
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สองของ ประสิทธิภาพ

ของการบรหิารงานของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย และ (2) ศกึษาอทิธพิล

ของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง และการจัดการทรัพยากรมนษุย เพือ่ประสทิธภิาพของการบรหิารงานของวสิาหกจิ

ขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร ไดแก ลูกจางที่ทํางานในวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย จํานวน 12,828,236 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก ไดกลุม

ตัวอยางที่ จํานวน 580 คน ทดสอบสมมุติฐานใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุ และการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันลําดับที่สอง

ผลการวิจัย พบวา (1) ประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน

ประเทศไทย ปจจัยดานผลลัพธ ที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุดไดแก การใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา

ดานกระบวนการที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุดไดแก ความถูกตองแมนยําในการทํางาน ดานทรัพยากร

บุคคล ที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุดไดแก ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน และดานโครงสราง

องคการ ที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุดไดแก การมุงเนนบรรลุเปาหมายขององคการ และ (2) ภาวะผูนํา

การเปลีย่นแปลงสงผลตอประสทิธภิาพของการบริหารงานของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.68 มีอํานาจการพยากรณรอยละ 0.86 สวน การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยสงผลตอประสทิธภิาพของการบรหิารงานของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.17 มีอํานาจการพยากรณรอยละ 0.21
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Transformational Leadership and Human Resource Management
for Operational Effi ciency in Small and Medium Enterprises

Abstract

This research article aims to study (1) the second-order confirmatory factors of 

operational efficiency in small and medium enterprises in Thailand, and (2) the 

influence of transformational leadership and human resource management on operational 

efficiency in SMEs in Thailand. It is quantitative research. The population consists of employees 

working in SMEs in Thailand, totaling 12,828,236 individuals. A convenience sampling method 

was employed, a sample size of 580 respondents test the hypotheses, using and multiple 

regression analysis, second-order confirmatory factor analysis.

Finding are as follows: (1) The operational effi ciency of SMEs in Thailand can be 

broken down into four key factors: For outcomes, the most signifi cant factor was effi cient use 

of resources For processes, the most signifi cant factor was work accuracy For human resources, 

the most signifi cant factor was employee job satisfaction For organizational structure, the most 

signifi cant factor was the focus on achieving organizational goals, and (2) Transformational 

leadership has a statistically signifi cant infl uence on the operational effi ciency of SMEs in 

Thailand, with a coeffi cient of 0.68 and a predictive power of 86%. Human resource 

management also has a statistically signifi cant infl uence on operational effi ciency, with a 

coeffi cient of 0.17 and a predictive power of 21%.
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจบุนัองคการธรุกจิทัว่โลกเผชญิกบัสภาวะแวดลอมทางธรุกจิทีม่คีวามไมแนนอนสงู ซึง่เกดิจากปจจยั

หลายประการ อาทิ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว การแขงขันที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น และกระแส

โลกาภิวัตนที่สงผลกระทบตอทุกภาคสวน โดยเฉพาะอยางยิ่งวิกฤตเศรษฐกิจท่ีผานมาจากการระบาดใหญของ

โรคโควิด-19 สงผลใหธุรกิจตองปรับตัวและปรับเปล่ียนกลยุทธเพื่อใหสามารถดําเนินธุรกิจตอไปไดอยางยั่งยืน

ประกอบกบัการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยทีีเ่กดิขึน้อยางรวดเรว็ เชน ปญญาประดษิฐ (AI) และอนิเทอรเนต็ของ

สรรพสิ่ง (IoT) ไดสงผลกระทบตอรูปแบบธุรกิจและพฤติกรรมผูบริโภคอยางมีนัยสําคัญ สรุปไดวาความผันผวน

ของเศรษฐกิจโลกและการแขงขันท่ีรุนแรงมากขึ้น ทําใหธุรกิจตองเผชิญกับความทาทายในการปรับตัวและ

สรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Hansen & Bøgh, 2021)

วิสาหกิจชุมชนขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) มีบทบาทสําคัญตอการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทย โดย

คดิเปนสวนใหญของการจางงานและผลผลิตทางเศรษฐกจิ (Uthairat, Nami, & Sukato, 2023) แตในยคุปจจบุนั 

SMEs กําลังเผชิญกับความทาทายมากมาย เชน การแขงขันที่สูงขึ้น เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และ

การเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมของผูบริโภค ดงันัน้ SMEs จงึตองปรบัตวัเพือ่ใหสามารถอยูรอดและเตบิโตไดในระยะ

ยาว สวนหนึ่งตองอาศัยความชวยเหลือจาก ภาครัฐ ภาคเอกชน และสถาบันการเงิน ในการสนับสนุน SMEs 

เพื่อการปรับตัวและพัฒนาธุรกิจดังกลาว (Turner, Sermcheep, Anantasirijkiat, & Srisangnam, 2016) แต

ในเวลาเดียวกัน SMEs ตองพึ่งพาตนเองเพื่อใหเกิดคุณภาพในการบริหาร ซึ่งความจําเปนไมยิ่งหยอนไปกวากัน

การประเมินประสทิธภิาพของการบรหิารงาน เปนแนวคดิหนึง่ท่ีจะชวย SMEs ในการประเมินผลของการ

ทํางาน ถือเปนองคประกอบสําคัญในการทําธุรกิจในปจจุบัน เพราะทําใหทราบวาการดําเนินงานตาง ๆ ภายใน 

SMEs บรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม และ SMEs ยังสามารถปรับปรุงแกไขไดในสวนใดบาง โดยทั่วไปแลวมีปจจัย

หลายอยางที่สามารถนํามาพิจารณาในการประเมินประสิทธิภาพโดยสามารถแบงออกไดเปนหลายมิติ เชน 

(1) มติขิองผลลพัธ (output) การบรรลเุปาหมายโดยการเปรยีบเทยีบผลลพัธทีไ่ดกบัเปาหมายทีต่ัง้ไวในแตละดาน 

เชน ยอดขาย กาํไร สวนแบงทางการตลาด ดานคณุภาพของผลผลติ ดานความพงึพอใจของลกูคา และประสทิธผิล

ของการใชทรัพยากร (2) มติิของกระบวนการ (process) ซึง่พจิารณาจาก ความรวดเรว็ในการทํางาน ความถูกตอง

แมนยํา ความยืดหยุน และประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองคการ และการสื่อสารกับลูกคา (3) มิติของ

ทรัพยากรบคุคล (people) พจิารณาจาก ทกัษะและความสามารถของพนกังาน ความพงึพอใจในการทาํงาน การ

มสีวนรวมของพนักงาน และการพฒันาบคุลากร และ (4) มติขิองโครงสรางองคการ พจิารณาจากความเหมาะสม

ของโครงสราง ความชัดเจนของหนาที่ความรับผิดชอบ และระบบการรายงานผลที่มีประสิทธิภาพ (Ahmed & 

Chowdhury, 2009; Cengiz Toklu & Taşkin, 2017; Garengo, Biazzo, & Bititci, 2005)

การสรางประสทิธภิาพของการบรหิารงาน ดังกลาวไดรบัความสนใจ และมงีานวจิยัหลายฉบับไดกลาวถึง

ปจจยัความสาํคญัของ ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง และการจดัการทรพัยากรมนษุย เชน Zehir, Gurol, Karaboga, 

and Kole (2016) ที่เสนอวา การจัดการทรัพยากรมนุษยนําไปสูการปรับเปลี่ยนเปาหมายของการพัฒนาอยาง

ยั่งยืน ผานนโยบาย และแนวทางการปฏิบัติ เนนปรับปรุงและผลลัพธดานการเงินนําไปสูผลการดําเนินงานที่มี

คณุภาพ ซ่ึงจะสงผลตอประสทิธภิาพในการสรางผลกาํไร ในขณะที ่Chams and García-Blandón (2019) เสนอ

วา การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพจะชวยสรางเปาหมายที่ชัดเจนในการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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เกิดการวิเคราะหโอกาสในการทํางานและสรางสมรรถนะท่ีสรางศักยภาพในอนาคตท่ีสงผลตอการบริหารความ

ยั่งยืนสวน Ogunyomi and Bruning (2016) ทําวิจัยไดผลสนับสนุนไดวา มีความสัมพันธระหวางแนวทางการ

บริหารทรัพยากรบุคคลกบัประสทิธภิาพขององคการอยางมนียัสาํคญัทางสถติท้ัิงในสวนประสทิธภิาพทางการเงนิ

และประสิทธิภาพที่ไมใชทางการเงินของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในประเทศไนจีเรีย 

เชนเดียวกับงานวิจัยของ Zheng, Morrison, and O’Neill (2006) ที่เสนอวา แนวทางปฏิบัติดานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงใน SMEs ของจีน จะเกิดผลตอการจายเงินตามผลงาน การตัดสินใจแบบมี

สวนรวม การคัดเลือกตามตลาดเสรี และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยชวยยืนยันวา การนําแนวทาง

การจัดการทรัพยากรบุคคลมาใชจะกอใหเกิดผลลัพธดานการจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีดีข้ึน และในทางกลับกัน 

ผลลัพธดานการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดีข้ึนจะสงผลดีตอประสิทธิภาพการทํางานของบริษัท อยางไรก็ตาม 

แนวทางการจัดการทรัพยากรบุคคลและผลกระทบของแนวทางเหลานี้ไมไดทําใหประสิทธิภาพของ SMEs ดีขึ้น

เสมอไป จากการศึกษา SMEs ของจีน พบวา ความมุงม่ันในระดับสูงของพนักงานเปนผลลัพธดานการจัดการ

ทรัพยากรบคุคลทีส่าํคญัสาํหรบัการเพิม่ประสทิธภิาพการทาํงาน สวนงานวจิยัในประเทศไทย Tarasansombut 

and Puranitee (2022) เสนอวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารดานการมุงการ

เรียนรูขององคการ ความสามารถเชิงกลยุทธ และการเรียนรูของบุคคลสงผลตอความไดเปรียบในการแขงขัน

ในธุรกิจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอประสิทธิภาพของการบริหาร

งานในทุกภาคสวน รวมถึงในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Ahmad & Ejaz, 2019; AL-Abrrow, 2014; 

Lashari & Rana, 2018; Samad, 2012) เพราะภาวะผูนําเปนองคประกอบที่สําคัญทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ตอพฤตกิรรมของผูบรหิารในลกัษณะทีเ่อือ้อาํนวยตอการปฏบัิตงิานท่ีมีประสทิธภิาพและมปีระสทิธผิลตอองคการ

ใหมากท่ีสุด จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีผานมา พบวา ภาวะผูนําเปนสิ่งสําคัญท่ีสงผลตอผลการ

ดําเนินงานขององคการ (Al Khajeh, 2018; Igbaekemen & Odivwri, 2015) ท่ีสรุปรูปแบบการเปนผูนํา

การเปล่ียนแปลงของ CEO ซึ่งเปนแหลงที่มาของขอไดเปรียบในการแขงขันเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ดําเนินงานของบริษัท งานวิจัยเสนอวาความพยายามที่จะบูรณาการองคประกอบของการเปนผู นําการ

เปลี่ยนแปลง และความคลองตัวของหวงโซอุปทาน จะสงผลกระทบตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนิน

งานของบริษัท สวนงานวิจัยของ Zhu and Huang (2023) ไดใหขอสรุปไวว า การมีภาวะผูนําเชิง

เปล่ียนแปลงจะสงผลดีตอประสิทธิภาพ ใน SMEs ท้ังนี้ ภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงเปนองคประกอบโดย

ธรรมชาติที่เนนที่การพัฒนาสวนบุคคลของพนักงานและสรางสภาพแวดลอมเชิงบวกสําหรับการพัฒนาของ

พวกเขาผานแรงบันดาลใจเชิงวิสัยทัศนและการดูแลแบบเฉพาะบุคคล กลาวโดยสรุป ภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง

เปนรูปแบบที่สรางสภาพแวดลอมเชิงบวกสําหรับการพัฒนาของพนักงาน ผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงอยูในตําแหนงท่ี

ดีในการผสานความยั่งยืนขององคการเขากับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใหผูนําเปนตัวอยางที่ดี และสื่อสาร

กับพนักงานผานคําชี้แจงวิสัยทัศนเพ่ือใหพนักงานเขาใจอยางชัดเจนในการทํางาน งานวิจัยช้ินนี้มุงศึกษาถึง 

ประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในยุคหลังความปกติใหม ยังมีจํานวน

ไมมาก ผลการศึกษาดังกลาวนาจะชวยสะทอนแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงจะชวยเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจ

ศึกษาตอยอดตอไป

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สองของประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อประสิทธิภาพ

ของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหาและตัวแปร

การวิจัยครั้งนี้กําหนดตัวแปรในการคนหาจํานวน 3 ตัวแปร ประกอบดวย

 1.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงประกอบไปดวย (1) การมีอิทธิพลทางความคิด

โดย ประพฤตตินเปนแบบอยาง (idealized influence) (2) การสรางแรงจงูใจ หรอืแรงบนัดาลใจ (inspirational 

motivation) (3) การกระตุนใหเกิดปญญาโดยสงเสริมใหมีความคิดริเริ่ม (intellectual stimulation) และ 

(4) การใหความสําคัญกับการเปนปจเจกหรือใหความสําคัญกับผูตาม (individualize consideration)

 1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งประกอบดวย (1) การสรรหาและการคัดเลือก 

(recruitment & selection) (2) การฝกอบรม (training) (3) การจัดการผลตอบแทน (compensation 

management) และ (4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal)

 1.3 ประสิทธิภาพของการบริหารงานผูวิจัยสังเคราะหตามแนวคิดของ ซึ่งประกอบดวย (1) มิติของ

ผลลัพธ (output) (2) มิติของกระบวนการ (process) (3) มิติของทรัพยากรบุคคล (people) และ (4) มิติของ

โครงสรางองคการ (structure)

2. ขอบเขตดานประชากรและตวัอยางประชากร ไดแก ลกูจางทีท่าํงานในวสิาหกจิขนาดกลางและขนาด

ยอมในประเทศไทย จํานวน 12,828,236 คน (Office of Small and Medium Enterprises Promotion, 

2023) ผูวิจัยคํานวณดวยสูตร Yamane (1973) ไดขนาดตัวอยางจํานวน 400 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ

สะดวก โดยเก็บตัวอยางแบบออนไลน ไดกลุมตัวอยางที่ตอบกลับมาสําหรับการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 580 คน จาก

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทยทุกจังหวัดในประเทศไทย การเก็บตัวอยางแบบออนไลน โดย

ประชาสัมพันธผาน Facebook ตอบแบบสอบถามผาน Application ของ LINE และการสรางแบบสอบถาม

ออนไลนโดยใช Google Forms

3. ขอบเขตดานพื้นที่ คือ ลูกจางที่ทํางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย

4. ขอบเขตดานระยะเวลาในการศึกษา ระหวางเดือนมีนาคมถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2567

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ผลทีจ่ะไดรบัจากการวจิยันีจ้ะเปนองคความรูใหกบัผูประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม

ในประเทศไทย นําไปใชพัฒนาประสิทธิภาพของการบริหารงาน

2. ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูล

นําไปปรับใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย และการใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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3. ผลที่ไดรับจากการวิจัยจะเปนขอมูลสําคัญใหกับผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน

ประเทศไทย ในการพัฒนาการบริหารอันสงผลดีตอมูลคาทางเศรษฐกิจ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผูนําเปนองคประกอบทีส่าํคัญของการบรหิารงานในองคการและเปนปจจยัท่ีสาํคญัสาํหรบัผูบรหิาร

งานขององคการ ซ่ึงจะตองนาํเอาภาวะผูนาํไปประยกุตใชใหเหมาะสมกบัสถานการณ จากการทบทวนวรรณกรรม

และงานวจิยัทีผ่านมา พบวา ภาวะผูนาํเปนสิง่สาํคญัทีส่งผลตอผลการดาํเนนิงานขององคการ (Al Khajeh, 2018, 

Igbaekemen & Odivwri, 2015) ซึ่งลักษณะภาวะผูนําที่แตกตางกันจะสงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ 

(Bycio, Hackett & Allen, 1995; Howell & Avolio, 1993) เปนรูปแบบและมบีทบาทสาํคญัในผลการดาํเนนิงาน

ขององคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนหนึ่งในวิธีท่ีดีท่ีสุดในการเพิ่มผลการดําเนินงานของบุคคลและกลุม 

(Bass & Riggio, 2006) ชวยในการสรางแรงจูงใจแกผูตาม ชวยใหผูตามบรรลุเปาหมายที่มีมาตรฐานสูง เกิดพลัง

ในการปฏิบัติงาน และสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน

ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกิดจากความสามารถของบุคคลที่มีภาวะผูนําเชิงเปาหมาย สามารถกระตุน

ใหผูตามเกิดสติปญญา รูจักคิดแกปญหา มีความคิดสรางสรรคเพื่อใหงานประสบความสําเร็จมากที่สุด จากการ

ทบทวนความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยขอเสนอความหมายตามลําดับ ดังตอไปนี้

Bass and Riggio (2006) ใหความหมายวาเปนพฤติกรรมของผูนําที่จูงใจและกระตุนใหผูตามบรรลุ

เปาหมายที่สูงกวาที่ตองการ 

Yaghoubi, Mahallati, Moghadam, and Fallah (2014) ใหความหมายวา เปนการแสดงออกถึงการ

เปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศนแหงอนาคตที่ชัดเจน มีความเขาใจในพันธกิจ และเปาหมายสูงสุด มีการกําหนดเปาหมาย 

แสดงความมั่นใจ และมุงมั่นตั้งใจที่จะบรรลุเปาหมายนั้น

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนทัศนใหม (new paradigm) ซ่ึงอธิบายกระบวนการมี

อิทธิพลไดอยางกวางขวางตั้งแตระดับจุลภาค (micro level) ระหวางผูนําและผูตามเปนรายบุคคลไปจนถึงใน

ระดับมหภาค (macro level) ระหวางผูนํากับบุคลากรทั้งองคการ (Bass, 1985) ทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลง

มุงเนนการเปลี่ยนแปลงโดยเนนการมีวิสัยทัศน สามารถแปลงวิสัยทัศนใหเปนความจริง และนําไปสูการปฏิบัติ

ได รวมทั้งสื่อสารใหผูตามรับทราบโดยผูตามมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุตามวิสัยทัศนท่ีกําหนด 

โดยประพฤติตนเปนแบบอยาง สรางแรงบันดาลใจ สงเสริมใหมีความคิดริเริ่ม และใหความสําคัญกับผูตาม

Bass and Avolio (1994) สรุปความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมท้ัง 4 มิติเขาดวยกัน คือ 

(1) อทิธพิลในอดุมคต ิซึง่หมายถงึ ผูนาํบางคนทีม่อีทิธพิลตอคนงานใหเชือ่ฟงพวกเขาและทาํหนาทีเ่ปนแบบอยาง 

(2) ความแทจริง หมายถึง ความสามารถของผูนําในการเช่ือมตอกับผูคนท่ีเขาหรือเขาเธอเปนผูนํา ความเปน
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ผูนําที่สรางแรงบันดาลใจมีลักษณะเฉพาะ คือ ผูนําที่ทาทายพนักงานของตนคิดนอกกรอบเพื่อบรรลุเปาหมาย

ขององคการและเปาหมายสวนตัว (3) แบบอยางของผูมีสติปญญาผูนําท่ีกระตุนคือผูท่ีสงเสริมใหพนักงาน

คิดนอกกรอบและกาวเขามาพรอมวิธีการใหมเพื่อความทาทาย และ (4) การกระตุนทางปญญาสงเสริมพนักงาน

มีความคิดสรางสรรคและชาญฉลาดมากขึ้น เมื่อผูจัดการใหความสําคัญกับพวกเขาอยางใกลชิดพวกเขาแสดง

ใหเห็นถึงความเอาใจใสเปนรายบุคคล

แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย

การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management--HRM) คือ ศาสตรและการปฏิบัติที่

เกี่ยวของกับการบริหารบุคคลากรภายในองคการ ครอบคลุมตั้งแตกระบวนการสรรหา คัดเลือก พัฒนา จายคา

ตอบแทน ดูแลสวัสดิการ ไปจนถึงการสรางแรงจูงใจและรักษาพนักงานไวกับองคการ ท้ังนี้เปาหมายหลักของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย มุงเนนไปที่การสรางบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ผลิตผล และมีความมุงมั่น ซึ่งจะ

สงผลดตีอเปาหมายทางธรุกจิขององคการโดยรวม มนัีกวชิาการใหความหมายของการจดัการทรพัยากรมนษุย ดงันี้

Wikhamn (2019) กลาววา การปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอการคนหาการ

ตอบสนองของลูกคาเกิดความพึงพอใจผานการมีสวนรวมของบุคลากรภายใน สวน Ren and Jackson (2019) 

เสนอวา การจัดการทรัพยากรมนุษย คือ การจัดการทุนมนุษยท่ีเปนผูท่ีมีความสามารถหรือท่ีเรียกวา คนเกง 

การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนตัวแทน (change agent) ในการเปลี่ยนผานในการสื่อสารเพื่อสงเสริมความ

ไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืน Cotes and Ugarte (2021) เสนอวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย

ตองเนนการพัฒนาและฝกอบรมเพื่อการพัฒนาที่จําเปน โดยเรียงลําดับความตองการของการบรรลุเปาหมาย

ผลการดําเนินงานที่ธุรกิจตองการ สวน Chams and García-Blandón (2019) เสนอวา การจัดการทรัพยากร

มนษุยจะนําไปสูการปรับเปลีย่นเปาหมายของการพฒันาอยางยัง่ยนื โดยตองทําการประเมนินโยบายและแนวทาง

การปฏบิติัผานการอนมุติัและการสนบัสนุนภายใตโครงการเนนปรบัปรงุและผลลพัธดานการเงนิ นาํไปสูการพฒันา

เศรษฐกิจ สภาพแวดลอม ผลการดําเนินงาน จนสงผลตอการสรางผลกําไรในองคการ

องคประกอบตัวชี้วัดของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย

การจดัการทรพัยากรมนษุยทีม่ปีระสทิธภิาพจะสงผลใหมพีนกังานเกดิแรงจงูใจสงู นาํไปสูประสทิธภิาพ

การผลิตและการปรับปรุงคุณภาพในระดับสูง ตลอดจนลดตนทุนและเวลาที่เกินเลย ดังนั้น ทรัพยากรมนุษยจึงมี

บทบาทในการใชทรัพยากรอื่น ๆ อยางมีประสิทธิภาพ (Ameh & Daniel, 2017; Rasool, Samma, Anjum, 

Munir, & Khan 2019) เกณฑความสําเร็จประการหนึ่งสําหรับองคการและสถาบันวัดจากการดูแลองคประกอบ

ของมนุษย โดยเฉพาะอยางยิ่งผูจัดการระดับสูงเร่ิมตระหนักมากขึ้นถึงบทบาทที่สําคัญของทรัพยากรมนุษย

ในความสําเร็จขององคการเพื่อใหบรรลุผลการปฏิบัติงาน (Al-Hawary & Shdefat, 2016)

Jorgensen, Hyland, and Kofoed (2008) ไดเสนอบทบาทสาํคญัของผูบรหิารเกีย่วกบัแนวทางปฏบิตัิ

ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การจัดการการติดตามการปรับปรุงอยางตอเนื่อง สวน Lee, Park, 

and Yang (2010) กลาววา การขับเคลื่อนผลการดําเนินงานขององคการจําเปนตองบูรณาการสมรรถนะที่หลาก

หลายกบัแนวทางการปฏบิตักิารจดัการทรพัยากรมนษุยองคการ ในขณะที ่Sanchez-Ruiz and Blanco (2019) 
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กลาววา วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษยในปจจุบันตองใหความสําคัญตอการปรับปรุงอยางตอเนื่องในการปฏิบัติ

งาน เนนการนําปญหามาเปนฐานขอมูลเพื่อการวางแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาแตละประเด็นท่ีตองการ

เพิม่มลูคาจากจาํนวนผลผลติและคณุภาพสนิคา ตอบสนองความคาดหวงัตอความพงึพอใจของลกูคา รวมถงึการ

บริหารประสิทธิภาพการผลิตและลดตนการผลิตผานการบริหารงาน

แนวคิดเรื่องประสิทธิภาพของการบริหารงาน

ประสทิธภิาพของการบรหิารงาน เปนสิง่สาํคญัตอองคการ เพราะเปนตวัชีว้ดัวาองคการดาํเนนิงานอยาง

คุมคากับที่ไดลงทุนไปหรือไม (Özer & Tınaztepe, 2014) ในอดีตการวัดประสิทธิภาพของงานจะเนนการวัด

ทางดานการเงิน แตในปจจุบันมีการวัดท้ังผลการดําเนินงานทางดานการเงินและไมใชการเงิน ดังนี้ (1) ผลการ

ดําเนินงานดานการเงิน เชน กําไร ผลตอบแทนจากสินทรัพย ผลตอบแทนจากการลงทุน (2) ผลการดําเนินงาน

ดานการตลาด เชน ยอดขาย สวนแบงตลาด และ (3) ผลการดําเนนิงานดานองคการ เชน ผลตอบแทนของผูถือหุน

รวม มลูคาเพิม่ทางเศรษฐกจิ (Kamau, 2016) การกําหนดเกณฑการวดัประสทิธภิาพของการบรหิารงานมลีกัษณะ

กวางขวาง ตามแตผูวิจัยจะกําหนดซ่ึงมีคําหลายคําท่ีใชในความหมายเหมือนกันหรือใกลเคียงกัน (synonyms) 

อันไดแก ผลลัพธ ความสําเร็จ และองคการที่เปนเลิศ (Aubry & Hobbs, 2011) และพบวา ประสิทธิภาพของ

การบริหารงานนั้นนักวิชาการตางใหความเห็นคํานิยามของผลการดําเนินงานองคการที่หลากหลาย

Wickham (2001) ไดกลาววา ประสิทธิภาพของการบริหารงาน หรือการประเมินความสําเร็จในการ

ธุรกิจนั้นมีความสําคัญอยางมากในการดําเนินธุรกิจที่มีการแขงขันกันอยางรุนแรง ผูประกอบการมีการกําหนด

ดชันีชีว้ัดคุณภาพของกจิการเพือ่ใชเปนเกณฑการประเมนิผลการดาํเนินธรุกจิซึง่มวีิธกีารวัดที่หลากหลายและวิธี

ที่นิยมนํามาใชอยางแพรหลายนั้นสามารถวัดไดจากมุมมองในมิติตาง ๆ  ดังนี้ (1) ผลแสดงดานเงินทุนแทจริง เชน 

ยอดขาย และกําไร (2) อัตราการผลตอบแทนทางการเงิน เชน ผลจากการจางงาน (3) อัตราสภาพคลองทางการ

เงิน เชน สัดสวนหนี้สินและอัตราดอกเบี้ย (4) ผลแสดงเกี่ยวกับหุน เชน ราคาหุน (5) อัตราตลาดหุน เชน รายได

ตอหุน (6) การเจริญเติบโต (7) นวัตกรรม เชน อัตราการนําเสนอผลิตภัณฑใหม และ (8) การประเมินจากลูกคา 

เชน ระดับการบริหาร

สรุปไดวา แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการบริหารงานในภาพรวมแลวอาจแยกเปนเกณฑการวัด

ทัง้ท่ีเปนตวัเงนิ ไดแก ยอดขาย กาํไร มลูคาของสนิทรพัยรวม และไมใชตวัเงิน ไดแก คณุภาพของสนิคาและ บรกิาร 

ประสิทธิภาพในการผลิต การสรางนวัตกรรม ความพึงพอใจของลูกคา ทัศนคติของพนักงาน ความรับผิดชอบ

ตอสิ่งแวดลอม ทั้งนี้ จากการสังเคราะหงานวิจัยของ Ahmed and Chowdhury (2009), Cengiz Toklu and 

Taşkin (2017), Garengo, Biazzo, and Bititci (2005) โดยวัดไดจาก

1. มิติของผลลัพธ ซึ่งสามารถพิจารณาไดจาก (1) การบรรลุเปาหมาย วัดจากการเปรียบเทียบผลลัพธที่

ไดกบัเปาหมายทีต่ัง้ไวในแตละดาน (2) คณุภาพของผลผลติ จากความถกูตอง ความสมบรูณ และความสอดคลอง

กบัความตองการของลกูคา (3) ความพงึพอใจของลกูคา จากการสาํรวจความคดิเหน็ของลกูคา หรือการรองเรยีน 

และ (4) ประสิทธิผลของการใชทรัพยากร วัดไดการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาที่สุด 

2. มิติของกระบวนการ ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจาก (1) ความรวดเร็วในการทํางาน จากระยะเวลาที่

ใชในการดําเนินงานแตละข้ันตอนในการทํางาน (2) ความถูกตองแมนยํา (3) ความยืดหยุน จากความสามารถ
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ในการปรับตัวเขากับสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง และ (4) การสื่อสารท่ีมีคุณภาพ จากประสิทธิภาพในการ

สื่อสารภายในองคการ และการสื่อสารกับลูกคา

3. มติขิองทรพัยากรบคุคล ซึง่สามารถพจิารณาไดจาก (1) ทักษะและความสามารถของพนกังานพิจารณา

จากความรู ความสามารถ และทกัษะทีจ่าํเปนในการปฏบิตังิาน (2) ความพงึพอใจในการทาํงาน (3) การมสีวนรวม

ของพนักงาน จากระดับความมีสวนรวมของพนักงานในการตัดสินใจและการแกปญหา และ (4) การเปดโอกาส

ใหมีการพัฒนาบุคลากร พิจารณาจากการใหโอกาสพนักงานในการพัฒนาตนเอง

4. มิติของโครงสรางองคการ ซึ่งสามารถพิจารณาไดจาก (1) ความเหมาะสมของโครงสราง พิจารณาวา

โครงสรางองคการสนับสนนุการบรรลเุปาหมายขององคการ (2) ความชดัเจนของหนาทีค่วามรับผดิชอบ พจิารณา

วาหนาที่ความรับผิดชอบของแตละฝาย และ (3) ระบบการรายงานยอนกลับ พิจารณาวาระบบการรายงานผล

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานการวิจัย
สมมุติฐานที่ 1 (H1): ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิภาพของการบริหารงาน 

SMEs ในประเทศไทย

สมมุติฐานที่ 2 (H2): การจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิภาพของการบริหารงาน 

SMEs ในประเทศไทย

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ระเบียบวิธีวิจัย
1. การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร ไดแก ลูกจางท่ีทํางานในวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมในประเทศไทย จํานวน 12,828,236 คน (Office of Small and Medium Enterprises Promotion, 
2023) ผูวิจัยคํานวณดวยสูตร Yamane (1973) ไดขนาดตัวอยางจํานวน 400 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ
สะดวก โดยเก็บตัวอยางแบบออนไลน ไดกลุมตัวอยางที่ตอบกลับมาสําหรับการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 580 คน การ
เก็บตัวอยางแบบออนไลน โดยประชาสัมพันธผาน Facebook ตอบแบบสอบถามผาน Application ของ LINE 
และการสรางแบบสอบถามออนไลนโดยใช Google Forms มีจํานวนขอคําถามแบบสอบถาม จํานวน 63 ขอ 
คําถามแบงเปนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจํานวน 3 ขอ และปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การ
จัดการทรัพยากรมนุษยและประสิทธิภาพของการบริหารงาน ดานละจํานวน 20 ขอคําถาม

2. ความตรงและความเที่ยงของเครื่องมือในการวิจัย
 2.1 ความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ใชผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ราย วัดความตรง

ของขอคําถาม เพ่ือเปนตัวแทนในสิง่ทีต่องการวดั และนยิามศพัท ไดคาความตรงเชงิเนือ้หาอยูระหวาง 0.60-1.00
 2.2 วัดความเท่ียงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยเลือกนําเทคนิคสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่น 

(Coefficient Alpha) ของ Cronbach มาใชวัดความสอดคลองกับขอกระทงคําถาม (internal consistency) 
ดวยการนาํแบบสอบถามไปทดสอบกบัพนกังานในวสิาหกจิชุมชนขนาดกลาง และขนาดยอมทีไ่มใชกลุมตวัอยาง
จํานวน 30 ชุด ผลปรากฏคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยูระหวาง 0.81-0.96 
การจัดการทรัพยากรมนุษย อยูระหวาง 0.72-0.90 และประสิทธิภาพของการบริหารงาน อยูระหวาง 0.75-0.88

3. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล
 3.1 เมือ่รวบรวมขอมลูกลบัคนื ผูวจัิยไดจดักระทาํขอมลู โดยตรวจสอบความสมบรูณของคาํตอบ และ

ใชเฉพาะขอมูลที่มีความครบถวน จากนั้นจึงตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด และนําคะแนนไปวิเคราะหทาง
สถิติ 

 3.2 การวิเคราะหขอมูล ไดนําเทคนิคการวิเคราะหทาง สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อประมวลผลขอมูลพื้นฐานจากการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม สถิติเชิงอนุมาน 
สําหรับการทดสอบสมมุติฐานใช SEM และทดสอบขอคนพบใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุและการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สอง (the second order confirmatory factor analysis)

ผลการวิจัย
1. ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 580 คน สวนใหญเปน

เพศหญิง รอยละ 60.52 เปน SMEs ในภาคการผลิต รอยละ 38.28 และอยูในภาคกลาง รอยละ 34.66
2. ผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ผลการวิจัยปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

คาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก ( = 4.11, SD = 0.86) การจัดการทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก ( = 4.08, 
SD = 0.92) และประสิทธิภาพของการบริหารงาน อยูในระดับมาก ( = 3.97, SD = 0.82) ตามลําดับ

3. ผลการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย
 3.1 ผลการศึกษาองคประกอบเชงิยนืยนัลําดบัท่ีสองของประสทิธภิาพของการบรหิารงานของวิสาหกจิ

ขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย ดังแสดงในภาพ 2 (ดูตาราง 1)

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ภาพ 2 องคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สองของประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมในประเทศไทย (ตัวแบบหลังปรับ)

ตาราง 1

องคประกอบเชิงยืนยัน ลําดับที่ 1 ของประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ในประเทศไทย

องค์ประกอบ λy t-value R2 
มิติของผลลัพธ์ (Output--OP)  0.87 21.69 0.73 
มิติของกระบวนการ (Process--PP) 0.87 22.57 0.74 
มิติของทรัพยากรบุคคล (People--PC) 0.92 23.52 0.79 
มิติของโครงสร้างองค์การ (Structure--ST) 0.90 23.84 0.77 

 

3.2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมในประเทศไทย พบวา ปจจยัทีมี่คานํา้หนกัองคประกอบสงูทีส่ดุ ไดแก ทรพัยากรบุคคล สวนปจจยั

ที่มีคานํ้าหนักองคประกอบตํ่าที่สุด ไดแก ผลลัพธและกระบวนการ (ดูตาราง 2 และตาราง 3)

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ตาราง 2

องคประกอบเชิงยืนยัน ลําดับที่ 2 ของประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ในประเทศไทย

องคประกอบ λy t-value R2

การบรรลุเปาหมาย <-ผลลัพธ (OP1<-OP) 0.52 - 0.77

ความถูกตอง สมบูรณของผลผลิต <-ผลลัพธ (OP2<-OP) 0.66 18.84 0.73

สอดคลองกับความตองการของลูกคา <-ผลลัพธ (OP3<-OP) 0.51 19.55 0.76

ความพึงพอใจของลูกคา <-ผลลัพธ (OP4<-OP) 0.49 19.18 0.74

การใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา <-ผลลัพธ (OP5<-OP) 0.67 21.47 0.82

ความรวดเร็วในการทํางาน <-กระบวนการ (PP1<-PP) 0.63 - 0.79

ความถูกตองแมนยําในการทํางาน <-กระบวนการ (PP2<-PP) 0.69 25.23 0.81

ความสามารถในการปรับตัว <-กระบวนการ (PP3<-PP) 0.54 23.09 0.83

การสื่อสารภายในองคการ <-กระบวนการ (PP4<-PP) 0.57 21.37 0.79

การสื่อสารกับลูกคา <-กระบวนการ (PP5<-PP) 0.58 23.10 0.83

ทักษะและความสามารถของพนักงาน <-ทรัพยากรบุคคล (PC1<-PC) 0.56 - 0.81

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน <-ทรัพยากรบุคคล (PC2<-PC) 0.60 21.50 0.78

การมีสวนรวมของพนักงาน <-ทรัพยากรบุคคล (PC3<-PC) 0.53 22.77 0.80

การเปนสมาชิกที่ดีของพนักงาน <-ทรัพยากรบุคคล (PC4<-PC) 0.55 21.60 0.78

การเปดโอกาสใหมีการพัฒนาบุคลากร <-ทรัพยากรบุคคล (PC5<-PC) 0.57 22.09 0.80

ความเหมาะสมของโครงสราง <-โครงสรางองคการ (ST1<-ST) 0.52 - 0.82

การมุงเนนบรรลุเปาหมายขององคการ <-โครงสรางองคการ (ST2<-ST) 0.66 24.74 0.83

ความชัดเจนของหนาที่ความรับผิดชอบ <-โครงสรางองคการ (ST3<-ST) 0.53 23.55 0.80

การมีวิสัยทัศนรวมกัน <-โครงสรางองคการ (ST4<-ST) 0.54 23.56 0.80

ระบบการรายงานยอนกลับ <-โครงสรางองคการ (ST5<-ST) 0.49 21.98 0.77

χ2 = 404.03; df = 149; p = 0.067; χ2/df = 2.846; RMSEA = 0.034; NNFI = 0.98; CFI = 0.98; SRMR = 0.021

การองคประกอบเชงิยนืยนั ลาํดบัที ่2 ของประสทิธภิาพของการบรหิารงานของวสิาหกจิขนาดกลางและ

ขนาดยอมในประเทศไทย ปจจัยดานผลลัพธที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุด ไดแก การใชทรัพยากรที่มีอยู

อยางคุมคา ดานกระบวนการที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุด ไดแก ความถูกตองแมนยําในการทํางาน ดาน

ทรัพยากรบุคคลที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุด ไดแก ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน และดาน

โครงสรางองคการที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุด ไดแก การมุงเนนบรรลุเปาหมายขององคการ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ตาราง 3

อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการจัดทรัพยากรมนุษย เพื่อประสิทธิภาพของการบริหารงานของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย

 3.3 ผลการศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อ

ประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย ดังแสดงในภาพ 3 (ดู

ตาราง 3)

 
ภาพ 3 อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อประสิทธิภาพของการบริหาร

งานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย (ตัวแบบหลังปรับ)

องคประกอบ β t-value R2

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง-> ประสิทธิภาพของการบริหารงานของ

(วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (TLEAD->MEFF

0.68 11.04 0.86

การจัดการทรัพยากรมนุษย-> ประสิทธิภาพของการบริหารงานของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (HRM->MEFF)

0.17 4.01 0.21

χ2 = 146.92; df = 47; p = 0.072; χ2/df = 3.106; RMSEA = 0.041; NNFI = 0.97; CFI = 0.96; SRMR = 0.037
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ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงสงผลตอประสทิธภิาพของการบรหิารงานของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาด

ยอมในประเทศไทยอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีาสมัประสทิธิเ์ทากบั 0.68 มอีาํนาจการพยากรณ

รอยละ 0.86 สวนการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมในประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.17 มีอํานาจ

การพยากรณรอยละ 0.21

การอภิปรายผล
จากความสมัพนัธระหวางตวัแปรในตวัแบบสมการโครงสรางยนืยนัไดวา ทัง้ ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง 

และการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน

ประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยดังนี้

1. ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมอิีทธพิลทางบวกตอประสทิธภิาพของการบรหิารงาน SMEs ในประเทศไทย

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงสงผลตอประสทิธภิาพของการบรหิารงานของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาด

ยอมในประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.68 ทั้งนี้ จะเห็นไดวา องคประกอบ

ท่ีมีคานํ้าหนักปจจัยสูงที่สุดในตัวแปรดังกลาวคือ การมีอิทธิพลทางความคิดโดยประพฤติตนเปนแบบอยาง 

(Idealized influence--II) โดยมคีา λx = 0.86 นัน่แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง เปนปจจยัทีส่าํคญั

อยางยิ่งตอประสิทธิภาพในการบริหารงาน และปจจัยดังกลาวจะสงผลอยางมีประสิทธิภาพ หากผูนําในองคการ 

เปนผูเริ่มตน และประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี สอดคลองกับ Zhu and Huang (2023) ที่เสนอวา การมีภาวะ

ผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงจะสงผลดีตอประสิทธิภาพใน SMEs เพราะภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงเปนองคประกอบโดย

ธรรมชาติที่เนนที่การพัฒนาสวนบุคคลของพนักงานและสรางสภาพแวดลอมเชิงบวกสําหรับการพัฒนาองคการ 

ผานแรงบนัดาลใจเชงิวสิยัทศัน และการดูแลแบบเฉพาะบคุคล ผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงจะทาํหนาทีผ่สานความยัง่ยนื

ขององคการ ใหเขากับประสิทธิภาพในการทํางาน ผานการเปนตัวอยางที่ดี และสื่อสารกับพนักงาน เพื่อใหเขาใจ

ในวิสัยทัศนองคการ และใหพนักงานเขาใจอยางชัดเจนในการทํางาน

2. การจดัการทรัพยากรมนษุยมอีทิธพิลทางบวกตอประสทิธภิาพของการบรหิารงาน SMEs ในประเทศไทย

การจดัการทรพัยากรมนษุยสงผลตอประสทิธภิาพของการบรหิารงานของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมในประเทศไทยอยางมนียัสาํคญัทางสถิติ โดยมคีาสมัประสทิธิเ์ทากับ 0.17 ทัง้นี ้จะเห็นไดวา องคประกอบทีม่ี

คานํ้าหนักปจจัยสูงที่สุดในตัวแปรดังกลาว คือ ดานการฝกอบรม (Training--TR) โดยมีคา λx = 0.68 สอดคลอง

กับ Chams and García-Blandón (2019) ที่เสนอวา การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพจะชวยสราง

เปาหมายทีช่ดัเจนในการบรหิารงานอยางมปีระสทิธภิาพ เกดิการวเิคราะหกระบวนการทาํงาน และสรางสมรรถนะ

ที่สรางศักยภาพในอนาคตที่สงผลตอการบริหารความยั่งยืนตอองคการ และสอดคลองกับ Sanchez-Ruiz 

and Blanco (2019) ที่เสนอวา วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษยจะสงผลตอประสิทธิภาพทางการบริหาร โดยเนน

การใหความสาํคญัตอการปรบัปรงุอยางตอเน่ืองในการปฏบิตังิานของพนกังาน เนนการนาํปญหามาเปนฐานขอมลู

เพื่อการวางแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาแตละประเด็นที่ตองการเพิ่มมูลคาจากจํานวนผลผลิตและคุณภาพ

สินคา ตอบสนองความคาดหวังตอความพึงพอใจของลูกคา

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ขอเสนอแนะ
1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการจัดการทรัพยากรมนุษยตางก็มีความสําคัญ และมีอิทธิพล

ตอประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย ในการเปลี่ยนแปลง

หลังชีวิตปกติใหม การพัฒนาของปญญาประดิษฐ แบบกาวกระโดด ทําใหองคการไมสามารถหยุดนิ่งการพัฒนา

ได แมทุกสิ่งจะมีการเปลี่ยนแปลง แตความสําคัญของคนในองคการจะยังคงอยูเสมอ ผูบริหารเปนบุคคลแรก

ที่จําเปนตองปรับตนเอง สรางกลยุทธในการบริหารที่มีคุณภาพ และสืบคนถึงความตองการท่ีเปลี่ยนแปลงของ

ลูกคา สรางอิทธิพลทางความคิดโดยประพฤติตนเปนแบบอยางใหกับพนักงาน และเปนศูนยรวมนํ้าใจของคนใน

องคการเพื่อผลักดันคุณภาพ และประสิทธิภาพในการทํางานในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงนี้

2. สาํหรบัวสิาหกจิขนาดกลาง และขนาดยอมในประเทศไทยการจดัการทรพัยากรมนษุยอาจจะมอีทิธพิล

นอยตอประสิทธิภาพของการบริหารงาน แตปจจัยดังกลาวก็ยังมีความจําเปน ยิ่งมีการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว 

ผูบรหิารกย็ิง่จาํเปนตองสรางความตระหนักใหกบัพนกังานในองคการ เพราะสวนใหญ SMEs จะไดพนกังานทีอ่ยู

ในชมุชน หรือเปนเครือญาติ การฝกอบรม เพือ่เสรมิทกัษะจงึมคีวามจาํเปนเปนประการแรกท่ีผูบริหารพงึตระหนกั

และใหความสําคัญ ผลการวิจัยแสดงใหเห็นจุดออนประการสําคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย SMEs ไทย

นั่นคือ การใหความสําคัญตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ผลที่วิเคราะหมีคานํ้าหนักปจจัยตํ่าที่สุด) ซึ่งตอง

ทําใหเปนระบบ และจริงจัง

3. ผลการวิจัยครั้งนี้ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของประสิทธิภาพของการบริหารงานของ

วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทยมคีานํา้หนกัองคประกอบสงูทีส่ดุไดแก ทรพัยากรบคุคลเพราะ 

SMEs สวนใหญผลกัดนัผลงานออกดวยความสามารถของคนในองคการ ซึง่เปนจดุแขง็ แตทีเ่ปนจดุออนไดแกดาน

ผลลพัธของงานและกระบวนการทีม่คีณุภาพ ซึง่ตองอาศยัความสามารถในการผลกัดนัของผูบรหิารเพือ่ปรับปรุง

ในปจจัยดังกลาวตอไป

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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