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ABSTRACT
The objectives of this study were twofold: (1) to ascertain the causal  

relationships of factors influencing the potentiality development of personnel 

working on the accounting system software of Thailand; and (2) to analyze 

the components of the strategy for the potentiality development of personnel 

working on the accounting system software.

As a result of the data analysis, the research has discovered the following  

facts : (1) the causal relationships of factors influencing the potentiality  

development of personnel working on the accounting system software were 

management and the capability of working on accounting system software. 

These two factors had direct influence on human resource management and 
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the strategy for the potentiality development of the personnel working on the 

accounting system software. The association was statistically significant at the 

0.01 level. (2) The analysis of the components of the potentiality development 

of personnel working on the accounting system software of Thailand revealed  

that the components of the strategy were composed of management, competency  

of work performance on the accounting system software, human resource 

management, and the strategy for the potentiality development of the personnel 

with the statistically  significant level of 0.01 

Keywords : causal relationships, potentiality development of personnel, accounting  

system software 

บทคัดย่อ
การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชีของประเทศไทย 

(2) วิเคราะห์องค์ประกอบของกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์

ระบบบัญชี

ผลการวิจัยพบว่า (1) พบว่า การบริหารจัดการ สมรรถนะในการท�ำงานด้าน

ซอฟต์แวร์ระบบบญัช ีมอีทิธพิลทางตรงต่อการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ และกลยทุธ์

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี อย่างมีนัยส�ำคัญที่ 0.01  

มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.05, 0.74, 1.05, 0.17 ตามล�ำดับ และการบริหารจัดการ 

สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัช ีมอีทิธพิลทางอ้อมต่อการบรหิาร

ทรพัยากรมนษุย์ และกลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชี 

มค่ีาสมัประสทิธิเ์ท่ากบั 0.12, 0.35, 0.22, 0.44 ตามล�ำดบัและการบรหิารทรพัยากร

มนษุย์มีอิทธพิลทางตรงต่อกลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบ

บัญชีอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.09 (2) พบว่า 

องค์ประกอบของกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี

การบริหารจัดการ สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี การบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์อย่างมีนัย

ส�ำคญัทีร่ะดบั 0.01 ผลท�ำให้โมเดลมคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ สถติทิีใ่ช้

ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ X2 = 108.69, 

df = 87, (p) = 0.05, GFI = 0.97, AGFI = 0.95, NFI = 0.97, NNFI = 0.99,  

CFI = 0.99 RMR = 0.03 และ RMSEA = 0.02

ค�ำส�ำคญั : ความสมัพันธ์เชิงสาเหต,ุ การพัฒนาศกัยภาพบคุลากร, ซอฟต์แวร์ระบบบญัชี

บทน�ำ
อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ (Software Industries) ถือว่าเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรม

ยุทธศาสตร์ของประเทศไทยการที่ประเทศไทยเข้าสู่ Thailand 4.0 จ�ำเป็นต้องอาศัย

เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการด�ำเนินงาน อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์จึงเป็นอุตสาหกรรม

ที่มีความส�ำคัญ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนให้ความสนใจอย่างต่อเนื่องในการ 

ส่งเสริมและพฒันาประเทศ ปัจจุบันได้น�ำซอฟต์แวร์ประเภทต่างๆ มาใช้ในการพฒันา

อุตสาหกรรมของประเทศ ภายใต้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และความต้องการ 

ของซอฟต์แวร์มแีนวโน้มสงูขึน้อย่างต่อเนือ่ง โดยมปัีจจยัเสรมิมาจากการเติบโตของ

เทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร (Information and Communication Technology :  

ICT) อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์เป็นอุตสาหกรรมที่พัฒนาบนพื้นฐานของความรู ้  

(Knowledge-Based) และเป็นสนิค้าทีไ่ม่มตีวัตน (Intangible assets) ดงันัน้การสร้าง

หรือผลิตซอฟต์แวร์ ต้องอาศัยวัตถุดิบทางด้านความรู้ความสามารถของบุคลากร

และเครื่องมือที่จ�ำเป็นต้องใช้ อาทิ คอมพิวเตอร์ ซอฟต์แวร์ รวมถึงสาธารณูปโภค

ด้านการสื่อสารที่ไม่ต้องอาศัยการลงทุนด้านเครื่องจักร อุปกรณ์ที่มีมูลค่าสูง  

เมื่อเทียบกับอุตสาหกรรมอื่นๆ โดยมีทิศทางที่ขยายตัวเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

และยังเป็นผู้น�ำในด้านการผลิต การน�ำเข้า (Import) ส่งออก (Export) ในประเทศ 

และกลุม่อาเซยีน (ตารางที ่1) ซึง่มมีลูค่าหลายล้านบาทในแต่ละปี (อรฉัตร เล้ียงพบิลู  

และคณะ, 2551 : 1 ; ส�ำนักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ (องค์การ

มหาชน), 2560 : 3)
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อตัราการเตบิโตทีเ่พิม่ขึน้ในแต่ละปีของซอฟต์แวร์ส�ำเรจ็รปู (Package Software) 

และซอฟต์แวร์ด้านการบริการ (Service Software) ท�ำให้ผู้ประกอบการซอฟต์แวร์

ต้องเร่งพัฒนาให้ซอฟต์แวร์มีความทันสมัยกับยุคปัจจุบัน จากนโยบายของภาครัฐ 

Thailand 4.0 มาใช้ท�ำให้ซอฟต์แวร์มีความจ�ำเป็นมากย่ิงขึ้น แต่ละองค์กรต้องหา

ซอฟต์แวร์เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการ (Management) แต่ปัจจุบันยังพบว่า

ปัญหาและอุปสรรคในการเติบโตของซอฟต์แวร์ไทย ไม่สามารถขยายการผลิต 

ได้มากเท่าที่ควรแม้ว่าตลาดมีความต้องการสูงแต่ยังไม่สามารถตอบสนองความ

ต้องการได้ (ตารางที่ 1)

ตารางที ่1 ข้อมลูตวัเลขมลูค่าและอตัราการเตบิโตของซอฟต์แวร์ (Growth Software) 

และบริการซอฟต์แวร์ (Service Software) ในปี 2556 – 2560

หน่วย : ล้านบาท

ประเภทซอฟต์แวร์ 2556 2557 2557 2559 2560

ซอฟต์แวร์ส�ำเร็จรูป 12,389 14,050 14,068 14,940 15,738

- ส่งออก 352 520 572 606

บริการซอฟต์แวร์ 34,743 37,902 38,493 39,953 41,519 

- ส่งออก 2,644 2,799 2,758  3,108

รวม 47,132 51,952 52,561 54,893 57,257

ที่มา : ส�ำนักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) (2560 :17)
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ตารางที ่2 จ�ำนวนบคุลากรในอตุสาหกรรมซอฟต์แวร์ส�ำเรจ็รปูและบรกิารซอฟต์แวร์ 

ปี 2557-2560

ประเภทบุคลากร 2557
(คน)

2557
(คน)

2559
(คน)

2560
(คน)

อัตราการ
เติบโต 2 ปี

พนักงานด้านซอฟต์แวร์
และบริการซอฟต์แวร์

35,666 36,376 34,923 31,454 -9.93%

พนักงานด้านการตลาด
และการขาย

3,151 5,833  5,652 6,450 14.12%

ผู้บริหาร   2,808 2,809 2,952 3,537  19.82%

พนักงานอื่น ๆ   3,469   7,711   7,916 14,057  77.57%

บุคลากรที่จ้างภายนอก 
(Freelancer)

  5,838   3144   4,639 5,293 14.10%

รวม 50,934 55,873 56,082 60,791   8.40%

ที่มา : ส�ำนักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ  (องค์การมหาชน) (2560 : 25)

แสดงให้เห็นถึงจ�ำนวนบุคลากรในอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ในส่วนพนักงาน 

ด้านซอฟต์แวร์ และบริการมีสัดส่วนที่ลดลงจากเดิมจ�ำนวนมาก ทั้งที่นโยบายของ

รัฐบาลกับการเข้าสู่ Thailand 4.0 น้ันจ�ำเป็นต้องมีบุคลากรทางด้านเทคโนโลยี 

ที่จะมาพัฒนาให้ก้าวไปข้างหน้าพร้อมกับนโยบายของรัฐบาลที่ได้ก�ำหนดไว้ ทั้งนี ้

ผูว้จิยัท�ำงานกบับรษัิทผู้ผลติและจ�ำหน่ายซอฟต์แวร์ระบบบญัชีในสถานประกอบการ 

ที่ผู ้วิจัยท�ำอยู ่ยังขาดแคลนพนักงานด้านการพัฒนาซอฟต์แวร์ในหลายอัตรา 

ฝ่ายบุคคลมีปัญหาในการรับบุคลากรเข้ามาท�ำงาน ท�ำให้ผู้วิจัยหันมาสนใจว่า 

ในเมื่อสถานประกอบการของผู้วิจัยขาดแคลนพนักงานที่ท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ 

สถานประกอบการอ่ืนๆ พบปัญหาดังกล่าวหรือไม่  ผู้วิจัยจึงได้ท�ำการสัมภาษณ์

เจ้าของผู้ประกอบการที่ท�ำซอฟต์แวร์ระบบบัญชีด้วยกัน จ�ำนวน 5 ท่านผลลัพธ์

ที่ได้จากการสอบถามทุกสถานประกอบการพบปัญหาเช่นเดียวกัน สอดคล้องกับ 

ส�ำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล (DEPA) (2560 : 26) และแผนยุทธศาสตร์การ

ส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ พ.ศ 2560 – 2563 (ฉบับ พ.ศ. 2559) รวมทั้ง 

บทสัมภาษณ์ของ ดร.วิฑูรย์ สิมะโชคดี อดีตปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในงาน  
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Thailand Software fair 2018 ที่กล่าวว่าปัจจุบันยังขาดแคลนบุคลากรจ�ำนวนมาก  

และทุกๆ ผู ้ประกอบการยังคงมีความต้องการบุคลากรที่มีคุณภาพ เพ่ือสร้าง

นวัตกรรมใหม่ๆ โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงเป็น Digital transformation สู่ยุค 

ไทยแลนด์ 4.0 และนอกจากการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยแีล้วเรือ่งของการพฒันา

บุคลากรในการเขียนโปรแกรมมีความส�ำคัญและต้องเข้าใจง่ายส�ำหรับผู้ใช้งาน  

ต้องมีความต่อเนื่องของข้อมูล เพราะในการท�ำงานธุรกิจจ�ำเป็นต้องใช้ซอฟต์แวร ์

เข้ามาช่วย ดังน้ัน ซอฟต์แวร์เป็นตัวแปรส�ำคัญที่จ�ำเป็นต้องท�ำให้สังคมโดยเฉพาะ 

คนไทยให้เหน็ความส�ำคญัและเชือ่มัน่ในการน�ำเทคโนโลยีมาใช้ และนาวาอากาศเอก 

ศ.ดร. ประสงค์ ปราณตีพลกรงั กรรมการก�ำหนดยทุธศาสตร์และนโยบายความม่ันคง

ปลอดภัยไซเบอร์ กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม กล่าวว่าการพัฒนาคน 

ทั้งทางด้านซอฟต์แวร์ให้มีคุณภาพต้องเป็นการท�ำงานเชิงรุก และต้องมีการ

ประสานร่วมกันกับสมาคมอื่นๆ คุณสมเกียรติ อึงอารีย์ ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร  

บริษัท ซีเนียร์คอม จ�ำกัด กล่าวว่าภาคการศึกษาต้องสร้างน้องๆ ให้เพื่อใช้  

ready to use ไม่ใช่ต้องมาเรยีนรูก้บัทางบรษัิทเพ่ิมอกี 2-3 ปี (งาน Thailand Software 

fair 2018) จากปัญหาข้างต้นผู้วิจัยจึงเกดิเป็นแนวคดิว่าท�ำไมแต่ละสถานประกอบการ 

ไม่พฒันาศกัยภาพบคุลากรภายในสถานประกอบการ เพือ่ลดการขาดแคลนเน่ืองจาก 

1) บคุลากรมีอัตราการเข้า-ออกสงู (Turn Over) 2) บคุลากรขาดความรูค้วามเชีย่วชาญ 

และ 3) ขาดความรู้ทางด้านเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่นแปลงไปในปัจจบุนั จงึเกดิเป็นแนวคิด

ในการวจิยัในหวัข้อ “กลยุทธ์การพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชี 

ของประเทศไทย”

วัตถุประสงค์วิจัย
1.	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ของประเทศไทย

2.	เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน

ซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ของประเทศไทย

ปีที่ 14 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2562136



การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องและกรอบแนวคดิในการวจัิย
งานวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี

ของประเทศไทย” ผู้วิจัยทบทวนการศึกษาเก่ียวกับวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง อาทิ 

อตุสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทย การบรหิารจดัการ การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ สมรรถนะ

ในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี และกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลกร 

ด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ของประเทศไทย เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงลึกที่มีอิทธิพล 

ต่อกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชีโดยมีเนื้อหาส�ำคัญดังนี้

1.	อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทย 

หรือเรียกว่า “ส�ำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล” (DEPA) จัดต้ังขึ้นใหม่ตาม 

พระราชบญัญตัมิกีารก�ำหนดแผนยทุธศาตร์เพือ่ขับเคลือ่นประเทศไทย “สูเ่ศรษฐกจิ

ดิจิทัลที่มีพลวัตร บนฐานของสังคมที่รู้คิด รู้เท่ากันและก�ำลังคนที่สามารถปรับตัว 

และสร้างเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลมีการก�ำหนดแผนส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล

พ.ศ. 2561 –  2564 โดยก�ำหนดเป็นแผนยุทธศาสตร์ เช่นยุทธศาสตร์ที ่1 พฒันาก�ำลังคน 

สู่ยุคดิจิทัลมีเป้าหมายเพ่ิมศักยภาพภาพก�ำลังคนด้านดิจิทัลจ�ำนวน 500,000 คน 

ขับเคลื่อนผ่าน 2 โปรแกรมได้แก่ 1) ส่งเสริมการสร้างบุคลากรและผู้เช่ียวชาญ 

ด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัล 2) โปรแกรมเสริมสร้างทักษะด้านดิจิทัล  

ด้วยเหตผุลหลกัในด้านก�ำลงัคนพบว่าประเทศไทยพบปัญหาคณุภาพของแรงงานต�ำ่ 

ปัญหาหลักเรื่องความรู้ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงตรงกับปัญหาที่ผู้ประกอบการพบใน

ปัจจบุนั ทัง้ทีปั่จจบุนัอตุสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทย มคีวามต้องการบคุลากรทัง้จ�ำนวน

ปรมิาณ และคณุภาพเป็นจ�ำนวนมาก ทีจ่ะมาช่วยพัฒนาอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทย 

ให้เดินหน้าไปพร้อมกับนโยบายของรัฐบาลที่ต้องการให้องค์กรน�ำเทคโนโลยี 

มาใช้ ดังนั้นผู ้ประกอบการต้องศึกษาหารายละเอียดเพื่อพัฒนาทั้งการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ การบริหารจัดการ สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบ

บัญชี เพื่อให้องค์กรเป็นองค์กรที่มีคุณภาพ บุคลากรสามารถคิดค้นนวัตกรรมเพื่อ

ผลิตสินค้าใหม่ๆ ที่ตรงกับความต้องการของลูกค้า เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

ที่ตั้งไว้ 
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2.	แนวคิดและทฤษฎีการบริหารจัดการ 

การบรหิารจดัการ หมายถงึ การด�ำเนนิงานภายในองค์กรทีต้่องมีบคุลากรตัง้แต่ 

2 คนขึ้นไปร่วมกันปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ โดยใช้ปัจจัยทางการ

บริหารจัดการคือ 1) การวางแผน  2) การจัดการองค์การ 3) การน�ำองค์การ และ  

4) การควบคุม/การประเมินผล โดยอัลเลน (Allen, 1973 : 2) ผู้เขียนหนังสือ  

“Professional Management” ในปี 1973 ที่พยายามยกระบบการบริหารจัดการให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุดด้วยกฎ 4 ประการคือ POLC (Four Functions of Management)  

ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ส�ำคัญในการบริหารจัดองค์กรองค์กรจะเติบโตได้ต้องอาศัย

การบริหารจัดการที่ดี การบริหารจัดการที่ไม่หยุดนิ่ง และต้องมีการพัฒนาให้มี

ประสิทธิภาพอยู่เสมอ ตามสถานการณ์และสภาวะท่ีเกิดขึ้นองค์กรใดมีการพัฒนา 

การบริหารจัดการได้ถูกที่ถูกเวลา องค์กรนั้นจะประสบความสําเร็จในระดับสูง

3.	สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี

สมรรถนะหรือขีดความสามารถ (Competency) เป็นส่ิงที่จ�ำเป็นอย่างมาก 

ในการท�ำงาน ถือเป็นเคร่ืองมือหรือเกณฑ์ท่ีใช้วัดคุณภาพของบุคลากรนั่นหมายถึง 

ความรู้ (Knowledge)  ทักษะ (Skills) ทัศนคติ (Attitude) และคุณลักษณะ (Personal  

Attribute) ของบุคคลที่จ�ำเป็นต้องมีเพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบผลส�ำเร็จ

ตามที่ก�ำหนดประจัญพล วงษ์ดนตรี, 2558 : 8) พบว่าสมรรถนะหรือขีดความ

สามารถ (Competency) สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มคือสมรรถนะขั้นพื้นฐาน 

และสมรรถนะที่แตกต่าง ดังองค์ประกอบทั้ง 5 ประการของ เดวิส แมคเคนแลนด์

(McClelland, 1993) ให้เห็นถึงสิ่งที่มองเห็นได้ง่าย และสิ่งที่ไม่สามารถเห็นได้  

แต่ละองค์ประกอบคือ1) ความรู ้หมายถึงความรู ้เฉพาะตัว เฉพาะด้านของ 

บุคคล เช่น ความรู้ด้านการออกแบบโปรแกรม ความรู้ด้านการดีไซด์ เป็นต้น  

2) ทักษะหมายถึงส่ิงที่บุคคลน้ันๆ ท�ำได้ดีกว่าคนอ่ืนที่เกิดจากการฝึกปฏิบัติ 

จนช�ำนาญ เช่น ทกัษะการวเิคราะห์ผลลพัธ์ ทกัษะการเขยีนโปรแกรม 3) คณุลกัษณะ

ประจ�ำตัวบุคคล (Trait) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงลักษณะของบุคคลผู้นั้นเช่นเป็นคน 

ที่น่าเชื่อถือไว้วางใจได้ มีคุณลักษณะเป็นผู้น�ำ 4) ทัศนคติค่านิยมและความคิด

เห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง (Self - Concept)  5) แรงจูงใจหรือแรงขับ

ภายใน (Motive) ท�ำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งท่ีเป็นเป้าหมายเช่นบุคคล 

ปีที่ 14 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2562138



ที่มุ่งผลส�ำเร็จ (Achievement Orientation) พยายามท�ำงานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมาย

และปรับปรุงวิธีการท�ำงานของตนเองตลอดเวลา

4.	แนวคิดและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์(Human Resource Management : HRM) คือ 

การใช้กลยุทธ์ในรูปแบบต่างๆ เน้นเชิงรุกที่สร้างความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่อง 

ในการบริหารทรัพยากรที่มีอยู ่ให้มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร ปัจจุบันหลายๆ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วดังนั้นทุกองค์กรต้องมีการปรับปรุง/

เปลี่ยนแปลง/พัฒนาอยู่ตลอดเวลากลุ่มนักคิดจากส�ำนักมิชิแกน (The Michigan 

School) เชื่อว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ ขององค์กรจะต้องเป็นไป 

ในทิศทางเดียวกับกลยุทธ์ขององค์กรโดยแนวคิดนี้เรียกว่า “ตัวแบบเทียบเคียง 

(Matching Model)” ซ่ึงประกอบไปด้วย 4 กระบวนการคือ 1) กระบวนการสรรหา

และคัดเลือก เป็นการแสวงหา จัดหา สรรหา และเลือกสรรทรัพยากรมนุษย ์

ให้ตรงกับงานมากที่สุด 2) กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการจัดการ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร 3) กระบวนการ 

ให้รางวัลและผลตอบแทนเป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความส�ำเร็จที่เกิดขึ้น 

กบัองค์การทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 4) กระบวนการฝึกอบรมและพฒันาเป็นการ

พัฒนางานให้มีความรู้ทักษะความสามารถ

5.	กลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี

การบริหารจัดการองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์และสมรรถนะในการ 

ท�ำงานส่งผลลัพธ์ต่อกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ตามแนวคิดและ 

การฝึกฝน (Practice) ขององค์กรที่บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Management : HRM) อย่างสากลได้มีการก�ำหนดกลยุทธ์ขององค์กร 

ออกเป็น 4 กลุ่มคือ

	 1)	ด้านบุคคล ประสิทธิผลของระบบงานขึ้นอยู ่กับทักษะของบุคลกร  

การพฒันาจงึเป็นกจิกรรมทีเ่ริม่ตัง้แต่การรบับรรจเุข้าท�ำงานไปจนกระทัง่ออกจากงาน  

หลักการพัฒนา Competency ด้านบุคคลอาทิเช่น 1) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร

ต้องมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อให้บุคลากรที่รับผิดชอบสามารถ 

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 2) การเข้าใจภาพปัจจุบันของบุคคลเป็น 
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สิ่งจ�ำเป็นจะช่วยให้องค์กรทราบถึงลักษณะและขีดสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีอยู่ 

ในปัจจุบัน 3) เม่ือน�ำเอาภาพต่างๆ มาประกอบกันจะเห็นถึงส่วนของศักยภาพ 

ที่องค์กรต้องมุ่งเน้นพัฒนา รวมไปถึงการพัฒนาวิธีการในการพัฒนาศักยภาพ 

	 2)	ด้านองค์กรการจดัองค์กร หมายถงึ กระบวนการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง 

หน้าท่ีการงานของบุคลากรสายงานการบังคับบัญชาต้องชัดเจนที่ผู ้บริหารและ 

ผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้ก�ำหนดเพ่ือใช้เป็นกรอบและทิศทางให้บุคลากรในองค์กร

ได้ปฏิบัติองค์กรที่ดีเริ่มต้นจากการมีผู้น�ำที่ดี มีหลักในการบริหารจัดการองค์กร 

ที่ได้มาตรฐาน มีหลักการบริหารโดยมีจรรยาภิบาล ดังนั้นองค์กรที่ดีจะต้อง  

1) มีผู้น�ำที่ดี มีความสามารถพาองค์กรบรรลุภารกิจ 2) มีหลักการบริหารถูกต้อง 

3) มีหลักการบริหารท่ีดี (Good Governance) หรือมีธรรมาภิบาลในการจัดการ  

4) มีการประเมินผลและพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่องตามหลัก Balanced scorecard  

(BSC) และ KPI Balance Scorecard5) มีการบริหารจัดการความเสี่ยงที่ดี  

6) มกีระบวนการจดัการความรูใ้นองค์กรอย่างต่อเนือ่ง 7) การบรหิารมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์

และ 8) มีการเชื่อมต่อองค์กรเครือข่ายและมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน

อย่างต่อเนื่อง

	 3)	ด้านนวัตกรรม สามารถท�ำให้องค์กรมีก�ำไรจากการเป็นผู ้ผูกขาด 

(Monopoly Profit) ได้เปรียบในการแข่งขันนักลงทุนบางคนจึงพยายามจะลอกเลียน

แบบเทคโนโลยีของผู้อื่นหรือดัดแปลงพัฒนาต่อยอดท�ำให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ  

ท�ำให้เกิดรูปแบบการแข่งขันใหม่ๆ จากการคิดค้นนวัตกรรมต่างๆ โจเซฟ ชุมปีเตอร์ 

เรยีกว่าเป็น “การท�ำลายทีส่ร้างสรรค์” (Creative Destruction) เมือ่มีการคดิสิง่ใหม่ๆ 

ท�ำลายสิ่งที่มีอยู่เดิมทั้งหมดมีเป้าหมายเดียวกันคือการท�ำก�ำไรเพิ่มขึ้นให้กับองค์กร

	 4)	การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งกันองค์กรท่ีท�ำธุรกิจต่างต้องการ 

ความได้เปรียบทางการแข่งขัน ต่างองค์กรต่างมีกลยุทธ์ท่ีแตกต่างกัน เพื่อแย่งชิง 

ส่วนแบ่งทางการตลาด หาวธิกีารท�ำอย่างไรทีจ่ะลดต้นทนุ เพือ่ให้สามารถขายสนิค้าได้ 

ในราคาต�่ำ การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive advantage) 

ทัง้ 4 ด้านซึง่สอดคล้องกบั กริตพิงษ์ ปัญญาเรอืง และสนัตธิร ภรูภิกัด ี(2558 : 18 - 23) 

ได้แก่ 1) การเป็นผู้น�ำทางด้านต้นทุน 2) การสร้างความแตกต่าง 3) การตอบสนอง 

อย่างรวดเร็ว 4) การมุ่งตลาดเฉพาะส่วน (Focus or Niche)
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	 จากการทบทวนวรรณกรรม บทความ ผลงานวจิยัและทฤษฎทีีเ่ก่ียวข้องผูวิ้จยั

น�ำมาเป็นแนวทางในการจัดท�ำแนวคดิการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ การบรหิารจัดการ 

และสมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัช ีเพือ่พฒันาศกัยภาพบคุลากร

ด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชีของประเทศไทย ได้ดังภาพที่1 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
ที่มา : ภาพจัดท�ำขึ้นโดยผู้วิจัย

วิธีการศึกษา
กลุ ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือกลุ ่มสถานประกอบการซอฟต์แวร ์

ที่จดทะเบียนกับกรมสรรพากรและกรมสรรพากรยอมรับ ซึ่งมีจ�ำนวน 557 บริษัท  

ที่อยู่ในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sampling Size)  

โดยแบ่งเป็นภาคต่างๆ ของประเทศไทย (ตารางที่ 3) จากจ�ำนวนทั้งหมด 

ที่ส่งแบบสอบถาม 557 ตัวอย่าง ผู้วิจัยได้รับกลับมาจ�ำนวน 400 ตัวอย่างเพื่อใช้ 

ในการวิจัยครั้งนี้
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ตารางที่ 3 จ�ำนวนผู้ประกอบการซอฟต์แวร์ที่ขึ้นทะเบียนกับกรมสรรพากรและ 

กรมสรรพากรยอมรับในประเทศไทย

พื้นที่ท�ำการส�ำรวจ (ประเทศไทย) จ�ำนวนบริษัท

ภาคกลาง 530

ภาคเหนือ 8

ภาคใต้ 7

ภาคตะวันออก 7

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4

ภาคตะวันตก 1

ที่มา : กรมสรรพากร https : //www.rd.go.th/publish/5991.0.html(2561)

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
เคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบด้วยขั้นตอนการด�ำเนินการวิจัยดังนี้  

1) ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร วารสาร บทความทางวิชาการ ผลงาน 

วิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อจัดท�ำเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) สัมภาษณ์เจ้าของ

ประกอบการซอฟต์แวร์ ถึงปัญหาที่พบในปัจจุบันเกี่ยวกับการขาดแคลนบุคลากร

ในสถานประกอบการเพื่อสรุปให้ชัดเจนถึงปัญหาที่เกิดขึ้นกับสถานประกอบ

การซอฟต์แวร์ 3) ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับ กลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

ด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ของประเทศไทย ผู้วิจัยน�ำข้อสรุปท่ีได้จากการวิเคราะห์

เนือ้หา (Content analysis) น�ำไปสร้างเป็นแบบสอบถามทีใ่ช้เป็นเครือ่งมอืในการวจิยั  

4) น�ำเครือ่งมอืทีม่กีารวจิยัให้ผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบคณุภาพ จ�ำนวน 5 ท่านพจิารณา

และน�ำผลลัพธ์ที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องที่เรียกว่า IOC (Index of Item- 

Objective Congruence) ซึ่งพิจารณาค่า IOC ต้องมากกว่า 0.5 กรณีพบข้อแนะน�ำ

ท�ำการปรับปรุงแก้ไข 5) น�ำเครื่องมือการวิจัยที่เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 

ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้ประกอบการธุรกิจในอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์

ระบบบัญชีในประเทศไทย โดยใช้ข้อมูลจาก เจ้าของกิจการ Programmer/Software 
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Developer, Testing, System Engineer (SE), IT Project Manager, Designer/ 

Software และผู้จัดการฝ่ายบุคคล (Personnel Manager : Architect Markus)  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ บริษัทที่จดทะเบียนกับกรมสรรพากรและ 

กรมสรรพากรยอมรบัทัง้หมดจ�ำนวน 557 บรษิทั ทีอ่ยูใ่นประเทศไทย (กรมสรรพากร 

https://www.rd.go.th/publish/5991.0.html, 2561) 6) รวบรวมแบบสอบถามที่ได้ 

มาค�ำนวณผลโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmation Factor Analysis : CFA) เพื่อยืนยันองค์ประกอบของตัวแปร 

ทั้งการบริหารจัดการ สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี การบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ และกลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชี 

จะได้องค์ประกอบท่ีมีความน่าเชื่อถือน�ำไปวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structure 

Equation of Modeling : SEM) ผู้วิจัยได้ท�ำการพิจารณาถึงขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

ที่มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้วิธีการก�ำหนดกลุ่มตัวอย่างตามกฎ 

แห่งความชดัเจน (Rule of Thump) ทีน่กัสถติวิเิคราะห์ตวัแปรพหนุยิมใช้ คอื ใช้ขนาด 

กลุม่ตวัอย่าง 10 - 20 คนต่อตวัแปร อตัราส่วนระหว่างขนาดกลุม่ตวัอย่างต่อจ�ำนวน

ค่าสัมประสิทธิ์ที่ต้องประมาณค่า (N : q) ในกรณีที่ดีที่สุดก็คือ 20 : 1 (Kline, 2010  

อ้างใน พงศธร  สีสุระ, 2561 : 85) ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีตัวแปรสังเกตได้ในแบบ

จ�ำลองจ�ำนวน 17 ตัวแปร ขนาดตัวอย่างที่มีความเหมาะสมและเพียงพอจึงควร 

มีอย่างน้อย 20 x 17 = 340 แต่ผู้วิจัยเพิ่มจ�ำนวนเป็น 400 ซึ่งผลจากการค�ำนวณ 

ดังกล่าวเป็นจ�ำนวนของขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต�่ำที่สามารถน�ำมาใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยเครื่องมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM)

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้ง 4 ด้านได้แก่ การบริหารจัดการ สมรรถนะ 

ในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์

การพัฒนาบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ของประเทศไทย ซ่ึงเป็นผลลัพธ ์

จากการค�ำนวณค่าเฉลี่ยเลขคณิต เพ่ือหาดัชนีความสอดคล้องของตัวแบบสามารถ

สรุปผลออกจากตารางที่ 4 ดังนี้
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ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ียเลขคณติ ของประชากรกลุม่ตวัอย่างจ�ำแนกท้ัง 4 ด้านในการวจิยั

กลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากร

ด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี
Mean( X )

ระดับ

ความคิดเห็น

การบริหารจัดการ 3.74 เห็นด้วย

สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี 3.78 เห็นด้วย

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3.68 เห็นด้วย

กลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์

ระบบบัญชี

3.83 เห็นด้วย

ค่าเฉลี่ยรวม 3.75 เห็นด้วย

การประเมินระดับความคิดเห็นด้านกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

ด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี (ตารางที่ 4) มีค่าเฉลี่ยโดยรวม เท่ากับ 3.75 ซึ่งอยู่ใน 

ระดบัเหน็ด้วย เมือ่พจิารณาหวัข้อย่อยจะพบว่า กลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพบคุลากร

ด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ( X ) มากที่สุดคือ 3.83 และน้อยที่สุด

คือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ( X ) เท่ากับ 3.68 ซ่ึงสามารถ 

สรุปออกมาได้ว่าองค์ประกอบทั้ง 4 ด้านมีความส�ำคัญใกล้เคียงกันและมีความ

สัมพันธ์ซึ่งกันและกันแสดงให้เห็นว่าทุกๆ องค์กรจ�ำเป็นต้องมีทั้ง 4 ด้านเพื่อให้เป็น

องค์กรที่มีศักยภาพ

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน (Structural 

Equation Model Analysis)

จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ซึ่งประกอบด้วย 

ปัจจัยการบริหารจัดการสมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี  

การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ และกลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านซอฟต์แวร์

ระบบบัญชี ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าตัวแบบความสัมพันธ์ที่สอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่า จาก X2 = 108.69, df = 87, P-value = 0.05,  

X2 /df = 1.24 ดชัน ีGFI = 0.97, AGFI = 0.95, NFI = 0.97, NNFI = 0.99, CFI = 0.99,  

RMR = 0.03 และ RMSEA = 0.02 จากค่าสถติดิงักล่าวจะเหน็ได้ว่าค่า p มค่ีามากพอ 
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ที่จะยอมรับสมมติฐาน (p<0.05) โดยมีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 

(Model) กับข้อมูลเชิงประจักษ์การยืนยันมีความสอดคล้องกับพงศธร สีสุระ, 2561 : 

124 โดยค่าที่ยอมรับได้คือค่า Chi-Square (X2 -test) ต้องไม่ควรเกิน 2.00 ค่า 

RMSEA มีค่าต�่ำกว่า 0.05 ค่า CFI มีค่ามากกว่า 0.95 ค่า GFI และค่า AGFI 

มีค่ามากกว่า 0.95 ดังตารางที่ 5 และตางรางที่ 6

ตารางที่ 5 ค่าดัชนี และค่าสถิติในการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบ

ค่าดัชนี เกณฑ์ในการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณ์

X2 /df น้อยกว่า 2.00 1.24 ผ่านเกณฑ์

p-value มากกว่า 0.05 0.05 ผ่านเกณฑ์

GFI มากกว่า 0.90 0.97 ผ่านเกณฑ์

AGFI มากกว่า 0.90 0.95 ผ่านเกณฑ์

NFI มากกว่า 0.90 0.97 ผ่านเกณฑ์

NNFI มากกว่า 0.90 0.99 ผ่านเกณฑ์

CFI มากกว่า 0.90 0.99 ผ่านเกณฑ์

RMR น้อยกว่า 0.05 0.03 ผ่านเกณฑ์
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ตารางที ่6 การวเิคราะห์อทิธิพลของโมเดลเชิงสาเหตุด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์  

การบรหิารจดัการ สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์กลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพ

บุคลากรด้านซอฟต์แวร์

ปัจจัยเหตุ MAO HRM COMP

ปัจจัยผล DE IE TE DE IE TE DE IE TE

MAO - - - 0.05 0.12 0.17 - - -

HRM 0.05 0.12 0.17 - - - 0.74 0.35 1.09

COMP - - - 0.74 0.35 1.09 - - -

SSE 1.05 0.22 1.27 0.09 0.00 0.09 0.17 0.44 0.61

ค่า จาก X2 = 108.69, df = 87, P-value = 0.05, X2 /df = 1.24 ดัชนี GFI = 0.97,  

AGFI = 0.95, NFI = 0.97, NNFI = 0.99, CFI = 0.99, RMR = 0.03 และ  

RMSEA = 0.02

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

ด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ของประเทศไทย ได้แก่ การบริหารจัดการ สมรรถนะ

ในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี มีอิทธิพลทางตรงต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ และกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี อย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.05 0.74 1.05 และ 0.17 

ตามล�ำดบั และการบริหารจดัการ สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชี 

มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.12 0.35 0.22 

และ 0.44 ตามล�ำดับ นอกจากน้ันการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรง

ต่อกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชีอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.09 และสามารถสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐานตาม (ตารางที่ 7)
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ตารางที่ 7 สรุปผลของการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน ผลการทดสอบ

กลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญช ีของประเทศไทย

การบรหิารจดัการมอิีทธพิลทางตรงต่อการบรหิารทรพัยากรมนษุย์

สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชมีอีทิธพิล

ทางตรงต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

การบรหิารทรพัยากรมนษุย์มีอิทธพิลทางตรงต่อกลยทุธ์การ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี

การบริหารจัดการมีอิทธิพลทางตรงต่อกลยุทธ์การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี

สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชมีอีทิธพิล

ทางตรงต่อกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน

ซอฟต์แวร์ระบบบัญชี

ยอมรับ

ยอมรับ

ยอมรับ

ยอมรับ

ยอมรับ

สรุปและอภิปรายผล
จากผลการวิจัยเร่ืองกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ 

ระบบบัญชี ของประเทศไทย ได้แก่ การบริหารจัดการ สมรรถนะในการท�ำงาน 

ด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐาน 

ตามกรอบแนวคิด (ภาพที่ 1) และค่าแสดงดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 

(ภาพที่ 5) ได้ดังนี้

สมมตฐิาน ข้อที ่1. การบรหิารจัดการมอีทิธิพลทางตรงต่อการบรหิารทรพัยากร

มนษุย์โดยมขีนาดอทิธพิลทางตรงเชิงบวกเท่ากบั 0.05 ซึง่เป็นค่าอิทธพิลมนียัส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.01
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สมมตฐิาน ข้อที ่2. สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชมีอีทิธพิล

ทางตรงต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเชิงบวกเท่ากับ 

0.74 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

สมมติฐาน ข้อที่ 3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อกลยุทธ ์

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชีโดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง

เชิงบวกเท่ากับ 0.09 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

สมมติฐาน ข้อที่ 4. การบริหารจัดการมีอิทธิพลทางตรงต่อกลยุทธ์การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชีโดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

เท่ากับ 1.05 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

สมมตฐิาน ข้อที ่5. สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชมีอีทิธพิล

ทางตรงต่อกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชีโดยมี

ขนาดอิทธิพลทางตรงเชิงบวกเท่ากับ 0.17 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ

ที่ระดับ 0.01

รูปแบบโมเดลกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี 

ของประเทศไทย สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลความสัมพันธ ์

เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ 

ระบบบัญชี ของประเทศไทย สามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2 ข้อคอื ศกึษาความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อการพฒันาศักยภาพ

บุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ของประเทศไทยการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง 

(Direct Effect) อิทธิทางอ้อม (Indirect Effect) ของโมเดลเชิงสาเหตุสามารถสรุปผล

การวิจัยได้ว่า การบริหารจัดการ สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี 

มีอิทธิพลทางตรงต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพ

บคุลากรด้านซอฟต์แวร์ของระบบบัญช ีซึง่สอดคล้องกบัผลการสมัภาษณ์ผูป้ระกอบ

การซอฟต์แวร์ว่าการที่บุคลากรจะอยู่ในองค์กรได้นั้นองค์กรต้องมีการวางแผน 

การจัดองค์การ การน�ำองค์กรและการควบคุมอีกทั้งองค์กรต้องมีการพัฒนา

สมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชโีดยต้องมคีวามรู ้มทีกัษะมทีศันคติ 

มีคุณลักษณะส่วนบุคคลและมีแรงจูงใจ/เจตคติโดยผลแรงจูงใจ/เจตคติ มีค่าน�้ำหนัก
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มากทีส่ดุ รองลงมาเป็นด้านทกัษะ และด้านความรู ้และการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

มีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี สอดคล้องกับผลการ

สัมภาษณ์เจ้าของผู้ประกอบการท่ีกล่าวว่าปัจจุบันต้องจ�ำเป็นต้องฝึกอบรมใน

บางต�ำแหน่งให้ความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อน�ำความรู้ที่ได้มาคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  

เพื่อให้รองรับกับความต้องการในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็น e-filing e-Tax invoice &  

Receipt e-Payment เป็นต้น ทั้ง 4 องค์ประกอบเป็นรูปแบบโมเดลความสัมพันธ์

สาเหตุระหว่างกัน ที่ส่งผลต่อกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์

ระบบบัญชี มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเพื่อวิเคราะห์

องค์ประกอบของกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี 

ของประเทศไทยซ่ึงผู้วิจัยได้สรุปผลได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

ด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ของประเทศไทย มี 4 องค์ประกอบ คือ ด้านองค์กร  

ด้านบุคคล ด้านนวัตกรรมและการได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยตัวแปรที่มีน�้ำหนัก

มากท่ีสุด การได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยมีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบ 

ด้านการบริหารจดัการ รองลงมาเป็นด้านองค์กร นวตักรรมและด้านบคุคล ตามล�ำดบั  

จะเห็นได้ว่าทั้ง 4 องค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันซึ่งกันและกันส่งผลให้เกิดกลยุทธ์

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ของประเทศไทยในส่วน

การบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพด้วย POLC ตามทฤษฎีของอัลเลน  

(Allen, 1973 : 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งสอดคล้องกับผลงานของ 

ศักดิพันธ์ตันวิมลรัตน์ (2557 : 845 - 862) และพรชัย เจดามาน นิตยาพร กินบุญ 

และไพฑูรย์ พิมพ์ดี (2560 : 1 - 232) ซ่ึงกล่าวถึงทฤษฏีการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของส�ำนักมิชิแกน (The Michigan School) และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

วรรณวิภา ไตลังคะ (2555 : 210 - 231) ที่กล่าวถึงการประเมินผลแบบ 360 องศา

ด้านสมรรถนะในการท�ำงานด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชสีอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ

อารีย์ มยังพงษ์ (2559 : 22-26) และประจัญพล วงษ์ดนตรี (2558 : 8) ตามแนวคิด

ของ McClelland (1973)
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ข้อเสนอแนะ
1.	การศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรมีความส�ำคัญและจากผลการวิจัย 

ยงัพบว่ามตีวัแปรอ่ืนๆ ทีน่่าสนใจ ควรน�ำตวัแปรอืน่มาทดสอบเพือ่หาความสัมพนัธ์

เชิงสาเหตุของปัจจัยอื่นๆ

2.	การศกึษาเกีย่วกบัอทิธพิลควรศกึษาทัง้อทิธพิลทางตรงและอิทธพิลทางอ้อม 

ของแต่ละตัวแปรเพิ่มเติมซึ่งจากผลการวิจัยครั้งนี้จะเห็นว่าตัวแปรที่เกิดขึ้นนั้น 

มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมแต่ผู้วิจัยท�ำการวิจัยเฉพาะในส่วนของอิทธิพล 

ทางตรงเท่านั้น

3.	กลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบัญชี ควรท�ำ 

การศึกษาองค์ประกอบอื่นๆ นอกเหนือจาก ด้านองค์กร ด้านบุคคล ด้านนวัตกรรม 

และด้านการได้เปรียบทางการแข่งขัน 

4.	ภาครฐัควรน�ำกลยทุธ์การพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านซอฟต์แวร์ระบบบญัชี 

ไปใช้เป็นส่วนประกอบในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ เพื่อปรับตัว 

ให้สอดคล้องไปกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทที่เกิดขึ้นในประเทศไทย เพื่อสร้าง

ความได้เปรียบทางการแข่งขัน
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