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การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

สุพจน นาคสวัสดิ์ 1* เสรี ชัดแชม 1 ภัทราวดี มากมี 1

1 วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา

บทคัดยอ
ทุนมนุษย หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงการวิจัยนี้มีวตัถุประสงค

เพื่อพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมและพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน รวมทั้งการนําเกณฑการประเมินในรูปโปรแกรมคอมพิวเตอรไปใช
เปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญ กับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
การศึกษาแบงออกเปน 3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR จํานวน 3 รอบ กับผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนา
โปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน และขั้นตอนที่ 3 การเปรียบเทียบ
ทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญ กับองคการขนาดกลางและขนาดยอม กลุมตัวอยางเปนองคการใน
อุตสาหกรรมสรางสรรคที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม จํานวน 12 แหง เปนองคการขนาดใหญ 6 แหง และ องคการ
ขนาดกลางและขนาดยอม 6 แหง วิเคราะหขอมูลดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test)

ผลการวิจัยปรากฏวา
1. เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ 85 เกณฑ

การพิจารณา ดังนี้ 1) มิติบริบทพื้นฐาน จํานวน 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการพิจารณา 2) มิติปจจัยนําเขา จํานวน 2
ตัวบงชี้ 11 เกณฑการพิจารณา 3) มิติกระบวนการ จํานวน 5 ตัวบงชี้ 30 เกณฑการพิจารณา 4) มิติผลลัพธ
จํานวน 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการพิจารณา และ 5) มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ จํานวน 2 ตัวบงชี้ 12 เกณฑการ
พิจารณา โดยไดจําแนกระดับทุนมนุษยออกเปน 5 ระดับ ต้ังแตทุนมนุษยระดับตองปรับปรุงอยางย่ิง (1 ดาว) ถึง
ทุนมนุษยระดับดีเดน (5 ดาว)

2. ผลการประเมินโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน มี
ความเหมาะสมที่จะนําไปใชงานไดตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเทคโนโลยี

3. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญ กับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมโดยใชเกณฑการประเมินที่พัฒนาขึ้น มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 ซ่ึงชี้ใหเห็นวา เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมมีคุณภาพดีและเชื่อถือได

คําสําคัญ: ทุนมนุษย, เกณฑการประเมิน, ภาคอุตสาหกรรม
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Abstract

Human capital has definite as 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-to-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; three-round EDFR with interviewing 20 experts, 2) the development
online human capital assessment program, and 3) the comparison of the human capital between
six large sized firms and six small-to-medium sized firms are classified as 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 five

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 five star-levels; 1 (Need strongly 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. The results of the human capital comparison between large and small-to-medium
sized firms awarded industry award were differences (p < .05). It indicated that the criteria was
good quality and reliability.

Keywords: Human capital, Assessment criteria, Industrial sector
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ความนํา
การแขงขันทางธุรกิจในศตวรรษที่ 21 เปนการทาทายความสามารถขององคการท่ีจะตองปรับเปลี่ยน

เขาสูยุคเศรษฐกิจบนพื้นฐานความรู เพื่อสรางความสามารถทางการแขงขันที่ย่ังยืน โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมมี
ความจําเปนอยางย่ิง เนื่องจากเปนแหลงสรางรายไดที่สําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย ท่ีมีสัดสวนตอ
ผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (Gross Domestic Product: GDP) สูงท่ีสุด การพัฒนาประสิทธิภาพและยกระดับ
ศักยภาพของภาคอุตสาหกรรมจึงนับเปนสิ่งสําคัญ อยางไรก็ตามที่ผานมาประเทศไทยมุงพัฒนาประเทศในมิติดาน
เศรษฐกิจเชิงปริมาณ ซ่ึงอุตสาหกรรมตองพึ่งพาความรูและเทคโนโลยีจากตางประเทศ ทําใหประเทศไทยมี
ความสามารถทางการแขงขันไมดีเทาที่ควร โดยไดรับการจัดอันดับความสามารถทางการแขงขันในป พ.ศ. 2557
อยูในอันดับที่ 29 เปนรองประเทศสิงคโปร และประเทศมาเลเซีย ซ่ึงอยูอันดับที่ 3 และ 12 ตามลําดับ (IMD,
2014) ประกอบกับบริบทของอุตสาหกรรมโลกที่ตองปรับตัวใหเขากับพลวัตรที่เปลี่ยนแปลง จึงนําไปสูการกําหนด
แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National Industrial Development Master Plan) เพื่อ
การพัฒนาอุตสาหกรรมไทยที่สมดุลและย่ังยืน

แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีกระทรวงอุตสาหกรรมจัดทําขึ้น อยูภายใต
พื้นฐานมุมมองใหม อุตสาหกรรมในอดีตของประเทศไทยมุงเนนมิติดานเศรษฐกิจมากกวามิติอื่น ๆ ทําใหเกิด
ปญหาตาง ๆ มากมาย ขาดการพัฒนาที่สมดุลและย่ังยืน เปนเพียงการเพิ่มมูลคาในกระบวนการผลิตมากกวาการ
สรางคุณคา ทําใหความสามารถในการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ของประเทศไทยเพื่อนําไปสูการสรางคุณคา
ยังมีนอยมาก เนื่องจากขาดการส่ังสมองคความรู ตองพึ่งพาเทคโนโลยีจากตางประเทศ ซ่ึงเปนอุปสรรคตอศักยภาพ
การแขงขันในระยะยาว สิ่งเหลานี้สะทอนถึงความไมสมดุลของการพัฒนาในภาคอุตสาหกรรมไทยที่ผานมา การ
ปรับเปลี่ยนไปสูการพัฒนาที่ย่ังยืน จึงมีความจําเปนตองพัฒนาทุกมิติใหมีความสมดุลทั้งมิติเศรษฐกิจ (Economic)
สังคม (Social) สิ่งแวดลอม (Environment) และทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะอยางย่ิงมิติของ “ทุน
มนุษย” ที่มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานขององคการ (Schwartz, Bersin, & Pelster, 2014) และเปนปจจัย
สําคัญในการยกระดับศักยภาพการแขงขันไดอยางย่ังยืนและม่ันคง ทําใหองคการมีผลการดําเนินงานที่เหนือคูแขง
(Fleisher, Li, & Zhao, 2010)

ทุนมนุษยเกิดขึ้นคร้ังแรกเม่ือป ค.ศ. 1961 โดยนักเศรษฐศาสตรเจาของรางวัลโนเบลชื่อ Theodore
W. Schultz ไดเขียนบทความ “Investment in Human Capital” ตีพิมพในวารสาร American Economic
Review หลังจากนั้นไดมีการศึกษาเรื่อยมา อยางไรก็ตามเนื่องดวยทุนมนุษยเปนสินทรัพยที่ ไมมีตัวตน
(Intangible Asset) ซ่ึงแตกตางจากสินทรัพยที่มีตัวตน (Tangible Asset) ท่ีสามารถจับตองไดงายกวา จึงเปน
ความทาทายในเรื่องความชัดเจนและเปนรูปธรรมของการประเมิน การวัดสิ่งที่ไมมีตัวตน ไมสามารถวัดตรง ๆ ได
(Le, Gibson, & Oxley, 2005) ตองหาตัวบงชี้หรือเกณฑการประเมินทางออม ซ่ึงจากการศึกษาปรากฏวา ใน
ปจจุบันการประเมินทุนมนุษยจําแนกออกเปน 2 วิธี ไดแก 1) วิธีการวัดเชิงตัวบงชี้ (Indicator) และ 2) วิธีการวัด
เชิงการเงิน (Monetary) (Dae-Bong, 2009; Liu, 2012) แนวคิดของวิธีการประเมินทุนมนุษยเหลานี้นําไปสูการ
พัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการหรือหนวยงานตาง ๆ ที่จําแนกออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ
เกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับประเทศ และเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการ

เกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับประเทศที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลาย มี 2 เกณฑ ไดแก 1)
เกณฑการประเมินทุนมนุษย (Human Capital Index) ของสภาเศรษฐกิจโลก (WEF) และ 2) เกณฑการประเมิน
ทุนมนุษยขององคการเพื่อความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนาของยุโรป (OECD) ทั้ง 2 เกณฑนี้ใชในการจัด
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อันดับทุนมนุษยของประเทศตาง ๆ ดวยตัวบงช้ีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่มุงเนนดานการศึกษาและคุณภาพ
ชีวิตที่ดี (Well-Being) ของคนในประเทศ เชน อัตราการเขาเรียนหรือจบการศึกษาในระดับตาง ๆ หรือ อัตราการ
รอดชีวิตของทารก ซ่ึงถือเปนเกณฑในระดับมหภาค (Macro) การใชประโยชนของเกณฑจึงเปนเพียงการบอก
ภาพรวมหรือจัดอันดับทุนมนุษยของแตละประเทศวาอยูในระดับใด ไมสามารถนําไปใชประเมินทุนมนุษยในระดับ
องคการที่มีบริบทที่แตกตางกันได

สําหรับเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการปรากฏวา ยังไมมีความชัดเจน การศึกษาและพัฒนา
ในตางประเทศก็เปนเพียงระยะเริ่มตน ยังขาดความชัดเจนในเรื่องของตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา เนื่องจากอยู
ในระยะเริ่มพัฒนา สําหรับในประเทศไทยยังไมพบเกณฑการประเมินทุนมนุษย พบเพียงเกณฑการประเมินการ
บริหารจัดการที่ดีขององคการในดานตาง ๆ ที่อยูในรูปแบบของเกณฑรางวัลที่มีองคประกอบดานการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) เปนเพียงสวนหนึ่งของเกณฑการประเมิน เชน
เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม (Industry Award) ของกระทรวงอุตสาหกรรม ที่รับรองและเชิดชูเกียรติองคการที่มี
การบริหารจัดการองคการที่ดี อยางไรก็ตาม ก็เปนเพียงเกณฑรับรองตามความสมัครใจของแตละองคการที่จะเขา
รวมประเมินเทานั้น การใชประโยชนของผลการประเมินเพื่อการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม
จึงยังไมสามารถทําไดอยางเต็มที่ เนื่องจากยังขาดความชัดเจนในเรื่องตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาที่องคการใน
ภาคอุตสาหกรรมสามารถนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได ดังนั้นเม่ือไมสามารถประเมินทุนมนุษยขององคการใน
ภาคอุตสาหกรรมดวยวิธีการที่ถูกตองตรงกันและที่เชื่อถือได ทําใหยากที่จะสรางระบบขึ้นมาบริหารจัดการทุน
มนุษยขององคการใหมีศักยภาพสูงขึ้นและแขงขันกับประเทศอื่น ๆ ได

จากความสําคัญของทุนมนุษยที่แตละองคการในภาคอุตสาหกรรมจําเปนตองประเมินเพื่อตรวจสอบวา
ทุนมนุษยขององคการเปนอยางไร พรอมรับมือกับการแขงขันและเปลี่ยนแปลงไดหรือไม (Fitz-Enz, 2009) แตใน
สภาพปจจุบันยังไมสามารถนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยที่มีอยูมาใชวัดทุนมนุษยในระดับจุลภาค (Micro) หรือ
ระดับองคการของภาคอุตสาหกรรมได เนื่องจากตัวบงช้ีและเกณฑการพิจารณายังไมชัดเจน ทําใหผูวิจัยสนใจ
พัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมขึ้น เพื่อกําหนดเปนมิติ ตัวบงชี้และเกณฑการ
พิจารณาสําหรับใชประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงจะชวยใหองคการในภาคอุตสาหกรรมไดใชเปน
แนวทางประเมินตัวเอง (Self-assessment) เพื่อนําไปสูการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยขององคการและ
ภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหสูงขึ้นภายใตการพัฒนาที่สมดุลและย่ังยืนตามแผนแมบทการพัฒนา
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ตอไป
วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
2. เพื่อพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
3. เพื่อเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับ

รางวัลอุตสาหกรรม
สมมติฐานของการวิจัย

ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมี
ความแตกตางกัน
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อันดับทุนมนุษยของประเทศตาง ๆ ดวยตัวบงชี้เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีมุงเนนดานการศึกษาและคุณภาพ
ชีวิตที่ดี (Well-Being) ของคนในประเทศ เชน อัตราการเขาเรียนหรือจบการศึกษาในระดับตาง ๆ หรือ อัตราการ
รอดชีวิตของทารก ซ่ึงถือเปนเกณฑในระดับมหภาค (Macro) การใชประโยชนของเกณฑจึงเปนเพียงการบอก
ภาพรวมหรือจัดอันดับทุนมนุษยของแตละประเทศวาอยูในระดับใด ไมสามารถนําไปใชประเมินทุนมนุษยในระดับ
องคการที่มีบริบทที่แตกตางกันได

สําหรับเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการปรากฏวา ยังไมมีความชัดเจน การศึกษาและพัฒนา
ในตางประเทศก็เปนเพียงระยะเริ่มตน ยังขาดความชัดเจนในเรื่องของตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา เนื่องจากอยู
ในระยะเริ่มพัฒนา สําหรับในประเทศไทยยังไมพบเกณฑการประเมินทุนมนุษย พบเพียงเกณฑการประเมินการ
บริหารจัดการที่ดีขององคการในดานตาง ๆ ที่อยูในรูปแบบของเกณฑรางวัลท่ีมีองคประกอบดานการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) เปนเพียงสวนหนึ่งของเกณฑการประเมิน เชน
เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม (Industry Award) ของกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีรับรองและเชิดชูเกียรติองคการท่ีมี
การบริหารจัดการองคการที่ดี อยางไรก็ตาม ก็เปนเพียงเกณฑรับรองตามความสมัครใจของแตละองคการที่จะเขา
รวมประเมินเทานั้น การใชประโยชนของผลการประเมินเพื่อการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม
จึงยังไมสามารถทําไดอยางเต็มที่ เนื่องจากยังขาดความชัดเจนในเรื่องตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาที่องคการใน
ภาคอุตสาหกรรมสามารถนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได ดังนั้นเม่ือไมสามารถประเมินทุนมนุษยขององคการใน
ภาคอุตสาหกรรมดวยวิธีการที่ถูกตองตรงกันและที่เชื่อถือได ทําใหยากท่ีจะสรางระบบขึ้นมาบริหารจัดการทุน
มนุษยขององคการใหมีศักยภาพสูงขึ้นและแขงขันกับประเทศอื่น ๆ ได

จากความสําคัญของทุนมนุษยที่แตละองคการในภาคอุตสาหกรรมจําเปนตองประเมินเพื่อตรวจสอบวา
ทุนมนุษยขององคการเปนอยางไร พรอมรับมือกับการแขงขันและเปลี่ยนแปลงไดหรือไม (Fitz-Enz, 2009) แตใน
สภาพปจจุบันยังไมสามารถนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยที่มีอยูมาใชวัดทุนมนุษยในระดับจุลภาค (Micro) หรือ
ระดับองคการของภาคอุตสาหกรรมได เนื่องจากตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณายังไมชัดเจน ทําใหผูวิจัยสนใจ
พัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมขึ้น เพื่อกําหนดเปนมิติ ตัวบงชี้และเกณฑการ
พิจารณาสําหรับใชประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงจะชวยใหองคการในภาคอุตสาหกรรมไดใชเปน
แนวทางประเมินตัวเอง (Self-assessment) เพ่ือนําไปสูการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยขององคการและ
ภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหสูงขึ้นภายใตการพัฒนาท่ีสมดุลและย่ังยืนตามแผนแมบทการพัฒนา
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ตอไป
วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
2. เพื่อพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
3. เพื่อเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับ

รางวัลอุตสาหกรรม
สมมติฐานของการวิจัย

ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมี
ความแตกตางกัน
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กรอบแนวทางการวิจัย
การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ ไดสังเคราะหเกณฑการประเมินทุน

มนุษย (Human Capital Assessment Criteria) จากแนวคิดและทฤษฎีทั้งในประเทศและตางประเทศ ไดรูปแบบ
การประเมินแบบ CIPPVA Model ที่ผูวิจัยประยุกตขึ้นจากการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model
(Stufflebeam & Shinkfield, 2007) กับ แนวคิดการประเมินแบบ Value-added Approach (Fitz-Enz, 2009)
แสดงดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวทางการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

การสังเคราะหประเด็นแนวโนมท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ดวยกรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

พัฒนาโปรแกรม
คอมพิวเตอร
ประเมินทุน

มนุษยออนไลน

การนําเกณฑไปใชประเมินกับองคการขนาดใหญและองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ประเด็นแนวโนมการประเมินทุนมนุษย
สําหรับสัมภาษณและสอบถามผูเช่ียวชาญ

บริบทพื้นฐาน (C) ปจจัยนาํเขา (I) กระบวนการ (P) ผลลัพธ (P)
มูลคาเพิ่มของ
องคการ (VA)

กรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model

การพัฒนาเกณฑประเมินทุนมนุษยดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR

(ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport/ ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson and Holton/
แนวคิดหวงโซคณุคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham/ แนวคิดวงจรขอมูลสูคณุคาการจัดการ
ทุนมนุษยของ Fitz-Enz/ แนวคิดการจัดการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ นิสดารก เวชยานนท/
การประยุกตเกณฑการประเมินทุนมนุษยของหนวยงานตาง ๆ ในประเทศและตางประเทศ)



เปรียบเทียบความแตกตาง
ของทุนมนุษย

ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญ

ทุนมนุษยขององคการขนาดกลางและขนาดยอม

การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

แนวคิด/ทฤษฎีเก่ียวกับทุนมนุษยของในประเทศและตางประเทศ
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วิธีดําเนินการ
การศึกษานี้ใชการวิจัยแบบผสานวิธี ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพกับการวิจัยเชิงปริมาณ แบบ

Exploratory Sequential Mixed Method Design (Creswell, 2014) ด วยวิธีก ารออกแบบ Instrument-
Development Design (Edmonds & Kennedy, 2013) วิธีดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 3 ขั้นตอน ตามภาพที่ 2

ภาพที่ 2 ขั้นตอนการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรบัภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนที่ 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
1. การสังเคราะหประเด็นที่เปนไปได (มิติ ตัวบงชี้ เกณฑการพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้) สําหรับ

ใชประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเกณฑการประเมินทุน
มนุษยทั้งในประเทศและตางประเทศ และการสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิ (Group Discussion) จํานวน 7 คน ที่
มีประสบการณดานทุนมนุษยไมนอยกวา 10 ป

ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวของกับเกณฑการประเมินทุนมนุษย

สรุปเกณฑการประเมินทุนมนุษยสาํหรับภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสาํหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
(Online Human Capital Assessment Program)

สัมภาษณผูเช่ียวชาญ  (รอบท่ี 1)

การสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion)

สอบถามผูเช่ียวชาญ (รอบท่ี 2)

วิเคราะหความเห็นผูเช่ียวชาญเทียบกับความเห็นของกลุม

ข้ันตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

สอบถามใหผูเช่ียวชาญยืนยันคําตอบ (รอบท่ี 3)

การหาฉันทามติ (Consensus) ของผูเช่ียวชาญ
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2. การสัมภาษณและสอบถามผูเชี่ยวชาญเพื่อหาฉันทามติ (Consensus) เกี่ยวกับมิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้ ดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2548) จํานวน
3 รอบ ในชวงระหวางวันที่ 20 พฤศจิกายน 2557 – 25 กุมภาพันธ 2558 ดังนี้

2.1 กําหนดตัวผูเช่ียวชาญที่มีประสบการณเกี่ยวกับทุนมนุษยในภาคอุตสาหกรรม ไมนอยกวา 10
ป ทั้งสายวิชาการและสายปฏิบัติ และเลือกตัวอยางดวยวิธีแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 20 คน
ตามเกณฑในการกําหนดขนาดกลุมผูเชี่ยวชาญของ MacMillan (1971)

2.2 เกณฑการพิจารณาฉันทามติของผูเช่ียวชาญ ประกอบดวย 1) คามัยธฐาน (ไมนอยกวา 3.50)
2) คาพิสัยระหวางควอรไทล (ไมเกิน 1.50) 3) คาความแตกตางระหวางมัธยฐานกับฐานนิยม (ไมเกิน 1.00) 4)
สถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA และ 5) เกณฑเสียงสวนใหญ (Majority) (> 50%)

ข้ันตอนที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ผูวิจัยนํามิติ ตัวบงช้ี เกณฑการพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้ไปพัฒนาเปนโปรแกรมคอมพิวเตอร
ตามแนวคิดของ Van de Ven, Angle and Poole (1989) แสดงดังภาพที่ 3 ดวยโปรแกรม Microsoft Visual
Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ Database Microsoft SQL Server 2012 ดังภาพที่ 3

ภาพที่ 3 ขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

ข้ันตอนที่ 3 การเปรยีบเทียบทนุมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาด
ยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

1. การเลือกกลุมตัวอยางการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ผูวิจัยคัดเลือกองคการจากอุตสาหกรรมสรางสรรคตามแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-

2574 ที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมดีเดนประเภทเพิ่มผลผลิต ประเภทการบริหารคุณภาพ หรือประเภทการบริหาร
อุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม (อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
ยานยนต และอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส) เปนกลุมตัวอยาง ดวยวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจง
ประกอบดวย องคการขนาดใหญ จํานวน 6 องคการ และองคการขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 6 องคการ
โดยผูบริหารดานทรัพยากรมนุษยเปนผูใหขอมูลเกี่ยวกับทุนมนุษยขององคการ

2. การประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนของกลุมตัวอยาง ผานทาง
www.neuro-hr.com/objective/survey ในชวงระหวางวันท่ี 1-31 พฤษภาคม 2558 มีรายละเอียดการให
คะแนน ดังนี้

2.1 พิจารณาเกณฑใหคะแนนตัวบงชี้ จํานวน 15 ตัวบงชี้ ตามจํานวนเกณฑการพิจารณาของแตละตัว
บงชี้ ตามตารางที่ 1

ข้ันของแนวคิด
(Idea Stage)

ข้ันการออกแบบและการพัฒนา
(Design Stage)

ข้ันนําไปใช
(Implement Stage)
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ตารางที่ 1 เกณฑการใหคะแนนตัวบงชี้ (Indicator Score)

การใหคะแนนตัวบงชี้
ตัวบงชี้ที่มี

5 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ที่มี

6 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ที่มี

7 เกณฑการพิจารณา
คะแนนท่ีได

ไมมีการดําเนินการ ไมมีการดําเนินการ ไมมีการดําเนินการ 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ ดําเนินการ 1 ขอ ดําเนินการ 1 ขอ 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ ดําเนินการ 2 ขอ ดําเนินการ 2 ขอ 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ ดําเนินการ 3-4 ขอ ดําเนินการ 3-4 ขอ 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ ดําเนินการ 5 ขอ ดําเนินการ 5 ขอ 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ ดําเนินการ 6 ขอ ดําเนินการ 6-7 ขอ 5 คะแนน

2.2 คํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score: HCS) ดวยผลรวมถวงน้ําหนกัของคะแนนการ
ประเมินทุนมนุษยทั้ง 15 ตัวบงชี ้ตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

(i = 1, n)(WiISi) =    W1IS1 + W2IS2 + … + W15IS15

โดยที่
 หมายถึง ผลรวมถวงน้ําหนักของคะแนนทุนมนุษย 15 ตัวบงชี้
n หมายถึง จํานวนตัวบงชี้ (15 ตัวบงชี้)
W หมายถึง น้ําหนักของตัวบงชี้ (Weighted)
IS หมายถงึ คะแนนประเมินของตัวบงชี้ (Indicator Score)

2.3 จัดระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) จําแนกเปน 5 ระดับ ดังนี้

ระดับทุนมนุษย ความหมาย
4.01 – 5.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับดีเดน (5 ดาว)
3.01 – 4.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับดี (4 ดาว)
2.01 – 3.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับปานกลาง (3 ดาว)
1.01 – 2.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุง (2 ดาว)
0.00 – 1.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุงอยางย่ิง (1 ดาว)

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับ
รางวัลอุตสาหกรรม ดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) เนื่องจากกลุมตัวอยางมี
ขนาดเล็ก จึงไมคํานึงถึงลักษณะการแจกแจงของขอมูลและขอมูลอยูในมาตราอันดับ (Mann, 1947 cited in
Nachar, 2008) ดวยโปรแกรม SPSS



97

วิทยาการวจิัยและวิทยาการปญญา ปที่ 13 ฉบับที่ 2

97

ตารางที่ 1 เกณฑการใหคะแนนตัวบงชี้ (Indicator Score)

การใหคะแนนตัวบงชี้
ตัวบงชี้ที่มี

5 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ที่มี

6 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ที่มี

7 เกณฑการพิจารณา
คะแนนทีไ่ด

ไมมีการดําเนินการ ไมมีการดําเนินการ ไมมีการดําเนินการ 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ ดําเนินการ 1 ขอ ดําเนินการ 1 ขอ 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ ดําเนินการ 2 ขอ ดําเนินการ 2 ขอ 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ ดําเนินการ 3-4 ขอ ดําเนินการ 3-4 ขอ 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ ดําเนินการ 5 ขอ ดําเนินการ 5 ขอ 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ ดําเนินการ 6 ขอ ดําเนินการ 6-7 ขอ 5 คะแนน

2.2 คํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score: HCS) ดวยผลรวมถวงน้ําหนกัของคะแนนการ
ประเมินทุนมนุษยทั้ง 15 ตัวบงชี ้ตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

(i = 1, n)(WiISi) =    W1IS1 + W2IS2 + … + W15IS15

โดยที่
 หมายถึง ผลรวมถวงน้ําหนักของคะแนนทุนมนุษย 15 ตัวบงชี้
n หมายถึง จํานวนตัวบงชี้ (15 ตัวบงชี้)
W หมายถึง น้ําหนักของตัวบงชี้ (Weighted)
IS หมายถึง คะแนนประเมินของตัวบงชี้ (Indicator Score)

2.3 จัดระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) จําแนกเปน 5 ระดับ ดังนี้

ระดับทุนมนุษย ความหมาย
4.01 – 5.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับดีเดน (5 ดาว)
3.01 – 4.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับดี (4 ดาว)
2.01 – 3.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับปานกลาง (3 ดาว)
1.01 – 2.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุง (2 ดาว)
0.00 – 1.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุงอยางย่ิง (1 ดาว)

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับ
รางวัลอุตสาหกรรม ดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) เนื่องจากกลุมตัวอยางมี
ขนาดเล็ก จึงไมคํานึงถึงลักษณะการแจกแจงของขอมูลและขอมูลอยูในมาตราอันดับ (Mann, 1947 cited in
Nachar, 2008) ดวยโปรแกรม SPSS
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ผลการวิจัย
ผลการวิจัย สรุปผลไดดังนี้
1. ผลการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้

และ 85 เกณฑการพิจารณา ตามตารางที่ 2

ตารางที่ 2 เกณฑการประเมินทนุมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

มิติ ตัวบงชี้
น้ําหนัก
ตัวบงชี้

จํานวนเกณฑ
การพิจารณา

มิติที่ 1
บริบทพื้นฐาน

ตัวบงชี้ที่ 1 มีกลยุทธองคการที่ใหความสําคัญกับทุนมนุษย 7% 5
ตัวบงชี้ที่ 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะที่สอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
7% 6

ตัวบงชี้ที่ 3 มีโครงสรางพื้นฐานทีส่งเสริมทุนมนุษย 7% 5
มิติที่ 2 ตัวบงชี้ที่ 4 มีการวางแผนกําลังคนที่เหมาะสม 7% 5
ปจจัยนําเขา ตัวบงชี้ที่ 5 มีการไดมาซ่ึงพนักงานที่มีศักยภาพ 7% 6
มิติที่ 3
กระบวนการ

ตัวบงชี้ที่ 6 มีการพัฒนาพนักงานที่สอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

7% 7

ตัวบงชี้ที่ 7 มีการวางแผนอาชีพที่ตอบสนองความตองการ
ขององคการและพนกังาน

ตัวบงชี้ที่ 8 มีการจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูง

7%

7%

6

5
ตัวบงชี้ที่ 9 มีการบริหารผลงานที่สรางความไดเปรียบเชิง

การแขงขันใหกับองคการ
7% 6

ตัวบงชี้ที่ 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธที่สงเสริมขวัญ
กําลังใจของพนักงาน

7% 6

มิติที่ 4
ผลลัพธ

ตัวบงชี้ที่ 11 มีการเรียนรูของพนกังานที่เพิ่มขึน้ 6% 5
ตัวบงชี้ที่ 12 มีการดูแลรักษาพนกังานที่มีศักยภาพสูง 6% 6
ตัวบงชี้ที่ 13 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี 6% 5

มิติที่ 5
มูลคาเพิ่ม
ขององคการ

ตัวบงชี้ที่ 14 มีมูลคาเพิ่มทางการเงินและการเพิ่มผลผลิต
ขององคการ

6% 6

ตัวบงชี้ที่ 15 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรค
ของพนักงาน

6% 6

รวม 15 100% 85

วิทยาการวจิัยและวิทยาการปญญา ปที่ 13 ฉบับที่ 2

99

2. ผลการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ผลการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ใน

รูปแบบเว็บแอปพลิเคชั่น สามารถเขาใชงานไดที่ http://www.neuro-hr.com/objective/survey โดยมีหนาจอ
การทํางานของโปรแกรม ดังภาพที่ 4

หนาจอหลักของโปรแกรม หนาจอประเมิน หนาจอรายงานผล

ภาพที่ 4 หนาจอหลักของโปรแกรม หนาจอประเมิน และหนาจอรายงานผล

ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมคอมพิวเตอรโดยกลุมผูใชงาน ตามตารางที่ 3 ปรากฎวา
โปรแกรมมีความเหมาะสมครอบคลุมใน 4 ดานตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเทคโนโลยี (Venkatesh, Morris,
Davis, & Davis, 2003) ไดแก 1) ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน 2) ดานความคาดหวังดานความพยายาม
ของผูใชงาน 3) ดานอิทธิพลจากสังคม และ 4) ดานสภาพของส่ิงอํานวยความสะดวกในระบบ โดยในภาพรวม
โปรแกรมมีความเหมาะสมมาก (Mean = 3.85) ดังนั้นจึงสรุปไดวา โปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน มีความเหมาะสมที่จะนําไปใชงานไดจริง

ตารางที่ 3 ผลประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมคอมพวิเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ประเด็นการประเมิน Mean SD
ดานความคาดหวงัตอการปฏิบัติงาน
(Performance Expectancy)

4.17 0.73

ดานความคาดหวงัดานความพยายามของผูใชงาน
(Effort Expectancy)

3.90 0.84

ดานอิทธิพลจากสังคม (Social Influence) 3.50 0.52
ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ
(Facilitating Condition)

3.83 0.93

สรุปผลการประเมินโดยกลุมผูใชงาน 3.85 0.75
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2. ผลการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ผลการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ใน

รูปแบบเว็บแอปพลิเคชั่น สามารถเขาใชงานไดที่ http://www.neuro-hr.com/objective/survey โดยมีหนาจอ
การทํางานของโปรแกรม ดังภาพที่ 4

หนาจอหลักของโปรแกรม หนาจอประเมิน หนาจอรายงานผล

ภาพที่ 4 หนาจอหลักของโปรแกรม หนาจอประเมิน และหนาจอรายงานผล

ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมคอมพิวเตอรโดยกลุมผูใชงาน ตามตารางที่ 3 ปรากฎวา
โปรแกรมมีความเหมาะสมครอบคลุมใน 4 ดานตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเทคโนโลยี (Venkatesh, Morris,
Davis, & Davis, 2003) ไดแก 1) ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน 2) ดานความคาดหวังดานความพยายาม
ของผูใชงาน 3) ดานอิทธิพลจากสังคม และ 4) ดานสภาพของส่ิงอํานวยความสะดวกในระบบ โดยในภาพรวม
โปรแกรมมีความเหมาะสมมาก (Mean = 3.85) ดังนั้นจึงสรุปไดวา โปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน มีความเหมาะสมที่จะนําไปใชงานไดจริง

ตารางที่ 3 ผลประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมคอมพวิเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ประเด็นการประเมิน Mean SD
ดานความคาดหวงัตอการปฏิบัติงาน
(Performance Expectancy)

4.17 0.73

ดานความคาดหวงัดานความพยายามของผูใชงาน
(Effort Expectancy)

3.90 0.84

ดานอิทธิพลจากสังคม (Social Influence) 3.50 0.52
ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ
(Facilitating Condition)

3.83 0.93

สรุปผลการประเมินโดยกลุมผูใชงาน 3.85 0.75
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3. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ผลการศึกษาปรากฏวา องคการขนาดใหญที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีระดับคะแนนทุนมนุษยรายตัวบงชี้แตกตางกัน ดังตารางที่ 4 โดยองคการขนาดใหญที่
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีระดับคะแนนทุนมนุษยทั้งรายมิติและภาพรวมสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม (ภาพที่ 5) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value < .05) ตามการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยดวยสถิติแมน-วิทนีย ยู (Man-Whitney U Test = 0.000, Z = -2.887, p-value = .002)
ดังแสดงผลในตารางที่ 5 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว
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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
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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
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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

คะแนน
รวม

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

คะแนน
เต็ม

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

Mean Mean
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ภาพที่ 5 ผลการประเมินทุนมนษุยขององคการรายมิติ (ภาพซาย) และภาพรวม (ภาพขวา)

ตารางที่ 5 ผลการศึกษาเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ขนาดองคการ
จํานวน

(องคการ)
Mean
Rank

Mann-Whitney
U

Z-test p-value

องคการขนาดกลางและ
ขนาดยอม

6 3.50 0.000 -2.887* .002

องคการขนาดใหญ 6 9.50
หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

อภิปรายผลการวิจัย
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมที่พัฒนาขึ้นประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ ไดแก

มิติบริบทพื้นฐาน จํานวน 3 ตัวบงช้ี มิติปจจัยนําเขา จํานวน 2 ตัวบงช้ี มิติกระบวนการ จํานวน 5 ตัวบงช้ี มิติ
ผลลัพธ จํานวน 3 ตัวบงชี้ และมิติมูลคาเพิ่มขององคการ จํานวน 2 ตัวบงชี้ เปนการประเมินผานกิจกรรม
ดําเนินงานที่เกี่ยวกับทุนมนุษย ทุกมิติการประเมินมีความสัมพันธเชื่อมโยงกันเปนกระบวนการต้ังแตทุนมนุษยเริ่ม
เขาสูองคการ จนกระทั่งสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการ สอดคลองกับทฤษฎีแนวคิดหวงโซคุณคาของการจัดการทุน
มนุษย (The HCM Value Chain) ของ Ingham (2007) ที่ระบุวา ทุนมนุษยขององคการจะตองพิจารณาเปน
กระบวนการเชิงระบบต้ังแตเร่ิมเขาสูองคการผานกระบวนการและกิจกรรมตาง ๆ แลวกอใหเกิดผลลัพธและ
ผลกระทบเชิงมูลคาตอองคการ สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้

1. การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
การประเมินทุนมนุษยขององคการ ควรเริ่มพิจารณาที่มิติบริบทพื้นฐานขององคการที่มีความสัมพันธ

กับทุนมนุษย ต้ังแตคานิยม วัฒนธรรมขององคการ หรือกลยุทธองคการที่จะตองใหความสําคัญและสงเสริมเรื่อง
ทุนมนุษย เพราะกลยุทธขององคการเปนสิ่งที่จะนําไปสูนโยบายหรือแนวทางการบริหารดานทรัพยากรมนุษยหรือ
ทุนมนุษยขององคการ (Crawshaw, Budhwar & Davis, 2014) โดยเฉพาะเรื่องภาวะผูนําขององคการที่ถือเปน
ปจจัยสําคัญที่สงผลตอทุนมนุษยขององคการ การพัฒนาภาวะผูนําใหมีสมรรถนะสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
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จึงเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางแรงจูงใจและกระตุนพนักงานในองคการใหแสดงศักยภาพ
และนําความรูความสามารถออกมาใชปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ นอกจากภาวะผูนําแลวปจจัยดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ งบประมาณ หรือระบบการจัดการความรูที่สงเสริมการเรียนรูของพนักงาน ก็จะทําใหพนักงานมี
ความรู ความสามารถที่ดี นําไปสูทุนมนุษยที่สูงขึ้น สอดคลองกับแนวคดิของ Bateman and Snell (2013) ที่ระบุ
วา การจัดการความรู (Knowledge Management) เปนปจจัยสูความสําเร็จของธุรกิจสมัยใหม (พลอยชมพู กิตติ
กุลโชติวุฒิ, 2557) เพราะจะทําใหพนักงานเกิดทักษะและสรางความคิดใหม ๆ ที่นําไปสูนวัตกรรมขององคการ

สําหรับมิติปจจัยนําเขา (Input) เม่ือถือวาทุนมนุษยเปนสิ่งที่อยูภายในตัวของพนักงาน เกณฑการประเมิน
จึงควรมีลักษณะที่สะทอนถึงทุนมนุษยทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ในเชิงปริมาณนั้นก็ควรจะตองพิจารณา
ปริมาณแรงงานที่เหมาะสมกับองคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานที่สงผลกระทบ
ตอการดําเนินธุรกิจ มีผูสมัครงานที่มีความรูความสามารถสูง (Talent) เขาสูองคการผานเครื่องมือการคัดเลือก
(Selection Tools) ที่ดีที่สอดคลองกับทักษะความสามารถและวัฒนธรรมขององคการ สอดคลองกับ Khanna (2014)
ที่ระบุวา องคการที่สามารถจูงใจคนเกง ๆ ใหเขามาทํางาน จะชวยทําใหองคการประสบผลสําเร็จ การตัดสินใจรับ
คนใหม ๆ ที่ผิดพลาด จะนําไปสูความลมเหลวของบริษัท และการลาออกของพนักงานที่มีศักยภาพถือวา เปนการ
สูญเสียทุนมนุษยขององคการเปนอยางมาก (Ferguson, Hitt, Tambe, Hunt, & Grase, 2014) ไมวาจะเปน
คาใชจายดานการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน รวมถึงการฝกอบรมใหกับพนักงานใหม ๆ (Casio, 2006 cited in
Allen, Bryant, & Vardaman, 2010)

สําหรับมิติกระบวนการ (Process) การจัดการทุนมนุษยขององคการ ควรออกแบบใหพนักงานได
พัฒนาความรูความสามารถ (Competency) ที่มีอยูเดิมใหเพิ่มขึ้น เพราะประสบการณและการเรียนรูทั้งทักษะ
การบริหารจัดการ (Managerial Skill) และทักษะเชิงเทคนิค (Technical Skill) จะสงผลตอทุนมนุษยที่ดีของ
องคการ (Colombo & Grilli, 2005) กิจกรรมตาง ๆ จะตองใหความสําคัญกับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะ
ความรูความสามารถของพนักงานที่สอดคลองกับกลยุทธหรือเปาหมายขององคการ ทําใหพนักงานเกิดขวัญ
กําลังใจในการทํางานหรือรูสึกพึงพอใจที่จะนําทุนมนุษยของตัวเองออกมาใช สอดคลองกับตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย
(A Model of Human Capital Theory) ของ Swanwon and Holton (2009) ที่ระบุวา เม่ือทุนมนุษยเขาสู
องคการเรียบรอยแลว การพัฒนาทุนมนุษยดวยการใหการศึกษาและการฝกอบรม จะชวยเพ่ิมทุนมนุษยใหกับ
องคการ

นอกจากการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานแลว กระบวนการสําคัญที่จะชวยยกระดับทุนมนุษยของ
องคการใหสูงขึ้น พนักงานมีทักษะความสามารถเพิ่มขึ้น องคการจะตองมีการวางแผนอาชีพ (Career Planning)
ที่ตอบสนองความตองการของทั้งองคการและพนักงาน กําหนดแนวปฏิบัติท่ีชวยเพ่ิมทักษะของพนักงานเพื่อ
รองรับการเติบโตของพนักงาน เชน การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ที่จะทําใหพนักงานมีทักษะความสามารถ
สอดคลองกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพ รวมถึงการพัฒนาองคการใหเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา สิ่งเหลานี้จะ
สนับสนุนการจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) สอดคลองกับ Armstrong (2007) ที่ศึกษา
พบวา องคการที่มีทุนมนุษยท่ีดีมีความสัมพันธกับการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง รวมถึงการบริหาร
คาตอบแทนจะตองใหสอดคลองและแขงขันกับตลาดแรงงานได จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจ
ที่ดีและปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ แตถาพนักงานขาดขวัญกําลังใจก็มักจะแสดงพฤติกรรมที่
ไมอยากทํางาน ดังนั้นการประเมินทุนมนุษยจึงมีความจําเปนตองพิจารณาเรื่องขวัญกําลังใจของพนักงานดวย
ปจจัยสําคัญที่สงผลตอขวัญกําลังใจของพนักงานคือความรูสึกไมยุติธรรม ที่พนักงานรูสึกวาเม่ือไดนําทุนมนุษยหรือ
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ทักษะความรูความสามารถออกมาใชในการทํางานแลว องคการไมไดตอบแทนใหอยางยุติธรรม ดังนั้นองคการควร
จะตองแสดงออกถึงการดูแลรักษาพนักงานที่กอใหเกิดความยุติธรรมและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ผานกิจ
กรรมการบริหารผลงานของพนักงานที่สอดคลองกับกลยุทธขององคการ มีการกําหนดเปาหมายรวมกันระหวาง
พนักงานกับผูบังคับบัญชา มีระบบการปอนกลับผลงาน (Performance Feedback) ของพนักงานที่สงเสริมการ
บริหารผลงานเชิงสรางสรรค และมีระบบคาตอบแทนที่ยุติธรรมเทาเทียมกับตลาดแรงงาน สอดคลองกับทฤษฎีทุน
มนุษย (Human Capital Theory) ที่องคการจะตองจายคาตอบแทนท่ีแขงขันกับตลาดแรงงานได ถาพนักงาน
รูสึกวาผลตอบแทนไมเทาเทียมกับสิ่งที่ทําลงไป ก็อาจจะถอนตัวไปอยูที่อื่นแทน ในขณะที่กิจกรรมพนักงานสัมพันธ
ที่สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงานก็นับวาเปนสิ่งสําคัญ เชน นโยบายดานพนักงานสัมพันธ ระบบการสื่อสารหรือ
รับฟงความคิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย รวมถึงสวัสดิการพนักงานท่ีเหมาะสม เพราะขวัญกําลังใจของ
พนักงานเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่จะทําใหพนักงานทุมเททักษะความสามารถใหกับองคการหรือรูสึกเต็มใจที่จะ
เอาทุนมนุษยของตัวเองออกมาใชและจะทําใหเกิดผลลัพธและมูลคาเพิ่มตอองคการในที่สุด (Baptiste, 2007)

สําหรับมิติผลลัพธ (Product) ของทุนมนุษยที่สัมพันธกับการเรียนรูของพนักงาน ที่เกิดจากกิจกรรม
ตาง ๆ ที่องคการดําเนินการ การเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานจะทําใหพนักงานมีทักษะความรูความสามารถในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น สงผลใหทนุมนุษยขององคการเพิ่มขึ้นตามไปดวย องคการที่พนักงานขาดการเรียนรู จะทําใหองคการ
มีความสามารถทางการแขงขันนอยลง (Hatch & Dyer, 2004) แมวาการวัดการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานจะ
เปนเรื่องยาก แตองคการสามารถประเมินผานผลลัพธของการดําเนินการดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
ไดแก การกําหนดจํานวนหลักสูตรเชิงกลยุทธที่พนักงานจะตองผานการฝกอบรม หรือจํานวนชั่วโมงฝกอบรมของ
พนักงานแตละคน (Mayo, 2012) รวมถึงผลสําเร็จของแผนฝกอบรมที่กําหนดไว

นอกจากการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานแลว การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ โดยเฉพาะ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงหรือพนักงานกลุมดาวเดน เปนส่ิงท่ีองคการตาง ๆ ควรใหความสําคัญเปนอยางมาก
เพราะองคการใดมีพนักงานกลุมนี้มาก ๆ ก็จะทําใหทุนมนุษยขององคการสูงขึ้นตามไปดวย อยางไรก็ตามแมจะมี
กิจกรรมการจัดการที่ดี แตถาองคการไมสามารถรักษาพนักงานกลุมนี้ใหอยูกับองคการ ก็นับวาเปนการสูญเสียทุน
มนุษยขององคการเปนอยางมาก การประเมินอัตราการลาออกของพนักงานที่มีศักยภาพสูง พนักงานท่ีมีทักษะ
หรือผูบริหารขององคการ จึงจําเปนตองนํามาเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการ (Bontis & Fitz-enz,
2002) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Harter, Schmidt, and Hayes (2002) ที่พบวา พนักงานที่มีความผูกพัน
กับองคการจะสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการ

สําหรับมิติมูลคาเพิ่มขององคการ (Value-added) แมวาพนักงานจะมีทักษะความรูความสามารถดี
เพียงใดก็ตาม ถาไมไดสรางคุณคาตอองคการ ก็ถือวาไมเกิดประโยชนอะไร การประเมินทุนมนุษยขององคการที่ดี
จึงควรจะตองพิจารณาใหครอบคลุมมูลคาเพิ่มที่เกิดขึ้นตอองคการดวย เชน ยอดขาย รายได กําไร ผลิตภาพที่
เพิ่ ม ขึ้ นห รือนวัตกรรม (Lopez-Cabrales, Perez-Luno & Cabrera, 2009) สั ง เกตได จากประ เทศที่ มี
ความสามารถทางการแขงขันสูง ๆ เชน ประเทศสิงคโปร จะมีความโดดเดนในเร่ืองเทคโนโลยีและนวัตกรรม
เชนเดียวกันถาองคการยังใชแรงงานเยอะ ๆ (Labor Intensive) และยังขาดการสรางนวัตกรรม ก็ถือไดวาทุน
มนุษยยังไมดี การพิจารณาทุนมนุษยจึงควรพิจารณาเรื่องนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงานวา มีมาก
นอยเพียงใด
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ทักษะความรูความสามารถออกมาใชในการทํางานแลว องคการไมไดตอบแทนใหอยางยุติธรรม ดังนั้นองคการควร
จะตองแสดงออกถึงการดูแลรักษาพนักงานที่กอใหเกิดความยุติธรรมและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ผานกิจ
กรรมการบริหารผลงานของพนักงานที่สอดคลองกับกลยุทธขององคการ มีการกําหนดเปาหมายรวมกันระหวาง
พนักงานกับผูบังคับบัญชา มีระบบการปอนกลับผลงาน (Performance Feedback) ของพนักงานที่สงเสริมการ
บริหารผลงานเชิงสรางสรรค และมีระบบคาตอบแทนที่ยุติธรรมเทาเทียมกับตลาดแรงงาน สอดคลองกับทฤษฎีทุน
มนุษย (Human Capital Theory) ที่องคการจะตองจายคาตอบแทนท่ีแขงขันกับตลาดแรงงานได ถาพนักงาน
รูสึกวาผลตอบแทนไมเทาเทียมกับสิ่งที่ทําลงไป ก็อาจจะถอนตัวไปอยูที่อื่นแทน ในขณะที่กิจกรรมพนักงานสัมพันธ
ที่สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงานก็นับวาเปนสิ่งสําคัญ เชน นโยบายดานพนักงานสัมพันธ ระบบการสื่อสารหรือ
รับฟงความคิดเห็นของพนักงานที่หลากหลาย รวมถึงสวัสดิการพนักงานที่เหมาะสม เพราะขวัญกําลังใจของ
พนักงานเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่จะทําใหพนักงานทุมเททักษะความสามารถใหกับองคการหรือรูสึกเต็มใจที่จะ
เอาทุนมนุษยของตัวเองออกมาใชและจะทําใหเกิดผลลัพธและมูลคาเพิ่มตอองคการในที่สุด (Baptiste, 2007)

สําหรับมิติผลลัพธ (Product) ของทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับการเรียนรูของพนักงาน ท่ีเกิดจากกิจกรรม
ตาง ๆ ที่องคการดําเนินการ การเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานจะทําใหพนักงานมีทักษะความรูความสามารถในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น สงผลใหทนุมนุษยขององคการเพิ่มขึ้นตามไปดวย องคการที่พนักงานขาดการเรียนรู จะทําใหองคการ
มีความสามารถทางการแขงขันนอยลง (Hatch & Dyer, 2004) แมวาการวัดการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานจะ
เปนเรื่องยาก แตองคการสามารถประเมินผานผลลัพธของการดําเนินการดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
ไดแก การกําหนดจํานวนหลักสูตรเชิงกลยุทธที่พนักงานจะตองผานการฝกอบรม หรือจํานวนชั่วโมงฝกอบรมของ
พนักงานแตละคน (Mayo, 2012) รวมถึงผลสําเร็จของแผนฝกอบรมที่กําหนดไว

นอกจากการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานแลว การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ โดยเฉพาะ
พนักงานที่มีศักยภาพสูงหรือพนักงานกลุมดาวเดน เปนส่ิงที่องคการตาง ๆ ควรใหความสําคัญเปนอยางมาก
เพราะองคการใดมีพนักงานกลุมนี้มาก ๆ ก็จะทําใหทุนมนุษยขององคการสูงขึ้นตามไปดวย อยางไรก็ตามแมจะมี
กิจกรรมการจัดการที่ดี แตถาองคการไมสามารถรักษาพนักงานกลุมนี้ใหอยูกับองคการ ก็นับวาเปนการสูญเสียทุน
มนุษยขององคการเปนอยางมาก การประเมินอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง พนักงานท่ีมีทักษะ
หรือผูบริหารขององคการ จึงจําเปนตองนํามาเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการ (Bontis & Fitz-enz,
2002) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Harter, Schmidt, and Hayes (2002) ที่พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพัน
กับองคการจะสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการ

สําหรับมิติมูลคาเพิ่มขององคการ (Value-added) แมวาพนักงานจะมีทักษะความรูความสามารถดี
เพียงใดก็ตาม ถาไมไดสรางคุณคาตอองคการ ก็ถือวาไมเกิดประโยชนอะไร การประเมินทุนมนุษยขององคการที่ดี
จึงควรจะตองพิจารณาใหครอบคลุมมูลคาเพิ่มที่เกิดขึ้นตอองคการดวย เชน ยอดขาย รายได กําไร ผลิตภาพท่ี
เพิ่ ม ขึ้ นห รือนวัตกรรม (Lopez-Cabrales, Perez-Luno & Cabrera, 2009) สั ง เกตได จากประ เทศที่ มี
ความสามารถทางการแขงขันสูง ๆ เชน ประเทศสิงคโปร จะมีความโดดเดนในเรื่องเทคโนโลยีและนวัตกรรม
เชนเดียวกันถาองคการยังใชแรงงานเยอะ ๆ (Labor Intensive) และยังขาดการสรางนวัตกรรม ก็ถือไดวาทุน
มนุษยยังไมดี การพิจารณาทุนมนุษยจึงควรพิจารณาเรื่องนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงานวา มีมาก
นอยเพียงใด
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2. การพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมในรูปแบบ Web ฤpplication หรือแบบออนไลน

ที่พัฒนาขึ้น สามารถใชเปนแนวทางใหองคการในภาคอุตสาหกรรมนําไปเปนกรอบประเมินตัวเอง (Self-assessment)
เพื่อเปนโปรแกรมชวยคํานวณใหกับผูใชงานเกิดความสะดวกและสอดคลองกับการทํางานในปจจุบันที่มีการ
ประยุกตระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในงานบริหารทรัพยากรมนุษยใหเปนงานเชิงกลยุทธมากย่ิงขึ้น (Strategic
Human Resource Management) อยางไรก็ตามพบวา บางครั้งระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สรางขึ้นเกิดความ
ลมเหลวและไมไดรับการยอมรับจากผูใชงาน ดังนั้นการพัฒนาโปรแกรมที่เกี่ยวกับคอมพิวเตอรจึงควรไดรับการ
ยอมรับจากผูใชงานกอน (Vashishth, 2014) ซ่ึงผลการทดลองใช (Try out) บงชี้วา โปรแกรมคอมพิวเตอร
สามารถนําไปใชงานไดจริงและอาจจะชวยใหการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความเปนเชิงกลยุทธเพิ่มมากขึ้นในอนาคต

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับ
รางวัลอุตสาหกรรม

ทุนมนุษยเปนทรัพยากรและทรัพยสินสําคัญที่มีผลตอความสําเร็จขององคการ และเปนฐานรากของ
เศรษฐกิจใหมและเปนปจจัยสําคัญตอการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางย่ังยืน (Gogan, 2014) ซ่ึงพิจารณาไดจากผล
การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ ไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม ที่บงบอกวาองคการในภาคอุตสาหกรรมที่จะยกระดับความสามารถทางการแขงขันองคการใหสูงขึ้น
สามารถพัฒนาทุนมนุษยใน 5 มิติ ต้ังแตบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพิ่มของ
องคการ เพราะการศึกษาชี้ใหเห็นวา ย่ิงองคการมีคะแนนทุนมนุษยสูงขึ้น ก็อาจจะสงเสริมใหองคการมีการบริหาร
จัดการที่ดีและมีศักยภาพการแขงขันขององคการเพิ่มมากขึ้นและมีความสัมพันธกับผลดําเนินงานขององคการดาน
นวัตกรรม (Alpkan, Bulut, Gunday, Ulusoy & Kilic, 2010) ดังจะเห็นไดจากทุนมนุษยขององคการขนาดใหญ
ที่ ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีทุนมนุษยที่ ดี ซ่ึงจะนําไปสูความสามารถทางการแขงขันขององคการและ
อุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคตตอไป

อยางไรก็ตามแมวาองคการขนาดใหญที่ไดรบัรางวัลอุตสาหกรรมจะมีคะแนนทุนมนุษยในระดับท่ีดีใน
ทุกตัวบงชี้ แตผลปรากฏวามีบางตัวบงชี้ที่มีคะแนนตํ่ากวาตัวบงชี้อื่น ๆ จึงควรจะพัฒนาใหมีศักยภาพเพิ่มขึ้น
ไดแกบงชี้ที่ 7 (มีการวางแผนอาชีพที่ตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน) ตัวบงชี้ที่ 14 (มีมูลคาเพิ่ม
ทางการเงินและการเพิ่มผลผลิตขององคการ) และ ตัวบงชี้ที่ 15 (มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน) โดยเฉพาะตัวบงชี้ที่ 15 ที่ถือวาสําคัญมากในการแขงขันของธุรกิจในปจจุบัน จะสังเกตไดวาองคการที่มี
ความสามารถในการแขงขันสูง ๆ มักจะเปนองคการที่มุงสรางสรรคนวัตกรรม (Fang, Tian & Tice, 2014) ดังนั้น
องคการตาง ๆ ในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย จึงควรที่จะมุงพัฒนาทักษะความรูความสามารถของพนักงาน
ที่กอใหเกิดนวัตกรรมใหกับองคการเพื่อเพิ่มความสามารถทางการแขงขัน

สําหรับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ปรากฏวามีคะแนนทุนมนุษยตํ่า
กวาองคการขนาดใหญเกือบทุกตัวบงชี้ โดยเฉพาะตัวบงชี้ที่ 2 (มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ) ตัวบงชี้ที่ 8 (มีการจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูง) ตัวบงชี้ท่ี 9 (มีการบริหารผลงานท่ีสรางความ
ไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ) และตัวบงชี้ที่ 11 (มีการเรียนรูของพนักงานที่เพิ่มขึ้น) ดังนั้นองคการขนาด
กลางและขนาดยอมจะตองพัฒนาทุนมนุษยในประเด็นดังกลาวใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เพื่อยกระดับทุนมนุษย
ขององคการใหมีศักยภาพสูงขึ้น เพราะทุนมนุษยมีความสําคัญตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยเฉพาะการ
จะขยายธุรกิจไปยังตางประเทศ (Ruzzier, Antoncic, Hisrich, & Konechnil, 2007) ซ่ึงจะนําไปสูความสามารถ
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ทางการแขงขันขององคการและของประเทศเทศไทยที่เพิ่มมากขึ้นในอนาคต เนื่องจากธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมมีความสําคัญตอการพัฒนาและการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ อยางไรก็ตามเปนที่นาสังเกตวา คะแนน
ประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมในตัวบงชี้ที่ 10 (มีการจัดการ
พนักงานสัมพันธที่สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน) มีคะแนนประเมินอยูในระดับที่ดีทัดเทียมกับองคการขนาด
ใหญ นั่นอาจจะแสดงไดวา แมคะแนนประเมินทุนมนุษยในดานอื่น ๆ อาจจะไมดีเทากับองคการขนาดใหญ แต
ประเด็นดังกลาว อาจจะชวยเปนพื้นฐานที่สําคัญทําใหองคการขนาดกลางและขนาดยอมไดรับรางวัลอุตสาหกรรมและ
มีสวนสนับสนุนศักยภาพในดานอื่น ๆ ดังนั้นองคการขนาดกลางและขนาดยอมอื่น ๆ จึงควรนําไปเปนแบบอยางใน
การพัฒนาทุนมนุษยขององคการดวยการริเร่ิมสงเสริมกิจกรรมพนักงานสัมพันธใหพนักงานมีความสุขในการ
ทํางาน มีขวัญกําลังใจในการทํางานที่ดี เพื่อเพิ่มศักยภาพการแขงขันขององคการในดานตาง ๆ ตอไป

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1. สมาคมหรือชมรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรจะนําโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบอนไลนไปใชประเมินทุนมนุษยขององคการในอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ ใน
ประเทศไทย เพื่อนําผลการประเมินแบบออนไลนที่ไดไปนําเสนอเชิงนโยบายดานทุนมนุษยตอหนวยงานที่
เกี่ยวของ

2. หนวยงานรัฐหรือเอกชนที่รับผิดชอบดําเนินการเกี่ยวกับเกณฑรางวัลดานการบริหารที่เกี่ยวกับทุน
มนุษย ควรนําเกณฑประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ไปพิจารณาใชประเมินองคการในมิติของทุน
มนุษยเพื่อเปนการพัฒนาเกณฑประเมินเหลานี้ใหเกิดประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นในอนาคต

3. ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยไปใชในการพัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของตัวเอง เพื่อพัฒนาพนักงานทุกระดับขององคการใหมีความรูความสามารถเปน
ทุนมนุษยที่มีคาสอดคลองกับกลยุทธขององคการ และสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

4. ผูบริหารขององคการในภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้การประเมิน
ทุนมนุษยไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบายการพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงใชเปนเครื่องมือคอยติดตาม ควบคุม และ
ประเมินผลของการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ ขององคการที่เกี่ยวของกับทุนมนุษย ไดอยางเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ ที่จะชวยยกระดับทุนมนุษยขององคการใหสูงขึ้น

5. ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย ควรนําโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยแบบออนไลนไป
ใชเพื่อใหทราบถึงจุดแข็งและจุดออนของประเด็นที่เกี่ยวของกับทุนมนุษยขององคการ ซ่ึงจะทําใหสามารถปรับปรุง
และพัฒนากิจกรรมที่เกี่ยวของกับทุนมนุษยไดตรงจุดและสอดคลองกับทิศทางการดําเนินงานขององคการ
ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป

1. ควรศึกษาความเหมาะสมของเนื้อหาของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมกับ
กลุมตัวอยางหรือองคการที่มีการบริหารจัดการที่ดีที่เปนแบบอยาง (Good Practice) เชน องคการที่มีมูลคาทาง
การตลาดสูงสุด อยูใน 200 อันดับแรกของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (SET)

2. ควรวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
จําแนกองคประกอบเชิงประจักษดวยวิธีการเชิงปริมาณใหชัดเจนขึ้น
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ทางการแขงขันขององคการและของประเทศเทศไทยที่เพิ่มมากขึ้นในอนาคต เนื่องจากธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมมีความสําคัญตอการพัฒนาและการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ อยางไรก็ตามเปนที่นาสังเกตวา คะแนน
ประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมในตัวบงชี้ที่ 10 (มีการจัดการ
พนักงานสัมพันธที่สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน) มีคะแนนประเมินอยูในระดับท่ีดีทัดเทียมกับองคการขนาด
ใหญ นั่นอาจจะแสดงไดวา แมคะแนนประเมินทุนมนุษยในดานอื่น ๆ อาจจะไมดีเทากับองคการขนาดใหญ แต
ประเด็นดังกลาว อาจจะชวยเปนพื้นฐานที่สําคัญทําใหองคการขนาดกลางและขนาดยอมไดรับรางวัลอุตสาหกรรมและ
มีสวนสนับสนุนศักยภาพในดานอื่น ๆ ดังนั้นองคการขนาดกลางและขนาดยอมอื่น ๆ จึงควรนําไปเปนแบบอยางใน
การพัฒนาทุนมนุษยขององคการดวยการริเร่ิมสงเสริมกิจกรรมพนักงานสัมพันธใหพนักงานมีความสุขในการ
ทํางาน มีขวัญกําลังใจในการทํางานที่ดี เพื่อเพิ่มศักยภาพการแขงขันขององคการในดานตาง ๆ ตอไป

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1. สมาคมหรือชมรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรจะนําโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบอนไลนไปใชประเมินทุนมนุษยขององคการในอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ ใน
ประเทศไทย เพื่อนําผลการประเมินแบบออนไลนท่ีไดไปนําเสนอเชิงนโยบายดานทุนมนุษยตอหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ

2. หนวยงานรัฐหรือเอกชนที่รับผิดชอบดําเนินการเกี่ยวกับเกณฑรางวัลดานการบริหารท่ีเกี่ยวกับทุน
มนุษย ควรนําเกณฑประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ไปพิจารณาใชประเมินองคการในมิติของทุน
มนุษยเพื่อเปนการพัฒนาเกณฑประเมินเหลานี้ใหเกิดประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นในอนาคต

3. ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยไปใชในการพัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของตัวเอง เพื่อพัฒนาพนักงานทุกระดับขององคการใหมีความรูความสามารถเปน
ทุนมนุษยที่มีคาสอดคลองกับกลยุทธขององคการ และสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

4. ผูบริหารขององคการในภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้การประเมิน
ทุนมนุษยไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบายการพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงใชเปนเครื่องมือคอยติดตาม ควบคุม และ
ประเมินผลของการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ ขององคการที่เกี่ยวของกับทุนมนุษย ไดอยางเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ ที่จะชวยยกระดับทุนมนุษยขององคการใหสูงขึ้น

5. ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย ควรนําโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยแบบออนไลนไป
ใชเพื่อใหทราบถึงจุดแข็งและจุดออนของประเด็นที่เกี่ยวของกับทุนมนุษยขององคการ ซ่ึงจะทําใหสามารถปรับปรุง
และพัฒนากิจกรรมที่เกี่ยวของกับทุนมนุษยไดตรงจุดและสอดคลองกับทิศทางการดําเนินงานขององคการ
ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป

1. ควรศึกษาความเหมาะสมของเนื้อหาของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมกับ
กลุมตัวอยางหรือองคการที่มีการบริหารจัดการที่ดีที่เปนแบบอยาง (Good Practice) เชน องคการที่มีมูลคาทาง
การตลาดสูงสุด อยูใน 200 อันดับแรกของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (SET)

2. ควรวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
จําแนกองคประกอบเชิงประจักษดวยวิธีการเชิงปริมาณใหชัดเจนขึ้น
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3. ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมไปศึกษาวิจัยกับอุตสาหกรรมทั้งหมดของ
ประเทศไทย เพื่อวิเคราะหทุนมนุษยของแตละกลุมอุตสาหกรรม (Cluster) วา มีลักษณะเปนอยางไร อยูในระดับ
ใด มีจุดแข็งจุดออนอะไรบาง จะไดกําหนดแนวทางพัฒนาทุนมนุษยของภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยไดอยาง
ชัดเจนตอไป
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การพัฒนาโปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร
สําหรับการจัดสอบ O-NET ระดับช้ันมัธยมศึกษาปที่ 6

นุภาพรรณ ปล้ืมใจ1* ปยะทิพย ตินวร 1 โสฬส สุขานนทสวัสดิ์ 2
1 วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา

2 สํานักมาตรฐานและม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศ การไฟฟานครหลวง

บทคัดยอ

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหคุณภาพขอสอบ O-NET จัดทําคลังขอสอบ O-NET และพัฒนา
โปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร สําหรับการจัดสอบ O-NET ระดับช้ันมัธยมศึกษาปที่ 6
จํานวน 8 กลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยพัฒนาโปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร ในรูปแบบของ
Web Application การดําเนินการวิจัยมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) วิเคราะหคุณภาพของขอสอบ O-NET ตามทฤษฎี
การตอบสนองขอสอบ (Item Response Theory: IRT) แบบ 3 พารามิเตอร จํานวน 8 กลุมสาระการเรียนรู
2) จัดทําคลังขอสอบ O-NET จํานวน 8 กลุมสาระการเรียนรู 3) พัฒนาโปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะ
ดวยคอมพิวเตอร และ 4) ประเมินความคิดเห็นของผูทดลองใชโปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร
โดยทําการทดสอบบนเว็บไซต (www.onetcat.net/onetM6) กับนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาปที่ 6 ที่กําลัง
ศึกษาอยูในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2557 จํานวน 61 คน

ผลการวิจัยปรากฏวา
1. ขอสอบ O-NET ระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 จํานวน 8 กลุมสาระการเรียนรูที่ผานเกณฑการคัดเลือก

จํานวน 1,197 ขอ มีคาอํานาจจําแนกของขอสอบเฉลี่ย เทากับ 1.3693 คาความยากของขอสอบเฉลี่ย เทากับ
0.8624 และคาการเดาของขอสอบเฉลี่ย เทากับ 0.2024 แสดงใหเห็นวา ขอสอบท่ีอยูในคลังขอสอบ O-NET
คอนขางยาก

2. คลังขอสอบ O-NET ระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 สามารถบรรจุขอสอบแบบหลายตัวเลือก ชนิด
4 ตัวเลือก ไดไมจํากัดขึ้นอยูกับขนาดของ Server

3. โปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร สําหรับการจัดสอบ O-NET ระดับชั้น
มัธยมศึกษาปที่ 6 มีความถูกตองและปลอดภัยในการใชงาน เปนที่ยอมรับของผูเชี่ยวชาญ และนักเรียนที่ทดลองใช
โปรแกรมประเมินวา มีความสะดวกในการนําไปใชงาน

คําสําคัญ: ขอสอบ O-NET, คลังขอสอบ O-NET, โปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร
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