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บทคดัย่อ 

  
 ทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงการวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
พฒันาเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม และพฒันาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยส์ าหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์ รวมถึงการเปรียบเทียบทุนมนุษยร์ะหวา่งองคก์ารขนาดใหญ่และองคก์ารขนาดกลางและ
ขนาดยอ่มท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรม การศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 การพฒันาเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษย์
ส าหรับภาคอุตสาหกรรมดว้ยเทคนิคเดลฟายประยกุตแ์บบ EDFR จ านวน 3 รอบ กบัผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 20 คน ตอนท่ี 2 การ
พฒันาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์ และตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยร์ะหวา่ง
องคก์ารขนาดใหญ่และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นองคก์ารในอุตสาหกรรมสร้างสรรคท่ี์ไดรั้บ
รางวลัอุตสาหกรรมจ านวน 12 แห่ง เป็นองคก์ารขนาดใหญ่ 6 แห่ง และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่ม 6 แห่ง วเิคราะห์
ดว้ยสถิติทดสอบแมน-วทินีย ์ย ู(The Mann-Whitney U Test) 
 ผลการวจิยัปรากฏวา่ 
 1. เกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดว้ย 5 มิติ 15 ตวับ่งช้ี 85 เกณฑก์ารพิจารณา 
ไดแ้ก่ 1) มิติบริบทพ้ืนฐาน จ านวน 3 ตวับ่งช้ี 16 เกณฑก์ารพิจารณา 2) มิติปัจจยัน าเขา้ จ านวน 2 ตวับ่งช้ี 11 เกณฑก์าร
พิจารณา 3) มิติกระบวนการ จ านวน 5 ตวับ่งช้ี 30 เกณฑก์ารพิจารณา 4) มิติผลลพัธ์ จ านวน 3 ตวับ่งช้ี 16 เกณฑก์ารพิจารณา 
และ 5) มิติมูลค่าเพ่ิมขององคก์าร จ านวน 2 ตวับ่งช้ี 12 เกณฑก์ารพิจารณา โดยจ าแนกระดบัทุนมนุษยอ์อกเป็น 5 ระดบั 
ตั้งแต่ทุนมนุษยร์ะดบัตอ้งปรับปรุงอยา่งยิง่ (1 ดาว) ถึง ทุนมนุษยร์ะดบัดีเด่น (5 ดาว) 
 2. โปรแกรมประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์ท่ีพฒันาข้ึนมีความเหมาะสมท่ีจะ
น าไปใชง้านตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเ้ทคโนโลย ี 
 3. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยร์ะหวา่งองคก์ารขนาดใหญ่และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บรางวลั
อุตสาหกรรม มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ค ำส ำคญั:    เกณฑก์ารประเมิน, ทุนมนุษย,์ ภาคอุตสาหกรรม 
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Abstract 
 

 Human capital means knowledge, skill, ability and attribute of person. The purposes of this research were to 
develop the human capital assessment criteria for industrial sector, to develop online human capital assessment program, 
and to compare the human capital between large and small-medium sized firms awarded industry award. The study was 
divided into three phases: 1) the development of human capital assessment criteria for industrial sector using modified 
Delphi; 3-round EDFR with interviewing 20 experts. 2) the development online human capital assessment program and 3) 
the comparison of the human capital between 6 large-sized firms and 6 small-medium sized firms classified in creative 
industry and awarded industry award. The collected data were analyzed by Mann-Whitney U Test. 
 The major results showed that: 
 1. The human capital assessment criteria for industrial sector was composed of 5 dimensions divided into 15 
indicators and 85 considered criteria: 1) context dimension (3 indicators & 16 considered criteria), 2) input dimension (2 
indicators & 11 considered criteria), 3) process dimension (5 indicators & 30 considered criteria), 4) product dimension (3 
indicators & 16 considered criteria), and 5) value-added dimension (2 indicators & 12 considered criteria). The human 
capital levels were categorized into 5 star-levels; 1 (Strongly need improvement) to 5 star-level (Excellent level).  
 2. The developed online human capital assessment program was accepted based on Unified Theory of 
Acceptance and Use of Technology (UTAUT). 
  3. Results of the human capital comparison between large and small-medium sized firms awarded industry 
award were differences (p < .05). 
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ความน า 
 การแข่งขนัทางธุรกิจในศตวรรษท่ี 21 เป็นการทา้ทายความสามารถขององคก์ารท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนเขา้สู่ยคุ
เศรษฐกิจบนพ้ืนฐานความรู้ เพ่ือสร้างความสามารถทางการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมมีความจ าเป็นอยา่ง
ยิง่ เน่ืองจากเป็นแหล่งสร้างรายไดท่ี้ส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย ท่ีมีสดัส่วนต่อผลิตภณัฑม์วลรวมในประเทศ 
(GDP) สูงท่ีสุด การพฒันาประสิทธิภาพและยกระดบัศกัยภาพของภาคอุตสาหกรรมจึงนบัเป็นส่ิงส าคญั อยา่งไรก็ตามท่ีผา่น
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มาประเทศไทยมุ่งพฒันาประเทศในมิติดา้นเศรษฐกิจเชิงปริมาณ ซ่ึงอุตสาหกรรมตอ้งพึ่งพาความรู้และเทคโนโลยจีาก
ต่างประเทศ ท าใหป้ระเทศไทยมีความสามารถทางการแข่งขนัไม่ดีเท่าท่ีควร โดยไดรั้บการจดัอนัดบัความสามารถทางการ
แข่งขนัในปี    พ.ศ. 2557 อยูใ่นอนัดบัท่ี 29 เป็นรองประเทศสิงคโปร์ และประเทศมาเลเซีย ซ่ึงอยูอ่นัดบัท่ี 3 และ 12 
ตามล าดบั (IMD, 2014) ประกอบกบับริบทของอุตสาหกรรมโลกท่ีตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัพลวตัรท่ีเปล่ียนแปลงจึงน าไปสู่
การก าหนดแผนแม่บทการพฒันาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National Industrial Development Master Plan) เพื่อการ
พฒันาอุตสาหกรรมไทยท่ีสมดุลและยัง่ยนื 
 แผนแม่บทการพฒันาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีกระทรวงอุตสาหกรรมจดัท าข้ึน อยูภ่ายใตพ้ื้นฐาน
มุมมองใหม่ ท่ีอุตสาหกรรมในอดีตของประเทศไทยมุ่งเนน้มิติดา้นเศรษฐกิจมากกวา่มิติอ่ืน ๆ ท าใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ 
มากมาย ขาดการพฒันาท่ีสมดุลและยัง่ยนื เป็นเพียงการเพ่ิมมูลค่าในกระบวนการผลิตมากกวา่การสร้างคุณค่า ท าให้
ความสามารถในการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ของประเทศไทยเพ่ือน าไปสู่การสร้างคุณค่ายงัมีนอ้ยมาก เน่ืองจากขาดการ
สัง่สมองคค์วามรู้ ตอ้งพ่ึงพาเทคโนโลยจีากต่างประเทศ ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อศกัยภาพการแข่งขนัในระยะยาว ส่ิงเหล่าน้ี
สะทอ้นถึงความไม่สมดุลของการพฒันาในภาคอุตสาหกรรมไทยท่ีผา่นมา การปรับเปล่ียนไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนืจึงมีความ
จ าเป็นตอ้งพฒันาทุกมิติใหมี้ความสมดุล ทั้งมิติเศรษฐกิจ (Economic) สงัคม (Social) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) และทุน
มนุษย ์(Human capital) โดยเฉพาะอยา่งยิง่มิติของ “ทุนมนุษย”์ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการด าเนินงานขององคก์าร 
(Schwartz, Bersin, & Pelster, 2014) และเป็นปัจจยัส าคญัในการยกระดบัศกัยภาพการแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนืและมัน่คง ท าให้
องคก์ารมีผลการด าเนินงานท่ีเหนือคู่แข่ง (Fleisher, Li, & Zhao, 2010) 
 ทุนมนุษยเ์กิดข้ึนคร้ังแรกเม่ือปี ค.ศ. 1961 โดยนกัเศรษฐศาสตร์เจา้ของรางวลัโนเบลช่ือ  Theodore W. Schultz 
ไดเ้ขียนบทความ “Investment in Human Capital” ตีพิมพใ์นวารสาร American Economic Review  หลงัจากนั้นไดรั้บ
การศึกษาเร่ือยมา อยา่งไรก็ตามเน่ืองดว้ยทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์ไม่มีตวัตน (Intangible asset) ซ่ึงแตกต่างจากสินทรัพยท่ี์มี
ตวัตน (Tangible asset) ท่ีสามารถจบัตอ้งไดง่้ายกวา่ ความทา้ทายจึงเป็นเร่ืองความชดัเจนและเป็นรูปธรรมของการประเมิน 
การวดัส่ิงท่ีไม่มีตวัตน จึงไม่สามารถวดัตรง ๆ ได ้(Le, Gibson, & Oxley, 2005) ตอ้งหา ตวับ่งช้ีหรือเกณฑก์ารประเมิน
ทางออ้ม ซ่ึงจากการศึกษาปรากฏวา่ ในปัจจุบนัการประเมินทุนมนุษยจ์ าแนกออกเป็น 2 วธีิ ไดแ้ก่ 1) วธีิการวดัเชิงตวับ่งช้ี 
(Indicator) และ 2) วธีิการวดัเชิงการเงิน (Monetary) (Dae-Bong, 2009; Liu, 2012) แนวคิดของวธีิการประเมินทุนมนุษย์
เหล่าน้ีน าไปสู่การพฒันาเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยข์ององคก์ารหรือหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ 
คือ เกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยร์ะดบัประเทศ (Nation) และเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยร์ะดบัองคก์าร (Organization)  
 เกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยร์ะดบัประเทศท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลาย มี 2 เกณฑ ์ไดแ้ก่ 1) เกณฑก์าร
ประเมินทุนมนุษย ์(Human Capital Index) ของสภาเศรษฐกิจโลก (WEF) และ 2) เกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยข์ององคก์าร
เพ่ือความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันาของยโุรป (OECD) ทั้ง 2 เกณฑน้ี์ใชใ้นการจดัอนัดบัทุนมนุษยข์องประเทศต่าง 
ๆ ดว้ยตวับ่งช้ีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีมุ่งเนน้ดา้นการศึกษา (Education) และคุณภาพชีวติท่ีดี (Well-Being) ของคนใน
ประเทศ เช่น อตัราการเขา้เรียนหรือจบการศึกษาในระดบัต่าง ๆ หรือ อตัราการรอดชีวติของทารก เป็นตน้ ซ่ึงถือเป็นเกณฑ์
ในระดบัมหภาค (Macro) การใชป้ระโยชนข์องเกณฑจึ์งเป็นเพียงการบอกภาพรวมหรือจดัอนัดบัทุนมนุษยข์องแต่ละ
ประเทศวา่อยูใ่นระดบัใด ไม่สามารถน าไปใชป้ระเมินทุนมนุษยใ์นระดบัองคก์ารท่ีมีบริบทท่ีแตกตา่งกนัได ้
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 ส าหรับเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยร์ะดบัองคก์ารปรากฏวา่ยงัไม่มีความชดัเจน การศึกษาและพฒันาใน
ต่างประเทศก็เป็นเพียงระยะเร่ิมตน้ ยงัขาดความชดัเจนในเร่ืองของตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารพิจารณา เน่ืองจากอยูใ่นระยะเร่ิม
พฒันา ส าหรับในประเทศไทยยงัไม่พบเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษย ์พบเพียงเกณฑก์ารประเมินการบริหารการจดัการท่ีดี
ขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นรูปแบบของเกณฑร์างวลัท่ีมีองคป์ระกอบดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human 
resource management) เป็นเพียงส่วนหน่ึงของเกณฑก์ารประเมิน เช่น เกณฑร์างวลัอุตสาหกรรม (Industry Award) ของ
กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีรับรองและเชิดชูเกียรติองคก์ารท่ีมีการบริหารจดัการองคก์ารท่ีดี อยา่งไรก็ตาม ก็เป็นเพียงเกณฑ์
รับรองตามความสมคัรใจของแตล่ะองคก์ารท่ีจะเขา้ร่วมประเมินเท่านั้น การใชป้ระโยชนข์องผลการประเมินเพ่ือการพฒันา
ทุนมนุษยข์ององคก์ารในภาคอุตสาหกรรม จึงยงัไม่สามารถท าไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเน่ืองจากยงัขาดความชดัเจนในเร่ืองตวับ่งช้ีและ
เกณฑก์ารพิจารณา ท่ีองคก์ารในภาคอุตสาหกรรมสามารถน าไปเป็นแนวทางปฏิบติัได ้ดงันั้นเม่ือไม่สามารถประเมินทุน
มนุษยข์ององคก์ารในภาคอุตสาหกรรมดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้งตรงกนัท่ีเช่ือถือได ้ก็ยากท่ีจะสร้างระบบข้ึนมาบริหารจดัการทุน
มนุษยข์ององคก์ารใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนและแข่งขนักบัประเทศอ่ืน ๆ ได ้
 จากความส าคญัของทุนมนุษยท่ี์แต่ละองคก์ารในภาคอุตสาหกรรมจ าเป็นตอ้งประเมินเพ่ือตรวจสอบวา่ ทุน
มนุษยข์ององคก์ารเป็นอยา่งไร พร้อมรับมือกบัการแขง่ขนัและเปล่ียนแปลงไดห้รือไม่ (Fitz-Enz, 2009) แตใ่นสภาพปัจจุบนั
ขา้งตน้ท่ียงัไม่สามารถน าเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยท่ี์มีอยูม่าใชว้ดัทุนมนุษยใ์นระดบัจุลภาค (Micro) หรือระดบัองคก์าร
ของภาคอุตสาหกรรมได ้เน่ืองจากยงัมีตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารพิจารณาท่ียงัไม่ชดัเจน ท าใหผู้ว้จิยัสนใจพฒันาเกณฑก์าร
ประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมข้ึน เพ่ือก าหนดเป็นมิติ ตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารพิจารณาส าหรับใชป้ระเมินทุน
มนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารในภาคอุตสาหกรรมไดใ้ชเ้ป็นแนวทางประเมินตวัเอง (Self-
Assessment) เพ่ือน าไปสู่การพฒันาศกัยภาพทุนมนุษยข์ององคก์ารและภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหสู้งข้ึนภายใต้
การพฒันาท่ีสมดุลและยัง่ยนืตามแผนแม่บทการพฒันาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1.  เพื่อพฒันาเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม 
 2.  เพื่อพฒันาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์ 
 3.  เพื่อเปรียบเทียบทุนมนุษยร์ะหวา่งองคก์ารขนาดใหญ่และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บรางวลั
อุตสาหกรรม 
 
สมมตฐิานของการวจิยั 
 ทุนมนุษยข์ององคก์ารขนาดใหญ่และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรมมีความ
แตกต่างกนั 
 
กรอบแนวทางการวจิยั 
 การพฒันาเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมน้ี ไดส้งัเคราะห์เกณฑก์ารประเมินทุนมนุษย ์
(Human capital assessment criteria) จากแนวคิดและทฤษฎีทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดว้ยรูปแบบการประเมินแบบ 
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CIPPVA model ท่ีผูว้จิยัประยกุตข้ึ์นจากการผสมผสานระหวา่งการประเมินแบบ CIPP Model (Stufflebeam & Shinkfield, 
2007) และแนวคิดการประเมินแบบ Value-added approach (Fitz-Enz, 2009) รายละเอียด แสดงดงัภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
ภาพท่ี 1  กรอบแนวทางการพฒันาเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม 

วธีิด าเนินการ 
 
 
 การศึกษาน้ีใชก้ารวจิยัแบบผสานวธีิ ระหวา่งการวจิยัเชิงคุณภาพกบัการวจิยัเชิงปริมาณ แบบ Exploratory 
Sequential Mixed Method Design (Creswell, 2014) ดว้ยวธีิการออกแบบ Instrument-Development Design (Edmonds & 
Kennedy, 2013) โดยมีวธีิการด าเนินการวจิยัแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ตามภาพท่ี 2 

การสังเคราะห์ประเด็นแนวโน์มทีเ่ป์นไปได์ส าหรับการประเมินทุนมนุษย์ส าหรับภาคอุตสาหกรรม 
ด์วยกรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model 

เกณฑ์การประเมินทุนมนุษย์
ส าหรับภาคอุตสาหกรรม 

พัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษย์

แบบออนไลน์ 

การน าเกณฑ์ไปใช์ประเมินกับองค์การขนาดใหญ์และองค์การขนาดกลางและขนาดย์อมที่ได์รับรางวัลอุตสาหกรรม 

แนวคิด/ทฤษฎีเกีย่วกับทุนมนุษย์ของในประเทศและต์างประเทศ 

ประเด็นแนวโน์มการประเมินทุนมนุษย์ 
ส าหรับสัมภาษณ์และสอบถามผู์เชีย่วชาญ 

บริบทพื้นฐาน (C) ป์จจัยน าเข์า (I) กระบวนการ (P) ผลลัพธ์ (P) 
มูลค์าเพิ่มของ
องค์การ (VA) 

กรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model 

การพัฒนาเกณฑ์ประเมินทุนมนุษย์ด์วยเทคนิคเดลฟายประยุกต์แบบ EDFR 

(ทฤษฎีตวัแบบทุนมนุษยข์อง Davenport / ทฤษฎีตวัแบบทุนมนุษยข์อง Swanson and Holton / แนวคิดห่วงโซ่
คุณค่าของการจดัการทุนมนุษยข์อง Ingham / แนวคิดวงจรขอ้มูลสู่คุณค่าการจดัการทุนมนุษยข์อง Fitz-Enz / 
แนวคิดการจดัการทุนมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของ นิสดารก ์เวชยานนท ์/ การประยกุตเ์กณฑก์ารประเมินทุนมนุษยข์อง
หน่วยงานต่าง ๆ ในประเทศและต่างประเทศ) 
 

▪  
 

เปรียบเทยีบความแตกต์าง 
ของทุนมนุษย์ 

ทุนมนุษย์ขององค์การขนาดใหญ์ 

ทุนมนุษย์ขององค์การขนาดกลางและขนาดย์อม 

การพัฒนาเกณฑ์การประเมินทุนมนุษย์ส าหรับภาคอุตสาหกรรม 
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ภาพท่ี 2  ขั้นตอนการพฒันาเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม 
ขั้นตอนที ่1 การพฒันาเกณฑ์การประเมนิทุนมนุษย์ส าหรับภาคอุตสาหกรรม 
   1.  การสงัเคราะห์ประเดน็ท่ีเป็นไปได ้(มิติ ตวับ่งช้ี เกณฑก์ารพิจารณา และน ้ าหนกัของตวับ่งช้ี) ส าหรับ
ใชป้ระเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยท์ั้ง
ในประเทศและต่างประเทศ และการสนทนากลุ่มกบัผูท้รงคุณวฒิุ (Group Discussion) จ านวน 7 คน ท่ีมีประสบการณ์ดา้น   
ทุนมนุษยไ์ม่นอ้ยกวา่ 10 ปี 
   2.  การสมัภาษณ์และสอบถามผูเ้ช่ียวชาญเพื่อหาฉนัทามติ (Consensus) เก่ียวกบัมิติ ตวับ่งช้ี เกณฑก์าร
พิจารณา และน ้ าหนกัของตวับ่งช้ี ดว้ยเทคนิคเดลฟายประยกุตแ์บบ EDFR (จุมพล พลูภทัรชีวนิ, 2548) จ านวน 3 รอบ 
ในช่วงระหวา่งวนัท่ี 20 พฤศจิกายน 2557 – 25 กมุภาพนัธ์ 2558  

ขั้นตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑ์การประเมินทุนมนุษย์ส าหรับภาคอุตสาหกรรม 

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวข์องกับเกณฑ์การประเมินทุนมนุษย์ 
 

สรุปเกณฑ์การประเมินทุนมนุษย์ส าหรับภาคอุตสาหกรรม 

ขั้นตอนท่ี 2  การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษย์ส าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์  
(Online Human Capital Assessment Program)  

สัมภาษณ์ผู์เชี่ยวชาญ  (รอบที่ 1) 

การสนทนากลุ์มผู์ทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion) 

สอบถามผู์เชี่ยวชาญ (รอบท่ี 2) 

วิเคราะห์ความเห็นผู์เชี่ยวชาญเทียบกับความเห็นของกลุ์ม 

ขั้นตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษย์ระหว์างองค์การขนาดใหญ์และองค์การขนาดกลางและขนาดย์อม
ที่ได์รับรางวัลอุตสาหกรรม 

 

สอบถามให์ผู์เชี่ยวชาญยืนยันค าตอบ (รอบที่ 3) 

การหาฉันทามติ (Consensus) ของผู์เชี่ยวชาญ 
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    2.1 การก าหนดผูเ้ช่ียวชาญ ท่ีมีประสบการณ์เก่ียวกบัทุนมนุษยใ์นภาคอุตสาหกรรม ไม่นอ้ยกวา่ 10 ปี 
ทั้งสายวชิาการและสายปฏิบติั และเลือกตวัอยา่งดว้ยวธีิแบบเจาะจง (Purposive sampling) จ านวน 20 คน ตามเกณฑใ์นการ
ก าหนดขนาดกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญของ MacMillan (1971)  
    2.2 เกณฑก์ารพิจารณาฉนัทามติของผูเ้ช่ียวชาญประกอบดว้ย 1) ค่ามยัธฐาน (ไม่นอ้ยกวา่ 3.50)      2) 
ค่าพิสยัระหวา่งควอร์ไทล ์(ไม่เกิน 1.50) 3) ค่าความแตกต่างระหวา่งมธัยฐานและฐานนิยม (ไม่เกิน 1.00) 4) สถิติเชิงอา้งอิง 
(Inferential statistics) ดว้ยสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA และ 5) เกณฑเ์สียงส่วนใหญ่ (Majority)      (> 
50%) 
 
 ขั้นตอนที ่2 การพฒันาโปรแกรมประเมนิทุนมนุษย์ส าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์ 
 ผูว้จิยัน ามิติ ตวับ่งช้ี เกณฑก์ารพิจารณา และน ้ าหนกัของตวับ่งช้ีไปพฒันาเป็นโปรแกรมประเมินทุนมนุษย์
ส าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์ ตามแนวคิดของ Van de Ven, Angle and Poole (1989) แสดงดงัภาพท่ี 3 ดว้ย
โปรแกรม Microsoft Visual Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ Database Microsoft SQL Server 2012 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  ขั้นตอนการพฒันาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ์
 
 ก่อนน าไปใชจ้ริงไดใ้หก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 15 คน ทดลองใช ้(Try Out) โปรแกรมผา่นทาง www.neuro-
hr.com/objective/survey ในช่วงระหวา่งวนัท่ี 24-30 เมษายน 2558 เพื่อประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม ดว้ยแบบ
ประเมินท่ีพฒันาข้ึนตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเ้ทคโนโลย ี(Unified Theory of Acceptance and Use of Technology: 
UTAUT) (Venkatesh, Morris, Davis and Davis, 2003) ในลกัษณะมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ผลการประเมินการทดลองใช้
ของกลุ่มตวัอยา่ง ปรากฏวา่ โปรแกรมประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์มีความเหมาะสมอยูใ่น
ระดบัดี (M = 3.85) รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 3 
 
 ขั้นตอนที ่3 การเปรียบเทยีบทุนมนุษย์ระหว่างองค์การขนาดใหญ่และองค์การขนาดกลางและขนาดย่อมทีไ่ด้รับ
รางวลัอุตสาหกรรม  
 1.  การเลือกกลุ่มตวัอยา่งการประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม  
 ผูว้จิยัคดัเลือกองคก์ารจากอุตสาหกรรมสร้างสรรคต์ามแผนแม่บทการพฒันาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ี
ไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรมดีเด่นประเภทเพ่ิมผลผลิต ประเภทการบริหารคุณภาพ หรือประเภทการบริหารอุตสาหกรรมขนาด
กลางและขนาดยอ่ม (อุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองด่ืม อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์และอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเลก็ทรอนิกส์) เป็นกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยวธีิเลือกตวัอยา่งแบบเจาะจง ประกอบดว้ย องคก์ารขนาดใหญ่ 

ขั้นของแนวคิด 
(Idea Stage) 

ขั้นการออกแบบและการพัฒนา 
(Design Stage) 

ขั้นน าไปใช์ 
(Implement Stage) 
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จ านวน 6 องคก์าร และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่ม จ านวน 6 องคก์าร โดยผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลเก่ียวกบัทุนมนุษยข์ององคก์ารกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  การประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์ของกลุ่มตวัอยา่ง ผา่นทาง www.neuro-
hr.com/objective/survey  ในช่วงระหวา่งวนัท่ี 1-31 พฤษภาคม 2558 มีรายละเอียดการใหค้ะแนน ดงัน้ี  
  2.1  การพิจารณาเกณฑใ์หค้ะแนนตวับ่งช้ี จ านวน 15 ตวับ่งช้ี ตามจ านวนเกณฑก์ารพิจารณาของแตล่ะตวั
บ่งช้ี ตามตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนตวับ่งช้ี (Indicator Score) 
 

การใหค้ะแนนตวับ่งช้ี  
ตวับ่งช้ีท่ีมี  

5 เกณฑก์ารพิจารณา 
ตวับ่งช้ีท่ีมี  

6 เกณฑก์ารพิจารณา 
ตวับ่งช้ีท่ีมี  

7 เกณฑก์ารพิจารณา 
คะแนนท่ีได ้

ไม่มีการด าเนินการ ไม่มีการด าเนินการ ไม่มีการด าเนินการ 0 คะแนน 
ด าเนินการ 1 ขอ้ ด าเนินการ 1 ขอ้ ด าเนินการ 1 ขอ้ 1 คะแนน 
ด าเนินการ 2 ขอ้ ด าเนินการ 2 ขอ้ ด าเนินการ 2 ขอ้ 2 คะแนน 
ด าเนินการ 3 ขอ้ ด าเนินการ 3-4 ขอ้ ด าเนินการ 3-4 ขอ้ 3 คะแนน 
ด าเนินการ 4 ขอ้ ด าเนินการ 5 ขอ้ ด าเนินการ 5 ขอ้ 4 คะแนน 
ด าเนินการ 5 ขอ้ ด าเนินการ 6 ขอ้ ด าเนินการ 6-7 ขอ้ 5 คะแนน 

 
  2.2  ค านวณคะแนนทุนมนุษย ์(Human Capital Score : HCS) ดว้ยผลรวมถ่วงน ้ าหนกัของคะแนนการ
ประเมินทุนมนุษยท์ั้ง 15 ตวับ่งช้ี ตามสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
   
   (i = 1, n)(WiISi) =    W1IS1 + W2IS2 + … + W15IS15 
 
   โดยท่ี 
       หมายถึง      ผลรวมถ่วงน ้ าหนกัของคะแนนทุนมนุษย ์15 ตวับ่งช้ี 
    n หมายถึง      จ านวนตวับ่งช้ี (15 ตวับ่งช้ี) 
    W หมายถึง      น ้ าหนกัของตวับ่งช้ี (Weighted) 
    IS หมายถึง      คะแนนประเมินของตวับ่งช้ี (Indicator Score) 
 
  2.3  จดัระดบัทุนมนุษย ์(Human Capital Level) จ าแนกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 

ระดบัทุนมนุษย ์ ความหมาย 
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4.01 – 5.00 ทุนมนุษยข์ององคก์ารอยูใ่นระดบัดีเด่น (5 ดาว) 
3.01 – 4.00 ทุนมนุษยข์ององคก์ารอยูใ่นระดบัดี (4 ดาว) 
2.01 – 3.00 ทุนมนุษยข์ององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง (3 ดาว) 
1.01 – 2.00 ทุนมนุษยข์ององคก์ารอยูใ่นระดบัตอ้งปรับปรุง (2 ดาว) 
0.00 – 1.00 ทุนมนุษยข์ององคก์ารอยูใ่นระดบัตอ้งปรับปรุงอยา่งยิง่ (1 

ดาว) 
 
 3.  การเปรียบเทียบทุนมนุษยร์ะหวา่งองคก์ารขนาดใหญ่และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บรางวลั
อุตสาหกรรม ดว้ยสถิติทดสอบแมน-วทินีย ์ย ู(The Mann-Whitney U Test) เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดเลก็ ไม่ค านึงถึงการ
แจกแจงของขอ้มูล และขอ้มูลอยูใ่นมาตรอนัดบั (Mann, 1947 cited in Nachar, 2008) ดว้ยโปรแกรม SPSS 

 
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวจิยั สรุปผลไดด้งัน้ี 
 1.  ผลการพฒันาเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดว้ย 5 มิติ 15 ตวับ่งช้ี และ 85 
เกณฑก์ารพิจารณา ตามตารางท่ี 2 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2 เกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอตุสาหกรรม 
 

มิติ ตวับ่งช้ี 
น ้าหนกั 
ตวับ่งช้ี 

จ านวนเกณฑก์าร
พิจารณา 

มิติท่ี 1  
บริบทพ้ืนฐาน 

ตวับ่งช้ีท่ี 1 มีกลยทุธ์องคก์ารท่ีใหค้วามส าคญักบัทุนมนุษย ์ 7% 5 
ตวับ่งช้ีท่ี 2 มีภาวะผูน้ าเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบักล
ยทุธ ์
               ขององคก์าร 

7% 6 

 ตวับ่งช้ีท่ี 3 มีโครงสร้างพ้ืนฐานท่ีส่งเสริมทุนมนุษย ์ 7% 5 
มิติท่ี 2  ตวับ่งช้ีท่ี 4 มีการวางแผนก าลงัคนท่ีเหมาะสม 7% 5 
ปัจจยัน าเขา้ ตวับ่งช้ีท่ี 5 มีการไดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีศกัยภาพ 7% 6 
มิติท่ี 3  
กระบวนการการ 

ตวับ่งช้ีท่ี 6 มีการพฒันาพนกังานท่ีสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ 
               ขององคก์าร 

7% 7 

 ตวับ่งช้ีท่ี 7 มีการวางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความตอ้งการ 
               ขององคก์ารและพนกังาน 

7% 6 

 ตวับ่งช้ีท่ี 8 มีการจดัการพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง 7% 5 
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 ตวับ่งช้ีท่ี 9 มีการบริหารผลงานท่ีสร้างความไดเ้ปรียบเชิง 
               การแข่งขนัใหก้บัองคก์าร 

7% 6 

 ตวับ่งช้ีท่ี 10 มีการจดัการพนกังานสมัพนัธ์ท่ีส่งเสริมขวญั 
                 ก าลงัใจของพนกังาน 

7% 6 
   
มิติท่ี 4  ตวับ่งช้ีท่ี 11 มีการเรียนรู้ของพนกังานท่ีเพ่ิมข้ึน 6% 5 
ผลลพัธ์ ตวับ่งช้ีท่ี 12 มีการดูแลรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง 6% 6 
 ตวับ่งช้ีท่ี 13 พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี 6% 5 
มิติท่ี 5  
มูลค่าเพ่ิมของ
องคก์าร 

ตวับ่งช้ีท่ี 14 มีมูลค่าเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิต 
                 ขององคก์าร 

6% 6 

ตวับ่งช้ีท่ี 15 มีการสร้างนวตักรรมหรือความคิดสร้างสรรค ์
                 ของพนกังาน 

6% 6 

รวม 15 100% 85 
 
 2.  ผลการพฒันาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ์
 ผลการพฒันาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน์ ในรูปแบบเวบ็แอปพลิเคชัน่ 
สามารถเขา้ใชง้านไดท่ี้ http://www.neuro-hr.com/objective/survey โดยมีหนา้จอการท างานของโปรแกรม ดงัภาพท่ี 4 และ
คู่มือการประเมินตามภาพท่ี 5 ดงัน้ี 
 
 

 
 
 

 

 

 

 
หนา้จอหลกัของโปรแกรม หนา้จอประเมิน หนา้จอรายงานผล 

 
ภาพท่ี 4 หนา้จอหลกัของโปรแกรม หนา้จอประเมิน และหนา้จอรายงานผล 
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ภาพท่ี 5  ตวัอยา่งคู่มือการประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรม 
 
 ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมโดยกลุ่มผูใ้ชง้าน ตามตารางท่ี 3 ปรากฎวา่ โปรแกรมมีความ
เหมาะสมครอบคลุมใน 4 ดา้นไดแ้ก่ 1) ดา้นความคาดหวงัต่อการปฏิบติังาน 2) ดา้นความคาดหวงัดา้นความพยายามของ
ผูใ้ชง้าน 3) ดา้นอิทธิพลจากสงัคม และ 4) ดา้นสภาพของส่ิงอ านวยความสะดวกในระบบ โดยดา้นความคาดหวงัต่อการ
ปฏิบติังานมีความเหมาะสมมากท่ีสุด (M = 4.17) ดงันั้นสรุปไดว้า่ภาพรวมของโปรแกรมมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชง้าน
จริง 
 
ตารางท่ี 3  ผลประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอตุสาหกรรมแบบออนไลน ์
 

ประเดน็การประเมนิ M SD 
ดา้นความคาดหวงัต่อการปฏิบติังาน  
(Performance Expectancy) 

4.17 0.73 

ดา้นความคาดหวงัดา้นความพยายามของผูใ้ชง้าน  
(Effort Expectancy) 

3.90 0.84 

ดา้นอิทธิพลจากสงัคม (Social Influence) 3.50 0.52 
ดา้นสภาพของส่ิงอ านวยความสะดวกในระบบ  
(Facilitating Condition) 

3.83 0.93 

สรุปผลการประเมนิโดยกลุ่มผู้ใช้งาน 3.85 0.75 
 3.  ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยร์ะหวา่งองคก์ารขนาดใหญ่และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บ
รางวลัอุตสาหกรรม 
 ผลการศึกษาปรากฏวา่องคก์ารขนาดใหญ่ท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรมและองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ี
ไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรมมีระดบัคะแนนทุนมนุษยร์ายตวับ่งช้ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 4 โดยองคก์ารขนาดใหญ่ท่ีไดรั้บ
รางวลัอุตสาหกรรมมีระดบัคะแนนทุนมนุษยท์ั้งรายมิติและภาพรวมสูงกวา่องคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บรางวลั
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อุตสาหกรรม (ภาพท่ี 6) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (p-value < .05) ตามการทดสอบสมมติฐานการวจิยัดว้ยสถิติ
แมน-วทินีย ์ย ู(Man-Whitney U Test = 0.000, Z = -2.887, p-value = .002) ดงัแสดงผลในตารางท่ี 5 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางท่ี 4  ผลการประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมรายตวับ่งช้ี จ าแนกตามขนาดองคก์ารท่ีไดรั้บรางวลั
อุตสาหกรรม 
 

ตวั
บ่งช้ี 

องคก์ารขนาดใหญ่ 
ท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรม 

องคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
ท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรม 

องคก์ารท่ี 
M 

องคก์ารท่ี 
M 

1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 
1 0.35 0.35 0.35 0.28 0.35 0.35 0.34 0.21 0.14 0.21 0.14 0.21 0.21 0.19 
2 0.35 0.28 0.35 0.35 0.35 0.21 0.32 0.14 0.14 0.21 0.07 0.21 0.07 0.14 
3 0.35 0.28 0.35 0.28 0.35 0.28 0.32 0.35 0.21 0.28 0.14 0.28 0.14 0.23 
4 0.35 0.21 0.35 0.35 0.35 0.28 0.32 0.28 0.14 0.14 0.14 0.14 0.14 0.16 
5 0.35 0.28 0.35 0.21 0.28 0.28 0.29 0.21 0.14 0.21 0.21 0.21 0.21 0.20 
6 0.35 0.28 0.35 0.28 0.35 0.28 0.32 0.21 0.21 0.21 0.21 0.21 0.21 0.21 
7 0.21 0.21 0.35 0.35 0.28 0.21 0.27 0.21 0.07 0.21 0.07 0.21 0.14 0.15 
8 0.35 0.21 0.35 0.35 0.35 0.21 0.30 0.14 0.07 0.07 0.07 0.07 0.07 0.08 
9 0.35 0.35 0.35 0.35 0.28 0.35 0.34 0.21 0.14 0.14 0.07 0.14 0.14 0.14 
10 0.35 0.35 0.35 0.35 0.35 0.28 0.34 0.28 0.35 0.35 0.35 0.35 0.35 0.34 
11 0.30 0.24 0.30 0.24 0.30 0.24 0.27 0.18 0.06 0.06 0.12 0.06 0.12 0.10 
12 0.24 0.24 0.30 0.24 0.30 0.18 0.25 0.18 0.12 0.12 0.12 0.12 0.18 0.14 
13 0.18 0.24 0.30 0.18 0.24 0.30 0.24 0.12 0.24 0.24 0.18 0.24 0.18 0.20 
14 0.24 0.18 0.18 0.06 0.30 0.30 0.21 0.24 0.18 0.18 0.06 0.18 0.06 0.15 
15 0.30 0.18 0.24 0.30 0.18 0.24 0.24 0.18 0.12 0.18 0.12 0.18 0.24 0.17 

รวม
คะแน
น 

4.62 3.88 4.82 4.17 4.61 3.99 4.35 3.14 2.33 2.81 2.07 2.81 2.48 2.61 

คะแน
นเตม็ 

5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 
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ภาพท่ี 6  ผลการประเมินทุนมนุษยร์ายมิติ (ภาพซา้ย) และภาพรวม (ภาพขวา) ขององคก์ารกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตารางท่ี 5  ผลการศึกษาเปรียบเทียบทุนมนุษยร์ะหวา่งองคก์ารขนาดใหญ่และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บ
รางวลั 
              อุตสาหกรรม 
 

ขนาดองคก์าร 
จ านวน 
(องคก์าร) 

Mean 
Rank 

Mann-Whitney 
U 

Z-test p-value 

องคก์ารขนาดกลางและ  
   ขนาดยอ่ม 

6 3.50 0.000 -2.887* .002 

องคก์ารขนาดใหญ่ 6 9.50    
      หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

อภิปรายผล 
 เกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีพฒันาข้ึนประกอบดว้ย 5 มิติ 15 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ มิติ
บริบทพ้ืนฐาน จ านวน 3 ตวับ่งช้ี มิติปัจจยัน าเขา้ จ านวน 2 ตวับ่งช้ี มิติกระบวนการ จ านวน 5 ตวับ่งช้ี มิติผลลพัธ์ จ านวน 3 
ตวับ่งช้ี และมิติมูลค่าเพ่ิมขององคก์าร จ านวน 2 ตวับ่งช้ี เป็นการประเมินผา่นกิจกรรมด าเนินงานท่ีเก่ียวกบัทุนมนุษย ์ทุกมิติ
การประเมินมีความสมัพนัธ์เช่ือมโยงกนัเป็นกระบวนการตั้งแต่ทุนมนุษยเ์ร่ิมเขา้สู่องคก์าร จนกระทัง่สร้างมูลค่าเพ่ิมใหก้บั
องคก์าร สอดคลอ้งกบัทฤษฎีแนวคิดห่วงโซ่คุณค่าของการจดัการทุนมนุษย ์(The HCM Value Chain) ของ Ingham (2007) ท่ี
ระบุวา่ทุนมนุษยข์ององคก์ารจะตอ้งพิจารณาเป็นกระบวนการเชิงระบบตั้งแต่เร่ิมเขา้สู่องคก์ารผา่นกระบวนการและกิจกรรม
ต่าง ๆ แลว้ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์และผลกระทบเชิงมูลค่าต่อองคก์าร สามารถอภิปรายผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 1. การพฒันาเกณฑ์การประเมนิทุนมนุษย์ส าหรับภาคอุตสาหกรรม 
 การประเมินทุนมนุษยข์ององคก์ารควรเร่ิมพิจารณาท่ีมิติบริบทพ้ืนฐานขององคก์ารท่ีมีความสมัพนัธ์กบัทุน
มนุษย ์ตั้งแตค่่านิยม วฒันธรรมขององคก์าร หรือกลยทุธ์องคก์ารท่ีจะตอ้งใหค้วามส าคญัและส่งเสริมเร่ืองทุนมนุษย ์เพราะ
กลยทุธ์ขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีจะน าไปสู่นโยบายหรือแนวทางการบริหารดา้นทรัพยากรมนุษยห์รือทุนมนุษยข์ององคก์าร 
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(Crawshaw, Budhwar & Davis, 2014) โดยเฉพาะเร่ืองภาวะผูน้ าขององคก์ารท่ีถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อทุนมนุษยข์อง
องคก์าร การพฒันาภาวะผูน้ าใหมี้สมรรถนะสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ารจึงเป็นส่ิงส าคญั เน่ืองจากผูน้ ามีบทบาทส าคญั
ต่อการสร้างแรงจูงใจและกระตุน้พนกังานในองคก์ารใหแ้สดงศกัยภาพและน าความรู้ความสามารถออกมาใชป้ฏิบติังานให้
บรรลุผลส าเร็จ นอกจากภาวะผูน้ าแลว้ปัจจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ งบประมาณ หรือระบบการจดัการความรู้ท่ีส่งเสริม
การเรียนรู้ของพนกังาน ก็จะท าใหพ้นกังานมีความรู้ ความสามารถท่ีดี น าไปสู่ทุนมนุษยท่ี์สูงข้ึน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Bateman and Snell (2013) ท่ีระบุวา่การจดัการความรู้ หรือ Knowledge management เป็นปัจจยัสู่ความส าเร็จของธุรกิจ
สมยัใหม่ (พลอยชมพ ูกิตติกลุโชติวฒิุ, 2557, หนา้ 28) เพราะจะท าใหพ้นกังานเกิดทกัษะและสร้างความคิดใหม่ ๆ ท่ีน าไปสู่
นวตักรรมขององคก์าร  
 ส าหรับมิติปัจจยัน าเขา้ (Input) เม่ือถือวา่ทุนมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวัของพนกังาน เกณฑก์ารประเมินจึงควร
มีลกัษณะท่ีสะทอ้นถึงทุนมนุษยท์ั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ในเชิงปริมาณนั้นก็ควรจะตอ้งพิจารณาปริมาณแรงงานท่ี
เหมาะสมกบัองคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ไม่มีปัญหาขาดแคลนแรงงานท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจ มีผูส้มคัร
งานท่ีมีความรู้ความสามารถสูง (Talent) เขา้สู่องคก์ารผา่นเคร่ืองมือการคดัเลือก (Selection tools) ท่ีดีท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะ
ความสามารถและวฒันธรรมขององคก์าร สอดคลอ้งกบั Khanna (2014) ท่ีระบุวา่ องคก์ารท่ีสามารถจูงใจคนเก่ง ๆ ใหเ้ขา้มา
ท างาน จะช่วยท าใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ การตดัสินใจรับคนใหม่ ๆ ท่ีผดิพลาด จะน าไปสู่ความลม้เหลวของบริษทั และ
การลาออกของพนกังานท่ีมีศกัยภาพถือวา่เป็นการสูญเสียทุนมนุษยข์ององคก์ารเป็นอยา่งมาก (Ferguson, Hitt & Tambe, 
2014) ไม่วา่จะเป็นค่าใชจ่้ายดา้นการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน รวมถึงการฝึกอบรมใหก้บัพนกังานใหม่ ๆ (Casio, 2006 
cited in Allen, D. G., Bryant, P. & Vardaman, J. M., 2010) 
 ส าหรับมิติกระบวนการ (Process) การจดัการทุนมนุษยข์ององคก์ารควรออกแบบใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถ (Competency) ท่ีมีอยูเ่ดิมใหเ้พ่ิมข้ึน เพราะประสบการณ์และการเรียนรู้ทั้งทกัษะการบริหารจดัการ 
(Managerial skill) และทกัษะเชิงเทคนิค (Technical skill) จะส่งผลต่อทุนมนุษยท่ี์ดีขององคก์าร (Colombo & Grilli, 2005) 
กิจกรรมต่าง ๆ จึงจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถของพนกังานท่ีสอดคลอ้งกบั
กลยทุธ์หรือเป้าหมายขององคก์าร ท าใหพ้นกังานเกิดขวญัก าลงัใจในการท างานหรือรู้สึกพึงพอใจท่ีจะน าทุนมนุษยข์อง
ตวัเองออกมาใช ้สอดคลอ้งกบัตวัแบบทฤษฎีทุนมนุษย ์(A model of human capital theory) ของ Swanwon & Holton (2009) 
ท่ีระบุวา่เม่ือทุนมนุษยเ์ขา้สู่องคก์ารเรียบร้อยแลว้ การพฒันาทุนมนุษยด์ว้ยการใหก้ารศึกษาและการฝึกอบรมจะช่วยเพ่ิมทุน
มนุษยใ์หก้บัองคก์าร  
 นอกจากการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานแลว้ กระบวนการท่ีส าคญัท่ีจะช่วยยกระดบัทุนมนุษยข์ององคก์ารให้
สูงข้ึน พนกังานมีทกัษะความสามารถเพ่ิมข้ึน องคก์ารจะตอ้งมีการวางแผนอาชีพ (Career planning) ท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการของทั้งองคก์ารและพนกังาน ก าหนดแนวปฏิบติัท่ีช่วยเพ่ิมทกัษะของพนกังานเพ่ือรองรับการเติบโตของพนกังาน 
เช่น การหมุนเวยีนงาน (Job rotation) ท่ีจะท าใหพ้นกังานมีทกัษะความสามารถสอดคลอ้งกบัเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 
รวมถึงการพฒันาองคก์ารใหเ้คล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลา ส่ิงเหล่าน้ีจะสนบัสนุนการจดัการพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent 
management) สอดคลอ้งกบั Armstrong (2007) ท่ีศึกษาพบวา่ องคก์ารท่ีมีทุนมนุษยท่ี์ดีมีความสมัพนัธ์กบัการจดัการ
พนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง รวมถึงการบริหารค่าตอบแทนจะตอ้งใหส้อดคลอ้งและแข่งขนักบัตลาดแรงงานได ้จึงเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีจะท าใหพ้นกังานมีขวญัก าลงัใจท่ีดีและปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ แต่ถา้พนกังานขาดขวญัก าลงัใจก็
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มกัจะแสดงพฤติกรรมท่ีไม่อยากท างาน ดงันั้นการประเมินทุนมนุษยจึ์งมีความจ าเป็นตอ้งพิจารณาเร่ืองขวญัก าลงัใจของ
พนกังานดว้ย ปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจของพนกังานคือความรู้สึกไม่ยติุธรรม ท่ีพนกังานรู้สึกวา่เม่ือไดน้ าทุน
มนุษยห์รือทกัษะความรู้ความสามารถออกมาใชใ้นการท างานแลว้ องคก์ารไม่ไดต้อบแทนใหอ้ยา่งยติุธรรม ดงันั้นองคก์าร
ควรจะตอ้งแสดงออกถึงการดูแลรักษาพนกังานท่ีก่อใหเ้กิดความยติุธรรมและสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน ผา่นกิจ
กรรมการบริหารผลงานของพนกังานท่ีสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกนัระหวา่งพนกังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา มีระบบการป้อนกลบัผลงาน (Performance feedback) ของพนกังานท่ีส่งเสริมการบริหารผลงานเชิง
สร้างสรรค ์และมีระบบค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเท่าเทียมกบัตลาดแรงงาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีทุนมนุษย ์(Human capital 
theory) ท่ีองคก์ารจะตอ้งจ่ายค่าตอบแทนท่ีแขง่ขนักบัตลาดแรงงานได ้ถา้พนกังานรู้สึกวา่ผลตอบแทนไม่เท่าเทียมกบัส่ิงท่ี
ท าลงไป ก็อาจจะถอนตวัไปอยูท่ี่อ่ืนแทน ในขณะท่ีกิจกรรมพนกังานสมัพนัธ์ท่ีส่งเสริมขวญัก าลงัใจของพนกังานก็นบัวา่
เป็นส่ิงส าคญั เช่น นโยบายดา้นพนกังานสมัพนัธ์ ระบบการส่ือสารหรือรับฟังความคิดเห็นของพนกังานท่ีหลากหลาย 
รวมถึงสวสัดิการพนกังานท่ีเหมาะสม เพราะขวญัก าลงัใจของพนกังานเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีจะท าใหพ้นกังานทุ่มเท
ทกัษะความสามารถใหก้บัองคก์ารหรือรู้สึกเตม็ใจท่ีจะเอาทุนมนุษยข์องตวัเองออกมาใชแ้ละจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์และ
มูลค่าเพ่ิมต่อองคก์ารในท่ีสุด (Baptiste, 2007) 
 ส าหรับมิติผลลพัธ์ (Product) ของทุนมนุษยท่ี์สมัพนัธ์กบัการเรียนรู้ของพนกังาน ท่ีเกิดจากกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ี
องคก์ารด าเนินการ การเรียนรู้ท่ีเพ่ิมข้ึนของพนกังานจะท าใหพ้นกังานมีทกัษะความรู้ความสามารถในการท างานเพ่ิมข้ึน 
ส่งผลใหทุ้นมนุษยข์ององคก์ารเพ่ิมข้ึนตามไปดว้ย องคก์ารท่ีพนกังานขาดการเรียนรู้ จะท าใหอ้งคก์ารมีความสามารถ
ทางการแข่งขนันอ้ยลง (Hatch & Dyer, 2004) แมว้า่การวดัการเรียนรู้ท่ีเพ่ิมข้ึนของพนกังานจะเป็นเร่ืองยาก แต่องคก์ารจึง
สามารถประเมินผา่นผลลพัธ์ของการด าเนินการดา้นการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน ไดแ้ก่ การก าหนดจ านวนหลกัสูตร
เชิงกลยทุธ์ท่ีพนกังานจะตอ้งผา่นการฝึกอบรม หรือจ านวนชัว่โมงฝึกอบรมของพนกังานแต่ละคน (Mayo, 2012) รวมถึง
ผลส าเร็จของแผนฝึกอบรมท่ีก าหนดไว ้ 
 นอกจากการเรียนรู้ท่ีเพ่ิมข้ึนของพนกังานแลว้ การรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์าร โดยเฉพาะพนกังานท่ีมี
ศกัยภาพสูงหรือพนกังานกลุ่มดาวเด่น เป็นส่ิงท่ีองคก์ารต่าง ๆ ควรใหค้วามส าคญัเป็นอยา่งมาก เพราะองคก์ารใดมีพนกังาน
กลุ่มน้ีมาก ๆ ก็จะท าใหทุ้นมนุษยข์ององคก์ารสูงข้ึนตามไปดว้ย อยา่งไรก็ตามแมจ้ะมีกิจกรรมการจดัการท่ีดี แต่ถา้องคก์าร
ไม่สามารถรักษาพนกังานกลุ่มน้ีใหอ้ยูก่บัองคก์าร ก็นบัวา่เป็นการสูญเสียทุนมนุษยข์ององคก์ารเป็นอยา่งมาก การประเมิน
อตัราการลาออกของพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง พนกังานท่ีมีทกัษะ หรือผูบ้ริหารขององคก์าร จึงจ าเป็นตอ้งน ามาเป็นเกณฑ์
การประเมินทุนมนุษยข์ององคก์าร (Bontis & Fitz-enz, 2002) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Hayes (2002) ท่ีพบวา่
พนกังานท่ีมีความผกูพนักบัองคก์ารจะสร้างมูลค่าเพ่ิมใหก้บัองคก์าร 
 ส าหรับมิติมูลค่าเพ่ิมขององคก์าร (Value-Added) แมว้า่พนกังานจะมีทกัษะความรู้ความสามารถดีเพียงใดก็ตาม 
ถา้ไม่ไดส้ร้างคุณค่าต่อองคก์าร ก็ถือวา่ไม่เกิดประโยชน์อะไร การประเมินทุนมนุษยข์ององคก์ารท่ีดีจึงควรจะตอ้งพิจารณา
ใหค้รอบคลุมมูลค่าเพ่ิมท่ีเกิดข้ึนต่อองคก์ารดว้ย เช่น ยอดขาย รายได ้ก าไร ผลิตภาพท่ีเพ่ิมข้ึน หรือนวตักรรม (Lopez-
Cabrales, Perez-Luno & Cabrera, 2009) สงัเกตไดจ้ากประเทศท่ีมีความสามารถทางการแข่งขนัสูง ๆ เช่น ประเทศสิงคโปร์ 
จะมีความโดดเด่นในเร่ืองเทคโนโลยแีละนวตักรรม เช่นเดียวกนัถา้องคก์ารยงัใชแ้รงงานเยอะ ๆ (Labor intensive) และยงั
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ขาดการสร้างนวตักรรม ก็ถือไดว้า่ทุนมนุษยย์งัไม่ดี การพิจารณาทุนมนุษยจึ์งควรพิจารณาเร่ืองนวตักรรมหรือความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังานวา่มีมากนอ้ยเพียงใด  
 2. การพฒันาโปรแกรมประเมนิทุนมนุษย์ส าหรับภาคอตุสาหกรรมแบบออนไลน์ 
 เกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมในรูปแบบ Web application หรือแบบออนไลน์ท่ี
พฒันาข้ึน สามารถใชเ้ป็นแนวทางใหอ้งคก์ารในภาคอุตสาหกรรมน าไปเป็นกรอบประเมินตวัเอง (Self-assessment) เพื่อเป็น
โปรแกรมช่วยค านวณใหก้บัผูใ้ชง้านเกิดความสะดวกและสอดคลอ้งกบัการท างานในปัจจุบนัท่ีมีการประยกุตร์ะบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศในงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ป็นงานเชิงกลยทุธ์มากยิง่ข้ึน (Strategic human resource 
management) อยา่งไรก็ตามพบวา่บางคร้ังระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีสร้างข้ึนเกิดความลม้เหลวและไม่ไดรั้บการยอมรับ
จากผูใ้ชง้าน ดงันั้นการพฒันาโปรแกรมท่ีเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์จึงควรไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ชง้านก่อน (Vashishth, 2014) 
ซ่ึงผลการทดลองใช ้(Try out) บ่งช้ีวา่โปรแกรมสามารถน าไปใชง้านไดจ้ริงและอาจจะช่วยใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยมี์
ความเป็นเชิงกลยทุธ์เพ่ิมมากข้ึนในอนาคต 
 3. การเปรียบเทยีบทุนมนุษย์ระหว่างองค์การขนาดใหญ่และองค์การขนาดกลางและขนาดย่อมทีไ่ด้รับรางวลั
อุตสาหกรรม 
 ทุนมนุษยเ์ป็นทรัพยากรและทรัพยสิ์นท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์าร และเป็นฐานรากของเศรษฐกิจ
ใหม่และเป็นปัจจยัส าคญัต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจอยา่งย ัง่ยนื (Gogan, 2014) ซ่ึงพจิารณาไดจ้ากผลการเปรียบเทียบทุน
มนุษยร์ะหวา่งองคก์ารขนาดใหญ่และองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรม ท่ีบ่งบอกวา่องคก์ารใน
ภาคอุตสาหกรรมท่ีจะยกระดบัความสามารถทางการแข่งขนัองคก์ารใหสู้งข้ึน ก็สามารถพฒันาทุนมนุษยใ์น 5 มิติ ตั้งแต่
บริบทพ้ืนฐาน ปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ ผลลพัธ์ และมูลค่าเพ่ิมขององคก์าร เพราะการศึกษาพบวา่ยิง่องคก์ารมีคะแนนทุน
มนุษยสู์งข้ึนก็อาจจะส่งเสริมใหอ้งคก์ารมีการบริหารจดัการท่ีดีและศกัยภาพการแข่งขนัขององคก์ารท่ีเพ่ิมมากข้ึนและมี
ความสมัพนัธ์กบัผลด าเนินงานขององคก์ารดา้นนวตักรรม (Alpkan, Bulut, Gunday, Ulusoy & Kilic, 2010) ดงัจะเห็นได้
จากทุนมนุษยข์ององคก์ารขนาดใหญ่ท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรม ซ่ึงจะน าไปสู่ความสามารถทางการแข่งขนัขององคก์าร
และอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคตต่อไป 
 อยา่งไรก็ตามแมว้า่องคก์ารขนาดใหญ่ท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรมจะมีคะแนนทุนมนุษยใ์นระดบัท่ีดีในทุกตวั
บ่งช้ี แต่ผลปรากฏวา่มีบางตวับ่งช้ีท่ีมีคะแนนต ่ากวา่ตวับ่งช้ีอ่ืน ๆ ท่ีควรจะพฒันาใหมี้ศกัยภาพเพ่ิมข้ึน ไดแ้ก่บ่งช้ีท่ี 7 (มีการ
วางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารและพนกังาน) ตวับ่งช้ีท่ี 14 (มีมูลค่าเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิม
ผลผลิตขององคก์าร) และ ตวับ่งช้ีท่ี 15 (มีการสร้างนวตักรรมหรือความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน) โดยเฉพาะตวับ่งช้ีท่ี 15 
ท่ีถือวา่ส าคญัมาก ๆ ในการแข่งขนัของธุรกิจในปัจจุบนั จะสงัเกตไดว้า่องคก์ารท่ีมีความสามารถในการแข่งขนัสูง ๆ มกัจะ
เป็นองคก์ารท่ีมุ่งสร้างสรรคน์วตักรรม (Fang, Tian & Tice, 2014) ดงันั้นองคก์ารต่าง ๆ ในภาคอุตสาหกรรมของประเทศ
ไทยจึงควรท่ีจะมุ่งพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถของพนกังานท่ีก่อใหเ้กิดนวตักรรมใหก้บัองคก์ารเพ่ือเพ่ิมความสามารถ
ทางการแข่งขนั 
 ส าหรับองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรม ปรากฏวา่มีคะแนนทุนมนุษยต์  ่ากวา่
องคก์ารขนาดใหญ่เกือบทุกตวับ่งช้ี โดยเฉพาะตวับ่งช้ีท่ี 2 (มีภาวะผูน้ าเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร) ตวั
บ่งช้ีท่ี 8 (มีการจดัการพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง) ตวับ่งช้ีท่ี 9 (มีการบริหารผลงานท่ีสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัใหก้บั
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องคก์าร) และตวับ่งช้ีท่ี 11 (มีการเรียนรู้ของพนกังานท่ีเพ่ิมข้ึน) ดงันั้นองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มจะตอ้งพฒันาทุน
มนุษยใ์นประเด็นดงักล่าวใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพ่ือยกระดบัทุนมนุษยข์ององคก์ารใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน เพราะทุน
มนุษยมี์ความส าคญัต่อธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม โดยเฉพาะการจะขยายธุรกิจไปยงัต่างประเทศ (Ruzzier, Antoncic, 
Hisrich, & Konechnil, 2007) ซ่ึงจะน าไปสู่ความสามารถทางการแข่งขนัขององคก์ารและของประเทศเทศไทยท่ีเพ่ิมมากข้ึน
ในอนาคต เน่ืองจากธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มมีความส าคญัต่อการพฒันาและการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
อยา่งไรก็ตามเป็นท่ีน่าสงัเกตวา่คะแนนประเมินทุนมนุษยข์ององคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีไดรั้บรางวลัอุตสาหกรรม
ในตวับ่งช้ีท่ี 10 (มีการจดัการพนกังานสมัพนัธ์ท่ีส่งเสริมขวญัก าลงัใจของพนกังาน) มีคะแนนประเมินอยูใ่นระดบัท่ีดี
ทดัเทียมกบัองคก์ารขนาดใหญ่นัน่ อาจจะแสดงไดว้า่ แมค้ะแนนประเมินทุนมนุษยใ์นดา้นอ่ืน ๆ อาจจะไม่ดีเท่ากบัองคก์าร
ขนาดใหญ่ แตป่ระเดน็ดงักล่าว อาจจะช่วยเป็นพ้ืนฐานท่ีส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มไดรั้บรางวลั
อุตสาหกรรมและมีส่วนสนบัสนุนศกัยภาพในดา้นอ่ืน ๆ ดงันั้นองคก์ารขนาดกลางและขนาดยอ่มอ่ืน ๆ จึงควรน าไปเป็น
แบบอยา่งในการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารดว้ยการริเร่ิมส่งเสริมกิจกรรมพนกังานสมัพนัธ์ใหพ้นกังานมีความสุขในการ
ท างาน มีขวญัก าลงัใจในการท างานท่ีดี เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพการแข่งขนัขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ ต่อไป  
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
  1. สมาคมหรือชมรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ควรจะน าโปรแกรประเมินทุนมนุษยส์ าหรับ
ภาคอุตสาหกรรมไปใชป้ระเมินทุนมนุษยข์ององคก์ารในอุตสาหกรรมประเภทต่าง ๆ ในประเทศไทย เพ่ือน าผลการประเมิน
แบบออนไลน์ท่ีไดไ้ปน าเสนอเชิงนโยบายดา้นทุนมนุษยต์่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.  หน่วยงานรัฐหรือเอกชนท่ีรับผิดชอบด าเนินการเก่ียวกบัเกณฑร์างวลัดา้นการบริหารท่ีเก่ียวกบัทุนมนุษย ์
ควรน าเกณฑป์ระเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมน้ีไปพิจารณาใชป้ระเมินองคก์ารในมิติของทุนมนุษยเ์พ่ือเป็นการ
พฒันาเกณฑป์ระเมินเหล่าน้ีใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนในอนาคต 
  3.  ผูป้ระกอบการภาคอุตสาหกรรม ควรน าเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยไ์ปใชใ้นการพฒันาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารจดัการของตวัเอง เพื่อพฒันาพนกังานทุกระดบัขององคก์ารใหมี้ความรู้ความสามารถเป็นทุนมนุษย์
ท่ีมีค่าสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร และสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitiveness Advantage) 
  4.  ผูบ้ริหารขององคก์ารในภาคอุตสาหกรรม ควรน าเกณฑก์ารพิจารณาของแต่ละตวับ่งช้ีการประเมินทุน
มนุษยไ์ปพฒันาหรือก าหนดเป็นนโยบายการพฒันาทุนมนุษย ์รวมถึงใชเ้ป็นเคร่ืองมือคอยติดตาม ควบคุม และประเมินผล
ของการด าเนินงานของหน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุนมนุษย ์ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ท่ีจะช่วย
ยกระดบัทุนมนุษยข์ององคก์ารใหสู้งข้ึน 
  5.  ผูป้ฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ควรน าโปรแกรมประเมินทุนมนุษยแ์บบออนไลน์ไปใชเ้พื่อใหท้ราบถึง  
จุดแขง็และจุดอ่อนของประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุนมนุษยข์ององคก์าร ซ่ึงจะท าใหส้ามารถปรับปรุง และพฒันากิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัทุนมนุษยไ์ดต้รงจุดและสอดคลอ้งกบัทิศทางการด าเนินงานขององคก์าร 
 
ข้อเสนอแนะในการวจิยัต่อไป 
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  1.  ควรศึกษาความเหมาะสมของเน้ือหาของเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมกบักลุ่ม
ตวัอยา่งหรือองคก์ารท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดีท่ีเป็นแบบอยา่ง (Good practice) เช่น องคก์ารท่ีมีมูลคา่ทางการตลาดสูงสุด  อยู่
ใน 200 อนัดบัแรกของตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (SET) 
  2.  ควรวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอตุสาหกรรมเพื่อ
จ าแนกองคป์ระกอบเชิงประจกัษด์ว้ยวธีิการเชิงปริมาณใหช้ดัเจนข้ึน 
  3.  ควรน าเกณฑก์ารประเมินทุนมนุษยส์ าหรับภาคอุตสาหกรรมไปศึกษาวจิยัเชิงปริมาณกบัอุตสาหกรรม
ทั้งหมดของประเทศไทย เพ่ือวเิคราะห์ทุนมนุษยข์องแต่ละกลุ่มอุตสาหกรรม (Cluster) วา่มีลกัษณะเป็นอยา่งไร อยูใ่นระดบั
ใด มีจุดแขง็จุดอ่อนอะไรบา้ง เพ่ือจะไดก้ าหนดแนวทางพฒันาทุนมนุษยข์องภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยไดอ้ยา่ง
ชดัเจนต่อไป 
 

เอกสารอ้างองิ 
 
จุมพล พลูภทัรชีวนิ. (2548). ปฏิบติัการวจิยัอนาคตดว้ย EDFR. วารสารบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลยัขอนแก่น, 
1(2),  
 19-21. 
พลอยชมพ ูกิตติกลุโชติวฒิุ. (2557). ประสิทธิผลการจดัการความรู้ความส าเร็จขององคก์ร : การศึกษาเชิงประจกัษข์องธุรกิจ 
 โรงแรมในประเทศไทย. วิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา, 12(1), 28-42. 
Allen, D. G., Bryant, P. & Vardaman, J. M. (2010). Retaining Talent: Replacing misconceptions with evidence- 
 based strategies. Academy of Management Perspective, 48-64. 
Alpkan, L., Bulut, C., Gunday, G., Ulusoy, G. & Kilic, K. (2010). Organizational support for intrapreneurship  
 and its interaction with human capital to enhance innovative performance. Management  
 Decision, 48(5-6), 732-755. 
Armstrong, M. (2007). A handbook of employee reward management and practice (2nd ed.). Kogan Page,  
 Glasgow : Bell & Bain. 
Baptiste, N. R. (2007). Tightening the link between employee wellbeing at work and performance: a new  
 dimension for HRM. Management Decision, 46(2), 284-309. 
Bateman, T. S. & Snell, S. A. (2013). Management: Leading & Collaborating in a Competitive world (10th  
 ed.). NY: McGraw-Hill/Irwin. 
Bontis, N. & Fitz-enz, J. (2002). Intellectual capital ROI: a causal map of human capital antecedents and  
 consequents. Journal of Intellectual Capital, 3(3), 223-247. 
 
Colombo, M. G. & Grilli, L. (2005). Founders’ human capital and the growth of new technology-based firm:  
 A competence-based view. Research Policy, 34 (2005), 795-816. 



19 

 

 

Crawshaw, J. R., Budhwar, P. & Davis, A. (2014). Human resource management: Strategic & international  
 perspective. London: Ashford colour press. 
Creswell, J. W. (2014). Educational Research: Planning, Conducting and Evaluating Quantitative and  
 Qualitative Research (4th ed.). USA: Pearson.  
Dae-Bong, K. (2009). Human capital and its measurement. In The 3rd OECD World Forum on “Statistic,  
 Knowledge and Policy”. Korea: Busan. 
Edmonds, W. A. & Kennedy, T. D. (2013). An applied reference guide to research designs: quantitative,  
 qualitative, and mixed methods. Thousand Oaks: SAGE. 
Fang, V. W., Tian, X. & Tice, S. (2014). Does stock liquidity enhance or impede firm innovation. The Journal  
 of Finance, 5(2014), 2085-2125.  
Ferguson, M., Hitt, L., Tambe, P., Hunt, R. & Grasz, J. S. (2014). The talent equation: big data lessons for  
 navigating the skills gap and building a competitive workforce. USA: McGraw Hill Education. 
Fitz-Enz, J. (2009). The ROI of human capital (2nd  ed.): Measuring the Economic Value of Employee  
 Performance, New York: AMACOM. 
Fleisher, B., Li, H. & Zhao, M. Q. (2010). “Human capital, economic growth and regional inequality in  
 China.” Journal of Development Economics, 92(2), 215-231. 
Gogan, L. M. (2014). Human capital-the need to be evaluated. Review of Applied Socio-Economic  
 Research, 7(1/2014), 52-59. 
Hatch, N. W. & Dyer, J. H. (2004). Human capital and learning as a source of sustainable competitive  
 advantage. Strategic Management Journal, 25(2004), 1155-1178. 
IMD. (2014). IMD releases its 2014 World Competitiveness Yearbook Ranking. Retrieved August 1, 2014,  
 from www.imd.org/news/2014-World-Competitiveness.cfm 
Ingham, J. (2007). Strategic human capital management: creating value through people. Boston: Elsevier. 
Khanna, P. (2014). Recruitment & Selection. International Journal of Research in Management &  
 Technology, 4(3), 148-155. 
Le, T., Gibson, J. & Oxley, L. (2005). Measures of Human Capital: A Review of the Literature: Working Paper  
 05/10. New Zealand: New Zealand Treasury. 
Liu, G. (2012). Measuring human capital-an OECD project. In 2nd World KLEMS Conference. Harvard  
 University. 
Lopez-Cabrales, A., Perez-Luno, A. & Cabrera, R. V. (2009). Knowledge as a mediator between HRM  
 practices and innovative activity. Human Resource Management, 48(4), 485-503. 
Macmillan, T. T. (1971). The delphi technique. Paper Presented at the annual meeting of the California  
 Junior Colleges Associations Committee on Research and Development, May 3-5, 1971,  



20 

 

 

 Monterey: California. 
Mayo, A. (2012). Human resources or human capital?: managing people as assets. UK: Gower. 
Nachar, N. (2008). The Mann-Whitney U: A test for assessing whether two independent samples come from  
 the same distribution. Tutorials in Quantitative Methods for Psychology, 4(1), 13-20. 
 
Ruzzier, M., Antoncic, B., Hisrich, R. D. & Konechnil, M. (2007). Human Capital and SME Internationalization:  
 A Structural Equation Modeling Study. Canadian Journal of Administrative Sciences, 24(1),  
 15-29. 
Schwartz, J., Bersin, J. & Pelster, B. (2014). Global Human Capital Trends 2014: Engaging the 21st-century  
 workforce. Deloitte University Press 
Stufflebeam, D. L. & Shinkfield, A. J. (2007). Evaluation Theory, Model and Applications. USA: Jossey-Bass. 
 Swanson, R. A., & Holton, E. F., III. (2009). Foundations of Human Resource Development. San  
 Francisco; Berrett-Koehler. 
Van de Ven, A. H., Angle, L. H. & Poole, M. S. (1989). Research on the management of innovation. New  
 York: Haper Row. 
Vashishth, M. (2014). Role of IT in HRM : Opportunities and Challenges. Indian Journal of Research, 3(4),  
 159-160. 
Venkatesh, V., Morris, M. G., Davis, G. B. & Davis, F. D. (2003). User Acceptance of Information Technology:  
 Toward a Unified View. MIS Quarterly, 27(3), 425-478. 
 


