์กรอ่ืนไม่ทางใดก็ทางหนึ่งหรือหลาย ๆ ทาง
และความแตกต่างนี้ท าให้ผู้ซื้ออยากใช้สินค้านั้นและยินดีจะจ่ายซื้อสินค้านั้นในราคาท่ีสูงกว่าสินค้าอ่ืน
(เสนาะ ติเยาว์, 2549: 45)  
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  จากเหตุผลที่ไดกล่าวมาแล้วนั้น การสร้างศักยภาพทางการแข่งขัน ถือว่าเป็นปัจจัย
ส าคัญในการบริหารจัดการองค์กรให้สามารถด าเนินกิจการกิจการอยูไดอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
ทุกองค์กรพยายามสร้างความไดเปรียบทางการแข่งขันของตัวเองเพ่ือชิงความไดเปรียบทางการตลาด 
เพ่ือการด ารงอยู่อย่างยั่งยืนถาวรขององค์กร นั่นเป็นบทพิสูจน์ว่าองค์กรนั้น ๆ มีความสามารถในการ
สร้างความไดเปรียบทางการแข่งขันหรือไม ถาองค์กรมีความไดเปรียบทางการแข่งขันก็จะสามารถยืน
หยัดอยูไ่ด้ต่อไปแต่ถ้าไม่มีความไดเปรียบทางการแข่งขันองค์กรนั้นก็ไมสามารถด าเนินกิจการต่อไปได 
และต้องปิดกิจการไปในที่สุด 
 3. ลักษณะของศักยภาพในการแข่งขัน 
  สภาพการแข่งขันในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว เพื่อให้การด าเนินธุรกิจอยู่รอด
ได องค์กรจ าเป็นต้องมีการสร้างศักยภาพทางการแข่งขันให้เข้มแข็ง  
  ศักยภาพการแข่งขันระดับโลกโดยจ าแนกกลยุทธ์ของกิจการออกเป็น 9 ด้าน ดังนี้ 
 (ปพฤกษ์ อุตสาหะวาณิชกิจ, 2547: 25-26) 
   1. ผู้จัดการระดับโลก (Global Manager) การด าเนินเศรษฐกิจต้องการประสบ
ความส าเร็จธุรกิจในตลาดเช่นเดียวกันกับผู้จัดการที่ต้องมีความช านาญและความรู้เพ่ือปรับเปลี่ยน
รูปแบบของตนเองโดยด าเนินการปรับปรุงความช านาญและความรู้ของลูกจ้าง 
   2. การเรียนรู้ขององค์กร (Organizational Learning) การสนับสนุนการเรียนรู้ 
การบริหารความรู้ที่กว้างขวางเป็นต้นก าเนิดส าหรับผลประโยชน์ซึ่งสามารถแข่งขันในตลาดทั่วโลก
และความสามารถในการเรียนรู้สามารสร้างการเจริญเติบโตได้ 
   3. ประสิทธิภาพในการผลิต (Productivity) การปรับปรุงเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์และ 
ผู้ปฏิบัติการในการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ์ซึ่งใช้เป็นเครื่องมือ 
   4. ความสามารถในการบริหารอัตราแลกเปลี่ยน (Currency Capabilities)  
การปรับเปลี่ยนเงินตราเกี่ยวข้องกันระหว่างประเทศบริษัทสามารถจัดการกับอัตราการแลกเปลี่ยน 
อย่างได้ผลในการรวมกันของตลาดทั่วโลกเช่นเดียวกันกับเงินตราชาวยุโรป 
   5. ความสัมพันธ์ลูกค้า (Customer Relationship) การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บริษัทและลูกค้าเพ่ือให้ได้รับผลประโยชน์และสามารถแข่งขันในตลาดทั่วโลกซึ่งท าให้ได้รับ
ผลประโยชน์จากลูกค้าและสามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันได้รวมทั้งสร้างความพึงพอใจและคุณภาพให้
ลูกค้าได้ 
   6. เครือข่ายธุรกิจ (Business Network) การร่วมมือในการจัดการที่จะช่วยบรรลุผล
ประโยชน์ซึ่งสามารถแข่งขันในเศรษฐกิจทั่วโลกพันธมิตรเกี่ยวกับกลยุทธ์คือการบวนการธุรกิจเพ่ือช่วย
ขยายความสามารถและรักษาความพอใจของลูกค้าซึ่งสามารถแข่งขันกันระหว่างนายทุน 
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   7. แหล่งที่มาของเทคโนโลยี (Technology Sourcing) เป็นตัววัดและช่วยเหลือใน
การจัดการและปรับปรุงธุรกิจความสามารถของธุรกิจโรงานต้องมีการผลิตที่ก้าวหน้าและเทคโนโลยี 
จึงต้องใช้ความช านาญเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
   8. การบริหารความรู้ (Knowledge Management) หมายถึงความรู้เป็นต้นก าเนิด
ของผลประโยชน์ที่สามารถแข่งขันได้ในแต่ละบริษัทเพ่ือสร้างความสามารถที่จะพัฒนา 
และการเปลี่ยนสภาพรวมทั้งตลาดทั่วโลก 
   9. การด าเนินงานที่มุ่งเน้นการประกอบการ (Enterpreneurship Orientation) 
หมายถึงประโยชน์ที่เกิดจากการแข่งขันสามารถแสดงได้ในการตัดสินใจและความสามารถของ
ผู้บริหารกิจการที่ปรากฏในรูปของการจัดการบริษัทเช่นผู้ประกอบการที่เริ่มธุรกิจใหม่นั้นสามารถได้
ผลประโยชน์ซึ่งสามารถแข่งขันในการสร้างรายได้และทรัพย์สินที่ได้จากการลงทุนใหม่ 
  Waheeduzman และ Ryans (1996: 7-26) ได้กล่าวไว้ว่าแนวความคิดเรื่องศักยภาพ
การแข่งขันเป็นเรื่องที่เกี่ยวพันกับวินัยที่แตกต่างกันเช่นการเปรียบเทียบเรื่องข้อได้เปรียบต่าง ๆ หรอื
มิติด้านศักยภาพการแข่งขันด้านราคามิติด้านกลยุทธ์และการบริการและมิติด้านภูมิหลังและสังคมโดย
ศักยภาพในการแข่งขันจะมีการจัดการได้อย่างอิสระไม่อิสระหรือจ าเป็นต้องมีตัวกลางในการจัดการซึ่ง
ขึ้นอยู่กับมุมมองของแต่ละคนที่จะมองในลักษณะเช่นไรจากระดับการมองถึงศักยภาพในการแข่งขันที่
หลากหลายนี้เองจึงท าให้เกิดผลกระทบของแนวคิดนี้ในวงกว้างและอย่างไรก็ตาม 
  การก าหนดตัวชี้วัดศักยภาพทางการแข่งขันมี 4 ด้าน ดังนี้  
(Leong, Snyder และ Ward, 1996: 109-122)  
   1. ด้านความมีประสิทธิผลคือ การใช้ทรัพยากรการบริหาร ได้แก่ คน เงิน วัสดุ 
 และเทคโนโลยี ที่มีอย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
   2. ด้านต้นทุนคือ การยืดหยุ่นต่อราคา รายได้ และต่อราคาสินค้าชนิดอื่น 
   3. ด้านความยืดหยุ่นคือ การด าเนินงานเป็นไปตามมาตรฐานหรือข้อก าหนด  
สามารถสร้างความพอใจให้ลูกค้าอย่างสม่ าเสมอ และมีต้นทุนการด าเนินงานที่เหมาะสม 
   4. ด้านคุณภาพและด้านการส่งมอบคือ การจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้สามารถ 
ผลิตสินค้า หรือบริการได้ถึงมือลูกค้าตรงตามเวลาที่ก าหนด 
 4. องค์ประกอบของศักยภาพทางการแข่งขัน 
  ศักยภาพทางการแข่งขันมีความส าคัญมากต่อผลประกอบการในอนาคตขององค์กร 
หากองค์กรต้องการความสามารถทางการแข่งขันของธุรกิจจะต้องท าการพัฒนาองค์ประกอบเพ่ือสร้าง
คุณค่าขององค์กรและพัฒนาไปสู่ความสามารถทางการแข่งขันที่ยั่งยืนมีองค์ประกอบ ประกอบด้วย  
4 ด้าน ดังนี้ (วิเชียร วิทยอุดม, 2553: 68-72)  



 

 

  34 

   4.1 ด้านคุณภาพ (Quality) หมายถึง เกณฑ์ หรือระดับในการก าหนดมาตรฐานของ
สินค้าและบริการให้มีความคงทน เหมาะสมในงานที่ใช้ และให้สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า
อันจะน ามาซึ่งความพึงพอใจและก าไรที่สูงขึ้นคุณภาพเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานในทุกองค์กรการจัดการคุณภาพจัดเป็นสิ่งที่ส าคัญขององค์กรเพ่ือท าให้เกิดความแตกต่าง 
สามารถลดต้นทุนค่าใช้จ่ายและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว การ
ปรับปรุงคุณภาพจะช่วยให้สามารถเพ่ิมยอดขาย และลดต้นทุนขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การเพ่ิมผลก าไร
ในที่สุด โดยทั่วไปแล้วหากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้รวดเร็ว รวมทั้งสร้าง
ชื่อเสียงจากการพัฒนาสินค้าที่มีคุณภาพแล้วจะช่วยให้ยอดขายขององค์กรเพ่ิมข้ึนได้ การปรับปรุง
คุณภาพจะช่วยลดต้นทุนและเพ่ิมผลผลิต ลดการท างานซ้ าซ้อน ลดจ านวนของเสียและต้นทุนการ
ประกันคุณภาพสินค้า 
    Deming ได้ก าหนดแนวคิดในการปรับปรุงคุณภาพไว้ 14 ข้อดังต่อไปนี้  
(เสนาะ ติเยาว์, 2549: 113) 
     1. สร้างให้เกิดเป้าหมายในการท างานอย่างเป็นระบบ ในการยึดถือ 
การปรับปรุงคุณภาพสินค้าและบริการให้ดีขึ้น เพื่อให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่ง ๆ ได้ 
     2. น าเอาปรัชญาใหม่ที่ระบุไว้ว่า เราอยู่ในเศรษฐกิจยุคใหม่ผู้บริหารต้อง
ตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา เพ่ือเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงต่าง ๆ 
     3. หยุดการพึงพาการตรวจสอบเพื่อให้บรรลุถึงคุณภาพและก าจัด 
การตรวจสอบใด ๆ ให้หมดไป โดยการสร้างคุณภาพให้เกิดขึ้นในที่ท างานหรือในหน่วยงาน 
     4. ให้ยุติแนวปฏิบัติในทางธุรกิจที่ยึดถือป้ายแสดงราคาสินค้า แต่ให้ใช้ 
การท าให้ต้นทุนต่ าสุดมาแทน 
     5. ปรับปรุงการผลิตและบริการโดยสม่ าเสมอและตลอดเวลา เพ่ือเพ่ิม
คุณภาพผลผลิตและลดต้นทุนอย่างเป็นระบบ 
     6. จัดให้มีการอบรมพนักงานด้วยการให้ท างาน 
     7. สร้างให้เกิดความเป็นผู้น าเพราะความเป็นผู้น าจะช่วยทั้งคนและเครื่องจักร 
รวมทั้งเป็นองค์ประกอบที่ท าให้การท างานดีขึ้น โดยเฉพาะความเป็นผู้น าของผู้บริหารเป็นสิ่งส าคัญ
เหนือสิ่งใด ๆ ทั้งหมด 
     8. ขจัดความกลัวเพ่ือให้ทุกคนท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือองค์กร 
     9. ขจัดอุปสรรคระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ให้หมดเพราะทุกหน่วยงานต้อง
ท างานร่วมกันเป็นทีมเพ่ือจะได้มองเห็นปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน 
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     10. อย่าใช้ค าขวัญการเคี่ยวเข็ญและการตั้งเป้าหมายในการท างานที่ให้
พนักงานมุ่งไปสู่การเพ่ิมระดับผลผลิตและสิ้นเปลืองเป็นศูนย์ เพราะการเค่ียวเข็ญจะสร้างสัมพันธภาพ
ในทางลบและได้ผลตรงกันข้าม 
     11. อย่าใช้การตั้งมาตรฐานในการท างาน อย่าใช้การบริหารโดยยึด
วัตถุประสงค์อย่าบริหารงานโดยตั้งเป้าหมายในการท างานเป็นตัวเลขทั้งหมด ที่กล่าวมาควรใช้ความ
เป็นผู้น ามาทดแทน 
     12. จงขจัดอุปสรรคใด ๆ อันเป็นการละเมิดสิทธิของพนักงานรายวันที่จะมี
ความภาคภูมิใจในความเป็นคนท างานของเขา ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาขั้นต้นต้องเปลี่ยน
จากการกระตุ้นโดยยึดถือปริมาณมาเป็นคุณภาพ 
     13. จัดให้มีโครงการที่เข้มข้นทางด้านการศึกษาและการปรับปรุงตัวเอง 
     14. จัดให้ทุกคนในองค์กรท างานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการ
เปลี่ยนแปลงเป็นงานของทุกคน โดยตั้งเป้าหมายในการท างานเป็นตัวเลขทั้งหมด 
   4.2 ด้านนวัตกรรม (Innovation) หมายถึง ความคิด การสร้างสรรค์สินค้าและ
บริการ การปฏิบัติหรือประดิษฐ์สิ่งใหม่ ๆ ที่ยังไม่เคยมีใช้มาก่อน หรือเป็นการพัฒนาดัดแปลง 
มาจากของเดิมที่มีอยู่แล้ว ให้ทันสมัยและใช้ได้ผลดียิ่งขึ้นนวัตกรรมต้องประกอบด้วยความใหม่  
และต้องมีคุณค่าต่อธุรกิจและลูกค้าซึ่งระดับของนวัตกรรมในอุตสาหกรรมนั้นอาจจะเป็นอย่างค่อย
เป็นค่อยไป จากสิ่งที่มีอยู่เดิมและพัฒนาต่อไปอย่างไม่หยุดยั้ง หรือจะเป็นอย่างก้าวกระโดด  
ตามความพร้อมขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งความพร้อมของคน จะเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมาก  
ซึ่งองค์กรต้องมีโครงสร้าง ระบบการท างานและวัฒนธรรมที่ช่วยให้ระบบการตัดสินใจมีประสิทธิภาพ 
นวัตกรรมจะเป็นตัวช่วยที่เก่ียวข้องกับผลประโยชน์ขององค์กร เพราะท าให้เกิดการปกป้อง
ความสามารถทางการแข่งขันขององค์กร และท าให้เกิดความพึงพอใจกับผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย เช่น  
ลูกค้า ผู้ถือหุ้น และพนักงาน ปัจจุบันนวัตกรรมมีความส าคัญมากในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับบุคคล  
ระดับแผนก ระดับองค์กร ไปจนถึงระดับประเทศและถ้าพิจารณาแล้วจะพบว่านวัตกรรมมี
ความส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (รักษ์ วรกิจโภคาทร, 2547: 26) 
   4.3 ด้านประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การด าเนินงานที่ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ 
เช่น คน เงิน วัตถุดิบ อุปกรณ์ เครื่องจักรและทุน ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสามารถท างานให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามจุดมุ่งหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ การเพิ่มประสิทธิภาพในองค์กร 
เป็นกระบวนการวางแผนที่มุ่งพัฒนาความสามารถขององค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถท่ีจะบรรลุและ
ธ ารงไว้ซึ่งระดับการปฏิบัติงานที่น่าพึงพอใจ ซึ่งสามารถวัดได้ในเรื่องของประสิทธิภาพประสิทธิผล 
และความเจริญเติบโตขององค์กร และการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานโดยทั่วไป 
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    4.3.1 ประสิทธิภาพทางการผลิต เป็นหน้าที่หลักท่ีส าคัญอย่างยิ่ง 
เพราะเป็นหน้าที่ในการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรในการผลิต มาเป็นผลผลิตในรูปสินค้าและบริการ 
ทรัพยากรในการผลิตที่ส าคัญได้แก่ วัตถุดิบ แรงงาน เงิน วิธีการผลิตและข้อมูลในการวัด
ประสิทธิภาพของการผลิตจะต้องเปรียบเทียบผลผลิตกับทรัพยากรในการผลิตบริษัทที่มีประสิทธิภาพ
ในการผลิตจะใช้ปัจจัยในการผลิตน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ได้หรือได้ผลผลิตสูงกว่าคู่แข่ง 
    4.3.2 ประสิทธิภาพทางการตลาด กลยุทธ์ทางการตลาด หมายถึง ต าแหน่งทาง
การตลาดที่บริษัทก าหนดขึ้นมาท่ีเกี่ยวกับการตั้งราคาการส่งเสริมทางการตลาดการโฆษณาการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์การจัดจ าหน่ายและกิจกรรมอ่ืน ๆ ทางการตลาดซึ่งกลยุทธ์ดังกล่าวมีบทบาท
ส าคัญต่อประสิทธิภาพและโครงสร้างทางต้นทุนของบริษัท การเลือกใช้กลยุทธ์จะต้องเพ่ิม
ประสิทธิภาพของบริษัทแต่มีอีกปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ คือความสัมพันธ์ระหว่างต้นทุน
ต่อหน่วยกับอัตราการสูญเสียลูกค้า 
    4.3.3 ประสิทธิภาพทางด้านหน้าที่อ่ืนขององค์กร หน้าที่อ่ืนที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการบริหารได้แก่ การบริหารพัสดุ การวิจัยและพัฒนา การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระบบข้อมูลและโครงสร้างย่อยของบริษัท 
   4.4 ด้านการตอบสนองความต้องการของลูกค้า (Customer Responsiveness) 
หมายถึง การให้สินค้าและบริการที่ดีแก่ลูกค้า ให้ในสิ่งที่ลูกค้าต้องการหรือสิ่งที่จ าเป็นให้ข้อมูลที่
ถูกต้องรวดเร็ว เพื่อสร้างทางเลือกใหม่ให้กับลูกค้าโดยการศึกษาความต้องการของบุคคลแต่ละระดับ
ให้มากขึ้น เพื่อให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจสูงสุดการตอบสนองความต้องการของลูกค้าไม่ว่าจะเป็นการ
บริการที่รวดเร็วพร้อมจะให้บริการเมื่อลูกค้าต้องการ สามารถสร้างความพอใจให้กับลูกค้าและท าให้
ลูกค้ามีความพึงพอใจสูงสุดโดยมีหลักการที่ส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ 
    4.4.1 การเน้นที่ลูกค้าการตอบสนองลูกค้าที่ถูกต้อง องค์การจะต้องรู้ว่าลูกค้า
ต้องการอะไร เมื่อรู้ความต้องการแล้วองค์กรจึงก าหนดกลยุทธ์โดยให้ทุกหน่วยงานในองค์กร
ด าเนินการไปในทางเดียวกันโดยเน้นที่ลูกค้าเป็นส าคัญ 
    4.4.2 การตอบสนองความต้องการของลูกค้า เมื่อมีการมุ่งที่ลูกค้าแล้วขั้นต่อไปก็
คือการตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่รับรู้ไว้แล้ว 
   จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ศักยภาพทางการแข่งขันทางธุรกิจในปัจจุบัน 
มีสภาวะการแข่งขันอย่างรุนแรง กิจการหลายแต่ละแห่งมีการแข่งขันทั้งเรื่องของ ผลิตภัณฑ์ 
การประชาสัมพันธ์ และอ่ืน ๆ เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันได้นั้น ที่ส าคัญกิจการจะต้อง
ตระหนักและมุ่งเน้นให้เกิดขึ้นนั้นการวางแผนการตลาดเชิงกลยุทธ์อันน าไปสู่การศักยภาพทางการ
แข่งขัน (Competitive Advantage ) ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้านได้แก่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
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นวัตกรรม (Innovation) คุณภาพ (Quality) และการตอบสนองลูกค้า (Customer Response) อัน
จะน ามาซึ่งการมีศักยภาพขององค์กรต่อไป 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  จรุมาศ พลทองสถิต (2560: 113) ได้ศึกษาผลกระทบของการจัดการตราสินค้าท่ีมีต่อ
ศักยภาพการแข่งขันทางการตลาดของธุรกิจเครื่องส าอางในประเทศไทย พบว่า ธุรกิจที่มีรูปแบบธุรกิจ
ที่เป็นบริษัทจ ากัดจะมีให้ความสนใจในการบริหารจัดการสินค้ามากกว่าห้างหุ้นส่วน ตลอดจนการ
ได้รับการยอมรับจากลูกค้าและคู่ค้าในผลิตภัณฑ์กลุ่มเดียวกันมากกว่า เพราะบริษัทจะมีทุนจด
ทะเบียนที่มากกว่าห้างหุ้นส่วนขนาดเล็กย่อมจะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยจะ
มุ่งเน้นการเพ่ิมผลการด าเนินงานทางการตลาดเพ่ือขยายส่วนแบ่งทางการตลาดในรูปแบบต่าง ๆ โดย
อาศัยการสื่อสารผ่านอินเตอร์เน็ต ท าให้สามารถท าการตลาดให้เพ่ิมสูงขึ้น 
  ธวัชชัย รัชสมบัติ (2560: 105) พบว่า ธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์เป็นธุรกิจที่ประกอบ
ธุรกิจด้านกิจการอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ รถจักรยานยนต์ และชิ้นส่วนต่าง ๆ ของ
รถยนต์ส่งออกท้ังภายในและต่างประเทศ ซึ่งมีการจ้างพนักงานจานวนมากมีเครื่องจักรที่ทันสมัยเข้า
มาช่วยในกระบวนการผลิตเพ่ือให้ได้สินค้าท่ีมีคุณภาพและได้มาตรฐานมากยิ่งขึ้น หากธุรกิจผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์ มีพนักงานที่มีความรู้และความสามารถ จะส่งผลให้ธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์เกิด
การขยายตัวและสามารถเพ่ิมกาลังผลิตได้อย่างมากมาย ดังนั้น ผู้บริหารควรมุ่งเน้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีความรู้อย่างสม่ าเสมอ ช่วยในการเพ่ิมมูลค่าทางการตลาดและทาให้
ธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์เกิดการขยายตัวอย่างรวดเร็ว คุณภาพของสินค้าและการบริการสร้างความ
พึงพอใจให้กับผู้ใช้บริการเป็นอย่างมาก ส่งผลให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุดและประสบผลส าเร็จใน
อนาคตต่อไป 
  ทิพยรัตน์ อ้วนละมัย (2558: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาผลกระทบของการพัฒนาบุคลากร
ทางการบัญชีที่มีต่อผลการด าเนินงานทางการบัญชีของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ผู้บริหารฝ่ายบัญชีธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการมีการพัฒนาบุคลากรทางการบัญชีโดยรวม และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ด้าน
การพัฒนาโดยการศึกษา ด้านการพัฒนาโดยการฝึกอบรม และด้านการพัฒนาในงาน และผู้บริหาร
ฝ่ายบัญชีธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีผลการด าเนินงานทางการ
บัญชีโดยรวม และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านคุณภาพผลงาน ด้านปริมาณผลงานและ
ด้านความตรงต่อเวลาในการท างาน ผู้บริหารฝ่ายบัญชีธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ที่มีประเภท
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ธุรกิจแตกต่างกันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีการพัฒนาบุคลากรทางการบัญชีโดยรวม แตกต่าง
กัน ผู้บริหารฝ่ายบัญชีธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปีของกิจการ
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีผลการด าเนินงานทางการบัญชีโดยรวมแตกต่างกันจาก
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์และผลกระทบ พบว่า การพัฒนาบุคลากรทางการบัญชี ด้านการพัฒนา
โดยการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงานทางการบัญชีโดยรวม 
ด้านคุณภาพผลงาน และด้านความตรงต่อเวลาในการทางาน และ การพัฒนาบุคลากรทางการบัญชี 
ด้านการพัฒนาในงาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงานทางการบัญชี
โดยรวม ด้านคุณภาพผลงาน ด้านปริมาณผลงานและด้านความตรงต่อเวลาในการท างาน 
  ศรัญญา มูลจันทร์ (2557: 135) ได้ศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ที่มีต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า 
พนักงานที่มีรายได้น้อย นั่นก็หมายถึงการได้บรรจุปฏิบัติงานใหม่ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ซึ่ง
นโยบายของมหาวิทยาลัยได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาพนักงานให้เกิดความรู้ ความเชี่ยวชาญใน
งาน โดยทุก ๆ ปีจะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้กับพนักงานปฏิบัติงานเป็นประจ า นอกจากนี้ ยัง
สนับสนุนให้พนักงานไปพัฒนาตนเองตามสายอาชีพหรือต าแหน่งงานที่ได้รับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือให้เกิดความช านาญงานและสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กรต่อไป 
  จารุวรรณ สุภาชัยวัฒน์ (2558: 94) ได้ศึกษาผลกระทบของความสามารถของ 
บุคลากรที่มีต่อผลการด าเนินงานของส านักงานบัญชีในประเทศไทย พบว่า ธุรกิจส านักงานบัญชีเป็น
ธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงจึงจ าเป็นต้องเพ่ิมศักยภาพในการด าเนินธุรกิจให้มีคุณภาพท่ีสามารถแข่งขันกับ
คู่แข่งได้ ทุนในการด าเนินงาน จึงเป็นปัจจัยส าคัญในการลงทุน เพื่อให้สามารถจัดหาทรัพยากรที่
ทันสมัยมาใช้ในองค์กร และน ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์มาพัฒนาในทุก ๆ ด้าน เพื่อให้
องค์กรได้เปรียบทางการแข่งขัน และยังสามารถลดความล่าช้าในการบริหารจัดการ ดังนั้น จ านวนทุน
ในการด าเนินงาน จะส่งผลต่อการด าเนินงานในด้านความไว้วางใจ และการสร้างความน่าเชื่อถือแก่
ลูกค้า ซึ่งจ านวนทุนในการด าเนินงานที่แตกต่างกันจะเป็นตัวชี้วัดว่าองค์กรมีการก าหนดกลยุทธ์ในการ
จัดหาบุคลากรในองค์กร ให้สอดคล้องกับแผนธุรกิจ และสภาพแวดล้อมขององค์กรด้านต่าง ๆ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพแตกต่างกัน 
  ชาญยุทธ บุ้งทอง (2554: 127-133) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการประชาสัมพันธ์ 
เชิงกลยุทธ์ศักยภาพการแข่งขันทางการตลาดและผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน พบว่า 
ผู้อานวยการโรงพยาบาลเอกชนมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีการประชาสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์
โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการแข่งขันทางการตลาด
โดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านนวัตกรรม ด้านการสร้างตราสินค้า ด้านกลยุทธ์
การตลาดและด้านการผลิตและการเจาะตลาด และมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีผลการ
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ด าเนินงานโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน
องค์กร ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา และด้านการเงินผู้บริหารโรงพยาบาลที่มีประเภทลักษณะ
กิจการแตกต่างกัน พบว่า 1) การประชาสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ศักยภาพการแข่งขันทางการตลาดโดยรวม ได้แก่ ด้านการสนับสนุนกิจกรรม ด้านการดึงดูดความ
สนใจทางการตลาดด้านการบริจาคเพื่อการกุศล 2) การประชาสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวก 
  สไบทิพย์ มงคลนิมิตร์ (2554: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการบริการของโรงแรมแมนดารินโอเรียนเต็ล กรุงเทพฯ พบว่า นโยบายและการปฏิบัติของ
โรงแรมในการตอบสนองความต้องการของผู้ใช้การบริการโรงแรมเลือกบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถเหมาะกับงาน มีทัศนคติที่ดีและสามารถเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้ โดยให้โอกาสกับให้
บุคลากรภายในรับการคัดเลือกเพ่ือเลื่อนต าแหน่งก่อน หลักในการประเมินสองด้านโดยพิจารณาจาก
การท างานทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ พิจารณาจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่พนักงานท ามี
ความเชื่อว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับพนักงานปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริการ เน้นการอบรมที่ต้องการพัฒนาทั้ง
ความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานโดยการฝึกอบรม การส่งไปศึกษาต่อ การพัฒนาการ
สอนงานการหมุนเวียนงาน ท าให้บุคลากรมีขีดความสามารถอย่างแท้จริง ก าหนดให้บุคลากรทุกคน 
ต้องได้รับการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมโดยเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ต้องประสานกับองค์กรภายนอก  
การฝึกอบรมองค์ความรู้ที่ต้องการความเชี่ยวชาญเฉพาะ ความพร้อมของผู้เข้าอบรม กฎระเบียบ 
ของโรงแรม ความพร้อมของแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการจัดการไม่ดีต่อการพัฒนา 
 2. งานวิจัยต่างประเทศ 
  Alagaraja (2013: 117-143) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพภายในองค์กร พบว่า ความสัมพันธ์ของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิภาพภายในองค์กรมีความเกี่ยวข้องต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 
การสร้างความสัมพันธ์ อย่างมีนัยส าคัญระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิภาพ 
ขององค์กร และเป็นปัจจัยที่ส าคัญเก่ียวข้องกับการวิจัยและการปฏิบัติงาน การตรวจสอบการ 
ให้มีประสิทธิภาพภายในองค์กร ขึ้นอยู่กับการส ารวจสถานะของทรัพยากรมนุษย์ และยังรวมถึง
ผลงานจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การประเมินความเหมือนและความแตกต่างของประสิทธิภาพ 
ขององค์กรข้ึนอยู่กับตัวแปรระหว่างข้อมูลในการวิเคราะห์ความเหมือนและความแตกต่างที่เหมาะสม 
กัน ตลอดจนเน้นสร้างความแตกต่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
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การจัดสรรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างการเชื่อมโยงที่
แสดงถึงการใช้ประโยชน์ในการวิจัยหลากหลายรูปแบบวิธี การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์  
และค้นพบที่ได้มุ่งเน้นจัดสรรเชิงกลยุทธ์ส าหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรและมีการ
เชื่อมโยงในทางปฏิบัติงาน 
  Buller และ McEvoy (2012: 43-56) ได้ศึกษากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
ประสิทธิภาพการท างาน พบว่า กลยุทธ์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการระบุความเชื่อมโยงที่
ส าคัญระหว่างกลยุทธ์ของบริษัท ทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนิน ได้มุ่งเน้นเกี่ยวกับบทบาทของ
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน ด้วยการก าหนดแนวทางร่วมกันของความสามารถขององค์กรและ
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม โดยการสร้างบรรทัดฐานและแรงจูงใจในการท างาน เปิดโอกาสให้
พนักงานสามารถแสดงความเห็นกับกลยุทธ์ขององค์กร นอกจากนี้ การเลื่อนขั้นต าแหน่งงานดังกล่าว
ก่อให้เกิดการสร้างทุนมนุษย์และทุนทางสังคมให้เกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งถือได้ว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการให้บรรลุและรักษาประสิทธิภาพการด าเนินงาน ท าให้ 
ผลการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  Jirawuttinunt และ Janepepuengporn (2012: unpaged) ได้ศึกษาผลกระทบ 
ของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลต่อการด าเนินงานของธุรกิจเครื่องประดับ
และอัญมณีในประเทศไทย โดยการวิจัยมีจุดมุ่งหมายเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรม 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการท างานเป็นทีม 
การหมุนเวียนงานจ่ายตามผลการด าเนินงานและการเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบัติ และประสิทธิภาพ
การด าเนินธุรกิจประกอบด้วยความยืดหยุ่นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การปรับปรุง
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องและการสร้างให้เกิดนวัตกรรม นอกจากนี้ยังส ารวจผลกระทบของ
วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการเรียนรู้ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ
ต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจโดยอาศัยความยืดหยุ่นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การปรับปรุง
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องและ การสร้างให้เกิดนวัตกรรม อย่างไรก็ตามผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า
การเรียนรู้โดยการปฏิบัติไม่มีผลต่อความสัมพันธ์กับผลการด าเนินธุรกิจการอภิปรายที่อาจเกิดข้ึนกับ
ผลการวิจัยสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผลในอนาคต 
  Kesti (2012: 257-264) ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงาน 
ขององค์กร พบว่า ขีดความสามารถของมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถท าให้ 
ผลการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งประการแรกที่น าเสนอแนวคิดของนวัตกรรม 
ในการท างานที่ดีที่สุดคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความรู้ ความสามารถ ทักษะในสายวิชาชีพ
เพ่ือเพ่ิมผลผลิตหรือคุณภาพในการท างาน เพ่ือส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จในการบริหาร
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จัดการและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในอนาคต ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิด
ประโยชน์ทั้งกับพนักงานและองค์กรโดยผลของการพัฒนาอาชีพจะมีประโยชน์คือท าให้องค์กรเดิน
ไปสู่ความส าเร็จโดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างตัวพนักงานและองค์กรอีกท้ังท าให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองในการท างานเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของตนเองเพ่ือความส าเร็จใน
หน้าที่การงานของตนเองส่งผลให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานเป็นการลดอัตราการ
ลาออกของพนักงานได้ทางหนึ่งและสุดท้ายเป็นการจัดให้พนักงานได้ท างานที่ตรงกับความถนัด 
ความรู้ความสามารถของตนซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อองค์กร 
  Chen และ Klimoski (2007: 180-190) ได้ศึกษาการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในการปฏิบัติงานด้านวิทยาศาสตร์ของภาครัฐ พบว่า ความก้าวหน้าและช่วงของการ
ฝึกอบรมทางด้านวิทยาศาสตร์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ครั้งแรกที่ต้องวิเคราะห์คือเกณฑ์ที่ใช้
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานด้านวิทยาศาสตร์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานจากนั้นจะทบทวนผลการฝึกอบรมและ
พัฒนาเพื่อแสดงให้เห็นถึงความคืบหน้าของการฝึกอบรมด้วยการจัดประชุมเพ่ือพิจารณาเกณฑ์การ
พัฒนาและท้ายสุดคือการพัฒนาทฤษฎีและศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ในการฝึกอบรมและพัฒนาให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานด้านวิทยาศาสตร์ให้เกิดการปฏิบัติจริงและได้ผลลัพธ์ในระดับสูงของ
พนักงานในทุกระดับต่อไป ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมนั้นเป็นการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานจริงให้เกิดขึ้นกับพนักงาน 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับ
ศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน
ต่อไปนี้     
   1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
   2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
   4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (Sample Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์อาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย จ านวน 344 คน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม, 2559: 
เว็บไซต์) ซึ่งมีรายละเอียด ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างและจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย จ าแนกตามภูมิภาค 
 

ภูมิภาค จ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง (คน) จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม (คน) 

กรุงเทพมหานคร 
ภาคเหนือ 
ภาคกลาง 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคตะวันตก 
ภาคใต้ 

32 
17 
203 
35 
29 
15 
13 

13 
5 
41 
17 
8 
3 
2 

รวม 344 89 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม 
 
  
 ข้อมูลเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งได้
สร้างตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดท่ีก าหนดขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จ านวน 7 ข้อ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน รายได้สุทธิต่อเดือน 
และต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
  ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถาม 
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วย รูปแบบธุรกิจ ทุนในการ
ด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ และรายได้จากการด าเนินงาน
ต่อปี 
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  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ทั้ง 3 ด้าน จ านวน 15 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 
จ านวน 5 ข้อ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา จ านวน 5 ข้อ และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน  
จ านวน 5 ข้อ  
  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) ซึ่งครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ทั้ง  
4 ด้าน จ านวน 20 ข้อ ประกอบด้วย ด้านคุณภาพสินค้า จ านวน 5 ข้อ ด้านนวัตกรรม จ านวน 5 ข้อ 
ด้านประสิทธิภาพในการผลิต จ านวน 5 ข้อ และด้านการตอบสนองลูกค้า จ านวน 5 ข้อ 
 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

   1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกล
ยุทธ์กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย เพ่ือน ามาเป็นแนวทาง ใน
การสร้างแบบสอบถาม  
  2. จัดท าแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดท่ีก าหนด โดยพิจารณาเนื้อหาให้สอดคล้อง  
กับกรอบแนวคิด ความมุ่งหมาย และสมมุติฐานในการวิจัย 
  3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิด เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม ความถูกต้องของการใช้ภาษา และครอบคลุมเนื้อหาของงานวิจัย และ
น ามาปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะน า 
  4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะน า แล้วเสนอ 
ต่อผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และครอบคลุมของเนื้อหางานวิจัย ซึ่งผู้เชี่ยวชาญได้แก่ 
    4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.กรไชย พรลภัสรชกร อาจารย์ประจ าสาขาวิชา การบัญชี 
คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   4.2 อาจารย์ ดร.สุมิตรา จิระวุฒินันท์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชา การจัดการ  
คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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  5. ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
วิทยานิพนธ์พิจารณาอีกครั้ง 
  6. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
   6.1 การน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-out) กับผู้บริหารฝ่ายการตลาด 
ของธุรกิจแฟชั่นในประเทศไทย ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คนแรก 
   6.2 การหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (Discriminant Power) 
โดยใช้เทคนิค Item-total Correlation ซึ่งการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์มีค่าอ านาจ
จ าแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.340 - 0.831 (ตาราง 41 ภาคผนวก ข) และศักยภาพทางการแข่งขัน 
มีค่าอ านาจจ าแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.411 - 0.860 (ตาราง 41 ภาคผนวก ข) ซึ่งสอดคล้องกับ  
Ebel และ Frisbie (1986) ได้น าเสนอว่าการทดสอบค่าอ านาจจ าแนกเกินกว่า 0.30 เป็นค่าที่ยอมรับ
ได้ ว่าเครื่องมือมีคุณภาพเพียงพอที่จะน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
   6.3 การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Test) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา อยู่ระหว่าง 0.717 - 0.809 (ตาราง 41 ภาคผนวก ข)  
ผลการด าเนินงานทางการตลาดมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา อยู่ระหว่าง 0.700 - 0.837 (ตาราง 43 
ภาคผนวก ข) ซึ่งสอดคล้องกับ Ebel และ Frisbie (1986) ได้น าเสนอว่าความน่าเชื่อถือตามทฤษฎี
ของ Cronbach ซึ่งแนะน าว่าค่าความเชื่อมั่นของค าถามไม่ควรต่ ากว่า 0.70 จึงยอมรับได้ว่าเครื่องมือ
มีคุณภาพเพียงพอที่จะน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  7. น าผลที่ได้จากการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
วิทยานิพนธ์ อีกครั้ง เพื่อแก้ไขปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า   
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  
 ผู้วิจัยจะได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 
  1. ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามมีจ านวนเท่ากับประชากรกลุ่มตัวอย่าง ที่ใช่ในการวิจัย 
  2. ขอหนังสือราชการจาก คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โดยแนบพร้อมกับแบบสอบถามส่งไปยังกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหาร
ส าเร็จรูปในประเทศไทยและขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
  



 

 

  46 

  3. ด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ให้กับประชากรกลุ่มตัวอย่าง โดยเริ่มส่ง
แบบสอบถามตั้งแต่วันที่ 1 กันยายน 2561 จ านวน 344 ฉบับ ตามท่ีอยู่ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย โดยแนบซองจดหมายที่พิมพ์ ชื่อ ที่อยู่ ของผู้วิจัยและติด
แสตมป์ไปพร้อมกัน โดยขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบกลับภายใน 15 วันหลังจาก
ได้รับแบบสอบถาม 
  4. เมื่อครบก าหนด มีแบบสอบถามตอบกลับมา จ านวน 52 ฉบับ ผู้วิจัยจึงได้ติดตามโดย
การสอบถามทางโทรศัพท์กลับไปยังผู้ตอบแบบสอบถามที่ยังไม่ส่งกลับมาและด าเนินการส่ง
แบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างเดิมอีกครั้ง และเม่ือครบก าหนด วันที่ 31 พฤศจิกายน 2561 ได้รับ
การส ารวจความครบถ้วนของเนื้อความในแบบสอบถามพร้อมจัดท ารูปแบบการรับคืนแบบสอบถาม 
ปรากฏว่าได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 37 ฉบับ ท าการรวบรวมแบบสอบถามรวมจ านวน
ทั้งสิ้น 89 ฉบับ รวมระยะเวลาในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล 91 วัน คิดเป็นร้อยละ 22.31  
ของประชากรกลุ่มตัวอย่าง เมื่อเปรียบเทียบกับจ านวนแบบสอบถามที่ส่งไปยังกลุ่มตัวอย่าง (ดังตาราง 
1) ซึ่งสอดคล้องกับ (Aaker, Kumar และ  Day (2001) ได้เสนอว่าการส่งแบบสอบถาม ต้องมีอัตรา
ตอบกลับมาอย่างน้อยร้อยละ 20 จึงถือว่ายอมรับได้ ว่าข้อมูลมีจ านวนเพียงพอที่จะน าไปใช้ 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับเพ่ือน ามาวิเคราะห์และแปร
ข้อมูลต่อไป 
 
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ส าเร็จรูป โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  
โดยใช้วิธีการประมวลผลตามหลักสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน าข้อมูล 
ที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ (Frequency)  
และร้อยละ (Percentage) 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  
โดยใช้วิธีประมวลผล ทางหลกัสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) โดยน าข้อมูลที่รวบรวมได้ 
มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี (Frequency)  
และร้อยละ (Percentage) 
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  ตอนที่ 3 และ 4 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์กับศักยภาพทางการแข่งขันธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย โดยใช้วิธีการประมวลผล
ทางหลักสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) น าข้อมูลที่รวบรวมมาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยจะน าเสนอข้อมูล 
ในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายและสรุปผลการด าเนินการวิจัย โดยก าหนดการให้คะแนน
ค าตอบของแบบสอบถาม (บุญชม ศรีสะอาด, 2553: 113-114) ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด    ก าหนดให้   5  คะแนน 
ระดับความคิดเห็นมาก     ก าหนดให้   4  คะแนน 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง    ก าหนดให้   3  คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อย     ก าหนดให้   2  คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด    ก าหนดให้   1  คะแนน 

 จากนั้นวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของค าตอบแบบของสอบถาม โดยใช้เกณฑ์ในการแปล 
ความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด, 2553 : 99-100)    
   ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยมาก 

  ตอนที่ 5 และ 6 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์กับศักยภาพทางการแข่งขันของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหาร
ส าเร็จรูปในประเทศไทย จ าแนกตาม รูปแบบธุรกิจ ทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน ระยะเวลาในการ
ด าเนินงานและรายได้จากการด าเนินงานต่อปี โดยใช้สถิติทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 
ของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) และมากกว่า 2 กลุ่ม  
ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : ANOVA)  
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปร (Multivariate Analysis of Variance : MANOVA) 
  ตอนที่ 7 การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ที่มีต่อศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย โดยใช้การ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) การวิเคราะห์การถดถอยอย่าง
ง่าย (Simple Regression Analysis) การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 1. สถิติพ้ืนฐาน  
  1.1 ร้อยละ (Percentage) 
  1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. สถิติที่ใช้ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  2.1 การหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (Discriminant Power)  
โดยใช้เทคนิค Item – total Correlation 

1.2  การหาค่าความเชื่อมั่นของข้อมูล (Reliability Test) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ 
แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
 3. การทดสอบคุณลักษณะตัวแปร คือ การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตัวแปรอิสระ (Multicollinearity Test) โดยหาค่า Variance Inflation Factors (VIFs) 
 4. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน ได้แก่ 
  4.1 t-test 
  4.2 F-test  (ANOVA และ MANOVA) 
  4.3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ  (Multiple Correlation Analysis) 
  4.4 การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
  4.5 การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ผู้วิจัยน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้การน าเสนอข้อมูลเป็นที่เข้าใจตรงกันในการแปลความหมายผู้วิจัยจึงได้ก าหนด 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

  x̅    แทน   ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.   แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (StandardDeviation) 
  F    แทน   ค่าสถิติทดสอบที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ 
          F-distribution 
  T    แทน    สถิติทดสอบที่ใช้เปรียบเทียบใน t-distribution 
  SS    แทน   ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (SumofSquares) 
   MS   แทน   ค่าเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนก าลังสอง 
           (MeanSquare) 
  df    แทน   ระดับชั้นของความเป็นอิสระ (DegreesofFreedom) 
  p-value  แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significance) 
  VIFs   แทน   ค่าทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
          (VarianceInflationFactors) 
  AdjR2   แทน   ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง 
  a    แทน   ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (Constant) 
  SEC   แทน    คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ 

          ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม 
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  SLS   แทน    คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ 
          บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
  STD   แทน    คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ 
          บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
  SWD   แทน    คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ 
          บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

  CNT   แทน    คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
          โดยรวม 
  CQP   แทน    คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
          ด้านคุณภาพสินค้า 
  CIN   แทน    คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน

   ด้านนวัตกรรม 
  CPT   แทน    คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน

   ด้านประสิทธิภาพในการผลิต 
  CCR   แทน    คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
          ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า 
 
ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย   
  ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  
  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางทางการแข่งขันของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
  ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีรูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน  
จ านวนพนักงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ และรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่าง
กัน 
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  ตอนที่ 6 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางธุรกิจของธุรกิจอาหาร
ส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีรูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ และรายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
  ตอนที่ 7 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์และการสร้างสมการพยากรณ์ในการทดสอบ 
ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับศักยภาพทางธุรกิจของธุรกิจ
อาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน รายได้สุทธิต่อเดือน 
และต าแหน่งงานในปัจจุบัน  แสดงดังตาราง 2 

 
ตาราง 2 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 

จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
     1.1 ชาย 
     1.2 หญิง 

 
48 
41 

 
53.93 
46.07 

รวม 89 100.00 

2. อายุ   
     2.1 น้อยกว่า 35 ปี 
     2.2 35 - 40 ป ี
     2.3 46 - 55 ป ี
     2.4 มากกว่า 55 ปี 

 
20 
22 
21 
26 

 
22.47 
24.72 
23.60 
29.21 

รวม 89 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 

จ านวน ร้อยละ 

3. สถานภาพ 
     3.1 โสด 
     3.2 สมรส 
     3.3 หย่าร้าง 

 
18 
71 
0 

 
20.22 
79.78 
0.00 

รวม 89 100.00 
4. ระดับการศึกษา 
     4.1 ปริญญาตรีหรือต่ ากว่า 
     4.2 สูงกว่าปริญญาตรี 

 
67 
22 

 
75.28 
24.72 

รวม 89 100.00 

5. ประสบการณ์การท างาน  
     5.1 น้อยกว่า 10 ปี 
     5.2 10 - 15 ป ี
     5.3 15 - 20 ป ี  
     5.4 มากกว่า 20 ปี 

 
22 
9 
14 
44 

 
24.72 
10.11 
15.73 
49.44 

รวม 89 100.00 

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
     6.1 ต่ ากว่า 50,000 บาท 
     6.2 50,000 – 70,000 บาท 
     6.3 70,001 – 90,000 บาท 
     6.4 มากกว่า 80,000 บาท 

 
52 
22 
10 
5 

 
58.42 
24.72 
11.24 
5.62 

รวม 89 100.00 

7. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน  
     7.1 ผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
     7.2 ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
     7.3 อ่ืน ๆ (ผู้จัดการ,หัวหน้าฝ่ายบุคคล) 

 
10 
39 
40 

 
11.24 
43.82 
44.94 

รวม 89 100.00 
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  จากตาราง 2 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 
53.93) อายุ มากกว่า 55 ปี (ร้อยละ 29.21) รองลงมา 35 - 40 ปี (ร้อยละ 24.72) สถานภาพ 
สมรส (ร้อยละ 79.78) รองลงมา โสด (ร้อยละ 20.22) ระดับการศึกษา ปริญญาตรีหรือต่ ากว่า (ร้อย
ละ 75.28) ประสบการณ์การท างาน มากกว่า 20 ปี (ร้อยละ 49.44) รองลงมา น้อยกว่า 10 ปี (ร้อย
ละ 24.72) รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 50,000 บาท (ร้อยละ 58.42) รองลงมา 50,000 – 70,000 บาท  
(ร้อยละ 24.72) และต าแหน่งงานในปัจจุบัน อ่ืน ๆ (ผู้จัดการ,หัวหน้าฝ่ายบุคคล) (ร้อยละ 44.94) 
รองลงมาผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (ร้อยละ 43.82) 

 
 ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ประกอบด้วยรูปแบบธุรกิจ 
ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ รายได้จากการ
ด าเนินงานต่อป ี แสดงดังตาราง 3 
 
ตาราง 3 ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย จ านวน ร้อยละ 

1. รูปแบบของธุรกิจ 
1.1 บริษัทจ ากัด  

    1.2 ห้างหุ้นส่วน 

 
67 
22 

 
75.28 
24.72 

รวม 89 100.00 
2. ทุนในการด าเนินงาน 

2.1 ต่ ากว่า 50,000,000 บาท 
2.2 50,000,000 - 200,000,000 บาท 
2.3 200,000,001 – 350,000,000 บาท 
2.4 มากกว่า 350,000,000 บาท 

 
47 
19 
17 
6 

 
52.81 
21.35 
19.10 
6.74 

รวม 89 100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ)  
 

ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย จ านวน ร้อยละ 

3. จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
     3.1 น้อยกว่า 50 คน  
     3.2 50 - 100 คน 
     3.3 101 – 200 คน 
     3.4 มากกว่า 200 คน 

 
21 
14 
37 
17 

 
23.60 
15.73 
41.57 
19.10 

รวม 89 100.00 

4. ระยะเวลาในการด าเนินงาน 
     4.1 น้อยกว่า 5 ปี  
     4.2 5 – 10 ป ี
     4.3 11 – 15 ปี  
     4.4 มากกว่า 15 ปี 

 
17 
10 
9 
53 

 
19.10 
11.24 
10.11 
59.55 

รวม 89 100.00 

5. รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
     5.1 ต่ ากว่า 50,000,000 บาท 
     5.2 50,000,000 - 200,000,000 บาท 
     5.3 200,000,001 – 350,000,000 บาท  
     5.4 มากกว่า 350,000,000 บาท 

 
42 
19 
22 
6 

 
47.19 
21.35 
24.72 
6.74 

รวม 89 100.00 

 
  จากตาราง 3 พบว่า ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ส่วนใหญ่มีรูปแบบของธุรกิจ บริษัทจ ากัด  
(ร้อยละ 75.28) ทุนในการด าเนินงาน ต่ ากว่า 50,000,000 บาท (ร้อยละ 52.81) รองลงมา  
50,000,000 - 200,000,000 บาท (ร้อยละ 21.35) จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 101 – 200 คน  
(ร้อยละ 41.57) รองลงมา น้อยกว่า 50 คน (ร้อยละ 23.60) ระยะเวลาในการด าเนินงาน 
มากกว่า 15 ปี (ร้อยละ 59.55) รองลงมา น้อยกว่า 5 ปี (ร้อยละ 19.10) และรายได้จากการ
ด าเนินงานต่อปีต่ ากว่า 50,000,000 บาท (ร้อยละ 19.10) รองลงมา 200,000,001 – 350,000,000 
บาท(ร้อยละ 24.72) 
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 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  แสดงดังตาราง 4 – 7 
 
ตาราง 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวมและเป็นรายด้าน
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 4.24 0.36 มาก 
2. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 4.36 0.40 มาก 

3. ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน 4.13 0.49 มาก 

โดยรวม 4.24 0.34 มาก 

 
  จากตาราง 4 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ 

การมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.24) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ดังนี้ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (x̅ = 4.36) ด้านการ

เรียนรู้และการพัฒนาตนเอง (x̅ = 4.24) และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.13) 
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ตาราง 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และ 
การพัฒนาตนเองของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์  
ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการเชื่อมั่นว่าการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อ 
เนื่องของบุคลากร เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4.32 
 

0.93 มาก 

2. กิจการส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้การท างานจาก
ภายนอกองค์กรอย่างเป็นระบบ เพ่ือน าความรู้ที่ได้มา
ประยุกต์ใช้และปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ้น 

4.02 0.54 มาก 

3. กิจการให้ความส าคัญกับกระบวนการกระตุนความรูและ
เทคนิคการปฏิบัติงานใหม่ ๆ จะช่วยให้การด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมายได้เป็นอย่างดี 

4.21 0.57 มาก 

4. กิจการตระหนักถึงการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แก่บุคลากร  
ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

4.25 0.64 มาก 

5. กิจการสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ท างานอย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างาน 

4.38 0.68 มาก 

โดยรวม 4.24 0.36 มาก 

 
  จากตาราง 5 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีการ 
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ กิจการสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ เพื่อเพ่ิมศักยภาพในการท างาน (x̅ = 4.38) กิจการเชื่อมั่นว่า
การเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของบุคลากร เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น (x̅ = 4.32) และกิจการตระหนักถึงการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แก่บุคลากร ซึ่งจะช่วยให้บุคลากร

ได้พัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน (x̅ = 4.25) 
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ตาราง 6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและ
การพัฒนา ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์  
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการเชื่อมั่นว่าการวางแผน และจัดการฝึกอบรม ให้
สอดคล้องกับ เป้าหมายขององค์กร เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทักษะ
ในการท างานของบุคลากร 

4.42 0.70 มาก 

2. กิจการให้ความส าคัญกับการการจัดสรรงบประมาณในการจัด
อบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางธุรกิจในอนาคต 

4.15 0.65 มาก 

3. กิจการตระหนักถึงการก าหนดนโยบายให้มีการฝึกอบรม
บุคลากรก่อนเข้าท างาน เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจถึงระบบและ
หลักการท างานขององค์กร 

 
4.18 

 
0.63 

 
มาก 

 

4. กิจการส่งเสริมให้มีการเพ่ิมสมรรถนะในการท างานของ
บุคลากรทั้งในด้านความคิด การกระท า ความสามารถและ
ความรู้ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรท างานอย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

4.49 0.62 มาก 
 
 

5. กิจการมุ่งเน้นในการปรับทัศนคติของบุคลากร โดยการจัด
ฝึกอบรมคุณธรรมแก่บุคลากร เพ่ือให้เกิดความสามัคคีและลด
ข้อโต้แย้งอันจะท าให้เกิดอุปสรรคในการท างาน 

4.54 0.54 มากที่สุด 

โดยรวม 4.36 0.40 มาก 

 
  จากตาราง 6 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับเกี่ยวกับ
การมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา อยู่ในระดับมาก
ที่สุด จ านวน 1 ข้อ คือ กิจการมุ่งเน้นในการปรับทัศนคติของบุคลากร โดยการจัดฝึกอบรมคุณธรรม
แก่บุคลากร เพื่อให้เกิดความสามัคคีและลดข้อโต้แย้งอันจะท าให้เกิดอุปสรรคในการท างาน  

(x̅ = 4.54) และอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ
แรก ดังนี้ กิจการส่งเสริมให้มีการเพ่ิมสมรรถนะในการท างานของบุคลากรทั้งในด้านความคิด การ
กระท า ความสามารถและความรู้ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรท างานอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพมาก
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ยิ่งขึ้น (x̅ = 4.49) กิจการเชื่อมั่นว่าการวางแผน และจัดการฝึกอบรม ให้สอดคล้องกับ เป้าหมายของ

องค์กร เพื่อเพ่ิมความรู้ และทักษะในการท างานของบุคลากร (x̅ = 4.42) และกิจการตระหนักถึงการ
ก าหนดนโยบายให้มีการฝึกอบรมบุคลากรก่อนเข้าท างาน เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจถึงระบบและหลักการ

ท างานขององค์กร (x̅ = 4.18) 
 
ตาราง 7 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน   x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการเชื่อมั่นว่าการวางแผนการปฏิบัติงานและก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน จะสามารถให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

4.16 0.64 มาก 

2. กิจการให้ความส าคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้
มาตรฐานตามข้อก าหนดที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง 

4.18 0.44 มาก 

3. กิจการส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานใน
ด้านความคิดและความสามารถจากงานประจ าที่ท าอยู่ เพ่ือท า
ให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้เป็นอย่างดี 

4.09 0.82 มาก 

4. กิจการสนับสนุนให้มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนแผนกงาน 
เพ่ือให้บุคลากรไดพัฒนาความรูใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

4.30 0.77 มาก 

5. กิจการมุ่งเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ในการแก้ไขปัญหาการท างานในองค์กร เพื่อท าให้เกิดแนว
ปฏิบัติที่ดีในการท างาน 

3.90 0.81 มาก 

โดยรวม 4.13 0.49 มาก 
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  จากตาราง 7 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีการ 
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ กิจการสนับสนุนให้มีการสับเปลี่ยน

หมุนเวียนแผนกงาน เพ่ือให้บุคลากรไดพัฒนาความรูใหม ่ๆ อยู่เสมอ (x̅ = 4.30) กิจการให้
ความส าคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้มาตรฐานตามข้อก าหนดที่เก่ียวข้องอย่างต่อเนื่อง  

(x̅ = 4.18) และกิจการเชื่อมั่นว่าการวางแผนการปฏิบัติงานและก าหนดนโยบายที่ชัดเจนจะสามารถ

ให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (x̅ = 4.16) 
 
 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  แสดงดงัตาราง 8 - 12 

ตาราง 8 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวมและเป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

ศักยภาพทางการแข่งขัน x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ด้านคุณภาพสินค้า 4.36 0.28 มาก 

2. ด้านนวัตกรรม 4.31 0.54 มาก 
3. ด้านประสิทธิภาพในการผลิต 4.36 0.38 มาก 

4. ด้านการตอบสนองของลูกค้า 4.40 0.41 มาก 
โดยรวม 4.36 0.30 มาก 

 
  จากตาราง 8 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี

ศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม อยู่ในระดับมากทุกด้าน (x̅ = 4.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ด้านการตอบสนอง

ของลูกค้า (x̅= 4.40) ด้านคุณภาพสินค้า (x̅= 4.36) และด้านประสิทธิภาพในการผลิต (x̅= 4.36) 
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ตาราง 9 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้าเป็นรายข้อของผู้บริหาร
รายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

ศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านคุณภาพสินค้า x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ที่มีคุณภาพสูง 
ออกสู่ตลาดได้อย่างต่อเนื่อง 

4.48 0.62 มาก 

2. กิจการมีการก าหนดกระบวนการตรวจสอบสินค้าและบริการ
อย่างสม่ าเสมอ 

4.54 0.62 มากที่สุด 

3. กิจการได้ยึดมั่นและให้ความส าคัญกับการรักษามาตรฐาน 
ของสินค้าและบริการเป็นอันดับแรก 

4.26 0.63 มาก 

4. กิจการสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐานและคุณภาพที่
วางไว้ได้เป็นอย่างดี 

4.30 0.57 มาก 

5. กิจการสามารถลดจ านวนการคืนสินค้าท่ีไม่ได้มาตรฐาน 
จากลูกค้าได้เป็นอย่างดี 

4.20 0.64 มาก 

โดยรวม 4.36 0.28 มาก 

 
  จากตาราง 9 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี
ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้าอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ คือ กิจการมีการก าหนด

กระบวนการตรวจสอบสินค้าและบริการอย่างสม่ าเสมอ (x̅ = 4.54) และอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 
ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ กิจการสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ 

ที่มีคุณภาพสูงออกสู่ตลาดได้อย่างต่อเนื่อง (x̅ = 4.48) กิจการสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตาม

มาตรฐานและคุณภาพที่วางไว้ได้เป็นอย่างดี (x̅ = 4.30) และกิจการได้ยึดมั่นและให้ความส าคัญกับ

การรักษามาตรฐานของสินค้าและบริการเป็นอันดับแรก (x̅ = 4.26) 
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ตาราง 10 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านนวัตกรรมเป็นรายข้อของผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

ศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านนวัตกรรม x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการมีการน าผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ และทันสมัย มาบริการ 
ลูกค้าอย่างต่อเนื่อง 

4.35 0.77 มาก 

2. กิจการมีการพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงาน ให้เป็นแนวการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.13 0.64 มาก 

3. กิจการสามารถน าเอาแนวคิดและความแปลกใหม่ 
ที่เกิดจากการค้นคว้าทดลอง มาพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ได้ 

4.27 0.81 มาก 

4. กิจการได้มีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในกระบวน 
การผลิตพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ ๆ 

4.24 0.74 มาก 

5. กิจการมีการปรับปรุง พัฒนา สินคาหรือบริการ ให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึนอยู่เสมอ 

4.57 0.56 มากที่สุด 

โดยรวม 4.31 0.54 มาก 

 
  จากตาราง 10 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี
ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านนวัตกรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ คือ กิจการมีการปรับปรุง พัฒนา   

สินคาหรือบริการ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นอยู่เสมอ (x̅ = 4.57) และอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ข้อ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ กิจการมีการน าผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ และ

ทันสมัย มาบริการลูกค้าอย่างต่อเนื่อง (x̅ = 4.35) กิจการสามารถน าเอาแนวคิดและความแปลกใหม่

ที่เกิดจากการค้นคว้าทดลอง มาพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ได้ (x̅ = 4.27) และกิจการได้มีการน า

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในกระบวนการผลิตพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ ๆ (x̅ = 4.24) 
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ตาราง 11 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านประสิทธิภาพในการผลิตเป็นรายข้อของ
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

ศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านประสิทธิภาพในการผลิต x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการสามารถบริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
ได้อย่างประสิทธิภาพ 

4.48 0.66 มาก 

2. กิจการใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่ากับค่าใช้จ่าย หรือการลงทุน
ทางธุรกิจของกิจการ 

4.09 0.63 มาก 

3. กิจการมีการสร้างประสิทธิภาพในการผลิตโดยใช้ต้นทุนต่ า
อย่างเหมาะสม 

4.27 0.75 มาก 

4. กิจการมีการปรับปรุงการผลิตสินค้าและบริการ 
ให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.30 0.75 มาก 

5. กิจการมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและน ามาแก้ไข 
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4.66 0.62 มากที่สุด 

โดยรวม 4.36 0.38 มาก 

 
  จากตาราง 11 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี
ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านประสิทธิภาพในการผลิต อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ คือ กิจการมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและน ามาแก้ไขให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (x̅ = 4.66) และอยู่ในระดับ
มาก จ านวน 4 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ กิจการสามารถบริหาร

ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดได้อย่างประสิทธิภาพ (x̅ = 4.48) กิจการมีการปรับปรุงการผลิตสินค้า

และบริการให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.30) กิจการมีการสร้าง

ประสิทธิภาพในการผลิตโดยใช้ต้นทุนต่ าอย่างเหมาะสม (x̅ = 4.27) 
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ตาราง 12 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองของลูกค้าเป็นรายข้อของ
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

ศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองของลูกค้า x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. กิจการสามารถตอบสนองความต้องการสินค้าและบริการของ
ลูกค้า ที่มีการเปลี่ยนแปลง ได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

4.46 0.71 มาก 

2. กิจการสามารถผลิตสินค้าและบริการ ได้ตรงตามความ
ต้องการของลูกค้า อย่างสม่ าเสมอ 

4.43 0.60 มาก 

3. กิจการมีการพัฒนารูปแบบการบริการใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง
ตามความต้องการของลูกค้า 

4.33 0.65 มาก 

4. กิจการมีการน าค าแนะน า ติชม ของลูกค้า มาศึกษาวิเคราะห์
และปรับปรุงสินค้า อย่างต่อเนื่อง 

4.22 0.62 มาก 

5. กิจการได้ก าหนดให้บุคลากร ให้ข้อมูลลูกค้าอย่างถูกต้อง
ชัดเจนและตรงประเด็น สามารถสร้างความไว้วางจากลูกค้าได้ 

4.54 0.55 มากที่สุด 

โดยรวม 4.40 0.41 มาก 

 
  จากตาราง 12 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี
ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองของลูกค้าอยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ คือ กิจการได้
ก าหนดให้บุคลากร ให้ข้อมูลลูกค้าอย่างถูกต้อง ชัดเจนและตรงประเด็น สามารถสร้างความไว้วางจาก

ลูกค้าได้ (x̅ = 4.54) และอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 
ล าดับแรก ดังนี้ กิจการสามารถตอบสนองความต้องการสินค้าและบริการของลูกค้าท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลง ได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.46) กิจการสามารถผลิตสินค้าและบริการ 

ได้ตรงตามความต้องการของลูกค้า อย่างสม่ าเสมอ (x̅ = 4.43) และกิจการมีการพัฒนารูปแบบการ

บริการใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องตามความต้องการของลูกค้า (x̅ = 4.33) 
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 ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีรูปแบบธุรกิจ ทุนในการ
ด าเนินงานจ านวนพนักงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ และรายได้จากการด าเนินงานต่อ
ปีแตกต่างกัน  แสดงดังตาราง 13 – 25 

 
  5.1 รูปแบบของธุรกิจ 
 
ตาราง 13 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม
และเป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทยที่มีรูปแบบ
ของธุรกิจแตกต่างกัน (t-test) 
 

การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

บริษัทจ ากัด ห้างหุ้นส่วนจ ากัด 
t p-value 

x̅ S.D. x̅ S.D. 
1. ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 4.27 0.33 4.15 0.41 1.273 0.207 

2. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 4.41 0.22 4.19 0.69 2.279* 0.025 
3. ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน 4.03 0.43 4.42 0.56 3.391* 0.001 

โดยรวม 4.23 0.25 4.25 0.52 0.238 0.813 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตางราง 13 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรูปแบบของธุรกิจบริษัทจ ากัด  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
มากกว่า รูปแบบธุรกิจ ห้างหุ้นส่วนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ ที่มีรูปแบบของธุรกิจห้างหุ้นส่วนจ ากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน มากกว่า รูปแบบธุรกิจบริษัทจ ากัด อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวมและ  
รายด้าน ได้แก่ ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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 5.2 ทุนในการด าเนินงาน 
 
ตาราง 14 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทยที่มีทุนในการด าเนินงาน 
แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

การพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน df SS MS F p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
85 
88 

1.800 
8.117 
9.918 

0.600 
0.095 

6.284* <0.0001 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 14 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวมแตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน มากกว่า 350,000,000 บาท 
และ 50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์โดยรวม มากกว่า 200,000,001 – 350,000,000 บาท และผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มทีุนในการด าเนินงาน 50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคดิเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม มากกว่า ต่ ากว่า 50,000,000 บาท และผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน มากกว่า 350,000,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมี
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม มากกว่า 50,000,000 - 200,000,000 บาท 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 42 ภาคผนวก ค) 
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ตาราง 15 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์เป็นราย
ด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
การพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ 

Hypothesis 
df 

Error  
df F p-value 

Wilks’ Lambda 3  ด้าน 9.000 202.151 6.031* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 15 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์เป็นรายด้าน แตกต่างกันอย่าง
มี นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.017 (ตาราง 43 ภาคผนวก ค) จึงได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน 50,000,000 - 200,000,000 
บาท และ มากกว่า 350,000,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน มากกว่า ทุนในการด าเนินงาน มากกว่า 
 ต่ ากว่า 50,000,000 บาท และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.017 (ตาราง 44 ภาคผนวก ค) 
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 5.3 จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
 
ตาราง 16 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทยที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

การพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน df SS MS F p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
85 
88 

2.189 
7.729 

0.730 
0.091 

8.023* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 16 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน
แตกต่างกันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน 
และ50 - 100 คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม 
มากกว่า จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 50 คน และผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวน
พนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์โดยรวม มากกว่า 50 - 100 คน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 45 
ภาคผนวก ค) 
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ตาราง 17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์เป็นราย
ด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบันแตกต่าง
กัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
การพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ 

Hypothesis 
df 

Error  
df F p-value 

Wilks’ Lambda 3 ด้าน 9.000 202.151 11.135* <0.0001 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 17 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มจี านวนพนักงานในปัจจุบัน
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์เป็นรายด้าน แตกต่าง
กันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบันแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.017 (ตาราง 46 ภาคผนวก ค) จึงได้ท า
การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน  
50 - 100 คนและ 101 – 200 คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา มากกว่า จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 50 คน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 (ตาราง 47 ภาคผนวก ค) 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน  
50 - 100 คน และ 101 – 200 คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของ 
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน มากกว่า จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 50 
คน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 (ตาราง 48 ภาคผนวก ค) 
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 5.4 ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 
 
ตาราง 18 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทยที่มีระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจ แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

การพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน df SS MS F p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
85 
88 

0.735 
9.182 
9.918 

0.245 
0.108 

2.269 0.086 

  
  จากตาราง 18 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
(p > 0.05) 
 
ตาราง 19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์เป็นราย
ด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่าง
กัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
การพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ 

Hypothesis 
df 

Error  
df F p-value 

Wilks’ Lambda 3  ด้าน 9.000 202.151 11.526* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 19 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มรีะยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์เป็นรายด้าน 
แตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ด้านการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.017 (ตาราง 49 ภาคผนวก ค) 
จึงได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ น้อยกว่า 5 ปี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
มากกว่า ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ มากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.017 
(ตาราง 50 ภาคผนวก ค) 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 11 – 15 ปี และ 
มากกว่า 15 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกว่า ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ น้อยกว่า 5 ปี อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.017 (ตาราง 51 ภาคผนวก ค) 
 
 5.5 รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
 
ตาราง 20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทยที่มีรายได้จากการด าเนินงาน
ต่อปี แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

การพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน df SS MS F p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
85 
88 

0.974 
8.943 
9.918 

0.325 
0.105 

3.087 0.310 

  
  จากตาราง 20 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
(p > 0.05) 
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ตาราง 21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์เป็นราย
ด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี
แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
การพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ 

Hypothesis 
df 

Error  
df F p-value 

Wilks’ Lambda 3  ด้าน 9.000 202.151 2.983* 0.002 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 21 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มรีายได้จากการด าเนินงานต่อปี
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์เป็นรายด้าน 
แตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลารายได้จากการด าเนินงานต่อปี แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
การมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.017 (ตาราง 52 ภาคผนวก ค) จึงได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี  
200,000,001 – 350,000,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน มากกว่า รายได้จากการด าเนินงานต่อปี ต่ ากว่า 
50,000,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.017 (ตาราง 53 ภาคผนวก ค) 
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ตอนที่ 6 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางธุรกิจของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปใน
ประเทศไทย ที่มีรูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการ
ด าเนินธุรกิจและรายได้จากการด าเนินงานต่อปี  แสดงดังตาราง 22 - 30 

 
  6.1 รูปแบบของธุรกิจ 
 
ตาราง 22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปใน
ประเทศไทยโดยรวม และเป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปใน
ประเทศไทย ที่มีรูปแบบของธุรกิจแตกต่างกัน (t-test) 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
  จากตางราง 22 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรูปแบบของธุรกิจเป็นบริษัท
จ ากัดมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม ด้านคุณภาพสินค้า 
ด้านนวัตกรรม ด้านประสิทธิภาพในการผลิต มากกว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มีรูปแบบ 
ของธุรกิจห้างหุ้นส่วนจ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ศักยภาพทางการแข่งขัน 
บริษัทจ ากัด ห้างหุ้นส่วน

จ ากัด t p-value 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. ด้านคุณภาพสินค้า 4.41 0.26 4.20 0.27 3.229* 0.002 
2. ด้านนวัตกรรม 4.54 0.27 3.61 0.56 10.474* 0.000 

3. ด้านประสิทธิภาพในการผลิต 4.43 0.31 4.14 0.47 3.400* 0.001 

4. ด้านการตอบสนองของลูกค้า 4.40 0.35 4.38 0.56 0.180 0.858 
โดยรวม 4.45 0.20 4.08 0.37 5.915* <0.0001 
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 6.2 ทุนในการด าเนินงาน 
 
ตาราง 23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทยที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ศักยภาพทาง 
การแข่งขัน 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน 

df SS MS F p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
85 
88 

1.495 
6.174 
7.669 

0.498 
0.073 

6.861* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 23 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน 
50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
มากกว่า ทุนในการด าเนินงาน ต่ ากว่า 50,000,000 บาท และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 54 ภาคผนวก ค) 
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ตาราง 24 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้านของผู้บริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ศักยภาพทาง 
การแข่งขัน 

Hypothesis 
df 

Error  
df 

F p-value 

Wilks’ Lambda 4 ด้าน 12.000 217.243 12.638* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 24 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
  ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพ
ทางการแข่งขันด้านคุณภาพสินค้า และด้านการตอบสนองของลูกค้า แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.013 (ตาราง 55 ภาคผนวก ค) จึงได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน มากกว่า 350,000,000 บาท 
และ 50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน  
ด้านคุณภาพสินค้า มากกว่า ทุนในการด าเนินงาน ต่ ากว่า 50,000,000 บาท  
และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.013  
(ตาราง 56 ภาคผนวก ค) 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน  
50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองของลูกค้า มากกว่า ทุนในการด าเนินงาน ต่ ากว่า 50,000,000 บาท และ 
200,000,001 – 350,000,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013  
(ตาราง 57 ภาคผนวก ค) 
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 6.3 จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
 
ตาราง 25 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน แตกต่างกัน 
(ANOVA)  
 

ศักยภาพทาง 
การแข่งขัน 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน 

df SS MS F p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
85 
88 

2.349 
5.320 
7.669 

0.783 
0.063 

12.513* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 25 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน 
และ 101 – 200 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม มากกว่า 
จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 50 - 100 คน และ น้อยกว่า 50 คน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
(ตาราง 58 ภาคผนวก ค) 
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ตาราง 26 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้านของผู้บริหาร
ฝ่าย ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบันแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ศักยภาพทาง 
การแข่งขัน 

Hypothesis 
df 

Error  
df 

F p-value 

Wilks’ Lambda 4 ด้าน 12.000 217.243 8.266* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 26 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มจี านวนพนักงานในปัจจุบัน 
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้าน แตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบันแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพ
ทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า ด้านนวัตกรรม ด้านประสิทธิภาพในการผลิต และ 
ด้านการตอบสนองของลูกค้าแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013  
(ตาราง 59 ภาคผนวก ค) จึงได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน  
มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า มากกว่า 
จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 101 – 200 คน 50 - 100 คน และน้อยกว่า 50 คน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.013 (ตาราง 60 ภาคผนวก ค) 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน 101 – 
200 คน และ 50 - 100 คน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านนวัตกรรม 
มากกว่า จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 50 คน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.013  
(ตาราง 61 ภาคผนวก ค) 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน 101 – 200 คน และ 
มากกว่า 200 คน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านประสิทธิภาพในการ
ผลิต มากกว่า จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 50 - 100 คน และ น้อยกว่า 50 คน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.013 (ตาราง 62 ภาคผนวก ค) 
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  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน 
50 - 100 คนและ 101 – 200 คน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองของลูกค้า มากกว่า จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 50 คน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.013 (ตาราง 63 ภาคผนวก ค) 
 
 6.4 ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 
 
ตาราง 27 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ แตกต่างกัน 
(ANOVA)  
 

ศักยภาพทาง 
การแข่งขัน 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน 

df SS MS F p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
85 
88 

0.564 
7.105 
7.669 

0.188 
0.084 

2.250 0.088 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 27 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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ตาราง 28 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้านของผู้บริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ศักยภาพทาง 
การแข่งขัน 

Hypothesis 
df 

Error  
df 

F p-value 

Wilks’ Lambda 4 ด้าน 12.000 217.243 3.383* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 28 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มรีะยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า  
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองของลูกค้าแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.013 (ตาราง 64 ภาคผนวก ค) จึงได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ มากกว่า 15 ปี 
มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองของลูกค้า มากกว่า 
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ น้อยกว่า 5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.013  
(ตาราง 65 ภาคผนวก ค) 
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6.5 รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
 
ตาราง 29 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน 
(ANOVA)  
 

ศักยภาพทาง 
การแข่งขัน 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน 

df SS MS F p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
85 
88 

3.686 
3.983 

1.229 
0.047 

26.224* <0.0001 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 29 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มรีะยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
200,000,001 – 350,000,000 บาท มากกว่า 350,000,000 บาท และ 50,000,000 - 200,000,000 
บาทมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม มากกว่า รายได้จากการด าเนินงาน
ต่อปี ต่ ากว่า 50,000,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 66 ภาคผนวก ค) 
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ตาราง 30 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้านของผู้บริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ศักยภาพทาง 
การแข่งขัน 

Hypothesis 
df 

Error  
df 

F p-value 

Wilks’ Lambda 4 ด้าน 12.000 217.243 18.758* <0.0001 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

  จากตาราง 30 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มรีายได้จากการด าเนินงานต่อปี
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้าน แตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า 
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า ด้านนวัตกรรม ด้านประสิทธิภาพในการ
ผลิต และด้านการตอบสนองของลูกค้าแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.013 
(ตาราง 67 ภาคผนวก ค) จึงได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี มากกว่า 
350,000,000 บาท และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ 
การมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า มากกว่า รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
50,000,000 - 200,000,000 บาท และต่ ากว่า 50,000,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.013 (ตาราง 68 ภาคผนวก ค) 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
มากกว่า 350,000,000 บาท และ 50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ 
การมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านนวัตกรรม มากกว่า รายได้จากการด าเนินงานต่อปี ต่ ากว่า 
50,000,000 บาท และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.013 (ตาราง 69 ภาคผนวก ค) 
  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
200,000,001 – 350,000,000 บาท และ 50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านประสิทธิภาพในการผลิต มากกว่า รายได้จากการ
ด าเนินงานต่อปี ต่ ากว่า 50,000,000 บาท และ มากกว่า 350,000,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ 0.013 (ตาราง 70 ภาคผนวก ค) 
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 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี200,000,001 – 
350,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันด้านการตอบสนองของ
ลูกค้า มากกว่า รายได้จากการด าเนินงานต่อปี ต่ ากว่า 50,000,000 บาท  50,000,000 - 
200,000,000 บาท และมากกว่า 350,000,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.013 
(ตาราง 71 ภาคผนวก ค) 
 
 ตอนที่ 7 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและการสร้างสมการพยากรณ์ในการทดสอบความสัมพันธ์และ
ผลกระทบของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจ
อาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  แสดงดังตาราง 31 – 40 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและการสร้างสมการ
พยากรณ ์ตามท่ีได้ตั้งสมมุติฐาน ดังนี้ 
  H1 : การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 
มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
    H2 : การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
    H3 : การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
     
ตาราง 31 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับศักยภาพ
ทางการแข่งขันโดยรวม ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตัวแปร CNT SLS STD SWD VIFs 

x̅ 4.36 4.24 4.36 4.13  
S.D. 0.30 0.36 0.40 0.49   

CNT - 0.379* 0.592*  0.432*  
SLS  - 0.508* 0.430* 1.434 

STD   - 0.482* 1.523   

SWD    - 1.387 



 

 

  82 

  จากตาราง 31 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วจิัยจึงท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่าค่า 
VIFs  ของตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะ มีค่าตั้งแต่ 1.387 - 1.523 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10  
แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันแต่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity  
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะ 
ในแต่ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.379 - 0.592 จากนั้นผู้วิจัย
ได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
(CNT) ได้ดังนี้ 
 
   CNT = 2.170 + 0.051SLS + 0.353STD + 0.105SWD 
 
  ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม (CNT)  
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F =17.469 ; p < 0.0001) และค่าสัมประสิทธิ์ 
ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.360 (ตาราง 32) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์แต่ละด้านกับตัวแปรตามผล
ศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม (CNT) ปรากฏผลดังตาราง 32 
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ตาราง 32 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม
ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย   
 

การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
(CNT) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (SLS) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) 

2.170  
0.051 
0.353  
0.105  

0.336 
0.085 
0.078 
0.060 

6.466* 
0.599 
4.528* 
1.747  

<0.0001 
0.551 

<0.0001 
0.084  

F = 17.469 p < 0.0001 Adj R2 = 0.360 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 32 พบว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรม
และการพัฒนา (STD) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
(CNT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 ส าหรับด้านการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง (SLS) และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) ไม่มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับ
ศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม (CNT)  
  เมื่อน าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
(STD) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม (CNT) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการ
พยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.344 (ตาราง 72 ภาคผนวก ง) โดยได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 
 
   CNT = 2.445 + 0.439STD 
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ตาราง 33 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับศักยภาพ 
กางการแข่งขันด้านคุณภาพสินค้าของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 33 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วจิัยจึงท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่าค่า 
VIFs ของตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ มีค่าตั้งแต่ 2.659 - 5.786 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันแต่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity  (Blacl, 2006) 
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ในแต่ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านคุณภาพสินค้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่าง 0.306 - 0.559 จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการ
พยากรณ์ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า (CQP) ได้ดังนี้ 
 
  CQP = 2.507 - 0.025SLS + 0.316STD + 0.141SWD 
 
 ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า (CQP) 
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F =15.790 ; p < 0.0001) และค่าสัมประสิทธิ์ 
ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.335 (ตาราง 34) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์แต่ละด้านกับตัวแปรตามผล
ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า (CQP) ปรากฏผลดังตาราง 34 
  

ตัวแปร CQP SLS STD SWD VIFs 

x̅ 4.36 4.24 4.36 4.13  
S.D. 0.28 0.36 0.40 0.49  

CQP - 0.306*  0.559* 0.456*  

SLS  - 0.508* 0.430* 2.659  
STD   - 0.482*  3.228 

SWD    - 5.786  
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ตาราง 34 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับศักยภาพทางการแข่งขันด้าน 
             คุณภาพสินค้าของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ด้านคุณภาพสินค้า (CQP) 
t p-value สัมประสิทธิ์ 

การถดถอย 
ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (SLS) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) 

2.507 
-0.025 
0.316 
0.141 

0.321  
0.081 
0.075 
0.058 

7.809* 
-0.304  
4.231* 
2.445* 

<0.0001 
0.762 

<0.0001 
0.017 

F = 15.790 p < 0.0001 Adj R2 = 0.335  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 34 พบว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรม
และการพัฒนา (STD) และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) มีความสัมพันธ์และผลกระทบ 
เชิงบวกกับศักยภาพทางการแข่งขันด้านคุณภาพสินค้า (CQP) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 และ 3 ส าหรับด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (SLS) ไม่มีความสัมพันธ์
และผลกระทบกับศักยภาพทางการแข่งขันด้านคุณภาพสินค้า (CQP)  
  เมื่อน าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
(STD) และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของศักยภาพทางการ
แข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า (CQP) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) 
เท่ากับ 0.342 (ตาราง 73 ภาคผนวก ง) โดยได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 
 
   CQP = 2.458 + 0.307STD + 0.136SWD 
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ตาราง 35 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับ 
ศักยภาพทางการแข่งขันด้านนวัตกรรมของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 35 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วจิัยจึงท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่าค่า 
VIFs  ของตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ มีค่าตั้งแต่ 1.387- 1.523 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันแต่แต่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity (Black, 2006) 
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ในแต่ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านนวัตกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่าง 0.084 - 0.386 จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการ
พยากรณ์ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านนวัตกรรม (CIN) ได้ดังนี้ 
 
   CIN = 1.668 + 0.601SLS + 0.455STD - 0.457SWD 
 
 ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านนวัตกรรม (CIN) 
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F =12.103 ; p < 0.0001) และค่าสัมประสิทธิ์ของ 
การพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.275 (ตาราง 36) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์แต่ละด้านกับตัวแปรตามผลศักยภาพทางการ
แข่งขันด้านด้านนวัตกรรม (CIN) ปรากฏผลดังตาราง 36 
 

ตัวแปร CIN SLS STD SWD VIFs 

x̅ 4.31 4.24  4.36 4.13  
S.D. 0.54 0.36 0.40 0.49  

CIN - 0.386*  0.335* 0.084*  

SLS  - 0.508* 0.430* 1.434 
STD   - 0.482* 1.523  

SWD    - 1.387 
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ตาราง 36  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับศักยภาพทางการแข่งขันด้าน
นวัตกรรม ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย   
 

การพัฒนาสมรรถนะ 

ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ด้านนวัตกรรม (CIN) 
t p-value สัมประสิทธิ์ 

การถดถอย 
ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (SLS) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) 

1.668 
0.601  
0.455 
-0.457 

0.657 
0.165  
0.153 
0.118 

2.540* 
3.633* 
2.983* 
-3.883* 

0.013 
<0.0001 
0.004 

<0.0001 

F = 12.103 p < 0.0001 Adj R2 = 0.275 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 36 พบว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง (SLS) และด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) มีความสัมพันธ์และผลกระทบ 
เชิงบวกกับศักยภาพทางการแข่งขันด้านนวัตกรรม (CIN) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 1 และ 2  และ พบว่าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ และ 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงลบกับศักยภาพทางการ
แข่งขันด้านนวัตกรรม (CIN) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ 3 
  เมื่อน าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
(SLS) และด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของศักยภาพทางการ
แข่งขัน ด้านนวัตกรรม (CIN) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.156 
(ตาราง 74 ภาคผนวก ง) โดยได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 
 
   CIN = 1.326+ 0.444STD + 0.254SWD 
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ตาราง 37 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับ 
ศักยภาพทางการแข่งขันด้านประสิทธิภาพในการผลิต ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 37 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วจิัยจึงท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่าค่า 
VIFs  ของตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ มีค่าตั้งแต่ 1.387- 1.523 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันแต่แต่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity (Black, 2006) เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ในแต่ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม
ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านประสิทธิภาพในการผลิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.209 - 0.349 จากนั้นผู้วิจัยได้ท า 
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านประสิทธิภาพในการผลิต (CPT) ได้ดังนี้ 
 
   CPT = 2.756 + 0.012SLS + 0.267STD + 0.095SWD 
 
  ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านประสิทธิภาพในการ
ผลิต(CPT) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F =4.396 ; p = 0.006) และค่าสัมประสิทธิ์
ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.104 (ตาราง 38) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์แต่ละด้านกับตัวแปรตามผล
ศักยภาพทางการแข่งขันด้านประสิทธิภาพในการผลิต(CPT) ปรากฏผลดังตาราง 38 
  

ตัวแปร CPT SLS STD SWD VIFs 

x̅ 4.36 4.24 4.36 4.13  
S.D. 0.38 0.36 0.40 0.49   

CPT - 0.209* 0.349* 0.266*  

SLS  - 0.508* 0.430* 1.434 
STD   - 0.482* 1.523  

SWD    - 1.387 
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ตาราง 38 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านประสิทธิภาพในการผลิต ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย   
 

การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ด้านประสิทธิภาพในการผลิต 
(CPT) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (SLS) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) 

2.756  
0.012 
0.267 
0.095 

0.505  
0.127 
0.117 
0.091 

5.455* 
0.0917 
2.275*  
1.047 

<0.0001 
0.927  
0.025 
0.299 

F = 4.396 p = 0.006 Adj R2 = 0.104 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 38 พบว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรม
และการพัฒนามีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านประสิทธิภาพ
ในการผลิต (CPT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 
ส าหรับด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (SLS) และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD)  
ไม่มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับศักยภาพทางการแข่งขันด้านประสิทธิภาพในการผลิต (CPT) 
  เมื่อน าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
(STD) ด้านประสิทธิภาพในการผลิต (CPT) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) 
เท่ากับ 0.112 (ตาราง 75 ภาคผนวก ง) โดยได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 
 
   CPT = 2.927 + 0.329STD  
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ตาราง 39 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับ 
ศักยภาพทางการแข่งขันด้านการตอบสนองต่อลูกค้าของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 39 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วจิัยจึงท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่าค่า 
VIFs  ของตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ มีค่าตั้งแต่ 1.387- 1.523 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันแต่ไม่แต่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity (Black, 2006) 
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ในแต่ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.182 - 0.806จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและ 
สร้างสมการพยากรณ์ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า (CCR) ได้ดังนี้ 
 

   CCR = 1.750 - 0.386SLS + 0.374STD + 0.642SWD 
 
  ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองต่อ
ลูกค้า (CCR) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 94.440 ; p <0.0001) และ 
ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.761 (ตาราง 40) เมื่อน าไปทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์แต่ละด้านกับ 
ตัวแปรตามผลศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า (CCR) ปรากฏผลดังตาราง 40 
  

ตัวแปร CCR SLS STD SWD VIFs 

x̅ 4.40 4.24 4.36 4.13  
S.D. 0.41 0.36 0.40 0.49   

CCR - 0.182* 0.568* 0.806*  

SLS  - 0.508* 0.430* 1.434 
STD   - 0.482* 1.523  

SWD    - 1.387 
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ตาราง 40 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า 
(CCR) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (SLS) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) 

1.750  
-0.386 
0.374  
0.642 

0.284  
0.072 
0.066 
0.051 

6.161* 
-5.387* 
5.676* 
12.611* 

<0.0001 
<0.0001 
<0.0001 
<0.0001 

F = 94.440 p <0.0001 Adj R2 = 0.761  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 40 พบว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรม
และการพัฒนา (STD) และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิง
บวกกับศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า (CCR) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 และ 3 และพบว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกล
ยุทธ์ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (SLS) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงลบกับศักยภาพทางการ
แข่งขัน ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า (CCR) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ 1 
  เมื่อน าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
(STD) และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของศักยภาพทางการ
แข่งขัน ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า (CCR) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) 
เท่ากับ 0.683 (ตาราง 76 ภาคผนวก ง) โดยได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 
 
  CCR = 0.982+ 0.239STD + 0.574SWD 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย มีประเด็นส าคัญในการน าเสนอ
ตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษาศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 3. เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 4. เพื่อทดสอบผลกระทบของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ที่มีต่อศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 5. เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย ที่มี รูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการ
ด าเนินธุรกิจ และรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน 
 6. เพื่อเปรียบเทียบศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย  
ที่มี รูปแบบธุรกิจ ทุนในการด าเนินงาน จ านวนพนักงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 
และรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน 
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สรุปผล 
 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ผู้วิจัยสามารถสรุปผลได้ ดังนี้ 
  1. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ มากกว่า 55 ปี สถานภาพ 
สมรส ระดับการศึกษา ปริญญาตรีหรือต่ ากว่า ประสบการณ์การท างาน มากกว่า 20 ปี รายได้ต่อ
เดือน ต่ ากว่า 50,000 บาท ต าแหน่งงานในปัจจุบัน คือ อื่น ๆ เช่น (ผู้จัดการ, หัวหน้าฝ่ายบุคคล) มี
รูปแบบของธุรกิจ เป็น บริษัทจ ากัด ทุนในการด าเนินงาน ต่ ากว่า 50,000,000 บาท จ านวนพนักงาน
ในปัจจุบัน 101 – 200 คน ระยะเวลาในการด าเนินงาน มากกว่า 15 ปี และรายได้จากการ
ด าเนินงานต่อปี ต่ ากว่า 50,000,000 บาท  
  2. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการฝึกอบรมและการ
พัฒนา เช่น กิจการมุ่งเน้นในการปรับทัศนคติของบุคลากร โดยการจัดฝึกอบรมคุณธรรมแก่บุคลากร 
เพ่ือให้เกิดความสามัคคีและลดข้อโต้แย้งอันจะท าให้เกิดอุปสรรคในการท างาน กิจการส่งเสริมให้มี
การเพ่ิมสมรรถนะในการท างานของบุคลากรทั้งในด้านความคิด การกระท า ความสามารถและความรู้ 
ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรท างานอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และกิจการเชื่อมั่นว่าการ
วางแผน และจัดการฝึกอบรม ให้สอดคล้องกับ เป้าหมายขององค์กร เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทักษะใน
การท างานของบุคลากร เป็นต้น ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง ได้แก่ กิจการสนับสนุนให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ เพื่อเพ่ิมศักยภาพในการท างาน กิจการ
เชื่อมั่นว่าการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของบุคลากร เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น และกิจการตระหนักถึงการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แก่บุคลากร ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรได้
พัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น เป็นต้น และ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
กิจการสนับสนุนให้มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนแผนกงาน เพ่ือให้บุคลากรไดพัฒนาความรูใหม่ ๆ อยู่
เสมอ กิจการให้ความส าคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้มาตรฐานตามข้อก าหนดที่
เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง และกิจการเชื่อมั่นว่าการวางแผนการปฏิบัติงานและก าหนดนโยบายที่ชัดเจน 
จะสามารถให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  3. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการตอบสนองของลูกค้า เช่น กิจการได้ก าหนดให้
บุคลากร ให้ข้อมูลลูกค้าอย่างถูกต้องชัดเจนและตรงประเด็น สามารถสร้างความไว้วางจากลูกค้าได้ 
กิจการสามารถตอบสนองความต้องการสินค้าและบริการของลูกค้า ที่มีการเปลี่ยนแปลง ได้อย่าง
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ และกิจการสามารถผลิตสินค้าและบริการ ได้ตรงตามความต้องการของ
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ลูกค้า อย่างสม่ าเสมอ เป็นต้น ด้านคุณภาพสินค้า ได้แก่ กิจการมีการก าหนดกระบวนการตรวจสอบ
สินค้าและบริการอย่างสม่ าเสมอ กิจการสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ที่มีคุณภาพสูงออกสู่ตลาดได้
อย่างต่อเนื่อง และกิจการสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐานและคุณภาพที่วางไว้ได้เป็นอย่างดี 
เป็นต้นด้านประสิทธิภาพในการผลิต ได้แก่ กิจการมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและน ามาแก้ไข 
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น กิจการสามารถบริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดได้อย่างประสิทธิภาพ 
และกิจการมีการปรับปรุงการผลิตสินค้าและบริการให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นต้น และด้านนวัตกรรม ได้แก่ กิจการมีการปรับปรุง พัฒนา สินคาหรือบริการ ให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึนอยู่เสมอ กิจการมีการน าผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ และทันสมัย มาบริการลูกค้าอย่าง
ต่อเนื่อง และกิจการสามารถน าเอาแนวคิดและความแปลกใหม่ที่เกิดจากการค้นคว้าทดลอง มาพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ได้ 
  4. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรูปแบบของธุรกิจบริษัทจ ากัด มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา มากกว่า 
รูปแบบธุรกิจ ห้างหุ้นส่วน และผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรูปแบบของธุรกิจห้างหุ้นส่วนจ ากัด 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
มากกว่า บริษัทจ ากัด  
  5. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน มากกว่า 350,000,000 บาท 
และ 50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์โดยรวม มากกว่า ต่ ากว่า 50,000,000 บาท  
   ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน 50,000,000 - 200,000,000  
บาท และ มากกว่า 350,000,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน มากกว่า ทุนในการด าเนินงาน มากกว่า  
ต่ ากว่า 50,000,000 บาท และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท   
  6. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน  
และ 50 - 100 คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม  
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน มากกว่า จ านวนพนักงานใน
ปัจจุบัน น้อยกว่า 50 คน 
  7. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ น้อยกว่า 5 ปี  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง มากกว่า ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ มากกว่า 15 ปี  
   ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 11 – 15 ปี  
และ มากกว่า 15 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์  
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ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกว่า ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ น้อยกว่า 5 ปี  
  8. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี  
200,000,001 – 350,000,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน มากกว่า รายได้จากการด าเนินงานต่อปี  
ต่ ากว่า 50,000,000 บาท 
  9. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรูปแบบของธุรกิจเป็นบริษัทจ ากัด มีความคิดเห็น
ด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวมและเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพสินค้า  
ด้านนวัตกรรม ด้านประสิทธิภาพในการผลิต มากกว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มีรูปแบบของ
ธุรกิจห้างหุ้นส่วนจ ากัด 
  10. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน  
50,000,000 – 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม และ
ด้านคุณภาพสินค้า มากกว่า ทุนในการด าเนินงาน ต่ ากว่า 50,000,000 บาท  
และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท 
   ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงาน มากกว่า 350,000,000 บาท 
และ 50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน  
ด้านการตอบสนองของลูกค้า มากกว่า ทุนในการด าเนินงาน ต่ ากว่า 50,000,000 บาท  
และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท  
  11. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน  
และ 101 – 200 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม และด้านประสิทธิภาพ
ในการผลิต มากกว่า จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 50 - 100 คน และ น้อยกว่า 50 คน 
   ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน  
มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า มากกว่า จ านวน
พนักงานในปัจจุบัน 101 – 200 คน 50 - 100 คน และน้อยกว่า 50 คน  
   ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน มากกว่า 200 คน  
101 – 200 คน และ 50 - 100 คน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้าน
นวัตกรรม และด้านการตอบสนองของลูกค้า มากกว่า จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 50 คน  
  12. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ มากกว่า 15 ปี 
มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองของลูกค้า มากกว่า 
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ น้อยกว่า 5 ปี 
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  13. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี  
200,000,001 – 350,000,000 บาท มากกว่า 350,000,000 บาท และ 50,000,000 - 200,000,000 
บาทมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม มากกว่า รายได้จากการด าเนินงาน
ต่อปีต่ ากว่า 50,000,000 บาท 
   ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี  
มากกว่า 350,000,000 บาท และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
การมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า มากกว่า รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 
50,000,000 - 200,000,000 บาท และต่ ากว่า 50,000,000 บาท  
   ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี มากกว่า 
350,000,000 บาทและ 50,000,000 - 200,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี
ศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านนวัตกรรม และด้านประสิทธิภาพในการผลิต มากกว่า รายได้จากการ
ด าเนินงานต่อปี ต่ ากว่า 50,000,000 บาท และ 200,000,001 – 350,000,000 บาท  
   ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี  
200,000,001 – 350,000,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน  
ด้านการตอบสนองของลูกค้า มากกว่า รายได้จากการด าเนินงานต่อปี ต่ ากว่า 50,000,000 บาท 
50,000,000 - 200,000,000 บาท และมากกว่า 350,000,000 บาท  
  14. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวก
กับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม และด้านตัวแปรที่สามารถพยากรณ์การมีศักยภาพทางการ
แข่งขันโดยรวม (MKP) ได้แก่ การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการ
พัฒนา (STD)   
    CNT = 2.445 + 0.439STD 
 เมื่อพิจารณาสมการพยากรณ์ผลศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้าน พบว่า 
  1) การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ กับศักยภาพทางการแข่งขัน  
ด้านคุณภาพสินค้า (CQP) คือ 
    CQP = 2.458 + 0.307STD + 0.136SWD 
  2) การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ กับศักยภาพทางการแข่งขัน  
ด้านนวัตกรรม (CIN) คือ 
    CIN = 1.326+ 0.444STD + 0.254SWD 
  3) การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ กับศักยภาพทางการแข่งขัน  
ด้านประสิทธิภาพในการผลิต (CPT) คือ 
    CPT = 2.927 + 0.329STD 



 

 

  97 

อภิปรายผล 
 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ 
ดังนี้ 
  1. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน  
และด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก กิจการส่งเสริมให้มีการเพ่ิมสมรรถนะ
ในการท างานของบุคลากรทั้งในด้านความคิด การกระท า ความสามารถและความรู้ ซึ่งจะช่วยให้
บุคลากรท างานอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยกิจการมีสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างานซึ่งกิจการเชื่อมั่นว่าการ
เรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของบุคลากรจะท าให้บุคคลกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
และกิจการเชื่อม่ันว่าการวางแผนการปฏิบัติงานและก าหนดนโยบายที่ชัดเจน จะสามารถให้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ เกรียงศักดิ์ ศีลา (2550: 21) 
กล่าวว่า การที่จะท าให้บุคลากรท างานได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพนั้นกิจการต้องมี
กระบวนการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ ให้แก่บุคลากรอยู่เสมอ เพื่อคุณภาพท่ีจะเกิดขึ้นกับ
หน่วยงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ  บุญยง ชื่นสุวิมล (2556 : 22-25) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มีความส าคัญเป็นอย่างมาก เนื่องจากเป็นการน าเอาความรู้บุคคล ทัศนคติ ความช านาญและ
นโยบายเข้าด้วยกันซึ่งมีส่วนท าให้ระบบงานและการท างานของบุคคลเข้มแข็งขึ้นในการปฏิบัติงานซึ่ง
องค์กรควรให้ความส าคัญและหาวิธีการพัฒนาการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่เป็นระบบในเรื่อง
ค่าใช้จ่ายที่มีต้นทุนต่ าแต่ให้ได้ผลการประกอบการที่ประสบผลส าเร็จเพื่อเป็นการพัฒนาคุณภาพใน
การท างานที่ดีที่สุดโดยจะส่งผลให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่มีประสิทธิภาพที่ดีมีคุณค่าในการ
ด าเนินงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สไบทิพย์ มงคลนิมิตร์ (2554: บทคัดย่อ) พบว่า นโยบาย
และการปฏิบัติของโรงแรมในการตอบสนองความต้องการของผู้ใช้การบริการโรงแรมเลือกบุคลากรที่
มีความรู้ ความสามารถเหมาะกับงาน มีทัศนคติที่ดีและสามารถเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้ โดยให้
โอกาสกับให้บุคลากรภายในรับการคัดเลือกเพ่ือเลื่อนต าแหน่งก่อน หลักในการประเมินสองด้านโดย
พิจารณาจากการท างานทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ พิจารณาจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่
พนักงานท ามีความเชื่อว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับพนักงาน
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริการ เน้นการอบรมที่
ต้องการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะและทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานโดยการฝึกอบรม การส่งไปศึกษาต่อ 
การพัฒนาการสอนงานการหมุนเวียนงาน ท าให้บุคลากรมีขีดความสามารถอย่างแท้จริง ก าหนดให้
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บุคลากรทุกคนต้องได้รับการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมโดยเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ต้องประสานกับองค์กรภายนอก 
การฝึกอบรมองค์ความรู้ที่ต้องการความเชี่ยวชาญเฉพาะ ความพร้อมของผู้เข้าอบรม กฎระเบียบของ
โรงแรม ความพร้อมของแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการจัดการไม่ดีต่อการพัฒนา 
  2. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม ด้าน
คุณภาพสินค้า ด้านนวัตกรรม ด้านประสิทธิภาพในการผลิต ด้านการตอบสนองของลูกค้า อยู่ในระดับ
มาก เนื่องจาก กิจการสามารถตอบสนองความต้องการสินค้าและบริการของลูกค้า ได้ตรงตามความ
ต้องการของลูกค้าได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพด้วยเทคโนโลยีและความสามารถในการ
ออกแบบที่ทันสมัย และสินค้าและบริการที่กิจการสร้างขึ้นตรงตามมาตรฐานและคุณภาพที่วางไว้ได้
เป็นอย่างดี เนื่องจากกิจการมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและมีการปรับปรุงแก้ไขการผลิตสินค้า
และบริการให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ (ชาญยุทธ บุ้งทอง, 2554 : 24) กล่าวว่า ศักยภาพการแข่งขันเป็น
กระบวนการหรือวิธีการที่ท าให้เกิดความสามารถในการตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคเพ่ือเป็น
ผู้น าตลาดเป็นความสามารถของกิจการในด้านต่าง ๆ ที่เอ้ืออ านวยให้แข่งขันกับผู้ประกอบการใน
ธุรกิจเดียวกันและเป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปิยธิดา สายสุทธิ์ (2554 : 159) พบว่า องค์กรมีการพัฒนาสินค้าและบริการอยู่ตลอดเวลา เพ่ือ
ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าท่ีมารับบริการ มีการเพ่ิมบริการในรูปแบบใหม่ ๆ ที่ลดระยะเวลา
ในการติดต่อประสานงาน ทันเวลา ทันเหตุการณ์ และยังมี การแสวงหากลุ่มลูกค้ารายใหม่ ๆ 
พัฒนาการเรียนรู้ในองค์กรให้มีความสามารถในการแข่งขันในภาวะปัจจุบัน สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Kesti (2012 : 257-264) พบว่า ขีดความสามารถของมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถ
ท าให้ผลการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งประการแรกที่น าเสนอแนวคิดของนวัตกรรมใน
การท างานที่ดีที่สุด คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความรู้ ความสามารถ ทักษะในสายวิชาชีพ
เพ่ือเพ่ิมผลผลิตหรือคุณภาพในการท างาน เพ่ือส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จในการบริหาร
จัดการและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในอนาคต ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิด
ประโยชน์ทั้งกับพนักงานและองค์กรโดยผลของการพัฒนาอาชีพจะมีประโยชน์คือท าให้องค์กรเดิน
ไปสู่ความส าเร็จโดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างตัวพนักงานและองค์กรอีกท้ังท าให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองในการท างานเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของตนเองเพ่ือความส าเร็จใน
หน้าที่การงานของตนเองส่งผลให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานเป็นการลดอัตราการ
ลาออกของพนักงานได้ทางหนึ่งและสุดท้ายเป็นการจัดให้พนักงานได้ท างานที่ตรงกับความถนัด 
ความรู้ความสามารถของตนซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อองค์กร 
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  3. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรูปแบบของธุรกิจแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา และด้านการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน เนื่องจากองค์กรแต่ละองค์กรส่งเสริมให้มีการเพ่ิมสมรรถนะในการ
ท างานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกันทั้ง ด้านความคิด การกระท า ความสามารถและความรู้ ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของ (ทิพยรัตน์ อ้วนละมัย, 2558 : 82) กล่าวว่า ธุรกิจแต่ละประเภท 
มีวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานขององค์กรที่แตกต่างกัน จึงส่งผลให้ความคิดเห็นในเรื่องของการ
พัฒนาบุคลากรแตกต่างกัน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรในธุรกิจที่ต่างกันย่อมใช้ความรู้ความสามารถท่ี
แตกต่างกันเพ่ือให้สอดคล้องกับธุรกิจนั้น ๆ 
  4. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกัน เนื่องจาก องค์กรที่มีทุนในการด าเนินงานสูงย่อมท าให้ได้เปรียบคู่แข่งขัน เพราะว่าการมี
ทุนในการด าเนินงานสูงจะสามารถส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานใน ด้านความคิด
และความสามารถจากงานประจ าที่ท าอยู่ เพ่ือท าให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้เป็นอย่างดี  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อรทัย วานิชดี (2545 : เว็บไซต์) กล่าวว่า การวางแผนและการสร้าง
ธุรกิจที่อยู่รอดได้นั้นไม่เพียงแต่ขึ้นอยู่กับฝ่ายบริหารที่มีความสามารถและการมีตลาดเท่านั้น แต่ยัง
ขึ้นอยู่กับพื้นฐานทางการเงินที่มั่นคงอีกด้วย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุวัลย์ ชัยคณารักษ์กูล 
(2554 : 94) พบว่า ธุรกิจส านักงานบัญชีเป็นธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงจึงจ าเป็นต้องเพ่ิมศักยภาพในการ
ด าเนินธุรกิจให้มีคุณภาพท่ีสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ ทุนในการด าเนินงาน จึงเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ลงทุน เพ่ือให้สามารถจัดหาทรัพยากรที่ทันสมัยมาใช้ในองค์กร และน ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์มาพัฒนาในทุก ๆ ด้าน เพื่อให้องค์กรได้เปรียบทางการแข่งขัน และยังสามารถลดความล่าช้าใน
การบริหารจัดการ ดังนั้น จ านวนทุนในการด าเนินงาน จะส่งผลต่อการด าเนินงานในด้านความ
ไว้วางใจ และการสร้างความน่าเชื่อถือแก่ลูกค้า ซึ่งจ านวนทุนในการด าเนินงานที่แตกต่างกันจะเป็น
ตัวชี้วัดว่าองค์กรมีการก าหนดกลยุทธ์ในการจัดหาบุคลากรในองค์กร ให้สอดคล้องกับแผนธุรกิจ และ
สภาพแวดล้อมขององค์กรด้านต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพแตกต่างกัน 
  5. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบันแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยรวม ด้านการฝึกอบรมและการ
พัฒนา และด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน เนื่องจาก ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เชื่อมั่นว่า
การที่องค์กรมีจ านวนพนักงานในปัจจุบันที่แตกต่างกันย่อมส่งผลให้การด าเนินงาน เนื่องจากบุคลากร
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาการท างานในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ (ธวัชชัย รัชสมบัติ, 2560 : 105) พบว่า ธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์เป็นธุรกิจที่ประกอบธุรกิจ
ด้านกิจการอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ รถจักรยานยนต์ และชิ้นส่วนต่าง ๆ ของรถยนต์



 

 

  100 

ส่งออกทั้งภายในและต่างประเทศ ซึ่งมีการจ้างพนักงานจานวนมากมีเครื่องจักรที่ทันสมัยเข้ามาช่วย
ในกระบวนการผลิตเพื่อให้ได้สินค้าท่ีมีคุณภาพและได้มาตรฐานมากยิ่งขึ้น หากธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์ มีพนักงานที่มีความรู้และความสามารถ จะส่งผลให้ธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์เกิดการขยายตัว
และสามารถเพ่ิมกาลังผลิตได้อย่างมากมาย ดังนั้น ผู้บริหารควรมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรให้มีความรู้อย่างสม่ าเสมอ ช่วยในการเพ่ิมมูลค่าทางการตลาดและทาให้ธุรกิจผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์เกิดการขยายตัวอย่างรวดเร็ว คุณภาพของสินค้าและการบริการสร้างความพึงพอใจให้กับ
ผู้ใช้บริการเป็นอย่างมาก ส่งผลให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุดและประสบผลส าเร็จในอนาคตต่อไป 
  6. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน เนื่องจาก กิจการเชื่อมั่นว่าการวางแผนการปฏิบัติงานและก าหนดนโยบายที่
ชัดเจน รวมถึงการเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความเห็นกับกลยุทธ์ขององค์กร จะส่งผลให้
บุคคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และส่งผลให้องค์กรมีรายได้เพ่ิมมาก
ยิ่งขึ้นเช่นเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศรัญญา มูลจันทร์ (2557 : 135) พบว่า พนักงานที่มี
รายได้น้อย นั่นก็หมายถึงการได้บรรจุปฏิบัติงานใหม่ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ซึ่งนโยบายของ
มหาวิทยาลัยได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาพนักงานให้เกิดความรู้ ความเชี่ยวชาญในงาน โดยทุก ๆ 
ปีจะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้กับพนักงานปฏิบัติงานเป็นประจ า นอกจากนี้ ยังสนับสนุนให้พนักงาน
ไปพัฒนาตนเองตามสายอาชีพหรือต าแหน่งงานที่ได้รับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดความช านาญ
งานและสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กรต่อไป และสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของ Buller และ McEvoy (2012: 43-56) พบว่า กลยุทธ์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการระบุ
ความเชื่อมโยงที่ส าคัญระหว่างกลยุทธ์ของบริษัท ทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนิน ได้มุ่งเน้น
เกี่ยวกับบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ด้วยการก าหนดแนวทางร่วมกันของความสามารถ
ขององค์กรและวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม โดยการสร้างบรรทัดฐานและแรงจูงใจในการท างาน เปิด
โอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความเห็นกับกลยุทธ์ขององค์กร นอกจากนี้ การเลื่อนขั้นต าแหน่งงาน
ดังกล่าวก่อให้เกิดการสร้างทุนมนุษย์และทุนทางสังคมให้เกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งถือได้ว่าการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการให้บรรลุและรักษาประสิทธิภาพการด าเนินงาน ท าให้ผลการ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  7. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรูปแบบของธุรกิจแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม ด้านคุณภาพสินค้า ด้านนวัตกรรม และด้าน
ประสิทธิภาพในการผลิต มากกว่า แตกต่างกัน เนื่องจาก องค์กรที่มีรูปแบบของธุรกิจแตกต่างกันมี
การน าผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ และทันสมัยมาและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ที่มีคุณภาพสูงออกสู่ตลาด



 

 

  101 

แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จรุมาศ พลทองสถิต (2560 : 113) พบว่า ธุรกิจที่มีรูปแบบ
ธุรกิจที่เป็นบริษัทจ ากัดจะมีให้ความสนใจในการบริหารจัดการสินค้ามากกว่าห้างหุ้นส่วน ตลอดจน
การได้รับการยอมรับจากลูกค้าและคู่ค้าในผลิตภัณฑ์กลุ่มเดียวกันมากกว่า เพราะบริษัทจะมีทุนจด
ทะเบียนที่มากกว่าห้างหุ้นส่วนขนาดเล็กย่อมจะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยจะ
มุ่งเน้นการเพ่ิมผลการด าเนินงานทางการตลาดเพ่ือขยายส่วนแบ่งทางการตลาดในรูปแบบต่าง ๆ โดย
อาศัยการสื่อสารผ่านอินเตอร์เน็ต ท าให้สามารถท าการตลาดให้เพ่ิมสูงขึ้น และสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Maccormack, Henderson และ Toft (2012: 34-43) พบว่า องค์กรที่แตกต่างกันย่อมต้องมี
กระบวนการผลิตสินค้าที่แตกต่างกัน และสินค้าท่ีมีความแตกต่างกัน ก็ควรที่จะมีกระบวนการผลิตที่
แตกต่างกันด้วย โดยองค์กรควรมีความรู้ความเข้าใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนา
สินค้า และทาการประเมินว่าควรปรับเปลี่ยนวิธีการในการพัฒนาสินค้าตามวัตถุประสงค์ที่ได้
ก าหนดให้ชัดเจนและ เป็นระบบ ซึ่งจะช่วยให้กระบวนการในการพัฒนามีประสิทธิภาพเหนือคู่แข่งขัน 
  8. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม ด้านคุณภาพสินค้า และด้านการตอบสนองของลูกค้า  
แตกต่างกัน เนื่องจาก การที่องค์กรจะมีการพัฒนาสินค้าและบริการให้มีคุณภาพเพ่ือให้สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้ องค์กรเหล่านี้จ าเป็นต้องมีทุนในการด าเนินงานที่ค่อนข้างสูง 
กล่าวคือ องค์กรใดท่ีมีทุนในการด าเนินงานสูงย่อมส่งผลให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ของ อาจารีย์ เจียรศิริสมบูรณ์ (2552:  บทคัดย่อ) พบว่า การวางแผนพัฒนา
และปรับปรุงการด าเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและยังช่วยสนับสนุนการตัดสินใจในการ
ด าเนินงานและสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพให้แก่กลุ่มธุรกิจเครื่องดื่มหรือกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืนที่สนใจ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการด าเนินงานต่อไปอันจะส่งผลส าเร็จต่อองค์กรและสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันแก่องค์กร และสอดคล้องกับ ณัฐวดี บุญชูวิทย์ (2558: 112) พบว่า ธุรกิจที่มี
ทุนในการด าเนินงานจ านวนมากสามารถจัดสรรงบประมาณการเงินที่มีอยู่และนาไปใช้พัฒนาใน
มุมมองด้านลูกค้าได้มาก เพ่ือเพ่ิมศักยภาพด้านส่วนแบ่งทางการตลาดและการรักษาลูกค้าเก่าและเพ่ิม
ลูกค้าใหม่และการท าให้ลูกค้ามีความพึงพอใจ บ่งบอกว่ากิจการของตนมีความสามารถท่ีเหนือกว่า
ผู้ประกอบการรายอ่ืน ๆ ช่วยให้กิจการสามารถใช้งบประมาณปรับปรุงกิจกรรมในด้านที่บกพร่องได้
อย่างตรงประเด็น และวางแผนปรับปรุงพัฒนาและก าหนดกลยุทธ์ในการแข่งขันทางการตลาดของ
กิจการให้สามารถแข่งขันได้ 
  9. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบันแตกต่างกัน  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม และด้านประสิทธิภาพในการผลิต  
ด้านคุณภาพสินค้า ด้านนวัตกรรม และด้านการตอบสนองของลูกค้า แตกต่างกัน เนื่องจาก  
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การที่กิจการมีการปรับปรุง พัฒนา สินคาหรือบริการให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนอยู่เสมอนั้น จ าเป็นต้อง
มีจ านวนพนักงานในปัจจุบันที่ค่อนมาก กล่าวคือการมีจ านวนพนักงานในปัจจุบันเยอะนั้นเป็นการ
ระดมความคิดในการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ เพ่ือน ามาใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนา และปรับปรุง
ผลิตภัณฑ์ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ จรุมาศ พลทองสถิต (2560 : 94) กล่าวว่า ธุรกิจที่มีทุนจดทะเบียนที่มากย่อมจะมีศักยภาพการ
แข่งขันทางการตลาดโดยจะมุ่งเน้นการเพ่ิมผลการด าเนินงานทางการตลาดให้เพ่ิมสูงขึ้นโดยปัจจัยที่มี
ผลส่งมาจากจ านวนทุนในการด าเนินงานของแต่ละบริษัท หากธุรกิจเครื่องส าอางที่มีทุนในการ
ด าเนินงานมากย่อมจะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ดีกว่า ในทางกลับกันธุรกิจเครื่องส าอางที่
มีทุนในการด าเนินงานต่ ากว่าย่อมจะเสียเปรียบในด้านส่วนแบ่งการตลาดเช่นเดียวกัน 
  10. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองของลูกค้า แตกต่างกัน 
เนื่องจาก ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปเป็นธุรกิจที่มีคู่แข่งขันค่อนข้างสูง ซึ่งองค์กรใดสามารถสร้างการจดจ า
และเป็นที่รู้จักในตลาดก่อนย่อมสามารถสร้างได้เปรียบทางการแข่งขัน และที่ส าคัญที่ท าให้ธุรกิจ
อาหารส าเร็จรูปสามารถอยู่อย่างยั่งยืนได้นั้น องค์กรจ าเป็นต้องสามารถตอบสนองความต้องการสินค้า
และบริการของลูกค้าที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ และน าค าแนะน า ติชม 
ของลูกค้ามาศึกษาวิเคราะห์และปรับปรุงสินค้าอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพ่ิมศักยภาพทางการแข่งขันที่ยั่งยืน 
ดังนั้นองค์กรใดที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจที่ยาวนานกว่าธุรกิจที่พ่ึงเริ่มด าเนินการ ย่อมส่งผลให้
เป็นที่รู้จักในตลาดมากกว่าธุรกิจที่พ่ึงเริ่มด าเนินการข้ึนใหม่ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณิชาภัทร 
สุภาเกษมพันธ์ (2558: 84) พบว่า องค์กรที่มีระยะเวลาในการด าเนินงานมายาวนานจะมีข้อมูลในการ
วางแผน และทรัพยากรทางการตลาดมาก จึงท าให้มีประสิทธิภาพมากกว่าธุรกิจที่พ่ึงเริ่มด าเนินการ
ขึ้นใหม่ แต่อย่างไรก็ดีธุรกิจที่มีระยะเวลาในการด าเนินงานมายาวนานและธุรกิจที่พ่ึงเริ่มด าเนินงาน
ขึ้นใหม่ ล้วนมีปัจจัยส าคัญทางด้านการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ โดยการน าวัตกรรมและเทคโนโลยี
สมัยใหม่เข้ามาใช้ในการบริหารงาน  
  11. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน  
มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม ด้านคุณภาพสินค้า ด้านนวัตกรรม  
ด้านประสิทธิภาพในการผลิต และด้านการตอบสนองของลูกค้า แตกต่างกัน เนื่องจาก รายได้จากการ
ด าเนินงานของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ส่วนใหญ่จะมาจากลูกค้าที่มีวิถีชีวิตอันเร่งรีบ ซึ่งในปัจจุบันคน
ไทยจะมีพฤติกรรมการบริโภคอาหารที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ด้วยวิถีชีวิตอันเร่งรีบแม้ว่า
ภาวะเศรษฐกิจที่ผ่านมาจะอยู่ในช่วงชะลอตัว ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปซึ่งถือเป็นหนึ่งในปัจจัยสี่ที่ขาด
ไม่ได้ ด้วยเหตุนี้ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ รูปแบบการ
ให้บริการ  เพ่ือให้เข้ากับการใช้ชีวิตของคนสังคมเมืองให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนอยู่เสมอ ทั้งในด้าน
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คุณภาพของสินค้า ด้านนวัตกรรม ด้านประสิทธิภาพในการผลิต และด้านการตอบสนองของลูกค้า 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพทางการแข่งขันที่ยั่งยืนต่อไปในอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของ ชาญยุทธ บุ้งทอง (2554 : 127-133) พบว่า หากธุรกิจจ าหน่ายรถยนต์นั่งส่วนบุคคลใดมีการ
ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ เร่งปรับปรุงภาพลักษณ์และรูปแบบการให้บริการ และส่งเสริมให้
พนักงานทุกคนมีกระบวนความคิดที่จะพัฒนาการท างาน ทั้งในด้านผลิตภัณฑ์ หรือบริการให้มี
ประสิทธิภาพและทันสมัย รวมทั้งการส่งเสริมให้พนักงานคิดค้นนวัตกรรมในการผลิตสินค้าหรือบริการ
ใหม ่ๆ ที่ส่งผลให้องค์กรบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ สามารถน าพาองค์กรให้ด ารงอยู่ได้
ภายใต้สภาวะการแข่งขันในปัจจุบัน 
  12. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับการมีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม ด้านคุณภาพ 
สินค้า ด้านนวัตกรรม และด้านประสิทธิภาพในการผลิต เนื่องจาก กิจการส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิม
สมรรถนะในการปฏิบัติงานในด้านความคิดและความสามารถจากงานประจ าที่ท าอยู่ เพ่ือท าให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้เป็นอย่างดี ส่งผลให้ได้ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ที่มีคุณภาพสูงออกสู่ตลาดได้
อย่างต่อเนื่อง และตรงตามมาตรฐานและคุณภาพที่วางไว้ได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  
จรุมาศ พลทองสถิต (2560 : 116) กล่าวว่า การน าความรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน และคิดค้นสร้างผลิตภัณฑ์หรือการบริการที่ไม่เคยปรากฏในตลาด 
จากการน าความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการมา
เหนือคู่แข่งขัน อีกทั้งการศึกษาค้นคว้า การพัฒนารูปแบบการท างาน หรือวิธีการท างาน เพ่ือน าไปใช้
ในการพัฒนาและปรับปรุงผลิตภัณฑ์ ให้มีความแตกต่างได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะสามารถสร้าง
การรับรู้และจดจ าได้ของผู้บริโภค นอกจากนี้ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ที่โดดเด่นกว่าคู่แข่ง ยังสามารถก าหนด
พัฒนาให้เกิดผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ จะสามารถดึงดูดผู้บริโภคได้และท าให้ธุรกิจมีความได้เปรียบ
ราคาได้ด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของ สอดคล้องกับแนวคิดของ  สหชาติ ไชยรา (2544 : 23) กล่าว
ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการพัฒนาคนให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ ความ
ช านาญ ประสบการณ์ตลอดจนพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลงานที่ได้จากการปฏิบัติงานมีคุณภาพยิ่งขึ้น และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เพียงพร โทบุราญ (2551 : 131) พบว่า การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่องจ าเป็นต้องน าแนวคิด องค์กรการ
เรียนรู้มาใช้พัฒนาองค์กร ซึ่งบุคลากรจะต้องมีความสนใจใฝ่รู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนอยู่เสมอ โดย
การอาศัยเครื่องมือทุ่นแรงในการท างาน โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศทางการบัญชีเข้ามาปรับใช้ใน
องค์กรของตน เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันให้ทัดเทียมกับคู่แข่งขันได้  
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  13. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงลบกับ ศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม ด้านคุณภาพ 
สินค้า ด้านนวัตกรรม และด้านประสิทธิภาพในการผลิต เนื่องจาก กิจการสนับสนุนให้มีการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนแผนกงานเพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ ท าให้บุคลากรปรับตัวในการ
ท างานแต่ละแผนกไม่ทัน ส่งผลให้ศักยภาพทางการแข่งขันของพนักงานไม่เป็นไปตามท่ีกิจการ
วางแผนไว้ อีกท้ัง กิจการให้ความส าคัญกับกระบวนการกระตุนความรูและเทคนิคการปฏิบัติงาน   
ใหม่ ๆ ซึ่งจะช่วยให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายได้เป็นอย่างดี แต่ในการน าความรูและเทคนิคการ
ปฏิบัติงานใหม่ ๆ เข้ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ อาจส่งผลต่อลูกค้าบางกลุ่มที่มีความพึง
พอใจกับผลิตภัณฑ์รูปแบบเดิม หรือคุณภาพสินค้าไม่สม่ าเสมอ ส่งผลให้ศักยภาพทางการแข่งขันของ
องค์กรเป็นไปในทางลบ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ปภพพล เติมธีรกิจ (2555 : บทคัดย่อ) พบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อศักยภาพทางการแข่งขัน คือด้านการผลิตมีโรงงานผลิตสินค้าเป็นของตัวเอง 
และปัญหาทางการผลิตมีมาก เช่น คุณภาพสินค้าไม่สม่ าเสมอ การผลิตออกมาไม่ได้มาตรฐาน มีอัตรา
การสูญเสียสูง ไม่สามารถส่งมอบสินค้าได้ตามก าหนด ปัญหาเครื่องจักรเสียบ่อย และต้นทุนการผลิต
สูง เป็นต้น ผู้ประกอบการจึงมีแผนกตรวจสอบสินค้าให้ได้มาตรฐาน ท าให้ปัญหาเรื่องคุณภาพสินค้าที่
ออกจากโรงงานหมดไป ปัจจัยด้านส่วนผสมทางการตลาด เกิดจากปัจจัยหลายด้าน เช่น สินค้าท่ีผลิต
ไม่เป็นที่ต้องการของตลาด คุณภาพไม่ได้มาตรฐาน บรรจุภัณฑ์ไม่สวยงาม ตราสินค้าไม่เป็นที่รู้จัก เป็น
ต้น ทาให้การตลาดทาได้ยากล าบาก ซึ่งสิ่งเหล่านี้ มีผลต่อผลการดาเนินงานทางการตลาดอยู่ในระดับ
ปานกลางหรือคงท่ี 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์มากข้ึน เพราะการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์เป็นขั้นตอนแรกใน
การระดมความคิดในการผลิตสินค้าและบริการที่แตกต่างจากคู่แข่ง และสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับ
ธุรกิจ ซึ่งส่งผลดีต่อศักยภาพทางการแข่งขันขององค์กร 
  1.2 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา เนื่องจากธุรกิจอาหารส าเร็จรูปเป็นธุรกิจที่
เหมาะกับสังคมเมืองที่มีวิถีชีวิตอันเร่งรีบรีบ ซึ่งในปัจจุบันคนไทยจะมีพฤติกรรมการบริโภคอาหารที่มี
การเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปใน
ประเทศไทย จึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ รูปแบบการให้บริการ เพ่ือให้เข้ากับการ
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ใช้ชีวิตของคนสังคมเมืองให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนอยู่เสมอ เพื่อเพ่ิมความได้เปรียบทางการแข่งขันที่
ยั่งยืนต่อไปในอนาคต 
  1.3 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ควรใช้ผลการวิจัยเพื่อเป็นข้อมูลในการด าเนินธุรกิจ 
และใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงสินค้าและบริการ เพ่ือส่งเสริมให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น อัน
จะส่งผลดีต่อภาพลักษณ์โดยรวมและผลการด าเนินงานทางการตลาดของธุรกิจต่อไป  
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาตัวแปรตามอ่ืนที่นอกเหนือจากศักยภาพทางการแข่งขัน เช่น ความส าเร็จ 
ในการด าเนินงาน ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ผลการด าเนินงาน เป็นต้น 
  2.2 ควรศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ในกลุ่มตัวอย่าง
อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เช่น ธุรกิจเฟอร์นิเจอร์ ธุรกิจเครื่องส าอาง ธุรกิจผลิตเครื่องเรือน ธุรกิจแฟชั่น เป็น
ต้น เพ่ือน าข้อมูลจากงานวิจัยไปประยุกต์ใช้ประโยชน์กับธุรกิจอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.3 ควรศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อศักยภาพทางการแข่งขัน 
ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปซึ่งจะท าให้ องค์กรทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็งของปัญหาและอุปสรรคเพื่อเป็น
แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
  2.4 ควรมีเพิ่มการเก็บรวบรวมข้อมูล เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ตรงกับวัตถุประสงค์ของการท าวิจัยมากท่ีสุด และสามารถน าผลการวิจัยดังกล่าวไป
ใช้ให้เกิดประโยชน์ตรงกับความต้องการของธุรกิจ 
  2.5 ควรเพิ่มการศึกษาวิจัยโดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เช่น การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก การสัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มี
ความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น และได้รับข้อมูลที่หลากหลายประเภทสามารถน ามาวิเคราะห์งานวิจัยได้
หลายลักษณะเป็นต้น 
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แบบสอบถาม 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับ 
ศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 

.............................................................................  
ค าชี้แจง : 

แบบสอบถามชุดนี้ เป็นสอบถามเพ่ือการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์กับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ของ
ผู้วิจัยในหลักสูตรบัญชีมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทั้งนี้ผู้วิจัยใครขอความอนุเคราะห์ผู้ให้
ค าตอบแบบสอบถามให้ข้อเท็จจริงในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. แบบสอบถามข้อมูลชุดนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 

ในประเทศไทย 
ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันของธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 

ในประเทศไทย 
2. การตอบแบบสอบถามนี้ ค าตอบของท่านความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจัย กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อ ทุกตอน เพ่ือให้การวิจัยนี้มีความเที่ยงตรงและเกิด
ประโยชน์อย่างแท้จริงโปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 

3. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามนี้จะเก็บเป็นความลับ การน าเสนอผลการวิจัย 
จะเสนอ ในภาพรวมเท่านั้น 

4. หากท่านมีปัญหาหรือข้อสงสัยประการใดเกี่ยวกับแบบสอบถามชุดนี้โปรดติดต่อข้าพเจ้า 
นางสาวจินดาพร รุ่งโรจน์ บ้านเลขท่ี 219 หมู่ 2 ต.มีชัย ถ.พนังชลประทาน ซอยวัดมีชัยทุ่ง 
อ.เมือง จ.หนองคาย 43000 หมายเลขโทรศัพท์ 087-5435442  
และ E-mail: nook_jdprr@hotmail.com 

ขอขอบพระคุณที่ให้ข้อมูลไว้ ณ โอกาสนี้ 
นางสาวจินดาพร  รุ่งโรจน์ 

นิสิตปริญญาโทหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
 คณะการบัญชีและการจัดการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

mailto:nook_jdprr@hotmail.com
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ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 
1. เพศ 

( ) ชาย     ( ) หญิง 
 
2. อายุ 

( ) น้อยกว่า 35 ปี   ( ) 35 - 45 ปี 
( ) 46 - 55 ปี    ( ) มากกว่า 55 ปี 

 
3. สถานภาพ 

( ) โสด     ( ) สมรส 
( ) หย่าร้าง 

 
4. ระดับการศึกษา 

( ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  ( ) สูงกว่าปริญญาตรี 
 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 

( ) น้อยกว่า 10 ปี   ( ) 10 – 15 ปี 
( ) 15 – 20 ปี    ( ) มากกว่า 20 ปี 

 
6. รายได้สุทธิต่อเดือน 

( ) ต่ ากว่า 50,000 บาท   ( ) 50,000 - 70,000 บาท 
( ) 70,001 - 90,000 บาท  ( ) มากกว่า 90,000 บาท 

 
7. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 

( ) ผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ( ) ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
( ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) …………………… 
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ตอนที ่2 ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 
1. รูปแบบธุรกิจ 

( ) บริษัทจ ากัด    ( ) ห้างหุ้นส่วน 
 
2. ทุนในการด าเนินงาน 

( ) ต่ ากว่า 50,000,000 บาท  ( ) 50,000,000 - 200,000,000 บาท 
( ) 200,000,001 – 350,000,000 บาท ( ) มากกว่า 350,000,000 บาท 

 
3. จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 

( ) น้อยกว่า 50 คน   ( ) 50 - 100 คน 
( ) 101 – 200 คน   ( ) มากกว่า 200 คน 

 
4. ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 

( ) น้อยกว่า 5 ปี    ( ) 5 -10 ปี 
( ) 11 - 15 ปี    ( ) มากกว่า 15 ปี 

 
5. รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 

( ) ต่ ากว่า 50,000,000 บาท  ( ) 50,000,000 - 200,000,000 บาท 
( ) 200,000,001 – 350,000,000 บาท ( ) มากกว่า 350,000,000 บาท 
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 
1.กิจการเชื่อมั่นว่าการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
ของบุคลากร เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

     

2. กิจการส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้การท างานจากภายนอก
องค์กรอย่างเป็นระบบ เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้และ
ปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ้น 

     

3.กิจการให้ความส าคัญกับกระบวนการกระตุนความรูและเทคนิค
การปฏิบัติงานใหม่ ๆ จะช่วยให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายได้
เป็นอย่างดี 

     

4. กิจการตระหนักถึงการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แก่บุคลากร  
ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน
เพ่ิมข้ึน 

     

5.กิจการสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างาน
อย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างาน 

     

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
6. กิจการเชื่อมั่นว่าการวางแผน และจัดการฝึกอบรม ให้
สอดคล้องกับ เป้าหมายขององค์กร เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทักษะใน
การท างานของบุคลากร 

     

7. กิจการให้ความส าคัญกับการการจัดสรรงบประมาณในการจัด
อบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางธุรกิจในอนาคต 

     

8.กิจการตระหนักถึงการก าหนดนโยบายให้มีการฝึกอบรม
บุคลากรก่อนเข้าท างาน เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจถึงระบบและ
หลักการท างานขององค์กร 

     



 

 

  119 

ตอนที ่3 (ต่อ) 
 

 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

9. กิจการส่งเสริมให้มีการเพ่ิมสมรรถนะในการท างานของ
บุคลากรทั้งในด้านความคิด การกระท า ความสามารถและ
ความรู้ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรท างานอย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

10. กิจการมุ่งเน้นในการปรับทัศนคติของบุคลากร โดยการ
จัดฝึกอบรมคุณธรรมแก่บุคลากร เพื่อให้เกิดความสามัคคี
และลดข้อโต้แย้งอันจะท าให้เกิดอุปสรรคในการท างาน 

     

ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
11. กิจการเชื่อมั่นว่าการวางแผนการปฏิบัติงานและก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน จะสามารถให้ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

12. กิจการให้ความส าคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ได้มาตรฐานตามข้อก าหนดที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง 

     

13. กิจการส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานในด้านความคิดและความสามารถจากงานประจ า
ที่ท าอยู่ เพ่ือท าให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้เป็นอย่าง
ดี 

     

14. กิจการสนับสนุนให้มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนแผนกงาน 
เพ่ือให้บุคลากรไดพัฒนาความรูใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

15. กิจการมุ่งเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นในการแก้ไขปัญหาการท างานในองค์กร เพื่อท าให้เกิด
แนวปฏิบัติที่ดีในการท างาน 
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ตอนที ่4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
 

 
ศักยภาพทางการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านคุณภาพสินคา้ 
1. กิจการสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ที่มีคุณภาพสูง 
ออกสู่ตลาดได้อย่างต่อเนื่อง 

     

2. กิจการมีการก าหนดกระบวนการตรวจสอบสินค้าและ
บริการอย่างสม่ าเสมอ 

     

3. กิจการได้ยึดมั่นและให้ความส าคัญกับการรักษามาตรฐาน 
ของสินค้าและบริการเป็นอันดับแรก 

     

4. กิจการสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐานและ
คุณภาพที่วางไว้ได้เป็นอย่างดี 

     

5. กิจการสามารถลดจ านวนการคืนสินค้าท่ีไม่ได้มาตรฐาน 
จากลูกค้าได้เป็นอย่างดี 

     

ด้านนวัตกรรม 
6. กิจการมีการน าผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ และทันสมัย มาบริการ 
ลูกค้าอย่างต่อเนื่อง 

     

7. กิจการมีการพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงาน ให้เป็นแนวการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

8. กิจการสามารถน าเอาแนวคิดและความแปลกใหม่ 
ที่เกิดจากการค้นคว้าทดลอง มาพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ได้ 

     

9. กิจการได้มีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในกระบวน 
การผลิตพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ ๆ  
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ตอนที ่4 (ต่อ) 
 

 
ศักยภาพทางการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

10. กิจการมีการปรับปรุง  พัฒนา  สินคาหรือบริการ ให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึนอยู่เสมอ 

     

ด้านประสิทธิภาพในการผลิต 
11. กิจการสามารถบริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
ได้อย่างประสิทธิภาพ 

     

12. กิจการใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่ากับค่าใช้จ่าย หรือการ
ลงทุนทางธุรกิจของกิจการ 

     

13. กิจการมีการสร้างประสิทธิภาพในการผลิตโดยใช้ต้นทุนต่ า
อย่างเหมาะสม 

     

14. กิจการมีการปรับปรุงการผลิตสินค้าและบริการ 
ให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

15. กิจการมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและน ามาแก้ไข 
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

     

ด้านการตอบสนองลูกค้า 
16. กิจการสามารถตอบสนองความต้องการสินค้า 
และบริการของลูกค้า ที่มีการเปลี่ยนแปลง ได้อย่างต่อเนื่อง 
และมีประสิทธิภาพ 

     

17. กิจการสามารถผลิตสินค้าและบริการ ได้ตรงตาม 
ความต้องการของลูกค้า อย่างสม่ าเสมอ 

     

18. กิจการมีการพัฒนารูปแบบการบริการใหม่ ๆ  
อย่างต่อเนื่องตามความต้องการของลูกค้า 

     

19. กิจการมีการน าค าแนะน า ติชม ของลูกค้า มาศึกษา 
วิเคราะห์และปรับปรุงสินค้า อย่างต่อเนื่อง 

     

20. กิจการได้ก าหนดให้บุคลากร ให้ข้อมูลลูกค้าอย่างถูกต้อง  
ชัดเจนและตรงประเด็น สามารถสร้างความไว้วางจากลูกค้าได้ 
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ภาคผนวก ข  
คุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 41 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ข้อ 
ค่าอ านาจจ าแนก 

(r) 
ค่าความเชื่อมั่น 

1. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
   1.1 ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 

  
0.809 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

0.073 
0.572 
0.569 
0.340 
0.831 

 
 
 
 
 

   1.2 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา  0.717 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

0.668 
0.690 
0.636 
0.650 
0.698 

 

   1.3 ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน   0.743 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

0.714 
0.688 
0.650 
0.794 
0.610 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ข้อ 
ค่าอ านาจจ าแนก 

(r) 
ค่าความเชื่อมั่น 

2. ศักยภาพทางการแข่งขัน 
   2.1 ด้านคุณภาพสินค้า 

 
0.837 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

0.411 
0.827 
0.860 
0.761 
0.827 

 

   2.2 ด้านนวัตกรรม  0.827 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

0.816 
0.816 
0.745 
0.752 
0.819 

 
 
 
 

 

   2.3 ด้านประสิทธิภาพในการผลิต  0.771 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

0.725 
0.731 
0.687 
0.723 
0.771 

 
 

   2.4 ด้านการตอบสนองลูกค้า  0.700 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

0.590 
0.609 
0.788 
0.638 
0.595 
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ภาคผนวก ค  
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
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ตาราง 42 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์โดยรวมของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีทุนในการด าเนินงาน แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ทุนในการด าเนินงาน 

200,000,001 – 

350,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

50,000,000 - 
200,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

x̅ 4.11 4.17 4.44 4.53 

4.11 - 0.464 0.002* 0.008* 

ต่ ากว่า 50,000,000 บาท 4.17  - 0.002* 0.514 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.44   - 0.005* 

มากกว่า 350,000,000 
บาท 

4.53    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 43 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์
เป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน 
 

Univariate Test  

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง 

Contrast 
Error 

0.862 
10.328 

3 
85 

0.287 
0.122 

2.364 
 

0.077 

2. ด้านการฝึกอบรมและการ
พัฒนา 

Contrast 
Error 

1.674 
12.327 

3 
85 

0.558 
0.145 

3.853 0.122 

3. ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน Contrast 
Error 

6.457 
14.933 

3 
85 

2.152 
0.176 

12.252* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 
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ตาราง 44 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกล
ยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย ที่มีทุนในการด าเนินงานแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

ทุนในการด าเนินงาน 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

200,000,001 

– 

350,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

50,000,000 - 

200,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 
บาท 

x̅ 3.93 4.06 4.40 4.59 

3.93 - 0.272 0.011* 0.000* 
200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.06  - 0.090 0.000* 

มากกว่า 350,000,000 
บาท 

4.40   - 0.337 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.59    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 
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ตาราง 45 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกล
ยุทธ์โดยรวมของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตาราง 46 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์เป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบันแตกต่างกัน 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.017 

  

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 50 คน 101 – 200 คน 50 – 100 คน มากกว่า 200 คน 

น้อยกว่า 50 คน 
x̅ 4.04 4.19 4.36 4.49 

4.04 - 0.061 0.003* 0.000* 

101 – 200 คน 4.19  - 0.089 0.225 
50 - 100 คน 4.36   - 0.001* 

มากกว่า 200 คน 4.49    - 

Univariate Test  

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง Contrast 
Error 

1.193 
9.997 

3 
85 

0.398 
 

3.383 0..022 

2. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา Contrast 
Error 

2.503 
11.477 

3 
85 

0.834 6.180* 0.001 

3. ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน Contrast 
Error 

7.680 
13.711 

3 
85 

2.560 15.870* <0.0001 
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ตาราง 47 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป
ในประเทศไทย ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 
 
ตาราง 48 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 50 คน 

 

101 – 200 

คน 

 

50 - 100  

คน 

 

มากกว่า 200 

คน 

น้อยกว่า 50 คน 
x̅ 4.10 4.35 4.54 4.54 

4.10 - 0.014* 0.001* 0.000* 

101 – 200 คน 4.35  - 0.091 0.990 

50 - 100 คน 4.54   - 0.073 
มากกว่า 200 คน 4.54    - 

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 50 คน 

 

101 – 200 

คน 

 

50 - 100 คน 

 

มากกว่า 200 

คน 

น้อยกว่า 50 คน 
x̅ 3.68 4.11 4.34 4.53 

3.68 - 0.000* 0.000* 0.000* 

101 – 200 คน 4.11  - 0.072 0.202 

50 - 100 คน 4.34   - 0.001* 
มากกว่า 200 คน 4.53    - 
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ตาราง 49 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์
เป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ทีม่ีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ แตกต่างกัน 
 

Univariate Test  

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง Contrast 
Error 

1.385 
9.805 

3 
85 

0.462 
0.115 

4.002* 0.010 

2. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา Contrast 
Error 

0.908 
13.073 

3 
85 

0.303 
0.154 

1.967 0.125 

3. ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน Contrast 
Error 

6.198 
15.193 

3 
85 

2.066 
0.179 

11.558* <0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 

ตาราง 50 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเองของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 

  

ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ มากกว่า 15 ปี 
 

5 -10 ปี 

 

น้อยกว่า 5 ปี 11 - 15 ปี 

มากกว่า 15 ปี 
x̅ 4.15 4.20 4.42 4.44 

4.15 - 0.676 0.005* 0.019 
5 -10 ปี 4.20  - 0.102 0.121 

มากกว่า 15 ปี 4.42   - 0.882 

11 - 15 ปี 4.44    - 
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ตาราง 51 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
เชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 
 
ตาราง 52 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกลยุทธ์
เป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี แตกต่างกัน 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 

  

ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ น้อยกว่า 5 ปี 5 – 10 ปี มากกว่า 15 ปี 11 - 15 ปี 

น้อยกว่า 5 ปี 
x̅ 3.62 4.00 4.26 4.42 

3.62 - 0.028 0.000* 0.000* 

5 -10 ปี 4.00  - 0.078 0.033 

มากกว่า 15 ปี 4.26   - 0.291 
11 - 15 ปี 4.42    - 

Univariate Test  

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง Contrast 
Error 

0.207 
10.983 

3 
85 

0.690 
0.129 

0.535 0.659 

2. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา Contrast 
Error 

1.527 
12.453 

3 
85 

0.509 
0.147 

3.475 0.020 

3. ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน Contrast 
Error 

3.181 
18.210 

3 
85 

1.060 
0.214 

4.949* 0.003 
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ตาราง 53 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเชิงกล
ยุทธ์ ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป 
ในประเทศไทย ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปี แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 

  

ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

50,000,000 - 
200,000,000 

บาท 

200,000,001 – 

350,000,000 

บาท 

มากกว่า 
350,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 บาท 
x̅ 3.97 4.06 4.40 4.40 

3.97 - 0.475 0.001* 0.037 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.06  - 0.023 0.124 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.40   - 1.000 

มากกว่า 350,000,000บาท 4.40    - 
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ตาราง 54 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีทุนในการด าเนินงาน 
แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  

ทุนในการด าเนินงาน 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

200,000,001 – 

350,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

50,000,000 - 

200,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 
บาท 

x̅ 4.25 4.37 4.45 4.58 

4.25 - 0.130 0.092 0.000* 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.37  - 0.522 0.023* 

มากกว่า 
350,000,000 บาท 

4.45   - 0.320 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.58    - 
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ตาราง 55 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้านของผู้บริหาร 
             ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีทุนในการด าเนินงาน แตกต่างกัน 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 

  

Univariate Test  
Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านคุณภาพสินค้า Contrast 
Error 

3.103 
3.655 

3 
85 

1.034 
0.043 

24.057* <0.0001 

2. ด้านนวัตกรรม Contrast 
Error 

1.749 
24.167 

3 
85 

0.583 
0.284 

2.050 0.113 

3. ด้านประสิทธิภาพ 

ในการผลิต 

Contrast 
Error 

1.230 
11.184 

3 
85 

0.410 
0.132 

3.116 0.030 

4. ด้านการตอบสนองของลูกค้า Contrast 
Error 

4.140 
10.579 

3 
85 

1.380 
0.124 

11.087* <0.0001 
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ตาราง 56 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านคุณภาพสินค้า ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทยที่ 
มีทุนในการ ด าเนินงาน แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.013 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ทุนในการด าเนินงาน 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

200,000,001 – 

350,000,000 

บาท 

50,000,000 - 

200,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 
บาท 

x̅ 4.25 4.39 4.40 5.00 
4.25 - 0.018 0.008* 0.000* 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.39  - 0.865 0.000* 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.40   - 0.000* 

มากกว่า 
350,000,000 บาท 

5.00    - 
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ตาราง 57 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองของลูกค้า ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีทุนในการด าเนินงาน แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.013 

  

ทุนในการด าเนินงาน 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

200,000,001 – 

350,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

50,000,000 - 

200,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 
บาท 

x̅ 4.25 4.34 4.40 4.80 

4.25 - 0.369 0.333 0.000* 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.34  - 0.726 0.000* 

มากกว่า 
350,000,000 บาท 

4.40   - 0.018 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.80    - 
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ตาราง 58 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
ของบริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบัน
แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 50 - 100 คน 

 

น้อยกว่า 50 คน 

 

101 – 200 

คน 

มากกว่า 200 

คน 

50 - 100 คน 
x̅ 4.15 4.20 4.41 4.61 

4.15 - 0.602 0.001* 0.000* 

น้อยกว่า 50 คน 4.20  - 0.003* 0.000* 

101 – 200 คน 4.41   - 0.007* 
มากกว่า 200 คน 4.61    - 
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ตาราง 59 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้าน 
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีจ านวนพนักงานในปัจจุบันแตกต่างกัน 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.013 

  

Univariate Test  
Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านคุณภาพสินค้า Contrast 
Error 

1.531 
5.227 

3 
85 

0.510 
0.610 

8.299* <0.0001 

2. ด้านนวัตกรรม Contrast 
Error 

6.873 
19.043 

3 
85 

2.291 
0.224 

10.226* <0.0001 

3. ด้านประสิทธิภาพในการ
ผลิต 

Contrast 
Error 

2.097 
10.317 

3 
85 

0.699 
0.121 

5.759* 0.001 

4. ด้านการตอบสนองของ
ลูกค้า 

Contrast 
Error 

5.172 
9.006 

3 
85 

1.904 
0.106 

17.970* <0.0001 
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ตาราง 60 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านคุณภาพสินค้าของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีจ านวน ส านักงานในปัจจุบันแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 
 
ตาราง 61 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านนวัตกรรม
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทยที่มี จ านวนพนักงานในปัจจุบัน
แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
น้อยกว่า  

50 คน 

50 – 100  

คน 

101 – 200 

 คน 
มากกว่า  

200 คน 

น้อยกว่า 50 คน x̅ 4.23 4.29 4.34 4.61 
4.23 - 0.506 0.102 0.000* 

50 - 100 คน 4.29  - 0.483 0.000* 

101 – 200 คน 4.34   - 0.000* 
มากกว่า 200 คน 4.61    - 

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
50 - 100  

คน 

น้อยกว่า 50 คน 101 – 200 

คน 
มากกว่า 200 

คน 

50 - 100 คน x̅ 3.70 4.33 4.41 4.59 

3.70 - 0.000* 0.000* 0.000* 
น้อยกว่า 50 คน 4.33  - 0.579 0.103 

101 – 200 คน 4.41   - 0.191 

มากกว่า 200 คน 4.59    - 



 

 

  141 

ตาราง 62 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านประสิทธิภาพในการผลิตของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีจ านวนพนักงานใน ปัจจุบันแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 
 
ตาราง 63 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองของลูกค้าของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีจ านวนพนักงานใน ปัจจุบันแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 
 

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
50 - 100  

คน 

น้อยกว่า 50 

คน 
มากกว่า 200  

คน 

101 – 200 

คน 

50 - 100 คน x̅ 4.13 4.20 4.46 4.49 

4.13 - 0.554 0.010* 0.001* 
น้อยกว่า 50 4.20  - 0.025 0.003* 

มากกว่า 200 คน 4.46   - 0.747 

101 – 200 คน 4.49    - 

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 
น้อยกว่า 50 

คน 

101 – 200 

คน 

50 – 100  

คน 
มากกว่า 200 

คน 

น้อยกว่า 50 คน x̅ 4.02 4.39 4.49 4.79 

4.02 - 0.000* 0.000* 0.000* 

101 – 200 คน 4.39  - 0.375 0.000* 
50 - 100 คน 4.49   - 0.012* 

มากกว่า 200 คน 4.79    - 
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ตาราง 64 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้าน 
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 
 
ตาราง 65 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองของลูกค้า ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 

Univariate Test  
Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านคุณภาพสินค้า Contrast 
Error 

0.744 
6.014 

3 
85 

0.248 
0.071 

3.504 0.018 

2. ด้านนวัตกรรม Contrast 
Error 

2.762 
23.154 

3 
85 

0.921 
0.272 

3.380  0.022 

3. ด้านประสิทธิภาพในการผลิต Contrast 
Error 

0.798 
11.616 

3 
85 

0.266 
0.137 

1.946  0.128  

4. ด้านการตอบสนองของลูกค้า Contrast 
Error 

2.295 
12.423 

3 
85 

0.765 
0.146 

5.235* 0.002 

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน น้อยกว่า 5 ปี 
 

5 -10 ปี 

 

11 - 15 ปี มากกว่า 15 ป ี

น้อยกว่า 5 ปี x̅ 4.07 4.40  4.44 4.49 

4.07 - 0.033  0.020 0.000* 

5 -10 ปี 4.40  - 0.800  0.494 
11 - 15 ปี 4.44   - 0.739 

มากกว่า 15 ปี 4.49    - 
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ตาราง 66 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีรายได้จากการด าเนินงาน
ต่อปีแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  

จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

50,000,000 - 

200,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

200,000,001 – 

350,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 
บาท 

x̅ 4.17  4.36  4.45 4.68 
4.17 - 0.002* 0.004* 0.000* 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.36  - 0.380 0.000* 

มากกว่า 
350,000,000 บาท 

4.45   - 0.027* 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.68    - 
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ตาราง 67 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันเป็นรายด้าน 
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูป ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.013 

  

Univariate Test  
Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านคุณภาพสินค้า Contrast 
Error 

3.776  
2.981  

3 
85 

1.259 
0.036 

35.887* <0.0001 

2. ด้านนวัตกรรม Contrast Error 8.311 
17.606 

3 
85 

2.770 
0.207 

13.374* <0.0001 

3. ด้านประสิทธิภาพ 

ในการผลิต 

Contrast Error 3.293 
9.122 

3 
85 

1.098 
0.107 

10.228* <0.0001 

4. ด้านการตอบสนอง

ต่อลูกค้า 

Contrast Error 4.911 
9.807  

3 
85 

1.637 
0.115 

14.189* <0.0001 
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ตาราง 68 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันด้าน 
คุณภาพสินค้าของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีรายไดจ้ากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 

  

รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

50,000,000 - 

200,000,000 

บาท 

200,000,001 – 

350,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 
บาท 

x̅ 4.22 4.28 4.50 5.00 
4.22 - 0.247 0.000* 0.000* 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.28  - 0.000* 0.000* 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.50   - 0.000* 

มากกว่า 
350,000,000 บาท 

5.00    - 
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ตาราง 69 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขันด้านนวัตกรรม
ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย ที่มีรายได้จากการด าเนินงาน
ต่อปีแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

200,000,001 

– 

350,000,000 

บาท 

50,000,000 - 

200,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 
บาท 

x̅ 4.05 4.20 4.37  4.80  
4.05 - 0.445 0.013* 0.000* 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.20  - 0.432 0.005* 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.37   - 0.003* 

มากกว่า 
350,000,000 บาท 

4.80    - 
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ตาราง 70 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านประสิทธิภาพในการผลิต ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

50,000,000 - 

200,000,000 

บาท 

200,000,001 – 

350,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 
บาท 

x̅ 4.18  4.20 4.53 4.60  
4.18 - 0.894 0.000* 0.000* 

มากกว่า 
350,000,000 บาท 

4.20  - 0.036 0.010* 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.53   - 0.475 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.60    - 
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ตาราง 71 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองของลูกค้า ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจอาหารส าเร็จรูปในประเทศไทย 
ที่มีรายได้จากการด าเนินงานต่อปีแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.013 

 

 

 

 

 

  

รายได้จากการด าเนินงานต่อปี 

ต่ ากว่า 

50,000,000 

บาท 

50,000,000 - 

200,000,000 

บาท 

มากกว่า 

350,000,000 

บาท 

200,000,001 – 

350,000,000 

บาท 

ต่ ากว่า 50,000,000 
บาท 

x̅ 4.24  4.26  4.40  4.80  
4.24 - 0.829  0.292 0.000* 

50,000,000 - 
200,000,000 บาท 

4.26  - 0.392 0.000* 

มากกว่า 
350,000,000 บาท 

4.40   - 0.012* 

200,000,001 – 
350,000,000 บาท 

4.80    - 
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ภาคผนวก ง 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
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ตาราง 72 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ที่มีศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
 

การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ศักยภาพทางการแข่งขันโดยรวม 
(CNT) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

ความคลาด
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 

2.445 
0.439  

0.280 
0.064  

8.741* 
6.860 * 

<0.0001
<0.0001 

F = 47.056 Adj R2 = 0.344 p < 0.0001   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 73 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ที่มีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านคุณภาพสินค้า 
 

การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านคุณภาพสินค้า (CQP) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) 

2.458 
0.307 
0.136  

0.276  
0.069 
0.055  

8.900* 
4.473* 
2.458* 

<0.0001
<0.0001
0.016 

F = 23.891 Adj R2 = 0.342 p < 0.0001   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 74 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ที่มีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านนวัตกรรม   
 

การพัฒนาสมรรถนะ 

ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านนวัตกรรม (CIN) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 

ด้านการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (SLS) 

ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 

1.326 
0.444 
0.254 

0.702  
0.173  
0.155 

1.889 
2.564 
1.641 

0.062 
0.0121 
0.104 

F = 9.123 Adj R2 = 0.156 p < 0.0001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตาราง 75 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ที่มีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านประสิทธิภาพในการผลิต 
 

การพัฒนาสมรรถนะ 

ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านประสิทธิภาพในการผลิต 

(CPT) t p-value 
สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 

2.927  
0.329 

0.414  
0.095 

7.070* 
3.474* 

<0.0001 
0.001 

F = 12.069 Adj R2 = 0.112 p < 0.001   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 76 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ที่มีศักยภาพทางการแข่งขัน ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า 
 

การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ศักยภาพทางการแข่งขัน 
ด้านการตอบสนองต่อลูกค้า 

(CCR) t p-value 
สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (STD) 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน (SWD) 

0.982 
0.239 
0.574 

0.283 
0.070 
0.057 

3.471 
3.406 
10.114 

0.001 
0.001 
0.001 

F = 95.899 Adj R2 = 0.683 p < 0.0001   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวจินดาพร รุ่งโรจน์ 
วันเกิด วันที่ 18 ตุลาคม พ.ศ. 2535 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง จังหวัดหนองคาย 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 67 หมู่ 12 ต าบลโพธิ์ชัย อ าเภอเมือง จังหวัดหนองคาย   

รหัสไปรษณีย์ 43000 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2550  มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนปทุมเทพวิทยาคาร   

                ต าบลโพธิ์ชัย อ าเภอเมือง จังหวัดหนองคาย  
พ.ศ. 2553  มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนปทุมเทพวิทยาคาร   
                ต าบลโพธิ์ชัย อ าเภอเมือง จังหวัดหนองคาย  
พ.ศ. 2557  ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ.)   
                สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2562  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บธ.ม.)   
                สาขาวิชาการจัดการเชิงกลยุทธ์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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