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1 วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา

บทคัดยอ
ทุนมนุษย หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงการวิจัยนี้มีวตัถุประสงค

เพื่อพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมและพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน รวมทั้งการนําเกณฑการประเมินในรูปโปรแกรมคอมพิวเตอรไปใช
เปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญ กับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
การศึกษาแบงออกเปน 3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR จํานวน 3 รอบ กับผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนา
โปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน และขั้นตอนที่ 3 การเปรียบเทียบ
ทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญ กับองคการขนาดกลางและขนาดยอม กลุมตัวอยางเปนองคการใน
อุตสาหกรรมสรางสรรคที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม จํานวน 12 แหง เปนองคการขนาดใหญ 6 แหง และ องคการ
ขนาดกลางและขนาดยอม 6 แหง วิเคราะหขอมูลดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test)

ผลการวิจัยปรากฏวา
1. เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ 85 เกณฑ

การพิจารณา ดังนี้ 1) มิติบริบทพื้นฐาน จํานวน 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการพิจารณา 2) มิติปจจัยนําเขา จํานวน 2
ตัวบงชี้ 11 เกณฑการพิจารณา 3) มิติกระบวนการ จํานวน 5 ตัวบงชี้ 30 เกณฑการพิจารณา 4) มิติผลลัพธ
จํานวน 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการพิจารณา และ 5) มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ จํานวน 2 ตัวบงชี้ 12 เกณฑการ
พิจารณา โดยไดจําแนกระดับทุนมนุษยออกเปน 5 ระดับ ต้ังแตทุนมนุษยระดับตองปรับปรุงอยางย่ิง (1 ดาว) ถึง
ทุนมนุษยระดับดีเดน (5 ดาว)

2. ผลการประเมินโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน มี
ความเหมาะสมที่จะนําไปใชงานไดตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเทคโนโลยี

3. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญ กับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมโดยใชเกณฑการประเมินที่พัฒนาขึ้น มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 ซ่ึงชี้ใหเห็นวา เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมมีคุณภาพดีและเชื่อถือได
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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
การแขงขันทางธุรกิจในศตวรรษที่ 21 เปนการทาทายความสามารถขององคการท่ีจะตองปรับเปลี่ยน

เขาสูยุคเศรษฐกิจบนพื้นฐานความรู เพื่อสรางความสามารถทางการแขงขันที่ย่ังยืน โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมมี
ความจําเปนอยางย่ิง เนื่องจากเปนแหลงสรางรายไดที่สําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย ท่ีมีสัดสวนตอ
ผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (Gross Domestic Product: GDP) สูงท่ีสุด การพัฒนาประสิทธิภาพและยกระดับ
ศักยภาพของภาคอุตสาหกรรมจึงนับเปนสิ่งสําคัญ อยางไรก็ตามที่ผานมาประเทศไทยมุงพัฒนาประเทศในมิติดาน
เศรษฐกิจเชิงปริมาณ ซ่ึงอุตสาหกรรมตองพึ่งพาความรูและเทคโนโลยีจากตางประเทศ ทําใหประเทศไทยมี
ความสามารถทางการแขงขันไมดีเทาที่ควร โดยไดรับการจัดอันดับความสามารถทางการแขงขันในป พ.ศ. 2557
อยูในอันดับที่ 29 เปนรองประเทศสิงคโปร และประเทศมาเลเซีย ซ่ึงอยูอันดับที่ 3 และ 12 ตามลําดับ (IMD,
2014) ประกอบกับบริบทของอุตสาหกรรมโลกที่ตองปรับตัวใหเขากับพลวัตรที่เปลี่ยนแปลง จึงนําไปสูการกําหนด
แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National Industrial Development Master Plan) เพื่อ
การพัฒนาอุตสาหกรรมไทยที่สมดุลและย่ังยืน

แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีกระทรวงอุตสาหกรรมจัดทําขึ้น อยูภายใต
พื้นฐานมุมมองใหม อุตสาหกรรมในอดีตของประเทศไทยมุงเนนมิติดานเศรษฐกิจมากกวามิติอื่น ๆ ทําใหเกิด
ปญหาตาง ๆ มากมาย ขาดการพัฒนาที่สมดุลและย่ังยืน เปนเพียงการเพิ่มมูลคาในกระบวนการผลิตมากกวาการ
สรางคุณคา ทําใหความสามารถในการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ของประเทศไทยเพื่อนําไปสูการสรางคุณคา
ยังมีนอยมาก เนื่องจากขาดการส่ังสมองคความรู ตองพึ่งพาเทคโนโลยีจากตางประเทศ ซ่ึงเปนอุปสรรคตอศักยภาพ
การแขงขันในระยะยาว สิ่งเหลานี้สะทอนถึงความไมสมดุลของการพัฒนาในภาคอุตสาหกรรมไทยที่ผานมา การ
ปรับเปลี่ยนไปสูการพัฒนาที่ย่ังยืน จึงมีความจําเปนตองพัฒนาทุกมิติใหมีความสมดุลทั้งมิติเศรษฐกิจ (Economic)
สังคม (Social) สิ่งแวดลอม (Environment) และทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะอยางย่ิงมิติของ “ทุน
มนุษย” ที่มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานขององคการ (Schwartz, Bersin, & Pelster, 2014) และเปนปจจัย
สําคัญในการยกระดับศักยภาพการแขงขันไดอยางย่ังยืนและม่ันคง ทําใหองคการมีผลการดําเนินงานที่เหนือคูแขง
(Fleisher, Li, & Zhao, 2010)

ทุนมนุษยเกิดขึ้นคร้ังแรกเม่ือป ค.ศ. 1961 โดยนักเศรษฐศาสตรเจาของรางวัลโนเบลชื่อ Theodore
W. Schultz ไดเขียนบทความ “Investment in Human Capital” ตีพิมพในวารสาร American Economic
Review หลังจากนั้นไดมีการศึกษาเรื่อยมา อยางไรก็ตามเนื่องดวยทุนมนุษยเปนสินทรัพยที่ ไมมีตัวตน
(Intangible Asset) ซ่ึงแตกตางจากสินทรัพยที่มีตัวตน (Tangible Asset) ท่ีสามารถจับตองไดงายกวา จึงเปน
ความทาทายในเรื่องความชัดเจนและเปนรูปธรรมของการประเมิน การวัดสิ่งที่ไมมีตัวตน ไมสามารถวัดตรง ๆ ได
(Le, Gibson, & Oxley, 2005) ตองหาตัวบงชี้หรือเกณฑการประเมินทางออม ซ่ึงจากการศึกษาปรากฏวา ใน
ปจจุบันการประเมินทุนมนุษยจําแนกออกเปน 2 วิธี ไดแก 1) วิธีการวัดเชิงตัวบงชี้ (Indicator) และ 2) วิธีการวัด
เชิงการเงิน (Monetary) (Dae-Bong, 2009; Liu, 2012) แนวคิดของวิธีการประเมินทุนมนุษยเหลานี้นําไปสูการ
พัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการหรือหนวยงานตาง ๆ ที่จําแนกออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ
เกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับประเทศ และเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการ

เกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับประเทศที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลาย มี 2 เกณฑ ไดแก 1)
เกณฑการประเมินทุนมนุษย (Human Capital Index) ของสภาเศรษฐกิจโลก (WEF) และ 2) เกณฑการประเมิน
ทุนมนุษยขององคการเพื่อความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนาของยุโรป (OECD) ทั้ง 2 เกณฑนี้ใชในการจัด
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อันดับทุนมนุษยของประเทศตาง ๆ ดวยตัวบงช้ีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่มุงเนนดานการศึกษาและคุณภาพ
ชีวิตที่ดี (Well-Being) ของคนในประเทศ เชน อัตราการเขาเรียนหรือจบการศึกษาในระดับตาง ๆ หรือ อัตราการ
รอดชีวิตของทารก ซ่ึงถือเปนเกณฑในระดับมหภาค (Macro) การใชประโยชนของเกณฑจึงเปนเพียงการบอก
ภาพรวมหรือจัดอันดับทุนมนุษยของแตละประเทศวาอยูในระดับใด ไมสามารถนําไปใชประเมินทุนมนุษยในระดับ
องคการที่มีบริบทที่แตกตางกันได

สําหรับเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการปรากฏวา ยังไมมีความชัดเจน การศึกษาและพัฒนา
ในตางประเทศก็เปนเพียงระยะเริ่มตน ยังขาดความชัดเจนในเรื่องของตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา เนื่องจากอยู
ในระยะเริ่มพัฒนา สําหรับในประเทศไทยยังไมพบเกณฑการประเมินทุนมนุษย พบเพียงเกณฑการประเมินการ
บริหารจัดการที่ดีขององคการในดานตาง ๆ ที่อยูในรูปแบบของเกณฑรางวัลที่มีองคประกอบดานการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) เปนเพียงสวนหนึ่งของเกณฑการประเมิน เชน
เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม (Industry Award) ของกระทรวงอุตสาหกรรม ที่รับรองและเชิดชูเกียรติองคการที่มี
การบริหารจัดการองคการที่ดี อยางไรก็ตาม ก็เปนเพียงเกณฑรับรองตามความสมัครใจของแตละองคการที่จะเขา
รวมประเมินเทานั้น การใชประโยชนของผลการประเมินเพื่อการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม
จึงยังไมสามารถทําไดอยางเต็มที่ เนื่องจากยังขาดความชัดเจนในเรื่องตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาที่องคการใน
ภาคอุตสาหกรรมสามารถนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได ดังนั้นเม่ือไมสามารถประเมินทุนมนุษยขององคการใน
ภาคอุตสาหกรรมดวยวิธีการที่ถูกตองตรงกันและที่เชื่อถือได ทําใหยากที่จะสรางระบบขึ้นมาบริหารจัดการทุน
มนุษยขององคการใหมีศักยภาพสูงขึ้นและแขงขันกับประเทศอื่น ๆ ได

จากความสําคัญของทุนมนุษยที่แตละองคการในภาคอุตสาหกรรมจําเปนตองประเมินเพื่อตรวจสอบวา
ทุนมนุษยขององคการเปนอยางไร พรอมรับมือกับการแขงขันและเปลี่ยนแปลงไดหรือไม (Fitz-Enz, 2009) แตใน
สภาพปจจุบันยังไมสามารถนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยที่มีอยูมาใชวัดทุนมนุษยในระดับจุลภาค (Micro) หรือ
ระดับองคการของภาคอุตสาหกรรมได เนื่องจากตัวบงช้ีและเกณฑการพิจารณายังไมชัดเจน ทําใหผูวิจัยสนใจ
พัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมขึ้น เพื่อกําหนดเปนมิติ ตัวบงชี้และเกณฑการ
พิจารณาสําหรับใชประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงจะชวยใหองคการในภาคอุตสาหกรรมไดใชเปน
แนวทางประเมินตัวเอง (Self-assessment) เพื่อนําไปสูการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยขององคการและ
ภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหสูงขึ้นภายใตการพัฒนาที่สมดุลและย่ังยืนตามแผนแมบทการพัฒนา
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ตอไป
วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
2. เพื่อพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
3. เพื่อเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับ

รางวัลอุตสาหกรรม
สมมติฐานของการวิจัย

ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมี
ความแตกตางกัน
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อันดับทุนมนุษยของประเทศตาง ๆ ดวยตัวบงชี้เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีมุงเนนดานการศึกษาและคุณภาพ
ชีวิตที่ดี (Well-Being) ของคนในประเทศ เชน อัตราการเขาเรียนหรือจบการศึกษาในระดับตาง ๆ หรือ อัตราการ
รอดชีวิตของทารก ซ่ึงถือเปนเกณฑในระดับมหภาค (Macro) การใชประโยชนของเกณฑจึงเปนเพียงการบอก
ภาพรวมหรือจัดอันดับทุนมนุษยของแตละประเทศวาอยูในระดับใด ไมสามารถนําไปใชประเมินทุนมนุษยในระดับ
องคการที่มีบริบทที่แตกตางกันได

สําหรับเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการปรากฏวา ยังไมมีความชัดเจน การศึกษาและพัฒนา
ในตางประเทศก็เปนเพียงระยะเริ่มตน ยังขาดความชัดเจนในเรื่องของตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา เนื่องจากอยู
ในระยะเริ่มพัฒนา สําหรับในประเทศไทยยังไมพบเกณฑการประเมินทุนมนุษย พบเพียงเกณฑการประเมินการ
บริหารจัดการที่ดีขององคการในดานตาง ๆ ที่อยูในรูปแบบของเกณฑรางวัลท่ีมีองคประกอบดานการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) เปนเพียงสวนหนึ่งของเกณฑการประเมิน เชน
เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม (Industry Award) ของกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีรับรองและเชิดชูเกียรติองคการท่ีมี
การบริหารจัดการองคการที่ดี อยางไรก็ตาม ก็เปนเพียงเกณฑรับรองตามความสมัครใจของแตละองคการที่จะเขา
รวมประเมินเทานั้น การใชประโยชนของผลการประเมินเพื่อการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม
จึงยังไมสามารถทําไดอยางเต็มที่ เนื่องจากยังขาดความชัดเจนในเรื่องตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาที่องคการใน
ภาคอุตสาหกรรมสามารถนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได ดังนั้นเม่ือไมสามารถประเมินทุนมนุษยขององคการใน
ภาคอุตสาหกรรมดวยวิธีการที่ถูกตองตรงกันและที่เชื่อถือได ทําใหยากท่ีจะสรางระบบขึ้นมาบริหารจัดการทุน
มนุษยขององคการใหมีศักยภาพสูงขึ้นและแขงขันกับประเทศอื่น ๆ ได

จากความสําคัญของทุนมนุษยที่แตละองคการในภาคอุตสาหกรรมจําเปนตองประเมินเพื่อตรวจสอบวา
ทุนมนุษยขององคการเปนอยางไร พรอมรับมือกับการแขงขันและเปลี่ยนแปลงไดหรือไม (Fitz-Enz, 2009) แตใน
สภาพปจจุบันยังไมสามารถนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยที่มีอยูมาใชวัดทุนมนุษยในระดับจุลภาค (Micro) หรือ
ระดับองคการของภาคอุตสาหกรรมได เนื่องจากตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณายังไมชัดเจน ทําใหผูวิจัยสนใจ
พัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมขึ้น เพื่อกําหนดเปนมิติ ตัวบงชี้และเกณฑการ
พิจารณาสําหรับใชประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงจะชวยใหองคการในภาคอุตสาหกรรมไดใชเปน
แนวทางประเมินตัวเอง (Self-assessment) เพ่ือนําไปสูการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยขององคการและ
ภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหสูงขึ้นภายใตการพัฒนาท่ีสมดุลและย่ังยืนตามแผนแมบทการพัฒนา
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ตอไป
วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
2. เพื่อพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
3. เพื่อเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับ

รางวัลอุตสาหกรรม
สมมติฐานของการวิจัย

ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมี
ความแตกตางกัน
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กรอบแนวทางการวิจัย
การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ ไดสังเคราะหเกณฑการประเมินทุน

มนุษย (Human Capital Assessment Criteria) จากแนวคิดและทฤษฎีทั้งในประเทศและตางประเทศ ไดรูปแบบ
การประเมินแบบ CIPPVA Model ที่ผูวิจัยประยุกตขึ้นจากการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model
(Stufflebeam & Shinkfield, 2007) กับ แนวคิดการประเมินแบบ Value-added Approach (Fitz-Enz, 2009)
แสดงดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวทางการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

การสังเคราะหประเด็นแนวโนมท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ดวยกรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

พัฒนาโปรแกรม
คอมพิวเตอร
ประเมินทุน

มนุษยออนไลน

การนําเกณฑไปใชประเมินกับองคการขนาดใหญและองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ประเด็นแนวโนมการประเมินทุนมนุษย
สําหรับสัมภาษณและสอบถามผูเช่ียวชาญ

บริบทพื้นฐาน (C) ปจจัยนาํเขา (I) กระบวนการ (P) ผลลัพธ (P)
มูลคาเพิ่มของ
องคการ (VA)

กรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model

การพัฒนาเกณฑประเมินทุนมนุษยดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR

(ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport/ ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson and Holton/
แนวคิดหวงโซคณุคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham/ แนวคิดวงจรขอมูลสูคณุคาการจัดการ
ทุนมนุษยของ Fitz-Enz/ แนวคิดการจัดการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ นิสดารก เวชยานนท/
การประยุกตเกณฑการประเมินทุนมนุษยของหนวยงานตาง ๆ ในประเทศและตางประเทศ)



เปรียบเทียบความแตกตาง
ของทุนมนุษย

ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญ

ทุนมนุษยขององคการขนาดกลางและขนาดยอม

การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

แนวคิด/ทฤษฎีเก่ียวกับทุนมนุษยของในประเทศและตางประเทศ
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วิธีดําเนินการ
การศึกษานี้ใชการวิจัยแบบผสานวิธี ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพกับการวิจัยเชิงปริมาณ แบบ

Exploratory Sequential Mixed Method Design (Creswell, 2014) ด วยวิธีก ารออกแบบ Instrument-
Development Design (Edmonds & Kennedy, 2013) วิธีดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 3 ขั้นตอน ตามภาพที่ 2

ภาพที่ 2 ขั้นตอนการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรบัภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนที่ 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
1. การสังเคราะหประเด็นที่เปนไปได (มิติ ตัวบงชี้ เกณฑการพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้) สําหรับ

ใชประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเกณฑการประเมินทุน
มนุษยทั้งในประเทศและตางประเทศ และการสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิ (Group Discussion) จํานวน 7 คน ที่
มีประสบการณดานทุนมนุษยไมนอยกวา 10 ป

ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวของกับเกณฑการประเมินทุนมนุษย

สรุปเกณฑการประเมินทุนมนุษยสาํหรับภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสาํหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
(Online Human Capital Assessment Program)

สัมภาษณผูเช่ียวชาญ  (รอบท่ี 1)

การสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion)

สอบถามผูเช่ียวชาญ (รอบท่ี 2)

วิเคราะหความเห็นผูเช่ียวชาญเทียบกับความเห็นของกลุม

ข้ันตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

สอบถามใหผูเช่ียวชาญยืนยันคําตอบ (รอบท่ี 3)

การหาฉันทามติ (Consensus) ของผูเช่ียวชาญ
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วิธีดําเนินการ
การศึกษานี้ใชการวิจัยแบบผสานวิธี ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพกับการวิจัยเชิงปริมาณ แบบ

Exploratory Sequential Mixed Method Design (Creswell, 2014) ด วยวิธีก ารออกแบบ Instrument-
Development Design (Edmonds & Kennedy, 2013) วิธีดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 3 ขั้นตอน ตามภาพท่ี 2

ภาพที่ 2 ขั้นตอนการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรบัภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนที่ 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
1. การสังเคราะหประเด็นที่เปนไปได (มิติ ตัวบงชี้ เกณฑการพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้) สําหรับ

ใชประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเกณฑการประเมินทุน
มนุษยทั้งในประเทศและตางประเทศ และการสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิ (Group Discussion) จํานวน 7 คน ที่
มีประสบการณดานทุนมนุษยไมนอยกวา 10 ป

ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวของกับเกณฑการประเมินทุนมนุษย

สรุปเกณฑการประเมินทุนมนุษยสาํหรับภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสาํหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
(Online Human Capital Assessment Program)

สัมภาษณผูเช่ียวชาญ  (รอบท่ี 1)

การสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion)

สอบถามผูเช่ียวชาญ (รอบท่ี 2)

วิเคราะหความเห็นผูเช่ียวชาญเทียบกับความเห็นของกลุม

ข้ันตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

สอบถามใหผูเช่ียวชาญยืนยันคําตอบ (รอบท่ี 3)

การหาฉันทามติ (Consensus) ของผูเช่ียวชาญ
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2. การสัมภาษณและสอบถามผูเชี่ยวชาญเพื่อหาฉันทามติ (Consensus) เกี่ยวกับมิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้ ดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2548) จํานวน
3 รอบ ในชวงระหวางวันที่ 20 พฤศจิกายน 2557 – 25 กุมภาพันธ 2558 ดังนี้

2.1 กําหนดตัวผูเช่ียวชาญที่มีประสบการณเกี่ยวกับทุนมนุษยในภาคอุตสาหกรรม ไมนอยกวา 10
ป ทั้งสายวิชาการและสายปฏิบัติ และเลือกตัวอยางดวยวิธีแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 20 คน
ตามเกณฑในการกําหนดขนาดกลุมผูเชี่ยวชาญของ MacMillan (1971)

2.2 เกณฑการพิจารณาฉันทามติของผูเช่ียวชาญ ประกอบดวย 1) คามัยธฐาน (ไมนอยกวา 3.50)
2) คาพิสัยระหวางควอรไทล (ไมเกิน 1.50) 3) คาความแตกตางระหวางมัธยฐานกับฐานนิยม (ไมเกิน 1.00) 4)
สถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA และ 5) เกณฑเสียงสวนใหญ (Majority) (> 50%)

ข้ันตอนที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ผูวิจัยนํามิติ ตัวบงช้ี เกณฑการพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้ไปพัฒนาเปนโปรแกรมคอมพิวเตอร
ตามแนวคิดของ Van de Ven, Angle and Poole (1989) แสดงดังภาพที่ 3 ดวยโปรแกรม Microsoft Visual
Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ Database Microsoft SQL Server 2012 ดังภาพที่ 3

ภาพที่ 3 ขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

ข้ันตอนที่ 3 การเปรยีบเทียบทนุมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาด
ยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

1. การเลือกกลุมตัวอยางการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ผูวิจัยคัดเลือกองคการจากอุตสาหกรรมสรางสรรคตามแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-

2574 ที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมดีเดนประเภทเพิ่มผลผลิต ประเภทการบริหารคุณภาพ หรือประเภทการบริหาร
อุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม (อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
ยานยนต และอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส) เปนกลุมตัวอยาง ดวยวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจง
ประกอบดวย องคการขนาดใหญ จํานวน 6 องคการ และองคการขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 6 องคการ
โดยผูบริหารดานทรัพยากรมนุษยเปนผูใหขอมูลเกี่ยวกับทุนมนุษยขององคการ

2. การประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนของกลุมตัวอยาง ผานทาง
www.neuro-hr.com/objective/survey ในชวงระหวางวันท่ี 1-31 พฤษภาคม 2558 มีรายละเอียดการให
คะแนน ดังนี้

2.1 พิจารณาเกณฑใหคะแนนตัวบงชี้ จํานวน 15 ตัวบงชี้ ตามจํานวนเกณฑการพิจารณาของแตละตัว
บงชี้ ตามตารางที่ 1

ข้ันของแนวคิด
(Idea Stage)

ข้ันการออกแบบและการพัฒนา
(Design Stage)

ข้ันนําไปใช
(Implement Stage)
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ตารางที่ 1 เกณฑการใหคะแนนตัวบงชี้ (Indicator Score)

การใหคะแนนตัวบงชี้
ตัวบงชี้ที่มี

5 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ที่มี

6 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ที่มี

7 เกณฑการพิจารณา
คะแนนท่ีได

ไมมีการดําเนินการ ไมมีการดําเนินการ ไมมีการดําเนินการ 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ ดําเนินการ 1 ขอ ดําเนินการ 1 ขอ 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ ดําเนินการ 2 ขอ ดําเนินการ 2 ขอ 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ ดําเนินการ 3-4 ขอ ดําเนินการ 3-4 ขอ 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ ดําเนินการ 5 ขอ ดําเนินการ 5 ขอ 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ ดําเนินการ 6 ขอ ดําเนินการ 6-7 ขอ 5 คะแนน

2.2 คํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score: HCS) ดวยผลรวมถวงน้ําหนกัของคะแนนการ
ประเมินทุนมนุษยทั้ง 15 ตัวบงชี ้ตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

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

โดยที่
 หมายถึง ผลรวมถวงน้ําหนักของคะแนนทุนมนุษย 15 ตัวบงชี้
n หมายถึง จํานวนตัวบงชี้ (15 ตัวบงชี้)
W หมายถึง น้ําหนักของตัวบงชี้ (Weighted)
IS หมายถงึ คะแนนประเมินของตัวบงชี้ (Indicator Score)

2.3 จัดระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) จําแนกเปน 5 ระดับ ดังนี้

ระดับทุนมนุษย ความหมาย
4.01 – 5.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับดีเดน (5 ดาว)
3.01 – 4.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับดี (4 ดาว)
2.01 – 3.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับปานกลาง (3 ดาว)
1.01 – 2.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุง (2 ดาว)
0.00 – 1.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุงอยางย่ิง (1 ดาว)

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับ
รางวัลอุตสาหกรรม ดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) เนื่องจากกลุมตัวอยางมี
ขนาดเล็ก จึงไมคํานึงถึงลักษณะการแจกแจงของขอมูลและขอมูลอยูในมาตราอันดับ (Mann, 1947 cited in
Nachar, 2008) ดวยโปรแกรม SPSS
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ตารางที่ 1 เกณฑการใหคะแนนตัวบงชี้ (Indicator Score)

การใหคะแนนตัวบงชี้
ตัวบงชี้ที่มี

5 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ที่มี

6 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ที่มี

7 เกณฑการพิจารณา
คะแนนทีไ่ด

ไมมีการดําเนินการ ไมมีการดําเนินการ ไมมีการดําเนินการ 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ ดําเนินการ 1 ขอ ดําเนินการ 1 ขอ 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ ดําเนินการ 2 ขอ ดําเนินการ 2 ขอ 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ ดําเนินการ 3-4 ขอ ดําเนินการ 3-4 ขอ 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ ดําเนินการ 5 ขอ ดําเนินการ 5 ขอ 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ ดําเนินการ 6 ขอ ดําเนินการ 6-7 ขอ 5 คะแนน

2.2 คํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score: HCS) ดวยผลรวมถวงน้ําหนกัของคะแนนการ
ประเมินทุนมนุษยทั้ง 15 ตัวบงชี ้ตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

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

โดยที่
 หมายถึง ผลรวมถวงน้ําหนักของคะแนนทุนมนุษย 15 ตัวบงชี้
n หมายถึง จํานวนตัวบงชี้ (15 ตัวบงชี้)
W หมายถึง น้ําหนักของตัวบงชี้ (Weighted)
IS หมายถึง คะแนนประเมินของตัวบงชี้ (Indicator Score)

2.3 จัดระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) จําแนกเปน 5 ระดับ ดังนี้

ระดับทุนมนุษย ความหมาย
4.01 – 5.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับดีเดน (5 ดาว)
3.01 – 4.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับดี (4 ดาว)
2.01 – 3.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับปานกลาง (3 ดาว)
1.01 – 2.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุง (2 ดาว)
0.00 – 1.00 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุงอยางย่ิง (1 ดาว)

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับ
รางวัลอุตสาหกรรม ดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) เนื่องจากกลุมตัวอยางมี
ขนาดเล็ก จึงไมคํานึงถึงลักษณะการแจกแจงของขอมูลและขอมูลอยูในมาตราอันดับ (Mann, 1947 cited in
Nachar, 2008) ดวยโปรแกรม SPSS
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ผลการวิจัย
ผลการวิจัย สรุปผลไดดังนี้
1. ผลการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้

และ 85 เกณฑการพิจารณา ตามตารางที่ 2

ตารางที่ 2 เกณฑการประเมินทนุมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

มิติ ตัวบงชี้
น้ําหนัก
ตัวบงชี้

จํานวนเกณฑ
การพิจารณา

มิติที่ 1
บริบทพื้นฐาน

ตัวบงชี้ที่ 1 มีกลยุทธองคการที่ใหความสําคัญกับทุนมนุษย 7% 5
ตัวบงชี้ที่ 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะที่สอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
7% 6

ตัวบงชี้ที่ 3 มีโครงสรางพื้นฐานทีส่งเสริมทุนมนุษย 7% 5
มิติที่ 2 ตัวบงชี้ที่ 4 มีการวางแผนกําลังคนที่เหมาะสม 7% 5
ปจจัยนําเขา ตัวบงชี้ที่ 5 มีการไดมาซ่ึงพนักงานที่มีศักยภาพ 7% 6
มิติที่ 3
กระบวนการ

ตัวบงชี้ที่ 6 มีการพัฒนาพนักงานที่สอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

7% 7

ตัวบงชี้ที่ 7 มีการวางแผนอาชีพที่ตอบสนองความตองการ
ขององคการและพนกังาน

ตัวบงชี้ที่ 8 มีการจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูง

7%

7%

6

5
ตัวบงชี้ที่ 9 มีการบริหารผลงานที่สรางความไดเปรียบเชิง

การแขงขันใหกับองคการ
7% 6

ตัวบงชี้ที่ 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธที่สงเสริมขวัญ
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7% 6

มิติที่ 4
ผลลัพธ

ตัวบงชี้ที่ 11 มีการเรียนรูของพนกังานที่เพิ่มขึน้ 6% 5
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ตัวบงชี้ที่ 13 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี 6% 5

มิติที่ 5
มูลคาเพิ่ม
ขององคการ

ตัวบงชี้ที่ 14 มีมูลคาเพิ่มทางการเงินและการเพิ่มผลผลิต
ขององคการ

6% 6

ตัวบงชี้ที่ 15 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรค
ของพนักงาน

6% 6
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2. ผลการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ผลการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ใน

รูปแบบเว็บแอปพลิเคชั่น สามารถเขาใชงานไดที่ http://www.neuro-hr.com/objective/survey โดยมีหนาจอ
การทํางานของโปรแกรม ดังภาพที่ 4

หนาจอหลักของโปรแกรม หนาจอประเมิน หนาจอรายงานผล

ภาพที่ 4 หนาจอหลักของโปรแกรม หนาจอประเมิน และหนาจอรายงานผล

ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมคอมพิวเตอรโดยกลุมผูใชงาน ตามตารางที่ 3 ปรากฎวา
โปรแกรมมีความเหมาะสมครอบคลุมใน 4 ดานตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเทคโนโลยี (Venkatesh, Morris,
Davis, & Davis, 2003) ไดแก 1) ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน 2) ดานความคาดหวังดานความพยายาม
ของผูใชงาน 3) ดานอิทธิพลจากสังคม และ 4) ดานสภาพของส่ิงอํานวยความสะดวกในระบบ โดยในภาพรวม
โปรแกรมมีความเหมาะสมมาก (Mean = 3.85) ดังนั้นจึงสรุปไดวา โปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน มีความเหมาะสมที่จะนําไปใชงานไดจริง

ตารางที่ 3 ผลประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมคอมพวิเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ประเด็นการประเมิน Mean SD
ดานความคาดหวงัตอการปฏิบัติงาน
(Performance Expectancy)

4.17 0.73

ดานความคาดหวงัดานความพยายามของผูใชงาน
(Effort Expectancy)

3.90 0.84

ดานอิทธิพลจากสังคม (Social Influence) 3.50 0.52
ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ
(Facilitating Condition)

3.83 0.93

สรุปผลการประเมินโดยกลุมผูใชงาน 3.85 0.75
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3. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ผลการศึกษาปรากฏวา องคการขนาดใหญที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีระดับคะแนนทุนมนุษยรายตัวบงชี้แตกตางกัน ดังตารางที่ 4 โดยองคการขนาดใหญที่
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีระดับคะแนนทุนมนุษยทั้งรายมิติและภาพรวมสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม (ภาพที่ 5) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value < .05) ตามการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยดวยสถิติแมน-วิทนีย ยู (Man-Whitney U Test = 0.000, Z = -2.887, p-value = .002)
ดังแสดงผลในตารางที่ 5 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว

ตารางที่ 4 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมรายตัวบงชี้ จําแนกตามขนาดองคการที่ไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม

ตัวบงชี้

องคการขนาดใหญ องคการขนาดกลางและขนาดยอม

องคการที่ M องคการที่ 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

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 ผลการประเมินทุนมนษุยขององคการรายมิติ (ภาพซาย) และภาพรวม (ภาพขวา)

ตารางที่ 5 ผลการศึกษาเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ขนาดองคการ
จํานวน

(องคการ)
Mean
Rank

Mann-Whitney
U

Z-test p-value

องคการขนาดกลางและ
ขนาดยอม

6 3.50 0.000 -2.887* .002

องคการขนาดใหญ 6 9.50
หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

อภิปรายผลการวิจัย
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมที่พัฒนาขึ้นประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ ไดแก

มิติบริบทพื้นฐาน จํานวน 3 ตัวบงช้ี มิติปจจัยนําเขา จํานวน 2 ตัวบงช้ี มิติกระบวนการ จํานวน 5 ตัวบงช้ี มิติ
ผลลัพธ จํานวน 3 ตัวบงชี้ และมิติมูลคาเพิ่มขององคการ จํานวน 2 ตัวบงชี้ เปนการประเมินผานกิจกรรม
ดําเนินงานที่เกี่ยวกับทุนมนุษย ทุกมิติการประเมินมีความสัมพันธเชื่อมโยงกันเปนกระบวนการต้ังแตทุนมนุษยเริ่ม
เขาสูองคการ จนกระทั่งสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการ สอดคลองกับทฤษฎีแนวคิดหวงโซคุณคาของการจัดการทุน
มนุษย (The HCM Value Chain) ของ Ingham (2007) ที่ระบุวา ทุนมนุษยขององคการจะตองพิจารณาเปน
กระบวนการเชิงระบบต้ังแตเร่ิมเขาสูองคการผานกระบวนการและกิจกรรมตาง ๆ แลวกอใหเกิดผลลัพธและ
ผลกระทบเชิงมูลคาตอองคการ สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้

1. การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
การประเมินทุนมนุษยขององคการ ควรเริ่มพิจารณาที่มิติบริบทพื้นฐานขององคการที่มีความสัมพันธ

กับทุนมนุษย ต้ังแตคานิยม วัฒนธรรมขององคการ หรือกลยุทธองคการที่จะตองใหความสําคัญและสงเสริมเรื่อง
ทุนมนุษย เพราะกลยุทธขององคการเปนสิ่งที่จะนําไปสูนโยบายหรือแนวทางการบริหารดานทรัพยากรมนุษยหรือ
ทุนมนุษยขององคการ (Crawshaw, Budhwar & Davis, 2014) โดยเฉพาะเรื่องภาวะผูนําขององคการที่ถือเปน
ปจจัยสําคัญที่สงผลตอทุนมนุษยขององคการ การพัฒนาภาวะผูนําใหมีสมรรถนะสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
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ผลกระทบเชิงมูลคาตอองคการ สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้

1. การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
การประเมินทุนมนุษยขององคการ ควรเริ่มพิจารณาที่มิติบริบทพื้นฐานขององคการที่มีความสัมพันธ

กับทุนมนุษย ต้ังแตคานิยม วัฒนธรรมขององคการ หรือกลยุทธองคการท่ีจะตองใหความสําคัญและสงเสริมเรื่อง
ทุนมนุษย เพราะกลยุทธขององคการเปนสิ่งที่จะนําไปสูนโยบายหรือแนวทางการบริหารดานทรัพยากรมนุษยหรือ
ทุนมนุษยขององคการ (Crawshaw, Budhwar & Davis, 2014) โดยเฉพาะเรื่องภาวะผูนําขององคการที่ถือเปน
ปจจัยสําคัญที่สงผลตอทุนมนุษยขององคการ การพัฒนาภาวะผูนําใหมีสมรรถนะสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
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จึงเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางแรงจูงใจและกระตุนพนักงานในองคการใหแสดงศักยภาพ
และนําความรูความสามารถออกมาใชปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ นอกจากภาวะผูนําแลวปจจัยดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ งบประมาณ หรือระบบการจัดการความรูที่สงเสริมการเรียนรูของพนักงาน ก็จะทําใหพนักงานมี
ความรู ความสามารถที่ดี นําไปสูทุนมนุษยที่สูงขึ้น สอดคลองกับแนวคดิของ Bateman and Snell (2013) ที่ระบุ
วา การจัดการความรู (Knowledge Management) เปนปจจัยสูความสําเร็จของธุรกิจสมัยใหม (พลอยชมพู กิตติ
กุลโชติวุฒิ, 2557) เพราะจะทําใหพนักงานเกิดทักษะและสรางความคิดใหม ๆ ที่นําไปสูนวัตกรรมขององคการ

สําหรับมิติปจจัยนําเขา (Input) เม่ือถือวาทุนมนุษยเปนสิ่งที่อยูภายในตัวของพนักงาน เกณฑการประเมิน
จึงควรมีลักษณะที่สะทอนถึงทุนมนุษยทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ในเชิงปริมาณนั้นก็ควรจะตองพิจารณา
ปริมาณแรงงานที่เหมาะสมกับองคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานที่สงผลกระทบ
ตอการดําเนินธุรกิจ มีผูสมัครงานที่มีความรูความสามารถสูง (Talent) เขาสูองคการผานเครื่องมือการคัดเลือก
(Selection Tools) ที่ดีที่สอดคลองกับทักษะความสามารถและวัฒนธรรมขององคการ สอดคลองกับ Khanna (2014)
ที่ระบุวา องคการที่สามารถจูงใจคนเกง ๆ ใหเขามาทํางาน จะชวยทําใหองคการประสบผลสําเร็จ การตัดสินใจรับ
คนใหม ๆ ที่ผิดพลาด จะนําไปสูความลมเหลวของบริษัท และการลาออกของพนักงานที่มีศักยภาพถือวา เปนการ
สูญเสียทุนมนุษยขององคการเปนอยางมาก (Ferguson, Hitt, Tambe, Hunt, & Grase, 2014) ไมวาจะเปน
คาใชจายดานการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน รวมถึงการฝกอบรมใหกับพนักงานใหม ๆ (Casio, 2006 cited in
Allen, Bryant, & Vardaman, 2010)

สําหรับมิติกระบวนการ (Process) การจัดการทุนมนุษยขององคการ ควรออกแบบใหพนักงานได
พัฒนาความรูความสามารถ (Competency) ที่มีอยูเดิมใหเพิ่มขึ้น เพราะประสบการณและการเรียนรูทั้งทักษะ
การบริหารจัดการ (Managerial Skill) และทักษะเชิงเทคนิค (Technical Skill) จะสงผลตอทุนมนุษยที่ดีของ
องคการ (Colombo & Grilli, 2005) กิจกรรมตาง ๆ จะตองใหความสําคัญกับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะ
ความรูความสามารถของพนักงานที่สอดคลองกับกลยุทธหรือเปาหมายขององคการ ทําใหพนักงานเกิดขวัญ
กําลังใจในการทํางานหรือรูสึกพึงพอใจที่จะนําทุนมนุษยของตัวเองออกมาใช สอดคลองกับตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย
(A Model of Human Capital Theory) ของ Swanwon and Holton (2009) ที่ระบุวา เม่ือทุนมนุษยเขาสู
องคการเรียบรอยแลว การพัฒนาทุนมนุษยดวยการใหการศึกษาและการฝกอบรม จะชวยเพ่ิมทุนมนุษยใหกับ
องคการ

นอกจากการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานแลว กระบวนการสําคัญที่จะชวยยกระดับทุนมนุษยของ
องคการใหสูงขึ้น พนักงานมีทักษะความสามารถเพิ่มขึ้น องคการจะตองมีการวางแผนอาชีพ (Career Planning)
ที่ตอบสนองความตองการของทั้งองคการและพนักงาน กําหนดแนวปฏิบัติท่ีชวยเพ่ิมทักษะของพนักงานเพื่อ
รองรับการเติบโตของพนักงาน เชน การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ที่จะทําใหพนักงานมีทักษะความสามารถ
สอดคลองกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพ รวมถึงการพัฒนาองคการใหเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา สิ่งเหลานี้จะ
สนับสนุนการจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) สอดคลองกับ Armstrong (2007) ที่ศึกษา
พบวา องคการที่มีทุนมนุษยท่ีดีมีความสัมพันธกับการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง รวมถึงการบริหาร
คาตอบแทนจะตองใหสอดคลองและแขงขันกับตลาดแรงงานได จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจ
ที่ดีและปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ แตถาพนักงานขาดขวัญกําลังใจก็มักจะแสดงพฤติกรรมที่
ไมอยากทํางาน ดังนั้นการประเมินทุนมนุษยจึงมีความจําเปนตองพิจารณาเรื่องขวัญกําลังใจของพนักงานดวย
ปจจัยสําคัญที่สงผลตอขวัญกําลังใจของพนักงานคือความรูสึกไมยุติธรรม ที่พนักงานรูสึกวาเม่ือไดนําทุนมนุษยหรือ
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ทักษะความรูความสามารถออกมาใชในการทํางานแลว องคการไมไดตอบแทนใหอยางยุติธรรม ดังนั้นองคการควร
จะตองแสดงออกถึงการดูแลรักษาพนักงานที่กอใหเกิดความยุติธรรมและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ผานกิจ
กรรมการบริหารผลงานของพนักงานที่สอดคลองกับกลยุทธขององคการ มีการกําหนดเปาหมายรวมกันระหวาง
พนักงานกับผูบังคับบัญชา มีระบบการปอนกลับผลงาน (Performance Feedback) ของพนักงานที่สงเสริมการ
บริหารผลงานเชิงสรางสรรค และมีระบบคาตอบแทนที่ยุติธรรมเทาเทียมกับตลาดแรงงาน สอดคลองกับทฤษฎีทุน
มนุษย (Human Capital Theory) ที่องคการจะตองจายคาตอบแทนท่ีแขงขันกับตลาดแรงงานได ถาพนักงาน
รูสึกวาผลตอบแทนไมเทาเทียมกับสิ่งที่ทําลงไป ก็อาจจะถอนตัวไปอยูที่อื่นแทน ในขณะที่กิจกรรมพนักงานสัมพันธ
ที่สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงานก็นับวาเปนสิ่งสําคัญ เชน นโยบายดานพนักงานสัมพันธ ระบบการสื่อสารหรือ
รับฟงความคิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย รวมถึงสวัสดิการพนักงานท่ีเหมาะสม เพราะขวัญกําลังใจของ
พนักงานเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่จะทําใหพนักงานทุมเททักษะความสามารถใหกับองคการหรือรูสึกเต็มใจที่จะ
เอาทุนมนุษยของตัวเองออกมาใชและจะทําใหเกิดผลลัพธและมูลคาเพิ่มตอองคการในที่สุด (Baptiste, 2007)

สําหรับมิติผลลัพธ (Product) ของทุนมนุษยที่สัมพันธกับการเรียนรูของพนักงาน ที่เกิดจากกิจกรรม
ตาง ๆ ที่องคการดําเนินการ การเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานจะทําใหพนักงานมีทักษะความรูความสามารถในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น สงผลใหทนุมนุษยขององคการเพิ่มขึ้นตามไปดวย องคการที่พนักงานขาดการเรียนรู จะทําใหองคการ
มีความสามารถทางการแขงขันนอยลง (Hatch & Dyer, 2004) แมวาการวัดการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานจะ
เปนเรื่องยาก แตองคการสามารถประเมินผานผลลัพธของการดําเนินการดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
ไดแก การกําหนดจํานวนหลักสูตรเชิงกลยุทธที่พนักงานจะตองผานการฝกอบรม หรือจํานวนชั่วโมงฝกอบรมของ
พนักงานแตละคน (Mayo, 2012) รวมถึงผลสําเร็จของแผนฝกอบรมที่กําหนดไว

นอกจากการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานแลว การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ โดยเฉพาะ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงหรือพนักงานกลุมดาวเดน เปนส่ิงท่ีองคการตาง ๆ ควรใหความสําคัญเปนอยางมาก
เพราะองคการใดมีพนักงานกลุมนี้มาก ๆ ก็จะทําใหทุนมนุษยขององคการสูงขึ้นตามไปดวย อยางไรก็ตามแมจะมี
กิจกรรมการจัดการที่ดี แตถาองคการไมสามารถรักษาพนักงานกลุมนี้ใหอยูกับองคการ ก็นับวาเปนการสูญเสียทุน
มนุษยขององคการเปนอยางมาก การประเมินอัตราการลาออกของพนักงานที่มีศักยภาพสูง พนักงานท่ีมีทักษะ
หรือผูบริหารขององคการ จึงจําเปนตองนํามาเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการ (Bontis & Fitz-enz,
2002) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Harter, Schmidt, and Hayes (2002) ที่พบวา พนักงานที่มีความผูกพัน
กับองคการจะสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการ

สําหรับมิติมูลคาเพิ่มขององคการ (Value-added) แมวาพนักงานจะมีทักษะความรูความสามารถดี
เพียงใดก็ตาม ถาไมไดสรางคุณคาตอองคการ ก็ถือวาไมเกิดประโยชนอะไร การประเมินทุนมนุษยขององคการที่ดี
จึงควรจะตองพิจารณาใหครอบคลุมมูลคาเพิ่มที่เกิดขึ้นตอองคการดวย เชน ยอดขาย รายได กําไร ผลิตภาพที่
เพิ่ ม ขึ้ นห รือนวัตกรรม (Lopez-Cabrales, Perez-Luno & Cabrera, 2009) สั ง เกตได จากประ เทศที่ มี
ความสามารถทางการแขงขันสูง ๆ เชน ประเทศสิงคโปร จะมีความโดดเดนในเร่ืองเทคโนโลยีและนวัตกรรม
เชนเดียวกันถาองคการยังใชแรงงานเยอะ ๆ (Labor Intensive) และยังขาดการสรางนวัตกรรม ก็ถือไดวาทุน
มนุษยยังไมดี การพิจารณาทุนมนุษยจึงควรพิจารณาเรื่องนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงานวา มีมาก
นอยเพียงใด



103

วิทยาการวจิัยและวิทยาการปญญา ปที่ 13 ฉบับที่ 2

103

ทักษะความรูความสามารถออกมาใชในการทํางานแลว องคการไมไดตอบแทนใหอยางยุติธรรม ดังนั้นองคการควร
จะตองแสดงออกถึงการดูแลรักษาพนักงานที่กอใหเกิดความยุติธรรมและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ผานกิจ
กรรมการบริหารผลงานของพนักงานที่สอดคลองกับกลยุทธขององคการ มีการกําหนดเปาหมายรวมกันระหวาง
พนักงานกับผูบังคับบัญชา มีระบบการปอนกลับผลงาน (Performance Feedback) ของพนักงานที่สงเสริมการ
บริหารผลงานเชิงสรางสรรค และมีระบบคาตอบแทนที่ยุติธรรมเทาเทียมกับตลาดแรงงาน สอดคลองกับทฤษฎีทุน
มนุษย (Human Capital Theory) ที่องคการจะตองจายคาตอบแทนท่ีแขงขันกับตลาดแรงงานได ถาพนักงาน
รูสึกวาผลตอบแทนไมเทาเทียมกับสิ่งที่ทําลงไป ก็อาจจะถอนตัวไปอยูที่อื่นแทน ในขณะที่กิจกรรมพนักงานสัมพันธ
ที่สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงานก็นับวาเปนสิ่งสําคัญ เชน นโยบายดานพนักงานสัมพันธ ระบบการสื่อสารหรือ
รับฟงความคิดเห็นของพนักงานที่หลากหลาย รวมถึงสวัสดิการพนักงานที่เหมาะสม เพราะขวัญกําลังใจของ
พนักงานเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่จะทําใหพนักงานทุมเททักษะความสามารถใหกับองคการหรือรูสึกเต็มใจที่จะ
เอาทุนมนุษยของตัวเองออกมาใชและจะทําใหเกิดผลลัพธและมูลคาเพิ่มตอองคการในที่สุด (Baptiste, 2007)

สําหรับมิติผลลัพธ (Product) ของทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับการเรียนรูของพนักงาน ท่ีเกิดจากกิจกรรม
ตาง ๆ ที่องคการดําเนินการ การเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานจะทําใหพนักงานมีทักษะความรูความสามารถในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น สงผลใหทนุมนุษยขององคการเพิ่มขึ้นตามไปดวย องคการที่พนักงานขาดการเรียนรู จะทําใหองคการ
มีความสามารถทางการแขงขันนอยลง (Hatch & Dyer, 2004) แมวาการวัดการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานจะ
เปนเรื่องยาก แตองคการสามารถประเมินผานผลลัพธของการดําเนินการดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
ไดแก การกําหนดจํานวนหลักสูตรเชิงกลยุทธที่พนักงานจะตองผานการฝกอบรม หรือจํานวนชั่วโมงฝกอบรมของ
พนักงานแตละคน (Mayo, 2012) รวมถึงผลสําเร็จของแผนฝกอบรมที่กําหนดไว

นอกจากการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นของพนักงานแลว การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ โดยเฉพาะ
พนักงานที่มีศักยภาพสูงหรือพนักงานกลุมดาวเดน เปนส่ิงที่องคการตาง ๆ ควรใหความสําคัญเปนอยางมาก
เพราะองคการใดมีพนักงานกลุมนี้มาก ๆ ก็จะทําใหทุนมนุษยขององคการสูงขึ้นตามไปดวย อยางไรก็ตามแมจะมี
กิจกรรมการจัดการที่ดี แตถาองคการไมสามารถรักษาพนักงานกลุมนี้ใหอยูกับองคการ ก็นับวาเปนการสูญเสียทุน
มนุษยขององคการเปนอยางมาก การประเมินอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง พนักงานท่ีมีทักษะ
หรือผูบริหารขององคการ จึงจําเปนตองนํามาเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการ (Bontis & Fitz-enz,
2002) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Harter, Schmidt, and Hayes (2002) ที่พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพัน
กับองคการจะสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการ

สําหรับมิติมูลคาเพิ่มขององคการ (Value-added) แมวาพนักงานจะมีทักษะความรูความสามารถดี
เพียงใดก็ตาม ถาไมไดสรางคุณคาตอองคการ ก็ถือวาไมเกิดประโยชนอะไร การประเมินทุนมนุษยขององคการที่ดี
จึงควรจะตองพิจารณาใหครอบคลุมมูลคาเพิ่มที่เกิดขึ้นตอองคการดวย เชน ยอดขาย รายได กําไร ผลิตภาพท่ี
เพิ่ ม ขึ้ นห รือนวัตกรรม (Lopez-Cabrales, Perez-Luno & Cabrera, 2009) สั ง เกตได จากประ เทศที่ มี
ความสามารถทางการแขงขันสูง ๆ เชน ประเทศสิงคโปร จะมีความโดดเดนในเรื่องเทคโนโลยีและนวัตกรรม
เชนเดียวกันถาองคการยังใชแรงงานเยอะ ๆ (Labor Intensive) และยังขาดการสรางนวัตกรรม ก็ถือไดวาทุน
มนุษยยังไมดี การพิจารณาทุนมนุษยจึงควรพิจารณาเรื่องนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงานวา มีมาก
นอยเพียงใด
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2. การพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมในรูปแบบ Web ฤpplication หรือแบบออนไลน

ที่พัฒนาขึ้น สามารถใชเปนแนวทางใหองคการในภาคอุตสาหกรรมนําไปเปนกรอบประเมินตัวเอง (Self-assessment)
เพื่อเปนโปรแกรมชวยคํานวณใหกับผูใชงานเกิดความสะดวกและสอดคลองกับการทํางานในปจจุบันที่มีการ
ประยุกตระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในงานบริหารทรัพยากรมนุษยใหเปนงานเชิงกลยุทธมากย่ิงขึ้น (Strategic
Human Resource Management) อยางไรก็ตามพบวา บางครั้งระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สรางขึ้นเกิดความ
ลมเหลวและไมไดรับการยอมรับจากผูใชงาน ดังนั้นการพัฒนาโปรแกรมที่เกี่ยวกับคอมพิวเตอรจึงควรไดรับการ
ยอมรับจากผูใชงานกอน (Vashishth, 2014) ซ่ึงผลการทดลองใช (Try out) บงชี้วา โปรแกรมคอมพิวเตอร
สามารถนําไปใชงานไดจริงและอาจจะชวยใหการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความเปนเชิงกลยุทธเพิ่มมากขึ้นในอนาคต

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับ
รางวัลอุตสาหกรรม

ทุนมนุษยเปนทรัพยากรและทรัพยสินสําคัญที่มีผลตอความสําเร็จขององคการ และเปนฐานรากของ
เศรษฐกิจใหมและเปนปจจัยสําคัญตอการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางย่ังยืน (Gogan, 2014) ซ่ึงพิจารณาไดจากผล
การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ ไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม ที่บงบอกวาองคการในภาคอุตสาหกรรมที่จะยกระดับความสามารถทางการแขงขันองคการใหสูงขึ้น
สามารถพัฒนาทุนมนุษยใน 5 มิติ ต้ังแตบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพิ่มของ
องคการ เพราะการศึกษาชี้ใหเห็นวา ย่ิงองคการมีคะแนนทุนมนุษยสูงขึ้น ก็อาจจะสงเสริมใหองคการมีการบริหาร
จัดการที่ดีและมีศักยภาพการแขงขันขององคการเพิ่มมากขึ้นและมีความสัมพันธกับผลดําเนินงานขององคการดาน
นวัตกรรม (Alpkan, Bulut, Gunday, Ulusoy & Kilic, 2010) ดังจะเห็นไดจากทุนมนุษยขององคการขนาดใหญ
ที่ ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีทุนมนุษยที่ ดี ซ่ึงจะนําไปสูความสามารถทางการแขงขันขององคการและ
อุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคตตอไป

อยางไรก็ตามแมวาองคการขนาดใหญที่ไดรบัรางวัลอุตสาหกรรมจะมีคะแนนทุนมนุษยในระดับท่ีดีใน
ทุกตัวบงชี้ แตผลปรากฏวามีบางตัวบงชี้ที่มีคะแนนตํ่ากวาตัวบงชี้อื่น ๆ จึงควรจะพัฒนาใหมีศักยภาพเพิ่มขึ้น
ไดแกบงชี้ที่ 7 (มีการวางแผนอาชีพที่ตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน) ตัวบงชี้ที่ 14 (มีมูลคาเพิ่ม
ทางการเงินและการเพิ่มผลผลิตขององคการ) และ ตัวบงชี้ที่ 15 (มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน) โดยเฉพาะตัวบงชี้ที่ 15 ที่ถือวาสําคัญมากในการแขงขันของธุรกิจในปจจุบัน จะสังเกตไดวาองคการที่มี
ความสามารถในการแขงขันสูง ๆ มักจะเปนองคการที่มุงสรางสรรคนวัตกรรม (Fang, Tian & Tice, 2014) ดังนั้น
องคการตาง ๆ ในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย จึงควรที่จะมุงพัฒนาทักษะความรูความสามารถของพนักงาน
ที่กอใหเกิดนวัตกรรมใหกับองคการเพื่อเพิ่มความสามารถทางการแขงขัน

สําหรับองคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ปรากฏวามีคะแนนทุนมนุษยตํ่า
กวาองคการขนาดใหญเกือบทุกตัวบงชี้ โดยเฉพาะตัวบงชี้ที่ 2 (มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ) ตัวบงชี้ที่ 8 (มีการจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูง) ตัวบงชี้ท่ี 9 (มีการบริหารผลงานท่ีสรางความ
ไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ) และตัวบงชี้ที่ 11 (มีการเรียนรูของพนักงานที่เพิ่มขึ้น) ดังนั้นองคการขนาด
กลางและขนาดยอมจะตองพัฒนาทุนมนุษยในประเด็นดังกลาวใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เพื่อยกระดับทุนมนุษย
ขององคการใหมีศักยภาพสูงขึ้น เพราะทุนมนุษยมีความสําคัญตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยเฉพาะการ
จะขยายธุรกิจไปยังตางประเทศ (Ruzzier, Antoncic, Hisrich, & Konechnil, 2007) ซ่ึงจะนําไปสูความสามารถ
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ทางการแขงขันขององคการและของประเทศเทศไทยที่เพิ่มมากขึ้นในอนาคต เนื่องจากธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมมีความสําคัญตอการพัฒนาและการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ อยางไรก็ตามเปนที่นาสังเกตวา คะแนน
ประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมในตัวบงชี้ที่ 10 (มีการจัดการ
พนักงานสัมพันธที่สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน) มีคะแนนประเมินอยูในระดับที่ดีทัดเทียมกับองคการขนาด
ใหญ นั่นอาจจะแสดงไดวา แมคะแนนประเมินทุนมนุษยในดานอื่น ๆ อาจจะไมดีเทากับองคการขนาดใหญ แต
ประเด็นดังกลาว อาจจะชวยเปนพื้นฐานที่สําคัญทําใหองคการขนาดกลางและขนาดยอมไดรับรางวัลอุตสาหกรรมและ
มีสวนสนับสนุนศักยภาพในดานอื่น ๆ ดังนั้นองคการขนาดกลางและขนาดยอมอื่น ๆ จึงควรนําไปเปนแบบอยางใน
การพัฒนาทุนมนุษยขององคการดวยการริเร่ิมสงเสริมกิจกรรมพนักงานสัมพันธใหพนักงานมีความสุขในการ
ทํางาน มีขวัญกําลังใจในการทํางานที่ดี เพื่อเพิ่มศักยภาพการแขงขันขององคการในดานตาง ๆ ตอไป

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1. สมาคมหรือชมรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรจะนําโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบอนไลนไปใชประเมินทุนมนุษยขององคการในอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ ใน
ประเทศไทย เพื่อนําผลการประเมินแบบออนไลนที่ไดไปนําเสนอเชิงนโยบายดานทุนมนุษยตอหนวยงานที่
เกี่ยวของ

2. หนวยงานรัฐหรือเอกชนที่รับผิดชอบดําเนินการเกี่ยวกับเกณฑรางวัลดานการบริหารที่เกี่ยวกับทุน
มนุษย ควรนําเกณฑประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ไปพิจารณาใชประเมินองคการในมิติของทุน
มนุษยเพื่อเปนการพัฒนาเกณฑประเมินเหลานี้ใหเกิดประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นในอนาคต

3. ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยไปใชในการพัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของตัวเอง เพื่อพัฒนาพนักงานทุกระดับขององคการใหมีความรูความสามารถเปน
ทุนมนุษยที่มีคาสอดคลองกับกลยุทธขององคการ และสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

4. ผูบริหารขององคการในภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้การประเมิน
ทุนมนุษยไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบายการพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงใชเปนเครื่องมือคอยติดตาม ควบคุม และ
ประเมินผลของการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ ขององคการที่เกี่ยวของกับทุนมนุษย ไดอยางเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ ที่จะชวยยกระดับทุนมนุษยขององคการใหสูงขึ้น

5. ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย ควรนําโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยแบบออนไลนไป
ใชเพื่อใหทราบถึงจุดแข็งและจุดออนของประเด็นที่เกี่ยวของกับทุนมนุษยขององคการ ซ่ึงจะทําใหสามารถปรับปรุง
และพัฒนากิจกรรมที่เกี่ยวของกับทุนมนุษยไดตรงจุดและสอดคลองกับทิศทางการดําเนินงานขององคการ
ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป

1. ควรศึกษาความเหมาะสมของเนื้อหาของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมกับ
กลุมตัวอยางหรือองคการที่มีการบริหารจัดการที่ดีที่เปนแบบอยาง (Good Practice) เชน องคการที่มีมูลคาทาง
การตลาดสูงสุด อยูใน 200 อันดับแรกของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (SET)

2. ควรวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
จําแนกองคประกอบเชิงประจักษดวยวิธีการเชิงปริมาณใหชัดเจนขึ้น
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ทางการแขงขันขององคการและของประเทศเทศไทยที่เพิ่มมากขึ้นในอนาคต เนื่องจากธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมมีความสําคัญตอการพัฒนาและการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ อยางไรก็ตามเปนที่นาสังเกตวา คะแนน
ประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมในตัวบงชี้ที่ 10 (มีการจัดการ
พนักงานสัมพันธที่สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน) มีคะแนนประเมินอยูในระดับท่ีดีทัดเทียมกับองคการขนาด
ใหญ นั่นอาจจะแสดงไดวา แมคะแนนประเมินทุนมนุษยในดานอื่น ๆ อาจจะไมดีเทากับองคการขนาดใหญ แต
ประเด็นดังกลาว อาจจะชวยเปนพื้นฐานที่สําคัญทําใหองคการขนาดกลางและขนาดยอมไดรับรางวัลอุตสาหกรรมและ
มีสวนสนับสนุนศักยภาพในดานอื่น ๆ ดังนั้นองคการขนาดกลางและขนาดยอมอื่น ๆ จึงควรนําไปเปนแบบอยางใน
การพัฒนาทุนมนุษยขององคการดวยการริเร่ิมสงเสริมกิจกรรมพนักงานสัมพันธใหพนักงานมีความสุขในการ
ทํางาน มีขวัญกําลังใจในการทํางานที่ดี เพื่อเพิ่มศักยภาพการแขงขันขององคการในดานตาง ๆ ตอไป

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1. สมาคมหรือชมรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรจะนําโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบอนไลนไปใชประเมินทุนมนุษยขององคการในอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ ใน
ประเทศไทย เพื่อนําผลการประเมินแบบออนไลนท่ีไดไปนําเสนอเชิงนโยบายดานทุนมนุษยตอหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ

2. หนวยงานรัฐหรือเอกชนที่รับผิดชอบดําเนินการเกี่ยวกับเกณฑรางวัลดานการบริหารท่ีเกี่ยวกับทุน
มนุษย ควรนําเกณฑประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ไปพิจารณาใชประเมินองคการในมิติของทุน
มนุษยเพื่อเปนการพัฒนาเกณฑประเมินเหลานี้ใหเกิดประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นในอนาคต

3. ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยไปใชในการพัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของตัวเอง เพื่อพัฒนาพนักงานทุกระดับขององคการใหมีความรูความสามารถเปน
ทุนมนุษยที่มีคาสอดคลองกับกลยุทธขององคการ และสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

4. ผูบริหารขององคการในภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้การประเมิน
ทุนมนุษยไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบายการพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงใชเปนเครื่องมือคอยติดตาม ควบคุม และ
ประเมินผลของการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ ขององคการที่เกี่ยวของกับทุนมนุษย ไดอยางเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ ที่จะชวยยกระดับทุนมนุษยขององคการใหสูงขึ้น

5. ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย ควรนําโปรแกรมคอมพิวเตอรประเมินทุนมนุษยแบบออนไลนไป
ใชเพื่อใหทราบถึงจุดแข็งและจุดออนของประเด็นที่เกี่ยวของกับทุนมนุษยขององคการ ซ่ึงจะทําใหสามารถปรับปรุง
และพัฒนากิจกรรมที่เกี่ยวของกับทุนมนุษยไดตรงจุดและสอดคลองกับทิศทางการดําเนินงานขององคการ
ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป

1. ควรศึกษาความเหมาะสมของเนื้อหาของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมกับ
กลุมตัวอยางหรือองคการที่มีการบริหารจัดการที่ดีที่เปนแบบอยาง (Good Practice) เชน องคการที่มีมูลคาทาง
การตลาดสูงสุด อยูใน 200 อันดับแรกของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (SET)

2. ควรวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
จําแนกองคประกอบเชิงประจักษดวยวิธีการเชิงปริมาณใหชัดเจนขึ้น
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3. ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมไปศึกษาวิจัยกับอุตสาหกรรมทั้งหมดของ
ประเทศไทย เพื่อวิเคราะหทุนมนุษยของแตละกลุมอุตสาหกรรม (Cluster) วา มีลักษณะเปนอยางไร อยูในระดับ
ใด มีจุดแข็งจุดออนอะไรบาง จะไดกําหนดแนวทางพัฒนาทุนมนุษยของภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยไดอยาง
ชัดเจนตอไป
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การพัฒนาโปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร
สําหรับการจัดสอบ O-NET ระดับช้ันมัธยมศึกษาปที่ 6

นุภาพรรณ ปล้ืมใจ1* ปยะทิพย ตินวร 1 โสฬส สุขานนทสวัสดิ์ 2
1 วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา

2 สํานักมาตรฐานและม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศ การไฟฟานครหลวง

บทคัดยอ

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหคุณภาพขอสอบ O-NET จัดทําคลังขอสอบ O-NET และพัฒนา
โปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร สําหรับการจัดสอบ O-NET ระดับช้ันมัธยมศึกษาปที่ 6
จํานวน 8 กลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยพัฒนาโปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร ในรูปแบบของ
Web Application การดําเนินการวิจัยมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) วิเคราะหคุณภาพของขอสอบ O-NET ตามทฤษฎี
การตอบสนองขอสอบ (Item Response Theory: IRT) แบบ 3 พารามิเตอร จํานวน 8 กลุมสาระการเรียนรู
2) จัดทําคลังขอสอบ O-NET จํานวน 8 กลุมสาระการเรียนรู 3) พัฒนาโปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะ
ดวยคอมพิวเตอร และ 4) ประเมินความคิดเห็นของผูทดลองใชโปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร
โดยทําการทดสอบบนเว็บไซต (www.onetcat.net/onetM6) กับนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาปที่ 6 ที่กําลัง
ศึกษาอยูในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2557 จํานวน 61 คน

ผลการวิจัยปรากฏวา
1. ขอสอบ O-NET ระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 จํานวน 8 กลุมสาระการเรียนรูที่ผานเกณฑการคัดเลือก

จํานวน 1,197 ขอ มีคาอํานาจจําแนกของขอสอบเฉลี่ย เทากับ 1.3693 คาความยากของขอสอบเฉลี่ย เทากับ
0.8624 และคาการเดาของขอสอบเฉลี่ย เทากับ 0.2024 แสดงใหเห็นวา ขอสอบท่ีอยูในคลังขอสอบ O-NET
คอนขางยาก

2. คลังขอสอบ O-NET ระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 สามารถบรรจุขอสอบแบบหลายตัวเลือก ชนิด
4 ตัวเลือก ไดไมจํากัดขึ้นอยูกับขนาดของ Server

3. โปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร สําหรับการจัดสอบ O-NET ระดับชั้น
มัธยมศึกษาปที่ 6 มีความถูกตองและปลอดภัยในการใชงาน เปนที่ยอมรับของผูเชี่ยวชาญ และนักเรียนที่ทดลองใช
โปรแกรมประเมินวา มีความสะดวกในการนําไปใชงาน

คําสําคัญ: ขอสอบ O-NET, คลังขอสอบ O-NET, โปรแกรมการทดสอบแบบปรับเหมาะดวยคอมพิวเตอร
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