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ทุนมนุษย หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะของบุคคล ซึ่งการวิจัยนี้
มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม พัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน และเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการ
ขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม การศึกษาแบงออกเปน 3
ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมดวยเทคนิค
เดลฟายประยุกตแบบ EDFR จํานวน 3 รอบ กับผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ตอนท่ี 2 การพัฒนา
โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน และตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุน
มนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมในอุตสาหกรรมสรางสรรคท่ี
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมตามเกณฑการประเมินท่ีพัฒนาข้ึน จํานวน 12 แหง เปนองคการขนาดใหญ
6 แหง และองคการขนาดกลางและขนาดยอม 6 แหง วิเคราะหดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู
(The Mann-Whitney U Test)

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้
1. เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้

85 เกณฑการพิจารณา ไดแก 1) มิติบริบทพ้ืนฐาน จํานวน 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการพิจารณา 2) มิติ
ปจจัยนําเขา จํานวน 2 ตัวบงชี้ 11 เกณฑการพิจารณา 3) มิติกระบวนการ จํานวน 5 ตัวบงชี้ 30
เกณฑการพิจารณา 4) มิติผลลัพธ จํานวน 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการพิจารณา และ 5) มิติมูลคาเพ่ิม
ขององคการ จํานวน 2 ตัวบงชี้ 12 เกณฑการพิจารณา สามารถจําแนกระดับทุนมนุษยออกเปน
5 ระดับ ตั้งแตทุนมนุษยระดับ 1 ดาว (ตองปรับปรุงอยางยิ่ง) ถึง ทุนมนุษยระดับ 5 ดาว (ระดับดีเดน)

2. โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึนมีความ
เหมาะสมท่ีจะนําไปใชงานตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเทคโนโลยี ครอบคลุมใน 4 ดาน ไดแก
1) ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน 2) ดานความคาดหวังดานความพยายามของผูใชงาน 3) ดาน
อิทธิพลจากสังคม และ 4) ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ

3. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาด
ยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ปรากฏวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
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Human capital means knowledge, skill, ability and attribute of person. The
objectives 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 level between large and small-medium firms in creative
industry that holding industry award. The study was divided into three phases:
(1) development of the criteria using a modified 3-round EDFR Delphi procedure with
twenty expert interviewers; (2) development of online assessment program; and
(3) comparison of the human capital levels between industry award-winning firms in
the creative industry. The collected data were analyzed by Mann-Whitney U Test.

It was found that:
1. The human capital assessment criteria for industrial sector comprised five

dimensions divided into 15 indicators and 85 considered criteria: (1) context
dimension (three indicators and 16 considered criteria); (2) input dimension (two
indicators and 11 considered criteria); (3) process dimension (five indicators and 30
considered criteria); (4) product dimension (three indicators and 16 considered
criteria); and (5) value-added dimension (two indicators and 12 considered criteria).
Human capital was categorized into five levels from 1 (Strongly needing
improvement) to 5 (Excellent).

2. The developed online human capital assessment program was accepted
based on Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT).

3. The comparison of human capital levels between firms of varying sizes
showed statistically-significant differences at .05 level.
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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การแขงขันทางธุรกิจในศตวรรษท่ี 21 เปนการทาทายความสามารถขององคการท่ีจะตอง

ปรับเปลี่ยนเขาสูยุคเศรษฐกิจบนพ้ืนฐานความรู (Knowledge Economy Society) เพ่ือสราง
ความสามารถทางการแขงขันท่ียั่งยืน (Sustainable Competitiveness) (Krebs, 2008, p. 38;
Dae-Bong, 2009, p. 5) โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมมีความจําเปนอยางยิ่ง เนื่องจากเปนแหลงสราง
รายไดท่ีสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย ท่ีมีสัดสวนตอผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP)
สูงท่ีสุด คิดเปนจํานวนเงินประมาณ 3.09 ลานลานบาทหรือรอยละ 39 ในป พ.ศ. 2552 (กระทรวง
อุตสาหกรรม, 2554, หนา 1) และรอยละ 38.1 ในป พ.ศ. 2556 การพัฒนาประสิทธิภาพและ
ยกระดับศักยภาพของภาคอุตสาหกรรมจึงนับเปนสิ่งสําคัญ อยางไรก็ตามท่ีผานมาประเทศไทยมุง
พัฒนาประเทศในมิติดานเศรษฐกิจเชิงปริมาณ ซึ่งอุตสาหกรรมตองพ่ึงพาความรูและเทคโนโลยีจาก
ตางประเทศ ทําใหประเทศไทยมีความสามารถทางการแขงขันไมดเีทาท่ีควร โดยไดรับการจัดอันดับ
ความสามารถทางการแขงขันในป พ.ศ. 2557 อยูในอันดับท่ี 29 เปนรองประเทศสิงคโปร และ
ประเทศมาเลเซีย ซึ่งอยูอันดับท่ี 3 และ 12 ตามลําดับ (IMD, 2014) ประกอบกับบริบทของ
อุตสาหกรรมโลกท่ีตองปรับตัวใหเขากับพลวัตรท่ีเปลี่ยนแปลง เชน การแขงขันบนมาตรฐานสากล
(TTRA, 2012, p. 36) จึงนําไปสูการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาท่ียั่งยืนในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (2555-2559) (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาต,ิ 2554, หนา 121) และแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National
Industrial Development Master Plan) เพ่ือการพัฒนาอุตสาหกรรมไทยท่ีสมดุลและยั่งยืน
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554, หนา 9; ชูวิทย มิตรชอบ, 2556, หนา 8)

แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีกระทรวงอุตสาหกรรมจัดทําข้ึน
อยูภายใตพ้ืนฐานมุมมองใหม ท่ีปรากฏวา อุตสาหกรรมในอดีตของประเทศไทยมุงเนนมิติดาน
เศรษฐกิจมากกวามิติอ่ืน ๆ ทําใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย ขาดการพัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืน
(ศุภเจตน จันทรสาสน, 2556, หนา 73) เปนเพียงการเพ่ิมมูลคาในกระบวนการผลิตมากกวาการสราง
คุณคา (Value Creation) ทําใหความสามารถในการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ของประเทศไทย
เพ่ือนําไปสูการสรางคุณคายังมีนอยมาก เนื่องจากขาดการสั่งสมองคความรู ตองพ่ึงพาการนําเขา
ชิ้นสวน องคประกอบ ทุนและเทคโนโลยีจากตางประเทศ แสดงใหเห็นวา การผลิตยังใชแรงงาน
ไรฝมือและคาแรงต่ําเปนหลัก ซึ่งเปนอุปสรรคตอศักยภาพการแขงขันในระยะยาว สิ่งเหลานี้สะทอน
ถึงความไมสมดุลของการพัฒนาในภาคอุตสาหกรรมไทยท่ีผานมา การปรับเปลี่ยนไปสูการพัฒนาท่ี
ยั่งยืนจึงมีความจําเปนตองพัฒนาทุกมิติใหมีความสมดุล ท้ังมิติเศรษฐกิจ (Economic) สงัคม (Social)
สิ่งแวดลอม (Environment) และทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะอยางยิ่งมิติของ “ทุน
มนุษย” ท่ีมีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานขององคการ (Scholz, Stein, & Muller, 2007, p. 2;
Schwartz, Bersin, & Pelster, 2014, p. 4) และเปนปจจัยสําคัญในการยกระดับศักยภาพ
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การแขงขันไดอยางยั่งยืนและม่ันคง ทําใหองคการมีผลการดําเนินงานท่ีเหนือคูแขง (กระทรวง
อุตสาหกรรม, 2554, หนา 1; นพดล รมโพธิ์, 2553, หนา 4; KnowledgeAdvisors, 2008, p. 4;
Ingham, 2007, p. 103; Fleisher, Li, & Zhao, 2010, pp. 215-216)

ทุนมนุษยเกิดข้ึนครั้งแรกเม่ือป ค.ศ. 1961 โดยนักเศรษฐศาสตรเจาของรางวัลโนเบลชื่อ
Theodore W. Schultz ไดเขียนบทความชื่อ “Investment in Human Capital” ตีพิมพในวารสาร
American Economic Review (นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 30; Le, Gibson, & Oxley,
2005, p. 1) หลังจากนั้นไดรับการศึกษาเรื่อยมา จนนําไปสูการจัดอันดับทุนมนุษยของประเทศ
ตาง ๆ โดยองคการท่ีศึกษาการจัดอันดับทุนมนุษยท่ีไดรับการยอมรับท่ัวโลก คือ สภาเศรษฐกิจโลก
(World Economic Forum) ซึ่งในสวนของประเทศไทยปรากฏวา ผลการจัดอันดับทุนมนุษยยังไมดี
นัก ในป พ.ศ. 2556 ไดรับการจัดอยูในอันดับท่ี 3 ของกลุมประเทศอาเซียน (AEC) (World
Economic Forum, 2013, pp. 12-13) ยังเปนรองประเทศสิงคโปรและประเทศมาเลเซีย สะทอนให
เห็นวา การพัฒนาประเทศท่ีสมดุลและยั่งยืน จะตองพัฒนาศักยภาพของคนใหมีความรู ความสามารถ
เพ่ิมมากข้ึน (นพพล โชติวรวรรณ, 2554, หนา 90; ศุภเจตน จันทรสาสน, 2556, หนา 73) เนื่องจาก
คนเปนทุนท่ีมีความสําคัญ ท่ีสามารถสรางความแตกตางและมูลคาเพ่ิมใหกับองคการไดมากกวาทุน
ประเภทอ่ืน ๆ การพัฒนาทุนมนุษยจึงเปนวาระเรงดวนของประเทศไทยท่ีตองรีบดําเนินการ เพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถของประเทศใหเปนประเทศท่ีมุงเนนความรูและเศรษฐกิจสรางสรรค (Creative
Economy) อันจะนําไปสูการเพ่ิมรายไดและลดความยากจนลง เปนศูนยกลางของกลยุทธการเติบโต
และการแขงขันของประเทศ และเพ่ิมประสิทธิภาพแรงงานท่ีสามารถชวยลดผลกระทบจากจํานวน
แรงงานท่ีนอยลง เพราะเขาสูสังคมผูสูงอายุท่ีประเทศไทยกําลังเผชิญอยู อยางไรก็ตามเนื่องดวย
ทุนมนุษยเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งแตกตางจากสินทรัพยท่ีมีตัวตน
(Tangible Asset) เชน เงินทุน ท่ีสามารถจับตองไดงายกวา ความทาทายจึงเปนเรื่องความชัดเจน
และเปนรูปธรรมของการประเมิน (Evaluation) (แคปแลน, นอรตัน, โคท และแฟลงกอส, 2548,
หนา 30) เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสามารถนําไปบริหารจัดการได ดังคํากลาวของเดวิด นอรตัน (David
Norton) ท่ีวา “วัดไมได ก็จัดการไมได” (Norton, 2001 อางอิงใน สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 1; นิสดารก เวชยานนด, 2554, หนา 349)

การประเมินทุนมนุษยท่ีเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน เพ่ือพัฒนาใหมีมูลคาสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ จึงเปนความทาทาย เพราะมูลคากวา 85% จากมูลคาการประเมินขององคการ
โดยท่ัว ๆ ไปนั้น คิดคํานวณมาจากสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน การวัดสิ่งท่ีไมมีตัวตน จึงไมสามารถวัดตรง ๆ
ได (Le, Gibson, & Oxley, 2005, p. 4) ตองหาตัวบงชี้หรือเกณฑการประเมินทางออม ซึ่งปรากฏวา
ในปจจุบันการประเมินทุนมนุษยจําแนกออกเปน 2 วิธี ไดแก 1) วิธีการวัดเชิงตัวบงชี้ (Indicator)
และ 2) วิธีการวัดเชิงการเงิน (Monetary) (Dae-Bong, 2009, pp. 6-7; Liu, 2012, p. 4) แนวคิด
ของวิธกีารประเมินทุนมนุษยเหลานี้นําไปสูการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการหรือ
หนวยงานตาง ๆ ท่ีจําแนกออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ เกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับประเทศ
(Nation) และเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการ (Organization)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับประเทศท่ีไดรับการยอมรับอยางแพรหลาย มี 2 เกณฑ
ไดแก 1) เกณฑการประเมินทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก (WEF) ท่ีประกอบดวย 4 เสาหลัก ไดแก
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เสาหลักดานการศึกษา (Education Pillar) เสาหลักดานสุขภาพและความเปนอยูท่ีดี (Health &
Wellness Pillar) เสาหลักดานกําลังแรงงานและการจางงาน (Workforce & Employment Pillar)
และเสาหลักดานสภาพแวดลอมท่ีมีศักยภาพ (The Enabling Environment Pillar) (World
Economic Forum, 2013, pp. 3-8) และ 2) เกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการเพ่ือความ
รวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนาของยุโรป (OECD) ท่ีประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก ไดแก
การลงทุนในทุนมนุษย (Investment in Human Capital) คุณภาพของการลงทุนในทุนมนุษย
(Quality Adjustment) และผลลัพธของการศึกษา (Result of Education) (Dae-Bong, 2009,
pp. 7-8) ท้ัง 2 เกณฑนี้ใชในการจัดอันดับทุนมนุษยของประเทศตาง ๆ ดวยตัวบงชี้เชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพท่ีมุงเนนดานการศึกษา (Education) และคุณภาพชีวิตท่ีดี (Well-Being) ของคนใน
ประเทศ เชน อัตราการเขาเรียนหรือจบการศึกษาในระดับตาง ๆ หรอื อัตราการรอดชีวิตของทารก
เปนตน ซึ่งถือเปนเกณฑในระดับมหภาค (Macro) การใชประโยชนของเกณฑจึงเปนเพียงการบอก
ภาพรวมหรือจัดอันดับทุนมนุษยของแตละประเทศวาอยูในระดับใด ดังนั้นจึงไมสามารถนําไปใช
ประเมินทุนมนุษยในระดับองคการท่ีมีบริบทท่ีแตกตางกันได

สําหรับเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการปรากฏวายังไมมีความชัดเจน การศึกษา
และพัฒนาในตางประเทศก็เปนเพียงระยะเริ่มตน เชน กรอบการประเมินทุนมนุษยของหนวยงาน
ราชการกลางประเทศสหรัฐอเมริกา (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 4-6)
และเกณฑการวัดทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ Kaplan, Norton, Koch, and Frangos (แคปแลน และ
คณะ, 2548) และแนวคิดการวัดทุนมนุษยเชิงมูลคาของ Fitz-Enz (2009) ซึ่งเกณฑและแนวคิด
เหลานี้มีความสอดคลองกันในมิติของการประเมินมูลคาของทุนมนุษยท่ีสงผลตอกลยุทธขององคการ
แตก็ยังขาดความชัดเจนในเรื่องของตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา เนื่องจากอยูในระยะเริ่มพัฒนา
สําหรับในประเทศไทยยังไมพบเกณฑการประเมินทุนมนุษย พบเพียงเกณฑการประเมินการบริหาร
การจัดการท่ีดีขององคการในดานตาง ๆ ท่ีอยูในรูปแบบของเกณฑรางวัลท่ีมีองคประกอบดาน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) เปนเพียงสวนหนึ่งของ
เกณฑการประเมิน เชน เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม ท่ีกระทรวงอุตสาหกรรมกําหนดไว 2 ระดับ
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555, หนา 6) คือ รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน และรางวัลอุตสาหกรรม
ยอดเยี่ยม เพ่ือรับรองและเชิดชูเกียรติองคการท่ีมีการบริหารจัดการองคการท่ีดี อยางไรก็ตาม ก็เปน
เพียงเกณฑรับรองตามความสมัครใจของแตละองคการท่ีจะเขารวมประเมินเทานั้น การใชประโยชน
ของผลการประเมินเพ่ือการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม จึงยังไมสามารถทําได
อยางเต็มท่ีเนื่องจากขาดความชัดเจนในเรื่องตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้ ดังนั้น
เม่ือไมสามารถประเมินทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรมดวยวิธีการท่ีถูกตองตรงกันท่ีเชื่อถือ
ได ก็ยากท่ีจะสรางระบบข้ึนมาบริหารจัดการ (แคปแลน และคณะ, 2548, หนา 30) ทุนมนุษยของ
องคการใหมีศักยภาพสูงข้ึนและสามารถแขงขันกับประเทศอ่ืน ๆ บนพ้ืนฐานการพัฒนาท่ีสมดุลและ
ยั่งยืน

จากความสําคัญของทุนมนุษยท่ีแตละองคการในภาคอุตสาหกรรมจําเปนตองประเมินเพ่ือ
ตรวจสอบวา ทุนมนุษยขององคการเปนอยางไร พรอมรับมือกับการแขงขันและเปลี่ยนแปลงไดหรือไม
แตในสภาพปจจุบันขางตนท่ียังไมสามารถนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีมีอยูมาใชวัดทุนมนุษยใน
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ระดับจุลภาค (Micro) หรือระดับองคการของภาคอุตสาหกรรมได เนื่องจากตัวบงชี้และเกณฑ
การพิจารณายังไมชัดเจน มีเพียงขอความหรือคําถามเปนกรอบกวาง ๆ ใหกับผูประเมินใชเปน
แนวทางการประเมิน ซึ่งตองอาศัยทักษะและดุลยพินิจของผูประเมินเปนอยางมาก ทําใหผูวิจัยสนใจ
พัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมข้ึน ดวยแนวคิดการประเมินแบบ
CIPPVA Model ท่ีประยุกตข้ึนดวยการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model กับ
Value-Added Approach โดยการตรวจสอบแนวคิดของผูเชี่ยวชาญตามวิธีการวิจัยอนาคตดวย
เทคนิคเดลฟายประยุกต (Modified Delphi) แบบ EDFR (Ethnographic Delphi Future
Research) เพ่ือกําหนดเปนมิติ ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาสําหรับใชประเมินทุนมนุษยของ
ภาคอุตสาหกรรม ซึ่งจะชวยใหองคการในภาคอุตสาหกรรมไดใชเปนแนวทางประเมินตัวเอง
(Self-Assessment) เพ่ือนําไปสูการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยขององคการและภาคอุตสาหกรรมของ
ประเทศไทยใหสูงข้ึนภายใตการพัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืนตามแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม
พ.ศ. 2555-2574 ตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
3. เพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ

ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

กรอบแนวทางในการวิจัย
การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ ไดสังเคราะหเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย (Human Capital Criteria) ดวยรูปแบบการประเมินแบบ CIPPVA Model ท่ี
ผูวิจัยประยุกตข้ึนจากการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model ของ สตัฟเฟลบีม
(Stufflebeam) (Stufflebeam & Shinkfield, 2007, pp. 326-331) และแนวคิดการประเมินแบบ
Value-Added Approach (Fitz-Enz, 2009, pp. 241-248) เนื่องจากการประเมินแบบ CIPP
Model ยังขาดความเดนชัดในเรื่องผลกระทบ (Impact) หรือผลลัพธ (Outcomes) ของ
การดําเนินงาน แตการประเมินทุนมนุษยจะตองพิจารณาถึงมูลคาเพ่ิมท่ีเกิดข้ึนกับองคการ โดยแบง
กรอบการประเมินออกเปน 5 มิติ ไดแก มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context) มิตปิจจัยนําเขา (Input) มิติ
กระบวนการ (Process) มิตผิลลัพธ (Product) และมิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added) ตาม
แนวคิดและทฤษฎดีานทุนมนุษยท้ังในประเทศและตางประเทศ ไดแก ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ
Davenport (โทมัส โอ ดาเวนพอรต, 2543) ท่ีประกอบดวย ความสามารถ (Ability) พฤติกรรม
(Behavior) ความพยายาม (Effort) และเวลา (Time) ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson and
Holton (2001) ไดแก ความสัมพันธของการลงทุนในเรื่องการศึกษาและฝกอบรม (Education and
Training) ท่ีมีผลตอการเพ่ิมการเรียนรู (Learning) การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) และรายได
(Earning) แนวคิดหวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษย (The HCM Value Chain) ของ Ingham
(2007) ไดแก ปจจัยนําเขา (Input) กิจกรรม (Activity) ผลลัพธ (Output) และผลกระทบเชิง
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มูลคาเพ่ิมตอองคการ (Impact) แนวคิดวงจรขอมูลสูคุณคาของการจัดการทุนมนุษย (Data-to-
Value-Cycle) ของ Fitz-Enz (2009) 3 ระยะ ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ แนวคิด
การจัดการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ นิสดารก เวชยานนท (2554, หนา 311-313) ไดแก การวางแผน
กําลังคนและการรับคน (Workforce Planning and Staffing) การพัฒนาและการเรียนรู (Learning
and Development) การพัฒนาองคการ (Organization Development) การจัดการผล
การปฏิบัติงาน (Performance Management) และพนักงานสัมพันธ (Employee Relations)
การประยุกตเกณฑการประเมินทุนมนุษยท้ังในประเทศและตางประเทศ เชน เกณฑการประเมินทุน
มนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก (World Economic Forum, 2013) เกณฑการประเมินทุนมนุษยของ
องคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนาของยุโรป (OECD) (Dae-Bong, 2009)

ผูวิจัยสังเคราะหประเด็นแนวโนมท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม เพ่ือใชเปนแนวทางสัมภาษณและจัดทําแบบสอบถามถามผูเชี่ยวชาญตาม
กระบวนการวิจัยอนาคตดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2548, หนา
19-27) เพ่ือสรุปเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากนั้นนําเกณฑ
การประเมินท่ีไดไปพัฒนาเปนโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
(Online Human Capital Assessment Program) และนําไปทดลองใชประเมินจริง เพ่ือ
เปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม กรอบแนวทางในการวิจัย แสดงดังภาพท่ี 1-1



6

ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวทางการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

การสังเคราะหประเด็นแนวโนมท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยดวย
กรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model

เกณฑการประเมิน
ทุนมนุษย (Human
Capital Criteria)

พัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยแบบ

ออนไลน

การนําเกณฑไปใชประเมินกับองคการขนาดใหญและองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

แนวคิด/ทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษยของในประเทศและตางประเทศ

ประเด็นแนวโนมการประเมิน
ทุนมนุษย สําหรับสัมภาษณ
และสอบถามผูเช่ียวชาญ

เปรียบเทียบความแตกตาง
ของทุนมนุษย

ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญ

ทุนมนุษยขององคการขนาดกลางและขนาดยอม

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

กรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model

การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR

 การประยุกตเกณฑการประเมินทุนมนุษยของหนวยงานตาง ๆ ในประเทศและตางประเทศ

 ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport  ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson
and Holton

 แนวคิดหวงโซคณุคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham

 แนวคิดวงจรขอมูลสูคณุคาการจัดการ
ทุนมนุษยของ Fitz-Enz

 แนวคิดการจดัการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ
นิสดารก เวชยานนท

- ความสามารถ - พฤติกรรม - ความพยายาม - เวลา

- ปจจัยนําเขา - กิจกรรม - ผลลัพธ - มูลคาเพิ่ม

- การวางแผนกาํลังคนและการรับคน - การพัฒนาและการเรียนรู
- การจัดการผลการปฏิบัติงาน – การพฒันาองคการ - พนักงาน
สัมพันธ

- การศึกษาและฝกอบรม - การเรียนรู
- การเพิ่มผลผลิต - รายได

- ปจจัยนําเขา – กระบวนการ
- ผลลัพธ
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สมมติฐานของการวิจัย
ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญและองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล

อุตสาหกรรมมีความแตกตางกัน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย
1. ไดเกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีองคการตาง ๆ ในภาคอุตสาหกรรมสามารถนําไป

ประเมินสถานะทุนมนุษยขององคการ และนําขอมูลท่ีไดจากการประเมินไปพัฒนาหรือกําหนดเปน
นโยบายการพัฒนาทุนมนุษยไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ท่ีจะชวยยกระดับความสามารถ
ทางการแขงขันขององคการไดดียิ่งข้ึน

2. ไดเกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีองคการประเมินเกณฑรางวัลดานการบริหารจัดการ
องคการ สามารถนําไปกําหนดและสรางเกณฑมาตรฐานการประเมินดานมิตทุินมนุษยใหชัดเจนเปน
รูปธรรมมากยิ่งข้ึน

3. ไดโปรแกรมประเมินทุนมนุษยแบบออนไลนสําหรับประเมินตนเองขององคการใน
ภาคอุตสาหกรรม ท่ีผูใชงานมีความสะดวกในการใชงาน

4. ไดคูมือการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีใหผูใชงานไดศึกษาและทํา
ความเขาใจเพ่ือใหการประเมินมีความถูกตองสมบูรณข้ึน

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตของเนื้อหาการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษย ประกอบดวย ทฤษฎี

ตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson and Holton แนวคิด
หวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham แนวคิดวงจรขอมูลสูคุณคาของการจัดการทุน
มนุษยของ Fitz-Enz แนวคิดการจัดการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ นิสดารก เวชยานนท และเกณฑ
การประเมินทุนมนุษยท้ังในประเทศและตางประเทศ

2. ผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คนท่ีใชในกระบวนการวิจัยเดลฟายประยุกตแบบ EDFR เปน
บุคคลท่ีมีประสบการณเก่ียวกับทุนมนุษยในเชิงวิชาการหรือภาคปฏิบัติ ไมนอยกวา 10 ป

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาด
ยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ครอบคลุมประชากรท่ีใชในการวิจัยในอุตสาหกรรมสรางสรรคตาม
แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ซึ่งประกอบดวย 3
อุตสาหกรรม ไดแก 1) อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม 2) อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
ยานยนต และ 3) อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส

4. ตัวแปรท่ีศึกษาในการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย
4.1 ตัวแปรตน ไดแก ขนาดขององคการในภาคอุตสาหกรรมท่ีไดรับรางวัล

อุตสาหกรรม จําแนกเปน 2 กลุม คือ องคการขนาดใหญ และองคการขนาดกลางและขนาดยอม
4.2 ตัวแปรตาม ไดแก คะแนนการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
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นิยามศัพทเฉพาะ
ตัวบงชี้ (Indicators) หมายถึง ลักษณะสําคัญท่ีสังเกตไดตามมิติการประเมินทุนมนุษย

สําหรับภาคอุตสาหกรรม
เกณฑการพิจารณา (Considered Criteria) หมายถึง ประเด็นการพิจารณาเชิงปริมาณ

และคุณภาพท่ีสังเกตไดตามลักษณะของตัวบงชี้ท่ีกําหนดของการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาค
อุตสาหกรรม

ทุนมนุษย (Human Capital) หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของ
พนักงานสําหรับภาคอุตสาหกรรม ตามเกณฑประเมินทุนมนุษยท่ีประเมินผานการจัดการทุนมนุษยท่ี
เชื่อมโยงกันเปนระบบ ตั้งแตบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมของ
องคการ

เกณฑการประเมิน (Assessment Criteria) หมายถึง มาตรฐานการพิจารณาสิ่งท่ีสังเกตได
ท่ีเปนตัวแทนของสิ่งท่ีประเมินบนพ้ืนฐานของขอเท็จจริงท่ีปรากฏ สําหรับการวิจัยนี้ ไดแก มิติ ตัวบงชี้
คําอธบิายตัวบงชี้ น้ําหนักของตัวบงชี้ การใหคะแนนตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา

เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม (Human Capital Assessment
Criteria for Industrial Sector) หมายถึง มิติ ตัวบงชี้ คําอธิบายตัวบงชี้ น้ําหนักของตัวบงชี้ การให
คะแนนตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีใชประเมินทุนมนุษยขององคการสําหรับภาคอุตสาหกรรม

มิติ (Dimension) หมายถึง องคประกอบการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ท่ีกําหนดโดยผูวิจัยและผานฉันทามติของผูเชี่ยวชาญ ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ ไดแก มิติบริบทพ้ืนฐาน
มิติปจจัยนําเขา มิติกระบวนการ มิติผลลัพธ และมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ

บริบทพ้ืนฐาน (Context) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ท่ีครอบคลุมในดานกลยุทธขององคการ ภาวะผูนํา วิสัยทัศน นโยบายดานการจัดการทุนมนุษย
งบประมาณ ระบบสมรรถนะและตัวชี้วัดผลงาน ระบบการจัดการความรูและระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ

ปจจัยนําเขา (Input) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลุมในดานการวางแผนกําลังคน การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน

กระบวนการ (Process) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลุมในดานการพัฒนาองคการ การพัฒนาบุคลากร การวางแผนอาชีพ การจัดการบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง การบริหารผลงาน การบริหารคาตอบแทน และการจัดการพนักงานสัมพันธ

ผลลัพธ (Product) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลุมในดานการมีสวนรวมของพนักงาน การเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน สัดสวนของกําลังคนท่ี
เหมาะสม การรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง และการสรางความสมดุลระหวางงานกับคุณภาพชีวิต
ของพนักงาน

มูลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ีครอบคลุมในดานมูลคาเพ่ิมทางการเงินขององคการ มูลคาเพ่ิมของการเรียนรูของ
พนักงาน การเพ่ิมผลิตภาพและประสิทธิภาพแรงงานขององคการ และการสรางนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน
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โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน (Online Human
Capital Assessment Program) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลนท่ีเขียนดวยโปรแกรม Microsoft Visual Studio 2013, Microsoft.Net Framework
4.5 และ Database Microsoft SQL Server 2012

อุตสาหกรรม (Industrial Sector) หมายถึง วิสาหกิจซึ่งทํา ผลิต ประกอบ บรรจุ ซอม
ซอมบํารุง ทดลอง ทดสอบ ปรับปรุง ดัดแปลง หรือแปรสภาพสินคา ตามพระราชบัญญัติสภา
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย พ.ศ. 2530 ท่ีตั้งอยูในประเทศไทยและไมคํานึงถึงสัญชาติขององคการ

รางวัลอุตสาหกรรม (Industry Award) หมายถึง รางวัลเชิดชูเกียรติของกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีมอบใหกับองคการท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดี สําหรับการวิจัยนี้คือ รางวัลอุตสาหกรรม
ดีเดน

รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน (The Prime Minister’s Industry Award) หมายถึง รางวัล
อุตสาหกรรมสําหรับองคการท่ีไดรับคะแนนประเมินไมนอยกวา 80% สําหรับการวิจัยนี้ คือ รางวัล
อุตสาหกรรมดีเดนประเภทการเพ่ิมผลผลิตหรือประเภทการบริหารงานคุณภาพสําหรับองคการขนาด
ใหญ และประเภทการบริหารอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมสําหรับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอม (SME)



บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ

การวิจัยเรื่องการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ มี
วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม พัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน และเพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวาง
องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ไดทบทวน
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยท่ีเก่ียวของเปน 5 ตอน ดังตอไปนี้

ตอนท่ี 1 ความสําคัญและทิศทางของภาคอุตสาหกรรมไทย
ตอนท่ี 2 แนวคิดเก่ียวกับทุน
ตอนท่ี 3 แนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษยและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

1. ความหมายของทุนมนุษย
2. ทฤษฎีทุนมนุษย
3. การจัดการทุนมนุษย
4. การวัดทุนมนุษย
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ตอนท่ี 4 แนวคิดเก่ียวกับการประเมิน เกณฑและตัวบงชี้
1. แนวคิดเก่ียวกับการประเมิน
2. ลักษณะของเกณฑและตัวบงชี้ท่ีดี
3. การพัฒนาเกณฑและตัวบงชี้

ตอนท่ี 5 เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม

ตอนที่ 1 ความสําคัญและทิศทางของภาคอุตสาหกรรมไทย
ภาคอุตสาหกรรมถือเปนแหลงสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย มีสัดสวนตอ

ผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP) สูงท่ีสดุ อยูท่ีประมาณรอยละ 39 หรือคิดเปนจํานวนเงิน
ประมาณ 3.09 ลานลานบาทในป 2552 (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554, หนา 1) และรอยละ 38.1
ในป พ.ศ. 2556 ดังตารางท่ี 2-1 การพัฒนาประสิทธิภาพและยกระดับศักยภาพของภาคอุตสาหกรรม
จึงนับเปนสิ่งสําคัญเปนอยางยิ่งตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2557)

อยางไรก็ตามภายใตกระแสโลกาภิวัฒนและบริบทสภาพแวดลอมของโลกท่ีเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลา ท้ังในมิติของรัฐศาสตร เศรษฐศาสตร ภูมิประชากรศาสตร และภูมิอากาศหรือ
สิ่งแวดลอม ทําใหบริบทของอุตสาหกรรมโลกตองปรับตัวใหเขากับพลวัตรท่ีเปลี่ยนแปลงดังกลาว เชน
การแขงขันบนมาตรฐานสากล ดังภาพท่ี 2-1 สงผลใหกระทรวงอุตสาหกรรม โดยสํานักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม (The Office of Industrial Economic) จําเปนตองจัดทําแผนแมบทการพัฒนา
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National Industrial Development Master Plan) ข้ึน เพ่ือเปน
เข็มทิศในการพัฒนาอุตสาหกรรมไทยใหสามารถ
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ตารางท่ี 2-1 โครงสรางระบบเศรษฐกิจไทย พ.ศ. 2556

โครงสรางระบบเศรษฐกิจไทย พ.ศ. 2556
ภาคเศรษฐกิจ สัดสวน GDP (%) สัดสวนตอกําลังแรงงาน (%)

อุตสาหกรรม 38.1 13.8
การคาสง คาปลีก 13.4 15.3
การขนสงและการสื่อสาร 10.2 2.7
เกษตรกรรม 8.3 39.1
การกอสรางและเหมืองแร 4.3 6.6
บริการอ่ืน ๆ (ภาคการเงิน การศึกษา

โรงแรมและภัตตาคาร เปนตน)
25.7 22.5

ท่ีมา: ธนาคารแหงประเทศไทย (2557)

แขงขันบนเวทีโลกไดอยางม่ันคงและยั่งยืน เนื่องจากปจจุบันการพัฒนาในภาคอุตสาหกรรมของ
ประเทศไทย เปนไปในลักษณะของการเพ่ิมมูลคาในกระบวนการผลิตมากกวาการสรางคุณคา
ความสามารถในการเพ่ิมผลิตภาพของประเทศไทยเพ่ือนําไปสูการสรางคุณคายังมีนอยมาก เนื่องจาก
ขาดการสั่งสมองคความรู ตองพ่ึงพาการนําเขาทุนและเทคโนโลยีจากตางประเทศ แสดงใหเห็นวา
การผลิตยังใชแรงงานไรฝมือเปนหลัก ซึ่งเปนอุปสรรคตอศักยภาพการแขงขันในระยะยาว

ภาพท่ี 2-1 พลวัตรของโลกใบใหมและแนวโนมอุตสาหกรรมในมิติใหม (กระทรวงอุตสาหกรรม,
2554, หนา 5)
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แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574
การพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอดีต จะมุงพัฒนาไปท่ีกลุมอุตสาหกรรม

การผลิตเชิงเศรษฐกิจ ท่ีใชทรัพยากรอยางเต็มท่ี เพ่ือใหเกิดความม่ังค่ังในเชิงเศรษฐกิจ สงผลใหสังคม
ไทยโดยรวมตองเผชิญกับปญหาตาง ๆ มากมาย เชน ปญหาสิ่งแวดลอม ความเหลื่อมล้ําทางสังคม
รวมถึงขาดการพัฒนาศักยภาพของมนุษย ปญหาเหลานี้สะทอนใหเห็นถึงการพัฒนาประเทศอยาง
ไมสมดุล และการมุงเนนการเติบโตของภาคอุตสาหกรรมในเชิงเศรษฐกิจเพียงดานเดียว ไมสามารถ
กอใหเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืนได กระทรวงอุตสาหกรรมจึงไดกําหนดยุทธศาสตร ภายใตวิสัยทัศน
“มุงสูอุตสาหกรรมท่ีสรางสรรคและยั่งยืน” ดังภาพท่ี 2-2 ใน 3 ยุทธศาตร ไดแก ยุทธศาสตร
การยกระดับคลัสเตอรอุตสาหกรรมและขยายเครือขายการผลิตสูตางประเทศ ยุทธศาสตรการยก
ระดับศักยภาพผูประกอบการใหเกิดความเขมแข็งและยั่งยืน และยุทธศาสตรการยกระดับโครงสราง
สนับสนุนอุตสาหกรรมเพ่ือการบริหารจัดการอุตสาหกรรม กับ 8 อุตสาหกรรมท่ีสรางสรรค ไดแก
1) อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม 2) อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนต 3) อุตสาหกรรม
สิ่งทอและเครื่องนุงหม 4) อุตสาหกรรมยางและผลิตภัณฑยาง 5) อุตสาหกรรมอัญมณีและ
เครื่องประดับ 6) อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส 7) อุตสาหกรรมแมพิมพ และ
8) อุตสาหกรรมพลังงานหมุนเวียน
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ภาพท่ี 2-2 แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574

แผนแมบทของการพัฒนาอุตสาหกรรมนี้ กระทรวงอุตสาหกรรมไดกําหนดเปาหมายเปน 3
ระยะ ในชวงเวลา 20 ป ดังภาพท่ี 2-3 เพ่ือพัฒนาอุตสาหกรรมไทยใหกาวไปสูระดับโลก ซึ่งประเทศ
ไทยจะตองปรับตัวจากการแขงขันท่ีใชแรงงานไรฝมือและคาแรงต่ํา เปนการสรางคุณคา ดวย
นวัตกรรม องคความรู และเทคโนโลยี ความสมดุลของมิติการพัฒนาก็เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจาก
ในอดีตมุงพัฒนาในมิติเศรษฐกิจ ทําใหศักยภาพการแขงขันของอุตสาหกรรมไทยไมยั่งยืนและขาด
ความสมดุล

ยกระดับ
คลัสเตอร

อุตสาหกรรมและ
ขยายเครือขาย

การผลิตสู
ตางประเทศ

สรางความเขมแข็งคลสัเตอร

ยกระดับคลสัเตอร

สรางความยั่งยืนคลสัเตอร

เพ่ิมจํานวนผูประกอบการ SMEs

สรางความเขมแข็งของผูประกอบการ SMEs

ยกระดับศักยภาพ
ผูประกอบการให
เกิดความเขมแข็ง

และยั่งยืน

ยุทธศาสตร
การพัฒนา
อุตสาหกรรม “มุง
สูอุตสาหกรรมท่ี
สรางสรรคและ
ยั่งยืน”

ยกระดับ
โครงสราง
สนับสนุน

อุตสาหกรรมเพ่ือ
การบริหารจัดการ

อุตสาหกรรม

ยกระดับศักยภาพของผูประกอบการ

สรางความยั่งยืนของผูประกอบการไทย

เตรียมความพรอมสูการเปดเสรี

สรางโอกาสในการขยายตลาดใหม ๆ

สรางโอกาสจากความรวมมือ AEC

สนับสนุนการเขาถึงแหลงเงินทุน

ยกระดับศักยภาพบุคลากร

พัฒนาทักษะแรงงานอุตสาหกรรม

พัฒนากฎระเบยีบท่ีมีผลตอการพัฒนาอุตสาหกรรม

สงเสริมนวัตกรรม และปกปองทรพัยสินทางปญญา

สงเสริมการจัดการอุตสาหกรรมอยางเปนระบบ
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ภาพท่ี 2-3 แนวทางการพัฒนาอุตสาหกรรมสูมิติใหมของประเทศไทย

ดังนั้นการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหมีความสมดุลและยั่งยืน จะตองพัฒนาให
สมดุลท้ัง 4 มิติ ไดแก มิติทางดานเศรษฐกิจ มิติทางดานสังคม มิติทางดานสิ่งแวดลอม และมิติ
ทางดานทุนมนุษย ดังภาพท่ี 2-4 อันจะนํามาซึ่งการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันและ
การขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมไทยไดอยางยั่งยืนในระยะยาว

ระยะ 5 ป ระยะ 10 ป ระยะ 20 ป

พัฒนาคลัสเตอร และ
อุตสาหกรรมใหม พรอม
การเชื่อมโยงฐานการผลิต
และบริการในกลุมอาเซียน

บริหารจัดการระบบ
การผลิต ตลาดและ

บริการ และสราง
ภาพลักษณในตลาด

อาเซียนและภูมิภาค

บริหารจัดการ
ภาพลักษณสินคา
ไทยในตลาดโลก
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โครงสรางอุตสาหกรรมในอดีตและปจจุบัน เปาหมายโครงสรางอุตสาหกรรมมิติใหมใน
อนาคต

ภาพท่ี 2-4 การพัฒนาและกรอบการจัดทําตัวบงชี้การพัฒนาอุตสาหกรรมในแตละมิติ
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2557, หนา 9 )

จากทิศทางของแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคต ทําใหเห็น
มิติของการพัฒนาท่ีจะปรับเปลี่ยนจากในอดีตท่ีมุงเนนเชิงเศรษฐกิจอยางเดียว เปนการสรางสมดุลใน
มิติอ่ืนเพ่ิมเติม ท้ังมิติของสังคม สิ่งแวดลอม และทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะอยางยิ่งมิติ
ของ “ทุนมนุษย” ท่ีไดรับการยอมรับวาเปนปจจัยท่ีสําคัญตอการยกระดับศักยภาพการแขงขันได
อยางยั่งยืนและม่ันคง องคการท่ีมีทุนมนุษยท่ีดยีอมทําใหมีผลการดําเนินงานท่ีดีเหนือคูแขง รวมถึง

มิติดานเศรษฐกิจ มิติดานสิ่งแวดลอม

มิติดานทุนมนุษยมิติดานสังคม

มิติดานเศรษฐกิจ มิติดานสิ่งแวดลอม

มิติดานทุนมนุษยมิติดานสังคม

การเจริญเติบโต
ของอุตสาหกรรม
และเศรษฐกิจ

ดัชนีวัดดาน
เศรษฐกิจ

 อัตราการเติบโต
ทางเศรษฐกิจ

ดานการผลิต
และสงออก

สิ่งแวดลอม

การใชทรัพยากร
และพลังงาน

การบริหารจัดการ
ของเสีย

 คุณภาพน้ําและ
อากาศ

การสรางความ
เก่ียวเนื่องกับ
มาตรฐานตาง ๆ

คุณภาพสังคม

การคุมครอง
แรงงาน

การพัฒนาสิทธิ
มนุษยชน

ผลกระทบท่ีเกิด
ข้ึนกับชุมชน

ความรับผิดชอบ
ตอสังคม

ทุนมนุษย

 คุณคาของมนุษย
การสราง

มูลคาเพ่ิมผาน
ความคิด
สรางสรรค

การมีความคิด
เปนของตนเอง

การมีสิทธิสวน
บุคคล

การเปดเสรีทาง
วัฒนธรรม
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จะทําใหการพัฒนาในมิติเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (กระทรวง
อุตสาหกรรม, 2554, หนา 2; ศุภเจตน จันทรสาสน, 2556, หนา 75) ดังนั้นการพัฒนาเกณฑ
การประเมินทุนมนุษยจึงนับวามีความสําคัญเพราะจะชวยใหองคการตาง ๆ ในภาคอุตสาหกรรม
สามารถใชเปนแนวทางประเมินตัวเองเพ่ือยกระดับทุนมนุษยและนําไปสูความสามารถทางการแขงขัน
ขององคการท่ีสูงข้ึน

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกบัทุน
แนวคิดเก่ียวกับทุนมี 2 แนวคิด (อรุณี อยางธารา, อรสา วีระประดิษฐ, สุพิชญชญา

เหลาธรรมทัศน และวิภาดา ตันติประภา, 2555, หนา 1-8) ไดแก แนวคิดท่ีหมายถึงเงินท่ีลงทุนหรือ
อํานาจซื้อท่ีลงทุนท่ีมีความหมายเทียบสินทรัพยสุทธิหรือสวนของเจาของและสามารถวัดไดโดยใช
หนวยเงินตรา ท่ีเรียกวา “ทุนทางการเงิน” และแนวคิดท่ีมองทุนอยูในรูปของกําลังการผลิตท่ีสามารถ
ใชในการผลิต ซึ่งสามารถวัดไดในรูปของผลผลิต เชน จํานวนสินคาท่ีผลิตไดตอวัน เปนตน เรียกทุน
ลักษณะนี้วา “ทุนทางการผลิต” จากแนวคิดนี้ นําไปสูการใหคํานิยามท่ีหลากหลายของนักวิชาการ
ดังนี้

วัลลภ พัชรมณีฉาย (2551, หนา 39-40) ทุน หมายถึง ทรัพยสินท่ีนําไปดําเนินการเพ่ือให
ไดมาซึ่งทรัพยสินมากยิ่งข้ึนหรือเงินลงทุน

ราชบัณฑิตยสถาน (2552, หนา 94) ทุนในทางเศรษฐศาสตร หมายถึง ปจจัยการผลิตชนิด
หนึ่งท่ีใชรวมกับปจจัยการผลิตอ่ืน ๆ เชน ท่ีดิน แรงงาน การประกอบการ เพ่ือการผลิตสินคาและ
บริการ หรือเรียกวา สินคาประเภททุน ซึ่งเปนทุนทางกายภาพ เชน เครื่องจักร เครื่องมือ สิ่งกอสราง
นอกจากนี้ ทุนยังอาจรวมถึง บริการท่ีใชในรูปลักษณะตาง ๆ เชน สัตวท่ีใชในงานทางการเกษตร ใน
ดานการผลิตหรือการประกอบการ การทํางานของมนุษย ในทางบัญชี หมายถึง เงินลงทุนในกิจการ
โดยผูถือหุนหรือเจาของ

วิกิพีเดีย (วิกิพีเดีย, สารานุกรมเสรี) ทุน หมายถึง ปจจัยในการผลิตท่ีใชในการสราง
เศรษฐทรัพยหรือบริการอ่ืน ๆ ท่ีมนุษยเปนผูผลิตและไมไดเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2555, หนา 60) ทุน
หมายถึง สินทรัพยท่ีถูกใชเปนปจจัยการผลิตสําหรับผลิตสินคาและบริการ ประกอบดวย สินทรัพย
ถาวร (Fixed Asset) และสินทรัพยทางการเงิน (Financial Asset)

Oxford (2008, p. 64) ทุน หมายถึง 1) มูลคาท้ังหมดของสินทรัพยของบุคคลท่ีหักสวน
ของเจาหนี้ออกไป 2) จํานวนผลประโยชนของเจาของในสินทรัพยขององคการท่ีหักสวนของเจาหนี้
ออก 3) เงินท่ีลงทุนโดยเจาของในการดําเนินงานของธุรกิจ 4) มูลคาทางการตลาดของสวนของ
ผูถือหุนและหนี้ระยะยาวขององคการ 5) ในทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรหมายถึงปจจัยการผลิต ท่ีปกติ
โดยท่ัวไปไดแก เครื่องจักร โรงงาน (ทุนกายภาพ) หรือเงิน (ทุนการเงิน) รวมถึงการประยุกตใน
สินทรัพยท่ีหลากหลาย เชน ทุนมนุษย
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จากคํานิยามทุนจากแหลงอางอิงตาง ๆ ขางตน สามารถสรุปเปนความหมายของทุนไดวา
หมายถึง เงินลงทุนหรือสนิทรัพยท่ีใชเปนปจจัยการผลิตและดําเนินธุรกิจใหมีมูลคาเพ่ิมข้ึน ท่ีมี
ลักษณะท้ังท่ีจับตองได เชน ท่ีดิน และท่ีจับตองไมได เชน ทุนมนุษย

ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกบัทุนมนุษยและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ความหมายของทุนมนุษย
คําวาทุนมนุษยปรากฏครั้งแรกป ค.ศ. 1961 ในบทความชื่อ “Investment in Human

Capital” ซึ่งตีพิมพในวารสารชื่อ American Economic Review ของนักเศรษฐศาสตรเจาของ
รางวัลโนเบล Theodore W. Schultz จากบทความดังกลาวทําใหมีนักเศรษฐศาสตรไดพยายาม
อธิบายคุณสมบัติของทุนมนุษยเปนจํานวนมาก เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีพัฒนาจากแนวคิดเดิมท่ีมองวา
มนุษยเปน “ทรัพยากร” (Resource) ท่ีปกติทรัพยากรมักจะมีคาสูงในขณะท่ีซื้อ เม่ือใชไปนาน ๆ จะ
ดอยคาลง ตางจาก “ทุน” ท่ีสามารถเพ่ิมมูลคาได ถาบริหารจัดการใหดี (Ohtaki, Umezu, &
Sugiura, 2010, p. 57) และสวนใหญมักจะเห็นตรงกันวาทุนมนุษยประกอบดวย ทักษะ
ประสบการณ และความรู (นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 30) มีนักวิชาการท่ีใหคํานิยามไวดังนี้

ทุนมนุษย หมายถึง ปจจัยการผลิตดานแรงงานหรือทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ มีความรู
สติปญญาและทักษะ อันเกิดจากการลงทุนในดานการศึกษา ฝกอบรม และปฏิบัติ สงผลใหผลิตภาพ
ของแรงงานท่ีมีคุณภาพและมีทักษะเพ่ิมข้ึน นอกจากจะสงผลดีตอแรงงานโดยตรงแลว ยังเปน
การสรางประโยชนแกสวนรวมและเปนผลดีตอการผลิตท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (ราชบัณฑิตยสถาน,
2552)

ทุนมนุษย หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ ความสามารถ (Competencies) และ
คุณลักษณะ (Attributes) พฤติกรรม ความพยายามและประสบการณของแตละบุคคลท่ีสะสมจาก
การเรียนรูและฝกอบรม (วิทยากร เชียงกุล, 2541; Devenport, 1999 อางถึงใน นิสดารก
เวชยานนท, 2554, หนา 32; Marimuthu, Arokiasamy, & Ismall, 2009, p. 266; Borjas, 2013,
p. 235)

ทุนมนุษย หมายถึง กลุมทักษะและความรูท่ีมีอยูในตัวของมนุษยท่ีสะทอนคุณคาของ
ความสามารถในตัวมนุษย ซึ่งทุนมนุษยสามารถท่ีจะลงทุนและสะสมไดโดยผานการศึกษา
การฝกอบรม การพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ และจะสงผลทําใหผลผลิตมีการปรับปรุง และผลงานมี
คุณภาพมากข้ึน (นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 30)

ทุนมนุษย หมายถึง สินทรัพยชนิดหนึ่งท่ีไมมีตัวตน ท่ีตามปกติแลวไมสามารถวัดเทียบเปน
มูลคาทางธุรกิจได แตสามารถแปลงสภาพใหกลายเปนสินทรัพยท่ีสามารถวัดเทียบมูลคาออกมาได
โดยสินทรัพยนี้จะมีมูลคาไดเฉพาะในแงมุมท่ีเก่ียวเนื่องกับกลยุทธขององคการเทานั้น (แคปแลน และ
คณะ, 2548, หนา 39)

ทุนมนุษย หมายถึง ทักษะและความรูท่ีมีประโยชนสําหรับผูจางเฉพาะรายหรือ
อุตสาหกรรมแตละอยาง (Specific Human Capital) และทุนมนุษยท่ัวไป (General Human
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Capital) ท่ีจะมีประโยชนกับผูจางทุกราย เปรียบเสมือนเครื่องมือทางกายภาพในการผลิตโดยผาน
การศึกษาและฝกอบรม (Becker, 1964 อางถึงใน นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 31)

ทุนมนุษย หมายถึง สวนผสมระหวางคุณลักษณะในการทํางาน เชน ปญญา พลัง ทัศนคติ
เชิงบวก ความนาเชื่อถือและความผูกพัน หรือความสามารถในการเรียนรู ไมวาจะเปนเรื่องความถนัด
จินตนาการ ความคิดสรางสรรค ความฉลาด รวมถึงแรงจูงใจ ท่ีจะแบงปนขอมูลและความรูในรูปแบบ
การทํางานเปนทีมและการมุงเนนผลลัพธ (Fitz-Enz, 2009, p. XVIII)

ทุนมนุษย หมายถึง สินทรัพยประเภทหนึ่งท่ีไมมีตัวตน ท่ีปกติแลวไมสามารถวัดประเมินคา
ทางธุรกิจได อยางไรก็ตามก็สามารถแปรสภาพเปนสินทรัพยท่ีประเมินคุณคาและวัดไดจากทักษะ
การทํางานหรือประสบการณท่ีเพ่ิมข้ึน สะสมเปนทุนมนุษยท่ีมีท้ังศักยภาพและสุขภาพ ประกอบดวย
4 องคประกอบหลัก ไดแก ความรู ทักษะ ศักยภาพ และคุณสมบัติประจําตัวของ แตละคน (OECD,
2007, p. 18)

ทุนมนุษย หมายถึง ทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) และความสามารถ
(Capabilities) ของพนักงานในองคการหรือของคนในประเทศ รวมถึงการตระเตรียมความพรอมท่ี
เก่ียวกับองคการและเครือขายความสัมพันธของพนักงานในองคการท่ีนําไปสูการสรางสรรคนวัตกรรม
และผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน (Blair, 2012, p. 49)

จากนิยามทุนมนุษยดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา ทุนมนุษย หมายถึง ความรู ทักษะ
ความสามารถและคุณลักษณะของพนักงาน ท่ีสามารถประเมินผานการจัดการทุนมนุษยท่ีเชื่อมโยงกัน
เปนระบบ

ทฤษฎทุีนมนุษย (Human Capital Theory)
ทฤษฎีทุนมนุษยเปนทฤษฎีท่ีมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีพัฒนาเศรษฐศาสตรมหภาค

(Macroeconomic Development Theory) (Schultz, 1993, p. 13) ซึ่งทุนมนุษยมีอยูในหลาย
รูปแบบหลายลักษณะ เชน การศึกษาเลาเรียน (Schooling) การอบรมคอมพิวเตอร การใชจายเงิน
เก่ียวกับคารักษาพยาบาล (Medical Care) รวมถึงการอบรมเก่ียวกับคุณสมบัติท่ีดีในเรื่องความตรง
ตอเวลาหรือความซื่อสัตยก็ถือวาเปนทุนมนุษยเชนกัน การใหการศึกษาความรู และการฝกอบรม
ความรู ทักษะและความชํานาญท่ีคอย ๆ สั่งสม เปนหัวใจหลักท่ีสําคัญของทฤษฎีทุนมนุษย ท่ีเม่ือ
เทียบกับทุนทุกประเภทท่ีมีอยูแลว นับวาการลงทุนเก่ียวกับมนุษยเปนทุนท่ีมีคามากท่ีสุด (Becker,
1993 cited in Marimuthu et al., 2009, p. 267) ซึ่งแตกตางจากทฤษฎีเศรษฐศาสตรดั้งเดิม
(Classical Economic Theory) ท่ีมองแรงงานเพียงของใชท่ีสามารถซื้อและขายได (Marimuthu
et al., 2009, p. 267) ทฤษฎีทุนมนุษยมีลักษณะเปนขอความท่ีอธิบายวาทุนมนุษยสามารถชวยให
องคการประสบความสําเร็จไดอยางไร ซึ่งองคการแตละแหงจะตองทําการคัดเลือกทฤษฎีทุนมนุษยท่ี
เหมาะสมกับบริบทขององคการ เพ่ือใชเปนพ้ืนฐานในการกําหนดกลยุทธทุนมนุษย ซึ่งสามารถทําได
หลายวิธีการ (ณัฐวุฒิ โรจนนิรจุติกุล, 2554, หนา 4) เชน

1. สอบถามจากผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยถึงสาเหตุท่ีแทจริงของการตัดสินใจทํา
กิจกรรมตาง ๆ

2. ทําการวิเคราะหกิจกรรมตาง ๆ ของพนักงานในฝายบริหารทรัพยากรมนุษย
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3. สอบถามจากผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษยถึงสิ่งท่ีสําคัญตอการจัดการทรัพยากร
มนุษยใหถูกตอง

4. พิจารณาจากลักษณะของพนักงานท่ีไดรับการเลื่อนข้ันในองคการวามีลักษณะอยางไร
5. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานท่ีแทจริงภายในองคการคืออะไร
ในทุกองคการ ทฤษฎทุีนมนุษยจะปรากฏอยูภายในองคการ และเปนตัวกําหนดรูปแบบ

การตัดสินใจท่ีเกิดข้ึนในแตละวันภายในองคการนั้น ตัวอยางของทฤษฎทุีนมนุษย แสดงดังตารางท่ี
2-2

ตารางท่ี 2-2 ตัวอยางทฤษฎทุีนมนุษยและบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย

ทฤษฎีทุนมนุษย บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย
- พนักงานจําเปนตองไดรับการปกปองจาก

องคการ
-ปกปองพนักงาน

- พนักงานท่ีมีความสุขยอมกอใหเกิด
ผลิตภาพในการทํางานท่ีสูงข้ึน

-กําหนดหรือสรางแนวปฏิบัติเพ่ือใหพนักงานมี
ความสุขในองคการ

- ผูจัดการสายงาน (Line Manager)
จําเปนตองมุงเนนการลดตนทุน

-หาแนวทางในการลดปญหาท่ีเก่ียวของกับคน
เพ่ือใหผูจัดการสายงานมีเวลาในการ
ทํางานไดอยางเต็มท่ี

ท่ีมา: ณัฐวุฒิ โรจนนิรุจติกุล (2554, หนา 4)

Griliches (1979 อางถึงใน นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 33-36) ระบุวา หลักการ
ของทฤษฎีทุนมนุษย เปนลักษณะของการสะสมทุนมนุษยท่ีประกอบอยูในตัวของมนุษยเอง และจะ
สามารถเพ่ิมผลผลิตใหแกผูท่ีเปนเจาของในตลาดแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ ทุนมนุษยแตละประเภทจะ
พ่ึงพากันและชวยเพ่ิมขนาดและระดับของความเชีย่วชาญของสตอกทุน (Capital Stock) ยิ่งคนท่ี
ไดรับการศึกษาอยางเปนทางการหรือฝกอบรมจากการปฏิบัติงานจริงมากข้ึนเทาไหร ก็จะยิ่งมีมูลคา
ทุนทางมนุษยสูงข้ึนเทานั้น และผลตอบแทนจากการลงทุนก็จะสูงข้ึนเชนกัน โดยสามารถแสดงใน
รูปแบบของสมการไดดังนี้

MP = F L; (H,C) --------------------------------------------- (1)
H = (h1, h2 …… hn) และ C = (c1, c2 …… cn)

โดยท่ี MP หมายถึง ผลผลิตสวนเพ่ิมของพนักงานแตละคน (Marginal Product)
F หมายถึง ฟงกชัน
L หมายถึง จํานวนชั่วโมงในการทํางาน
H หมายถึง จํานวนของสินคาทุนมนุษยทุกชนิด
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C หมายถึง ความสามารถอ่ืน ๆ ซึ่งมีอิทธิพลท่ีเปนบวกและลบตอประสิทธิภาพใน
การผลิตของพนักงาน เชน แรงจูงใจ กําลังกาย ความอดทน และ
อ่ืน ๆ คุณลักษณะเหลานี้เปนความสามารถของบุคลากรซึ่งข้ึนอยูกับ
อุปนิสัยและการฝกอบรมของแตละคน

สมการ (1) จัดเปนทุนมนุษยข้ันพ้ืนฐาน ซึ่งองคประกอบของ (C) มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพและผลผลิตของ (L) และ (H) องคประกอบสวนใหญของ (C) สามารถนําไปดัดแปลงและ
พัฒนาผานการลงทุนในทุนมนุษย (H) มูลคาผลผลิตของเวลาท่ีบุคลากรใชถูกกําหนดโดยปริมาณและ
คุณภาพของทุนมนุษย (h1, h2, … hn) และลักษณะความสามารถ (c1, c2, … cn) ซึ่งปจจัยท้ังสองนี้
มีอิทธิพลอยางมากตอ L

E = B + R – K ------------------------------------------------------------------------------- (2)

โดยท่ี E หมายถึง รายไดสุทธิจริงสําหรับผูลงทุนในทุนมนุษย
B หมายถึง รายไดตามเกณฑ
R หมายถึง ผลตอบแทนข้ันตนของการลงทุนในทุนมนุษยของบุคคลนั้น ๆ
K หมายถึง ตนทุนของตัวพนักงาน

ทฤษฎีทุนมนุษยแบบสมการ (2) นี้จะแสดงใหเห็นวาผูคนลงทุนในตัวเอง โดยผาน
การสะสมทุนในหลากหลายรูปแบบ เชน จากการศึกษาอยางเปนทางการ การทําใหเกิดองคความรู
และขอมูลสารสนเทศ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการผลิตใหแกเจาของ นอกจากนี้นักลงทุนท่ีมีเหตุผลก็จะ
ลงทุนจนกระท่ังถึงจุดท่ีผลตอบแทนสวนเพ่ิม (Marginal Returns) เทากับตนทุนสวนเพ่ิม (Marginal
Costs) เชน เม่ือการสะสมทุนของทุนมนุษยไมสามารถเพ่ิมรายไดใหกับตนเองไดอีกตอไป โดยสวน
ใหญตนทุนและผลตอบแทนจะเกิดข้ึนในชวงเวลาท่ีแตกตางกัน นักลงทุนท่ีมีเหตุผล จะใชอัตรา
สวนลด (Discount Rate) ท่ีเหมาะสมตามความแตกตางในระยะเวลาและตนทุนของเงินทุน (Cost of
Capital) แนวคิดนี้แสดงถึงการยอมท่ีจะแลก (Trade Off) ระหวางรายไดจากการประกอบอาชีพ กับ
การลงทุนในทุนมนุษยเพ่ือผลกําไรท่ีจะไดรับในอนาคต

MP = F L; (HC, IC, C) ------------------------------------------------------------------ (3)

โดยท่ี HC = (hc1, hc2 … hcn), IC = (ic1, ic2 … icn)
C = (c1, c2 …… cn)

สมการ (3) เปนสวนขยายจากสมการ (1) ซึ่งกําหนดบทบาทขององคประกอบของ
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ทุนทางปญญาเก่ียวกับผลผลิตของเจาของทุน โดยทุนทางปญญา (Intellectual Capital: IC) เปน
สวนหนึ่ง (Subsets) ของ (H) จาก (IC) โดยท่ี (H = HC + IC) ซึ่งแนวคิดนี้คลายกับแนวคิดของ
Becker ท่ีแยกความแตกตางระหวางทุนมนุษยโดยท่ัวไปท่ีจะเพ่ิมผลผลิตของเจาของในองคการท่ัวไป
กับทุนมนุษยท่ีเฉพาะเจาะจง ท่ีจะเพ่ิมผลผลิตใหแกองคการใดองคการหนึ่งโดยเฉพาะ โดยทุนทาง
ปญญาจะประกอบดวยกลุมของปจจัยท่ีทําหนาท่ีประสานกัน สนับสนุนซึ่งกันและกัน

MP = 2(L * HC) + 3(L * IC) + 4(L * C) + 5(L * HC * IC * C) --------- (4)

สมการ (4) แสดงใหเห็นวาทุนมนุษยจะมีลักษณะพิเศษท่ีเรียกวามีการพ่ึงพา
(Complementary) หรือปจจัยท่ีจะชวยทําใหเกิดความสมบูรณ ดังนั้นหากองคประกอบท่ีสําคัญของ
ทุนขาดหายไป ผลท่ีตามมาคือความสามารถหรือสมรรถนะอ่ืนก็จะถูกขัดขวางไมใหแสดง และสงผล
กระทบตามไปดวย ผลตอบแทนจากการลงทุนทางปญญาอ่ืนก็จะลดลงหรือติดลบตามไปดวย ซึ่ง
ประเด็นนี้เปนประเด็นท่ีสําคัญแตคนอาจจะละเลย เนื่องจากทุนมนุษยสวนใหญไมมีตัวตนและวัดได
ยาก จากการศึกษาพบวาทุนมนุษยเหลานี้จะปรากฏอยูในตัวของบุคลากร เชน จํานวนปในการศึกษา
ระยะเวลาท่ีใชในการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง จะแตกตางกันไปตามแตละบุคคลและจุดประสงคของ
การลงทุน โดย L จะมีปฏิกิริยากับ HC กับ IC และกับ C และนอกจากนี้องคประกอบเหลานี้จะมี
ปฏิกิริยาระหวางกัน

MPic = 1ic1, 2ic2 ……… nicn1 -------------------------------------------- (5)

โดยท่ี MPic หมายถึง ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตของทุนทางปญญา

จากสมการ (5) แสดงถึงความสัมพันธของการพ่ึงพากันระหวางปจจัยทุนทางปญญา
ประเภทตาง ๆ ท่ีถูกกําหนดโดยความสัมพันธทวีคุณของทุนปญญา ซึ่งการพ่ึงพากันเปนลักษณะพิเศษ
ของทุนทางปญญา เพราะมีความโดดเดนกวาทุนมนุษยประเภทอ่ืน ๆ

โทมัส โอ ดาเวนพอรต (2543, หนา 32-39) ไดนําเสนอตัวแบบทุนมนุษยท่ีแสดง
ความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ตามภาพท่ี 2-5 ดงันี้
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ภาพท่ี 2-5 ตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport (โทมัส โอ ดาเวนพอรต, 2543, หนา 33)

จากภาพท่ี 2-5 ดาเวนพอรตไดกําหนดองคประกอบของทุนมนุษยออกเปน 3
องคประกอบหลัก ไดแก ความสามารถ (ประกอบดวย ความรู ทักษะ และความสามารถเฉพาะตัว)
พฤติกรรม และความพยายาม ซึ่งเม่ือรวมกับ “เวลา” ท่ีสั่งสมก็จะกลายเปนทุนมนุษยท่ีมีศักยภาพ
โดยแตละองคประกอบจะสัมพันธและทวีคูณเสริมมูลคาของทุนมนุษยซึ่งกันและกัน แตละ
องคประกอบมีรายละเอียด ดังนี้

1. ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความชํานาญในชุดกิจกรรม หรืองานรูปแบบใด
ความสามารถประกอบดวย 3 สวนยอย ไดแก

1.1 ความรู (Knowledge) จะมีลักษณะกวางขวางกวาทักษะ เพราะความรูบงบอกถึง
ขอบเขตสติปญญาภายในงานหรือภารกิจท่ีบุคคลหนึ่งกระทําอยู เปนความรูในขอเท็จจริงท่ีจําเปน
สําหรับงานหนึ่ง ๆ

1.2 ทักษะ (Skill) หมายถึง ความคลองแคลว รูจักข้ันตอนและวิธีการสําหรับปฏิบัติ
ภารกิจใดภารกิจหนึ่งใหลุลวงไดเปนอยางดี

1.3 ความสามารถเฉพาะตัวหรือพรสวรรค (Talent) เปนคุณสมบัติสําหรับทํางานใด
งานหนึ่งอยางเห็นไดชัด ติดตัวมาแตกําเนิด

2. พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ลักษณะการแสดงออกท่ีสังเกตไดท่ีมีสวนตอ
ความสําเร็จของงาน พฤติกรรมเกิดจากท่ีมีมาแตเดิมและท่ีไดรับการฝกฝนอบรมมาใหมท่ีคน ๆ หนึ่ง
จะแสดงปฏิกิริยาตอสถานการณ ท่ีสะทอนถึงคานิยม จริยธรรม และความเชื่อ

3. ความพยายาม (Effort) คือการนําเอาทรัพยากรทางกาย และความคิดไปใชดวยความมี
สติ เพ่ือบรรลุเปาหมายเฉพาะบางอยาง ความพยายามเปนหัวใจของจรรยาบรรณในการทํางาน

ความสามารถ

ความรู

ทักษะ

ความสามารถ
เฉพาะตัว

พฤติกรรม ความพยายาม เวลา 
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ความพยายามจะเปนตัวกระตุนผลักดันใหเกิดทักษะ ความรู และความสามารถเฉพาะตัว ตลอดจน
พฤติกรรมท่ีไดรับการควบคุม เพ่ือกอใหเกิดการลงทุนในทุนมนุษย

4. เวลา (Time) หมายถึง ปจจัยดานลําดับเวลาของการลงทุนในทุนมนุษย ซึ่งอาจเปน
ระยะเวลาหลาย ๆ ชั่วโมงตอวัน หลายปในงานอาชีพใดอาชีพหนึ่ง หรือชวงเวลาใดเวลาหนึ่งระหวาง
นั้น แนวคิดของเศรษฐศาสตรมักจะแยกเวลาออกจากคําจํากัดความของทุนมนุษยเพราะเวลาไมได
เปนปจจัยท่ีอยูภายในจิตใจหรือรางกายของมนุษย แตในบางดาน เวลาเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีภายใต
การควบคุมของคนทํางานท่ีมีความสามารถเฉพาะตัว ทักษะมีความรอบรูและทุมเทมากท่ีสุด จะไม
สามารถสรางผลงานใด ๆ หากปราศจากการลงทุนดานเวลาในงานนั้น ๆ

ในขณะท่ี Swanson and Holton (2001, p. 110) ไดนําเสนอตัวแบบทุนมนุษย ดังภาพท่ี
2-6 ท่ีแสดงถึงความสัมพันธของทุนมนุษยกับกระบวนการและผลลัพธอ่ืน ๆ ใน 3 ลักษณะ คือ
1) ความสัมพันธของการลงทุนในเรื่องการศึกษาและฝกอบรมท่ีมีผลตอการเพ่ิมการเรียนรูของบุคคล
2) แสดงถึงความสัมพันธของทุนมนุษยท่ีเกิดจากการเรียนรูแลวสงผลตอการเพ่ิมผลผลิต
(Productivity) และ 3) แสดงถึงความสัมพันธของทุนมนุษยระหวางผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึนกับคาจางของ
พนักงานและรายไดของธุรกิจท่ีเพ่ิมข้ึน แนวคิดหรือขอสมมุติฐานเก่ียวกับทุนมนุษยนี้แสดงถึง
ความสัมพันธของทุนมนุษยท่ีจะทําใหองคการมีผลกําไรและความไดเปรียบเชิงการแขงขันในระยะยาว

ภาพท่ี 2-6 ทฤษฎตีัวแบบทุนมนุษยของ Swanson and Holton (A Model of Human
Capital Theory) (Swanson & Holton, 2001, p. 110)

ความมีประสิทธิภาพ/
ผลงาน

(Efficacy/ Output)
กระบวนการความเปนพลเมือง

(Citizenship Process)

ทรัพยากร/ สิ่งท่ีปอน
(Resource/ Input)

การศึกษาและการฝกอบรม
(Education & Training)

ผลประโยชนท่ีไดรับ
(Outcome)

ทรัพยากร/ สิ่งท่ีปอน
(Resource/ Input)

กระบวนการผลิต
(Production Process)

รายได/ผลงาน
(Earning/ Output)



 1

2 3
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จากการทบทวนทฤษฎีทุนมนุษยท้ังในมิติของเศรษฐศาสตรและมิติของการจัดการแรงงาน
ขางตน พบวามีความคลายคลึงกันท่ีมีมุมมองตอคนหรือพนักงานวาเปนทุนประเภทหนึ่งขององคการท่ี
ไมมีตัวตน ตองสะสมผานการเรียนรู การศึกษาและฝกอบรม ท่ีทําใหแตละบุคคลมีรายไดผลตอบแทน
เพ่ิมข้ึน และนําไปสูความมีประสิทธิภาพและผลงานท่ีดีของแตละบุคคลและองคการ (ชนมณัฐชา
กังวานศุภพันธ, 2557, หนา 8-9; Marimuthu et al., 2009, p. 270) ทุนมนุษยประกอบดวยหลาย
ปจจัยท่ีพ่ึงพาซึ่งกันและกัน ผานการจัดการทุนมนุษย (Human Capital Management) เชน
จํานวนปในการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน แรงจงูใจ กําลังกาย ความอดทน ความรู ทักษะ
ความสามารถ เปนตน ซึ่งผูวิจัยจะนําปจจัยเหลานี้ไปกําหนดเปนประเด็นหนึ่งสําหรับแนวทาง
การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญตอไป

การจัดการทุนมนุษย
ทุนมนุษยมีผลตอการดําเนินงานและความสามารถทางการแขงขันขององคการ การจัดการ

ทุนมนษุยใหมีประสิทธิภาพ จึงเปนสิ่งท่ีไดรับความสนใจ (ชนมณัฐชา กังวานศุภพันธ, 2557, หนา 1;
Marimuthu et al., 2009, p. 265) ซึ่ง Ingham (2007, p. 104) ระบุวามูลคาทางการตลาดของ
องคการข้ึนอยูกับสองปจจัยคือ ทุนท่ีเปนตัวเงิน และความสามารถท่ีจับตองไมได (Intangible
Capability) โดยทุนมนุษยมีบทบาทท่ีสําคัญเพราะการท่ีองคการสรรหาคนท่ีมีศักยภาพเขามาทํางาน
และบมเพาะความรูความสามารถก็จะทําใหกลายเปนทุนขององคการท่ีจะทําใหองคการบรรลุผลตาม
เปาหมาย ดังภาพท่ี 2-7

ภาพท่ี 2-7 รูปแบบการกอตัวของทุนมนุษยของ Ingham (2007, p. 104)

ลักษณะรูปแบบการกอตัวของทุนมนุษยตามภาพท่ี 2-7 เปนลักษณะหวงโซคุณคาของ
การจัดการทุนมนุษย (The HCM Value Chain) ท่ีผานกิจกรรมและการปฏิบัติตาง ๆ ของหนวยงาน
การจัดการทรัพยากรมนุษย ตั้งแตจุดเริ่มตน (ปจจัยนําเขา) ผานกระบวนการตาง ๆ บมเพาะออกมา
เปนผลลัพธและสรางมูลคาเพ่ิมเปนผลกระทบขององคการ ดังภาพท่ี 2-8

ทุนมนุษยเปน
ทรัพยากรหนึ่งของ

องคการ

มูลคาตอองคการ มูลคาตอนักลงทุน

ทุนมนุษยเปนสินทรัพย
หนึ่งท่ีจับตองไมไดของ

องคการ

ทุนมนุษยเริ่มตนท่ีมีอยู
ในตัวพนักงาน

เพ่ิมทุนมนุษยใน
ตัวพนักงาน

การพัฒนา

การกระจาย/
สรางความสอดคลอง

ยกระดับ
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ภาพท่ี 2-8 หวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham (2007, p. 176)

ณัฐวุฒิ โรจนนิรุจติกุล (2554, หนา 2-3) ระบุวา การจัดการทุนมนุษยเปนระบบ
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีบทบาทสําคัญในองคการ ท่ีองคการจําเปนตองทราบ
ถึงสมรรถนะหลักท่ีจําเปนตอการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน แลวใชการจัดการทุนมนุษยเปน
กลยุทธหนึ่งท่ีประกอบข้ึนจากทฤษฎีดานทุนมนุษย วิสัยทัศนดานทุนมนุษย และองคประกอบ
เชิงกลยุทธ ดังภาพท่ี 2-9 ท่ีทฤษฎีดานทุนมนุษยจะอธิบายถึงสาเหตุและผลของการสรางคุณคาท่ีเกิด
จากทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยมีวิสัยทัศนดานทุนมนุษย เปนพิมพเขียวของความสําเร็จ ท้ังนี้
การท่ีองคการจะบรรลุถึงวิสัยทัศนดานทุนมนุษยไดนั้นจะตองขับเคลื่อนผานองคประกอบเชิงกลยุทธ
ซึ่งประกอบดวย ทีมบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ ผูนําท่ีขับเคลื่อนผลลัพธ ตําแหนงงานหลักท่ีมี
ความเปนเลิศและผลการปฏิบัติงานของแรงงาน

ภาพท่ี 2-9 กลยุทธทุนมนุษยและองคประกอบเชิงกลยุทธ (ณัฐวุฒิ โรจนนิรุจติกุล, 2554, หนา 3)

ปจจัยนําเขา
(Input)
- ประสิทธิภาพของ

องคการ
- ศักยภาพผูนํา
- แบบทางความคิด
- เวลาการบริหาร
- ศักยภาพงาน
บริหารทรัพยากร
มนุษย

- แหลงทุน

กิจกรรม
(Activity)
- การพัฒนา

ทรัพยากรของ
องคการ

- การบริหารผลงาน
- การพัฒนาอาชีพ
- การสรางความผูกพัน

ของพนักงาน
- การจัดการคนเกง

ผลลัพธ
(Output)

- ทรัพยากรท่ีจับตอง
ได

- สินทรัพยท่ีจับตอง
ไมได

- ทุนมนุษย
- ทุนขององคการ
- ทุนทางสังคม

ผลกระทบ
(Impact)

- องคการในฝน
- การดําเนินงาน
- ลูกคา
- การเงิน

กลยุทธทุนมนุษย

ทฤษฎีดานทุนมนุษย

วิสัยทัศนดานทุนมนุษย

ทีมบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ

ผูนําท่ีขับเคลื่อน
ผลลัพธ

ตําแหนงงานหลัก
ท่ีมีความเปนเลิศ

ผลการปฏิบัติงาน
ของแรงงาน
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Fitz-Enz (2009, pp. 17-19) ไดนําเสนอวงจรขอมูลสูคุณคา (Data-to-Value Cycle) ท่ี
อธิบายกระบวนการจัดการทุนมนุษย ออกเปน 3 ระยะ ตามภาพท่ี 2-10 ท่ีมีลักษณะเปนกระบวน
การเชิงระบบ (Systematic Approach) ตั้งแตปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ โดยผาน
การประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพดวย 5 องคประกอบ ไดแก ตนทุน (Cost) เวลา (Time)
ปริมาณ (Volume) ความผิดพลาด (Error) และปฏิกิริยาการตอบสนอง (Reactions) ดังนี้

ภาพท่ี 2-10 วงจรขอมูลสูคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Fitz-Enz (2009, p. 19)

ชนมณัฐชา กังวานศุภพันธ (2557, หนา 12-13) ระบุวาการพัฒนาทุนมนุษยควรไดรับ
ความสําคัญเปนลําดับตน ๆ ของภารกิจขององคการ โดยแนวทางการจัดการหรือพัฒนาทุนมนุษยท่ี
ควรดําเนินการ มีดังนี้

1. การพัฒนาข้ึนเองของผูประกอบการ ไดแก
1.1 การสรางทัศนคติท่ีดีและการตระหนักรูถึงประโยชนและความสําคัญของ

การพัฒนาทุนมนุษยท่ีมีตอองคการ โดยตองเขาใจวาการพัฒนาทุนมนุษยของผูประกอบการเปน
การพัฒนาความสามารถ ทักษะ และความรูในดานตาง ๆ ท่ีจะนําไปใชในการดําเนินธุรกิจ จึงเปน
สิ่งสําคัญและจําเปนท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง องคการจึงควรทําใหเปนหนึ่งในกิจกรรมสําคัญ
ทางธุรกิจ

1.2 ประเมินตนเอง เพ่ือใหทราบวาตองพัฒนาทุนมนุษยในดานใดเพ่ิมเติมบาง เชน
ไมมีความรูในการทําการตลาดในตางประเทศหรือขาดทักษะการจัดการองคการ เปนตน

ทุนมนุษย
(การวางแผน,

การไดมา,
การดูแล
รักษา,

การพัฒนา)

งานและ
กระบวนการ
(การออกแบบ,

ผลิต, ขาย
บริการ,
การเงิน,
จัดการ)

หนวยธุรกิจ
(การวิจัย

และพัฒนา,
ขาย,

การผลิต,
การกระจาย

สินคา,
การบริการ)

การสราง
ความ

แตกตางเชิง
การแขงขัน

(ราคา,
การสงมอบ,

การ
สนับสนุน)

เปาหมาย
องคการ
(กําไร,

สวนแบง
ตลาด,

ช่ือเสียง,
ราคาหุน)

ตนทุน เวลา ปริมาณ ความผิดพลาด ปฏิกิริยาการตอบสนอง

ผลลัพธ
(บริการ,
คุณภาพ,
การเพ่ิม
ผลผลติ)

ระยะท่ี 1 ระยะท่ี 2 ระยะท่ี 3
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1.3 แสวงหาชองทางหรือทางเลือกในการพัฒนาทุนมนุษยท่ีเหมาะสมจากแหลงตาง ๆ
ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เชน การศึกษาขอมูลผูบริโภคจากเว็บไซด การเปนสมาชิก
วารสารธุรกิจ การเขาประชุมและสัมมนาธุรกิจ รวมท้ังการฝกอบรมเพ่ิมเติม ท่ีจัดโดยภาครัฐและ
เอกชน เปนตน

2. การสงเสริมและสนับสนุนโดยภาครัฐ โดยแนวทางท่ีภาครัฐควรดําเนินการ ดังนี้
2.1 กําหนดนโยบายการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทุนมนุษยขององคการท่ีมี

ความชัดเจนตรงตามความตองการสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง
2.2 นําเสนอโปรแกรมการพัฒนาทุนมนุษยใหมีความหลากหลาย สอดคลองกับ

ความตองการและแนวโนมดานธุรกิจ
2.3 ภาครัฐควรกําหนดนโยบายการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในระยะยาวและให

ความสําคัญกับการพัฒนาระบบการศึกษาท่ีสามารถตอบสนองตอสภาพการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปของ
ตลาดระดับโลกและการคาระหวางประเทศ

นิสดารก เวชยานนท (2554, หนา 311-313) ระบุวากระบวนการจัดการทุนมนุษย
เชิงกลยุทธ (Strategic Human Capital Management) ประกอบดวย 5 กระบวนการ ดังนี้

1) การวางแผนกําลังคนและการรับคน (Workforce Planning and Staffing)
2) การพัฒนาและการเรียนรู (Learning and Development)
3) การพัฒนาองคการ (Organization Development)
4) การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)
5) พนักงานสัมพันธ (Employee Relations)
ท้ัง 5 กระบวนการจะตั้งอยูบนประเด็นของความหลากหลาย (Diversity) และครอบคลุม

ท้ังในสวนของกลยุทธและกลวิธีของงานดานทรัพยากรมนุษย โดยแตละกระบวนการมีรายละเอียด
ดังนี้

1. กระบวนการวางแผนกําลังคนและการรับคน กระบวนการนี้ถือไดวา เปนกระบวนการ
ท่ีมีความสําคัญท่ีทําใหองคการสามารถท่ีจะระบุถึงจํานวนคนและทักษะของพนักงานท่ีจําเปนตอ
ธุรกิจ และกลาวไดวากระบวนการนี้เปนตัวขับเคลื่อนทรัพยากรมนุษยขององคการ รวมท้ังการเตรียม
เคลื่อนยายกําลังคนสําหรับอนาคต ในการวิเคราะหเพ่ือวางแผนกําลังคนตองมีการวิเคราะหปจจัย
สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก มีการทํานายกําลังแรงงานในอนาคต การวางแผนกําลังคนก็
ตองทําการรับและบรรจุคน ท้ังจากภายในและภายนอกเชนกัน และทายท่ีสุดคือการทําแผน
การเปลี่ยนแปลง (Transition Plan) เพ่ือใหการเปลี่ยนแปลงผานไปไดดวยดี

2. กระบวนการพัฒนาและการเรียนรู เปนกระบวนการสําคัญท่ีชวยใหพนักงานมีความรู
ทักษะ และความสามารถท่ีเหมาะสมในการสรางคุณคาใหกับองคการ การพัฒนามีข้ึนเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถของพนักงาน และตองพัฒนาใหเชื่อมโยงกับกลยุทธขององคการ ในการพัฒนามี
องคประกอบพ้ืนฐานท่ีสําคัญ 5 ประการ คือ

2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน
2.2 การวางแผนการพัฒนา
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2.3 การพัฒนาทักษะ
2.4 การวางแผนสืบทอดตําแหนง
2.5 การวางแผนอาชีพ

นอกจากนั้นยังไดกลาวถึง หลักการสําคัญของการเรียนรูและการพัฒนา 4 ประการ ไดแก
1) การพัฒนาจะชวยสรางพฤติกรรมท่ีสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน
2) การพัฒนามักจะเกิดข้ึนในระหวางการปฏิบัติงาน
3) ในการพัฒนาท้ังตัวหัวหนางานและพนักงานควรไดมีสวนรวมกัน
4) การพัฒนาควรมุงเนนท่ีสมรรถนะท่ีจะสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน
3. การพัฒนาองคการ หมายถึง การมุงเนนท้ังระบบขององคการ โดยครอบคลุมตั้งแต

การประเมินสภาพแวดลอม การวางแผนเชิงกลยุทธ กลวิธี การออกแบบกระบวนการ และข้ันตอน
การไหล (Flow) ของงาน โครงสรางและวัฒนธรรมองคการ รวมถึงระบบการควบคุมการสื่อสาร
การพัฒนาองคการกลาวไดวาเปนงานท่ีซับซอนและทาทายเปนอยางมาก นอกจากนี้การพัฒนา
องคการควรท่ีจะมององคการในฐานะท่ีเปนระบบเปด การเชื่อมโยงของกลยุทธ การจัดลําดับ
ความสําคัญ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนสิ่งตาง ๆ เหลานี้ ลวนมีความสําคัญในการพัฒนาองคการท้ังสิ้น
ปญหาท่ีมักจะเกิดข้ึนเสมอเวลาพัฒนาองคการ คือ การมีการเมืองหรืออํานาจตาง ๆ ท่ีเขามา
สอดแทรก หรือบางครั้งการพัฒนาองคการใหความสําคัญกับรายละเอียดมากเกินไป ซึ่งเปนเรื่องท่ี
ทาทายสําหรับการพัฒนาองคการ

4. การจัดการผลการปฏิบัติงาน กระบวนการนี้จะสงผลกระทบถึงการบริหารคาตอบแทน
และการจัดการผลการปฏิบัติงานเปนการมุงเนนผลการปฏิบัติงานท้ังองคการ โดยมีการกําหนด
เปาหมายตัวบงชี้บนพ้ืนฐานของกลยุทธทางธุรกิจ โดยตัวบงชี้ตองมีความชัดเจน มีการสรางระบบ
ขอมูลปอนกลับโดยตรงใหกับพนักงาน ท่ีสําคัญคือตองมีความเปดเผยโปรงใสและยอมรับได ปญหาท่ี
มักพบในการจัดการผลการปฏิบัติงาน คือ การท่ีเปาหมายของพนักงานแตละคนไมสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการ หรือการมีวัฒนธรรมท่ีไมเหมาะสม หรือมีการเมืองเขามาเก่ียวของ เปนตน

5. พนักงานสัมพันธ การบริหารพนักงานสัมพันธจะเก่ียวของกับการปกปองผลประโยชน
ของพนักงานและองคการ ในการบริหารเรื่องนี้ควรใหความสําคัญกับความกาวหนาในอาชีพ การสราง
ความซื่อสัตย การสรางความจงรักภักดี ควรเนนการมีสวนรวมของพนักงาน ในการบริหารควร
พิจารณา ดวยวาพนักงานควรท่ีจะไดรับทราบขอมูลอะไรมากนอยอยางไร

จากแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีกลาวมาขางตน นําไปสูขอสรุปไดวา ทุนมนุษยจะ
ถูกจัดการในลักษณะกระบวนการเชิงระบบ ไมสามารถพิจารณาเฉพาะจุดสิ้นสุดของกระบวนการได
ตองพิจารณาท้ังกระบวนการ ตั้งแตบริบทหรือสภาพแวดลอมพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา (Input)
กระบวนการ (Process) ผลลัพธ (Output) รวมถึงมูลคาเพ่ิมท่ีเกิดข้ึนตอองคการ (Outcome/
Value-Added)

การวัดทุนมนุษย (Human Capital Measurement)
ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญขององคการ ทําใหองคการตาง ๆ พยายามหาวิธี

การบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด นําไปสูการศึกษาแนวทางการวัดทุนมนุษยท่ีเปน
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สินทรัพยท่ีจับตองไมได ใหเปนรูปธรรม เพ่ือท่ีจะไดใชเปนแนวทางจัดทํานโยบายการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีไดเปรียบเชิงการแขงขัน วิธีการวัดทุนมนุษยอาจจะแบงไดเปน 2 กลุมใหญ (Liu,
2012, p. 4) คือ การวัดแบบตัวบงชี้ (Indicator-based Approach) และการวัดทางการเงิน
(Monetary Measures) แตละกลุมประกอบดวยวิธีการวัดยอย ๆ ตามภาพท่ี 2-11 ดังนี้

ภาพท่ี 2-11 แนวคิดการวัดทุนมนุษย

Dae-Bong (2009, pp. 6-7) แบงวิธีการวัดทุนมนุษยตามธรรมเนียมปฏิบัติออกเปน 3 วิธี
ไดแก

1. วิธีการวัดผลลัพธเปนฐาน (Output-based Approach) เปนการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางทุนมนุษยกับการเติบโตทางเศรษฐกิจ เชน การวัดอัตราการเขาศึกษา (School
Enrollment Rates) อัตราการจบการศึกษา (Educational Attainment) อัตราสวนผูใหญท่ีมีทักษะ

การวัดทุนมนุษย

การวัดแบบตัวบงชี้

การวัดทางการเงิน

ตัวบงชี้เชิงปริมาณ
(Quantitative Indicators)
เชน จํานวนปเฉลี่ยการศึกษา

ตัวบงชี้เชิงคุณภาพ
(Qualitative Indicators)

เชน PISA, PIAAC

วิธีการวัดตนทุนเปนฐาน
(Cost-based Approach)

วิธีการวัดรายไดเปนฐาน
(Income-based Approach)

การวัดทางออม
(Indirect Measure) เชน

ธนาคารโลก
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ตอจํานวนผูใหญท้ังหมด (Skilled-Adults and Total Adults Ratio) และจํานวนปเฉลี่ยของ
การศึกษา (Average Year of Schooling)

2. วิธีการวัดตนทุนเปนฐาน เปนการวัดสตอกทุนมนุษย (Stock of Human Capital)
จากการคิดคาใชจายท่ีลงทุนไปกับทุนมนุษย

3. วิธีการวัดรายไดเปนฐาน เปนการวัดรายไดท่ีองคการไดคืนมา จากการลงทุนไป
เก่ียวกับการศึกษาและพัฒนาทุนมนุษย

จากวิธีการวัดทุนมนุษยขางตนพบวาสามารถแบงไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ การวัดทาง
การเงิน และการวัดท่ีไมเปนตัวเงิน การจะวัดทุนมนุษยไดถูกตอง องคการไมสามารถใชตัวบงชี้แบบ
เดี่ยว ๆ จะตองใชเปนชุดตัวบงชี้ และผสมผสานกันท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน (Scholz et al.,
2007, pp. 4-6)

ผูวิจัยไดทบทวนและเปรียบเทียบเกณฑและแนวคิดท่ีเก่ียวกับการประเมินทุนมนุษยของ
องคการหรือหนวยงานท้ังในประเทศและตางประเทศ ในมิติของวัตถุประสงค (Objective) เนื้อหา
การวัด (Content) และขอจํากัด รายละเอียดแสดงดังตารางท่ี 2-3 ดังนี้

ตารางท่ี 2-3 การสรุปเปรียบเทียบวัตถุประสงค เนื้อหาการประเมิน และขอจํากัดของเกณฑ
การประเมินทุนมนุษยจากแหลงตาง ๆ ท้ังในประเทศและตางประเทศ

แหลงเอกสารท่ี
ทบทวน

มิติการเปรียบเทียบ
วัตถุประสงค
การประเมิน เน้ือหาการประเมิน ขอจํากัด

1. แนวคิด
ตางประเทศ

1.1 เกณฑดัชนี
ช้ีวัดของสภา
เศรษฐกิจโลก
(World Economic
Forum, 2013,
pp. 4-5)

ประเมินทุนมนุษย
ระดับประเทศ

4 มิติไดแก ดานการศึกษา ดาน
สุขภาพและความเปนอยูท่ีดี ดาน
กําลังแรงงานและการจางงาน และ
ดานสภาพแวดลอมท่ีมีศักยภาพ

เปนเกณฑสากลเชิง
มหภาค มีแหลงขอมูล
ท่ีนาเช่ือถือ แตไม
สามารถใชไดในระดับ
องคการ

1.2 กรอบ
ประเมินมนุษยของ
หนวยราชการกลาง
สหรัฐอเมริกา
(สํานักงาน
คณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน,
2547, หนา 4-6)

มาตรฐาน
การประเมินทุน
มนุษยของบุคลากร
ในหนวยงานราชการ

ความสอดคลองของกลยุทธ ภาวะ
ผูนํา ประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมมุงเนน
ผลงาน

ใชไดในระดับองคการ
แตเปนกรอบแนวคดิ
กวาง ๆ ขาดตัวบงช้ีท่ี
ชัดเจน
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ตารางท่ี 2-3 (ตอ)

แหลงเอกสารท่ี
ทบทวน

มิติการเปรียบเทียบ
วัตถุประสงค
การประเมิน เน้ือหาการประเมิน ขอจํากัด

1.3 เกณฑ
การวัดทุนมนุษย
ของ OECD
(Dae-Bong,
2009, pp. 7-8)

ประเมินทุนมนุษย
ระดับประเทศ

3 องคประกอบไดแก การลงทุน
ในทุนมนุษย คุณภาพของ
การลงทุนในทุนมนุษย และ
ผลลัพธของการศึกษา

เปนเกณฑสากลเชิง
มหภาค มีแหลงขอมูลท่ี
นาเช่ือถือ แตไมสามารถใชได
ในระดับองคการ

1.4 แนวคดิ
ของ แคปแลน,
นอรตัน, โคท
และแฟลงกอส
(แคปแลน และ
คณะ, 2548,
หนา 36-37)

ทุนมนุษยของ
องคการ

5 องคประกอบ ไดแก สมรรถนะ
เชิงกลยุทธ ภาวะผูนํา
การตระหนักรูเชิงกลยุทธ
การปรับทิศทางกลยทุธ/
การสรางแรงจูงใจ และ
การบูรณการทุนมนุษย
เชิงกลยุทธ

ใชไดในระดับองคการ เนน
เฉพาะกลยุทธขององคการ
และยังขาดตัวบงช้ีและเกณฑ
การพิจารณาท่ีชัดเจน

1.5 แนวคิด
ของ Fitz-Enz
(2009,
pp. 33-143)

ประเมินทุนมนุษย
ขององคการ

3 ระดับ กับ 5 มิติ ไดแก ระดับ
องคการ (การวัดเชิงการเงินและ
เชิงบุคคล) ระดับหนวยธุรกิจ
และระดับการจัดการทุนมนุษย
ดวย 5 มิติ ไดแก ตนทุน เวลา
ปริมาณ ความผดิพลาด และ
ปฏิกิริยาการตอบสนอง

ใชไดในระดับองคการ มี
องคประกอบการวัดท่ีดี แต
ยังขาดความชัดเจนเรื่อง
ตัวบงช้ีหรือเกณฑ
การพิจารณา

2. แนวคิดใน
ประเทศ

2.1 เกณฑ
รางวัลคณุภาพ
แหงชาติ (TQA)
(สถาบันเพ่ิม
ผลผลติ
แหงชาต,ิ 2556,
หนา 4)

กรอบการประเมิน
การบริหารจัดการ
เพ่ือความเปนเลิศ
ขององคการ

7 หมวด ไดแก การนําองคการ
การวางแผนเชิงกลยุทธ
การมุงเนนลูกคา การวัด
การวิเคราะหและการจัดการ
ความรู การมุงเนนบุคลากร
การมุงเนนการปฏิบัติการ และ
ผลลัพธ

เปนเกณฑท่ีไดรับการยอมรับ
เนนภาพรวมของการจัดการ
องคการ วิธีการจัดการ
บุคลากร แตยังไมชัดเจนใน
เรื่องตัวบงช้ีหรือเกณฑ
การพิจารณาลักษณะของทุน
มนุษย
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ตารางท่ี 2-3 (ตอ)

แหลงเอกสารท่ี
ทบทวน

มิติการเปรียบเทียบ
วัตถุประสงค
การประเมิน เน้ือหาการประเมิน ขอจํากัด

2.2 แนวคิด
การประเมินระบบ
การบริหารงาน
บุคคลของสํานักงาน
ก.พ. (สํานักงาน
ขาราชการพลเรือน,
2547, หนา 17-22)

พัฒนาทุนมนุษยของ
ทรัพยากรบุคคลใน
สวนราชการและ
จังหวัด

5 มิติ ไดแก ความสอดคลอง
เชิงกลยุทธ ประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล ความพรอมรบัผิด
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
และคณุภาพชีวิต

องคประกอบการประเมิน
มีความเหมาะสมในเชิง
ระบบ แตขาดความชัดเจน
ในมิติของตัวบงช้ีและ
เกณฑการพิจารณา

2.3 แนวคิด
การวัดทุนมนุษยของ
สํานักงาน
คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ
ขาราชการ (2557)

วินิจฉัยองคการดาน
การบริหาร
ทรัพยากรของ
ขาราชการ

2 มิติ (การบริหารและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย) กับ 10
ขอคําถาม เชน นโยบาย
การบริหารงานบุคคล หลัก
การเลื่อนระดับ การพัฒนา
ขาราชการสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

เปนขอคําถามวินิจฉัย
กวาง ๆ นิยามของทุน
มนุษยไมชัดเจน ขาด
เกณฑการพิจารณาท่ีเปน
รูปธรรม

2.4 แนวคิด
ตัวบงช้ีการพัฒนาท่ี
ยั่งยืนของประเทศ
ไทยของสํานักงาน
คณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ
(ไลคอน, 2555,
หนา 20-24)

ประเมินการพัฒนาท่ี
ยั่งยืนของประเทศ

3 มิติ ไดแก เศรษฐกิจ สังคม
(การพัฒนาศักยภาพคน
คุณภาพชีวิตและความ
เสมอภาค) และสิ่งแวดลอม

เปนเกณฑมหภาค ไม
สามารถใชในระดับ
องคการ คํานิยาม ตัวบงช้ี
และเกณฑการพิจารณา
ทุนมนุษยยังไมชัดเจน

2.5 แนวคิด
การพัฒนาท่ียั่งยืน
ของประเทศไทยของ
กระทรวง
อุตสาหกรรม
(ไลคอน, 2555,
หนา 119-122)

กรอบการพัฒนา
อุตสาหกรรมมิติใหม
ท่ีสมดลุและยั่งยืน

4 มิติ ไดแก การเจรญิเติบโตของ
อุตสาหกรรมและเศรษฐกิจ
สิ่งแวดลอม คณุภาพทางสังคม
และทุนมนุษย

ใชไดในระดับองคการ มี
คํานิยามทุนมนุษยท่ี
เฉพาะ ไมครอบคลุมทุก
มิติ รวมถึงขาดเกณฑ
การพิจารณามาตรฐาน
ทุนมนุษยท่ีชัดเจน
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ตารางท่ี 2-3 (ตอ)

แหลงเอกสารท่ี
ทบทวน

มิติการเปรียบเทียบ
วัตถุประสงค
การประเมิน เน้ือหาการประเมิน ขอจํากัด

2.6 แนวคิด
ตัวบงช้ีตลาด
แรงงานท่ีสําคัญ
ของกระทรวง
แรงงาน
(ไลคอน, 2555,
หนา 36-39)

กรอบการ
ประเมินผล
การดําเนินงานของ
กระทรวงแรงงาน

การจางงานและการวางงาน
การคุมครองแรงงาน การพัฒนา
ศักยภาพแรงงาน ศักยภาพ
แรงงาน โอกาสการมีงานทํา
หลักประกันการทํางาน สภาพ
การจางท่ีเปนธรรมและปลอดภัย
แรงงานสัมพันธท่ีดี และ
สวัสดิการท่ีเหมาะสม

ใชไดในระดับองคการ
มุงเนนมิติแรงงานแบบ
ดั้งเดิม ตัวบงช้ีหรือเกณฑ
การพิจารณาคณุคาของทุน
มนุษยยังไมชัดเจนเปน
รูปธรรม

จากตารางท่ี 2-3 แสดงใหเห็นวา การประเมินทุนมนุษยในปจจุบันยังมีเนื้อหาท่ีหลากหลาย
ตัวบงชี้และเกณฑพิจารณายังไมเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน สวนใหญจะอยูในมิติการวัดเชิงมหภาค
(Macro) ของทุนมนุษยระดับประเทศท่ีวัดคุณภาพชีวิตตั้งแตเกิด คุณภาพการศึกษา การทํางาน และ
สภาพแวดลอมสังคมท่ีเก่ียวของกับชีวิตมนุษย การใชประโยชนจากผลการประเมินทุนมนุษยจึง
สามารถใชไดในวงจํากัด บงชี้ภาพรวมกวาง ๆ ไมสามารถนําไปใชวัดทุนมนุษยในระดับจุลภาคได
เนื่องจากมีมุมมองและคํานิยามท่ีแตกตางกัน โดยเฉพาะการประเมินทุนมนุษยในระดับองคการท่ียัง
ขาดเครื่องมือท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม แมจะพบเห็นบางแตเปนเพียงแนวคิดและการศึกษาในระยะ
เริ่มตนเทานั้น ดังนั้นการพัฒนาเกณฑประเมินทุนมนุษยในมิติเชิงจุลภาค (Micro) ใชวัดในระดับ
องคการจะชวยทําใหไดขอมูลทุนมนุษยท่ีเปนประโยชนตอการนําไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบาย
การพัฒนาทุนมนุษยท้ังในระดับองคการและระดับประเทศใหดียิ่งข้ึนตอไป สําหรับเกณฑหรือแนวคิด
การประเมินทุนมนุษยขางตน มีรายละเอียด ดังนี้

1. แนวคิดการประเมินทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก (World Economic Forum,
2013, pp. 3-8) ถือเปนตัวบงชี้การพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital Development) ท่ีสําคัญ
และเปนท่ียอมรับแหงหนึ่งในปจจุบัน เปนการวัดในเชิงมหภาคท่ีสะทอนถึงทุนมนุษยในระดับประเทศ
(Nation) ของประเทศตาง ๆ ดังตัวอยางท่ีแสดงในตารางท่ี 2-4 ท่ีเปรียบเทียบการจัดอันดันทุนมนุษย
ของกลุมประเทศอาเซียนบางประเทศ ประจําป พ.ศ. 2556 ท่ีปรากฏวาทุนมนุษยของประเทศไทยยัง
เปนรองประเทศสิงคโปรและมาเลเซีย ซึ่งสอดคลองกับอันดับความสามารถทางการแขงขันท่ีจัดอันดับ
โดยสถาบัน IMD (2014)
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ตารางท่ี 2-4 การจัดอันดับทุนมนุษยของกลุมประเทศอาเซียนบางประเทศ (AEC) ประจําป
พ.ศ. 2556

ประเทศ ดัชนีรวม ดานการศึกษา ดานกําลังแรงงาน
และการจางงาน

อันดับ คะแนน อันดับ คะแนน อันดับ คะแนน
สิงคโปร 3 1.232 3 1.380 2 1.345
มาเลเซยี 22 0.644 34 0.526 18 0.736
ไทย 44 0.158 79 0.242 27 0.482
อินโดนีเซีย 53 0.001 61 0.040 32 0.262
ฟลิปปนส 66 -0.161 65 0.011 38 0.164
เวียดนาม 70 -0.202 73 -0.176 57 -0.040
ลาว 80 -0.297 83 -0.320 59 -0.097
กัมพูชา 96 -0.505 99 -0.839 42 0.104

ท่ีมา: World Economic Forum (2013, pp. 12-14)

การวัดทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก ประกอบดวย 3 หลักการสําคัญ คือ
1.1 ประกอบดวยหลาย ๆ องคประกอบ ไมใชมีเพียงองคประกอบเดียวเหมือนกับ

ความหมายแบบดั้งเดิมท่ีมองแคการศึกษาและประสบการณ แตเปนการวัดในหลาย ๆ มิติตามความ
แตกตางของผูมีสวนไดสวนเสีย

1.2 เปนตัวบงชี้ระยะยาว (Long-Term Approach) ท่ีสะทอนการพัฒนาทุนมนุษยใน
อดีต ท่ีจะสงผลตอกําลังแรงงานในอนาคต

1.3 เปนตัวบงชี้ท่ีไตรตรองถึงชีวิตปจเจกชน (Individual Life) เชน คุณภาพชีวิต
วัยเด็ก สุขภาพหรือการเพ่ิมผลผลิตของประชากรวัยผูใหญ เปนตน

จากหลักการดังกลาวนําไปสูดัชนีการวัดทุนมนุษย ท่ีประกอบดวย 4 เสาหลัก (Pillars)
ท้ังหมด 51 ตัวบงชี้ (Indicators) ดังตารางท่ี 2-5 ดังนี้

1) เสาหลักดานการศึกษา (Education Pillar) แบงเปน 3 องคประกอบยอย ไดแก การ
เขาถึงการศึกษา (Access to Education) คุณภาพของการศึกษา (Quality of Education) และการ
บรรลุเปาหมายทางการศึกษา (Educational Attainment)

2) เสาหลักดานสุขภาพและความเปนอยูท่ีดี (Health & Wellness Pillar)
3) เสาหลักดานกําลังแรงงานและการจางงาน (Workforce & Employment Pillar)
4) เสาหลักดานสภาพแวดลอมท่ีมีศักยภาพ (The Enabling Environment Pillar)
โดยแตละดานมีตัวบงชี้ ดังนี้
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ตารางท่ี 2-5 โครงสรางตัวบงชี้ทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก ประจําป พ.ศ. 2556

เสาหลัก
(Pillar)

องคประกอบยอย
(Sub-Pillar)

ตัวบงช้ี
(Indicator)

นํ้าหนัก
(Weighted)

ดาน
การศึกษา

การเขาถึง
(Access)

อัตราการเขาเรยีนระดับประถมศกึษา (Primary
Enrolment Rate (%))

2.08

อัตราการเขาเรยีนระดับมัธยมศึกษา (Secondary
Enrolment Rate (%))

2.08

อัตราการเขาเรยีนระดับอุดมศึกษา (Tertiary
Enrolment Ratio (%))

2.08

ชองวางระหวางหญิงชายดานการศึกษา
(Education Gender Gap)

2.08

คุณภาพ
(Quality)

การเขาถึงการใชอินเทอรเน็ตในโรงเรียน
(Internet Access in Schools)

2.08

คุณภาพของระบบการศึกษา
(Quality of the Education System)

2.08

คุณภาพการจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา
(Quality of Primary Schools)

2.08

คุณภาพของการศึกษาดานคณิต-วิทย
(Quality of Math and Science Education)

2.08

คุณภาพของโรงเรียนท่ีสอนการบรหิารจัดการ
(Quality of Management Schools)

2.08

การบรรลุ
ความสําเร็จ
(Attainment)

อัตราความสําเร็จของการศึกษาระดับประถมศึกษา
(Primary Education Attainment (% Population
Age 25+))

2.08

อัตราความสําเร็จของการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
(Secondary Education Attainment (%
Population Age 25+))

2.08

อัตราความสําเร็จของการศึกษาระดับอุดมศกึษา
(Tertiary Education Attainment (% Population
Age 25+))

2.08

ดานสุขภาพ
และความ
เปนอยูท่ีดี

การรอดชีวิต
(Survival)

อัตราการเสียชีวิตของทารก
(Infant Mortality (per 1,000 Live Birts))

1.79
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ตารางท่ี 2-5 (ตอ)

เสาหลัก องคประกอบยอย ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
การรอดชีวิต
(Survival)

อายุคาดเฉลี่ย
(Life Expectancy)

1.79

ชองวางระหวางหญิงชายดานการรอดชีวิต
(Survival Gender Gap)

1.79

สุขภาพ (Health) ภาวะโภชนาการ
(Stunting and Wasting (% in Children Under 5))

1.79

อัตราอายุคาดเฉลี่ย
(Unhealthy Life Years (% of Life Expectancy))

1.79

อัตราการเสียชีวิตของคนอายตุ่ํากวา 60 ปจากโรคไมติดตอ
(Deaths Under 60 from Non-Communicable
Diseases (5 of all NCD Deaths))

1.79

ภาวะความอวน
(Obesity (% of Adults with BMI  30))

1.79

ผลกระทบตอธุรกิจของโรคไมตดิตอ
(Business Impact of Non-Communicable Disease)

1.79

ผลกระทบตอธุรกิจของโรคตดิตอ
(Business Impact of Communicable Disease)

1.79

ความเปนอยูท่ีดี
(Well-being)

อัตราความเครียด
(Stress (% of Respondents))

1.79

อัตราความสะเทือนใจ
(Depression (% of Respondents))

1.79

การใหบริการ
(Services)

นํ้า, สุขอนามัยและสุขลักษณะ
(Water, Sanitation and Hygiene)

1.79

คุณภาพของระบบการดูแลสุขภาพ
(Healthcare Quality)

1.79

ความสามารถในการเขาถึงระบบดแูลสุขภาพ
(Healthcare Accessibility)

1.79

ดานกําลัง
แรงงานและ
การจางงาน

การมีสวนรวม
(Participation)

อัตราการมีสวนรวมของแรงงานอายุ 15-64 ป
(Labor Force Participation Rate, Age 15-64 (%))

1.56

อัตราการมีสวนรวมของแรงงานท่ีอายุเกิน 64 ป
(Labor Force Participation Rate, Age 64+ (%))

1.56

ความแตกตางของเพศตอการมีสวนรวมในเศรษฐกิจ
(Economic Participation Gender Gap)

1.56

อัตราการวางงาน (Unemployment Rate (%)) 1.56
อัตราการวางงานของวัยรุน
(Youth Unemployment (%))

1.56
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ตารางท่ี 2-5 (ตอ)

เสาหลัก องคประกอบยอย ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ศักยภาพ
(Talent)

สมรรถนะของประเทศในการดึงดดูคนมีศักยภาพ
(Country Capacity to Attract Talent)

1.56

สมรรถนะของประเทศในการรักษาคนมีศักยภาพ
(Country Capacity to Retain Talent)

1.56

ความงายของการคนหาพนักงานท่ีมีทักษะ
(Ease of Finding Skilled Employees)

1.56

การจายคาตอบแทนท่ีสัมพันธกับการเพ่ิมผลผลติ
(Pay Related to Productivity)

1.56

สมรรถนะดานนวัตกรรม
(Capacity for Innovation)

1.56

ดัชนีความซับซอนของเศรษฐกิจ
Index of Economic Complexity

1.56

การใชเทคโนโลยีขององคการ
(Firm Level Technology Absorption)

1.56

จํานวนบทความในวารสารดานวิทยาศาสตรและ
เทคนิคตอคน 1,000 คน (Scientific and
Technical Journal Articles (per 1,000 People))

1.56

อายุเฉลี่ยของประชากรวัยทํางาน
(Median Age of the Working Population)

1.56

การฝกอบรม
(Training)

การฝกอบรมพนักงาน
(Staff Training)

1.56

การบริการฝกอบรม
(Training Service)

1.56

ดาน โครงสราง อัตราการใชโทรศัพทเคลื่อนท่ีตอคน 1,000 คน 2.78
สภาพแวดลอมท่ี
มีศักยภาพ

พ้ืนฐาน (Mobile Users (per 100 People))
(Infrastructure) อัตราผูใชอินเทอรเน็ตตอคน 1,000 คน

(Internet Users (per 100 People))
2.78

คุณภาพการขนสงภายในประเทศ
(Quality of Domestic Transport)

2.78

ความรวมมือ
(Collaboration)

การพัฒนาคลสัเตอร
(State of Cluster Development)

2.78

ความรวมมือการวิจัยและพัฒนาระหวางภาคธุรกิจกับ
มหาวิทยาลยั (Business and University R & D
Collaboration)

2.78
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ตารางท่ี 2-5 (ตอ)

เสาหลัก องคประกอบยอย ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
กรอบของ
กฎหมาย (Legal

ดัชนีความยากงายการทําธุรกิจ
(Doing Business Index)

2.78

Framework) การปกปองความปลอดภัยทางสังคม
(Social Safety Net Protection)

2.78

สิทธิในสินทรัพยและการปกปองทรัพยสินทางปญญา
(Intellectual Property Protection and
Property Rights)

2.78

ตัวบงช้ีทางสังคม
(Social
Mobility)

ตัวบงช้ีทางสังคม 2.78

รวม 100.00

2. กรอบประเมินทุนมนุษยของหนวยงานราชการกลางประเทศสหรัฐอเมริกา ไดแก สํานัก
บริหารทรัพยากรบุคคล (Office Personnel Management) สํานักบริหารและงบประมาณ (Office
of Management and Budget) และสํานักตรวจสอบและบัญชีกลาง (General Accounting
Office) ซึ่งไดพัฒนากรอบการประเมินทุนมนุษย (Human Capital Assessment and
Accountability Framework) ดังตารางท่ี 2-6 (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547,
หนา 6) ดังนี้

ตารางท่ี 2-6 กรอบการประเมินทุนมนุษยของหนวยงานราชการกลางประเทศสหรัฐอเมริกา

สํานักบริหารและ
งบประมาณ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักตรวจสอบและ

บัญชีกลาง
มาตรฐานทุนมนุษยเพ่ือ

ความสําเร็จ
แผนกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย
(HR Scorecard)

มาตรฐานความรับผิดชอบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย
(HRM Accountability)

ทุนมนุษย
(แบบประเมินตัวเอง

สําหรับผูนํา)
ความสอดคลองของกลยุทธ ความสอดคลองของ

กลยุทธ
ความสอดคลองของกลยุทธ การวางแผนเชิง

กลยุทธ
องคการท่ียึดคนเปน
ศูนยกลาง

ความสามารถเชิง
กลยุทธ

ประสิทธิภาพของโปรแกรม
บริหารทรัพยากรมนุษย

การกระจายกลยุทธ
ไปสูหนวยงาน

แรงงานท่ีมีศักยภาพ ความ
ยืดหยุนของแรงงานและ
แผนสืบทอดตําแหนงท่ีมี
ประสิทธิภาพ

ภาวะผูนํา ประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

ภาวะผูนํา
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ตารางท่ี 2-6 (ตอ)

สํานักบริหารและ
งบประมาณ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักตรวจสอบและ

บัญชีกลาง
มาตรฐานทุนมนุษยเพ่ือ

ความสําเร็จ
แผนกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย
มาตรฐานความรับผิดชอบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ทุนมนุษย
(แบบประเมินตัวเอง

สําหรับผูนํา)
ไมมีชองวางของทักษะ/
การขาดทักษะการทํางาน

วัฒนธรรมมุงเนน
ผลงาน

การวัดการปฏิบัตติาม
กฎหมาย

วัฒนธรรมมุงเนน
ผลงาน

ความหลากหลายของ
ทักษะแรงงาน

การเรยีนรู พนักงานท่ีมีศักยภาพ

ผลการทํางานท่ีดีและไมดี

3. แนวคิดการประเมินทุนมนุษยขององคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและ
การพัฒนาของยุโรป (OECD) ท่ีกําหนดวิธีการวัดทุนมนุษยดวย 3 องคประกอบหลัก ไดแก การลงทุน
ในทุนมนุษย (Investment in Human Capital) คุณภาพของการลงทุนในทุนมนุษย (Quality
Adjustment) และผลลัพธของการศึกษา (Result of Education) แบงเปน 9 องคประกอบยอย
จํานวน 18 ตัวบงชี้ (Dae-Bong, 2009, pp. 7-8) ดังนี้

3.1 องคประกอบการลงทุนในทุนมนุษย ประกอบดวย 4 องคประกอบยอย จํานวน
13 ตัวบงชี้ ดังนี้

3.1.1 คุณภาพของการศึกษาระดับสูง
3.1.1.1 การเติบโตของคุณภาพของการศึกษาระดับสูง

3.1.2 อัตราการเขาเรียนและจบการศึกษา
3.1.2.1 แนวโนมการจบการศึกษาระดับสูง
3.1.2.2 สัดสวนนักศึกษานานาชาติท่ีจบการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย
3.1.2.3 อัตราการเขาสูการศึกษาระดับสูงกลุม A
3.1.2.4 อัตราการเขาสูการศึกษาระดับสูงเทียบกับคนท่ีไมจบ

3.1.3 เวลาท่ีลงทุนไปในการศึกษา
3.1.3.1 เวลาท่ีใชตอป
3.1.3.2 จํานวนชั่วโมงตอสัปดาหท่ีศึกษาดวยตัวเอง

3.1.4 การลงทุนในการศึกษา
3.1.4.1 การใชจายตอนักเรียนท่ีระดับการศึกษาตางกัน
3.1.4.2 สัดสวนของผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศท่ีเกิดจากการใชจายใน

สถาบันการศึกษา
3.1.4.3 การใชจายของภาครัฐและเอกชน
3.1.4.4 เงินสนับสนุนของภาครัฐสําหรับการศึกษาตอครัวเรือน
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3.1.4.5 การใชจายในการบริการหลัก การบริการชวยเหลือ การวิจัยและพัฒนา
3.1.4.6 การเปลี่ยนแปลงของจํานวนนักเรียน การใชจาย การพยากรณ

ประชากร เปนตน
3.2 คุณภาพของการลงทุนในทุนมนุษย ประกอบดวย 2 องคประกอบยอยและ 2

ตัวบงชี้ ดังนี้
3.2.1 การประเมินผลนักเรียนนานาชาติ (PISA)
3.2.2 การประเมินระดับนานาชาติของความสามารถผูใหญ (PUIAAC)

3.3 ผลลัพธทางการศึกษา ประกอบดวย 3 องคประกอบยอย และ 3 ตัวบงชี้ ดังนี้
3.3.1 การจับคูระหวางการศึกษากับการทํางานหรืออาชีพ
3.3.2 รายไดของตลาดแรงงานแยกตามอายุ เพศ และการศึกษา
3.3.3 อัตราผลตอบแทนทางการศึกษา

4. แนวคิดการวัดทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ แคปแลน และคณะ (2548, หนา 30-46) ในป
2544 สํานัก Balanced Scorecard Collaborative (BSCol) ไดตั้งคณะทํางานดานทรัพยากรมนุษย
เพ่ือศึกษาการวัดทุนมนุษย โดยมีแนวคิดวาสินทรัพยท่ีไมสามารถวัดเปนมูลคาไดจะมีมูลคาข้ึนมาไดก็
เฉพาะในแงมุมท่ีเก่ียวเนื่องกับกลยุทธขององคการเทานั้น ดังนั้นจะตองใชกลยุทธขององคการเปน
จุดอางอิงสินทรัพยท้ังหลายท่ีสนับสนุนตอการดําเนินกลยุทธขององคการ จะมีมูลคามากกวาบรรดา
สินทรัพยท่ีไมสนับสนุนตอกลยุทธ ซึ่งคณะทํางานไดจัดรวบรวมกลุมของสินทรัพยตาง ๆ ท่ีมี
ลักษณะเฉพาะจากขอมูลขององคการเอกชนมากกวา 21 บริษัท ท่ีสะทอนใหเห็นถึงวิธีการท่ีผูบริหาร
ระดับสูงใชขับเคลื่อนทุนมนุษย ซึ่งสามารถสรุปความสําคัญลําดับตน ๆ ได 5 องคประกอบ คือ

1) สมรรถนะเชิงกลยุทธ
2) ภาวะผูนํา
3) การตระหนักรูเชิงกลยุทธ/ วัฒนธรรมองคการ
4) การปรับทิศทางกลยุทธใหอยูในแนวเดียวกัน/ การสรางแรงจูงใจ
5) การบูรณาการทุนมนุษยเชิงกลยุทธ

จากองคประกอบขับเคลื่อนทุนมนุษย 5 ประการขางตนนําไปสูการพัฒนาการวัดทุนมนุษย
โดยเทียบเคียงกับหลักการทางบัญชีกรณีสินทรัพยทางการเงินท้ังสินทรัพยระยะสั้นและระยะยาวซึ่ง
จะดูท่ี “สภาพคลอง” เปนสําคัญ ในขณะท่ีทุนมนุษยซึ่งเปนสินทรัพยจับตองไมไดก็จะตองพิจารณาท่ี
“สถานะความพรอม” (Readiness) ขององคประกอบท้ัง 5 ประการ ดังภาพท่ี 2-12 ท่ีแสดงใหเห็น
วาการวัดทุนมนุษยเชิงกลยุทธนั้นจะวัดจากความพรอมสิ่งท่ีสนับสนุนกลยุทธขององคการ เชน
บรรยากาศการทํางาน ภาวะผูนํา เปนตน
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ภาพท่ี 2-12 ผังการบันทึกทางบัญชีสําหรับทุนมนุษยของ Kaplan, Norton, Koch, and
Frangos (แคปแลน และคณะ, 2548, หนา 40)

สรุปไดวาแนวคิดการวัดทุนมนุษยในเชิงกลยุทธของแคปแลนและคณะ จะพิจารณาสถานะ
ความพรอมขององคประกอบท่ีสนับสนุนการทํางานเชิงกลยุทธขององคการใน 5 ประเด็น ซึ่งแต
ประเด็นก็ถูกพัฒนาเปนตัววัดสถานะความพรอมในเชิงกลยุทธ ดังตารางท่ี 2-7

สินทรัพยท่ีไมสามารถวัดเปนมูลคา
ทางธุรกิจได

สินทรัพยทางการเงิน

สินทรัพยระยะสั้น
(สามารถท่ีจะแปลงสภาพเปน
เงินสดไดภายใน 12 เดือน)

- เงินสด
- ลูกหนี้การคา
- คลังสินคา

สินทรัพยระยะยาว
(สิ่งท่ีเปนโครงสรางในการสนับสนุน
ผลการดําเนินงานในระยะสั้น)

- อสังหาริมทรัพย เชน ท่ีดิน
- อุปกรณการผลิต
- ภาพลักษณชื่อเสียง

ทุนมนุษย
(สามารถท่ีจะแปลงสภาพเปนผลลัพธท่ี
สามารถวัดเปนมูลคาทางธุรกิจได เชน
การเติบโตของรายไดหรือการลดลงของ
ตนทุน โดยผานการสนับสนุนทางตรงของ
กลยุทธ)

- ทักษะและสมรรถนะเชิงกลยุทธ
- ภาวะผูนํา

บรรยากาศการทํางาน (Climate)
(โครงสรางพ้ืนฐานท่ีจะสนับสนุนความมี
ประสิทธิภาพในระยะยาวของทุนมนุษย)

- วัฒนธรรมองคการ/ การตระหนักรู
เชิงกลยุทธ

- การปรับทิศทางใหสอดรับกับกลยุทธ
- การบูรณาการเชิงกลยุทธ

ลักษณะท่ีคลายคลึงกับงบดุลทางบัญชี

สภ
าพ

คล
อง

สถ
าน

ะค
วา

มพ
รอ

ม
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ตารางท่ี 2-7 รายงานสถานะความพรอมของทุนมนุษยของ Kaplan, Norton, Koch, and
Frangos

ประเภทและวัตถุประสงคทางดานทุนมนุษย ตัววัดสถานะความพรอมในเชิงกลยุทธ
1. สมรรถนะเชิงกลยุทธ

เขาใจในสมรรถนะท่ีตองการ สมรรถนะท่ีมี
อยู และแผนงานท่ีจะปดชองวางนั้น ๆ

- ชองวางของความสามารถพิเศษในเชงิ
กลยุทธ

- การรักษาพนักงานในตําแหนงท่ีสําคัญ ๆ
ใหคงอยูกับองคการ

2. ภาวะผูนํา
สรางกองทัพผูนําซึ่งสามารถท่ีจะยกระดับทุน

มนุษยใหเปนขอไดเปรียบทางการแขงขัน

- ชองวางระดับภาวะผูนํา
- การสํารวจพนักงานดานประสิทธิผล

การนํา
3. การตระหนักรูเชิงกลยุทธ/ วัฒนธรรม
องคการสรางองคการท่ีบุคลากรภายในรับเอา
วิสัยทัศนและกลยุทธ รวมถึงคานิยมทาง
วัฒนธรรมเขามาสูตนเองและนําไปปฏิบัติ

- ดัชนีวัดการปรับตัวใหสอดรับกับ
วัฒนธรรมองคการ

4. การปรับทิศทางกลยุทธใหอยูในแนวเดียวกัน/
การสรางแรงจูงใจ

สรางองคการท่ีเปาหมายสวนบุคคลและ
สิ่งจูงใจตาง ๆ นั้นสอดรับกับกลยุทธและสงเสริม
ใหเกิดการมีสวนชวยเก้ือหนุนตอองคการข้ึนใน
พนักงานแตละคน

- การปรับทิศทางของเปาหมาย
(คิดเปน %)

- การปรับทิศทางของการใหสิ่งจูงใจ
(คิดเปน %)

5. การบูรณาการทุนมนุษยเชิงกลยุทธ
สรางทีมงานและวัฒนธรรมท่ีหนุนใหเกิด

การแบงปนความรูและประสบการณท่ีจําเปน
ตอการดําเนินกลยุทธนั้น ๆ

- การแบงปนขามขอบเขตสายงานท่ี
ตางกัน

1. แนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศ
2. พนักงานคนสําคัญ ๆ
3. ทีมงาน
4. รางวัลตอบแทนตาง ๆ

5. แนวคิดการวัดทุนมนุษยของ Fitz-Enz (2009, pp. 33-135) ไดเสนอแนวทางการวัด
ทุนมนุษยออกเปน 3 ระดับ ไดแก ระดับองคการ (Organization Level) ระดับหนวยธุรกิจ
(Business Unit Level) และระดับการจัดการทุนมนุษย รายละเอียด ดังนี้

5.1 การวัดทุนมนุษยระดับองคการ แบงออกเปน 2 กลุมการวัด ไดแก
5.1.1 การวัดเชิงการเงิน (Financial-based Human Capital Metrics) โดยตัววัด

ท่ีสามารถวัดทุนมนุษยได ประกอบดวย
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5.1.1.1  Human Capital Revenue Factor (HCRF) เปนตัววัดท่ีเปนพ้ืนฐาน
ท่ีสุด คํานวณจากยอดขายหารดวยจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (Full-Time Equivalent: FTE)
โดยคาท่ีไดจะบงชี้วาโดยเฉลี่ยแลวพนักงานหนึ่งคนสามารถสรางรายไดใหองคการไดเทาไหร เดิมคิด
ตามจํานวนพนักงาน ซึ่งไมเพียงพอและลาสมัยตอการจางงานในปจจุบัน ท่ีอาจจะมีการจางงานแบบ
ไมเต็มเวลา ทําใหพัฒนาการวัดจากจํานวนพนักงานเปนจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา

5.1.1.2  Human Economic Value Added (HEVA) เปนแนวคิดของ
มูลคาเพ่ิมเชิงเศรษฐศาสตรท่ีคิดคํานวณผลตางของกําไรกับตนทุนคาเสียโอกาสขององคการตอจํานวน
พนักงานเต็มเวลา

5.1.1.3  Human Capital Cost Factor เปนตัววัดในสวนของตนทุนท่ีใชไปใน
การพัฒนา รักษาพนักงาน และตนทุนอ่ืน ๆ ท่ีเกิดโดยตรงจากพนักงาน แบงออกไดเปน 4 ประเภท
ไดแก

5.1.1.3.1 ตนทุนคาจางและสวัสดิการของพนักงานประจํา
5.1.1.3.2 ตนทุนท่ีเก่ียวของกับพนักงานรับเหมาแรงงาน
5.1.1.3.3 ตนทุนท่ีเกิดจากการขาดงาน
5.1.1.3.4 ตนทุนท่ีเกิดจากการลาออก

5.1.1.4  Human Capital Value Added (HCVA) เปนตัววัดท่ีคํานวณจาก
รายไดหักดวยคาใชจายท่ีไมรวมคาใชจายเก่ียวกับเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานหารดวยจํานวน
พนักงานเต็มเวลา โดยคาท่ีไดจะบงชี้ถึงอัตรากําไรตอจํานวนพนักงาน

5.1.1.5  Human Capital Return on Investment (HCROI) ตัววัดนี้คลาย
กับ HCVA แตตัวหารจะเปลี่ยนจากจํานวนพนักงานเต็มเวลาเปนคาใชจายเก่ียวกับเงินเดือนและ
สวัสดิการของพนักงาน คาท่ีไดบงชี้วาการลงทุนในเรื่องเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานกอใหเกิด
กําไรตอองคการเปนอยางไร

5.1.1.6  Human Capital Market Value (HCMV) คํานวนไดจากสวนตางของ
มูลคาขององคการกับมูลคาทางบัญชีขององคการ แลวหารดวยจํานวนพนักงานเต็มเวลา คาท่ีไดบงชี้
วาพนกังานคนหนึ่งสามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการเปนอยางไร

5.1.2 การวัดเชิงบุคคล (Human-based Human Capital Metrics)
ประกอบดวย

5.1.2.1 การวัดสัดสวนประชากรแรงงาน ไดแก สัดสวนของพนักงานระดับ
บริหารท่ีไมไดคาลวงเวลาตอพนักงานท่ัวไป (Non-exempt Employee) หรือพนักงานประจําตอ
พนักงานรับเหมาแรงงาน

5.1.2.2 การวัดการเคลื่อนไหวแรงงาน (Workforce Movement) ไดแก อัตรา
การรับเขา (Accession Rate) อัตราการจากกันหรือลาออก (Separation Rate) ซึ่งจะมุงเนนท่ี
พนักงานท่ีมีศักยภาพ (Talent)

5.1.2.3 การวดัการบริหารตนทุน (Cost Management) ไดแก อัตราสวนของ
ตนทุนแรงงานท้ังหมดตอรายไดขององคการ
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5.1.2.4 การวัดการบริหารการลงทุน (Investment Management) ไดแก
ดัชนีการวัดการลงทุนเก่ียวกับการพัฒนาพนักงาน โดยคิดคาใชจายเก่ียวกับการศึกษา การฝกอบรม
และพัฒนาพนักงานตอคาจางเงินเดือนพนักงาน

5.2 การวัดทุนมนุษยระดับหนวยธุรกิจ วัดการเปลี่ยนแปลงใน 4 ดาน ไดแก คุณภาพ
(Quality) นวัตกรรม (Innovation) การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) และการบริการ (Service) ใน
แตละดานสามารถวัดใน 5 มิติ คือ ตนทุน (Cost) เวลา (Time) ปริมาณ (Volume) ของเสีย/ ความ
ผิดพลาด (Error) และปฏิกิริยาการตอบสนอง (Human Reaction) เชน จํานวนผลิตภัณฑใหม ราคา
ตนทุนตอหนวย ความพึงพอใจของลูกคา เปนตน

5.3 การวัดทุนมนุษยระดับการจัดการทุนมนุษย เปนมิติการวัดในระดับงานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ไดแก งานวางแผนกําลังคน การวาจาง การจายคาตอบแทน การพัฒนาและ
การรักษาพนักงาน วามีศักยภาพมากนอยแคไหน ดวย 5 มิติ ไดแก ตนทุน เวลา ปริมาณ ความ
ผิดพลาด และปฏิกิริยาการตอบสนอง

6. แนวคิดเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาตขิองสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (สถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแหงชาติ, 2556, หนา 2-49) เปนเกณฑรางวัลท่ีพัฒนาจากเกณฑของ Baldrige
Performance Excellence Program จากเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา
(Malcolm Baldrige National Quality Award: MBNQA) ท่ีประมาณ 100 รางวัลคุณภาพเพ่ือ
ความเปนเลิศท่ัวโลก ใชเปนเกณฑหรือเปนกรอบการบริหารจัดการเพ่ือความเปนเลิศ ซึ่งสถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแหงชาติไดจัดทําข้ึน จากการลงนามบันทึกความรวมมือกับสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงชาติเม่ือวันท่ี 5 กันยายน พ.ศ.2539 และไดบรรจุเกณฑรางวัลนี้ไวในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 (ป 2545-2549) ในป 2543 เพ่ือตองการเพ่ิมขีดความสามารถ
การแขงขันของประเทศไทย และลาสุดเม่ือป พ.ศ. 2556 ไดรับลิขสิทธิ์การแปลเกณฑจาก Baldrige
Performance Excellence Program ในทุกภาคสวนอยางเปนทางการ นับวาเกณฑรางวัลคุณภาพ
แหงชาติเปนเกณฑท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาขีดความสามารถของประเทศไทยในปจจุบันเปน
อยางมาก และถือวาเปนเกณฑท่ีสอดคลองกับหลักสากล ซึ่งเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาตินี้เปนเกณฑ
ท่ีมุงเนนมุมมองเชิงระบบ (A System Perspective) ประกอบดวย 7 หมวด ตามภาพท่ี 2-13
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ภาพท่ี 2-13 เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ เพ่ือการดําเนินการท่ีเปนเลิศ: มุมมองเชิงระบบ
(สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2556, หนา 8)

โดยแตละหมวดมีองคประกอบคะแนนประเมินตามตารางท่ี 2-8 ดังนี้

ตารางท่ี 2-8 หัวขอเกณฑและคะแนนของเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ

หมวด คะแนน
หมวด 1 การนําองคการ 110

1.1 การนําองคการโดยผูนําระดับสูง (60)
1.2 การกํากับดูแลองคการและความรับผิดชอบตอสังคมในวงกวาง (50)

หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ 95
2.1 การจัดทํากลยุทธ (45)
2.2 การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (50)
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ตารางท่ี 2-8 (ตอ)

หมวด คะแนน
หมวด 3 การมุงเนนลูกคา 95

3.1 เสียงของลูกคา (45)
3.2 ความผูกพันของลูกคา (50)

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู 100
4.1 การวัด การวิเคราะห และการปรับปรุงผลการดําเนินการขององคการ (55)
4.2 การจัดการความรู สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ (45)

หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 100
5.1 สภาพแวดลอมของบุคลากร (45)
5.2 ความผูกพันของบุคลากร (55)

หมวด 6 การมุงเนนการปฏิบัติการ 100
6.1 กระบวนการทํางาน (55)
6.2 ประสิทธิผลของการปฏิบัติการ (45)

หมวด 7 ผลลัพธ 400
7.1 ผลลัพธดานผลิตภัณฑและกระบวนการ (120)
7.2 ผลลัพธดานการมุงเนนลูกคา (75)
7.3 ผลลัพธดานการมุงเนนบุคลากร (75)
7.4 ผลลัพธดานการนําองคการและการกํากับดูแลองคการ (65)
7.5 ผลลัพธดานการเงินและตลาด (65)

คะแนนรวม 1,000
ท่ีมา : สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2556, หนา 11)

จากท้ัง 7 หมวดของเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาตติามตารางท่ี 2-8 พบวาเปนเกณฑท่ีมุง
ประเมินในเชิงระบบท่ัวท้ังองคการ ไมไดมุงเนนเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การวัดประเมินเก่ียวกับ
ทรัพยากรมนุษย ก็วัดในเชิงระบบท่ีจะกอใหเกิดทุนมนุษยข้ึน และสงผลตอการบริหารจัดการในดาน
อ่ืน ๆ ขององคการ ผูวิจัยพบวาหมวดท่ี 5 วาดวยการมุงเนนบุคลากร และหมวดท่ี 7.3 เรื่องผลลัพธ
ดานการมุงเนนบุคลากร เปนสวนสําคัญท่ีเก่ียวของกับการจดัการทุนมนุษย ซึ่งท้ัง 2 หมวด มี
รายละเอียด ดังนี้

หมวด 5 ดานการมุงเนนบุคคลากร: ของเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ
เปนเกณฑถามวาองคการมีวิธีการอยางไรในการประเมินความตองการดานขีด

ความสามารถและอัตรากําลังบุคลากร และในการสรางสภาพแวดลอมของบุคลากรท่ีกอใหเกิดผล
การดําเนินการท่ีดี ประกอบดวย
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1. ดานสภาพแวดลอมของบุคลากร องคการมีวิธีการอยางไรในการบริหารขีด
ความสามารถและอัตรากําลังบุคลากรและรักษาบรรยากาศการทํางานท่ีมีความปลอดภัย และ
เก้ือหนุนตอการทํางาน

1.1 ขีดความสามารถและอัตรากําลังบุคลากร
1.1.1 ขีดความสามารถและอัตรากําลัง องคการมีวิธีการประเมินความสามารถ

ทักษะ สมรรถนะและอัตรากําลังบุคลากร อยางไร
1.1.2 บุคลากรใหม องคการมีวิธีการอยางไรในการสรรหา วาจาง บรรจุ และรักษา

บุคลากรใหม เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีสะทอนใหเห็นถึงความหลากหลายทางมุมมอง วัฒนธรรม และ
ความคิด

1.1.3 การทํางานใหบรรลุผล องคการมีวิธีการอยางไรในการจัดโครงสรางและ
บริหารบุคลากรเพ่ือให

1.1.3.1 งานขององคการบรรลุผลสําเร็จ
1.1.3.2 ใชประโยชนอยางเต็มท่ีจากสมรรถนะหลักขององคการ
1.1.3.3 สงเสริมสนับสนุนการมุงเนนลูกคาและธุรกิจ/ กิจการ
1.1.3.4 มีผลการดําเนินการท่ีเหนือกวาความคาดหมาย

1.1.4 การจดัการการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร องคการมีวิธีการอยางไรในการ
เตรียมบุคลากรใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงความตองการดานขีดความสามารถและอัตรากําลัง
บุคลากร

1.2 บรรยากาศการทํางานของบคุลากร
1.2.1 สภาพแวดลอมการทํางาน องคการมีตัววัด เปาประสงค และสภาพแวดลอม

การทํางานท่ีสงผลตอสุขภาพ สวัสดิภาพ และความสะดวกของบุคลากรอยางไร
1.2.2 นโยบายการบริการและสิทธิประโยชน องคการสนับสนุนบุคลากร

โดยการกําหนดใหมีบริการสิทธิประโยชน และนโยบายออกแบบสิ่งดังกลาวใหเหมาะสมตาม
ความตองการของบุคลากรท่ีหลากหลายอยางไร

2. ความผูกพันของบุคลากร องคการมีวิธีการสรางความผูกพันและการมีสวนรวมของ
บุคลากร เพ่ือใหบรรลุความสําเร็จในระดับองคการ และระดับบุคคลอยางไร

2.1 ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
2.1.1 องคประกอบของความผูกพัน องคการมีวิธีการอยางไรในการกําหนด

องคประกอบสําคัญท่ีสงผลตอความผูกพัน
2.1.2 วัฒนธรรมองคการ มีวิธีการอยางไรในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคการให

เกิดการสื่อสารท่ีเปดกวาง ใชประโยชนจากความหลากหลายของมุมมอง และความคิดของบุคลากร
2.1.3 การจัดการผลการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหมีการทํางานท่ีใหผลการดําเนินการ

ท่ีดี พิจารณาถึงการบริหารคาตอบแทน การใหรางวัล การยกยองชมเชยและการสรางแรงจูงใจ
อยางไร
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2.2 การประเมินความผูกพันของบุคลากร
2.2.1 การประเมินความผูกพัน องคการประเมินความผูกพันของบุคลากรอยางไร มี

วิธีการและตัววัดอะไรบาง และองคการใชตัวชี้วัดอ่ืน ๆ เชน การรักษาใหบุคลากรอยูกับองคการ
การขาดงาน การรองทุกข ความปลอดภัย และผลิตภาพ เพ่ือประเมินและปรับปรุงความผูกพันของ
บุคลากรอยางไร

2.2.2 ความเชื่อมโยงกับผลลัพธทางธุรกิจ/ กิจการ มีวิธีการนําผลการประเมินความ
ผูกพันของบุคลากรไปเชื่อมโยงกับผลลัพธทางธุรกิจอยางไร

2.3 การพัฒนาบุคลากรและผูนํา
2.3.1 ระบบการเรียนรูและการพัฒนา สนับสนุนความตองการขององคการและ

การพัฒนาตนเองของบุคลากร ผูบริหาร และผูนําอยางไร
2.3.1.1 พิจารณาถึงสมรรถนะหลักขององคการ ความทาทายเชิงกลยุทธ และ

การบรรลุผลสําเร็จของแผนปฏิบัติการขององคการท้ังในระยะสั้นและระยะยาว
2.3.1.2 สนับสนุนการปรับปรุงผลการดําเนินการและการสรางนวัตกรรม
2.3.1.3 สนับสนุนจริยธรรม และวิธีปฏิบัติทางธุรกิจ/ กิจการอยางมีจริยธรรม
2.3.1.4 ปรับปรุงการมุงเนนลูกคา
2.3.1.5 ทําใหม่ันใจถึงการถายโอนความรูจากบุคลากรท่ีจะลาออกหรือ

เกษียณอายุ
2.3.1.6 ทําใหม่ันใจวามีการผลักดันใหใชความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน

2.3.2 ประสิทธิผลของการเรียนรูและการพัฒนา มีวิธีประเมินการเรียนรูและ
การพัฒนาอยางไร

2.3.3 ความกาวหนาในอาชีพการงาน มีวิธีการอยางไรในการจัดการความกาวหนา
ในอาชีพของบุคลากร และการวางแผนสืบทอดตําแหนงของผูบริหารและผูนํา

หมวด 7.3 ผลลัพธดานการมุงเนนบุคลากร: เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ
ประกอบดวยตัวบงชี้ดาน ความปลอดภัย การขาดงาน การลาออก ความพึงพอใจ และ

ขอรองเรียน (ขอรองทุกข) ของพนักงาน สําหรับตัวบงชี้บางตัว เชน การขาดงานและการลาออก
อาจมีการเปรียบเทียบในระดับทองถ่ินหรือระดับภูมิภาคตามความเหมาะสม สวนตัววัดท่ีองคการใช
ประเมินบรรยากาศการทํางานและความผูกพันของบุคลากร อาจรวมถึงขอบเขตของการฝกอบรม
การฝกอบรมซ้ํา หรือการฝกอบรมขามสายงาน เพ่ือใหบรรลุความตองการดานขีดความสามารถและ
อัตรากําลังของบุคลากร

สําหรับผลลัพธของตัวบงชี้ดานขีดความสามารถและอัตรากําลังคนของบุคลากร อาจ
รวมถึงกําลังคนท่ีมีอยูในทุกหนวยงาน และการมีใบรับรองวิทยฐานะสําหรับทักษะท่ีจําเปน และอาจ
รวมท้ังการปรับโครงสรางขององคการ การหมุนเวียนงานท่ีออกแบบเพ่ือตอบสนองตอทิศทางในระดับ
กลยุทธหรือขอกําหนดของลูกคา สวนตัวบงชี้ผลลัพธของความผูกพันของบุคลากร อาจรวมถึง
การปรับปรุงเก่ียวกับการตัดสินใจในหนางาน วัฒนธรรมองคการ และการแลกเปลี่ยนเรียนรูของ
บุคลากร ผลลัพธท่ีรายงานนี้ อาจรวมถึงขอมูลท่ีเปนปจจัยนําเขา เชน จํานวนรางวัลท่ีเปนเงิน
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แตจุดเนนสําคัญควรเปนขอมูลท่ีแสดงถึงประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธิ์ ตัวอยางของตัวบงชี้ผลสัมฤทธิ์
อาจไดแก การท่ีบุคลากรอยูกับองคการ เปนผลมาจากการริเริ่มโครงการยกยองชมเชยเพ่ือนรวมงาน
หรือการเพ่ิมข้ึนของจํานวนบุคลากรท่ีไดรับการเลื่อนตําแหนง ซึ่งเปนผลมาจากโปรแกรมการพัฒนา
ผูนําขององคการ

7. แนวคิดการประเมินระบบการบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 17-22) ท่ีพัฒนาข้ึนเพ่ือพัฒนาทุนมนุษยของ
ทรัพยากรบุคคลในสวนราชการและจังหวัดและเรียกการประเมินนี้วา “มาตรฐานความสําเร็จของ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการและจังหวัด” ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ ดังนี้

7.1 มิติความสอดคลองเชิงกลยุทธ หมายถึง การท่ีสวนราชการและจังหวัดมีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้

7.1.1 มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลอง
พันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว

7.1.2 มีการวางแผนกําลังคน วิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis)
7.1.3 มีนโยบาย แผนงานและมาตรการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ไดมา

พัฒนาและรักษาผูท่ีมีศักยภาพสูง (Talent)
7.1.4 มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ

7.2 มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยราชการและจังหวัด (HR
Transactional Activities) มีลักษณะดังนี้

7.2.1 กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy
and Timeliness)

7.2.2 มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง
และทันสมัย

7.2.3 สัดสวนคาใชจายสําหรบักิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตองบประมาณรายจายของสวนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของ
บุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money)

7.2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใช (HR Automation)
7.3 มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme

Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน และมาตรการการบริหารทรัพยากรบุคคล กอใหเกิดผล
ดังนี้

7.3.1 การรักษาผูปฏิบัติท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย (Retention)
7.3.2 ความพึงพอใจของขาราชการและผูปฏิบัติงาน
7.3.3 การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง



50

7.3.4 การมีระบบการบริหารผลงานท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความ
คุมคา ขาราชการและผูปฏิบัติเขาใจความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานกับความสําเร็จของ
องคการ

7.4 มิติความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวนราชการ
และจังหวัด จะตอง

7.4.1 รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจตามหลักคุณธรรม
นิติธรรม และสิทธิมนุษยชน

7.4.2 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
7.5 มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การท่ีสวน

ราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของขาราชการและบุคคลากรภาครัฐ ดังนี้

7.5.1 มีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศ
การทํางาน

7.5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย

7.5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหาร ขาราชการและผูปฏิบัติงาน
8. แนวคิดการวัดทุนมนุษยของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ (ก.พ.ร.)
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ (2557) จัดทําแบบสํารวจเพ่ือการวินิจฉัย

องคการ (Organization Development Survey) แบบออนไลน ท่ีประกอบดวยทุนมนุษย (Human
Capital) ทุนสารสนเทศ (Information Capital) และทุนองคการ (Organization Capital) สําหรับ
การวัดทุนมนุษยประกอบดวย 10 ขอคําถามใน 2 มิติ คือ มิติการจัดการทรัพยากรมนุษยและมิติ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก

1) มีนโยบายและเปาหมายการบริหารงานบุคคลท่ีชัดเจนและสื่อสารท่ีดี
2) การมอบหมายงานมีความชัดเจนและเหมาะสมกับความรูความสามารถ
3) การเลื่อนระดับและโยกยาย ใชหลักความรู ความสามารถ และผลงาน
4) ความพึงพอใจตอความกาวหนาในสายงานของตัวเอง
5) มีแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากร ซึง่ทําใหอัตราการโอน/ ลาออกมี

แนวโนมลดลง
6) ผูบังคับบัญชา/ หัวหนางาน ชวยสงเสริมและพัฒนาการใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน เชน

การสอนงาน
7) แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตรสวนราชการ
8) ไดรับการพัฒนาความรูและทักษะจากความตองการและผลการประเมินการปฏิบัติงาน
9) การพัฒนาความรูและทักษะท่ีไดรับ ชวยใหชํานาญและปฏิบัติงานไดดีข้ึน
10) บุคลากรในสวนราชการมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสมเพียงพอ
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9. แนวคิดตัวบงชี้การพัฒนาท่ียั่งยืนของประเทศไทย ของสํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ประกอบดวย 24 ตัวบงชี้ ใน 3 มิติหลัก คือ มิติเศรษฐกิจ มิติ
สังคม และมิติสิ่งแวดลอม มีรายละเอียด ดังนี้ (ไลคอน, 2555, หนา 25)

9.1 มิติเศรษฐกิจ ประกอบดวย
9.1.1 ตัวบงชี้การพัฒนาอยางมีคุณภาพ ไดแก

9.1.1.1 ประสิทธิภาพการผลิตโดยรวม (TFP)
9.1.1.2 ปริมาณการใชพลังงานตอ GDP
9.1.1.3 การใชพลังงานหมุนเวียน
9.1.1.4 อัตรารีไซเคิลขยะชุมชนท่ัวประเทศ

9.1.2 ตัวบงชี้การพัฒนาอยางมีเสถียรภาพ
9.1.2.1 อัตราการวางงานรวม
9.1.2.2 สัดสวนหนี้สาธารณะตอ GDP
9.1.2.3 ดุลบัญชีเดินสะพัดตอ GDP

9.1.3 ตัวบงชี้การกระจายความม่ันคง
9.1.3.1 สัมประสิทธิ์การกระจายรายได
9.1.3.2 ผลสัมฤทธิ์การแกไขปญหาความยากจน

9.2 มิติสังคม ประกอบดวย
9.2.1 ตัวบงชี้การพัฒนาศักยภาพคน สังคม

9.2.1.1 จํานวนปเฉลี่ยท่ีไดรับการศึกษา
9.2.1.2 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

9.2.2 ตัวบงชี้การพัฒนาคุณภาพชีวิต
9.2.2.1 อายุขัยเฉลี่ยเม่ือแรกเกิด
9.2.2.2 สุขภาพของประชากร
9.2.2.3 ความปลอดภัยในชีวิต

9.2.3 การสรางความเสมอภาค มีสวนรวม
9.2.3.1 ตัวบงชี้การมีสวนรวม
9.2.3.2 ตัวบงชี้การคอรรัปชั่น

9.3 มิติสิ่งแวดลอม ประกอบดวย
9.3.1 การสงวนรักษา

9.3.1.1 สัดสวนพ้ืนท่ีปาตอพ้ืนท่ีประเทศ
9.3.1.2 สัดสวนของพ้ืนท่ีปาชายเลนตอพ้ืนท่ีท่ีเคยมี (ในป พ.ศ.2504)
9.3.1.3 ปริมาณสัตวน้ําท่ีจับไดในระยะ 3 กม. นอกชายฝงทะเลไทย
9.3.1.4 การใชน้ําใตดินตอปริมาณท่ีมีอยู

9.3.2 การมีคุณภาพสิ่งแวดลอมท่ีดี
9.3.2.1 สัดสวนของแหลงน้ําท่ีมีคุณภาพอยูในเกณฑท่ีดีตอแหลงน้ําท้ังหมด
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9.3.2.2 คุณภาพอากาศในเมืองหลักท่ีเกินมาตรฐาน
9.3.2.3 ของเสียอันตรายท่ีไดรับการบําบัดอยางถูกตอง

10. แนวคิดการพัฒนาท่ียั่งยืนของประเทศไทยของกระทรวงอุตสาหกรรม (ไลคอน,
2555, หนา 97-104) ภายใตการพัฒนาอุตสาหกรรมมิติใหมท่ีใหเกิดความสมดุลทุกมิติและอยางยั่งยืน
ตามเจตนารมณของแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 กระทรวงอุตสาหกรรมจึง
ไดกําหนดตัวบงชีใ้นแตละมิติ ดังนี้

ตารางท่ี 2-9 ตัวอยางการจําแนกตัวบงชี้การพัฒนาท่ียั่งยืนในแตละมิตขิองกระทรวงอุตสาหกรรม

มิติ หัวขอกรอบตัวบงชี้ในแตละมิติ
การเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมและ
เศรษฐกิจ (Economic Wealth)

1. ความสามารถในการทํากําไร
2. ผลตอบแทนดานการลงทุน
3. การเติบโตของเศรษฐกิจ
4. ความพึงพอใจของผูบริโภค

สิ่งแวดลอม (Environmental Wellness) 1. ปริมาณการใชพลังงาน
2. การบริหารจัดการของเสีย
3. การจัดการคุณภาพน้ําและอากาศ
4. การเชื่อมโยงหวงโซอุปทาน
5. มาตรฐานและกฎขอบังคับ

คุณภาพทางสังคม (Social Well-Beings) 1. มาตรการดานแรงงาน
2. มาตรการคุมครองสิทธิของมนุษย
3. ผลกระทบตอชุมชน
4. ความรับผิดชอบตอผลิตภัณฑ

ทุนมนุษย (Human Wisdom) 1. คุณคาของมนุษย
2. ความคิดสรางสรรค และการสราง

มูลคาเพ่ิม
3. การพ่ึงพาตนเองดวยภูมิปญญา
4. ความเปนอิสระดานความคิด
5. ความเปนอิสระดานวัฒนธรรม

จากตารางท่ี 2-9 แสดงใหเห็นวามิติคุณภาพทางสังคมและมิติทุนมนุษย มีความใกลเคียง
เก่ียวกับการวัดทุนมนุษย ผูวิจัยจึงทบทวนเอกสารเพ่ิมเติมใน 2 มิตินีพ้บวาในแตละมิติมีกรอบตัวบงชี้
และคําอธิบายแตละตัวบงชี้ ตามตารางท่ี 2-10 และ 2-11 ดังนี้
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ตารางท่ี 2-10 ตัวบงชี้การประเมินผลการพัฒนาอุตสาหกรรมในมิติคุณภาพทางสังคม

ตัวบงชี้ คําอธิบาย
1. อัตราการวางงาน เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงการมีงานทํา ซึ่งสะทอนใหเห็นถึง

คุณภาพชีวิตและสังคม
2. อัตราการจางงาน หรืออัตรา

การเลิกจางในแตละ
อุตสาหกรรม

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นถึงผลกระทบของการเติบโตของ
อุตสาหกรรมท่ีเพ่ิมข้ึนหรือลง โดยจะเก่ียวของกับปญหา
ทางดานคุณภาพชีวิตของแรงงานและผลกระทบทางสงัคม

3. สัมประสิทธิ์ความไมเสมอภาค
ของรายไดหรือการกระจาย
รายได

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงความเหลื่อมล้ําการกระจายรายได
และความไมเทาเทียมในสังคม ซึ่งสะทอนถึงระดับคุณภาพ
สังคมท่ีเปนอยูผานรายไดท่ีไดรับ

4. อัตราการรองเรียนโรงงาน
อุตสาหกรรมของชุมชน

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงจํานวนการรองเรียนถึงปญหาตาง ๆ
ท่ีเกิดจากโรงงานอุตสาหกรรม แลวมีผลกระทบตอชุมชน

5. อัตราการทํางานนอกถ่ินท่ีอยู เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นถึงการเคลื่อนยายแรงงานออก
นอกถ่ินฐานดั้งเดิม และแสดงถึงโอกาสทํางานใน
ภูมิลําเนา/ ทองถ่ินของตนมีมากข้ึน ซึ่งอาจสะทอนปญหา
ตาง ๆ เชน ความสัมพันธในครอบครัว

6. อัตราการจางแรงงานตางดาว
ตอจํานวนผูมีงานทําท้ังหมด

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงจํานวนแรงงานตางดาวท่ีเขามาใน
อุตสาหกรรมของประเทศ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงบทบาทของ
แรงงานตางดาวท่ีมีในสังคม ปญหาการขาดแคลนแรงงาน
ของประเทศ

7. อัตราความหนาแนนของท่ีอยู
อาศัย

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงการพัฒนาแหลงท่ีอยูอาศัย ซึ่งจะ
เชื่อมโยงกับการขยายตัวของอุตสาหกรรมไปในพ้ืนท่ีตาง ๆ
ทําใหมีความหนาแนนของท่ีอยูอาศัยโดยรอบสูง
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ตารางท่ี 2-11 ตัวบงชี้การประเมินผลการพัฒนาอุตสาหกรรมในมิติทุนมนุษย

ตัวบงชี้ คําอธิบาย
1. ดัชนีความสุขของแรงงานใน

อุตสาหกรรม
เปนตัวบงชี้ท่ีสรางข้ึนมาเพ่ือแสดงใหเห็นถึงความสุขของ
แรงงานในการทํางานของแตละอุตสาหกรรม

2. รายไดเฉลี่ยของแรงงานใน
อุตสาหกรรม

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นถึงแนวโนมของการเติบโตของ
อุตสาหกรรมรวมถึงความสามารถในการพัฒนาฝมือ
แรงงานหรือคนในอุตสาหกรรมดวย

3. อัตราการเกิดปญหาแรงงาน
สัมพันธตอสถานประกอบการ

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
ผูประกอบการและลูกจาง ในสถานประกอบการ โดย
เปรียบเทียบกับการพัฒนาดานอุตสาหกรรม

4. จํานวนแรงงานท้ังหมดท่ีไดรับ
บาดเจ็บหรืออุบัติเหตุจากการ
ทํางาน

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงอุบัติเหตุหรืออันตรายท่ีเกิดข้ึนใน
สถานท่ีทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นสภาพแวดลอมและสังคม
ของการทํางาน และทิศทางการกําหนดมาตรการรองรับใน
การพัฒนาอุตสาหกรรม โดยเปรียบเทียบกับการพัฒนา
ของอุตสาหกรรม

5. อัตราการประสบอันตรายและ
เจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน
ตอลูกจาง 100,000 ราย

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงความเสี่ยงท่ีจะไดรับอันตรายหรือ
เจ็บปวยจากการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความ
ปลอดภัยในสภาพสิ่งแวดลอมและสังคมการทํางาน และ
ทิศทางการกําหนดมาตรการรองรับในการพัฒนา
อุตสาหกรรม

6. ตัวชี้วัดดานสุขภาพจิตของ
แรงงาน

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสุขภาพจิต ความเครียดของแรงงาน
ในอุตสาหกรรม ซึ่งสะทอนผลกระทบจากการพัฒนา
อุตสาหกรรมท่ีมีตอการทํางาน เชน กําลังการผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน
จะสงผลตอความเครียดของพนักงาน เปนตน

7. ดัชนีความม่ันคงในอาชีพ
การงาน

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงความเชื่อม่ันของแรงงานท่ีมีตอ
อุตสาหกรรม โดยท่ีความม่ันคงในสายอาชีพจะข้ึนอยูกับ
การเติบโตของอุตสาหกรรมนั้น ๆ

11. แนวคิดตัวบงชี้ตลาดแรงงานท่ีสําคัญของกระทรวงแรงงาน (ไลคอน, 2555, หนา
35-39) ท่ีมีความเก่ียวของกับทุนมนุษย สามารถแบงออกได 2 กลุม ไดแก กลุมตัวบงชี้ตลาดแรงงานท่ี
สําคัญ (Key Indicators of the Labour Market: KILM) ท่ีแบงเปน 4 หมวดยอย และกลุมตัวบงชี้
หลักดานการบริหารแรงงานของกระทรวงแรงงาน (Key Indicators of the Performance of
MOL: KIP-MOL) ท่ีแบงเปน 8 หมวดยอย ดังนี้
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11.1 ตัวบงชี้ตลาดแรงงานท่ีสําคัญของกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย
11.1.1 ดานการจางงานและการวางงาน ประกอบดวย 28 ตัวบงชี้ ดังนี้

11.1.1.1 อัตราการมีสวนรวมในกําลังแรงงาน
11.1.1.2 อัตราการมีสวนรวมในกําลังแรงงานจําแนกตามเพศ
11.1.1.3 อัตราการมีสวนรวมในกําลังแรงงานจําแนกตามชวงอายุ
11.1.1.4 อัตราการมีสวนรวมในกําลังแรงงานจําแนกตามระดับการศึกษา
11.1.1.5 อัตราการมีงานทําตอประชากร
11.1.1.6 อัตราการมีงานทําตอประชากรจําแนกตามเพศ
11.1.1.7 อัตราการมีงานทําตอประชากรจําแนกตามชวงอายุ
11.1.1.8 อัตราการมีงานทําของแรงงานสูงอายุ
11.1.1.9 อัตราสวนของผูมีงานทําตอประชากรจําแนกตามสถานภาพ

การทํางาน
11.1.1.10 อัตราสวนของผูมีงานทําท่ีไดรับคาจางเงินเดือน
11.1.1.11 อัตราสวนของผูมีงานทําผูทํางานสวนตัว
11.1.1.12 อัตราสวนของผูมีงานทําผูทํางานใหครอบครัวโดยไมไดรับจาง
11.1.1.13 อัตราสวนของผูมีงานทําท่ีเกิดจากการรวมกลุม
11.1.1.14 อัตราสวนของผูมีงานทําตอประชากร
11.1.1.15 อัตราสวนของผูมีงานทําจําแนกตามอุตสาหกรรม
11.1.1.16 อัตราการจางงานในภาคเกษตรกรรม
11.1.1.17 อัตราการจางงานในภาคอุตสาหกรรม
11.1.1.18 อัตราการจางงานในภาคบริการ
11.1.1.19 อัตราการจางงานแบบไมเต็มเวลา
11.1.1.20 อัตราการมีงานทําในเศรษฐกิจนอกระบบ
11.1.1.21 อัตราการวางงาน
11.1.1.22 อัตราการวางงานจําแนกตามเพศ
11.1.1.23 อัตราการวางงานของเยาวชน
11.1.1.24 อัตราการวางงานระยะยาว
11.1.1.25 อัตราการวางงานจําแนกตามระดับการศึกษา
11.1.1.26 อัตราผูไมอยูในกําลังแรงงาน
11.1.1.27 อัตราผูไมอยูในกําลังแรงงานจําแนกตามชวงกลุมอายุ
11.1.1.28 อัตราความยืดหยุนของการจางงาน

11.1.2 ดานการคุมครองแรงงานและสวัสดิการสังคม ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ ไดแก
11.1.2.1 ชั่วโมงการทํางานใน 1 สัปดาหเฉลี่ยตอคน
11.1.2.2 ดัชนีคาจางและรายได

11.1.3 ดานการพัฒนาศักยภาพแรงงาน ประกอบดวย 7 ตัวบงชี้ ไดแก



56

11.1.3.1 อัตราการทํางานต่ํากวาระดับ
11.1.3.2 ระดับการศึกษาและการไมรูหนังสือ
11.1.3.3 คาตอบแทนรายชั่วโมง
11.1.3.4 ผลิตภาพแรงงาน
11.1.3.5 ผลิตภาพแรงงานภาคเกษตร
11.1.3.6 ผลิตภาพแรงงานภาคอุตสาหกรรม
11.1.3.7 ผลิตภาพแรงงานภาคบริการ

11.1.4 ดานหลักประกัน ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ ไดแก
11.1.4.1 ดัชนีคาจางในภาคอุตสาหกรรมการผลิต
11.1.4.2 ความยากจน แรงงานท่ียากจน และการกระจายรายได

11.2 ดัชนีวัดดานการบริหารแรงงานของกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย
11.2.1 ดานศักยภาพแรงงาน ประกอบดวย 7 ตัวบงชี้ ไดแก

11.2.1.1 อัตราการผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
11.2.1.2 อัตราการผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานจําแนกตามกลุม

อาชีพ
11.2.1.3 อัตราการผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานจําแนกตามกลุม

อาชีพและระดับฝมือ
11.2.1.4 อัตราการสําเร็จการฝกยกระดับฝมือแรงงาน
11.2.1.5 อัตราการสําเร็จการฝกอบรมฝมือแรงงานจําแนกตามกลุมอาชีพ
11.2.1.6 อัตราการมีงานทําสําหรับผูสําเร็จการฝกเตรียมเขาทํางาน
11.2.1.7 อัตราแรงงานในสถานประกอบการท่ีผานการอบรมตาม

พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545
11.2.2 ดานโอกาสในการทํางาน การมีงานทํา และการวางงาน ประกอบดวย 7

ตัวชี้วัด ไดแก
11.2.2.1 อัตราการจางงานในระบบประกันสังคม (มาตรา 33)
11.2.2.2 อัตราการเปลี่ยนแปลงของจํานวนผูประกันตนในระบบประกันสังคม

(มาตรา 33)
11.2.2.3 อัตราการเปลี่ยนแปลงของผูประกันตนท่ีข้ึนทะเบียนขอรับประโยชน

ทดแทนกรณีวางงาน
11.2.2.4 อัตราการบรรจุงาน (อัตราการบรรจุงานตอตําแหนงงานวาง/

ผูสมัครงาน/ อัตราผูสมัครงานตอตําแหนงงาน
11.2.2.5 อัตราการจางแรงงานตางดาวตอจํานวนผูมีงานทําท้ังหมด
11.2.2.6 อัตราการจางแรงงานตางดาวฝมือตอจํานวนผูมีงานทําท้ังหมด
11.2.2.7 อัตราการจางแรงงานตางดาว 3 สัญชาติ (พมา ลาว กัมพูชา) ตอ

จํานวนผูมีงานทําท้ังหมด
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11.2.3 ดานหลักประกันการทํางาน ประกอบดวย 9 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.3.1 อัตราการแลกเปลี่ยนคาจางข้ันต่ํารายจังหวัด
11.2.3.2 อัตราการเปลี่ยนแปลงคาจางข้ันต่ํารายจังหวัดเทียบกับอัตรา

การเปลี่ยนแปลงของดัชนีราคาผูบริโภครายจังหวัด (CPI)
11.2.3.3 อัตราคาจางตามมาตรฐานฝมือ
11.2.3.4 อัตราแรงงานท่ีเปนผูประกันตน
11.2.3.5 อัตราแรงงานในขายกองทุนเงินทดแทน
11.2.3.6 อัตราการใชสิทธิประโยชนจากกองทุนประกันสังคมตอจํานวน

ผูประกันตนท้ังหมด
11.2.3.7 อัตราการใชจายเงินประโยชนทดแทนตอเงินสมทบท่ีจัดเก็บเขา

กองทุนประกันสังคม
11.2.3.8 อัตราการใชจายเงินประโยชนทดแทนตอเงินกองทุนประกันสังคม
11.2.3.9 อัตราแรงงานนอกระบบท่ีมีหลักประกันทางสังคม

11.2.4 ดานการคุมครองสิทธิตามกฎหมาย ไดแก
11.2.4.1 อัตราการวินิจฉัยขอรองทุกขแลวเสร็จ

11.2.5 ดานสภาพการจางท่ีเปนธรรม ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.5.1 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการ
11.2.5.2 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการจําแนกตามขนาดสถานประกอบกิจการ
11.2.5.3 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการจําแนกตามประเภทกิจการ
11.2.5.4 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการจําแนกตามเรื่องท่ีปฏิบัติไมถูกตอง
11.2.6 ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัย ประกอบดวย

6 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.6.1 อัตราการประสบอันตรายและเจ็บปวยเนื่องจากการทํางานตอลูกจาง

1,000 ราย
11.2.6.2 อัตราการประสบอันตรายและเจ็บปวยเนื่องจากการทํางานกรณี

หยุดงานไมเกิน 3 วัน ตอลูกจาง 1,000 ราย
11.2.6.3 อัตราการประสบอันตรายและเจ็บปวยเนื่องจากการทํางานกรณี

รายแรง ตอลูกจาง 1,000 ราย
11.2.6.4 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายความปลอดภัยในการทํางาน
11.2.6.5 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายความปลอดภัยในการทํางาน

จําแนกตามขนาดสถานประกอบกิจการ



58

11.2.6.6 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายความปลอดภัยในการทํางาน
จําแนกตามประเภทกิจการ

11.2.7 ดานการแรงงานสัมพันธท่ีดี ประกอบดวย 16 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.7.1 อัตราสหภาพแรงงานตอจํานวนสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.2 อัตราสหพันธแรงงานตอสหภาพแรงงานท้ังหมด
11.2.7.3 อัตราคณะกรรมการลูกจางตอจํานวนสถานประกอบกิจการ 100,000

แหง
11.2.7.4 อัตราการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานตอจํานวนลูกจาง 100,000 แหง
11.2.7.5 อัตราสมาคมนายจางตอจํานวนสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.6 อัตราสมาคมนายจางตอจํานวนสมาคมนายจางท้ังหมด
11.2.7.7 อัตราการเกิดปญหาแรงงานสัมพันธตอสถานประกอบกิจการ

100,000 แหง
11.2.7.8 อัตราการเกิดขอพิพาทตอสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.9 อัตราการเกิดขอขัดแยงตอสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.10 อัตราการยุติขอเรียกรองโดยระบบทวิภาคี
11.2.7.11 อัตราการเกิดขอเรียกรองตอสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.12 อัตราการนัดหยุดงาน/ ปดงาน
11.2.7.13 อัตราวันทํางานท่ีสูญเสียจากการนดัหยุดงานเฉลี่ยตอลูกจาง 1 คน
11.2.7.14 อัตราวันทํางานท่ีสญูเสียจากการปดงานเฉลี่ยตอลูกจาง 1 คน
11.2.7.15 อัตราการผละงาน
11.2.7.16 อัตราวันทํางานท่ีสูญเสียจากการผละงานเฉลี่ยตอลูกจาง 1 คน

11.2.8 ดานการมีสวัสดิการท่ีเหมาะสม ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.8.1 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการเรื่องสวัสดิการ
11.2.8.2 อัตราการสงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายกําหนด
11.2.8.3 อัตราลูกจางท่ีไดรับประโยชนจากการสงเสริมการจัดสวัสดิการ

แรงงานนอกเหนือกฎหมายกําหนด
นิสดารก เวชยานนท (2554, หนา 45-46) ไดเสนอแนะแนวทางการวัดทุนมนุษย ดังนี้

1) ผูท่ีจะวัดตองการทราบอะไรท่ีเก่ียวกับความสําเร็จของนโยบายหรือตองการทราบ
มูลคาท่ีเกิดข้ึนจากตัวพนักงาน ซึ่งคําถามท่ีควรใช เชน องคการมีคนท่ีเกงและมีความสามารถใช
หรือไม

2) ใชเครื่องมือใสเขาไปในทุกขอของคําถาม ซึ่งเครื่องมือเหลานี้บางครั้งก็อาจจะมีอยู
แลว ในขณะท่ีบางครั้งก็จะตองคิดคนข้ึนมาใหม เชน จากคําถามเบื้องตนในขอแรกวาองคการมีคนท่ี
เกงและมีความสามารถใชหรือไม เครื่องมือหรือตัวบงชี้ก็จะตองเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและขอมูลผลการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน
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3) เม่ือมาถึงชุดของเครื่องมือวัด ก็ตองมีการจัดระดับ ตัวอยางระดับการวัด เชน
ระดับ 1 จํานวนขอมูลเชิงประชากร เชน อายุ อายุงาน ตําแหนง
ระดับ 2 ตัววัดระดับการปฏิบัติ (Operational Measures) ซึ่งสวนใหญจะ

เก่ียวของกับความสําเร็จของระบบการบริหารคน เชน การสรรหาวาจาง การพัฒนาคน การรักษาคน
ซึ่งตัววัดก็อาจประกอบดวย คาใชจายในการสรรหา คาใชจายในการพัฒนาและรักษาคน

ระดับ 3 ตัววัดในระดับนี้จะมุงเนนไปท่ีผลสัมฤทธิ์ (Outcomes) เชน อัตราการเขา
ออก อัตราการขาดงาน ระดับของความผูกพัน

ระดับ 4 ตัวบงชี้และเครื่องมือวัดในระดับนี้จะทําไดยาก เพราะตองสราง
ความเชื่อมโยง เชน ระหวางระดับการเขาออกของพนักงานกับความพึงพอใจของลูกคา เชน ตัววัด
ตองชี้ใหเห็นวาการเพ่ิมความผูกพันจะทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย
กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552, หนา ก-ข) ไดศึกษาการพัฒนาทุนมนุษยเพ่ือการปรับเปลี่ยน

ไปสูองคการสมัยใหมหรือองคการสมรรถนะสูง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงแนวทาง
การปรับเปลี่ยนไปสูองคการสมัยใหมท่ีใช Balanced Scorecard เปนศูนยกลางในการบริหารจัดการ
องคการ การเตรียมความพรอมดานบุคลากรเพ่ือรองรับการเปนองคการสมัยใหมขององคการธุรกิจ
เอกชนและหนวยงานราชการ กลุมตัวอยางคือ องคการธุรกิจในกรุงเทพมหานคร ปริมณฑลและ
จังหวัดท่ีมีนิคมอุตสาหกรรมตั้งอยูและหนวยงานราชการท้ังในกรุงเทพและตางจังหวัด โดยสุมเลือก
จากขอมูลรายชื่อบริษัทท่ีอยูในฐานของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน และนาม
สงเคราะหหนวยราชการ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหคือ การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)
และการวิเคราะหความแปรปรวนเชิงพหุ (Multivariate Analysis) ผลการวิจัยปรากฏวา

1. การใชตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีองคการใชเปนเครื่องมือในการบริหารมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญกับองคประกอบกลยุทธธุรกิจและระดับผลิตภาพการผลิต

2. การระบุภารกิจขององคการ จุดมุงหมายในการพัฒนาทุนมนุษย อัตราการสราง
นวัตกรรมในองคการ และองคประกอบการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการเพ่ือรองรับเทคโนโลยี
สมัยใหมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับระดับความสามารถในการทํากําไร ท่ีเปนปจจัยท่ีแสดงถึง
ความเปนองคการสมรรถนะสูง

3. ปจจัยตาง ๆ ท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับองคประกอบบุคลากรสมรรถนะสูง
ไดแก การจัดทําโครงการพิเศษเพ่ือกระตุนการเรียนรู การมีผลงานท่ีโดดเดน ความมีอิสระ
ในการทํางาน และปจจัยในเรื่องกลุมอายุ ภาวะผูนํา การฝกอบรม และความพึงพอใจในการทํางาน

4. ภาวะผูนํา การมีโครงการพิเศษเพ่ือกระตุนการเรียนรู การมีผลงานท่ีโดดเดน และ
นวัตกรรมและความคิดสรางสรรคในการทํางานมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับองคประกอบ
หนวยงานบรรลุเปาหมายในการทํางานเสมอ

5. กลไกเปดรับความรู ความมีอิสระในการทํางาน ภาวะผูนํา และการฝกอบรม มี
ความสัมพันธกับความสามารถของบุคลากรในการใชเทคโนโลยีชั้นสูง
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วิทยา ดานธํารุงกูล และพีรเศรษฐ ชมภูม่ิง (2557, หนา 141-157) ศึกษาการวัดความ
พรอมดานทรัพยากรมนุษยขององคการไทยในการกาวสู AEC (ASEAN HRRI: Human Resource
Readiness Index) โดยเลือกกลุมตัวอยางจากธนาคารในประเทศไทยซึ่งประกอบดวย 5 ธนาคาร
ขนาดใหญ ไดแก ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารไทยพาณิชย และ
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ประเมินใน 4 มิติ ตามตารางท่ี 2-12 ไดแก

1. มิติ Executive Exposure หมายถึง ดัชนีวัดความพรอมท่ีพิจารณาจากคุณสมบัติของ
คณะกรรมการบริษัทหรือผูบริหารระดับสูงของบริษัท โดยสมมติฐานท่ีวาคณะกรรมการบริษัท หรือ
ผูบริหารระดับสูงมีบทบาทอยางสําคัญในการกําหนดทิศทางและอนาคตของกิจการ ดังนั้น
การเตรียมพรอมเขาสูตลาด AEC ของแตละกิจการจึงสะทอนไดสวนหนึ่งจากองคประกอบและ
คุณสมบัติของผูบริหารระดับสูงหรือกรรมการ วาไดมีการเตรียมพรอมท่ีจะใหบุคคลท่ีมีความเชี่ยวชาญ
มีประสบการณ เคยปฏิบัติงานหรือแมแตเคยจบการศึกษามาจากประเทศในกลุม AEC เขาดํารง
ตําแหนงในคณะกรรมการหรือทีมงานผูบริหารระดับสูงมากนอยเพียงใดและท่ีสําคัญครอบคลุมจํานวน
ประเทศในกลุม AEC เพียงใด ยิ่งมีการเตรียมการในสวนนี้ใหมีครอบคลุมจํานวนประเทศมากเทาไรก็
ยิ่งสะทอนความพรอมของกิจการมากข้ึนเทานั้น

2. มิติ AEC Driven Competencies คือ ดัชนีความพรอมท่ีวัดจากระดับการกําหนดและ
ใชระบบสมรรถนะ (Competencies) ทางดานอาเซียนเพ่ือขับเคลื่อนความสามารถของบุคลากรใน
การตอบสนองตออาเซียนโดยพิจารณาเห็นวาการเตรียมทรัพยากรมนุษยใหพรอมและสามารถรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลงเม่ือกิจการเขาสูตลาด AEC นั้น ควรจะมีการกําหนดสมรรถนะทางดานอาเซียนท่ี
เชื่อมโยงเขากับตัวพนักงาน ท้ังการคัดเลือกพนักงาน การปรับเลื่อนตําแหนง การเพ่ิมขีดความ
สามารถของพนักงาน ตลอดจนการประเมินผลงานของพนักงานโดยใชสมรรถนะดานอาเซียน เชน
การรูภาษาอาเซียน การมีประสบการณการทํางานในอาเซียน ฯลฯ ยิ่งมีการกําหนดสมรรถนะดังกลาว
ไวชัดเจนและดําเนินการเห็นผลอยางเปนรูปธรรมมากเทาไร ยอมสะทอนความพรอมมากข้ึนเทานั้น

3. มิติ Employee Exposure คือ ดัชนีวัดความพรอมท่ีพิจารณาจากการเพ่ิมพูนความรู
และประสบการณดานอาเซียนใหพนักงาน โดยพิจารณาวาในการเตรียมความพรอมเขาสู AEC
องคการควรจะเปดโอกาสใหพนักงานไดเปดโลกทัศนดานอาเซียนผานการศึกษา การดูงาน
การหมุนเวียนเดินทางไปทํางานในกลุมประเทศอาเซียน การแลกเปลี่ยนพนักงาน ฯลฯ และ
การดําเนินการดังกลาว มีความครอบคลุมครบถวนประเทศในกลุมอาเซียนมากนอยเพียงใด ยิ่งมี
ความครอบคลุมจํานวนประเทศมากเทาไร ยอมสะทอนความพรอมในดานนี้มากเทานั้น

4. มิติ AEC Related HRD คือ ดัชนีวัดความพรอมท่ีพิจารณาจากแผนหรือนโยบายและ
การดําเนินการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ขององคการ
วามีความเชื่อมโยงกับ AEC มากนอยเพียงใด ดัชนี้นี้จะพิจารณาวาองคการนั้นมีการกําหนดหรือ
แบงกลุมพนักงานออกเปนกลุมหรือระดับตามความจําเปนในการเรียนรูและการสรางประสบการณท่ี
เหมาะสมสอดคลองกับพนักงานในแตละระดับหรือไมเพียงใด ยิ่งมีการจัดกลุมและมีการใหความรูหรือ
ประสบการณดานอาเซียนเปนรายกลุมมากเทาไร ยอมสะทอนถึงความพรอมมากเทานั้น
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ตารางท่ี 2-12 เกณฑการประเมินความพรอมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (HRRI)

เกณฑการประเมิน: Executive Exposure
5 4 3 2 1 0

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
มากกวา 8
ประเทศใน
อาเซียน

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
7-8 ประเทศ
ในอาเซียน

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
5-6 ประเทศ
ในอาเซียน

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
3-4 ประเทศ
ในอาเซียน

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
1-2 ประเทศ
ในอาเซียน

ไมมีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ทานใดมี
การศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางานใน
ประเทศ
อาเซียน

เกณฑการประเมิน: AEC Driven Competencies
มีการใช
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
อยางตอเนื่อง
และเห็นผล
อยางมี
นัยสําคัญ

มีการใช
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
อยางตอเนื่อง
และเห็นผล
ในระดับหนึ่ง

มีการใช
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
แตยังไม
สามารถ
ประเมินผลได
อยางเปน
รูปธรรม

มีแนวคิดท่ีจะ
กําหนด
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
มีมาตรการท่ี
ชัดเจนแตยัง
ไมไดนํามา
ปฏิบัติ

มีแนวคิดท่ีจะ
กําหนด
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
แตยังไมมี
มาตรการท่ี
ชัดเจน

ยังไมมี
แนวคิดหรือ
แผนท่ีจะ
กําหนด
สมรรถนะ
ดานอาเซียน

เกณฑการประเมิน: Employee Exposure
มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
มากกวา 8
ประเทศใน
อาเซียน

มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
6-7 ประเทศ
ในอาเซียน

มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
4-5 ประเทศ
ในอาเซียน

มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
2-3 ประเทศ
ในอาเซียน

มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
1-2 ประเทศ
ในอาเซียน

ไมมีพนักงาน
ท่ีไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ในอาเซียน
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ตารางท่ี 2-12 (ตอ)

เกณฑการประเมิน: AEC Related HRD
5 4 3 2 1 0

มีการปฏิบัติ
ตามแผนและ
เห็นผลอยาง
มีนัยสําคัญ

มีการปฏิบัติ
ตามแผนและ
เห็นผลไดใน
ระดบัหนึ่ง

มีการปฏิบัติ
ตามแผนแต
ยังไมสามารถ
ประเมินผลได
อยางเปน
รูปธรรม

มีแผนเปน
รูปธรรมใน
การกําหนด
กลุมพนักงาน
ท่ีอยูในขาย
การพัฒนา
เรื่องอาเซียน

มีแนวคิด
กําหนดกลุม
พนักงานท่ีอยู
ในขายการ
พัฒนาเรื่อง
อาเซียน

ยังไมมี
แนวคิดใน
เรื่องนี้

ผลการศึกษาปรากฎวาความพรอมของการบริหารทรัพยากรมนุษยของธนาคารไทยท่ีจะ
เขาสูอาเซียน (AEC) อยูในระดับปานกลางโดยมีระดับความพรอมของแตละมิติการประเมิน ตาม
ตารางท่ี 2-13 ดังนี้

ตารางท่ี 2-13 ผลการประเมินความพรอมของธนาคารในประเทศไทยท่ีจะเขาสู AEC ดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย

มิติการประเมิน ธนาคาร
กรุงไทย กรุงเทพ กสิกรไทย ไทยพาณิชย กรุงศรีอยุธยา

Executive Exposure 3 2 1 1 0
AEC Driven
Competencies 3 2 3 0 0

Employee Exposure 3 4 2 3 1
AEC Related HRD 4 3 4 4 2

ธนาคารของประเทศไทยท่ีจะขยายธุรกิจเขาสู AEC จึงควรยกระดับความพรอมของ
ทรัพยากรมนุษยใหเพ่ิมข้ึน อยางไรก็ตามขอจํากัดของการวิจัยนี้คือการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางท่ี
เปนธนาคารเทานั้น ยังขาดการศึกษาในอุตสาหกรรมประเภทอ่ืน ๆ

Seleim, Ashour, and Bontis (2007) ศึกษาความสัมพันธของทุนมนุษยกับผลดําเนิน
ธุรกิจขององคการผูผลิตซอฟแวร (ผลดําเนินธุรกิจหมายถึงสัดสวนของธุรกิจการสงออกตอการผลิต
ท้ังหมด) กับกลุมตัวอยาง 38 องคการผูผลิตซอฟแวรของหอการคาอุตสาหกรรมซอฟแวรของประเทศ
อียิปต โดยใชสถิติการวิเคราะหสหสัมพันธและการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการศึกษา
ปรากฏวา ตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับผลดําเนินธุรกิจประกอบดวย 6 ตัวบงชี้ ไดแก



63

1. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีโดดเดนมาก (Superstar Developers)
2. นักพัฒนาโปแกรมท่ีโดดเดน (Star Developers)
3. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีลาออก (Leaving Developers)
4. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีมีความสามารถทํางานเปนทีม
5. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีสามารถแปลงความตองการของลูกคาเปนโปรแกรมไดดี
6. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีเขารวมโปรแกรมฝกอบรมการบริหารโครงการ
Gates and Langevin (2008) ไดศึกษาการวัดทุนมนุษยดวยวิธีการเชิงคุณภาพ

(การสัมภาษณ) และเชิงปริมาณ (แบบสอบถาม) กับกลุมตัวอยาง 104 คน ท่ีเปนเครือขายสมาชิก HR
ของ The Conference Board ตัวแปรการศึกษาประกอบดวยระดับการดําเนินการจัดการทุนมนุษย
ผลการดําเนินธุรกิจ กลยุทธขององคการ การมีสวนรวมของผูจัดการทรัพยากรมนุษยในการกําหนด
กลยุทธ และความสนใจของผูจัดการทรัพยากรมนุษยในเรื่องการจัดการทุนมนุษย โดยตัวแปรระดับ
การดําเนินการจัดการทุนมนุษยใชแบบสอบถาม 5 ระดับคะแนน (5-point Scale Question) ของ
Boudreau and Ramstad (2003) สําหรับระดับการดําเนินการของบริษัทเก่ียวกับการจัดการทุน
มนุษย ไดแก ระดับ 1 บริษัทไมไดวัดทุนมนุษย ระดับ 2 บริษัทกําลังนิยามการวัดทุนมนุษยและเริ่ม
เก็บรวบรวมขอมูล ระดับ 3 บริษัทดําเนินการวัดทุนมนุษยเชิงประสิทธิภาพ (เวลาและตนทุน) ระดับ
4 บริษัทดําเนินการวัดทุนมนุษยเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ความสามารถ แรงจูงใจ และ
ผลดําเนินงาน) และระดับ 5 บริษัทดําเนินการวัดทุนมนุษยท้ังมิติประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ผลกระทบตอธุรกิจ สวนตัวแปรความสนใจในการวัดทุนมนุษย ใชแบบสอบถามแบบ 5 ระดับคะแนน
(1 = ไมใช ถึง 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง) ใชสถิติการวิเคราะหองคประกอบหลัก (PCA) ดวยการหมุน
แกนแวริแมกซ (Varimax) ผลการศึกษาสามารถสกัดได 2 องคประกอบ ไดแก องคประกอบดาน
นวัตกรรม (Innovation) และองคประกอบดานประสิทธิภาพของตนทุน (Cost Efficiency) ท้ัง 2
องคประกอบประกอบดวย 6 ตัวบงชี้วัดทุนมนุษย ไดแก

1. องคประกอบดานนวัตกรรม ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้
1.1 สมรรถนะการสรางนวัตกรรม
1.2 สมรรถนะการสรางโอกาสใหม ๆ
1.3 ทักษะการทํางานเปนทีม
1.4 ความพยายามเปลี่ยนแปลงองคการ

2. องคประกอบดานประสิทธิภาพของตนทุน ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้
2.1 ทัศนคติความตระหนักของพนักงานตอเรื่องตนทุน
2.2 ความสามารถของพนักงานในเรื่องการลดตนทุน

ผลการศึกษา ปรากฏวา ผลดําเนินธุรกิจมีความสัมพันธกับระดับข้ันดําเนินการจัดการทุน
มนุษย และผูจัดการดานทรัพยากรมนุษยท่ีมีสวนรวมกําหนดกลยุทธขององคการมีความสัมพันธกับ
การดําเนินการวัดทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับกลยุทธขององคการ

อยางไรก็ตามการศึกษานี้มีขอจํากัดคือ กลุมตัวอยางท่ีใชเปนสมาชิก HR ท่ีบางคนอาจจะ
ไมใชผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR Professionals)
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Robinson (2009) ไดศึกษาการวัดทุนมนุษยในองคการ CAA (Civil Aviation Authority)
ของอังกฤษ ท่ีมีพนักงานประมาณ 1,100 คน ซึ่งมีคาใชจาย 60% ของบริษัทเปนคาจางพนักงาน
การใชการวัดทุนมนุษยเพ่ือจะชวยจัดคุณคาของพนักงานและศึกษาความสัมพันธระหวางพนักงานกับ
ผลลัพธทางธุรกิจ ผลการศึกษาปรากฏวา ไมมีเครื่องมือใดเครื่องมือหนึ่งท่ีจะวัดไดครอบคลุม แตตอง
ผสมผสานเครื่องมือเพ่ือใหไดภาพรวมของการวัดทุนมนุษยในองคการ โดยประกอบดวย 4 ข้ัน ไดแก

ข้ันท่ี 1 ขอมูลพนักงาน (Workforce Data) เชน จํานวน ขอมูลประชากร
ข้ันท่ี 2 ขอมูลการปฏิบัติงาน (Operational Data) เชน เวลาท่ีใชในการฝก คาใชจาย

ในการสรรหา
ข้ันท่ี 3 ตัววัดผลลัพธ (Outcome Measures) เชน อัตราการขาดงาน คุณภาพของ

การวาจาง
ข้ันท่ี 4 ตัววัดผลงาน (Performance Measures) เชื่อมระหวางปจจัยนําเขาและผลลัพธท่ี

สอดรับกับกลยุทธของ CAA
และพัฒนาเปนตัวบงชี้ ดังภาพท่ี 2-14 ดังนี้

ภาพท่ี 2-14 องคประกอบการวัดทุนมนุษยของ CAA

องคประกอบท่ีสําคญั วิธีการวัด

ความสําเร็จของนโยบายและการปฏิบัติ
พนักงานมีความผูกพันหรือไม?
 สามารถรักษาคนเกง ๆ ไดหรือไม?
 สามารถสรรหาคนมีศักยภาพไดหรือไม?
 พนักงานใหมอยูกับองคการหรือไม?
 คาตอบแทนแขงขันไดหรือไม?
 ผูบริหารมีทักษะท่ีจําเปนตอการบริหาร

จัดการพนักงานหรือไม?

ความสําเร็จของนโยบายและการปฏิบัติ
 ดัชนีความผูกพันของพนักงาน
 คุณภาพของพนักงานท่ีลาออก
 คุณภาพของพนักงานจางใหม
 อัตราการเขาออกของพนักงาน
 อัตราการขาดงาน
 การเปรยีบเทียบคาตอบแทนกับตลาด
 กรอบสมรรถนะของผูบริหาร

มูลคาของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

 สามารถเพ่ิมผลการปฏิบตัิงานไดอยาง
ตอเน่ืองหรือไม?

 สามารถพัฒนาพนักงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพหรือไม?

 ลูกคาพอใจตอผลการปฏิบัติงานหรือไม?

คุณคาของพนักงาน

 ดัชนีการบริหารผลการปฏิบัติงาน
 การประเมินผลการฝกอบรม
 การสํารวจความพึงพอใจของลูกคา

ภายนอก
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Unger, Rauch, Frese, and Rosenbusch (2011) ไดทบทวนงานวิจัยเก่ียวกับทุนมนุษย
ในรอบสามทศวรรษระหวางป พ.ศ. 2512-2551 ดวยการวิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) จํานวน
70 เรื่อง มีขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 24,733 คน ผลการศึกษาพบวามีความสัมพันธระหวางทุน
มนุษยกับความสําเร็จขององคการในดานความสามารถทํากําไร (Profitability) การเติบโต (Growth)
และขนาดองคการ (Firm Size) รวมถึงพบวาตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับภารกิจการทําธุรกิจสงผล
ตอความสําเร็จขององคการมากกวาตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีไมสัมพันธกับภารกิจการทําธุรกิจ และสามารถ
สรุปผลตัวแปรทุนมนุษย (Human Capital Variables) ท่ีใชศึกษา ไดดังนี้

ตารางท่ี 2-14 สรุปตัวแปรทุนมนุษยจากการวิเคราะหอภิมานของการศึกษาทุนมนุษยระหวาง
ป พ.ศ. 2512-2551

การลงทุนใน
ทุนมนุษย
(Human
Capital

Investment)

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย
(Outcomes of
Human Capital

Investment)

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับสูง
(High Task

Relatedness)

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

(Low Task
Relatedness)

N

การศึกษา
(Education)

69 ทักษะการเปน
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Skill)

6 ประสบการณ
เริ่มตน/ เปน
เจาของ (Start-up/
Owner
Experience)

31 การศึกษา
(Education)

69

ระดับการศึกษา
(Education
Level)

46 ความสามารถเชิง
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Competence)

6 ประสบการณ
เฉพาะใน
อุตสาหกรรม
(Industry
Specific
Experience)

22 ระดับการศึกษา
(Education
Level)

46

จํานวนป
การศึกษา
(Education
Years)

11 ความรูเก่ียวกับ
ความเปน
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Knowledge)

5 ประสบการทางการ
บริหาร
(Management
Experience)

21 จํานวนป
การศึกษา
(Education
Years)

11

การศึกษานอก
ระบบ
(Education
Non-Formal)

1 ทักษะการจัดการ
(Management
Skills)

3 ประสบการณการ
บริหาร
(Management
Experience)

10 การศึกษานอก
ระบบ
(Education
Non-Formal)

1
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

ประสบการณ
Start-up/
Owner
Experience

31 ทักษะทางสังคม
(Specific social
Skills)

3 จํานวนปของ
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience
Years)

5 การศึกษาของพอ
แม (Education,
Parent)

1

ประสบการณ
เฉพาะใน
อุตสาหกรรม
(Industry
Specific
Experience)

22 ทักษะทางธุรกิจ
(Business Skills)

2 ระดับประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience,
Level)

4 ประสบการณ
ทํางาน (Work
Experience)

12

ประสบการณการ
บริหาร
(Management
Experience)

21 ทักษะทาง
การตลาด
(Marketing Skills)

2 จํานวนตําแหนง
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience,
Number
Positions)

2 ทักษะการรูคดิ
(Meta-Cognitive
Skills)

2

ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience)

10 ทักษะการรูคดิ
(Meta-Cognitive
Skills)

2 การศึกษาทางธุรกิจ
(Business
Education)

7

จํานวนปของ
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience
Years)

5 ทักษะการตัดสินใจ
(Decision Skill)

1

ระดับ
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience,
Level)

4 ความเช่ียวชาญ
(Expertise)

1 ทักษะความเปน
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Skill)

6
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

จํานวนตําแหนง
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience,
Number
Positions)

2 ทักษะเชิง
อุตสาหกรรม
(Industry Skills)

1 ความสามารถความ
เปนผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Competence)

6

ประสบการณ
ทํางาน (Work
Experience)

12 ความสามารถ
ทางการจัดการ
(Managerial
Competencies)

1 ความรูเก่ียวกับ
ความเปน
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Knowledge)

5

การศึกษาทาง
ธุรกิจ (Business
Education)

7 ทักษะใหม (New
Resource Skill)

1 การกระทําอยาง
รอบคอบ
(Deliberate
Practice)

3

การกระทําอยาง
รอบคอบ
(Deliberate
Practice)

3 ทักษะการมอง
โอกาส
(Opportunity
Skill)

1 ทักษะทาง
การตลาด
(Marketing Skills)

3

ประสบการณทาง
การตลาด
(Marketing
Experience)

3 ทักษะเชิงองคการ
(Organization
Skill)

1 ทักษะการบริหาร
(Management
Skills)

3

ประสบการณ
ระหวางประเทศ
(International
Experience)

2 ทักษะทางเทคนิค
(Technical Skills)

1 ทักษะทางสังคม
(Specific Social
Skills)

3

ประสบการณท่ี
เก่ียวกับงาน
(Related Work
Experience)

2 ทักษะทางธุรกิจ
(Business Skills)

2
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับงาน
ในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

ประสบการณท่ี
เก่ียวกับธุรกิจ
(Similar Business
Experience)

2 ประสบการณระหวาง
ประเทศ
(International
Experience)

2

ประสบการณดาน
การเรยีนรู (Specific
Learning
Experience)

2 ทักษะการรูคดิ
(Meta-Cognitive
Skills)

2

ประสบการณดาน
อาชีพ (Specific
Vocational
Experience)

2 ทักษะทางการตลาด
(Marketing Skills)

2

ประสบการณดาน
เทคโนโลยี
(Technological
Experience)

2 ประสบการณท่ี
เก่ียวกับงาน
(Related Work
Experience)

2

ประสบการณทาง
การเงิน (Finance
Experience)

1 ประสบการณท่ี
เก่ียวกับธุรกิจ
(Similar Business
Experience)

2

ระดับความรู
(Knowledge
Intensity)

1 ประสบการณทาง
การเรยีนรู (Specific
Learning
Experience)

2

ประสบการณใน
องคการขนาดใหญ
(Large Firm
Experience)

1 การฝกอบรมสาย
อาชีพ (Specific
Vocational
Training)

2

ประสบการณทาง
เทคโนโลยี
(Technological
Experience)

2
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับงาน
ในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

ประสบการณดาน
ภาวะผูนํา
(Leadership
Experience)

1 ทักษะการตัดสินใจ
(Decision Skill)

1

การใหความสําคัญกับ
การเรยีนรู (Learning
Orientation)

1 ความเช่ียวชาญ
(Expertise)

1

กลยุทธการเรียนรู
(Learning Strategy)

1 ประสบการณทาง
การเงิน (Finance
Experience)

1

หลักสตูรดาน
การตลาด (Marketing
Courses)

1 ทักษะเชิง
อุตสาหกรรม
(Industry Skill)

1

ประสบการณท่ี
เก่ียวกับการผลิต
(Related
Production
Experience)

1 ระดับความรู
(Knowledge
Intensity)

1

ประสบการณใน
องคการขนาดเล็ก
(Small Firm
Experience)

1 ประสบการณใน
องคการขนาดใหญ
(Large Firm
Experience)

1

การฝกอบรมทาง
เทคนิค (Technical
Training)

1 ประสบการณดาน
ภาวะผูนํา
(Leadership
Experience)

1

การใหความสําคัญ
กับการเรยีนรู
(Learning
Orientation)

1

กลยุทธการเรียนรู
(Learning
Strategy)

1
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับงาน
ในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

ความสามารถ
ทางการจัดการ
(Managerial
Competencies)

1

หลักสตูรดาน
การตลาด
(Marketing
Courses)

1

ทักษะการมองหา
โอกาส
(Opportunity
Skill)

1

ทักษะการจัดการ
องคการ
(Organization
Skill)

1

ประสบการณท่ี
เก่ียวกับการผลิต
(Related
Production
Experience)

1

ประสบการณใน
องคการขนาดเล็ก
(Small Firm
Experience)

1

ทักษะเชิงเทคนิค
(Technical Skills)

1

การฝกอบรมเชิง
เทคนิค (Technical
Training)

1

หมายเหตุ N หมายถึง จํานวนครั้งท่ีพบในการศึกษา

Chidi and Shadare (2011) ศึกษาการจัดการการพัฒนาทุนมนุษยในวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม (SME) เพ่ือการพัฒนาประเทศท่ียั่งยืนในประเทศไนจีเรีย โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ
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(Survey Research) ดวยแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 140 ชุด เลือกกลุมตัวอยางดวย
วิธีเจาะจง (Purposive) และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS ผลการศึกษา ปรากฏวา 79% ของ
กลุมตัวอยางมีความเห็นวา SMEs ในประเทศไนจีเรียมีนโยบายการฝกอบรมพนักงานแบบเชิงลบท่ีมี
ลักษณะพูดสนับสนุนแตปฏิบัติตรงกันขาม 70% เห็นวาไมมีนโยบายท่ีชัดเจนเก่ียวกับโปรกรม
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน และ 52% เห็นวามีการพัฒนาทุนมนุษยแบบตามบุญตามกรรม
ดังนั้นขอเสนอแนะสําหรับการพัฒนาทุนมนุษยท่ียั่งยืนของ SMEs ในประเทศไนจีเรียคือจะตองนํา
ประเด็นการพัฒนาทุนมนุษยรวมเขาเปนสวนหนึ่งของเปาหมายองคการและระดับชาติ

Kungwansupaphan and Siengchai (2012) ไดศึกษาทุนมนุษยของผูประกอบการ
ระหวางประเทศ 3 บริษัทอุตสาหกรรมอาหารในประเทศไทย พบวา มีการสะสมทุนมนุษยในรูปแบบ
แตกตางกันไป ไดแก การมีประสบการณการทํางานในธุรกิจตางประเทศ การมีการศึกษาทางดาน
ธุรกิจระหวางประเทศ และการมีพ้ืนฐานครอบครัวทําธุรกิจ ทุนมนุษยเหลานี้มีสวนชวยเรงความเร็ว
การเขาสูตลาดระหวางประเทศ ชวยใหสามารถคนหาโอกาสในตลาดไดอยางรวดเร็วและชวยในเรื่อง
ทักษะการทํางาน อยางไรก็ตามผูประกอบการเหลานี้ยอมรับวาตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคใหม
มากมายท่ีคาดไมถึงในการจัดตั้งและดําเนินธุรกิจ การจะทําใหธุรกิจสามารถขับเคลื่อนและดําเนิน
ตอไปได ตองอาศัยการสะสมและพัฒนาทุนมนุษยใหมเพ่ิมเติมโดยผานกระบวนการเรียนรูอยาง
ตอเนื่องและสมํ่าเสมอ การไมใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษยของผูประกอบการ สงผลใหขาด
การพัฒนาทักษะท่ีจําเปนทางธุรกิจ ขาดการสรางความรูใหม ละเลยการเรียนรูและการเพ่ิมเติม
ความรูท่ีจําเปนตอธุรกิจ รวมท้ังขาดความสามารถในการดําเนินธุรกิจใหสอดคลองกับสภาพ
ความผันผวนของตลาด

Felicio, Couto, and Caiato (2014) ศึกษาอิทธิพลของทุนมนุษยและทุนสงัคมของ
ผูจัดการท่ีมีผลตอประสิทธิผลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SME) ในประเทศโปรตุเกสท่ีมี
พนักงาน 10-250 คน และดําเนินธุรกิจมาแลวตั้งแต 3-15 ป จากภาคการผลิต การกอสราง
คาสงและคาปลีก และการบริการ จํานวน 59, 33, 45 และ 62 องคการ ตามลําดับ โดยการวิเคราะห
โมเดลสมการโครงสราง (SEM) ดวยโปรแกรม AMOS ผลการศึกษา ปรากฏวา ทักษะทางปญญา
(Cognitive Ability) มีความสัมพันธกับผลดําเนินงานขององคการ (Organization Performance)
โดยประสบการณ (Experience) ของผูจัดการมีอิทธิพลตอมนุษยสัมพันธ (Personal Relations)
และความรูความสามารถทางวิชาชีพ (Professional Proficiency) ในขณะเดียวกัน ความรู
ความสามารถทางวิชาชีพก็มีอิทธิพลตอทักษะทางปญญาของผูจัดการและสงผลตอผลดําเนินงานของ
องคการ

Ababneh and Shrafat (2014) ศึกษาความตองการของผูใชระบบสารสนเทศทรัพยากร
มนุษย (HRIS) ในประเทศจอรแดน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหระบบการทํางานท่ีจะชวยใหระบบ
HRIS มีประสิทธิภาพมากข้ึนและสงผลตอทุนมนุษยขององคการ เก็บขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณ
ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย (HR Professional) ผูบริหารระดับสูง และพนักงาน จํานวน 22 คน
จาก 2 องคการดานการสื่อสาร (Telecommunication) โดยเลือกตัวอยางแบบวิธีเจาะจง
(Purposive) และแบบสะดวก (Convenience) ผลการศึกษา ปรากฏวา มีความตองการอยางสูงใน
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การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูใหดีข้ึน เพ่ือยกระดับแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษยไปสูแนวคิดใหม นั่นก็คือ ระบบสารสนเทศทุนมนุษย (Human Capital Information
Systems) ท่ีจะปรับปรุงทุนมนุษยขององคการในดานการพัฒนาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent)
การพัฒนารายบุคคล การแลกเปลี่ยนความรูการบริหารจัดการ และการพัฒนาฐานขอมูลการสื่อสาร
ความรู ซึ่งกระบวนทัศนใหมนี้จะชวยสรางมูลคาเพ่ิมจากทุนมนุษยใหกับองคการ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเทคนิคเดลฟาย
Gracht (2012) ไดทบทวนการวัดฉันทามติ (Consensus Measurement) ของเทคนิค

เดลฟายตั้งแตทศวรรษท่ี 1960 เปนตนมา พบวามีหลากหลายวิธี สามารถแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก
การวัดฉันทามติดวยการวิเคราะหเชิงคุณภาพและสถิติเชิงบรรยาย (Qualitative Analysis &
Descriptive Statistics) และการวัดฉันทามติดวยสถิติอางอิง (Inferential Statistics) โดยผล
การทบทวน สรุปไดวายังไมมีมาตรฐาน ผูวิจัยสวนใหญจะประยุกตใชเกณฑอัตวิสัย (Subjective
Criteria) และสถิติเชิงบรรยายและอางอิงสําหรับการวัดฉันทามติและการบรรจบกันของความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญ ตามตารางท่ี 2-15 และตารางท่ี 2-16 ดังนี้

ตารางท่ี 2-15 การวัดฉันทามติดวยการวิเคราะหเชิงคุณภาพและสถิติเชิงบรรยาย

การวัดฉันทามติ เกณฑ (Criteria)
เงื่อนไขจํานวนรอบ
(Stipulated Number of
Round)

จํานวน 3 รอบ (Fan & Cheng, 2006)

การวิเคราะหเชิงอัตวิสัย
(Subjective Analysis)

คําตอบอยางมีเหตุผลของผูเชี่ยวชาญจะตองมีความสอดคลอง
กับความคิดเห็นโดยรวมของกลุม (Mitchell, 1998)
ภาพรวมท้ังหมดถารูสกึวารอบท่ี 3 ของการศึกษาไมไดมี
ประเด็นอะไรเพ่ิมเติมจากรอบท่ี 1 และ 2 ก็สามารถยุติ
การศึกษา (MacCarthy & Atthirawong, 2003)

ระดับแนนอนของความเห็น
ดวย (Certain Level of
Agreement)

อัตราการเห็นดวยของผูเชี่ยวชาญเทากับ 51% (Loughlin &
Moore, 1979)
อัตราการเห็นดวยหรือไมเห็นดวยอยางนอย 60% ของ
ผูเชี่ยวชาญสําหรับมาตรวัด 5 ระดับแบบลิเคอรท (Likert
Scale) (Seagle & Iverson, 2002)
อัตราการเห็นดวยมากกวา 67% ของผูเชี่ยวชาญสําหรับมาตร
วัดนามบัญญัติ (Nominal Scale) (Alexandrov, Pullicino,
Meslin, & Norris, 1996; Pasukeviciute & Roe, 2000)
อัตราการเห็นดวยมากกวา 95% ของผูเชี่ยวชาญสําหรับ
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ตารางท่ี 2-15 (ตอ)

การวัดฉันทามติ เกณฑ
การศึกษาเดลฟายรอบแรก (Stewart, O’Halloran, Harrigan,
Spencer, & Barton, 1999)

เปอรเซ็นตเฉลี่ยของ
ความเห็นสวนใหญ
(Average Percentage
Majority Opinions: APMO
Cut-off Rate)

อัตรา APMO เทากับ 70% สําหรับรอบแรก และ 83% สําหรับ
การศึกษารอบสอง (Islam, Dinwoodie, & Roe, 2006)

คาฐานนิยม, คาเฉลี่ย/
คามัธยฐาน และการจัด
อันดับ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

คาฐานนิยมท่ีแจกแจงมากกวา 50% ของผูเชี่ยวชาญท่ีระบุ
ความเปนไปไดของสิ่งท่ีจะเกิดข้ึนในระดับมากกวา 75%
(Chakravarti, Vasanta, Krishnan, & Dubash, 1998)
คาเฉลี่ยอยูในระดับ 0.5 และมีคาสัมประสิทธิ์ความผันแปร
50% (Sharma, Nair, & Balasubramanian, 2003)
คาเฉลี่ย (Mean) 1.64 (คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน) สําหรับการวัด
4 ระดับคะแนนแบบลิเคอรท (West & Cannon, 1988;
Rogers & Lopez, 2002)

คาพิสัยระหวางควอรไทล
(IQR)

IQR 2 สําหรับการวัด 10 ระดับคะแนน
(Scheibe, Skutsch, & Schofer, 1975)
IQR 1 สําหรับการวัด 7 ระดับคะแนนของลิเคอรท
(Vet, Brug, Nooijer, Dijkstra, & Vries, 2005)
IQR 2 สําหรับการวัด 9 ระดับคะแนน (Gracht & Darkow,
2010)
IQR 1 สําหรับการวัด 4 หรือ 5 ระดับคะแนน (Rayens &
Hahn, 2000; Raskin, 1994)
IQR อยูในชวง 0.00 (ฉันทามติสูงสุด) ถึง 3 (ฉันทามตินอย)
(Raskin, 1994; Hahn & Rayens, 1999)
พิสัยควอรไทลเปลี่ยนแปลงมากกวา 1 คะแนนสําหรับเทคนิค
เดลฟายสามรอบ (Spinelli, 1983)
คาพิสัยท่ีเขาใกล 1 แสดงถึงการบรรจบกัน (Convergence)
ของแนวคิดของกลุมท่ีศึกษา (Ray & Sahu, 1990)
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ตารางท่ี 2-15 (ตอ)

การวัดฉันทามติ เกณฑ
สัมประสิทธิ์ความผันแปร
(Coefficient of Variation:
CV)

คา CV 0.5 (Zinn & Zalokowski, 2001)
การลดลงอยางคงท่ีของสัมประสิทธิ์ความผันแปรระหวาง
การศึกษารอบแรกและรอบท่ีสอง บงชี้ถึงการเพ่ิมข้ึนของ
ฉันทามติของผูเชี่ยวชาญ (Buck, Gross, Hakim, &
Weinblatt, 1993) English & Keran (1976) กําหนดเกณฑ
ฉันทามติดวยสัมประสิทธิ์ความผันแปร ดังนี้

0<CV0.5 ระดับฉันทามติท่ีดี ไมตองเพ่ิมรอบเก็บขอมูล
0.5<CV0.8 ระดับฉันทามตินอยกวาระดับท่ีตองการ

เปนไปไดท่ีจะเพ่ิมรอบเก็บขอมูล
CV>0.8 ระดับฉันทามติอยูในระดับต่ํา ตองเพ่ิมรอบ

เก็บขอมูล
ฉันทามติของกลุมหลัง
(Post-Group Consensus)

ความเห็นพองสวนตัวกับผลสรุปรวมของกลุมรอบสุดทาย
(Rowe & Wright, 1999; Rohrbaugh, 1979; Erffmeyer &
Lane, 1984)

ตารางท่ี 2-16 การวัดฉันทามติดวยสถิติเชิงอางอิง (Inferential Statistics)

การวัดฉันทามติ เกณฑ
การทดสอบความเปนอิสระตอ
กันของสองประชากร
(Chi-Square Test for
Independence)

การทดสอบไคสแควรวิเคราะหความไมเห็นพองระหวาง
กลุมยอยของผูเขารวมท่ีมีลักษณะเหมือนกัน
(Homogeneous) (Ludlow, 1975)

การทดสอบแมคนีมาร
(McNemar Change Test)

ทดสอบหาจํานวนการเปลี่ยนแปลงคําตอบระหวางแตละรอบ
ของเดลฟาย (Weir, Hicken, Rappaport, & Nebeker,
2006; Rayens & Hahn, 2000)

การทดสอบวิลคอกซัน
(Wilcoxon Matched-Pairs
Signed-Rank Test)

ทดสอบการเปลี่ยนแปลงในฉันทามติระหวางการศึกษารอบท่ี
สองและสาม (Vet, Brug, Nooijer, Dijkstra, & Vries, 2005)

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายใน
ชั้น, สถิติแคปปา (Intra-Class
Correlation Coefficient,
Kappa Statistics)

ทดสอบความเห็นพองระหวางผูเขารวมในการศึกษารอบท่ี 1
และ 2 (Ferri, Prince, Brayne, Brodaty, Fratiglioni,
Ganguli, Hall, Hasegawa, Hendrie, Huang, Jorm,
Mathers, Menezes, Rimmer, & Scazufca, 2005)
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ตารางท่ี 2-16 (ตอ)

การวัดฉันทามติ เกณฑ
ความเห็นพองภาพรวมท้ังหมด (Overall) ของกลุม (การวัด
ดวย 5 ระดับคะแนนแบบลิเคอรท) สามารถวัดดวย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในชั้น ในขณะท่ีความเห็นพอง
ภายในคําถามสามารถวัดดวยโคเฮนแคปปา (Weir, Hicken,
Rappaport, & Nebeker, 2006)
ใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในชั้นประเมินความสอดคลอง
(Consistency) ของการตอบสําหรับการวัด 5 ระดับคะแนน
(Brender, Ammenwerth, Nykanen, & Talmon, 2006)
ขอคําถามท่ีมีคาแคปปา 0.74 ถือวายังไมมีความเห็นพอง
ของผูเชี่ยวชาญ สําหรับการวัดแบบ 3 ระดับคะแนน (Molnar,
Man-Son-Hign, Dalziel, Mitchell, Power, & Byszews,
1999)

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
สเปยรแมน (Spearman’s
Rank-Order Correlation
Coefficient)

ทดสอบระดับฉันทามติระหวางการศึกษารอบท่ี 2 และ 3
คาสหสัมพันธท่ีสูงสะทอนถึงระดับฉันทามติท่ีดี (DeLeo,
2004)

สัมประสิทธิ์ความสอดคลอง
ของเคนดอลล (Kendall’s W
Coefficient of
Concordance)

คา W = 0.618 สําหรับการศึกษารอบสุดทาย (Brancheau &
Wetherbe, 1987)
คา W = 0.1 (ความเห็นพองอยูในระดับต่ํามาก), W = 0.7
(ความเห็นพองอยูในระดับสูงมาก) (Schmidt, Lyytinen,
Keil, & Cule, 2001; Schmidt, 1997)
คา W = 0.54 (Doke & Swanson, 1995)

สถิติที, การทดสอบเอฟ
(t-statistics, F-tests)

ใชสถิติทีทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย (Mean) ของ
รอบการศึกษาท่ีสามารถยุติการศึกษาในรอบท่ี 2 (Hakim &
Weinblatt, 1993)
ทดสอบความแปรปรวนหรือการขาดฉันทามติดวยการทดสอบ
เอฟ (Hakim & Weinblatt, 1993)
ใชการทดสอบเอฟวิเคราะหความไมเห็นพองระหวางกลุมยอย
ของผูเขารวมท่ีมีลักษณะเดียวกัน (Ludlow, 1975)
ใชสถิติทีทดสอบการเปลี่ยนแปลงระหวางการศึกษาเดลฟาย
รอบท่ี 2 และ 3 (Weir, Hicken, Rappaport, & Nebeker,
2006)
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Diamond, Grant, Feldman, Pencharz, Ling, Moore and Wales (2014,
pp. 401-409) ไดศึกษาวิธีการรายงานผลการศึกษาของเทคนิคเดลฟาย โดยใชฐานขอมูลจาก ISI
Web of Science ไดแก Thompson Reuters, New York และ NY และ Scopus ท่ีตีพิมพระหวาง
ป ค.ศ. 2000 – 2009 จํานวน 100 เรื่องท่ีเปนภาษาอังกฤษ ตามตารางท่ี 2-17 ผลการศึกษา ปรากฎ
วา จํานวน 98 การศึกษาจากท้ังหมด 100 เรื่อง ถูกศึกษาข้ึนเพ่ือการหาฉันทามติของผูเชี่ยวชาญใน
ประเด็นท่ีศึกษา แตมีเพียง 72 การศึกษาท่ีไดกําหนดเกณฑนิยามของฉันทามติ โดย 75% ใช
คามัธยฐาน (Median) เปนคาเริ่มตน และพบวาสวนใหญ (70 เรื่อง) สิ้นสุดการศึกษาเดลฟายดวย
การกําหนดจํานวนรอบท่ีศึกษา การยุติดวยการบรรลุฉันทามติมีเพียง 23 การศึกษา จึงสรุปไดวา
ฉันทามติเปนสิ่งสําคัญเบื้องตนของกระบวนการศึกษาดวยเทคนิคเดลฟาย แตการกําหนดเกณฑ
ฉันทามติยังมีความหลากหลายและยังมีการรายงานท่ียังไมสมบูรณ การกําหนดเกณฑการรายงาน
การศึกษาดวยเทคนิคเดลฟายจึงมีความจําเปนท่ีควรกําหนดใหเปนมาตรฐาน ซึ่ง Diamond et al.
(2014, p. 403) ไดสรุปวาการศึกษาเดลฟายท่ีดีนั้นจะตองพิจารณาใน 4 ประเด็นสําคัญ ไดแก
1) การกําหนดเกณฑการยุติการศึกษา 2) การกําหนดจํานวนรอบท่ีศึกษา 3) การกําหนดเกณฑ
การคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ และ 4) การกําหนดเกณฑการคัดออก (Drop Out) ขอคําถามในแตละรอบ
สุดทายแลว Diamond et al. (2014, p. 406) ไดนําเสนอเกณฑของการรายงานผลการศึกษาของ
เทคนิคเดลฟายวาควรนําเสนอใหครอบคลุม ดังนี้

1. วัตถุประสงคของการศึกษา (Study Objective) ซึ่งจะตองระบุวัตถุประสงคท่ีชัดเจน
เก่ียวกับฉันทามติของประเด็นท่ีศึกษาท่ีสะทอนฉันทามติของกลุม

2. ผูเขารวมหรือผูเชี่ยวชาญ (Participants) จะตองระบุ
2.1 วิธีการเลือกเขาหรือคัดออกสําหรับผูเชี่ยวชาญ
2.2 คํานิยามของฉันทามติ
2.3 คาทางสถิติสําหรับการกําหนดเกณฑการยุติการศึกษา

3. กระบวนการเดลฟาย (Delphi Process) จะตองรายงานถึงขอรายการ (Item) ท่ีถูก
ตัดท้ิงหรือคัดออก (Drop) ของแตละรอบของการศึกษา

ตารางท่ี 2-17 ลักษณะขอมูลท่ัวไปของการศึกษา 100 เรื่องดวยเทคนิคเดลฟาย ระหวางป
ค.ศ. 2000-2009

พารามิเตอร (Parameters) จํานวน (Number)
ปท่ีพิมพ (Year Published)

2000 – 2001 17
2002 – 2003 27
2004 – 2005 12
2006 – 2007 21
2008 – 2009 24
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ตารางท่ี 2-17 (ตอ)

พารามิเตอร จํานวน
ภูมิภาค (Region)

อเมริกาเหนือ 44
ยโุรป 32
เอเชีย 7
แปซิฟคใต 6
ตะวันออกกลาง 2
อเมริกาใต 1
หลาย ๆ ภูมิภาค 8

สาขาท่ีศึกษา (Field)
การแพทย 40
พยาบาล 12
ดูแลสุขภาพอ่ืน ๆ 22
วิทยาศาสตรอ่ืน ๆ 5
การศึกษา 6
ธุรกิจ/ เศรษฐกิจ 15

จํานวนรอบท่ีศึกษา (Number of Rounds)
1 รอบ 2
2 รอบ 48
3 รอบ 42
4 รอบ 4
มากกวา 5 รอบ 4

จํานวนผูเชี่ยวชาญในรอบสุดทาย
นอยกวา 10 14
11 – 25 40
25 – 50 24
51 – 100 12
มากกวาเทากับ 100 5
ไมรายงาน 5

จากงานวิจัยท่ีทบทวนขางตน ผูวิจัยไดนําผลการศึกษาไปใชสนับสนุนงานวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้
1. การนําผลการวิจัยท่ีไดทบทวน ไปเปนสวนหนึ่งของรางประเด็นการประเมินทุนมนุษยท่ี

เปนไปไดสําหรับสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1 ซึ่งสามารถสรุปได ดงัตารางท่ี 2-18
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ตารางท่ี 2-18 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับประเมินทุนมนุษยจากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ลําดับท่ี ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับประเมินทุนมนุษย งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
1 ภาวะผูนํา กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)

Unger, Rauch, Frese, and
Rosenbusch (2011)

2 กรอบสมรรถนะของผูบริหาร Robinson (2009)
Unger et al. (2011)

3 ประสบการณทางการบริหาร Unger et al. (2011)
Kungwansupaphan and
Siengchai (2012)
Felicio, Couto, and Caiato
(2014)

4 กลยุทธดานทุนมนุษย/ การระบุภารกิจของ
องคการ จุดมุงหมายในการพัฒนาทุนมนุษย

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)
Kungwansupaphan et al.
(2012)

5 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการเพ่ือ
รองรับเทคโนโลยีสมัยใหม

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)
Gates and Langevin (2008)

6 การมีผลงานท่ีโดดเดน กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)
Seleim, Ashour, and Bontis
(2007)
Robinson (2009)

7 การฝกอบรมและพัฒนา หรือการจัดทํา
โครงการพิเศษเพ่ือกระตุนการเรียนรู

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)
Seleim et al. (2007)
Kungwansupaphan et al.
(2012)
Unger et al. (2011)
Robinson (2009)
Ababneh and Shrafat (2014)
Chidi & Shadare (2011)

8 ความพึงพอใจในการทํางาน กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)
Robinson (2009)
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ตารางท่ี 2-18 (ตอ)

ลําดับท่ี ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับประเมินทุนมนุษย งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
9 พนักงานท่ีมีศักยภาพ (Talent) Seleim et al. (2007)

Robinson (2009)
Ababneh and Shrafat (2014)

10 ความสามารถในการสรรหาคนมีศักยภาพ Robinson (2009)
11 คุณภาพของพนักงานจางใหม Robinson (2009)
12 อัตราการลาออกของพนักงานท่ีโดดเดน Seleim et al. (2007)

Robinson (2009)
13 อัตราการสรางนวัตกรรมในองคการและ

ความคิดสรางสรรคในองคการ
กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)
Gates et al. (2008)

14 อัตราการขาดงาน Robinson (2009)
15 การเปรียบเทียบคาตอบแทนกับตลาด Robinson (2009)

2. การกําหนดเกณฑฉันทามติของผูเชี่ยวชาญของเทคนิควิจัยเดลฟายประยุกตแบบ EDFR
จากการทบทวนงานวิจัยทําใหทราบวายังไมมีมาตรฐานท่ีชัดเจนเก่ียวกับการหาฉันทามิติของ
ผูเชี่ยวชาญ ซึ่งท่ีไดรับความนิยมจะเปนสถิติเชิงบรรยาย ไดแก คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวาง
ควอรไทล ท้ัง ๆ ท่ียังมีอีกหลากหลายวิธีการ ท้ังการวิเคราะหเชิงคุณภาพหรือสถิติเชิงบรรยาย และ
การใชสถิติอางอิง ข้ึนอยูกับผูวิจัยพิจารณาตามความเหมาะสมกับลักษณะของขอมูลการวัดวาเปน
แบบใด (Gracht, 2012) ซึ่ง Gracht ไดแนะนําไวอยางนาสนใจวาการหาฉันทามติดวยการคํานวณ
แยกตามกลุมยอย (Subgroup) ของผูเชี่ยวชาญก็เปนสิ่งท่ีนาสนใจ ผูวิจัยจึงไดนําไปเปนแนวทางหา
ฉันทามติของผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุม ดวยสถิติ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA นอกเหนือจาก
การพิจารณาคามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอรไทล และคาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
คามัธยฐาน บนพ้ืนฐานของการศึกษาเดลฟายท่ีดีของ Diamond et al. (2014, p. 403) ท่ี
ประกอบดวย 4 ประเด็นสําคัญ ไดแก 1) การกําหนดเกณฑการยุติการศึกษา 2) การกําหนดจํานวน
รอบท่ีศึกษา 3) การกําหนดเกณฑการคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ และ 4) การกําหนดเกณฑการคัดออก
(Drop Out) ขอคําถามในแตละรอบ

ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกบัการประเมิน เกณฑ และตัวบงช้ี
1. แนวคิดเก่ียวกับการประเมิน (Evaluation)
การประเมินเปนการตัดสินคุณคาของสิ่งท่ีมุงประเมิน (Judgment-Oriented) โดย

การสรุปอางอิง (Inference) จากสิ่งท่ีสังเกตไดโดยตรงท่ีเปนตัวแทนของสิ่งนั้นบนพ้ืนฐานของ
ขอเท็จจริงท่ีปรากฏ (Empirical Data) เก่ียวกับตัวบงชี้ (Indicator) ของสิ่งนั้น ๆ เทียบกับเกณฑ
(Criteria) หรือมาตรฐาน (Standard) โดยมีเปาหมายเพ่ือการพัฒนาคุณคาของสิ่งท่ีมุงประเมินหรือ
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การตัดสินใจของผูท่ีเก่ียวของ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2547, หนา 75-76) ดังนั้นการประเมินจึงเปน
ระบบท่ีแสดงถึงความสัมพันธของตัวบงชี้ ขอเท็จจริงหรือขอมูลเชิงประจักษ และเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีกําหนดไว ตามภาพท่ี 2-15 เพ่ือนําไปสูการตัดสินความสอดคลองของขอมูลเชิงประจักษกับเกณฑ
มาตรฐานของสิ่งนั้น ๆ

ภาพท่ี 2-15 ระบบความสัมพันธระหวางคุณคา ตัวบงชี้ ขอมูลเชิงประจักษ และเกณฑ
(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552, หนา 76)

สิ่งสําคัญของการประเมินคือผูประเมินจะตองเขาใจในปรัชญาการประเมินและประเด็น
ปญหาท่ีจะประเมิน วาตองการประเมินเพ่ือวัตถุประสงคอะไร ถาผูประเมินเขาใจอยางถองแทก็จะทํา
ใหสามารถเลือกใชรูปแบบและวิธีการประเมินไดอยางเหมาะสม (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2547, หนา
127) ซึ่งจากแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบการประเมินท่ีสามารถแบงออกได 2 มิติ คือ มิตวิัตถุประสงค
(Decision-Oriented V.S. Value-Oriented Evaluation และมิติวิธีการ (Systematic V.S.
Naturalistic Approach) นําไปสูการจําแนกแนวคิดการประเมินออกเปน 4 ประเภท ไดแก

1. การประเมินท่ีเนนการใชวิธีเชิงระบบเพ่ือการเสนอสารสนเทศท่ีเปนประโยชนตอ
ผูเก่ียวของสําหรับการตัดสินใจในเชิงบริหาร หรือท่ีเรียกวา เอสดีโมเดล (Systematic Decision-
Oriented Evaluation: SD Models)

2. การประเมินท่ีเนนการใชวิธีธรรมชาติเพ่ือการเสนอสารสนเทศท่ีเปนประโยชนตอ
ผูเก่ียวของสําหรับการตัดสินใจเชิงบริหารหรือท่ีเรียกวา เอ็นดีโมเดล (Naturalistic Decision-
Oriented Evaluation: ND Models)

3. การประเมินท่ีเนนการใชวิธีเชิงระบบเพ่ือใหนักประเมินตัดสินคุณคาของสิ่งท่ีมุง
ประเมิน หรือท่ีเรียกวา เอสวีโมเดล (Systematic Value-Oriented Evaluation: SV Models)

4. การประเมินท่ีเนนการใชวิธีเชิงธรรมชาติเพ่ือใหนักประเมินตัดสินคุณคาของสิ่งท่ีมุง
ประเมิน หรือท่ีเรียกวา เอ็นวีโมเดล (Naturalistic Value-Oriented Evaluation: NV Models)

สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ พบวาการวัดทุนมนุษยเปนสิ่งท่ีไมสามารถประเมินเพียงแค
จุดสิ้นสุดท่ีตัวบุคคลหรือพนักงาน แตควรพิจารณาท้ังกระบวนการในเชิงระบบท่ีสงเสริมและพัฒนาให
เกิดคุณคาของทุนมนุษยข้ึน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดใชรูปแบบการประเมินแบบ CIPPVA Model ท่ีประยุกต

ตัวบงชี้ (Indicator) ขอมูลเชิงประจักษ
(Empirical Data)

สังเกต

ตัดสิน
เกณฑ/ มาตรฐาน

(Criteria/ Standard)
เปรียบเทียบ

คุณคา



81

ข้ึนจากการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model ของ สตัฟเฟลบีม (Stufflebeam)
(Stufflebeam & Shinkfield, 2007, pp. 326-331) และการประเมินแบบ Value-Added
Approach (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552, หนา 124; Fitz-Enz, 2009, pp. 241-248) ท่ีแบงกรอบ
การประเมินออกเปน 5 มิติ ไดแก มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context) มิตปิจจัยนําเขา (Input) มิติ
กระบวนการ (Process) มิตผิลลัพธ (Product) และมิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added)

รูปแบบการประเมินแบบ CIPP Model
สตัฟเฟลบีม (Stufflebeam) ไดกําหนดการประเมินออกเปน 4 องคประกอบ (ศิริชัย

กาญจนวาส,ี 2552, หนา 124; Fitzpatrick, Sanders, & Worthen, 2004, pp. 89-91;
Stufflebeam & Shinkfield, 2007, pp. 326-331) ไดแก

องคประกอบท่ี 1 การประเมินบริบทพ้ืนฐาน (Context Evaluation) เปนการประเมินเพ่ือ
ชวยตัดสินใจในการวางแผน (Planning Decision) บริบทพ้ืนฐานเชิงระบบ โดยการพิจารณา
วัตถุประสงค หลักการและเหตุผล ความจําเปนท่ีตองดําเนินการ ประเด็นปญหาและความเหมาะสม
ของวัตถุประสงคของโครงการ ตัวอยางของตัวบงชี้ เชน สภาวะแวดลอมกอนมีโครงการ ความจําเปน
หรือความตองการขณะนั้นและในอนาคต และความเขาใจรวมกันของทุกฝายท่ีเก่ียวของกับโครงการ

องคประกอบท่ี 2 การประเมินปจจัยนําเขา (Input Evaluation) เพ่ือตัดสินใจกําหนด
โครงสรางของการดําเนินงาน (Structuring Decision) พิจารณาความเปนไปไดของโครงการ ความ
เหมาะสมและความพอเพียงของทรัพยากรท่ีจะใชในการดําเนินการ ตัวอยางของตัวบงชี้ เชน ความ
ชัดเจนของวัตถุประสงคของโครงการ ความพรอมของทรัพยากร เชน งบประมาณ คน วัสดุอุปกรณ
เวลา และความเหมาะสมของข้ันตอน สาเหตุของปญหา และกิจกรรม

องคประกอบท่ี 3 การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เปนการประเมิน
ขอบกพรองของการดําเนินการ เพ่ือการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติการของโครงการ
(Implementation Decision) เพ่ือจะใชขอมูลสําหรับการพัฒนา แกไข ปรับปรุงใหการดําเนินงาน
เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด เปนการตรวจสอบและคาดการณกิจกรรม เวลา ทรัพยากรท่ีมีอยู วามี
อะไรเปนอุปสรรคหรือจุดออนตอการดําเนินงานหรือไม ดวยการบันทึกกิจกรรมทุกข้ันตอนซึ่งจะชวย
ทําใหคนพบจุดแข็งและจุดออนของการดําเนินการ ท่ีไมสามารถศึกษาไดภายหลังเสร็จสิ้นโครงการ
ตัวอยางของตัวบงชี้ เชน การตรวจสอบกิจกรรม เวลา และทรัพยากรของการดําเนินงาน การยอมรับ
ของพนักงานและหนวยงานท่ีเก่ียวของ การมีสวนรวมของพนักงาน และภาวะผูนํา

องคประกอบท่ี 4 การประเมินผลลัพธ (Product Evaluation) เพ่ือเปรียบเทียบและ
รวบรวมผลลัพธท่ีเกิดข้ึนกับวัตถุประสงคของการดําเนินการและบริบทของปจจัยนําเขา กระบวน
การและการตีคาของผลลัพธ ซึ่งการประเมินจะชวยการตัดสินใจเพ่ือทบทวนโครงการหรือ
การดําเนินงาน (Recycling Decision) แตการประเมินนี้ไมไดสนใจหรือครอบคลุมถึงเรื่องผลกระทบ
(Impact) และผลลัพธ (Outcomes) ของการดําเนินงาน แตการประเมินทุนมนุษยจะตองพิจารณาถึง
มูลคาเพ่ิมท่ีเกิดข้ึนกับองคการ ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดการประเมินแบบมูลคาเพ่ิมมาผสมผสาน



82

รูปแบบการประเมินแบบมูลคาเพิ่ม (Value-Added Approach)
มูลคาเพ่ิม (Value-added) เปนคําท่ีเริ่มใชในทางเศรษฐศาสตร (Economics) ท่ีอธิบายถึง

มูลคาหรือราคาของผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึนในแตละข้ันตอนของการผลิตหรือเปนผลลัพธท่ีไดรับเกินจากสิ่งท่ี
คาดหวังไวในตอนตน (จตุภูมิ เขตจัตุรัส, 2552, หนา 2) เปนการประเมินคุณคาท่ีเกิดข้ึนจาก
การดําเนินการหรือการลงทุน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552, หนา 124) ซึ่งหากนิยามตามการเพ่ิมมูลคา
ทางธุรกิจ หมายถึง อัตราสวนระหวางผลประโยชนท่ีลูกคาไดรับกับตนทุนท่ีเสียไป โดยผลประโยชนท่ี
ลูกคาไดรับนั้นสามารถจําแนกไดเปน 2 ประเภท คือ ผลประโยชนดานหนาท่ีใชสอยของสินคาหรือ
บริการ (Functional Benefit) และผลประโยชนทางดานอารมณและความรูสึก (Emotional
Benefit) สวนตนทุนแบงไดเปน 4 ดาน คือ ตนทุนดานเงินตรา ตนทุนดานเวลา ตนทุนดานกําลังงาน
และตนทุนดานจิตใจ โดยแสดงตามรูปสมการ ไดดังนี้ (Kotler & Armstrong, 2001 อางถึงใน จตุภูมิ
เขตจัตุรัส, 2552, หนา 2)

มูลคา = ผลประโยชน/ ตนทุน

โดยท่ี
ผลประโยชน = ผลประโยชนดานหนาท่ีใชสอย + ดานอารมณความรูสึก
ตนทุน = ตนทุนดานเงินตรา + ดานเวลา + ดานกําลังงาน + ดานจิตใจ

การวัดมูลคาของผลประโยชนหรือตนทุนท่ีไดจากการตัดสินใจท่ีผลบางอยางไมสามารถท่ี
จะวัดมูลคาออกมาเปนตัวเลขท่ีชัดเจนได เชน สิ่งท่ีเก่ียวของกับเรื่องของจิตใจ อารมณ และความรูสึก
นั้น จะตองคนหาใหไดกอนวาอะไรท่ีมีความสําคัญในความเห็นขององคการ (จตุภูมิ เขตจัตุรัส, 2552,
หนา 2) สอดคลองกับ Jitz-Enz (2009, pp. 241-248) ท่ีระบุวาการพิจารณามูลคาท่ีเพ่ิมข้ึนของทุน
มนุษยจะตองพิจารณาตั้งแตความคาดหวังของมูลคาท่ีเพ่ิมข้ึนและตั้งเปนเปาหมาย เริ่มตั้งแต
การวางแผนกําลังคน (Planning) ท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับกลยุทธขององคการ มีการไดมาซึ่ง
พนักงานท่ีมีศักยภาพ (Acquiring) เม่ือพนักงานเขาสูองคการแลว จะตองมีระบบสนับสนุน
(Supporting) เชน การบริหารคาตอบแทนท่ีจูงใจและแขงขันได รวมถึงจะตองฝกอบรมและพัฒนา
พนักงาน (Developing) ใหมีทักษะ ความรูความสามารถ ซึ่งจะนําไปสูความผูกพัน (Engaging) ของ
พนักงานตอองคการ และการดํารงรักษา (Retaining) พนักงาน โดยเฉพาะพนักงานตําแหนงสําคัญ ๆ
ท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) สิ่งเหลานี้เปนสิ่งท่ีองคการจะตองดําเนินการและประเมินผลตอบแทนจาก
การลงทุน (Return on Investment: ROI) ซึ่งถือเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน (Intangible Asset) ท่ี
สําคัญขององคการ โดยองคการสามารถวัดมูลคาท่ีเพ่ิมข้ึนไดจากผลลัพธการดําเนินงานขององคการ
เชน ผลิตภาพ (Productivity) การลดคาใชจายดําเนินการ (Cost Reduction) ยอมขายหรือกําไรท่ี
เพ่ิมข้ึน คาใชจายดานแรงงานลดลง เปนตน ซึ่งผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Jitz-Enz นี้ เปนแนวทาง
การประเมินทุนมนุษยในมิติมูลคาเพ่ิมขององคการผานผลลัพธการดําเนินงานขององคการ เชน
ยอดขาย กําไร หรือผลิตภาพท่ีเพ่ิมข้ึน



83

2. ลักษณะของเกณฑและตัวบงชี้
ความหมาย
เกณฑ หมายถึง ระดับหรือมาตรฐานท่ีถือวาเปนความสําเร็จของการดําเนินงานหรือผล

การดําเนินงาน เปนตัวตัดสินคุณภาพของการปฏิบัติหรือผลท่ีไดรับ เกณฑอาจไดมาจากมาตรฐานทาง
วิชาชีพ มาตรฐานการกระทํา หรือระดับความคาดหวังท่ีพึงประสงคของกลุมผูเก่ียวของตาง ๆ เชน
มาตรฐานท่ีกําหนดโดยผูเชี่ยวชาญ ความตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ คานิยมของสังคม (ศิริชัย
กาญจนวาส,ี 2552, หนา 95) เกณฑแบงออกได 2 ประเภท คือ เกณฑสัมพัทธ (Relative Criterion)
ท่ีพัฒนาจากประสบการณในการเปรียบเทียบผลท่ีเคยทํามาแลว หรือเปรียบเทียบกับปกติวิสัย
(Norm) ของการจัดโครงการโดยท่ัว ๆ ไป และเกณฑสัมบูรณ (Absolute Criterion) ท่ีเปนเกณฑท่ี
พัฒนามาจากหลักเหตุผลเก่ียวกับมาตรฐานของสิ่งนั้น หรือความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับ
มาตรฐานอันเปนท่ียอมรับทางวิชาชีพ หรือคุณภาพของสิ่งนั้นอันเปนท่ียอมรับของผูเก่ียวของอ่ืน ๆ

สําหรับคําวา Indicator ไดถูกนํามาแปลเปนคําไทยท่ีหลากหลาย เชน ดัชนีชีว้ัด ดัชนีบงชี้
ตัวชี้วัด เครื่องชี้วัด หรือตัวบงชี้ (เชาว อินใย, 2555, หนา 167) สําหรับงานวิจัยนี้ ผูวิจัยเลือกใชคําวา
“ตัวบงชี้” ซึ่งมีนักวิชาการและหนวยงานไดใหคํานิยามไว ดังนี้

ตัวชี้วัด หมายถึง สารสนเทศท่ีเปนตัวเลขท่ีบอกจํานวนท่ีมุงหวังในแตละเกณฑมาตรฐาน
บงบอกถึงการปรับปรุงงานใหดีข้ึนไปสูเปาหมายของเกณฑนั้น (สํานักงานสถิติแหงชาต,ิ 2552, หนา
4)

ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือคาท่ีสังเกตได ซึ่งใชบงบอกสถานภาพหรือ
สะทอนลักษณะของทรัพยากรการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552, หนา
82)

ตัวชี้วัด หมายถึง การวัดท่ีนักวิจัยนําเอาตัวชี้วัดของภาพสราง (Construct) ท่ีแตกตางกัน
หลาย ๆ ตัวมารวมเขาดวยกัน เพ่ือทําเปนแตมคะแนน สวนใหญเปนการรวมคะแนนของตัวชี้วัด
ตาง ๆ เขาดวยกัน (ไชยวัฒน รุงเรืองศรี, 2550, หนา 132)

ตัวบงชี้ หมายถึง ขอมูลบงชี้เชิงปริมาณหรือคุณลักษณะของสิ่งท่ีตั้งใจจะวัด ณ เวลาหนึ่ง ๆ
ท่ีสะทอนภาพหรือสถานการณท่ีสนใจท่ัว ๆ ไป ท่ีอาจจะเปลี่ยนแปลงไดในอนาคต (Johnstone,
1981, pp. 21-22)

ตัวบงชี้ หมายถึง สิ่งท่ีใชบงชี้หรือแสดงความถูกตองแมนยําของสิ่งใดสิ่งหนึ่งวามีมากนอย
เพียงใด (Webster’s Online Dictionary, 2010)

จากคํานิยามตัวบงชี้จากแหลงอางอิงตาง ๆ ขางตน สามารถสรุปเปนความหมายตัวบงชี้ได
วา หมายถึง ลักษณะสําคัญท่ีสังเกตไดท่ีใชบงบอกสถานภาพของการดําเนินงานของแตละมาตรฐาน
หรือมิติท่ีตองการจะวัด

ลักษณะของเกณฑและตัวบงช้ีท่ีดี
เกณฑมีบทบาทในการสรางความสามารถในการแขงขันขององคการ เชน ชวยปรับปรุง

วิธีการดําเนินการ เพ่ิมขีดความสามารถ และผลลัพธขององคการ กระตุนการสื่อสารและแลกเปลี่ยน
เรียนรูวิธีการปฏิบัติท่ีเปนเลิศระหวางองคการตาง ๆ และเปนเครื่องมือในการทํางานเพ่ือใหเขาใจและ
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บริหารจัดการผลการดําเนินการขององคการ เพ่ือเปนแนวทางในการวางแผนเชิงกลยุทธ และเพ่ือ
การสรางโอกาสในการเรียนรู (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2556, หนา 5) การพัฒนาเกณฑจึงตอง
อยูบนพ้ืนฐานของคุณลักษณะของเกณฑท่ีดี จากการทบทวนพบแหลงขอมูลท่ีบงชี้ลักษณะของเกณฑ
ท่ีดี ดังนี้

ตารางท่ี 2-19 คุณลักษณะของเกณฑท่ีดี

ศิริชัย กาญจนวาสี
(2547, หนา 84-86)

สํานักงานสถิติแหงชาติ
(2552, หนา 3-8)

U.S. Office of
Personnel

Management (2011)

Queensland
Government

(2011)
1. ความตรง (Validity) ตรง
ตามคณุลักษณะท่ีจะวัดท้ังใน
ความตรงประเด็น (Relevant)
และความเปนตัวแทน
(Representative)

1. ตรงตามความ
ตองการ (Relevance)
ของผูใชและการนําไปใช
ประโยชน

1. สามารถวัดได
(Measurable)

1. มีความ
เฉพาะเจาะจง
(Specific)

2. ความเท่ียง (Reliability)
ตัวบงช้ีจะตองมีความ
นาเช่ือถือ คงเสนคงวา มีความ
เปนปรนัย (Objective) และมี
ความคลาดเคลื่อนต่ํา
(Minimum Error)

2. ความถูกตอง
(Accuracy) ใชวิธีการ
ทางสถิติท่ีถูกตอง มี
ความนาเช่ือถือ

2. สามารถบรรลุผลได
(Achievable)

2. สามารถวัดได
(Measurable)

3. ความเปนกลาง
(Neutrality) ปราศจากความ
ลําเอียง (Bias) ไมโนมเอียงไป
ทางใดทางหน่ึง

3 ทันกาล (Timeliness)
เผยแพรขอมลูได
ทันเวลา

3. สามารถเขาใจได
(Understandable)

3. สามารถบรรลุผล
ได (Attainable)

4. ความไว (Sensitivity) ตอ
คุณลักษณะท่ีจะวัด สามารถ
แสดงความผันแปรหรือความ
แตกตางระหวางหนวย
วิเคราะหไดอยางชัดเจน

4. การเขาถึงไดงาย
(Accessibility)

4. สามารถตรวจสอบได
(Verifiable)

4. สอดคลองกับ
ความเปนจริง
(Realistic)

5. สะดวกในการนําไปใช
(Practicality) ตัวบงช้ีจะตอง
เก็บขอมูลงาย (Availability)
และแปลความหมายงาย
(Interpretability) สามารถให
คาการวัดท่ีมีจดุสูงสุดและ
ต่ําสุด ซึ่งจะทําใหเขาใจงาย
และสามารถสรางเกณฑตัดสิน
คุณภาพไดงาย

5. การเขาใจไดงาย
(Interpretability)

5. ยุติธรรม
(Equitable)

5. เหมาะสมกับเวลา
(Timely)
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ตารางท่ี 2-19 (ตอ)

ศิริชัย กาญจนวาสี
(2547, หนา 84-86)

สํานักงานสถิติแหงชาติ
(2552, หนา 3-8)

U.S. Office of
Personnel

Management (2011)

Queensland
Government

(2011)
6. ความสอดคลอง
เช่ือมโยง (Coherence)
ขอมูลสถิตจิากแหลงอ่ืน
7. ความถูกตองของ
วิธีการ (Methodology
Soundness)
8. ความสมบรูณ
เท่ียงตรง (Integrity)

จากตารางท่ี 2-19 แสดงใหเห็นวาการพัฒนาเกณฑและตัวบงชี้จึงควรตระหนักถึงความ
เท่ียงและความตรงเปนสําคัญ เพ่ือใหการประเมินสิ่งนั้น ๆ สอดคลองกับวัตถุประสงค ตองใหความ
ระมัดระวังตอประเด็นท่ีนํามาใชเปนตัวบงชี้วาจะตองมีความสมเหตุสมผล ประเด็นใดท่ีไมมีความ
สมเหตุสมผลก็ตองท้ิงไป รวมถึงการถวงน้ําหนักหรือไมถวงน้ําหนัก ถามีเหตุผลทางทฤษฎีท่ีดีก็ตอง
ถวงน้ําหนักใหแตละตัวบงชี้หรือเกณฑน้ําหนักมีความแตกตางกัน (ไชยวัฒน รุงเรืองศรี, 2550, หนา
134-135)

3. การพัฒนาเกณฑและตัวบงชี้
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547, หนา 15-16) ไดศึกษาเกณฑ

การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการภาครัฐและเอกชนท้ังในประเทศและ
ตางประเทศ โดยจัดผลการประเมินออกเปน 3 กลุม ไดแก

3.1 กลุมท่ีประสบความสําเร็จ (Success) หมายถึง สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะสูง (คะแนนรอยละ 80 ข้ึนไป)

3.2 กลุมท่ีประสบความสําเร็จบางสวน (Mixed Result) หมายถึง สวนราชการและ
จังหวัดซึ่งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะปานกลาง (คะแนนรอยละ 60 ข้ึนไป แตไมถึง
รอยละ 80)

3.3 กลุมท่ียังตองพ่ึงพา (Unsatisfactory) หมายถึง สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะต่ํา (คะแนนไมถึงรอยละ 60)

สําหรับเกณฑการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและ
จังหวัด ประกอบดวย 4 องคประกอบ ตามภาพท่ี 2-16 ดังนี้
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ภาพท่ี 2-16 องคประกอบการประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
และจังหวัด

สํานักงานสถิติแหงชาติ (2552, หนา 2-3) กําหนดข้ันตอนการพัฒนาเกณฑออกเปน 6
ข้ันตอน ไดแก

1. ศึกษาเกณฑมาตรฐานคุณภาพขอมูลสถิติจากหนวยงานสถิติประเทศตาง ๆ
2. การกําหนดเกณฑมาตรฐานคุณภาพขอมูลสถิติ
3. การกําหนดตัวบงชี้ และวิธีคิดคะแนน
4. การกําหนดคาถวงน้ําหนักของแตละมิติ ตามตารางท่ี 2-20 ดังนี้

ตารางท่ี 2-20 คาถวงน้ําหนักเฉลี่ยตามเกณฑมาตรฐานคุณภาพของขอมูลสถิติของสํานักงานสถิติ
แหงชาติ

เกณฑมาตรฐานคุณภาพขอมูลสถิติ คาถวงน้ําหนักเฉลี่ย
(รอยละ)

1. ตรงตามความตองการ 15.00
2. ความถูกตอง 17.00
3. ทันกาล 13.00
4. การเขาถึงไดงาย 10.00
5. การเขาใจไดงาย 10.00
6. ความสอดคลอง เชื่อมโยง 9.00
7. ความถูกตองของวิธีการ 14.00
8. ความสมบูรณ เท่ียงตรง 12.00

รวม 100.00
ท่ีมา: สํานักงานสถิติแหงชาติ (2552, หนา 8)

 มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
(HR Standard for Success)

 ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors)

 มาตรวัดและตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators)

 ผลการดําเนินงาน (Evidence, Application and Reports)
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5. การประเมินตนเอง
6. กําหนดหลักเกณฑการประเมินคะแนน ซึ่งแบงเปน 4 ระดับ ดังนี้

คะแนน ผลการประเมินคุณภาพ
2.50 – 3.00 สูง
1.50 – 2.49 ปานกลาง
0.50 – 1.49 ต่ํา
0.00 – 0.49 ไมมีคุณภาพ

มีตัวอยางการประเมิน ดังนี้

เกณฑมาตรฐานสถิติ ตัวบงชี้ วิธีคิดคะแนน
1. ตรงตามความ
ตองการ
(Relevance)

1.1 มีการประชุม/
ปรึกษาหารือ/
ติดตาม/ ประสานงาน
กับผูใชขอมูลหลักและ
ผูท่ีเก่ียวของ เพ่ือ
พิจารณาความ
ตองการใชขอมูล

0 ไมมีการประชุม/ ปรึกษาหารือ/ ติดตาม/
ประสานงานกับผูใชขอมูล

1 มีการประชุม/ ปรึกษากับผูใชขอมูลบาง
แตไมมีการติดตามและประสานงาน

2 มีการประชุม/ ปรึกษาหารือ/ ติดตาม/
ประสานงานกับผูใชขอมูลบาง

3 มีการประชุม/ ปรึกษาหารือ/ ติดตาม/
ประสานงานกับผูใชขอมูลอยางสมํ่าเสมอ

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2557, หนา 17) ไดพัฒนาเกณฑประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศไทยข้ึน โดยแบงองคประกอบการประเมิน
ออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ตัวบงชี้ เกณฑมาตรฐาน และเกณฑการประเมิน ซึ่งมีลักษณะคลาย
กับองคประกอบการประเมินของ Vorlapanit (2010, p. 120) ท่ีแบงออกเปน 3 ระดับ ไดแก
องคประกอบ (Compositions) ตัวบงชี้ (Indicators) และเกณฑพิจารณา (Criteria) สําหรับเกณฑ
การประเมินของแตละตัวบงชีข้องเกณฑประกันคุณภาพการศึกษาจะมีการกําหนดคะแนนตามจํานวน
เกณฑพิจารณาท่ีถูกดําเนินการ ดังตัวอยางดานลาง

ตัวอยางเกณฑการประเมิน
คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

Wirachchai (1998 cited in Vorlapanit, 2010, pp. 85-90) กําหนดกระบวน
การพัฒนาตัวบงชี้ ออกเปน 6 ข้ันตอน ไดแก
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1. กําหนดวัตถุประสงคของการนําตัวบงชี้ไปใช
2. กําหนดคํานิยาม (Definition) กรอบแนวคิด (Conceptualization) การพัฒนา

องคประกอบ (Composition) และการกําหนดเกณฑการใหคะแนน (Criteria for Scoring)
3. การเก็บรวบรวมขอมูล (Data Collection) ประกอบดวย การสรางและตรวจสอบ

เครื่องมือ การกําหนดกลุมเปาหมาย และการตรวจสอบขอมูล (Verifying Data)
4. การสรางระดับตัวบงชี้ (Indicator Scale)
5. การตรวจสอบตัวบงชี้ ดวยการตรวจสอบเชิงคุณภาพตามกรอบแนวคิดทฤษฎีและ

การตรวจสอบดวยวิธีทางสถิติ (Statistical Method)
6. การนําเสนอและบริบทสัมพันธ (Contextualization and Presentation) สื่อสาร

ระหวางนักวิจัยและผูใชตัวบงชี้
เชาว อินใย (2555, หนา 178-183) แบงข้ันตอนการพัฒนาตัวบงชี้เปน 3 ข้ันตอน ไดแก

1) ข้ันตอนการสรางตัวบงชี้ 2) ข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ และ 3) ข้ันตอนการจัดเขา
บริบทและนําเสนอรายงาน ท้ังหมดประกอบดวยข้ันตอนยอย ๆ ดังนี้ (รัตนะ บัวสนธ, 2548, หนา
151-163; Johnstone, 1981, p. 71 อางถึงใน เชาว อินใย, 2555, หนา 178-183)

1. ข้ันตอนการสรางตัวบงชี้ ประกอบดวย 5 ข้ันตอนยอย ไดแก
1.1 กําหนดวัตถุประสงค
1.2 กําหนดนิยามของตัวบงชี้
1.3 การคัดเลือกตัวบงชี้ท่ีเปนองคประกอบของสิ่งท่ีมุงศึกษา
1.4 การกําหนดวิธีการรวมตัวบงชี้
1.5 การกําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวบงชี้

2. ข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ เพ่ือใหม่ันใจวาตัวบงชี้ท่ีพัฒนาข้ึนมีคุณสมบัติ
เหมาะสมท่ีจะวัดสิ่งท่ีตองการ การตรวจสอบมี 2 ประการ คือ

2.1 การตรวจสอบตัวบงชี้ภายใตกรอบแนวคิดทฤษฎี
2.2 การตรวจสอบตัวบงชี้ดวยวิธีการทางสถิติ มีเกณฑการตรวจสอบท่ีสําคัญ 4

ประการ คือ
2.2.1 ความทันสมัยและเหมาะสมกับสภาพปญหาในปจจุบันและอนาคต
2.2.2 ตรงกับความตองการหรือจุดมุงหมายในการใชงาน
2.2.3 มีคุณสมบัติท่ีดีตามเกณฑการวัด เชน มีความตรง
2.2.4 มีความเปนกลาง ไมชี้นําหรือลําเอียง

3. ข้ันตอนการจัดเขาบริบทและการนําเสนอรายงาน ข้ันตอนนี้ดําเนินการหลังจาก
ตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ โดยการวิเคราะหขอมูลใหไดคาตัวบงชี้ท่ีเหมาะสมกับบริบทในการนําไปใช
เชน วิเคราะหตามเขตพ้ืนท่ี

Bodegraven (2009, pp. 6-19) ไดศึกษาวิธีการพัฒนาตัวบงชี้ท่ีเรียกวา “RIDM”
(Research Indicator Development Method) กับสถาบันการวิจัย South West Delta ท่ีเปน
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กรอบการดําเนินการตัวบงชี้ (Indicator Framework) เชิงกระบวนการแบบวิทยาศาสตร ซึ่งแบง
กระบวนการพัฒนาตัวบงชี้ออกเปน 5 ข้ันตอน ไดแก

1. การกําหนดขอบเขตวัตถุประสงคของตัวบงชี้ (Formulating the Scope) ตามกรอบ
การพิจารณา ดังนี้

1.1 ชุดตัวบงชี้ควรมีวัตถุประสงคการประเมินในมิติประเด็นท่ีมีความเรงดวนของ
ปญหา

1.2 ขอบเขตของกลุมตัวอยางควรเปนผูท่ีมีความสนใจและอยูในระดับเปนผูตัดสินใจท่ี
มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน

1.3 ควรเปนประเด็นเรงดวนของสังคม
1.4 ควรพิจารณาท้ังมิติของขอบเขตพ้ืนท่ี (Spatial Scaling) และชอบเขตของเวลา

(Temporal Scaling) ท่ีจะตองรายงานผลอยางสมํ่าเสมอทุก ๆ ป
2. การคัดเลือกเกณฑท่ีมีคุณภาพ (Selecting Quality Criteria) เพ่ือใหไดตัวบงชี้ท่ีดี โดย

เกณฑท่ีมีคุณภาพประกอบดวย เกณฑท่ีแสดงถึงความสามารถท่ีใชปฏิบัติได (Praticability) เกณฑท่ี
แสดงถึงตัวบงชี้ท่ีมีความคุนเคยกับผูใช (User Friendliness) และเกณฑสําหรับประเมินชุดตัวบงชี้
ท้ังหมดท่ีมีความเปนตัวแทนของสิ่งท่ีจะวัดไดดี (Representativeness)

3. การวิเคราะหเชิงระบบท่ีมีผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคมและกายภาพ (Analysing the
System) เพ่ือทําความเขาใจภาพรวมท่ีเก่ียวของกับการกําหนดตัวบงชี้ ท่ีมีลักษณะเปนระบบหรือ
กระบวนการ (Process) ท้ังในระยะสั้นและระยะยาวตามลักษณะของโมเดลระดับชั้น (Layer
Model) ท่ีประกอบดวย 3 ชั้น ไดแก ชั้นฐาน (Groundlayer) ท่ีไมคอยเปลี่ยนแปลงในระยะสั้น
การเปลี่ยนแปลงตองใชเวลานาน (ระยะยาว) ชั้นเครือขาย (Networks) เปนสวนเชื่อมโยงกัน
ของโครงสรางพ้ืนฐานท่ีการเปลี่ยนแปลงจะเกิดข้ึนในระดับปานกลาง (ระยะกลาง) และชั้นกิจกรรม
ของมนุษย (Occupation) ท่ีเก่ียวกับการดํารงชีวิตของมนุษย ท่ีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในระยะสั้น
การจัดทําตัวบงชี้จึงควรวิเคราะหใหครอบคลุมท้ังระยะสั้นและระยะยาว

4. การกําหนดตัวบงชี้ (Formulating Indicators) ประกอบดวยกรอบการพิจารณา ดังนี้
4.1 การพัฒนาตัวบงชี้ท่ีดี บนพ้ืนฐานของผูเชี่ยวชาญ (Experts) และผูใช (User)
4.2 การประเมินตัวบงชี้ท่ีดี ดวยเกณฑมาตรฐาน (Quality Criteria) ท่ีประกอบดวย

ลักษณะท่ีนําไปใชปฏิบัติได (Praticability) มีความคุนเคยกับผูใช (User Friendliness) และมีความ
เปนตัวแทนของสิ่งท่ีจะวัดไดดี (Representativeness)

4.3 การคัดเลือกชุดตัวบงชี้ (Final Indicator Set)
4.4 การกําหนดคาอางอิง (Reference Values) ของระดับตัวบงชี้ ท่ีควรพิจารณาจาก

เวลา ณ ปจจุบันท่ีประกอบดวยขอมูลจากอดีตถึงปจจุบัน
4.5 การคงไวซึ่งโอกาสความเปนไปไดท้ังหมดสําหรับขอมูลท่ีเก่ียวของและวิธีการท่ี

ผสมผสาน (Aggregation Methods)
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5. การสื่อสารและการนําชุดตัวบงชี้ไปใชปฏิบัติ (Communicating & Implementing)
ท่ีตองนําเสนอในรูปแบบท่ีเขาใจไดงาย มีความเหมาะสมสอดคลองกับกิจกรรมและบริบทการทํางาน
ในแตละวันของผูใช

Official Statistics System (2009, p. 6) แบงข้ันตอนการพัฒนาตัวบงชี้ออกเปน 5
ข้ันตอน ไดแก

1. กําหนดวัตถุประสงคของตัวบงชี้ (Purpose of Indicator) ซึ่งจะชวยใหเกิดความ
ชัดเจนของขอบเขตของตัวบงชี้ และการรักษาเปาหมายของโครงการ

2. การออกแบบกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) ท่ีจะชวยใหกําหนด
ตัวบงชี้ไดถูกตองและสมดุล

3. การคัดเลือกตัวบงชี้ (Selecting the Indicators) ดวยการปรึกษากับผูมีสวนไดเสีย
(Stakeholders)

4. การแปลผลและการรายงานตัวบงชี้ (Interpreting & Reporting) ดวยการผสมผสาน
ระหวางการนําเสนอแบบขอความ (Commentary) และแผนภูมิ (Graph)

5. การบํารุงรักษาและทบทวนตัวบงชี้ (Maintaining & Reviewing)
ท้ัง 5 ข้ันตอนสามารถสรุปแนวทางปฏิบัติ (Guidelines) ท่ีดีเพ่ือใหไดตัวบงชี้มีความ

เหมาะสมและมีคุณภาพ ดังนี้

ตารางท่ี 2-21 แนวทางปฏิบัติท่ีดีสําหรับการพัฒนาตัวบงชี้ของ The Official Statistics System

ข้ันตอน
การพัฒนาตัวบงชี้

ประเด็นท่ีควรตระหนัก
(Addressed Factors)

คุณลักษณะของการปฏิบัติท่ีดี
(Good Practices)

1. กําหนด
วัตถุประสงคของ
ตัวบงชี้

1.1 พัฒนากรอบอางอิง
(Develop the Terms of
Reference)

- กําหนดวัตถุประสงคของตัวบงชี้ใหชัดเจน
- กําหนดกลุมเปาหมายของตัวบงชี้ เชน

ภาครัฐ ผูตัดสินใจระดับนโยบาย ภาค
การศึกษาและวิชาการ

- กําหนดขอบเขตและระดับประชากรท่ี
เก่ียวของ เชน สําหรับประชาชนทุกคน
เฉพาะเด็ก หรือเฉพาะบางพ้ืนท่ี

- กําหนดผูรับผิดชอบตัวบงชี้
- วางระบบใหมีความโปรงใส
- การกําหนดงบประมาณและขอจํากัดของ

ทรัพยากรตาง ๆ เชน เวลา
- ระบุผูมีสวนไดสวนเสียและกระบวนการ

สรางการมีสวนรวม
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ตารางท่ี 2-21 (ตอ)

ข้ันตอน
การพัฒนาตัวบงชี้ ประเด็นท่ีควรตระหนัก คุณลักษณะของการปฏิบัติท่ีดี

1.2 กําหนดตัวแปรสําหรับ
การพัฒนาตัวบงชี้

- การรายงาน (Report) และการทบทวน
(Review) ชุดตัวบงชี้

- การกําหนดความถ่ีของเวลาการรายงาน
และปรับตัวบงชี้ใหเปนปจจุบัน (Update)

2. การออกแบบ
กรอบแนวคิด

2.1 การพิจารณาวิธี
คัดเลือกตัวบงชี้

- กําหนดบุคคลสําคัญ ๆ และอานเอกสารท่ี
เก่ียวของ

- การทบทวนหรือตรวจสอบกรอบ
การดําเนินงานท่ีเก่ียวของกับหัวขอหรือ
ประเด็นของตัวบงชี้

- การเลือกประเภทของกรอบการดําเนินงาน
ตามหลักการจัดการ

2.2 ออกแบบกรอบ
การดําเนินงาน

- กําหนดแนวคิด องคประกอบหลักและ
องคประกอบยอยท่ีเก่ียวของกับประเด็น
หัวขอ

- จัดทําเอกสารแสดงความสัมพันธระหวาง
แนวคิดสําคัญกับองคประกอบของแนวคิด

- การออกแบบแนวคิดสําคัญใหอยูในรูปของ
โครงสรางเชิงตรรกะ

- นําเสนอกรอบแนวคิดในการดําเนินงานให
ผูมีสวนไดเสียแสดงความคิดเห็น/
เสนอแนะ

- ปรับกรอบดําเนินงานตามขอเสนอแนะ
2.3 ประเมินกรอบ
ดําเนินงานเทียบกับ
คุณลักษณะของกรอบ
ดําเนินงานท่ีดี

คุณลักษณะของกรอบดําเนินงานท่ีดี
- มีเหตุผลเชิงตรรกะ
- มีความเก่ียวของ
- สรุปภาพรวม สั้น กระชับ
- ไมขัดแยงในตัวเอง
- เขาใจไดงาย

3. การคัดเลือก
ตัวบงชี้

3.1 องคประกอบหลัก/
ยอยของกรอบแนวคิด
ดําเนินงานท่ีจะตองวัด

- ปรึกษาหารือกับบุคคลท่ีเก่ียวของ/ ผูมีสวน
ไดเสีย
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ตารางท่ี 2-21 (ตอ)

ข้ันตอน
การพัฒนาตัวบงชี้ ประเด็นท่ีควรตระหนัก คุณลักษณะของการปฏิบัติท่ีดี

3.2 ตัวบงชี้สอดคลองกับ
เกณฑคัดเลือกหรือไม

- การประเมินตัวบงชี้ตามเกณฑการคัดเลือก

3.3 เลือกตัวบงชี้ท่ี
เหมาะสม

- การคัดเลือกตองยุติธรรมและสมดุลโดยใชวิธี
เชิงวัตถุประสงค

- ไมใชจํานวนตัวบงชี้จํานวนมาก ท่ีจะทําให
ยากตอการแปลผล

- ตัวบงชี้มีความสอดคลองกัน สนับสนุนและ
เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน

- ตัวบงชี้ท่ีเหมาะสมคือสามารถทําใหเห็น
ภาพรวม

4. การแปลผล
และการรายงาน
ตัวบงชี้

4.1 ความรับผิดชอบตอ
เนื้อหาเชิงสถิติของ
รายงานตัวบงชี้

- เปนความรับผิดชอบของผูนํา

4.2 ประเด็น
การพิจารณาเนื้อหา

- การจัดการและการนําเสนอตัวบงชี้
ถูกขับเคลื่อนตามกรอบแนวคิดดําเนินงาน

- รายงานผลใหเขาใจงายดวยคําวิจารณ
แผนภาพ แผนภูมิ และตารางทางสถิติ

- ใชแหลงขอมูลตนฉบับ (Original) เพ่ือ
ความนาเชื่อถือ

4.3 ประเด็น
การพิจารณาเรื่อง
การแปลผลและ
การรายงานผลของ
ตัวบงชี้

- รายงานผลมีขอมูลสนับสนุนท่ีเพียงพอ
- การเชื่อมโยงระหวางตัวบงชี้และอภิปราย

ในคําวิจารณ
- อภิปรายประเด็นท่ีมีอิทธิพลตอทิศทางของ

ตัวบงชี้
4.4 การทบทวนรายงาน
ผลของตัวบงชี้

- การทบทวนการนําเสนอและแปลผลในเชิง
เทคนิคตามมาตรฐานท่ีไดรับการยอมรับ

4.5 เวลาของ
การรายงานผล

- ไมไดเกิดจากเนื้อหาหรือความเปนขอดี
เฉพาะกลุม/ บุคคล
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ตารางท่ี 2-21 (ตอ)

ข้ันตอน
การพัฒนาตัวบงชี้ ประเด็นท่ีควรตระหนัก คุณลักษณะของการปฏิบัติท่ีดี

4.6 แผนการสื่อสาร - การเตรียมแผนการสื่อสาร
- รายงานผลผานชองทางท่ีหลากหลายและ

สามารถเขาถึงไดตามความเหมาะสมของ
บุคคลท่ีเก่ียวของ

5. การบํารุงรักษา
และทบทวน
ตัวบงชี้

5.1 การทบทวนตัวบงชี้
เปนระยะ ๆ

- มีการทบทวนตวับงชี้เปนระยะ ๆ
- การทบทวนจะตองพิจารณาถึงบริบท

การเปลี่ยนแปลงของโลกและการพัฒนาเชิง
สถิติ

5.2 การพัฒนา
การปรับปรุงคุณภาพของ
ขอมูล

- การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของขอมูล
- การสรางวัฒนธรรมการปรับปรุงอยาง

ตอเนื่องและการแบงปนความคิดดี ๆ อยาง
เปนระบบ

5.3 ทบทวนกระบวนการ
และวิธีการรวบรวมตัวบงชี้
เปนระยะ ๆ

- กระบวนการรวบรวมตัวบงชี้จะตองโปรงใส
และมีประสิทธิภาพ

5.4 ทบทวนการรายงาน
ผลของตัวบงชี้เปนระยะ ๆ

- บุคคลท่ีเก่ียวของสามารถทําความเขาใจ
ตัวบงชี้ไดงายและสามารถเขาถึงได

ท่ีมา: Official Statistics System (2009, pp. 7-27)

ตอนที่ 5 เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม
กระทรวงอุตสาหกรรมไดริเริ่มดําเนินการคัดเลือก “อุตสาหกรรมและโรงงานดีเดน” เพ่ือ

ประกาศเกียรติคุณ และมอบโลรางวัลเนื่องในโอกาสวันคลายวันสถาปนากระทรวงอุตสาหกรรมของ
ทุก ๆ ป ในวันท่ี 5 พฤษภาคม โดยเริ่มดําเนินการมาตั้งแตป พ.ศ. 2524-2535 และตอมาในป พ.ศ.
2536 กระทรวงอุตสาหกรรมไดพัฒนาเปลี่ยนแปลงรูปแบบการคัดเลือกและการมอบรางวัลเปนงาน
“อุตสาหกรรมดีเดน” ข้ึนเปนครั้งแรกเม่ือวันท่ี 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2536 และเพ่ือเปนการสราง
ขวัญและกําลังใจใหกับผูประกอบการมากยิ่งข้ึน การมอบรางวัลอุตสาหกรรมดีเดน (The Prime
Minister’s Industry Award) จะไดรับเกียรติจาก ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี เปนผูมอบรางวัลใหกับ
ผูประกอบการ ณ ตึกสันติไมตรี เปนประจําทุกปจนมาถึงปจจุบัน (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555,
หนา 6) โดยรางวัลอุตสาหกรรม มี 2 ระดับ คือ รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน (The Prime Minister’s
Industry Award) และรางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยม (The Prime Minister’s Best Award) มี
รายละเอียด ดังนี้
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1. รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน ประกอบดวย 7 ประเภทรางวัล ไดแก 1) ประเภทการเพ่ิม
ผลผลิต 2) ประเภทการรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอม 3) ประเภทการบริหารความปลอดภัย 4) ประเภท
การบริหารงานคุณภาพ 5) ประเภทการจัดการพลังงาน 6) ประเภทการบริหารอุตสาหกรรม
ขนาดกลางและขนาดยอม และ 7) ประเภทการจัดการโลจิสติกส

รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน มีกระบวนการคัดเลือกตามภาพท่ี 2-17 และหลักเกณฑคะแนน
การคัดเลือก ตามตารางท่ี 2-22 ดังนี้

ภาพท่ี 2-17 กระบวนการคัดเลือกรางวัลอุตสาหกรรมดีเดน

ยื่นเอกสารการรับสมัคร

พิจารณาตรวจเอกสาร

พิจารณาคัดเลือกเอกสารและแจงผล
ไมผาน

แจ
งผ

ลก
าร

พิจ
าร

ณา
แก

วิส
าห

กิจ
ที่ไ

มผ
าน

เกณ
ฑไ

ดร
ับท

รา
บ

วิสาหกิจนําเสนอผลงาน

พิจารณาคัดเลือกการนําเสนอผลงาน
และแจงผล

ตรวจเยี่ยมสถานประกอบการ

ไมผาน

ผานไมนอยกวา 60%

พิจารณาคัดเลือกการตรวจ
สถานประกอบการและแจงผล

ผานไมนอยกวา 80%

นําเสนอคณะกรรมการ ฯ พิจารณา
ตัดสิน

แจงผลการพิจารณา

ไมผาน
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ตารางท่ี 2-22 หลักเกณฑการคัดเลือกรางวัลอุตสาหกรรมดีเดน

ประเภทรางวัล คะแนน
1. ประเภทการเพ่ิมผลผลิต

1.1 ความเปนผูนํา 100
1.2 การวางแผนการเพ่ิมผลผลิต 180
1.3 การตอบสนองตอความพึงพอใจของลูกคา 80
1.4 การบริหารทรัพยากรบุคคล 140
1.5 การจัดการกระบวนการ 300
1.6 ผลลัพธทางธุรกิจ 200

รวม 1,000
2. ประเภทการรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอม

2.1 นโยบายและแผนงานการดําเนินงานดานการรักษาคุณภาพ
สิ่งแวดลอม

150

2.2 สภาวะแวดลอมในการทํางานและการเตรียมการรองรับ
เหตุการณฉุกเฉินดานสิ่งแวดลอม

150

2.3 การควบคุมมลพิษและกากของเสียเปนไปตามหลักวิชาการ 150
2.4 การประยุกตใชหลักการปองกันมลพิษ เชน หลักการ

เทคโนโลยีการผลิตท่ีสะอาด หลักการ 3Rs หลักการประเมิน
วงจรวัฏจักรชีวิตผลิตภัณฑ หลักการออกแบบเพ่ือสิ่งแวดลอม
หรือหลักการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ

300

2.5 ความรับผิดชอบตอสังคมของโรงงาน (ดานสิ่งแวดลอม) 250
รวม 1,000

3. ประเภทการบริหารความปลอดภัย
3.1 การบริหารความปลอดภัยและอาชีวอนามัย 370
3.2 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 70
3.3 การปองกันอุบัติเหตุ และควบคุมอันตราย 310
3.4 การสอบสวนและวิเคราะหอุบัติเหตุ 100
3.5 การปองกันและแผนฉุกเฉิน 100
3.6 การพัฒนาระบบบริหารความปลอดภัย 50

รวม 1,000
4. ประเภทการบริหารงานคุณภาพ

4.1 การกําหนดนโยบายและกลยุทธ 200
4.2 การบริหารทรัพยากร 200
4.3 การบริหารกระบวนการ 200
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ตารางท่ี 2-22 (ตอ)

ประเภทรางวัล คะแนน
4.4 การเฝาติดตาม การวัดผล การวิเคราะห และการทบทวน 200
4.5 การปรับปรุงนวัตกรรม และการเรียนรู 200

รวม 1,000
5. ประเภทการจัดการพลังงาน

5.1 นโยบายและเปาหมายการจัดการพลักงาน 50
5.2 โครงสรางองคการและทีมงานพลังงาน 50
5.3 การวางแผนและดําเนินการดานการจัดการพลังงาน 400
5.4 การควบคุมการปฏิบัติงานการใชพลังงาน 200
5.5 การติดตามควบคุม ดัชนีพลังงาน และคาพลังงานคาดหมาย 100
5.6 การทบทวนโดยฝายบริหาร 200

รวม 1,000
6. ประเภทการบริหารอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม

6.1 บทบาทผูบริหารและความเปนผูนํา 100
6.2 การวางแผนการดําเนินธุรกิจ 100
6.3 การบริหารการผลิตและการควบคุมคุณภาพสินคา/ บริการ 100
6.4 การบริหารการตลาดและการขาย 100
6.5 การบริหารบุคคล 100
6.6 การบริหารการบัญชีและการเงิน 100
6.7 การบริหารขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ 100
6.8 ผลการดําเนินธุรกิจ 100
6.9 ธรรมาภิบาล 200

รวม 1,000
7. ประเภทการจัดการโลจิสติกส

7.1 การกําหนดกลยุทธสถานประกอบการ 200
7.2 การวางแผนและความสามารถในการปฏิบัติงาน 240
7.3 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลดานโลจิสติกส 350
7.4 ระบบการบริหารขอมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ 150
7.5 ความรวมมือกับองคการภายนอก 60

รวม 1,000
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2. รางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยม เปนรางวัลท่ีมอบใหกับสถานประกอบการท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมดีเดนมาแลว จํานวน 3 ประเภทรางวัลข้ึนไป (ตั้งแตป พ.ศ. 2536-ปจจุบัน) มีหลักเกณฑ
การคัดเลือกรางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยม ตามตารางท่ี 2-23 ดังนี้

ตารางท่ี 2-23 หลักเกณฑการคัดเลือกรางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยม

องคประกอบ คะแนน
1. ความสามารถในการบริหารจัดการ 200

1.1 การคงไว (50)
1.2 การพัฒนาใหกาวหนาข้ึน (80)
1.3 การบริหารและพัฒนาบุคลากร (70)

2. ความสามารถในการประกอบธุรกิจ 300
2.1 การพัฒนาทางธุรกิจ (100)
2.2 ผลประกอบการ (200)

3. ความสามารถในการพัฒนานวัตกรรม เทคโนโลยี และองคความรู 250
3.1 ระบบการพัฒนาองคความรู (80)
3.2 ความสามารถดานนวัตกรรมและการพัฒนาเทคโนโลยี (100)
3.3 การพัฒนาธุรกิจและบริการจากผลการพัฒนาดานนวัตกรรม

และเทคโนโลยี
(70)

4. ธรรมาภิบาล 150
4.1 ความโปรงใส (50)
4.2 การใหความสําคัญกับสิ่งแวดลอม (70)
4.3 การใสใจกับความปลอดภัยของผูใชและลูกคา (30)

5. ผลกระทบของกิจการตอระบบเศรษฐกิจและการทําคุณประโยชน
ตอสังคม

100

5.1 การจางงาน (20)
5.2 การสรางฐานเศรษฐกิจใหม่ันคง (40)
5.3 การสรางทรัพยากรเพ่ือชดเชยการใชท่ีหมดไป และการวาง

แผนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด
(20)

5.4 การทําคุณประโยชนตอสังคม (20)
รวม 1,000

การใหคะแนนท้ังรางวัลอุตสาหกรรมดีเดนและรางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยมจะแบง
ออกเปนประเด็นยอย ๆ ของแตละหัวขอการประเมิน โดยมีลักษณะเปนเชิงคําถามวามีการดําเนินงาน
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หรือแนวปฏิบัติในประเด็นนั้น ๆ อยางไร ตัวอยางเชน การใหคะแนนรางวัล อุตสาหกรรมดีเดน
ประเภทการเพ่ิมผลผลิต หมวดท่ี 4 การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

4.1 การวางแผนดานทรัพยากรบุคคล (30 คะแนน)
4.1.1 องคการมีวิธีการอยางไรในการกําหนดคุณลักษณะ และทักษะท่ีจําเปนของ

พนักงานท่ีองคการตองการเพ่ือใหตอบสนองตอแผนการเพ่ิมผลผลิต
4.1.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ รวมถึงการให

ขอมูลปอนกลับสนับสนุนการทํางานท่ีใหผลการดําเนินการท่ีดีและสงผลตอการบรรลุแผนปฏิบัติ
การดานการเพ่ิมผลผลิตขององคการอยางไร และการบริหารคาตอบแทน การยกยองชมเชย ตลอดจน
การใหรางวัลและสิ่งจูงใจกับพนักงานท่ีมีผลการดําเนินการท่ีดีเหลานั้น

4.1.3 องคการมีวิธีการอยางไรในการทําใหการสื่อสาร การแบงปนทักษะระหวาง
ผูท่ีอยูตางหนวยงาน ตางภาระงาน และตางสถานท่ีเปนไปอยางมีประสิทธิผล

4.2 การใหการศึกษา ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากร (30 คะแนน)
4.2.1 องคการมีวิธีการอยางไรในการเสาะหาและนําขอมูลจากพนักงาน

หัวหนางาน และผูจัดการมาใชในการจัดทําความตองการดานการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา
ดานการเพ่ิมผลผลิต

4.2.2 องคการมีวิธีการอยางไรในการใหการศึกษา และการฝกอบรม เพ่ือสงผลให
แผนปฏิบัติการดานการเพ่ิมผลผลิตบรรลุผล

4.2.3 องคการมีวิธีการอยางไรเพ่ือใหการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา
พนักงานตอบสนองความตองการท่ีสําคัญในดานการเพ่ิมผลิต และการปรับปรุงผลดําเนินการของ
องคการ

รางวัลอุตสาหกรรมนอกจากการแบงเปนประเภทรางวัลตาง ๆ แลว ยังมีการจําแนกแยก
การประเมินระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม (SME) โดยมี
การกําหนดรางวัลอุตสาหกรรมใหกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมเปนการเฉพาะนั่นก็คือ รางวัล
อุตสาหกรรมประเภทการบริหารอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม เนื่องจากศักยภาพ
ในการบริหารจัดการท่ีแตกตางกัน สําหรับการศึกษานี้ ดวยขอจํากัดขององคการท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมยอดเยี่ยมมีจํานวนนอยและบางแหงมีนโยบายไมเปดเผยขอมูล ทําใหการเก็บขอมูลไม
สามารถดําเนินการไดอยางสมบูรณ ผูวิจัยจึงพิจารณาเลือกเฉพาะรางวัลอุตสาหกรรมดีเดนเทานั้น
สําหรับนําไปศึกษาเพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการ
ขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม สําหรับองคการขนาดใหญ
ผูวิจัยเลือกเฉพาะรางวัลอุตสาหกรรมประเภทการเพ่ิมผลผลิตหรือการบริหารงานคุณภาพเทานั้น
เนื่องจากมีลักษณะเปนเชิงกระบวนการและมีองคประกอบการประเมินท่ีเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล
หรือทุนมนุษยท่ีเดนชัดเม่ือเทียบกับรางวัลอุตสาหกรรมประเภทอ่ืน ๆ



บทที่ 3
วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษานี้ใชการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research Design) ระหวาง
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)
แบบ Exploratory Sequential Mixed Method Design (Creswell, 2014, pp. 571-574) ดวย
วิธีการออกแบบ Instrument-Development Design (Edmonds & Kennedy, 2013, p. 169)
ตามภาพท่ี 3-1 เพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม และพัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน รวมถึงเพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวาง
องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม โดยมีวิธี
การดําเนินการวิจัยตามภาพท่ี 3-2 แบงออกเปน 3 ข้ันตอน ไดแก

ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ข้ันตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลาง

และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ภาพท่ี 3-1 รูปแบบการวิจัยการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
Instrument-Development Design

รายละเอียดของข้ันตอนดําเนินงาน (Flow Chart) แสดงดังภาพท่ี 3-2 และ 3-3 ดังนี้

การเก็บและวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ
(qual Data Collection, Analysis, and Results)

การเก็บขอมูลเชิง
ปริมาณ

(QUAN Data
Collection)

การวิเคราะหขอมูลเชิง
ปริมาณและผลลัพธ

(QUAN Data Analysis
and Results)

การแปลขอมูลเชิงคุณภาพ
ไปสูเชิงปริมาณ

Interpret qual--->QUAN

การพัฒนาเครื่องมือ
(Develop Instrument)

<---------------------------------เทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR---------------------------------->

<-----------------------------------การศึกษาเปรียบเทียบทุนมนุษย------------------------------------>
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ภาพท่ี 3-2 ข้ันตอนการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

สังเคราะหประเด็นท่ีเปนไปไดจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับ
เกณฑการประเมินทุนมนุษย

สรุปเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
(Online Human Capital Assessment Program)

สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ (รอบท่ี 1)

การสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion)

สอบถามผูเชี่ยวชาญ (รอบท่ี 2)

วิเคราะหความเห็นผูเชี่ยวชาญเทียบกับความเห็นของกลุม

ข้ันตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลาง
และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

สอบถามใหผูเชี่ยวชาญยืนยันคําตอบ (รอบท่ี 3)

การหาฉันทามติ (Consensus) ของผูเชี่ยวชาญ
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ข้ันตอนที่ 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ภาพท่ี 3-3 ผังงานการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

จากภาพท่ี 3-3 แสดงข้ันตอนยอยของการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม โดยไดเลือกใชการวิจัยอนาคตดวยเทคนิคเดลฟายประยุกต (Modified Delphi)
แบบ EDFR ในการศึกษา เนื่องจากการศึกษานี้เปนการศึกษาแนวโนมในอนาคต (Future Research)
ท่ีใชผูเชี่ยวชาญทํานายความเปนไปไดเก่ียวกับเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ซึ่งมี 2 ข้ันตอนยอย ดังนี้

สังเคราะหประเด็นท่ีเปนไปไดจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเกณฑ
การประเมินทุนมนุษย

เริ่มตน

สิ้นสุด

สนทนากลุมกับผูทรงคณุวุฒิ จํานวน 7 คน เก่ียวกับการประเมินทุนมนุษย

จัดทําแนวทางการสมัภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 20 คน รอบท่ี 1

สรุปขอมลูท่ีไดจากการสัมภาษณ รอบท่ี 1 เปนมิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

นํามิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได ไปจัดทําแบบสอบถามเพ่ือสอบถาม
ผูเช่ียวชาญกลุมเดมิ รอบท่ี 2

วิเคราะหความเห็นผูเช่ียวชาญเทียบกับ
ความเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ

สรุปเกณฑการประเมินทุนมนุษยสาํหรับภาคอุตสาหกรรม

ขั้น
ตอ

นย
อย

ที่
1

ขั้น
ตอ

นย
อย

ที่
2

สอบถามใหผูเช่ียวชาญยืนยันคําตอบ รอบท่ี 3

หาฉันทามติของกลุมผูเช่ียวชาญ

คัดออก (Drop Out) เกณฑการพิจารณา
ท่ีมีคามัธยฐานของกลุมนอยกวา 3.50
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ข้ันตอนยอยท่ี 1 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเกณฑการประเมิน
ทุนมนุษย ดวย CIPPVA Model ประกอบดวย 5 มิติ ไดแก มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context) มิตปิจจัย
นําเขา (Input) มิตกิระบวนการ (Process) มิตผิลลัพธ (Product) และมิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ
(Value-Added) ท่ีประยุกตข้ึนจากการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model กับแนวคิด
การประเมินแบบ Value-Added Approach รวมถึงการสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิ เปนกรอบ
สําหรับการกําหนดประเด็นแนวโนมการประเมินทุนมนุษยท่ีจะใชสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1

การสังเคราะหประเด็นการประเมินทุนมนุษยท่ีมีความเปนไปไดท่ีใหผูทรงคุณวุฒิและ
ผูเชี่ยวชาญพิจารณา ใชฐานแนวคิด ทฤษฎท่ีีเก่ียวของกับทุนมนุษยท้ังในประเทศและตางประเทศ
ดังนี้

1. ทฤษฎีทุนมนุษย ประกอบดวย
1.1 ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport (โทมัส โอ ดาเวนพอรต, 2543)
1.2 ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson and Holton (2001)

2. แนวคิดการจัดการทุนมนุษย ไดแก
2.1 แนวคิดหวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham (2007,

pp. 104-178)
2.2 แนวคิดวงจรขอมูลสูคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Fitz-Enz (2009,

pp. 241-248)
2.3 แนวคิดการจัดการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ นิสดารก เวชยานนท (2554,

หนา 311-313)
3. แนวคิดการวัดทุนมนุษยของตางประเทศ ประกอบดวย

3.1 เกณฑการประเมินทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก (WEF) (2013, pp. 4-5)
3.2 กรอบประเมินทุนมนุษยของหนวยงานราชการกลางประเทศสหรัฐอเมริกา

(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 4-6)
3.3 เกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและ

การพัฒนาของยุโรป (Dae-Bong, 2009, pp. 7-8)
3.4 แนวคิดการวัดทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ Kaplan, Norton, Koch, and Frangos

(แคปแลน และคณะ, 2548, หนา 36-37)
3.5 แนวคิดการวัดทุนมนุษยของ Fitz-Enz (2009, pp. 33-143)

4. แนวคิดท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยของหนวยงานตาง ๆ ในประเทศ ไดแก
4.1 เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาตขิองสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (สถาบันเพ่ิมผลผลิต

แหงชาต,ิ 2556, หนา 4)
4.2 แนวคิดการประเมินระบบการบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 17-22)
4.3 แนวคิดการวัดทุนมนุษยของสํานักคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ (ก.พ.ร.)

(สํานักงานพัฒนาคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ, 2557)
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4.4 ตัวบงชี้การพัฒนาท่ียั่งยืนของประเทศไทยของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
การเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (ไลคอน, 2555, หนา 20-24)

4.5 แนวคิดการพัฒนาท่ียั่งยืนของประเทศไทยของกระทรวงอุตสาหกรรม (ไลคอน,
2555, หนา 119-122)

4.6 ตัวบงชี้ตลาดแรงงานท่ีสําคัญของกระทรวงแรงงาน (ไลคอน, 2555, หนา 36-39)
จากแนวคิดและทฤษฎท่ีีเก่ียวกับทุนมนุษยขางตนรวมถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยได

สังเคราะหประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ตามกรอบ
CIPPVA Model ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ ตามตารางท่ี 3-1 ดังนี้

ตารางท่ี 3-1 มิตแิละประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยตามกรอบ CIPPVA Model

มิติ คํานิยามของมิติ ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
1. บริบทพ้ืนฐาน เกณฑการประเมินทุน

มนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลมุในดานกลยุทธ
ขององคการ ภาวะผูนํา
วิสัยทัศนและนโยบายดาน
การจัดการทุนมนุษย และ
โครงสรางพ้ืนฐานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
บรรยากาศการทํางาน

- มีกลยุทธดานการจัดการทุนมนุษย
- มีกลยุทธการจดัการทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

- มีวิสัยทัศนและนโยบายดานการจัดการทุนมนุษย
- ผูนําใหความสําคัญกับการจัดการทุนมนุษย
- มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการจดัการทุน
มนุษย

- มีการกําหนดสมรรถนะเชิงกลยทุธของบุคลากรท่ี
สอดคลองกลยุทธขององคการ

- มีคานิยมและบรรยากาศองคการท่ีสงเสริมการจัดการ
ทุนมนุษย

2. ปจจัยนําเขา เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาค
อุตสาหกรรม ท่ีครอบคลุม
ในดานการวางแผนบุคลากร
การสรรหาบุคลากร และ
การคัดเลือกบุคลากร

- มีการวางแผนกําลังคนใหพรอมรบัมือกับ
การเปลี่ยนแปลงในระยะสั้นและระยะยาว

- มีวิธีและเครื่องมือการสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขา
สูองคการ

- มีมาตรการคัดสรรใหไดบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย
- มีการประเมินและพัฒนาเครื่องมือการคัดสรรบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ตามกลยุทธขององคการ

- มีการวิเคราะหงานและวิเคราะหความตองการของ
องคการ

- มีมาตรการหรือกลยุทธดึงดดูบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
เขาสูองคการ

- มีการจับคูระหวางความตองการบุคลากรกับความ
ตองการขององคการ
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ตารางท่ี 3-1 (ตอ)

มิติ คํานิยามของมิติ ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
- มีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมั่นใจไดวามีทักษะ
ความรู ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3. กระบวนการ เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลมุในดาน
การพัฒนาองคการ
การพัฒนาบุคลากร
การวางแผนอาชีพ
การจัดการบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง การบริหาร
ผลงาน การบริหาร
คาตอบแทน และ
การจัดการพนักงานสัมพันธ

- มีการพัฒนาองคการอยางสม่าํเสมอใหเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบกับองคการ

- มีการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
- มีการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยทุธขององคการ

- มีการวางแผนอาชีพและแผนสืบทอดตําแหนงท่ีมี
ประสิทธิภาพ

- มีการบริหารผลงานดวยตัวช้ีวัดผลงานท่ีเท่ียงตรง
ยุติธรรมและสะทอนผลการดําเนินงานตามกลยุทธ
ขององคการ

- มีการเปรยีบเทียบคาตอบแทนกับตลาดแรงงาน
เพ่ือดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขาสูองคการ

- มีการจัดการพนักงานสัมพันธเพ่ือสรางความ
ผูกพันของบุคลากร

- มีการบริหารคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและตลาดแรงงาน

4. ผลลัพธ เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลมุในดาน การมี
สวนรวมของบุคลากร
การเรยีนรูของบุคลากรท่ี
เพ่ิมข้ึน สัดสวนของ
บุคลากรท่ีเหมาะสม
การรักษาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง และการสราง
ความสมดุลระหวางงานกับ
คุณภาพชีวิตของบุคลากร

- การเรียนรูของบุคลากรท่ีเพ่ิมข้ึนตามกรอบสมรรถนะ
เชิงกลยุทธขององคการ

- การมีสวนรวมของบุคลากร
- การมีสัดสวนของบุคลากรท่ีมีเหมาะสมกับกลยุทธของ
องคการ

- การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสงูใหอยูกับองคการ
- ไมมีการนัดหยดุงานของบุคลากรและปญหาพนักงาน
สัมพันธท่ีสงผลกระทบตอกลยุทธขององคการ

- มีเวลาการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและสมดลุตอคณุภาพ
ชีวิตของบุคลากรและเปาหมายการดําเนินงานของ
องคการ

- มีผลการดําเนินการท่ีโดดเดนหรอืสูงกวาเปาหมาย
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ตารางท่ี 3-1 (ตอ)

มิติ คํานิยามของมิติ ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
5. มูลคาเพ่ิมของ

องคการ
เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลมุในดาน
มูลคาเพ่ิมทางการเงินของ
องคการ มูลคาเพ่ิมของ
การเรยีนรูของบุคลากร
การเพ่ิมผลผลติและ
ประสิทธิภาพแรงงานของ
องคการ และการสราง
นวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของบุคลากร

- มูลคาเพ่ิมทางการเงินขององคการ เชน ยอดขาย กําไร
ท่ีองคการไดรับเมื่อเทียบกับสัดสวนเวลาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแบบเต็มเวลา (Full-Time
Equivalent: FTE)

- มูลคาเพ่ิมของการเรียนรูของบุคลากรจากโปรแกรม
ฝกอบรมและพัฒนาท่ีองคการจดัข้ึน

- การเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพแรงงานขององคการ
- การสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
บุคลากรท่ีทําใหองคการมีความสามารถเชิงการแขงขัน
เพ่ิมข้ึน

การสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิ
จากผลการสังเคราะหมิติและประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชเปนเกณฑการประเมิน

ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมตามตารางท่ี 3-1 ก็นําไปแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสนทนากลุม
(ภาคผนวก ง) กับผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย จํานวน 7 คน ในวันท่ี 7 พฤศจิกายน
พ.ศ. 2557 ณ นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี เพ่ือรวบรวมขอมูลเพ่ิมเติมและพิจารณา
ความเปนไปไดเบื้องตนกอนสรุปเปนประเด็นสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ (ภาคผนวก ซ) ในข้ันตอนยอยท่ี 2
ตอไป

ข้ันตอนยอยท่ี 2 การสัมภาษณและสอบถามผูเชี่ยวชาญ
การกําหนดผูเช่ียวชาญ
ผูวิจัยไดสํารวจรายชื่อผูเชี่ยวชาญท่ีมีประสบการณเก่ียวกับทุนมนุษยในภาคอุตสาหกรรม

ท้ังสายวิชาการ (Academic) และสายปฏิบัติ (Practical) โดยพิจารณาระยะเวลาการทํางานหรือ
ประสบการณของผูเชี่ยวชาญไมต่ํากวา 10 ป และเลือกตัวอยางดวยวิธีแบบเจาะจง (Purposive
Sampling) จํานวน 20 คน ตามเกณฑในการกําหนดขนาดกลุมผูเชี่ยวชาญของ MacMillan (1971,
p. 11) ดังตารางท่ี 3-2 ประกอบดวยอาจารยระดับมหาวิทยาลัยท่ีสอนดานการจัดการทุนมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษย หรือเศรษฐศาสตรแรงงาน จํานวน 5 คน ผูบริหารระดับสูงในภาค
อุตสาหกรรมขององคการท่ีเคยไดรับรางวัลเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือการบริหาร
องคการในภาคอุตสาหกรรม จํานวน 5 คน นักทรัพยากรมนุษยดีเดนท่ีไดรับรางวัลนักทรัพยากร
มนุษยดีเดนแหงประเทศไทย (Thailand Top 100 HR Award) หรือนักบริหารงานบุคคลดาวเดน
จํานวน 5 คน และท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพดานบริหารหรือการจัดการทรัพยากร
มนุษย จํานวน 5 คน
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ตารางท่ี 3-2 ขนาดกลุมตัวอยางผูเชี่ยวชาญของ Macmillan

จํานวนผูเชี่ยวชาญ ความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนท่ีลดลง
1 – 5 1.20 – 0.70 0.50
5 – 9 0.70 – 0.58 0.12

9 – 13 0.58 – 0.54 0.04
13 – 17 0.54 – 050 0.02
17 – 21 0.50 – 0.48 0.02
21 – 25 0.48 – 0.46 0.02
25 – 29 0.46 – 0.44 0.02

รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 20 คน จําแนกเปน 4 กลุม ดังนี้
1. กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนอาจารยระดับมหาวิทยาลัยท่ีสอนดานการจัดการทุนมนุษย

การบริหารทรัพยากรมนุษย หรือเศรษฐศาสตรแรงงาน จํานวน 5 คน ไดแก
1.1 ดร.หทัยกร พันธุงาม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ
1.2 ดร.สุวรรธนา เทพจิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
1.3 ผศ.ดร.ยุทธพงษ ลีลากิจไพศาล มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต
1.4 ผศ.ดร.จุฑามาศ ทวีไพบูลยวงศ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา
1.5 ดร.กาญจนา สงวัฒนา มหาวิทยาลัยกรุงเทพ

2. กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนผูบริหารระดับสูงในภาคอุตสาหกรรมขององคการท่ีเคยไดรับ
รางวัลเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือการบริหารองคการในภาคอุตสาหกรรม จํานวน 5 คน

2.1 นายอนันต มุขยวงษา กรรมการ บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด
2.2 นายธีระยุทธ ตันพัฒนอนันต ผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ

บริษัท สยามเดนโซ แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด
2.3 นายธีรชัย ลีลามณี HR Business Partners บริษัท Kimberly-Clark Thailand

จํากัด
2.4 นายมงคล เชื้อทอง ผูชวยผูจัดการท่ัวไป บริษัท เดนโซ (ประเทศไทย) จํากัด
2.5 นายศักดา หอมฟุง ผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท ไทยยามาฮา

มอเตอร จํากัด
3. กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนนักทรัพยากรมนุษยดีเดนท่ีไดรับรางวัลนักทรพัยากรมนุษยดีเดน

แหงประเทศไทยของสถาบันทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรหรือรางวัลนักบริหารงาน
บุคคลดาวเดนของสมาคมการบริหารงานบุคคลแหงประเทศไทย จํานวน 5 คน ไดแก

3.1 ดร.สุทธิพงษ สุวรรณสุข ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท โตโยตา ลิสซิ่ง
(ประเทศไทย) จํากัด
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3.2 นายสนธยา เผาดี ประธานชมรมบริหารงานบุคคลอุตสาหกรรมยานยนตและ
ชิ้นสวน

3.3 นายดิลก ถือกลา รองกรรมการผูจัดการสายงานดานทรัพยากรมนุษย
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)

3.4 นายพงษเดช ศรีวชิรประดิษฐ รองประธานสภาอุตสาหกรรม ดานการเพ่ิมขีด
ความสามารถของมนุษย

3.5 นายนิคม ออนละมัย ผูจัดการฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัท อูเบะ เคมีคอลล
(เอเชีย) จํากัด (มหาชน)

4. กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย จํานวน 5 คน ไดแก

4.1 นายวิโรจน สิริจันทานนท นายกสมาคมการบริหารงานบุคคลแหงประเทศไทย
4.2 นายศักดิด์า หวานแกว อุปนายกสมาคมการจัดการงานบุคคลภาคตะวันออก
4.3 นายธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
4.4 นางศิริพร กาฬกาญจน ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
4.5 นายชยุตพงศ นิลออน ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและระบบ

การจัดการคุณภาพ
การสัมภาษณและสอบถามความเห็นจากผูเช่ียวชาญ
ผูวิจัยดําเนินการตามแนวทางการวิจัยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR ของ จุมพล

พลูภัทรชีวิน (2548, หนา 24-28) จํานวน 3 รอบ ดังนี้
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ภาพท่ี 3-4 ข้ันตอนการวิจัยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR

ข้ันตอนการวิจัยเทคนิคเดลฟายประยุกตรแบบ EDFR รอบท่ี 1-3 มีรายละเอียด ดังนี้
1. การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 ในชวงระหวางวันท่ี 20 พฤศจิกายน 2557-26

ธันวาคม 2557 มีแนวทางดําเนินการ ดังนี้
1.1 จัดทําสภาพปจจุบันขององคความรูดานทุนมนุษย (State of the Art) ตาม

ภาคผนวก ฉ แลวนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาพิจารณาและใหขอเสนอแนะ กอนสงใหผูเชี่ยวชาญได
ศึกษา

1.2 สงสภาพปจจุบันขององคความรูดานทุนมนุษย และแนวทางการสัมภาษณรอบท่ี 1
ตามภาคผนวก ซ ใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ในชวงระหวางวันท่ี 10-15 พฤศจิกายน 2557 เพ่ือ
ศึกษาและเตรียมขอมูลประกอบกอนเขาไปสัมภาษณ นัดวันเวลาสัมภาษณและบันทึกเทป โดย

รอบท่ี 1 (Round 1)
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญเพ่ือนําไปพัฒนาแบบสอบถาม

- สัมภาษณแบบไมชี้นํา
- การสรุปสะสม (Cumulative Summarization Technique)

รอบท่ี 3 (Round 3)
สอบถามและใหผูเชี่ยวชาญยืนยันคําตอบเพ่ือหาฉันทามติ ตามเกณฑ ดังนี้

- ความคิดเห็นสวนใหญ (Majority) มากกวา 50%
- คามัธยฐาน ไมนอยกวา 3.50
- คาพิสัยระหวางควอรไทล (IQR) ไมเกิน 1.50
- คาความแตกตางระหวางฐานนิยม (Mode) กับมัธยฐาน ไมเกิน

1.00
- วิเคราะหความสอดคลองของความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 4 กลุม

ดวยสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA

รอบท่ี 2 (Round 2)
สอบถามผูเชี่ยวชาญดวยแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และ
วิเคราะหความเห็นของผูเชี่ยวชาญเทียบ
กับคามัธยฐาน (Median) ของกลุม

คัดออก (Drop Out) เกณฑ
การพิจารณาท่ีมีคามัธยฐาน

ของกลุมนอยกวา 3.50
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การสัมภาษณนั้นจะเพ่ิมประเด็นแนวโนมท่ีไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญคนแรก ๆ ผนวกเขาไปกับ
การสัมภาษณคนตอ ๆ ไป เพราะจุดมุงหมายของการวิจัยอนาคต คือ การศึกษาแนวโนมท่ีเพ่ิมข้ึนให
มากท่ีสุดเทาท่ีจะมากได และเพ่ือใหไดขอมูลท่ีนาเชื่อถือไดในระดับหนึ่ง จึงตรวจสอบโดยใชการสรุป
สะสม (Cumulative Summarization Technique) ในทุกข้ันตอนการสัมภาษณ เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญ
ไดตรวจสอบและยืนยันความคิดของตนเองอีกครั้งหนึ่ง

1.3 นําขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญมาวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)
ไดแก การจัดกลุม (Grouping) ประเด็นท่ีเปนไปไดเปนตัวบงชี้ของแตละมิติ และการสรุปทางเลือก
(Option) ของน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เพ่ือนําไปจัดทําแบบสอบถามรอบท่ี 2

2. การสอบถามความเห็นผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 2 ในชวงระหวางวันท่ี 20-27 มกราคม 2558
มีแนวทางดําเนินการ ดังนี้

2.1 นําประเด็นท่ีเปนไปไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ ไปสรางเปนแบบสอบถาม
ถามผูเชี่ยวชาญใน 2 มิติ ไดแก มิติความเหมาะสม (Feasibility) เปนแบบ 2 ตัวเลือก (0 = ไม
เหมาะสม และ 1 = เหมาะสม) และมิติความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชจริง (Practicality) เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ รวมถึงกําหนดตัวเลือกน้ําหนักของแตละตัวบงชี้ ตามภาคผนวก ฎ
และนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาพิจารณาเพ่ือใหขอเสนอแนะ ปรับแกและสงใหผูเชี่ยวชาญชุดเดิมให
ความคิดเห็นอีกครั้งเก่ียวกับมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปไดเพ่ือใชประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

2.2 นําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแตละคนเทียบ
กับความคิดเห็นของกลุม ดวยคามัธยฐาน โดยการคัดออก (Drop Out) เกณฑการพิจารณา
การประเมินทุนมนุษยท่ีมีคามัธยฐานของกลุมนอยกวา 3.50 สวนเกณฑการพิจารณาท่ีมีคาตั้งแต
3.50 ข้ึนไป รวมถึงผลวิเคราะหเปอรเซน็ตของตัวเลือกน้ําหนักตัวบงชี้ ไดสรุปสงใหผูเชี่ยวชาญยืนยัน
คําตอบอีกครั้งในรอบท่ี 3 (ตามภาคผนวก ฐ)

3. การสอบถามและใหผูเชี่ยวชาญยืนยันคําตอบ รอบท่ี 3 ในชวงระหวางวันท่ี 18-25
กุมภาพันธ 2558 เพ่ือหาฉันทามติของผูเชี่ยวชาญ โดยนําขอมูลจากแบบสอบถามท่ีผูเชี่ยวชาญยืนยัน
คําตอบในรอบท่ี 3 วิเคราะหคาทางสถิติเพ่ือตัดสินใจคัดเลือกมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ี
เปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากฐานนิยม (Mode) คามัธยฐาน
(Median) คาพิสัยระหวางควอรไทล (Interquartile Range: IQR) และสถิติเชิงอางอิง (Inferential
Statistics) ดวยสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA โดยกําหนดเกณฑพิจารณา
ฉันทามติของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับมิติ ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาทุนมนุษยท่ีจะไดรับการคัดเลือก
ไวตองมีคามัธยฐานไมนอยกวา 3.50 (จุมพล พลูภัทรชีวิน, 2548, หนา 28; Franklin, 2011, p. 153)
คาพิสัยระหวางควอไทล ไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางมัธยฐานและฐานนิยม ไมเกิน 1.00
(ลัดดา เลนะนันท และเอมอัชฌา วัฒนบุรานนท, 2557, หนา 725) และผลการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 4 กลุม ดวยสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA ท่ีไมแตกตาง
กัน (Gracht, 2012, pp. 1532-1533)
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สําหรับประเด็นเรื่องน้ําหนัก (Weighted) ของตัวบงชีท่ี้เปนไปได ท่ีกําหนดเปนทางเลือก
(Option) ใหผูเชี่ยวชาญพิจารณานั้น ผูวิจัยใชเกณฑเสียงสวนใหญ (Majority) ของผูเชี่ยวชาญเปน
เกณฑการพิจารณาคัดเลือกทางเลือกของน้ําหนักของตัวบงชี้ นั่นก็คือ ทางเลือกท่ีผูเชี่ยวชาญมี
ความเห็นตรงกันเกินกวา 50%

ข้ันตอนที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ผูวิจัยนํามิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีผานการหาฉันทามติของผูเชี่ยวชาญมาจัดทํา
รางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม และนําไปพัฒนาเปนโปรแกรมประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน การดําเนินการในข้ันตอนนี้เพ่ือพัฒนาเปนโปรแกรมชวย
คํานวณท่ีสามารถอํานวยความสะดวกใหกับผูใชงาน (User) ในการใชงานจริง ซึ่งสอดคลองกับ
การทํางานในปจจุบันท่ีมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการทํางานมากข้ึน สําหรับข้ันตอนการพัฒนา
โปรแกรมนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดของ Van de Ven, Angle, and Poole (1989, pp. 63-64) เนื่องจากมี
รากฐานการพัฒนาท่ีใหความสําคัญเรื่องนวัตกรรม (Innovation) ท่ีเปนปจจัยสําคัญตอการบริหาร
จัดการในปจจุบัน โดยมีกระบวนการดําเนินการ 3 ข้ันตอน ดังภาพท่ี 3-5 ดังนี้

ภาพท่ี 3-5 ข้ันตอนการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

ข้ันตอนท่ี 1 ข้ันของแนวคิด
แนวคิดของข้ันตอนนี้ประกอบดวยเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ี

ผานฉันทามติของผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ 85 เกณฑ
การพิจารณา รวมถึงน้ําหนักของแตละตัวบงชีแ้ละวิธีคํานวณคะแนนทุนมนุษยหรือการจัดระดับทุน
มนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนท่ี 2 ข้ันการออกแบบและพัฒนา (Design and Development) มีกระบวนการ
ดําเนินงาน ดังนี้

1. การขอจดชื่อโดเมน (Domain Name) โดยใชชื่อวา www.neuro-hr.com
2. การเชาแมขายพ้ืนท่ีเก็บขอมูลออนไลน (Host)

ข้ันของแนวคิด
(Idea Stage)

ข้ันการออกแบบและ
การพัฒนา
(Design or

Development Stage)

ข้ันนําไปใช
(Implement

Stage)



111

3. การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนดวย
โปรแกรม Microsoft Visual Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ Database
Microsoft SQL Server 2012 และออกแบบโครงสรางของโปรแกรม ดังนี้

3.1 โครงสรางหนาจอหลักของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลน

ภาพท่ี 3-6 โครงสรางหนาจอหลักของโปรแกรมประประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

จากภาพท่ี 3-6 แสดงหนาจอหลักท่ีจะเขาสูโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีอธิบายวัตถุประสงคของการประเมิน

3.2 โครงสรางหนาจอการประเมินของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

ภาพท่ี 3-7 โครงสรางหนาจอการประเมินของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน (ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน)

HEADER
MENU

คําชี้แจงวัตถุประสงคการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม

FOOTER

HEADER

รายการขอมูลท่ัวไปท่ีประเมิน

ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน

MENU

FOOTER
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ภาพท่ี 3-8 โครงสรางหนาจอการประเมินของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลน (มิติ ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา)

จากภาพท่ี 3-7 และ 3-8 แสดงหนาจอการประเมินของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ซึ่งประกอบดวย ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน มิติ
ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา

3.3 โครงสรางหนาจอรายงานผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ภาพท่ี 3-9 โครงสรางหนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลน

รายงานท่ี 1 รายงานระดับทุนมนุษยขององคการ (ดาว)

HEADER

ชื่อมิติ

เกณฑการพิจารณา
(Considered Criteria)

การประเมิน
(Assessment)

MENU

FOOTER

MENU

รายงานท่ี 2 รายงานผลการประเมินจําแนกตามมิติ

รายงานท่ี 3 รายงานตัวบงชี้ท่ีเปนจุดแข็ง (คะแนนสูงสุด 5
อันดับแรก) และจุดท่ีควรพัฒนา (คะแนนต่ําสุด 5
อันดับสุดทาย)
อันดับ

FOOTER

ชื่อตัวบงชี้/คําอธิบายตัวบงชี้
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จากภาพท่ี 3-9 แสดงหนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ซึ่งประกอบดวยรายงาน 3 สวน ไดแก รายงานระดับทุนมนุษยของ
องคการ รายงานผลการประเมินจําแนกตามมิติ และรายงานตัวบงชี้ท่ีเปนจุดแข็งและจุดท่ีควรพัฒนา

ข้ันตอนท่ี 3 ข้ันการนําไปใชจริง (Implement)
หลังจากออกแบบและพัฒนาโปรแกรมเสร็จสิ้น ผูวิจัยไดประเมินความเหมาะสมของ

โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ดวยทฤษฎกีารยอมรับและการใชเทคโนโลยี
(Unified Theory of Acceptance and Use of Technology: UTAUT) ซึ่งเปนทฤษฎีท่ีไดอธิบาย
ถึงการยอมรับเทคโนโลยีและการใชเทคโนโลยีของผูใชงานดวย 4 องคประกอบหลักท่ีมีอิทธิพล
โดยตรงตอพฤติกรรมความตั้งใจ (Behavioral Intention) และพฤติกรรมการใช (Use Behavior)
ดังตารางท่ี 3-3 ท่ีพัฒนามาจากทฤษฎีดานพฤติกรรม จํานวนท้ังสิ้น 8 ทฤษฎี (Venkatesh, Morris,
Davis and Davis, 2003, pp. 425-478) ไดแก 1) ทฤษฎกีารกระทําตามหลักเหตุและผล (Theory
of Reasoned Action: TRA) 2) ตัวแบบการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance
Model: TAM) 3) ตัวแบบทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivational Model: MM) 4) ทฤษฎีพฤติกรรมตาม
แผน (Theory of Planned Behavior: TPB) 5) ทฤษฎีผสมผสานระหวาง TAM กับ TPB
(Combined-TAM-TPB) 6) ตัวแบบการใชประโยชนเครื่องคอมพิวเตอรสวนบุคคล (Model of PC
Utilization: MPCU) 7) ทฤษฎีการเผยแพรนวัตกรรม (Innovation Diffusion Theory: IDT) และ
8) ทฤษฎปีญญาทางสังคม (Social Cognitive Theory: SCT)

ตารางท่ี 3-3 องคประกอบของทฤษฎีรวมการยอมรับและการใชเทคโนโลยี (UTAUT)

องคประกอบหลัก คําอธิบาย ทฤษฎี
1. ความคาดหวังตอ
การปฏิบัติงาน
(Performance
Expectancy

ความเชื่อของบุคคลวา การใชระบบจะทําใหประสบ
ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีประโยชน (Perceived
Usefulness) นําไปสูผลงานท่ีมีคา และทําใหไดรับใน
สิ่งท่ีดีกวาผูอ่ืน (Extrinsic Motivation) เพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลได
(Job-Fit) ทําใหเขาใจวาเปนสิ่งท่ีดีกวาสิ่งท่ีผานมา
(Relative Advantage) ความคาดหวังถึงผลลัพธ
(Outcome Expectations)

TAM Model
MM Model
MPCU Model
IDT Model
SCT Model

2. ความคาดหวังดาน
ความพยายามของ
ผูใชงานระบบ (Effort
Expectancy)

ความรูสึกถึงความงายในการใชระบบ (Ease of Use)
ไมตองใชความพยายามสูงในการใชงานมากนัก
(Perceived Ease of Use) หรือระดับของการใช
ระบบท่ีทําใหเขาใจวา ยากตอการใชงาน
(Complexity)

Tam Model
CPCU Model
IDT Model
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ตารางท่ี 3-3 (ตอ)

องคประกอบหลัก คําอธิบาย ทฤษฎี
3. อิทธิพลจากสังคม
(Social Influence)

ระดับการเขาใจของแตละบุคคลถึงความสําคัญท่ีจะ
เชื่อวา ควรใชระบบใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน
(Subjective Norm) พฤติกรรมการแสดงออกของผูมี
อิทธิพลท่ีมีตอตนเอง ท่ีมีอยูในสถานการณสังคมนั้น ๆ
(Social Factors) และการเขาใจวาชวยเพ่ิม
ภาพลักษณหรือสถานะภาพทางสังคม (Image)

TRA Model
MPCU Model
IDT Model

4. สภาพของสิ่ง
อํานวยความสะดวกใน
ระบบ (Facilitating
Condition)

ระดับความเชื่อของบุคคลวา องคการและสิ่งอํานวย
ความสะดวก/ อุปกรณทางเทคโนโลยีท่ีมีอยู มีสวน
ชวยสนับสนุนตอการใชระบบ เชน คูมือ การจัดเตรียม
ระบบการสนับสนุนดานอุปกรณคอมพิวเตอร
(Facilitating Conditions) และการเขาใจระบบงาน
วา มีความถูกตอง เปนสิ่งจําเปนและเปนการปรับปรุง
ท่ีมีศักยภาพ (Compatibility)

TPB Model
MPCU model
IDT Model

จากแนวคิดของทฤษฎี UTAUT ผูวิจัยไดนําไปรางเปนแบบประเมินความเหมาะสมของ
โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน แลวนําไปใหอาจารยท่ีปรึกษา
พิจารณาความเหมาะสมของขอคําถาม หลังจากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิดานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมี
ประสบการณไมต่ํากวา 10 ป จํานวน 3 คน ใหความคิดเห็นและวิเคราะหความตรงเชิงเนื้อหา (IOC)
ซึ่งปรากฏวา ท้ัง 12 ประเด็น (4 ดาน) การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมมีความตรงเชิง
เนื้อหาทุกประเด็น (IOC > 0.50) แลวนําไปจัดทําเปนแบบประเมิน (ภาคผนวก ฒ) ใหผูบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม จํานวน 15 คนในฐานะผูใชโปรแกรม (User) ได
ประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมภายหลังไดทดลองใช (Try-Out) ในชวงระหวางวันท่ี 24-30
เมษายน 2558 ผลปรากฏวา โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนมี
ความเหมาะสมท้ัง 4 ดาน ไดแก 1) ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน 2) ดานความคาดหวังดาน
ความพยายามของผูใชงาน 3) ดานอิทธิพลจากสังคม และ 4) ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ระบบ ดังนั้นโดยภาพรวมถือวาโปรแกรมมีความเหมาะสมอยูในระดับดี (M = 3.85)

ข้ันตอนที่ 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการ
ขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ข้ันตอนนี้ดําเนินการนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีพัฒนาข้ึนไปใชประเมินกับ
องคการในภาคอุตสาหกรรมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม เพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการ
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ขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม โดยกําหนดข้ันตอนยอย
ของการวิจัยในข้ันตอนนี้ ตามภาพท่ี 3-10 ออกเปน 3 ข้ันตอนยอย ดังนี้

ภาพท่ี 3-10 ผังงานการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ข้ันตอนยอยท่ี 1 การเลือกกลุมตัวอยางการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ผูวิจัยคัดเลือกองคการจากอุตสาหกรรมสรางสรรคตามแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม

พ.ศ. 2555-2574 ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม (อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม อุตสาหกรรม
ยานยนตและชิ้นสวนยานยนต และอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส) เปนกลุมตัวอยาง
ดวยวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ท่ีไมอาศัยหลักความนาจะเปน (Non-
Probability Sampling) ประกอบดวย องคการขนาดใหญ จํานวน 6 แหง (อุตสาหกรรมละ 2
องคการ) และองคการขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 6 แหง (อุตสาหกรรมละ 2 องคการ)
(ภาคผนวก ณ)

ข้ันตอนยอยท่ี 1
การเลือกกลุมตัวอยางการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

จากอุตสาหกรรมสรางสรรคท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม จํานวน 12 องคการ แบงเปน
องคการขนาดใหญ และองคการขนาดกลางและขนาดยอม อยางละ 6 องคการ

เริ่มตน

สิ้นสุด

ข้ันตอนยอยท่ี 3
การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาด

กลางและขนาดยอมท่ีไดรบัรางวัลอุตสาหกรรม

ข้ันตอนยอยท่ี 2
การประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนกับกลุมตัวอยางท่ีไดรับ

การคัดเลือก จํานวน 12 องคการ
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ข้ันตอนยอยท่ี 2 การประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนกับกลุม
ตัวอยางท่ีไดรับการคัดเลือก จํานวน 12 องคการ

ผูวิจัยติดตอองคการท่ีถูกคัดเลือกเปนกลุมตัวอยาง และนัดหมายเขาไปพบ อธิบายวิธีการ
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน การคํานวณคะแนน และการจัดระดับทุน
มนุษย ในชวงระหวางวันท่ี 1-31 พฤษภาคม 2558 มีรายละเอียด ดังนี้

1. การพิจารณาเกณฑใหคะแนนตามเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้

ภาพท่ี 3-11 ตัวอยางหนาจอตัวบงชี้ของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

จากภาพท่ี 3-11 แสดงหนาจอการประเมินของตัวบงชี้ ซึ่งแตละตัวบงชี้ประกอบดวย 5-7
เกณฑการพิจารณา โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามตารางท่ี 3-4 ดังนี้
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ตารางท่ี 3-4 เกณฑการใหคะแนนตัวบงชี้

การใหคะแนนตัวบงชี้ (Indicator Score)
ตัวบงชี้ท่ีมี

5 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ท่ีมี

6 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ท่ีมี

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. คํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score: HCS) ดวยผลรวมถวงน้ําหนักของ
คะแนนการประเมินทุนมนุษยท้ัง 15 ตัวบงชี้ ตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

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

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

การคํานวณคะแนนทุนมนุษยสามารถแสดงตัวอยางการคํานวณไดตามตารางท่ี 3-5
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ตารางท่ี 3-5 ตัวอยางการคํานวณคะแนนทุนมนุษย

มิติ ตัวบงช้ี
น้ําหนักของ

ตัวบงช้ี
(W)

คะแนนประเมินของ
ตัวบงช้ี

(IS)

คะแนนทุนมนุษย
(W x IS) / 100

บริบทพ้ืนฐาน 1 7% 5 0.35
2 7% 4 0.28
3 7% 3 0.21

ปจจัยนําเขา 4 7% 5 0.35
5 7% 4 0.28

กระบวนการ 6 7% 4 0.28
7 7% 3 0.21
8 7% 5 0.35
9 7% 4 0.28
10 7% 5 0.35

ผลลัพธ 11 6% 4 0.24
12 6% 3 0.18
13 6% 3 0.18

มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

14 6% 3 0.18
15 6% 3 0.18

รวมน้ําหนัก 100% ผลรวมคะแนน 3.90
หมายเหตุ น้ําหนักตัวบงชี้นํามาจากผลสรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ (เดลฟายรอบท่ี 3)

จากตัวอยางการคํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score) ตามตารางท่ี 3-5 ซึง่
มีคะแนนเทากับ 3.90 ก็นําไปจัดระดับทุนมนุษยตอไป

3. คํานวณระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) ดังนี้
3.1 คํานวณชวงความกวางของระดับทุนมนุษย ตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

ชวงความกวางของระดับทุนมนุษย =

= (5 – 0) / 5
= 1

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด

จํานวนชั้นของระดับทุนมนุษย
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3.2 จัดระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) โดยนําคาชวงความกวางของระดับ
ทุนมนุษย (เทากับ 1) ไปจัดระดับทุนมนุษย 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 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุงอยางยิ่ง

(1 ดาว)

ข้ันตอนยอยท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลาง
และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

การประเมินทุนมนุษยดวยเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ี
พัฒนาข้ึน กับกลุมตัวอยางท่ีเลือกแบบเจาะจง จํานวน 12 องคการ (กลุมละ 6 องคการ) เพ่ือ
เปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม เนื่องจากกลุมตัวอยางมีขนาดเล็ก ไมคํานึงถึงการแจกแจงของขอมูล (Distribution-
Free Statistics) และขอมูลอยูในมาตรอันดับ (Ordinal Scale) จึงใชสถิตินันพาราเมตริก
(Nonparametric Statistic) วิเคราะหขอมูล (Nachar, 2008, pp. 13-14) ดวยสถิติทดสอบแมน-
วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) ทดสอบสองกลุมตัวอยางท่ีเปนอิสระตอกัน ตามสูตร
การคํานวณ (Mann, 1947 cited in Nachar, 2008, pp. 15-16) ดังนี้

U - minUx,Uy 

สถิติทดสอบแมน-วิทนียยู ใชคา U ท่ีนอยกวา (Nachar, 2008, p. 16) โดยท่ี

Ux = nxny + ((nx(nx + 1)) / 2) - Rx
Uy = nxny + ((ny(ny + 1)) / 2) – Ry

โดยท่ี Rx = ผลรวมอันดับ (Rank) ในกลุม nx
Ry = ผลรวมอันดับ (Rank) ในกลุม ny
nx = จํานวนกลุมตัวอยางกลุม x ซึ่งในการศึกษานี้คือ องคการ

ขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
ny = จํานวนกลุมตัวอยางกลุม y ซึ่งในการศึกษานี้คือ องคการ

ขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
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ผูวิจัยสรางขอมูล 2 ชุด ประกอบดวย ชุดท่ี 1 เปนขอมูลคะแนนการประเมินทุนมนุษยของ
องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม และชุดท่ี 2 เปนขอมูลคะแนนการประเมินทุนมนุษย
ขององคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม แลวดําเนินการทดสอบสถิติ
แมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) ดวยโปรแกรม SPSS



บทที่ 4
ผลการวิจัย

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
และพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน รวมถึงการเปรียบเทียบ
ทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวลัอุตสาหกรรม
โดยใชการวิจัยแบบผสานวิธี Exploratory Sequential Mixed Method แบบ Instrument-
Development Design ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR กับ
การวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยแบงการนําเสนอผลการวิจัยออกเปน 3 ตอน ไดแก

ตอนท่ี 1 ผลการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ตอนท่ี 2 ผลการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลาง

และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
ความหมายและสัญลักษณการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล มีดังนี้

Mo หมายถึง ฐานนิยม
Md หมายถึง มัธยฐาน
M หมายถึง คาเฉลี่ย
SD หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
Mean Rank หมายถึง คาเฉลี่ยอันดับ
Chi-Square หมายถึง คาไคสแควรในสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One Way

ANOVA
df หมายถึง องศาอิสระในสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One Way

ANOVA
p-value หมายถึง ความนาจะเปนในสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู หรือสถิติ

ทดสอบ Kruskal-Wallis One Way ANOVA
IQR หมายถึง คาพิสัยระหวางควอรไทล (Q3-Q1)
Q1 หมายถึง คาควอรไทลท่ี 1
Q3 หมายถึง คาควอรไทลท่ี 3

ผลการวิจัย ปรากฏดังนี้
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ตอนที่ 1 ผลการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
สรุปผลการวิจัยไดเปน 3 สวน ดังนี้
สวนท่ี 1 สรุปผลการสัมภาษณผูเช่ียวชาญในรอบท่ี 1
จากการสังเคราะหแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทุนมนุษยท่ีเก่ียวของและผลการสนทนากลุม

กับผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 คน (ภาคผนวก ค) เก่ียวกับประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดนําไปสรางแนวทางคําถามสัมภาษณ (ภาคผนวก ซ) ในรอบท่ี 1 กับ
ผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ใน 4 กลุม ๆ ละ 5 คน ไดแก 1) กลุมอาจารยระดับมหาวิทยาลัยท่ีสอน
ดานการจัดการทุนมนุษย การบริหารทรัพยากรมนุษย หรือเศรษฐศาสตรแรงงาน 2) กลุมผูบริหาร
ระดับสูงในภาคอุตสาหกรรมขององคการท่ีเคยไดรับรางวัลอุตสาหกรรม 3) กลุมนักทรัพยากรมนุษย
ดีเดนท่ีไดรับรางวัลนักทรพัยากรมนุษยดีเดนแหงประเทศไทยหรือนักบริหารงานบุคคลดาวเดน และ
4) กลุมท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ผลการสังเคราะห
ผลการสัมภาษณ สรุปได 2 ประเด็น ดังนี้

1. มิติและประเด็นท่ีเปนไปไดในการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ปรากฏ
วา ผูเชี่ยวชาญไดพิจารณาใหความคิดเห็นซึ่งสามารถสกัดไดท้ังสิ้น 5 มิติ และ 88 ประเด็นท่ีเปนไปได
ไดแก มิติท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน (16 ประเด็นท่ีเปนไปได) มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา (12 ประเด็นท่ีเปนไปได)
มิติท่ี 3 กระบวนการ (31 ประเด็นท่ีเปนไปได) มิติท่ี 4 ผลลัพธ (17 ประเด็นท่ีเปนไปได) และมิติท่ี 5
มูลคาเพ่ิมขององคการ (12 ประเด็นท่ีเปนไปได) แตละมิติมีประเด็นท่ีเปนไปได ดังนี้

1.1 มิติบริบทพ้ืนฐาน
ผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญกับปจจัยพ้ืนฐานท่ีองคการจําเปนตองมี เชน กลยุทธองคการ

ผูนํา หรือโครงสรางพ้ืนฐานท่ีแสดงถึงการใหความสําคัญตอทุนมนุษย เพ่ือท่ีจะชวยใหองคการมีทุน
มนุษยท่ีดี โดยสามารถสรุปได 16 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนุษย ดังนี้

1.1.1 มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
1.1.2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย
1.1.3 มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว
1.1.4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริมทุนมนุษย
1.1.5 มีการสื่อสารกลยุทธขององคการใหพนักงานทราบอยางท่ัวถึง
1.1.6 มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสมรรถนะ (Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนาเพ่ิมข้ึน
1.1.7 มีการสื่อสารของผูบริหารเก่ียวกับการใหความสําคัญตอทุนมนุษยของ

องคการ
1.1.8 มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเนื่อง
1.1.9 มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
1.1.10 มีตัวบงชี้ผลงานของผูบริหารท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย
1.1.11 มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) สําหรับผูบริหารขององคการ
1.1.12 มีงบประมาณดานทุนมนุษยไมนอยกวา 10% ของคาใชจายท้ังหมด
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1.1.13 มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

1.1.14 มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
ในแตละป

1.1.15 มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ีสงเสริมการเรียนรูของพนักงาน
1.1.16 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ท่ีชวยสนับสนุนระบบการจัดการทุน

มนุษย
1.2 มิติปจจัยนําเขา
ผูเชี่ยวชาญไดแสดงความคิดเห็นวา องคการท่ีจะมีทุนมนุษยท่ีดีจะตองพิจารณาตั้งแต

บุคลากรท่ีจะเขาสูองคการ ท้ังในเชิงปริมาณ ไดแก จํานวนกําลังแรงงานท่ีเหมาะสม และเชิงคุณภาพ
ท่ีแรงงานจะตองมีความรูความสามารถสอดคลองกับสถานการณและทิศทางธุรกิจขององคการ ซึ่ง
สามารถสรุปได 12 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนุษย ดังนี้

1.2.1 ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจขององคการ
1.2.2 มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ังมิติปริมาณและคุณภาพ
1.2.3 มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
1.2.4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและ

ระยะยาว
1.2.5 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะไมนอยกวา 50% ของพนักงานท้ังหมด
1.2.6 มีการกําหนดความรูความสามารถของพนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี

รับผิดชอบ
1.2.7 มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90 %
1.2.8 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวา

หนึ่งป ไมเกิน 5%
1.2.9 มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลายสอดคลองกับการปฏิบัติงานหรือ

วัฒนธรรมขององคการ
1.2.10 มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR Branding) หรือกลยุทธดึงดูด

ผูสมัครงานท่ีมีความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ
1.2.11 มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool) ท่ีมีความรูความสามารถสูงไว

เตรียมพรอมอยูตลอดเวลา
1.2.12 มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใดอยางหนึ่ง ไดแก TOEIC Score/

Structure Interview/ STAR Interview/ Assessment Center/ Panel Interview หรืออ่ืน ๆ ท่ีมี
คุณสมบัติเทียบเทา

1.3 มิติกระบวนการ
ผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญตอปจจัยเชิงกระบวนการเปนอยางมาก วาองคการจะตอง

ออกแบบและวางระบบท่ีครอบคลุมขอบเขตของงานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน การวางแผน
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อาชีพของพนักงาน การจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง การบริหารผลงานและการจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสรางขวัญกําลังใจของพนักงาน เพ่ือรับประกันไดวาทุนมนุษยขององคการจะไดรับ
การพัฒนาใหเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งสามารถสรุปได 31 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุน
มนุษย ดังนี้

1.3.1 มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานไมนอยกวา 5% ของ
งบประมาณดานบุคลากร

1.3.2 มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรูความสามารถสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

1.3.3 มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
1.3.4 มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา (Cognitive Skill) ของพนักงานให

สอดคลองกับการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบองคการ
1.3.5 มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลี้ยง หรือ การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือ

กิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ
1.3.6 มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
1.3.7 มีงบประมาณดานฝกอบรมและพัฒนาไมนอยกวา 1% ของคาจางเงินเดือน
1.3.8 มีการประเมินชองวางของสมรรถนะพนักงาน (Competency Gap) หรือ

การจัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan)
1.3.9 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับ

การปรับเลื่อนตําแหนงไมนอยกวา 10%
1.3.10 มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมีทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน
1.3.11 มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ของพนักงาน
1.3.12 มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD) ทุก ๆ ป
1.3.13 มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทราบ
1.3.14 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพของ

แตละคน
1.3.15 มีโปรแกรมยกยองชมเชย (Recognition Program) สําหรับพนักงานท่ีมี

ศักยภาพสูง
1.3.16 มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
1.3.17 มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวาตลาดเพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขา

สูองคการ
1.3.18 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
1.3.19 มีการประเมินสมรรถนะของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา
1.3.20 มีการบริหารผลงานดวยตัวชี้วัด (KPI) ท่ีสะทอนผลงานตามกลยุทธของ

องคการ



125

1.3.21 มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา

1.3.22 มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับตลาดแรงงาน
1.3.23 มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวาเปาหมายเกิน 10%
1.3.24 มีกระบวนการปอนกลับผลงานของพนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสริม

การบริหารผลงานของพนักงาน
1.3.25 มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ

ตลาดแรงงาน
1.3.26 มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย
1.3.27 ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง การปดงาน การหนัดหยุดงาน

หรือการไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน
1.3.28 มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน
1.3.29 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนดไมนอยกวา 5 รายการ
1.3.30 มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย เชน สถาน

ประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/ มาตรฐานแรงงาน
ไทย/ Happy Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะเทียบเคียง

1.3.31 มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ
1.4 มิติผลลัพธ
การพิจารณาทุนมนุษยขององคการจะตองพิจารณาใหครอบคลุมถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอ

องคการดวย ดังนัน้ผูเชี่ยวชาญจึงไดใหความคิดเห็นและใหความสําคัญตอ การเรียนรูของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึน การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หรือคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีของบุคลากร อันเนื่อง
จากกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีองคการไดสรางข้ึนหรือลงทุน จะสะทอนถึงระดับทุนมนุษยท่ีดขีอง
องคการ ซึ่งสามารถสรุปได 17 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนุษย ดังนี้

1.4.1 มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือฝกอบรม (Post-Test) ไมนอยกวา
90%

1.4.2 มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน (Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

1.4.3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธองคการไมนอยกวา 2
หลักสูตรตอคนตอป

1.4.4 มีการดําเนินงานตามแผนฝกอบรมประจําป (Training Action Plan)
ไมนอยกวา 90%

1.4.5 มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8 ชั่วโมงตอคนตอป
1.4.6 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ไมนอยกวา 10%
1.4.7 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงไมเกิน 3% ตอป
1.4.8 มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน 5% ตอป
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1.4.9 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมาไมเกิน 2%

1.4.10 มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ของ
องคการ ไมเกิน 1%

1.4.11 มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป ไมเกิน 5%
1.4.12 มีการทํางานลวงเวลาของพนักงานไมเกิน 12 ชั่วโมงตอสัปดาห
1.4.13 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ
1.4.14 มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน
1.4.15 ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานทําใหถึงข้ันหยุดงาน
1.4.16 มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน
1.4.17 มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี

1.5 มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ
ผูเชี่ยวชาญไดใหความสําคัญและแสดงความคิดเห็นวา ทุนมนุษยขององคการท่ีถือวาดี

อยางแทจริงจะตองสรางมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตใหกับองคการ เกิดนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน ท่ีสัมพันธกับผลดําเนินงานทางธุรกิจและกอใหเกิดความสามารถเชิง
การแขงขันใหกับองคการ ซึ่งสามารถสรุปได 12 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนุษย ดังนี้

1.5.1 มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย
1.5.2 มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (Full Time

Equivalent: FTE) เพ่ิมข้ึน
1.5.3 มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (FTE)

เพ่ิมข้ึน
1.5.4 มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน

ไมนอยกวา 5%
1.5.5 มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3%
1.5.6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3%
1.5.7 มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนนนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ

พนักงาน
1.5.8 มีตัวชี้วัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
1.5.9 มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะของพนักงาน
1.5.10 มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือการจดสิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ป

ท่ีผานมา
1.5.11 มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสียหรืออุบัติเหตุลดลง เนื่องจาก

กิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรม
และพัฒนา
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1.5.12 มีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ ในรอบ 2 ป
ท่ีผานมา

2. น้ําหนักของมิติท่ีเปนไปไดในการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ปรากฏวา
ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสรุปได 3 แนวคิด ไดแก 1) น้ําหนักควรจะเทากัน 2) น้ําหนักควรเนนท่ีมิติ
ผลลัพธและมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ และ 3) น้ําหนักควรเนนท่ีมิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา
และมิติกระบวนการ โดยตัวอยางความคิดเห็นจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ แสดงไดดังนี้

คนท่ี 4
“น้ําหนักการประเมินทุนมนุษยควรใหท่ี Output มากกวา Process”

คนท่ี 11
“ผมเคยอานงานวิจัยสัก 7-8 ปท่ีแลว เปนเรื่องของ HC ก็ปรากฏวา มูลคาเพ่ิม

เปนตัวท่ีมี Percentage สูงมากในสวนของทางฝงตะวันตก แตฝงตะวันออกจะเนน
Process มากกวา สําหรับประเทศไทยเรา อาจจะตอง Balance กันหละท้ัง
Process และ Result”
คนท่ี 14

“การวัดทุนมนุษยควรดูท้ัง Process และ Result แตผมใหความสําคัญกับ
Process มากกวา กระบวนการตั้งแตวันท่ีคนมาสมัครงานกับเรา อยูกับเรา คือ ถา
Process ไมดี Outcome หรือ Output ก็ไมดีแลว ถา Process ดี เราก็คาดหวังวา
Output ก็ตองดี คนเกง ๆ เขามาอยูในองคกร เราก็อบรมให สงไปดูงาน
ตางประเทศ อยูในบรรยากาศการทํางานท่ีใหเคา Inspire ความคิดสรางสรรคตาง ๆ
รูสึกสนุกกับการทํางาน ถา Process เปนอยางนี้แลว Result ไมไดอยางท่ีตองการ
ความผิดอยูท่ีองคกร 70% อยูท่ีเด็กสัก 30% แสดงวาองคกรมีกระบวนการอะไร
สักอยางท่ีมีความผิดพลาด”

จากผลสรุปการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1 ขางตน ผูวิจัยไดจัดกลุมประเด็นท่ีเปนไป
ไดท่ีใกลเคียงไวดวยกัน แลวตั้งชื่อใหมเปนตัวบงชี้ท่ีเปนไปได ไดจํานวนท้ังสิ้น 15 ตัวบงชี้ โดยสามารถ
จําแนกการสรุปเปนมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได ตามตารางท่ี 4-1 สวนน้ําหนัก
(Weighted) สามารถสังเคราะหแนวคิดของผูเชี่ยวชาญไดตามตารางท่ี 4-2 เพ่ือนําไปสูการจัดทํา
แบบสอบถามถามผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 2 ตอไป
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ตารางท่ี 4-1 มิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปไดในการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม จากการสังเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
1. มิติบริบทพ้ืนฐาน 1.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธ

องคการท่ีใหความสําคัญ
กับทุนมนุษย

1) มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

2) มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย
3) มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว
4) มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริมทุน

มนุษย
5) มีการสื่อสารกลยุทธขององคการใหพนักงาน

ทราบอยางท่ัวถึง
1.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะ
ผูนําเชิงสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

1) มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสมรรถนะ
(Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนา
เพ่ิมข้ึน

2) มีการสื่อสารของผูบริหารเก่ียวกับการให
ความสําคัญตอทุนมนุษยขององคการ

3) มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ี
ตอเนื่อง

4) มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

5) มีตัวบงชี้ผลงานของผูบริหารท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย

6) มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan)
สําหรับผูบริหารขององคการ

1.3 ตัวบงชี้ท่ี 3 มี
โครงสรางพ้ืนฐานท่ี
สงเสริมทุนมนุษย

1) มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา
10% ของคาใชจายท้ังหมด

2) มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency)
ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3) มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการในแตละป

4) มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ีสงเสริม
การเรียนรูของพนักงาน
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
5) มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ท่ีชวย

สนับสนุนระบบการจัดการทุนมนุษย
2. มิติปจจัยนําเขา 2.1 ตัวบงชี้ท่ี 4 มี

การวางแผนกําลังคนท่ี
เหมาะสม

1) ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบ
ตอการดําเนินธุรกิจขององคการ

2) มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ัง
มิติปริมาณและคุณภาพ

3) มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
4) มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและระยะยาว
5) มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill

Labor) ไมนอยกวา 50% ของพนักงาน
ท้ังหมด

6) มีการกําหนดความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี
รับผิดชอบ

2.2 ตัวบงชี้ท่ี 5 มี
การไดมาซึ่งพนักงานท่ีมี
ศักยภาพ

1) มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน
90 %

2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหนึ่งป
ไมเกิน 5%

3) มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลาย
สอดคลองกับการปฏิบัติงานหรือวัฒนธรรม
ขององคการ

4) มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR
Branding) หรือกลยุทธดึงดูดผูสมัครงานท่ีมี
ความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ

5) มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool) ท่ีมี
ความรูความสามารถสูงไวเตรียมพรอมอยู
ตลอดเวลา
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
6) มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใด

อยางหนึ่ง ไดแก TOEIC Score/ Structure
Interview/ STAR Interview/
Assessment Center/ Panel Interview

หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบัติเทียบเทา
3. มิติกระบวนการ 3.1 ตัวบงชี้ท่ี 6 มี

การพัฒนาพนักงานท่ี
สอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

1) มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงานไมนอยกวา 5% ของงบประมาณ
ดานบุคลากร

2) มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3) มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

4) มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา (Cognitive
Skill) ของพนักงานใหสอดคลองกับ
การแขงขันและการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบ
องคการ

5) มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลี้ยงหรือ
การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือกิจกรรม
การเรียนรูนอกระบบ

6) มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน

7) มีงบประมาณดานฝกอบรมและพัฒนาไม
นอยกวา 1% ของคาจางเงินเดือน

8) มีการประเมินชองวางของสมรรถนะ
พนักงาน (Competency Gap) หรือ
การจัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล
(Individual Development Plan)
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
3.2 ตัวบงชี้ท่ี 7 มี
การวางแผนอาชีพ
(Career Planning) ท่ี
ตอบสนองความตองการ
ขององคการและพนักงาน

1) มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation)
ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับการปรับเลื่อน
ตําแหนงไมนอยกวา 10%

2) มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมี
ทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน

3) มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career
Path) ของพนักงาน

4) มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD)
ทุก ๆ ป

5) มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
ใหพนักงานทราบ

6) มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพของแตละคน

3.3 ตัวบงชี้ท่ี 8 มี
การจัดการพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

1) มีโปรแกรมยกยองชมเชย (Recognition
Program) สําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

2) มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

3) มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวาตลาด
เพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขาสูองคการ

4) มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
5) มีการประเมินสมรรถนะ (Competency)

ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา
3.4 ตัวบงชี้ท่ี 9 มี
การบริหารผลงานท่ีสราง
ความไดเปรียบเชิง
การแขงขันใหกับองคการ

1) มีการบริหารผลงานดวยตัวชี้วัด (KPI) ท่ี
สะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ

2) มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา

3) มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน

4) มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดน
หรือสูงกวาเปาหมาย เกิน 10%
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
5) มีกระบวนการปอนกลับผลงานของพนักงาน

(Feedback) ท่ีสงเสริมการบริหารผลงานของ
พนักงาน

6) มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวา
เปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของตลาดแรงงาน

3.5 ตัวบงชี้ท่ี 10 มี
การจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสงเสริม
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

1) มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็น
ของพนักงานท่ีหลากหลาย

2) ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยุดงาน หรือ
การไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน

3) มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงานสัมพันธท่ี
สรางความผูกพันของพนักงาน

4) มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด
ไมนอยกวา 5 รายการ

5) มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของ
กับทุนมนุษย เชน สถานประกอบการดีเดน
ดานแรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/
ระบบ MS-QWL/ มาตรฐานแรงงานไทย/
Happy Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
เทียบเคียง

6) มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ
4. มิติผลลัพธ 4.1 ตัวบงชี้ท่ี 11 มี

การเรียนรูของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึน

1) มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือ
ฝกอบรม (Post-Test) ไมนอยกวา 90%

2) มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน
(Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

3) มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธองคการไมนอยกวา 2 หลักสูตรตอคน
ตอป

4) มีการดําเนินการตามแผนฝกอบรมประจําป
ไมนอยกวา 90%
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
5) มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8

ชั่วโมงตอคนตอป
4.2 ตัวบงชี้ท่ี 12 มี
การดูแลรักษาพนักงานท่ี
มีศักยภาพสูง

1) มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
(Talent) ไมนอยกวา 10%

2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพ
สูงไมเกิน 3% ตอป

3) มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 5% ตอป

4) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน
2%

5) มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปน
ผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ขององคการ
ไมเกิน 1%

6) มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป
ไมเกิน 5%

4.3 ตัวบงชี้ท่ี 13
พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี

1) มีการทํางานลวงเวลาของพนักงานไมเกิน 12
ชั่วโมงตอสัปดาห

2) ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอ
การดําเนินธุรกิจ

3) มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน
4) ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานจนทําใหถึงข้ัน

หยุดงาน
5) มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ชั่วโมง

ตอคน
6) มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี

5. มิติมูลคาเพ่ิมของ
องคการ

5.1 ตัวบงชี้ท่ี 14 มี
มูลคาเพ่ิมทางการเงินและ
การเพ่ิมผลิตภาพของ
องคการ

1) มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย
2) มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบ

เต็มเวลา (Full Time Equivalent: FTE)
เพ่ิมข้ึน

3) มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวน
พนักงานแบบเต็มเวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
4) มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดาน

การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 5%

5) มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 3%

6) มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3%
5.2 ตัวบงชี้ท่ี 15 มี
การสรางนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

1) มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนน
นวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

2) มีตัวชี้วัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน

3) มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะของพนักงาน

4) มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือการจด
สิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

5) มีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน เชน ของเสียหรือ
อุบัติเหตุลดลง เนื่องจากกิจกรรมความคิด
สรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือการเรียนรู
ของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรมและ
พัฒนา

6) มีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา
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ตารางท่ี 4-2 น้ําหนักท่ีเปนไปไดในการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากการ
สังเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงช้ีท่ีเปนไปได
ทางเลือก (Option)

(% นํ้าหนัก)
1 2 3

1. บริบทพ้ืนฐาน 1.1 มีกลยทุธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย

น้ําหนักเทากัน

4.5 7.0
1.2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
4.5 7.0

1.3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 4.5 7.0
2. ปจจัยนําเขา 2.1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 4.5 7.0

2.2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 4.5 7.0
3. กระบวนการ 3.1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ

องคการ
4.5 7.0

3.2 มีการวางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความตองการ
ขององคการและพนักงาน

4.5 7.0

3.3 มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 4.5 7.0
3.4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิง

การแขงขันใหกับองคการ
4.5 7.0

3.5 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสรมิ
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

4.5 7.0

4. ผลลัพธ 4.1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 11.0 6.0
4.2 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมศีกัยภาพสูง 11.0 6.0
4.3 พนักงานมคีุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 11.0 6.0

5. มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

5.1 มีมลูคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลติของ
องคการ

11.0 6.0

5.2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

11.0 6.0

รวมน้ําหนัก (%) 100.0 100.0 100.0
หมายเหตุ ทางเลือกท่ี 1 = นํ้าหนักเทากันทุกตัวบงช้ี

ทางเลือกท่ี 2 = นํ้าหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ
ทางเลือกท่ี 3 = นํ้าหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ

สวนท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ (รอบท่ี 2)
ผลการวิจัยในรอบนี้เปนการสรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญท่ีตอบแบบสอบถามในรอบท่ี

2 ซึ่งแบงออกเปน 2 ประเด็น ดังนี้
1. ความเหมาะสม (Feasibility) และความเปนไปไดท่ีจะนําไปใช (Practicality) ของราง

เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม (มิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไป



136

ได) ผลการวิเคราะหแสดงตามภาคผนวก ฏ โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑคัดออก (Drop Out) สําหรับราง
เกณฑการพิจารณาท่ีมีคาความเหมาะสมนอยวา 50% หรือมีคามัธยฐานนอยกวา 3.50 ซึ่งปรากฏวา
รางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีถูกคัดออก เนื่องจากมีคามัธยฐานนอยกวา
3.50 มี 3 เกณฑการพิจารณา ไดแก เกณฑการพิจารณาท่ี 5 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะ
ไมนอยกวา 50% ของพนักงานท้ังหมด (ตัวบงชี้ท่ี 1 ของมิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา) เกณฑการพิจารณาท่ี 7
มีงบประมาณดานการฝกอบรมและพัฒนาไมนอยกวา 1% ของคาจางเงินเดือน (ตัวบงชี้ท่ี 1 ของมิติท่ี
3 กระบวนการ) และเกณฑการพิจารณาท่ี 1 มีการทํางานลวงเวลาของพนักงานไมเกิน 12 ชั่วโมง
ตอสัปดาห (ตัวบงชี้ท่ี 3 ของมิติท่ี 4 ผลลัพธ)

2. น้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปได ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับ
น้ําหนักของตัวบงชี้ แสดงดังตารางท่ี 4-3

ตารางท่ี 4-3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปไดของผูเชี่ยวชาญ
รอบท่ี 2

ทางเลือก จํานวนผูเชี่ยวชาญ
ท่ีเลือก (คน) รอยละ

1. น้ําหนักเทากันทุกตัวบงชี้ 0 0.00
2. น้ําหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ 5 25.00
3. น้ําหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ 12 60.00
4. น้ําหนักแบบอ่ืน ๆ 3 15.00

รวม 20 100.00

จากตารางท่ี 4-3 ปรากฏวา ผูเชี่ยวชาญสวนใหญใหน้ําหนักตัวบงชี้แบบทางเลือกท่ี 3
(เนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ) คิดเปนรอยละ 60.00 รองลงไปไดแก ทางเลือกท่ี
2 (เนนผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมขององคการ) คิดเปนรอยละ 25.00

สรุปไดวา รางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม (มิติ ตัวบงชี้ และ
เกณฑการพิจารณา) ท่ีผานเกณฑในรอบท่ี 2 ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเหมาะสม (Feasibility)
และมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใช (Practicality) เปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ 85 เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได สําหรับ
น้ําหนักของตัวบงชี้ ผูเชี่ยวชาญสวนใหญเลือกทางเลือกท่ี 3 ท่ีเห็นวาควรใหนําหนักมิติบริบทพ้ืนฐาน
มิติปจจัยนําเขา และมิติกระบวนการ มากกวามิติอ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหท้ังหมดไปให
ผูเชี่ยวชาญยืนยันอีกครั้งในแบบสอบถามรอบท่ี 3 ตามภาคผนวก ฐ
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สวนท่ี 3 สรุปผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเช่ียวชาญ (รอบท่ี 3)
ผลการวิจัยในรอบนี้เปนการสรุปฉันทามติ (Consensus) ของผูเชี่ยวชาญจาก

แบบสอบถามในรอบท่ี 3 เก่ียวกับรางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ประกอบดวย มิติ ตัวบงชี้ เกณฑการพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปได ซึ่งสรุปไดดังนี้

1. ขอมูลพ้ืนฐานของผูเชี่ยวชาญ แสดงดังตารางท่ี 4-4

ตารางท่ี 4-4 ขอมูลพ้ืนฐานของผูเชี่ยวชาญท่ีตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
เพศ

ชาย 15 75.00
หญิง 5 25.00

รวม 20 100.00
อายุ

35 – 40 ป 4 20.00
41 – 45 ป 2 10.00
46 – 50 ป 6 30.00
51 – 55 ป 5 25.00
มากกวา 55 ป 3 15.00

รวม 20 100.00
การศึกษาสูงสุด

ปริญญาตรี 1 5.00
ปริญญาโท 12 60.00
ปริญญาเอก 7 35.00

รวม 20 100.00
ประสบการณดานทรัพยากรมนุษย/ ทุนมนุษย

10 – 15 ป 4 20.00
16 – 20 ป 5 25.00
21 – 25 ป 3 15.00
26 – 30 ป 4 20.00
มากกวา 30 ป 4 20.00

รวม 20 100.00
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จากตารางท่ี 4-4 แสดงวา ผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ
75 และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 25 มีอายุระหวาง 46 – 50 ป คิดเปนรอยละ 30 รองลงไปมีอายุ
51 – 55 ป และ 35 – 40 ป คิดเปนรอยละ 25 และ 20 ตามลําดับ มีการศึกษาระดับปริญญาโท คิด
เปนรอยละ 60 รองลงไปมีการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 35 และมีประสบการณดาน
ทรัพยากรมนุษยหรือทุนมนุษยอยูระหวาง 16 – 20 ป คิดเปนรอยละ 25 รองลงไปมีประสบการณอยู
ระหวาง 10 – 15 ป ระหวาง 26 – 30 ป และมากกวา 30 ป คิดเปนอยางละรอยละ 20

2. ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญจากแบบสอบถามรอบท่ี 3 เก่ียวกับความ
เปนไปไดของมิติ ตัวบงชี้ เกณฑการพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปไดสําหรับนําไปใชเปน
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ดังนี้

2.1 ผลการวิเคราะหฉันทามติของมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
ผูวิจัยกําหนดเกณฑฉันทามติของผูเชี่ยวชาญท่ีจะคัดเลือก ประกอบดวย 4 เกณฑ ไดแก

1) คามัธยฐานไมนอยกวา 3.50 2) คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 3) คาความแตกตางระหวาง
ฐานนิยมและมัธยฐานไมเกิน 1.00 และ 4) คาไควสแควร (Chi-Square) ของสถิติทดสอบ Kruskal-
Wallis H (p-value > .05) ซึ่งไดขอสรุปจําแนกตามมิติ ดังนี้

2.1.1 มิติท่ี 1 มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context: C) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาตัวบงชี้
และเกณฑการพิจารณาของมิตบิริบทพ้ืนฐานท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-5
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ตารางท่ี 4-5 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิตบิริบทพ้ืนฐาน

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H
Chi-

Square
df p-

value

มิติท่ี 1 บริบทพื้นฐาน 5.00 1.00 0.00 2.111 3 0.550
ตัวบงช้ีท่ี 1 มีกลยุทธองคการ
ท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย

4.50 1.00 0.50 3.800 3 0.284

เกณฑการพิจารณา
1 มีกลยุทธการจัดการ

ทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.00 1.00 0.00 2.335 3 0.506

2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบาย
ดานการจัดการทุนมนุษย

4.00 1.00 0.00 2.714 3 0.438

3 มีกลยุทธการจัดการ
ทุนมนุษยในระยะยาว

4.00 0.75 0.00 0.607 3 0.895

4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรม
องคการท่ีสงเสริม
การจัดการทุนมนุษย

4.00 0.00 0.00 0.000 3 1.000

5 มีการสื่อสารกลยุทธของ
องคการใหพนักงานทราบ
อยางท่ัวถึง

4.50 1.00 0.50 1.262 3 0.738

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิง
สมรรถนะท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.00 0.00 0.00 1.118 3 0.773

เกณฑการพิจารณา
1 มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึง

สมรรถนะ
(Competency) ของ
ผูบริหารท่ีพัฒนาเพ่ิมข้ึน

4.00 0.00 0.00 5.067 3 0.167

2 มีการสื่อสารของผูบริหาร
เก่ียวกับการใหความสําคัญ
ตอทุนมนุษยขององคการ

4.00 1.00 0.00 1.166 3 0.761
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ตารางท่ี 4-5 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H
Chi-

Square
df p-

value

3 มีแผนงานหรือโครงการ
พัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเนื่อง

5.00 1.00 0.00 1.342 3 0.719

4 มีการกําหนดสมรรถนะ
ของผูบริหารท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ

4.00 1.00 0.00 0.732 3 0.866

5 มีตัวบงชี้ผลงานท่ีเก่ียวของ
ทุนมนุษย

4.00 0.75 0.00 4.164 3 0.244

6 มีแผนสืบทอดตําแหนง
(Succession Plan)
สําหรับผูบริหารของ
องคการ

4.50 1.00 0.50 3.142 3 0.370

ตัวบงช้ีท่ี 3 มีโครงสราง
พ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย

4.00 1.00 0.00 0.626 3 0.890

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณดานบุคลากร

ไมนอยกวา 10% ของ
คาใชจายท้ังหมด

3.50 1.00 0.50 2.519 3 0.472

2 มีการกําหนดสมรรถนะ
(Competency) ของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.00 1.00 0.00 3.417 3 0.332

3 มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของ
กับทุนมนุษยท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการใน
แตละป

4.00 1.00 0.00 2.533 3 0.469



141

ตารางท่ี 4-5 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

4 มีระบบการจัดการความรู
(KM) ท่ีสงเสริมการเรียนรู
ของพนักงาน

4.00 1.50 0.00 0.974 3 0.807

5 มีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) ท่ีชวย
สนับสนุนระบบการจัดการ
ทุนมนุษย

4.00 1.50 0.00 3.800 3 0.284

จากตารางท่ี 4-5 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติบริบทพ้ืนฐานมีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมไดจริงในทุกตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจากคามัธยฐาน
ไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
มัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value > .05)
ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติบริบทพ้ืนฐานท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ และ 16
เกณฑการพิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย (5 เกณฑ
การพิจารณา) ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ (6 เกณฑ
การพิจารณา) และตัวบงชี้ท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย (5 เกณฑการพิจารณา)

2.1.2 มิติท่ี 2 มิตปิจจัยนําเขา (Input: I) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาตัวบงชี้และ
เกณฑการพิจารณาของมิตปิจจัยนําเขาท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-6
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ตารางท่ี 4-6 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิติปจจัยนําเขา

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา 4.00 1.00 0.00 0.576 3 0.902
ตัวบงช้ีท่ี 1 มีการวางแผน
กําลังคนท่ีเหมาะสม

4.00 1.00 0.00 0.626 3 0.890

เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาขาดแคลน

แรงงานท่ีสงผลกระทบตอ
การดําเนินธุรกิจของ
องคการ

4.00 1.00 0.00 3.107 3 0.375

2 มีการวิเคราะหความพรอม
ของทุนมนุษยท้ังมิติ
ปริมาณและคุณภาพ

4.00 1.00 0.00 1.279 3 0.734

3 มีการวิเคราะหความ
ตองการทุนมนุษย

4.00 0.75 0.00 2.389 3 0.496

4 มีการวางแผนกําลังคนท่ี
พรอมรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงท้ังใน
ระยะสั้นและระยะยาว

4.00 1.50 0.00 2.280 3 0.516

5 มีการกําหนดความรู
ความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับ
บทบาทหนาท่ีรับผิดชอบ

4.00 1.00 0.00 1.402 3 0.701

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีการไดมาซึ่ง
พนักงานท่ีมีศักยภาพ

4.00 0.00 0.00 0.721 3 0.868

เกณฑการพิจารณา
1 มีอัตราสวนของพนักงาน

ผานทดลองงานเกิน 90 %
4.00 0.75 0.00 1.486 3 0.685
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ตารางท่ี 4-6 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

2 มีอัตราการลาออกของ
พนักงานท่ีมีทักษะ (Skill
Labor) ท่ีอายุงานนอยกวา
หนึ่งป ไมเกิน 5%

3.50 1.00 0.50 5.278 3 0.153

3 มีวิธีการคัดเลือกพนักงาน
ท่ีหลากหลายสอดคลองกับ
การปฏิบัติงานหรือ
วัฒนธรรมขององคการ

4.00 0.00 0.00 2.171 3 0.538

4 มีกิจกรรมสรางแบรนดให
องคการ (HR Branding)
หรือกลยุทธดึงดูด
ผูสมัครงานท่ีมีความรู
ความสามารถสูงเขาสู
องคการ

4.00 0.75 0.00 3.646 3 0.302

5 มีฐานขอมูลผูสมัครงาน
(Talent Pool) ท่ีมีความรู
ความสามารถสูงไว
เตรียมพรอมอยูตลอดเวลา

4.00 1.00 0.00 1.913 3 0.591

6 มีเครื่องมือคัดเลือก
พนักงานอยางใดอยางหนึ่ง
ไดแก TOEIC Score/
Structure Interview/
STAR Interview/
Assessment Center/
Panel Interview หรือ
อ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบัติ
เทียบเทา

4.00 1.00 0.00 1.537 3 0.674
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จากตารางท่ี 4-6 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติปจจัยนําเขามีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมไดจริงในทุกตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจากคามัธยฐาน
ไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
มัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value > .05)
ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติปจจัยนําเขาท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ และ 11
เกณฑการพิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม (5 เกณฑการพิจารณา) และ
ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ (6 เกณฑการพิจารณา)

2.1.3 มิติท่ี 3 มิติกระบวนการ (Process: P) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาตัวบงชี้
และเกณฑการพิจารณาของมิตกิระบวนการท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-7

ตารางท่ี 4-7 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิติกระบวนการ

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

มิติท่ี 3 กระบวนการ 5.00 1.00 0.00 0.626 3 0.890
ตัวบงช้ีท่ี 1 มีการพัฒนา
พนกังานท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

5.00 1.00 0.00 0.840 3 0.840

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณการฝกอบรม

และพัฒนาพนักงานไม
นอยกวา 5% ของ
งบประมาณดานบุคลากร

4.00 0.75 0.00 1.826 3 0.609

2 มีการพัฒนาพนักงานใหมี
ทักษะความรูความ
สามารถสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.00 1.00 0.00 4.211 3 0.240
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

3 มีการวิเคราะหความ
ตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

4.50 1.00 0.50 1.253 3 0.740

4 มีการพัฒนาทักษะการใช
ปญญา (Cognitive Skill)
ของพนักงานใหสอดคลอง
กับการแขงขันและ
การเปลี่ยนแปลงท่ีมา
กระทบองคการ

4.00 1.00 0.00 0.763 3 0.858

5 มีระบบการสอนงาน เชน
พ่ีเลี้ยงหรือการฝกอบรม
หนางาน (OJT) หรือ
กิจกรรมการเรียนรูนอก
ระบบ

4.00 1.00 0.00 4.524 3 0.210

6 มีระบบการติดตามหลัง
การฝกอบรมและพัฒนา
พนักงาน

4.00 1.00 0.00 2.122 3 0.548

7 มีการประเมินชองวางของ
สมรรถนะพนักงาน
(Competency Gap)
หรือการจัดทําแผนพัฒนา
พนกังานรายบุคคล
(Individual
Development Plan)

4.00 1.00 0.00 1.990 3 0.574
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีการวางแผนอาชีพ
(Career Planning) ท่ี
ตอบสนองความตองการของ
องคการและพนักงาน

4.00 1.00 0.00 1.420 3 0.701

เกณฑการพิจารณา
1 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน

(Job Rotation) ในรอบ 5
ปท่ีผานมา ไดรับการปรับ
เลื่อนตําแหนงไมนอยกวา
10%

4.00 1.00 0.00 2.650 3 0.449

2 มีระบบการหมุนเวียนงาน
เพ่ือใหพนักงานมีทักษะ
การทํางานเพ่ิมข้ึน

4.00 0.75 0.00 2.322 3 0.508

3 มีเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพ (Career Path)
ของพนักงาน

4.00 0.00 0.00 0.959 3 0.811

4 มีการออกแบบและพัฒนา
องคการ (OD) ทุก ๆ ป

4.00 1.00 0.00 3.351 3 0.341

5 มีการสื่อสารเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพให
พนักงานทราบ

4.00 1.00 0.00 2.669 3 0.446

6 มีการพัฒนาพนักงานท่ี
สอดคลองกับเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพของ
แตละคน

4.00 0.00 0.00 3.403 3 0.334
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนษุย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

ตัวบงช้ีท่ี 3 มีการจัดการ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

4.00 1.00 0.00 3.053 3 0.384

เกณฑการพิจารณา
1 มีโปรแกรมยกยองชมเชย

(Recognition Program)
สําหรับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

4.00 0.75 0.00 3.004 3 0.391

2 มีโครงการพัฒนาพิเศษ
สําหรับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

4.00 1.00 0.00 3.504 3 0.320

3 มีนโยบายการจาย
คาตอบแทนท่ีสูงกวาตลาด
เพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูง
เขาสูองคการ

4.00 1.00 0.00 2.375 3 0.498

4 มีการจัดการพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

4.00 0.00 0.00 0.950 3 0.813

5 มีการประเมินสมรรถนะ
(Competency) ของ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
เปนประจํา

4.00 0.00 0.00 2.171 3 0.538

ตัวบงช้ีท่ี 4 มีการบริหาร
ผลงานท่ีสรางความไดเปรียบ
เชิงการแขงขันใหกับองคการ

4.00 1.00 0.00 0.021 3 0.999

เกณฑการพิจารณา
1 มีการบริหารผลงานดวย

ตัวชี้วัด (KPI) ท่ีสะทอน
ผลงานตามกลยุทธของ
องคการ

4.00 1.00 0.00 2.072 3 0.558
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

2 มีการกําหนดเปาหมาย
การทํางานรวมกันระหวาง
ผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา

4.00 0.75 0.00 2.787 3 0.426

3 มีการเปรียบเทียบ
คาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน

4.00 1.00 0.00 0.981 3 0.806

4 มีสัดสวนของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูง
กวาเปาหมาย เกิน 10%

4.00 1.00 0.00 2.639 3 0.451

5 มีกระบวนการปอนกลับ
ผลงานของพนักงาน
(Feedback) ท่ีสงเสริม
การบริหารงานผลงานของ
พนักงาน

4.00 1.00 0.00 2.402 3 0.493

6 มีนโยบายการจายคาจาง
เงินเดือนไมต่ํากวา
เปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ
ตลาดแรงงาน

4.00 1.00 0.00 2.000 3 0.572

ตัวบงช้ีท่ี 5 มีการจัดการ
พนักงานสัมพันธท่ีสงเสริม
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

4.00 1.00 0.00 3.800 3 0.284

เกณฑการพิจารณา
1 มีระบบการสื่อสารหรือ

รับฟงความคิดเห็นของ
พนักงานท่ีหลากหลาย

5.00 1.00 0.00 1.819 3 0.611
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

2 ไมมีขอพิพาทแรงงาน
ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยุด
งานหรือการไกลเกลี่ยของ
พนักงานตรวจแรงงาน

4.00 1.00 0.00 5.204 3 0.157

3 มีกิจกรรมหรือการจัดการ
พนักงานสัมพันธท่ีสราง
ความผูกพันของพนักงาน

5.00 1.00 0.00 2.111 3 0.550

4 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือ
กฎหมายกําหนดไม
นอยกวา 5 รายการ

4.00 1.00 0.00 2.534 3 0.469

5 มีการไดรับรางวัลหรือ
การรับรองท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย เชน สถาน
ประกอบการดีเดนดาน
แรงงานสัมพันธและ
สวัสดิการแรงงาน/ ระบบ
MS-QWL/ มาตรฐาน
แรงงานไทย/ Happy
Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ี
มีลกัษณะเทียบเคียง

4.00 1.00 0.00 2.238 3 0.524

6 มีนโยบายดานพนักงาน
สัมพันธ

4.00 1.00 0.00 1.537 3 0.674

จากตารางท่ี 4-7 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติกระบวนการมีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมไดจริงในทุกตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจากคามัธยฐาน
ไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
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มัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value > .05)
ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติกระบวนการท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 ตัวบงชี้ 30 เกณฑ
การพิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ (7 เกณฑการพิจารณา) ตัวบงชี้
ท่ี 2 มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน
(6 เกณฑการพิจารณา) ตัวบงชี้ท่ี 3 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (5 เกณฑการพิจารณา)
ตัวบงชี้ท่ี 4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ (6 เกณฑ
การพิจารณา) และตัวบงชี้ท่ี 5 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน
(6 เกณฑการพิจารณา)

2.1.4 มิติท่ี 4 มิติผลลัพธ (Product: P) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาตัวบงชี้และ
เกณฑการพิจารณาของมิติผลลัพธท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-8

ตารางท่ี 4-8 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิตผิลลัพธ

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

มิติท่ี 4 ผลลัพธ 4.00 1.00 0.00 4.750 3 0.191
ตัวบงช้ีท่ี 1 มีการเรียนรูของ
พนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

4.00 1.00 0.00 3.800 3 0.284

เกณฑการพิจารณา
1 มีคะแนนการประเมินหลัง

การเรียนรู หรือฝกอบรม
(Post-Test) ไมนอยกวา
90%

4.00 1.00 0.00 4.091 3 0.252

2 มีชองวางของสมรรถนะ
ของพนักงาน
(Competency Gap)
ลดลงตามกรอบสมรรถนะ
เชิงกลยุทธขององคการ

4.00 0.00 0.00 2.171 3 0.538
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ตารางท่ี 4-8 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธ
องคการไมนอยกวา 2
หลักสูตรตอคนตอป

4.00 1.00 0.00 5.730 3 0.126

4 มีการดําเนินการตามแผน
ฝกอบรมประจําป
ไมนอยกวา 90%

4.00 1.00 0.00 3.789 3 0.285

5 มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไม
นอยกวา 8 ชั่วโมงตอคน
ตอป

4.00 1.00 0.00 3.830 3 0.280

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีการดูแลรักษา
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

4.00 0.75 0.00 0.369 3 0.947

เกณฑการพิจารณา
1 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมี

ศักยภาพสูง (Talent) ไม
นอยกวา 10%

4.00 0.00 0.00 2.114 3 0.549

2 มีอัตราการลาออกของ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
ไมเกิน 3% ตอป

4.00 0.00 0.00 1.997 3 0.573

3 มีอัตราการลาออกในรอบ
2 ปท่ีผานมาไมเกิน 5%
ตอป

4.00 1.00 0.00 1.614 3 0.656

4 มีอัตราการลาออกของ
พนักงานท่ีมีทักษะ (Skill
Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผาน
มาไมเกิน 2%

4.00 1.00 0.00 1.671 3 0.644
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ตารางท่ี 4-8 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

5 มีอัตราการลาออกของ
ผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอด
ตําแหนง (Successor)
ขององคการ ไมเกิน 1%

4.00 0.75 0.00 2.395 3 0.494

6 มีอัตราการลาออกของ
ผูบริหารในรอบ 2 ป
ไมเกิน 5%

4.00 1.00 0.00 2.122 3 0.548

ตัวบงช้ีท่ี 3 พนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานท่ีดี

4.00 0.00 0.00 2.111 3 0.550

เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผล

กระทบตอการดําเนินธุรกิจ
4.00 1.00 0.00 3.002 3 0.391

2 มีอัตราการขาดงานไมเกิน
3% ตอเดือน

4.00 1.00 0.00 2.035 3 0.565

3 ไมมีอุบัติเหตุจาก
การทํางานจนทําใหถึงข้ัน
หยุดงาน

4.00 1.00 0.00 4.818 3 0.186

4 มีเวลาทํางานตอสัปดาห
ไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน

4.00 1.00 0.00 3.642 3 0.303

5 มีดัชนีความผูกพันของ
พนักงานอยูในระดับดี

4.00 0.00 0.00 4.982 3 0.173

จากตารางท่ี 4-8 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติผลลัพธมีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษยสําหรับภาค
อุตสาหกรรมไดจริงในทุกตวับงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจากคามัธยฐาน
ไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
มัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value > .05)
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ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติผลลัพธท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใช
เปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการ
พิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน (5 เกณฑการพิจารณา) ตัวบงชี้ท่ี 2
มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (6 เกณฑการพิจารณา) และตัวบงชี้ท่ี 3 พนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานท่ีดี (5 เกณฑการพิจารณา)

2.1.5 มิติท่ี 5 มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added: VA) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมี
ความเห็นวาตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาของมิติมูลคาเพ่ิมขององคการท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-9

ตารางท่ี 4-9 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

มิติท่ี 5 มูลคาเพิ่มของ
องคการ

4.00 1.00 0.00 2.153 3 0.284

ตัวบงช้ีท่ี 1 มีมูลคาเพ่ิมทาง
การเงินและการเพ่ิมผลผลิต
ขององคการ

5.00 1.00 0.00 6.717 3 0.081

เกณฑการพิจารณา
1 มีผลการดําเนินการท่ี

สูงกวาเปาหมาย
4.00 1.00 0.00 3.441 3 0.329

2 มีสัดสวนของกําไร
ตอจํานวนพนักงานแบบ
เต็มเวลา (Full Time
Equivalent: FTE) เพ่ิมข้ึน

4.00 1.00 0.00 0.805 3 0.848

3 มีสัดสวนของยอดขายหรือ
รายไดตอจํานวนพนักงาน
แบบเต็มเวลา (FTE)
เพ่ิมข้ึน

4.00 1.00 0.00 0.362 3 0.948
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ตารางท่ี 4-9 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

4 มีสัดสวนของรายไดตอ
คาใชจายดานการฝกอบรม
และพัฒนาพนักงาน
เพ่ิมข้ึนไมนอยกวา 5%

3.50 1.00 0.50 2.647 3 0.449

5 มีผลิตภาพ (Productivity)
เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3%

4.00 1.00 0.00 4.349 3 0.226

6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึน
ไมเกิน 3%

4.00 1.00 0.00 1.259 3 0.739

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีการสราง
นวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน

4.00 1.00 0.00 1.537 3 0.674

เกณฑการพิจารณา
1 มีการสรางวัฒนธรรม

องคการท่ีเนนนวัตกรรม
หรือความคิดสรางสรรค
ของพนักงาน

4.00 1.00 0.00 3.097 3 0.377

2 มีตัวชี้วัด (KPI) ดาน
นวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน

4.00 1.00 0.00 0.749 3 0.862

3 มีกิจกรรมความคิด
สรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะของพนักงาน

4.00 0.75 0.00 1.520 3 0.678

4 มีการไดรับรางวัลดาน
นวัตกรรมหรือการจด
สิทธิบัตร (Patent) ในรอบ
2 ปท่ีผานมา

3.50 1.00 0.50 1.684 3 0.641
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ตารางท่ี 4-9 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

5 มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน
เชน ของเสียหรืออุบัติเหตุ
ลดลง เนื่องจากกิจกรรม
ความคิดสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะหรือ
การเรียนรูของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรม
และพัฒนา

4.00 1.50 0.00 4.543 3 0.208

6 มีขอมูลบงชี้ถึง
ความสัมพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ
ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

4.00 1.00 0.00 5.182 3 0.159

จากตารางท่ี 4-9 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติมูลคาเพ่ิมขององคการมีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมไดจริงในทุกตวับงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจาก
คามัธยฐานไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยม
และมัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value >
.05) ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติมูลคาเพ่ิมขององคการท่ีมีความ
เปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 2
ตัวบงชี้ 12 เกณฑการพิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตของ
องคการ (6 เกณฑการพิจารณา) และตัวบงชี้ท่ี 2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน (6 เกณฑการพิจารณา)

2.2 ผลสรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับน้ําหนัก (Weighted) ของตัวบงชี้ท่ี
เปนไปได
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ตารางท่ี 4-10 สรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับน้ําหนักของตัวบงชี้

น้ําหนักของตัวบงชี้ จํานวน
ผูเชี่ยวชาญ (คน) รอยละ

1. น้ําหนักเทากันทุกตัวบงชี้ 0 0.00
2. น้ําหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ 3 15.00
3. น้ําหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ 15 75.00
4. น้ําหนักอ่ืน ๆ 1 5.00
5. น้ําหนักอ่ืน ๆ 1 5.00

รวม 20 100.00
หมายเหตุ ดูรายละเอียดทางเลือกน้ําหนักของตัวบงชี้ไดท่ีภาคผนวก ฐ

จากตารางท่ี 4-10 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญสวนใหญมีความคิดเห็นวา เกณฑการประเมิน
ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ควรใหความสําคัญในมิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา และมิติ
กระบวนการ (ทางเลือกท่ี 3) คิดเปนรอยละ 75.00 ซึ่งแสดงรายละเอียดไดดังตารางท่ี 4-11

ตารางท่ี 4-11 น้ําหนักของตัวบงชี้ตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

มิติ ตัวบงชี้ น้ําหนัก (%)
1. บริบทพ้ืนฐาน 1. มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย 7.00

2. มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ 7.00
3. มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 7.00

2. ปจจัยนําเขา 4. มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 7.00
5. มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 7.00

3. กระบวนการ 6. มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ 7.00
7. มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความ

ตองการขององคการและพนักงาน
7.00

8. มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 7.00
9. มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขัน

ใหกับองคการ
7.00

10. มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวญักําลังใจของ
พนักงาน

7.00

4. ผลลัพธ 11. มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 6.00
12. มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 6.00
13. พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 6.00
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ตารางท่ี 4-11 (ตอ)

มิติ ตัวบงชี้ น้ําหนัก (%)
5. มูลคาเพ่ิมของ

องคการ
14. มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตขององคการ 6.00
15. มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน 6.00

รวม 100.00

จากตารางท่ี 4-11 ปรากฏวาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญใหน้ําหนักของตัวบงชี้ในมิติ
บริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา และมิติกระบวนการ มากกวาน้ําหนักของตัวบงชี้ในมิติผลลัพธและมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการ โดยตัวบงชี้ของมิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา และมิติกระบวนการ ท้ัง 10
ตัวบงชี้ มีน้ําหนักรอยละ 7.00 ตอตัวบงชี้ ในขณะท่ีตัวบงชี้ของมิติผลลัพธ และมิติมูลคาเพ่ิมของ
องคการ ท้ัง 5 ตัวบงชี้ มีน้ําหนักรอยละ 6.00 ตอตัวบงชี้

ดังนั้นสรุปผลการวิเคราะหฉันทามตแิละความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 3 ไดวา
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีเปนไปไดประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ
85 เกณฑการพิจารณา โดยมีรายละเอียด ดังนี้

ตารางท่ี 4-12 สรุปเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

มิติท่ี 1 บริบท
พ้ืนฐาน

ตัวบงช้ีท่ี 1 มี
กลยุทธองคการท่ี
ใหความสําคญักับ
ทุนมนุษย

7% 5 1) มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

2) มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย
3) มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว
4) มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริม

ทุนมนุษย
5) มีการสื่อสารกลยุทธขององคการให

พนักงานทราบอยางท่ัวถึง
ตัวบงช้ีท่ี 2 มี
ภาวะผูนําเชิง
สมรรถนะท่ี
สอดคลองกับ
กลยุทธของ
องคการ

7% 6 1) มีตัวบงช้ีท่ีแสดงถึงสมรรถนะ
(Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนา
เพ่ิมข้ึน

2) มีการสื่อสารของผูนําเก่ียวกับการให
ความสําคัญตอทุนมนุษยขององคการ

3) มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ี
ตอเน่ือง
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

4) มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

5) มีตัวบงช้ีผลงานของผูนําท่ีเก่ียวของ
กับทุนมนุษย

6) มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession
Plan) สําหรับผูบรหิารขององคการ

ตัวบงช้ีท่ี 3 มี
โครงสรางพ้ืนฐาน
ท่ีสงเสรมิทุน
มนุษย

7% 5 1) มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา
10% ของคาใชจายท้ังหมด

2) มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency)
ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3) มีตัวช้ีวัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการในแตละป

4) มีระบบการจดัการความรู (KM) ท่ีสงเสริม
การเรียนรูของพนักงาน

5) มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) ท่ีชวย
สนับสนุนระบบการจดัการทุนมนุษย

มิติท่ี 2 ปจจัย
นําเขา

ตัวบงช้ีท่ี 4 มี
การวางแผน
กําลังคนท่ี
เหมาะสม

7% 5 1) ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผล
กระทบการดําเนินธุรกิจขององคการ

2) มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ัง
ดานปริมาณและคุณภาพ

3) มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
4) มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและ
ระยะยาว

5) มีการกําหนดความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี
รับผิดชอบ

ตัวบงช้ีท่ี 5 มี
การไดมาซึ่ง
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพ

7% 6 1) มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงาน
เกิน 90 %

2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหน่ึงป
ไมเกิน 5%
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

3) มีวิธีการคดัเลือกพนักงานท่ีหลากหลาย
สอดคลองกับการปฏบิัติงานและวัฒนธรรม
ขององคการ

4) มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR
Branding) หรือกลยุทธดึงดดูผูสมัครงานท่ีมี
ความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ

5) มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool) ท่ีมี
ความรูความสามารถสูงไวเตรียมพรอมอยู
ตลอดเวลา

6) มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใด
อยางหน่ึง ไดแก TOEIC Score/ Structure
Interview/ STAR Interview/
Assessment Center/ Panel Interview
หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบัติเทียบเทา

มิติท่ี 3
กระบวนการ

ตัวบงช้ีท่ี 6 มี
การพัฒนา
พนักงานท่ี
สอดคลองกับ
กลยุทธของ
องคการ

7% 7 1) มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงานไมนอยกวา 5% ของงบประมาณ
ดานบุคลากร

2) มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3) มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

4) มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา
(Cognitive Skill) ของพนักงานให
สอดคลองกับการแขงขันและ
การเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบองคการ

5) มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลีย้งหรือ
การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือกิจกรรม
การเรียนรูนอกระบบ

6) มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน

7) มีการประเมินชองวางของสมรรถนะ
พนักงาน (Competency Gap) หรือจัดทํา
แผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (IDP)
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

ตัวบงช้ีท่ี 7 มี
การวางแผนอาชีพ
ท่ีตอบสนอง
ความตองการของ
องคการและ
พนักงาน

7% 6 1) มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job
Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับ
การปรับเลื่อนตําแหนงไมนอยกวา 10%

2) มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมี
ทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน

3) มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career
Path) ของพนักงาน

4) มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD)
ทุก ๆ ป

5) มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
ใหพนักงานทราบ

6) มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพของ
แตละคน

ตัวบงช้ีท่ี 8 มี
การจัดการ
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

7% 5 1) มีโปรแกรมการยกยองชมเชย
(Recognition Program) สําหรับพนักงาน
ท่ีมีศักยภาพสูง

2) มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

3) มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวา
ตลาดเพ่ือดึงดดูคนท่ีศักยภาพสงูเขาสู
องคการ

4) มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
5) มีการประเมินสมรรถนะ (Competency)

ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา
ตัวบงช้ีท่ี 9 มีการ
บริหารผลงานท่ี
สรางความ
ไดเปรียบเชิงการ
แขงขันใหกับ
องคการ

7% 6 1) มีการบริหารผลงานดวยตัวช้ีวัด (KPI) ท่ี
สะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ

2) มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา

3) มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน

4) มีสดัสวนของพนักงานท่ีปฏิบัตงิานโดดเดน
หรือสูงกวาเปาหมาย เกิน 10%
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

5) มีกระบวนการปอนกลับผลงานของ
พนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสรมิการบรหิาร
ผลงานของพนักงาน

6) มีนโยบายการจายคาจางเงินเดอืนไม
ต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ
ตลาดแรงงาน

ตัวบงช้ีท่ี 10 มี
การจัดการ
พนักงานสัมพันธท่ี
สงเสริมขวัญ
กําลังใจของ
พนักงาน

7% 6 1) มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็น
ของพนักงานท่ีหลากหลาย

2) ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยดุงาน หรอื
การไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน

3) มีกิจกรรมหรือการจดัการพนักงานสัมพันธ
ท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน

4) มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด
ไมนอยกวา 5 รายการ

5) มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ี
เก่ียวของกับทุนมนุษย เชน สถาน
ประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธและ
สวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/
มาตรฐานแรงงานไทย (มรท.)/ Happy
Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมลีักษณะ
เทียบเคียง

6) มีนโยบายดานพนักงานสมัพันธ
มิติท่ี 4
ผลลัพธ

ตัวบงช้ีท่ี 11 มี
การเรยีนรูของ
พนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

6% 5 1) มีคะแนนการประเมินหลัง (Post-test)
การเรียนรู หรือฝกอบรมไมนอยกวา 90%

2) มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน
(Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

3) มีจํานวนหลักสตูรอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธองคการไมนอยกวา 2 หลักสูตร
ตอคนตอป

4) มีการดําเนินงานตามแผนฝกอบรมประจําป
(Training Action Plan) ไมนอยกวา 90%

5) มีจํานวนช่ัวโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8
ช่ัวโมงตอคนตอป
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

ตัวบงช้ีท่ี 12 มี
การดูแลรักษา
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

6% 6 1) มีสดัสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
(Talent) ไมนอยกวา 10%

2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูงไมเกิน 3% ตอป

3) มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 5% ตอป

4) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน
2%

5) มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปน
ผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ของ
องคการ ไมเกิน 1%

6) มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป
ไมเกิน 5%

ตัวบงช้ีท่ี 13
พนักงานมี
คุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี

6% 5 1) ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอ
การดําเนินธุรกิจ

2) มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน
3) ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานจนทําใหถึงข้ัน

หยุดงาน
4) มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ช่ัวโมง

ตอคน
5) มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูใน

ระดับดี
มิติท่ี 5
มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

ตัวบงช้ีท่ี 14 มี
มูลคาเพ่ิมทาง
การเงินและ
การเพ่ิมผลผลติ
ขององคการ

6% 6 1) มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย
2) มีสดัสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบ

เต็มเวลา (Full Time Equivalent: FTE)
เพ่ิมข้ึน

3) มีสดัสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวน
พนักงานแบบเต็มเวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน

4) มีสดัสวนของรายไดตอคาใชจายดาน
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 5%

5) มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 3%

6) มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3%
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

ตัวบงช้ีท่ี 15 มี
การสราง
นวัตกรรมหรือ
ความคิด
สรางสรรคของ
พนักงาน

6% 6 1) มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนน
นวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

2) มีตัวช้ีวัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือความคดิ
สรางสรรคของพนักงาน

3) มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะของพนักงาน

4) มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือการจด
สิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

5) มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสียหรือ
อุบัติเหตุลดลง เน่ืองจากกิจกรรมความคิด
สรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรอืการเรียนรู
ของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรมและ
พัฒนา

6) มีขอมูลบงช้ีถึงความสมัพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลลัพธทางธุรกิจ ในรอบ 2 ป
ท่ีผานมา

รวม 15 100% 85

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ข้ันตอนนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมไป
พัฒนาเปนโปรแกรมการประเมินแบบออนไลนเพ่ือชวยคํานวณและทําใหเกิดความสะดวกตอ
การเขาถึงของผูใชงาน แบงผลการศึกษาออกเปน 2 ข้ันตอนยอย ดังนี้

ข้ันตอนยอยท่ี 1 ผลการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ผูวิจัยไดจดชื่อโดเมน www.neuro-hr.com และพัฒนาออกแบบดวยโปรแกรม
Microsoft Visual Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ Database Microsoft
SQL Server 2012 แสดงไดดังนี้
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ภาพท่ี 4-1 หนาจอหลักของโดเมน www.neuro-hr.com

จากภาพท่ี 4-1 สามารถเขาสูโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลนไดท่ีเมนู “Assessment Online” หรือสามารถเขาโดยตรงไดท่ี www.neuro-hr.com/
Objective/Survey ซึ่งโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึน
สามารถแสดงหนาจอปฏิบัติการและแสดงผล ไดดังนี้

ภาพท่ี 4-2 หนาจอหลักของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
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จากภาพท่ี 4-2 แสดงหนาจอหลักของโปรแกรมท่ีประกอบดวย เมนูหนาหลัก เมนแูบบ
ประเมิน และเมนคููมือการประเมิน รวมถึงมีคําชี้แจงวัตถุประสงคของการประเมิน และโครงสรางของ
เกณฑการประเมินท่ีประกอบดวย 2 สวน ไดแก

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน
สวนท่ี 2 มิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาทุนมนุษยขององคการ ประกอบดวย 5 มิติ

15 ตัวบงชี้ และ 85 เกณฑการพิจารณา

ภาพท่ี 4-3 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 1
ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน

จากภาพท่ี 4-3 แสดงขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน ไดแก สัญชาติขององคการ
ประเภทอุตสาหกรรม จังหวัด ขนาดขององคการ ปท่ีประเมิน ตําแหนง ประสบการณการทํางาน และ
อีเมล เม่ือบันทึกขอมูลสมบูรณครบทุกรายการแลว ใหคลิกเลือกปุมถัดไป ก็จะเขาสูสวนท่ี 2 ของ
โปรแกรมตามภาพท่ี 4-4
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ภาพท่ี 4-4 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติบริบทพ้ืนฐาน (ตัวบงชี้ท่ี 1-3)
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ภาพท่ี 4-4 (ตอ)

จากภาพท่ี 4-4 แสดงรายละเอียดของตัวบงชี้ ประกอบดวย มิติ ตัวบงชี้ คําอธิบายตัวบงชี้
เกณฑการพิจารณา และชองผลการพิจารณาเกณฑการพิจารณาแบบสองตัวเลือก (มี/ ใชหรือไมมี/
ไมใช) เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 3 ตัวบงชี้ แลวคลิกปุมถัดไป ก็จะเขาสู
หนาถัดไปของโปรแกรมตามภาพท่ี 4-5
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ภาพท่ี 4-5 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติปจจัยนําเขา (ตัวบงชี้ท่ี 4-5)

จากภาพท่ี 4-5 เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 2 ตัวบงชี้ แลว
คลิกปุมถัดไป ก็จะเขาสูหนาถัดไปของโปรแกรมตามภาพท่ี 4-6
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ภาพท่ี 4-6 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติกระบวนการ (ตัวบงชี้ท่ี 6-10)
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ภาพท่ี 4-6 (ตอ)

จากภาพท่ี 4-6 เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 5 ตัวบงชี้ แลว
คลิกปุมถัดไป ก็จะเขาสูหนาถัดไปของโปรแกรมตามภาพท่ี 4-7
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ภาพท่ี 4-7 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติผลลัพธ (ตัวบงชี้ท่ี 11-13)
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จากภาพท่ี 4-7 เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 3 ตัวบงชี้ แลว
คลิกปุมถัดไป ก็จะเขาสูหนาถัดไปของโปรแกรมตามภาพท่ี 4-8

ภาพท่ี 4-8 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ (ตัวบงชี้ท่ี 14-15)

จากภาพท่ี 4-8 เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 2 ตัวบงชี้ แลว
คลิกปุมบันทึก โปรแกรมจะชวยคํานวณคะแนนและแสดงผลรายงานตามภาพท่ี 4-9 ถึง ภาพท่ี 4-11
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ภาพท่ี 4-9 หนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ในสวนรายงานท่ี 1 ระดับทุนมนุษยขององคการ

จากภาพท่ี 4-9 แสดงรายงานระดับทุนมนุษยขององคการตั้งแต 1 – 5 ดาว โดย 1 ดาว
หมายถึง ระดับตองปรับปรุงอยางยิ่ง 2 ดาว หมายถึง ระดับตองปรับปรุง 3 ดาว หมายถึง ระดับ
ปานกลาง 4 ดาว หมายถึง ระดับดี และ 5 ดาว หมายถึง ระดับดีเดน

ภาพท่ี 4-10 หนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ในสวนรายงานท่ี 2 ผลการประเมินจําแนกตามมิติ
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จากภาพท่ี 4-10 แสดงรายงานผลการประเมินจําแนกตามมิติท้ัง 5 มิติ ไดแก 1) มิติบริบท
พ้ืนฐาน 2) มิติปจจัยนําเขา 3) มิติกระบวนการ 4) มิติผลลัพธ และ 5) มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ
แตละมิติจะแสดงคะแนนของแตละตัวบงชี้ท่ีไดรับการประเมินจากคะแนนเต็มเทากับ 5 คะแนน

ภาพท่ี 4-11 หนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ในสวนรายงานท่ี 3 ตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีเปนจุดแข็งและจุดท่ีควรพัฒนา

จากภาพท่ี 4-11 แสดงรายงานผลคะแนนทุนมนุษยขององคการของตัวบงชีท่ี้เปนจุดแข็งท่ี
มีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรก และตัวบงชี้ท่ีเปนจุดท่ีควรพัฒนาท่ีมีคะแนนต่ําสุด 5 อันดับสุดทาย
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ข้ันตอนยอยท่ี 2 ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

กอนนําโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีพัฒนาข้ึนไปใชจริง ผูวิจัยได
นําไปทดลองใชกับผูบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม จํานวน 15 คน เพ่ือ
ประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเทคโนโลยี (UTAUT) ดวย
มาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ (1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด ถึง 5 = เห็นดวยมากท่ีสุด) (ภาคผนวก ฒ)
ผลสรุปไดดังนี้

ตารางท่ี 4-13 ผลประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลน

ประเด็นการประเมิน M SD
ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน
(Performance Expectancy)

4.17 0.73

1. โปรแกรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึน 4.20 0.77
2. โปรแกรมเปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ 4.20 0.68
3. การประมวลผลของโปรแกรมมีความรวดเร็วและถูกตอง 4.13 0.74
ดานความคาดหวังดานความพยายามของผูใชงาน
(Effort Expectancy)

3.90 0.84

1. การจัดรูปแบบงายตอการใชงาน 3.80 1.01
2. การออกแบบโปรแกรมดูสวยงาม สีสันดึงดูดการใชงานไดดี 4.00 0.76
3. การสื่อสารระหวางผูใชกับโปรแกรม มีความสะดวกและเขาใจงาย 3.87 0.74
ดานอิทธิพลจากสังคม (Social Influence) 3.50 0.52
1. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนการใชโปรแกรมนี้เพ่ือประเมิน

ศักยภาพของทุนมนุษยขององคการ
3.47 0.52

2. ผูบริหารขององคการจะสนับสนุนการใชโปรแกรมนี้ 3.47 0.52
3. องคการไดใหการสนับสนุนเรื่องการใชงานโปรแกรม

ออนไลนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมอ
3.53 0.52

ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ
(Facilitating Condition)

3.83 0.93

1. คูมือการประเมินสามารถอธิบายวิธีการใชงานไดอยางชัดเจน
และเขาใจงาย

4.07 0.96

2. โปรแกรมสามารถเขากันไดดีกับระบบอ่ืน ๆ ท่ีใชงานอยูแลว 3.53 0.92
3. ผูใชมีความรูท่ีเพียงพอสําหรับการใชงานโปรแกรม 3.87 0.92

สรุปผลการประเมินโดยกลุมผูใชงาน 3.85 0.75
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จากตารางท่ี 4-13 ผลปรากฏวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาโปรแกรมประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนมีความเหมาะสมท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานความคาดหวังตอ
การปฏิบัติงาน มีคาคะแนนเฉลี่ย (M) ระหวาง 4.13-4.20 ดานความคาดหวังดานความพยายามของ
ผูใชงาน มีคาคะแนนเฉลี่ย (M) ระหวาง 3.80-4.00 ดานอิทธิพลจากสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ย (M)
ระหวาง 3.47-3.53 และดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ ซึ่งมีคาคะแนนเฉลี่ย (M)
ระหวาง 3.53-4.07 สรุปไดวาโดยภาพรวมโปรแกรมมีความเหมาะสมอยูในระดับดี (M = 3.85)
โดยเฉพาะในประเด็นประโยชนของโปรแกรมท่ีชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึนและ
ประโยชนของโปรแกรมตอการพัฒนาองคการ ท่ีไดรับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (M = 4.20, 4.20
ตามลําดับ) ซึ่งความคิดเห็นบางสวนของกลุมตัวอยางท่ีไดทดลองใชโปรแกรม มีดังนี้

คนท่ี 1 “เปนโปรแกรมสําเร็จรูปท่ีสามารถนําไปใชในการทํางานไดจริง เปนประโยชน
อยางมาก ชวยประหยัดเวลาและข้ันตอนการปฏิบัติ สามารถนําคําตอบไป
ตอยอดในการวิเคราะหในเรื่องดังกลาวตอไปไดอยางดี”

คนท่ี 7 “โปรแกรมมีประโยชนและชวยการทํางานไดเยอะคะ โดยเฉพาะบริษัทเล็ก ๆ
สามารถใชเปนแนวทางปฏิบัติงานไดเลย ประเมินแลวเอารายงานใหผูบริหารดู
ไดวาอันไหนดีหรือไมดี”

ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาด
กลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

การวิจัยในข้ันตอนนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญ
กับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม โดยเลือกกลุมตัวอยางท่ีเปนองคการ
ในอุตสาหกรรมสรางสรรคตามแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม (ประกอบดวย อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
ยานยนต และอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส) จํานวน 12 องคการ แบงเปนองคการ
ขนาดใหญ 6 แหง (อุตสาหกรรมละ 2 องคการ) และองคการขนาดกลางและขนาดยอม 6 แหง
(อุตสาหกรรมละ 2 องคการ) ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้

1. ผลการประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
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ตารางท่ี 4-14 ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยางจํานวน 12 องคการสําหรับเปรียบเทียบทุนมนุษย

ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง

องคการขนาดใหญท่ีไดรับ
รางวัลอุตสาหกรรม

องคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล

อุตสาหกรรม
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

สัญชาติองคการ
ไทย 2 33.33 6 100.00
ญี่ปุน 2 33.33 0 0.00
เกาหลี 1 16.67 0 0.00
อเมริกา 1 16.67 0 0.00

รวม 6 100.00 6 100.00
ประเภทอุตสาหกรรม

อาหารและเครื่องดื่ม 2 33.33 2 33.33
ยานยนตและชิ้นสวนยานยนต 2 33.33 2 33.33
เครื่องใชไฟฟาและ

อิเล็กทรอนิกส
2 33.33 2 33.33

รวม 6 100.00 6 100.00
จํานวนพนักงาน

50 – 299 คน 0 0.00 1 16.67
300 – 999 คน 0 0.00 5 83.33
ตั้งแต 1,000 คนข้ึนไป 6 100.00 0 0.00

รวม 6 100.00 6 100.00
ตําแหนงของผูประเมิน

หวัหนางาน 1 16.67 2 33.33
ผูบริหาร 5 83.33 4 66.37

รวม 6 100.00 6 100.00
ประสบการณของผูประเมิน

6 – 10 ป 0 0.00 1 16.67
11 – 15 ป 2 33.33 3 50.00
มากกวา 15 ป 4 66.37 2 33.33

รวม 6 100.00 6 100.00
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จากตารางท่ี 4-14 แสดงวา องคการท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมท่ีใชเปนกลุมตัวอยาง
เปรียบเทียบทุนมนุษย จํานวน 12 แหง แบงเปนองคการขนาดใหญ 6 แหง สวนใหญเปนองคการ
สัญชาติไทยและญี่ปุน คิดเปนรอยละ 33.33 และ 33.33 ตามลําดับ และท้ังหมด (รอยละ 100.00) มี
จํานวนพนักงานตั้งแต 1,000 คนข้ึนไป ในขณะท่ีองคการขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 6 แหง
ท้ังหมด (รอยละ 100.00) เปนองคการสัญชาติไทย และสวนใหญมีจํานวนพนักงาน 300-999 คน คิด
เปนรอยละ 83.33

ตารางท่ี 4-15 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมรายตัวบงชี้ จําแนกตามขนาด
องคการท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ตัว
บงช้ี

องคการขนาดใหญ
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

องคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

องคการท่ี M องคการท่ี M1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 0.35 0.35 0.35 0.28 0.35 0.35 0.34 0.21 0.14 0.21 0.14 0.21 0.21 0.19
2 0.35 0.28 0.35 0.35 0.35 0.21 0.32 0.14 0.14 0.21 0.07 0.21 0.07 0.14
3 0.35 0.28 0.35 0.28 0.35 0.28 0.32 0.35 0.21 0.28 0.14 0.28 0.14 0.23
4 0.35 0.21 0.35 0.35 0.35 0.28 0.32 0.28 0.14 0.14 0.14 0.14 0.14 0.16
5 0.35 0.28 0.35 0.21 0.28 0.28 0.29 0.21 0.14 0.21 0.21 0.21 0.21 0.20
6 0.35 0.28 0.35 0.28 0.35 0.28 0.32 0.21 0.21 0.21 0.21 0.21 0.21 0.21
7 0.21 0.21 0.35 0.35 0.28 0.21 0.27 0.21 0.07 0.21 0.07 0.21 0.14 0.15
8 0.35 0.21 0.35 0.35 0.35 0.21 0.30 0.14 0.07 0.07 0.07 0.07 0.07 0.08
9 0.35 0.35 0.35 0.35 0.28 0.35 0.34 0.21 0.14 0.14 0.07 0.14 0.14 0.14
10 0.35 0.35 0.35 0.35 0.35 0.28 0.34 0.28 0.35 0.35 0.35 0.35 0.35 0.34
11 0.30 0.24 0.30 0.24 0.30 0.24 0.27 0.18 0.06 0.06 0.12 0.06 0.12 0.10
12 0.24 0.24 0.30 0.24 0.30 0.18 0.25 0.18 0.12 0.12 0.12 0.12 0.18 0.14
13 0.18 0.24 0.30 0.18 0.24 0.30 0.24 0.12 0.24 0.24 0.18 0.24 0.18 0.20
14 0.24 0.18 0.18 0.06 0.30 0.30 0.21 0.24 0.18 0.18 0.06 0.18 0.06 0.15
15 0.30 0.18 0.24 0.30 0.18 0.24 0.24 0.18 0.12 0.18 0.12 0.18 0.24 0.17
รวม

คะแนน 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

หมายเหต:ุ ตัวบงช้ีท่ี 1 = มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคญักับทุนมนุษย, 2 = มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ, 3 = มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสรมิทุนมนุษย, 4 = มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม, 5 = มี
การไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ, 6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ, 7 = มีการวางแผน
อาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน, 8 = มีการจัดการพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง, 9 = มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ, 10 = มีการจัดการ
พนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน, 11 = มีการเรยีนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน, 12 = มีการดูแล
รักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง, 13 = พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีด,ี 14 = มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและ
การเพ่ิมผลผลติขององคการ และ 15 = มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
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จากตารางท่ี 4-15 ปรากฏวาผลการประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมมีคะแนนสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ยกเวน
ตัวบงชี้ท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน โดยท้ัง 15 ตัวบงชี้
ปรากฏวา 6 องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ไดรับคะแนนรายตัวบงชี้เทากับ 0.34,
0.32, 0.32, 0.32, 0.29, 0.32, 0.27, 0.30, 0.34, 0.34, 0.27, 0.25, 0.24, 0.21 และ 0.24 คะแนน
ตามลําดับ สวน 6 องคการขนาดกลางและขนาดยอม ไดคะแนนรายตัวบงชี้เทากับ 0.19, 014, 0.23,
0.16, 0.20, 0.21, 0.15, 0.08, 0.14, 0.34, 0.10, 0.14, 0.20, 0.15 และ 0.17 คะแนน ตามลําดับ
ซึ่งทุนมนุษยของตัวบงชี้ท่ี 8 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง มีความแตกตางกันมากท่ีสุด
รองลงมาไดแก ตัวบงชี้ท่ี 9 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ
ในขณะท่ีตัวบงชี้ท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน มีคะแนน
เทากัน (0.34 คะแนน) ซึ่งสามารถพิจารณาผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ได
ดังภาพท่ี 4-12 ถึง ภาพท่ี 4-14

ภาพท่ี 4-12 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมจําแนกตามรายตัวบงชี้

จากภาพท่ี 4-12 แสดงใหเห็นวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีคะแนน
ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม เกือบทุกตัวบงชี้ (ตัวบงชี้ท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของ
พนักงาน มีคะแนนเทากัน = 0.34 คะแนน) โดยองคการขนาดกลางและขนาดยอมมีคะแนนทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมรายตัวบงชี้ เทากับ 0.19, 014, 0.23, 0.16, 0.20, 0.21, 0.15, 0.08, 0.14,
0.34, 0.10, 0.14, 0.20, 0.15 และ 0.17 คะแนน ในขณะท่ีองคการขนาดใหญมีคะแนนเทากับ 0.34,
0.32, 0.32, 0.32, 0.29, 0.32, 0.27, 0.30, 0.34, 0.34, 0.27, 0.25, 0.24, 0.21 และ 0.24 คะแนน
ตามลําดับ
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ภาพท่ี 4-13 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมจําแนกตามมิติ

จากภาพท่ี 4-13 แสดงใหเห็นวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีคะแนน
ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมในทุกมิติ โดยองคการขนาดกลางและขนาดยอมมีคะแนนการประเมินรายมิติ เทากับ
0.56, 0.36, 0.92, 0.44 และ 0.32 คะแนน ตามลําดับ สวนองคการขนาดใหญมีคะแนน เทากับ
0.98, 0.61, 1.47, 0.76 และ 0.45 คะแนน ตามลําดับ ซึ่งมิติท่ี 3 กระบวนการ มีคะแนนแตกตางกัน
มากท่ีสุด
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ภาพท่ี 4-14 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมรวมทุกมิติ

จากภาพท่ี 4-14 แสดงใหเห็นวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมท้ังหมด (6
องคการ) มีคะแนนทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ี
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมทุกองคการ (6 องคการ) โดยท้ัง 6 องคการขนาดใหญมีคะแนนเทากับ 4.62,
3.88, 4.82, 4.17, 4.61, และ 3.99 คะแนน ตามลําดบั ในขณะท่ี 6 องคการขนาดกลางและขนาด
ยอมมีคะแนนทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมเทากับ 3.14, 2.33, 2.81, 2.07, 2.81 และ 2.48
คะแนน ตามลําดับ

2. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ผลการประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ี
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม สามารถสรุปไดดังนี้
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ตารางท่ี 4-16 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมของกลุมตัวอยาง 12 องคการ

องคการ

องคการขนาดใหญ
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

องคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

คะแนน
ทุนมนุษย

ระดับทุนมนุษย คะแนน
ทุนมนุษย

ระดับทุนมนุษย
ดาว ความหมาย ดาว ความหมาย

1 4.62 5 ดาว ระดับดีเดน 3.14 4 ดาว ระดับดี
2 3.88 4 ดาว ระดับดี 2.33 3 ดาว ระดับปานกลาง
3 4.82 5 ดาว ระดับดีเดน 2.81 3 ดาว ระดับปานกลาง
4 4.17 5 ดาว ระดับดีเดน 2.07 3 ดาว ระดับปานกลาง
5 4.61 5 ดาว ระดับดีเดน 2.81 3 ดาว ระดับปานกลาง
6 3.99 4 ดาว ระดับดี 2.48 3 ดาว ระดับปานกลาง

เฉลี่ย 4.35 5 ดาว ระดับดีเดน 2.61 3 ดาว ระดับปานกลาง

จากตารางท่ี 4-16 ปรากฏวา 6 องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีคะแนน
ทุนมนุษยอยูในชวง 3.88-4.82 คะแนน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.35 คะแนน (ระดับ 5 ดาว)
ในขณะท่ี 6 องคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีคะแนนทุนมนุษยอยู
ในชวง 2.07-3.14 คะแนน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.61 คะแนน (ระดับ 3 ดาว)

สําหรับผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U
Test) แสดงดังตารางท่ี 4-17

ตารางท่ี 4-17 ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ขนาดองคการ จํานวน
(องคการ)

Mean
Rank

Mann-
Whitney U Z-test p-value

องคการขนาดใหญ 6 9.50 0.000 -2.887* .002
องคการขนาดกลางและ

ขนาดยอม
6 3.50

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

จากตารางท่ี 4-17 ปรากฏวา องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ี
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีทุนมนุษยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (Man-
Whitney U Test = 0.000, Z = -2.887, p-value = .002) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดย
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สามารถพิจารณาไดวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีทุนมนุษยสูงกวาองคการขนาด
กลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม



บทที่ 5
สรุปผลและอภิปรายผล

การศึกษานี้ใชการวิจัยแบบผสานวิธีแบบ Exploratory Sequential Mixed Method
Design เพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม และพัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน รวมถึงเพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวาง
องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม การศึกษาแบง
ออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมดวย
การสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิซึ่งเปนผูบริหารดานทรัพยากรมนุษย จํานวน 7 คน และใชเทคนิค
เดลฟายประยุกตแบบ EDFR จํานวน 3 รอบ กับผูเชี่ยวชาญท่ีมีประสบการณเก่ียวกับทุนมนุษย
ไมต่ํากวา 10 ป จํานวน 20 คน ใน 4 กลุม ๆ ละ 5 คน ไดแก กลุมอาจารยระดับมหาวิทยาลัย กลุม
ผูบริหารระดับสูง กลุมนักทรัพยากรมนุษยดีเดน และกลุมท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพ
ดานบริหารหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งรอบท่ี 1 ใชวิธีการสัมภาษณ เพ่ือสังเคราะหประเด็นท่ี
เปนไปไดสําหรับนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม และจัดทําเปน
แบบสอบถามในรอบท่ี 2 ใหผูเชี่ยวชาญใหความคิดเห็นในประเด็นความเหมาะสม (Feasibility) และ
มีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชจริง (Practicality) ของรางเกณฑการประเมินประเมินทุนมนุษย และ
รอบท่ี 3 ใหผูเชี่ยวชาญยืนยันความคิดเห็นเพ่ือหาฉันทามติ (Consensus) ดวยสถิติคามัธยฐาน
(ไมนอยกวา 3.50) คาพิสัยระหวางควอรไทล (ไมเกิน 1.50) คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
คามัธยฐาน (ไมเกิน 1.00) และสถิติ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA ตอนท่ี 2 การพัฒนา
โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ดวยโปรแกรม Microsoft Visual
Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ Database Microsoft SQL Server 2012
ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม กับกลุมตัวอยางท่ีเปนองคการในอุตสาหกรรมสรางสรรค จํานวน 12 แหง
เปนองคการขนาดใหญ 6 แหง และองคการขนาดกลางและขนาดยอม 6 แหง วิเคราะหดวยสถิติ
ทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) ผลการวิจัยสามารถสรุปได ดังนี้

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัย สรุปผลไดดังนี้
1. ผลการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5

มิติ 15 ตัวบงชี้ (85 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้
1.1 มิติท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ (16 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้

1.1.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย (น้ําหนักตัวบงชี้
เทากับ 7% และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)

1.1.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
(น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
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1.1.3 ตัวบงชี้ท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ
7% และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)

1.2 มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ (11 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้
1.2.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7%

และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)
1.2.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7%

และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
1.3 มิติท่ี 3 กระบวนการ ประกอบดวย 5 ตัวบงชี้ (30 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้

1.3.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ (น้ําหนัก
ตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 7 เกณฑการพิจารณา)

1.3.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนอง
ความตองการขององคการและพนักงาน (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 6 เกณฑ
การพิจารณา)

1.3.3 ตัวบงชี้ท่ี 3 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7%
และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)

1.3.4 ตัวบงชี้ท่ี 4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับ
องคการ (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)

1.3.5 ตัวบงชี้ท่ี 5 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของ
พนักงาน (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)

1.4 มิติท่ี 4 ผลลัพธ ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ (16 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้
1.4.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 6%

และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)
1.4.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ

6% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
1.4.3 ตัวบงชี้ท่ี 3 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ

6% และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)
1.5 มิติท่ี 5 มูลคาเพ่ิมขององคการ ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ (12 เกณฑการพิจารณา)

ดังนี้
1.5.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตขององคการ (น้ําหนัก

ตัวบงชี้เทากับ 6% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
1.5.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน

(น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 6% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
2. ผลการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ

85 เกณฑการพิจารณาไดนําไปพัฒนาเปนโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
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ออนไลนดวยโปรแกรม Microsoft Visual Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ
Database Microsoft SQL Server 2012 และดําเนินการจดโดเมนชื่อ www.neuro-hr.com เพ่ือ
เปนโปรแกรมชวยคํานวณใหกับผูใชงานเกิดความสะดวก

โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึนผาน
การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมท่ีจะนําไปใชงาน ครอบคลุมใน 4 ดานตามทฤษฎี
การยอมรับและการใชเทคโนโลยี (UTAUT) ไดแก 1) ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน 2) ดาน
ความคาดหวังดานความพยายามของผูใชงาน 3) ดานอิทธิพลจากสังคม และ 4) ดานสภาพของ
สิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ ซึ่งกลุมตัวอยางท่ีไดทดลองใชมีความคิดเห็นวาโปรแกรมชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึนและมีประโยชนตอการพัฒนาองคการ การออกแบบโปรแกรมดู
สวยงาม สีสันดึงดูด การใชงานไดดี และงายตอการใชงาน ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนการใชโปรแกรม
นี้เพ่ือประเมินศักยภาพของทุนมนุษยขององคการ รวมถึงมีคูมือการประเมินท่ีอธิบายวิธีการใชงานได
อยางชัดเจนและเขาใจงาย ดังนั้นสรุปไดวาภาพรวมของโปรแกรมมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชงาน
จริง

3. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ผูวิจัยนําโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึน
(Online Human Capital Assessment Program) ไปใหกลุมตัวอยางซึ่งเปนองคการใน
อุตสาหกรรมสรางสรรคตามแผนแมบทพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม (อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนต และ
อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส) จํานวน 12 องคการ แบงเปนองคการขนาดใหญ
จํานวน 6 แหง และองคการขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 6 แหง เพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษย
ระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ซึ่งผล
การประเมินปรากฏวา องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมมีทุนมนุษยแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
.05 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยดวยสถิติแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) โดย
ปรากฏวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีคะแนนทุนมนุษยสูงกวาองคการขนาดกลาง
และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม นั่นแสดงวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมี
ทุนมนุษยในมิติบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมขององคการดีกวา
องคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

อภิปรายผลการวิจัย
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีพัฒนาข้ึนประกอบดวย 5 มิติ 15

ตัวบงชี้ ไดแก มิติบริบทพ้ืนฐาน จํานวน 3 ตัวบงชี้ มิติปจจัยนําเขา จํานวน 2 ตัวบงชี้ มิติกระบวนการ
จํานวน 5 ตัวบงชี้ มิติผลลัพธ จํานวน 3 ตัวบงชี้ และมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ จํานวน 2 ตัวบงชี้ เปน
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การประเมินผานกิจกรรมดําเนินงานท่ีเก่ียวกับทุนมนุษย เนื่องจากทุนมนุษยไมสามารถจับตองได จึง
ไมสามารถประเมินไดโดยตรง (Le et al., 2005, p. 4) ทุกมิตกิารประเมินมีความสัมพันธเชื่อมโยงกัน
เปนกระบวนการตั้งแตทุนมนุษยเริ่มเขาสูองคการ จนกระท่ังสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการ สอดคลอง
กับทฤษฎแีนวคิดหวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษย (The HCM Value Chain) ของ Ingham
(2007) ท่ีระบุวาทุนมนุษยขององคการจะตองพิจารณาเปนกระบวนการเชิงระบบตั้งแตเริ่มเขาสู
องคการผานกระบวนการและกิจกรรมตาง ๆ แลวกอใหเกิดผลลัพธและผลกระทบเชิงมูลคาตอ
องคการ สําหรับการศึกษานี้สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้

1. การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
การประเมินทุนมนุษยขององคการควรเริ่มพิจารณาท่ีมิตบิริบทพ้ืนฐานขององคการท่ีมี

ความสัมพันธกับทุนมนุษย ตั้งแตคานิยม วัฒนธรรมขององคการ หรือกลยุทธองคการท่ีจะตองให
ความสําคัญและสงเสริมเรื่องทุนมนุษย เพราะกลยุทธขององคการเปนสิ่งท่ีจะนําไปสูนโยบายหรือ
แนวทางการบริหารดานทรัพยากรมนุษยหรือทุนมนุษยขององคการ (นิสดารก เวชยานนท, 2554,
หนา 67; Crawshaw, Budhwar, & Davis, 2014, pp. 27-33) โดยเฉพาะเรื่องภาวะผูนํา
(Leadership) ขององคการท่ีถือเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอทุนมนุษยขององคการ การพัฒนาภาวะ
ผูนําใหมีสมรรถนะสอดคลองกับกลยุทธขององคการจึงเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากผูนํามีบทบาทสําคัญตอ
การสรางแรงจูงใจและกระตุนพนักงานในองคการใหแสดงศักยภาพและนําความรูความสามารถ
ออกมาใชปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ (Zhu, Chew, & Spangler, 2005, p. 48) จะสังเกตไดจาก
เกณฑรางวัลหรือเกณฑรับรองเก่ียวกับการบริหารองคการ เชน รางวัลคุณภาพแหงชาติ (TQA) ท่ีให
ความสําคัญในเรื่องภาวะผูนํา เนื่องจากภาวะผูนํามีความสัมพันธตอความสําเร็จขององคการ (Bass,
1998, p. 22; Hughes, Ginnett, & Curphy, 2002, pp. 6-7) และผูนําท่ีใหความสําคัญเรื่องทุน
มนุษยก็จะนําไปสูนโยบายเชิงปฏิบัติท่ีชัดเจนเก่ียวกับการจัดการทุนมนุษยในองคการ นอกจากภาวะ
ผูนําแลวปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ งบประมาณ หรือระบบการจัดการความรูท่ีสงเสริม
การเรียนรูของพนักงาน ก็จะทําใหพนักงานมีความรู ความสามารถท่ีดี นําไปสูทุนมนุษยท่ีสูงข้ึน
สอดคลองกับแนวคิดของ Bateman and Snell (2013, p. 7) ท่ีระบุวาการจัดการความรู หรือ
Knowledge Management เปนปจจัยสูความสําเร็จของธุรกิจสมัยใหม (พลอยชมพู กิตติกุลโชติวุฒิ,
2557, หนา 28) เพราะจะทําใหพนักงานเกิดทักษะและสรางความคิดใหม ๆ และนําความคิดใหม ๆ
ไปสูนวัตกรรมใหกับองคการ ในขณะท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศก็จะชวยสนับสนุนการเรียนรูหรือ
การจัดการความรูในองคการใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน เนื่องจากทุนมนุษยมีลักษณะเปนทุนท่ีอยูในตัว
ของพนักงาน พนักงานเปนเจาของทุน ถายังมีมุมมองวาองคการเปนเจาของทุนและยังถูกควบคุมโดย
องคการ หรือการปฏิบัติขององคการทําใหพนักงานรูสึกไมยุติธรรม พนักงานก็จะไมนําทุนมนุษยหรือ
ความรูความสามารถของตัวเองออกมาใช ก็ถือวาการประเมินทุนมนุษยขององคการยังไมเปน
การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธอยางแทจริง (Wright & McMahan, 2011, pp. 95-102)
ดังนั้นการประเมินทุนมนุษยเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธนั้น องคการควร
จะตองกระตุนจูงใจใหพนักงานนําทักษะ ความรู ความสามารถออกมาใช
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สําหรับมิติปจจัยนําเขา (Input) เม่ือถือวาทุนมนุษยหรือทักษะความรูความสามารถของ
พนักงานเปนสิ่งท่ีอยูภายในตัวของพนักงาน เกณฑการประเมินจึงควรมีลักษณะท่ีสะทอนถึงทุนมนุษย
ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ในเชิงปริมาณนั้นก็ควรจะตองพิจารณาปริมาณแรงงานท่ีเหมาะสมกับ
องคการท้ังในระยะสั้นและระยะยาว ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ
มีผูสมัครงานท่ีมีความรูความสามารถสูง (Talent) เขาสูองคการผานเครื่องมือการคัดเลือก
(Selection Tools) ท่ีดีท่ีสอดคลองกับทักษะความสามารถและวัฒนธรรมขององคการ สอดคลองกับ
Khanna (2014, p. 148) ท่ีระบุวา องคการท่ีสามารถจูงใจคนเกง ๆ ใหเขามาทํางาน จะชวยทําให
องคการประสบผลสําเร็จ การตัดสินใจรับคนใหม ๆ ท่ีผิดพลาด จะนําไปสูความลมเหลวของบริษัท
และเม่ือพนักงานใหมเขาสูองคการไดผานการฝกอบรมและการสอนงานเบื้องตนแลว การท่ีพนักงาน
เหลานั้นลาออกจากองคการไปถือวาเปนการสูญเสียทุนมนุษยขององคการเปนอยางมาก (Ferguson,
Hitt, & Tambe, 2014, p. 178) ไมวาจะเปนคาใชจายดานการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน รวมถึง
การฝกอบรมใหกับพนักงานใหม ๆ (Casio, 2006 cited in Allen, Bryant, & Vardaman, 2010,
p. 48) จึงเปนหนาท่ีขององคการท่ีจะตองออกแบบกระบวนการการจัดการทุนมนุษยขององคการใหดี
มีประสิทธิภาพ (Huselid, 1995, p. 635)

สําหรับมิติกระบวนการ (Process) การจัดการทุนมนุษยขององคการควรออกแบบให
พนักงานไดพัฒนาความรูความสามารถ (Competency) ท่ีมีอยูเดิมใหเพ่ิมข้ึน เพราะประสบการณ
และการเรียนรูท้ังทักษะการบริหารจัดการ (Managerial Skill) และทักษะเชิงเทคนิค (Technical
Skill) จะสงผลตอทุนมนุษยท่ีดีขององคการ (Colombo & Grilli, 2005, p. 795) กิจกรรมตาง ๆ จึง
จะตองใหความสําคัญกับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะความรูความสามารถของพนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธหรือเปาหมายขององคการ ทําใหพนักงานเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานหรือรูสึกพึงพอใจท่ี
จะนําทุนมนุษยของตัวเองออกมาใช เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีพัฒนาข้ึนจึงควรครอบคลุมในเรื่อง
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานท้ังในเรื่องงบประมาณ การพัฒนาความสามารถของพนักงานท่ี
สอดคลองกับความตองการและกลยุทธขององคการ ระบบการติดตามผลการฝกอบรมหรือ
การประเมินชองวางของสมรรถนะ (Competency Gap) ของพนักงาน และระบบการสอนงานหรือ
ระบบการฝกอบรมหนางาน (On the Job Training: OJT) ซึ่งสอดคลองกับโมเดลการฝกอบรมแบบ
70:20:10 (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2557, หนา 35) ท่ีระบุวาการเรียนรูของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ควรจะตองใหความสําคัญและออกแบบวิธีการฝกอบรมท่ีใหพนักงานไดมีประสบการณหรือปฏิบัติดวย
ตัวเองหรือผานการสอนชี้แนะจากบุคคลอ่ืน และสอดคลองกับตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย (A Model of
Human Capital Theory) ของ Swanwon and Holton (2009) ท่ีระบุวาเม่ือทุนมนุษยเขาสู
องคการเรียบรอยแลว การพัฒนาทุนมนุษยดวยการใหการศึกษาและการฝกอบรมจะชวยเพ่ิม
ทุนมนุษยใหกับองคการ

นอกจากการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานแลว กระบวนการท่ีสําคัญท่ีจะชวยยกระดับทุน
มนุษยขององคการใหสูงข้ึน พนักงานมีทักษะความสามารถเพ่ิมข้ึน องคการจะตองมีการวางแผน
อาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความตองการของท้ังองคการและพนักงาน กําหนดแนวปฏิบัติ
ท่ีชวยเพ่ิมทักษะของพนักงานเพ่ือรองรับการเติบโตของพนักงาน เชน การหมุนเวียนงาน (Job
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Rotation) ท่ีจะทําใหพนักงานมีทักษะความสามารถสอดคลองกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
รวมถึงการพัฒนาองคการ (OD) ใหเคลื่อนไหว (Dynamic) อยูตลอดเวลา สิ่งเหลานี้จะสนับสนุน
การจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management) ซึ่งเปนสิ่งสําคัญท่ีสะทอนทุนมนุษยของ
องคการ การประเมินทุนมนุษยขององคการจึงควรมีเกณฑการพิจารณาท่ีเก่ียวกับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง (High Potential) สอดคลองกับ Armstrong (2007, pp. 385-399) ท่ีศึกษาพบวา
องคการท่ีมีทุนมนุษยท่ีดีมีความสัมพันธกับการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ระบบการยกยอง
ชมเชย (Recognition Program) ระบบการบริหารผลงานท่ีดีท่ีมีการปอนผลกลับ (Feedback) ใหกับ
พนกังาน รวมถึงการบริหารคาตอบแทนจะตองใหสอดคลองและแขงขันกับตลาดแรงงานได จึงเปนสิ่ง
สําคัญท่ีจะทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจท่ีดีและปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ แตถา
พนักงานขาดขวัญกําลังใจก็จะแสดงพฤติกรรมท่ีไมอยากทํางาน ผลการดําเนินขององคการก็จะไมได
ตามเปาหมาย ดังนั้นการประเมินทุนมนุษยจึงมีความจําเปนตองพิจารณาเรื่องขวัญกําลังใจของ
พนักงานดวย ปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอขวัญกําลังใจของพนักงานคือความรูสึกไมยุติธรรม (Unfair) ท่ี
พนักงานรูสึกวาเม่ือไดนําทุนมนุษยหรือทักษะความรูความสามารถออกมาใชในการทํางานแลว
องคการไมไดตอบแทนใหอยางยุติธรรม ดังนั้นองคการควรจะตองแสดงออกถึงการดูแลรักษาพนักงาน
ท่ีกอใหเกิดความยุติธรรมและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ผานกิจกรรมการบริหารผลงานของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ มีการกําหนดเปาหมายรวมกันระหวางพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชา มีระบบการปอนกลับผลงาน (Performance Feedback) ของพนักงานท่ีสงเสริม
การบริหารผลงานเชิงสรางสรรค และมีระบบคาตอบแทนท่ียุติธรรมเทาเทียมกับตลาดแรงงาน
สอดคลองกับ Armstrong (2007, p. 117) ท่ีระบุวาการลงทุนในตัวพนักงานจะชวยเพ่ิมมูลคาใหกับ
พนักงานและมูลคาใหกับองคการ ซึ่งพนักงานจะคาดหวังผลตอบแทนท่ีนาพึงพอใจตามทักษะ ตาม
ความสามารถของพนักงานท่ีใชในการทํางานใหกับองคการ พนักงานจะรูสึกวาตัวเองมีมูลคาในตลาด
ตามทักษะความรูความสามารถท่ีมีเพ่ิมข้ึนผานการฝกอบรมและพัฒนาขององคการและตัวเอง
การบริหารคาตอบแทนท่ีจูงใจพนักงานตามทักษะและความสามารถของพนักงาน (Skill or
Competency-based Pay) จึงสอดคลองกับทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital Theory) ท่ีองคการ
จะตองจายคาตอบแทนท่ีแขงขันกับตลาดแรงงานได ถาพนักงานรูสึกวาผลตอบแทนไมเทาเทียมกับ
สิ่งท่ีทําลงไป ก็อาจจะถอนตัวไปอยูท่ีอ่ืนแทน ในขณะท่ีกิจกรรมพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญ
กําลังใจของพนักงานก็นับวาเปนสิ่งสําคัญ เชน นโยบายดานพนักงานสัมพันธ ระบบการสื่อสารหรือ
รับฟงความคิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย รวมถึงสวัสดิการพนักงานท่ีเหมาะสม เพราะขวัญ
กําลังใจของพนักงานเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งท่ีจะทําใหพนักงานทุมเททักษะความสามารถใหกับ
องคการหรือรูสึกเต็มใจท่ีจะเอาทุนมนุษยของตัวเองออกมาใชและจะทําใหเกิดผลลัพธและมูลคาเพ่ิม
ตอองคการในท่ีสุด สอดคลองกับ Baptiste (2007, p. 303) ท่ีศึกษาพบวาแนวปฏิบัติดานทรัพยากร
มนุษย (HRM Practices) เชน การบริหารคาตอบแทนท่ีจูงใจ หรือการฝกอบรมหรือโอกาสการเรียนรู
มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของพนักงานท่ีจะนําไปสูการเพ่ิมศักยภาพการทํางาน ลดการลาออก
และอัตราการขาดงานได
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สําหรับมิติผลลัพธ (Product) ของทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับการเรียนรูของพนักงาน ท่ีเกิด
จากกิจกรรมตาง ๆ ท่ีองคการดําเนินการ การเรียนรูท่ีเพ่ิมข้ึนของพนักงานจะทําใหพนักงานมีทักษะ
ความรูความสามารถในการทํางานเพ่ิมข้ึน สงผลใหทุนมนุษยขององคการเพ่ิมข้ึนตามไปดวย องคการ
ท่ีพนักงานขาดการเรียนรู จะทําใหองคการมีความสามารถทางการแขงขันนอยลง (Hatch & Dyer,
2004, pp. 1173-1174) แมวาการวัดการเรียนรูท่ีเพ่ิมข้ึนของพนักงานจะเปนเรื่องยาก แตองคการก็
สามารถประเมินผานผลลัพธของการดําเนินการดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน ไดแก
การกําหนดจํานวนหลักสูตรเชิงกลยุทธท่ีพนักงานจะตองผานการฝกอบรม หรือจํานวนชั่วโมง
ฝกอบรมของพนักงานแตละคน (Mayo, 2012, p. 147) รวมถึงผลสําเร็จของแผนฝกอบรมท่ีกําหนด
ไว

นอกจากการเรียนรูท่ีเพ่ิมข้ึนของพนักงานแลว การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ
โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงหรือพนักงานกลุมดาวเดน เปนสิ่งท่ีองคการตาง ๆ ควรให
ความสําคัญ เพราะองคการใดมีพนักงานกลุมนี้มาก ๆ ก็จะทําใหทุนมนุษยขององคการสูงข้ึนตามไป
ดวย อยางไรก็ตามแมจะมีกิจกรรมการจัดการท่ีดี แตถาองคการไมสามารถรักษาพนักงานกลุมนี้ใหอยู
กับองคการ ก็นับวาเปนการสูญเสียทุนมนุษยขององคการเปนอยางมาก (Shaw, Johnson, &
Lockhart, 2005, p. 594) การประเมินอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง พนักงานท่ีมี
ทักษะ หรือผูบริหารขององคการ จึงจําเปนตองนํามาเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการ
สอดคลองกับ Bontis and Fitz-enz (2002, p. 239) รวมถึงประเด็นดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท่ีดขีองพนักงานก็เปนสิ่งสําคัญ เพราะถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมดี การนําทักษะ
ความรูความสามารถของตัวเองออกมาใช ก็อาจจะทําไดไมเต็มท่ีหรือเต็มศักยภาพ ทุนมนุษยของ
องคการจึงควรพิจารณาวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานเหมาะสมหรือไม ผานผลลัพธท่ี
สะทอนถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก การเกิดปญหาแรงงานท่ีกระทบตอการดําเนินธุรกิจ
การขาดงานของพนักงาน (Absenteeism) อุบัติเหตุจากการทํางาน ระยะเวลาการทํางานท่ีเหมาะสม
และความพึงพอใจหรือรูสึกผูกพันกับองคการของพนักงาน สอดคลองกับการศึกษาของ Harter,
Schmidt, and Hayes (2002, p. 276) ท่ีศึกษาเชิงอภิมาน (A Meta-Analysis) ความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน (Employee Satisfaction and Engagement)
กับผลลัพธของธุรกิจ (Business Outcomes) พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการจะสราง
มูลคาเพ่ิมใหกับองคการ

สําหรับมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added) แมวาพนักงานจะมีทักษะความรู
ความสามารถดีเพียงใดก็ตาม ถาพนักงานไดใชความรูความสามารถหรือทุนมนุษยของตัวเองแลว
ไมไดสงผลท่ีดีตอองคการ ก็ถือวาไมเกิดประโยชนอะไร การประเมินทุนมนุษยขององคการท่ีจะถือวา
สมบูรณนั้น จึงควรจะตองพิจารณาใหครอบคลุมมูลคาเพ่ิมท่ีเกิดข้ึนตอองคการดวย เชน ยอดขาย
รายได กําไร หรือผลิตภาพ (Productivity) ท่ีเพ่ิมข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของ Florida,
Mellander and Stolarick (2008, p. 615) ในขณะท่ีนวัตกรรม (Innovation) ก็มีความสัมพันธกับ
ทุนมนุษย (Scarbrough, 2003, p. 514; Gloet & Terziovski, 2004, p. 402; Lopez-Cabrales,
Perez-Luno, & Cabrera, 2009, p. 485) สังเกตไดจากประเทศท่ีมีความสามารถทางการแขงขัน
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สูง ๆ (High Competitive) เชน ประเทศสิงคโปร จะมีความโดดเดนในเรื่องเทคโนโลยีและนวัตกรรม
เชนเดียวกันถาองคการยังใชแรงงานเยอะ ๆ (Labor Intensive) และยังขาดการสรางนวัตกรรม ก็ถือ
ไดวาทุนมนุษยยังไมดี การพิจารณาทุนมนุษยจึงควรพิจารณาเรื่องนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรค
ของพนักงานวามีมากนอยเพียงใด เคยไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือมีกิจกรรมสงเสริมวัฒนธรรม
ความคิดสรางสรรคของพนักงานหรือไม รวมถึงมีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผล
ดําเนินงานทางธุรกิจมากนอยอยางไร

2. การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมในรูปแบบ Web Application หรือ

แบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึน สามารถใชเปนแนวทางใหองคการในภาคอุตสาหกรรมนําไปเปนกรอบ
ประเมินตัวเอง (Self-Assessment) เพ่ือเปนโปรแกรมชวยคํานวณใหกับผูใชงานเกิดความสะดวก
และสอดคลองกับการทํางานในปจจุบันท่ีมีการประยุกตระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใหเปนงานเชิงกลยุทธมากยิ่งข้ึน (Strategic Human Resource Management)
(Ngai & Wat, 2004, p. 311) อยางไรก็ตามพบวาบางครั้งระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสรางข้ึนเกิด
ความลมเหลวและไมไดรับการยอมรับจากผูใชงาน ดังนั้นการพัฒนาโปรแกรมท่ีเก่ียวกับคอมพิวเตอร
จึงควรไดรับการยอมรับจากผูใชงานกอน (Vashishth, 2014, p. 160) ซึ่งโปรแกรมประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึนนี้ไดผานการยอมรับและทดลองใชโดยผูบริหารดาน
ทรัพยากรมนุษย ตามทฤษฎกีารยอมรับและการใชเทคโนโลยี (Unified Theory of Acceptance
and Use of Technology: UTAUT) ซึ่งผลการทดลองใชบงชี้วาโปรแกรมสามารถนําไปใชงานไดจริง
และอาจจะชวยใหการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความเปนเชิงกลยุทธเพ่ิมมากข้ึนในอนาคต

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาด
ยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ทุนมนุษยเปนทรัพยากรและทรัพยสินท่ีสําคัญท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคการ และเปน
ฐานรากของเศรษฐกิจใหมท่ีสําคัญตอการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางยั่งยืน (Campbell, Coff, &
Kryscynski, 2012, p. 376; Gogan, 2014, p. 52) ซึ่งพิจารณาไดจากผลการประเมินทุนมนุษยของ
องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ท่ีบงบอกวา
องคการในภาคอุตสาหกรรมท่ีจะยกระดับความสามารถทางการแขงขันองคการใหสูงข้ึน ก็สามารถ
พัฒนาทุนมนุษยใน 5 มิติ ตั้งแตบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมของ
องคการ เพราะการศึกษาปรากฏวา ยิ่งองคการมีคะแนนทุนมนุษยสูงข้ึน ก็อาจจะสงเสริมใหองคการมี
การบริหารจัดการท่ีดีและศักยภาพการแขงขันขององคการท่ีเพ่ิมมากข้ึนและมีความสัมพันธกับผล
ดําเนินงานขององคการดานนวัตกรรม (Alpkan, Bulut, Gunday, Ulusoy, & Kilic, 2010, p. 732)
ดังจะเห็นไดจากทุนมนุษยขององคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมท่ีมีผลการประเมินเฉลี่ย
อยูในระดับ 5 ดาว (ดีเดน) และองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมท่ีมีผล
การประเมินเฉลี่ยอยูในระดับ 3 ดาว (ปานกลาง) นั่นหมายความวา องคการขนาดกลางและขนาด
ยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมก็อาจจะยกระดับศักยภาพขององคการ ดวยการพัฒนาทุนมนุษยท้ัง 5
มิติใหมีศักยภาพสูงข้ึนเชนเดียวกับองคการขนาดใหญ นอกจากนั้นเกณฑรางวัลอุตสาหกรรมท่ีมีข้ึน
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เพ่ือประกาศเกียรติคุณและสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูประกอบการในภาคอุตสาหกรรมท่ีมี
การบริหารจัดการท่ีดี อันจะชวยยกระดับศักยภาพของภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหสามารถ
แขงขันกับนานาประเทศได อยางไรก็ตามยังมีองคการท่ีไดรับรางวัลนี้จํานวนนอย เม่ือเทียบกับจํานวน
องคการท้ังหมดของภาคอุตสาหกรรม สวนหนึ่งอาจจะสืบเนื่องจากเปนเกณฑรางวัลตามความ
สมัครใจ ไมไดเปนเกณฑรางวัลบังคับ ทําใหศักยภาพขององคการในภาคอุตสาหกรรมในภาพรวม
พัฒนาเพ่ิมข้ึนในวงจํากัด การใชประโยชนจากเกณฑรางวัลอุตสาหกรรมจึงยังไมสามารถทําไดอยาง
เต็มท่ี ดังนั้นเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีพัฒนาข้ึน จะชวยเปนแนวทางให
องคการท้ังขนาดใหญและขนาดกลางและขนาดยอมในภาคอุตสาหกรรม สามารถนําไปประเมินตวัเอง
เพ่ือพัฒนาทุนมนุษยของตนเองใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน ซึ่งจะนําไปสูความสามารถทางการแขงขันของ
องคการและอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคตตอไป

สําหรับองคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม จะมีคะแนนทุนมนุษยในระดับท่ีดีใน
ทุกตัวบงชี้ แตผลปรากฏวามีบางตัวบงชี้ท่ีมีคะแนนต่ํากวาตัวบงชี้อ่ืน ๆ ท่ีควรจะพัฒนาใหมีศักยภาพ
เพ่ิมข้ึน ไดแกตัวบงชี้ท่ี 7 (มีการวางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน)
ตัวบงชี้ท่ี 14 (มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตขององคการ) และ ตัวบงชี้ท่ี 15 (มีการสราง
นวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน) โดยเฉพาะตัวบงชี้ท่ี 15 ท่ีถือวาสําคัญมาก ในการ
แขงขันของธุรกิจในปจจุบัน จะสังเกตไดวาองคการท่ีมีความสามารถในการแขงขันสูง ๆ มักจะเปน
องคการท่ีมุงสรางสรรคนวัตกรรม (Castellacci, 2008, p. 984; Ramadani, & Gerguri, 2011,
p. 268; Fang, Tian, & Tice, 2014, p. 2085) ดังนั้นองคการตาง ๆ ในภาคอุตสาหกรรมของ
ประเทศไทย จึงควรท่ีจะมุงพัฒนาทักษะความรูความสามารถของพนักงานท่ีกอใหเกิดนวัตกรรมใหกับ
องคการเพ่ือเพ่ิมความสามารถทางการแขงขันขององคการและอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหมีมาก
ข้ึน เพราะทุนมนุษยมีความสัมพันธอยางสูงตอผลประกอบการขององคการ (Crook, Combs, Todd,
Woehr, & Ketchen, 2011, p. 443, Mayo, 2012, p. 1) สอดคลองกับ Alpkan et al. (Alpkan,
Bulut, Gunday, Ulusoy, & Kilic, 2010, p. 732) ท่ีศึกษาทุนมนุษยขององคการภาคการผลิตของ
ประเทศตุรกีจํานวน 184 องคการปรากฏวา ทุนมนุษยเปนปจจัยขับเคลื่อนนวัตกรรมขององคการท่ี
จะยกระดับความสามารถทางการแขงขันขององคการ

ในขณะท่ีองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ปรากฏวามีคะแนน
ทุนมนุษยต่ํากวาองคการขนาดใหญเกือบทุกตัวบงชี้ โดยเฉพาะตัวบงชี้ท่ี 2 (มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะ
ท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ) ตัวบงชี้ท่ี 8 (มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง) ตัวบงชี้ท่ี 9 (มี
การบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ) และตัวบงชี้ท่ี 11 (มีการเรียนรู
ของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน) ดังนั้นองคการขนาดกลางและขนาดยอมจะตองพัฒนาทุนมนุษยในประเด็น
ดังกลาวใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพ่ือยกระดับทุนมนุษยขององคการใหมีศักยภาพสูงข้ึน เพราะทุน
มนุษยมีความสําคัญตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยเฉพาะการจะขยายธุรกิจไปยังตางประเทศ
(Ruzzier, Antoncic, Hisrich, & Konechnil, 2007, p. 25) ซึ่งจะนําไปสูความสามารถทาง
การแขงขันขององคการและของประเทศไทยท่ีเพ่ิมมากข้ึนในอนาคต เนื่องจากธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมมีความสําคัญตอการพัฒนาและการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ (Ruzzier, Antoncic,
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Hisrich, & Konechnil, 2007, p. 15) อยางไรก็ตามเปนท่ีนาสังเกตวา คะแนนประเมินทุนมนุษยของ
องคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมในตัวบงชี้ท่ี 10 (มีการจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน) มีคะแนนประเมินอยูในระดับท่ีดีทัดเทียมกับองคการ
ขนาดใหญ ซึ่งถือเปนจุดแข็งขององคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม นั่น
อาจจะแสดงไดวา แมคะแนนประเมินทุนมนุษยในดานอ่ืน ๆ อาจจะไมดีเทากับองคการขนาดใหญ แต
การท่ีมีคะแนนท่ีดีในเรื่องมีพนักงานสัมพันธท่ีดีท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน อาจจะชวยเปน
พ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีทําใหองคการขนาดกลางและขนาดยอมไดรับรางวัลอุตสาหกรรมและมีสวน
สนับสนุนศักยภาพในดานอ่ืน ๆ ดังนั้นองคการขนาดกลางและขนาดยอมอ่ืน ๆ จึงควรนําไปเปน
แบบอยางในการพัฒนาทุนมนุษยขององคการ ดวยการริเริ่มสงเสริมกิจกรรมพนักงานสัมพันธให
พนักงานมีความสุขในการทํางาน มีขวัญกําลังใจในการทํางานท่ีดี (Kotey & Sheridan, 2004,
p. 484) โดยใชขอไดเปรียบในเรื่องรูปแบบการทํางานแบบครอบครัว (Family Relationship) หรือ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานกับองคการ ท่ีเหมาะสมกับบริบทของวัฒนธรรมไทยท่ีเก้ือกูลซึ่งกัน
และกัน แลวคอยพัฒนาทุนมนุษยในดานอ่ืน ๆ เพ่ิมข้ึนตอไปใหมีศักยภาพทัดเทียมกับองคการขนาด
ใหญ

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1.1 สมาคมหรือชมรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรจะนําโปรแกรมประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมไปใชประเมินทุนมนุษยขององคการในอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ ใน
ประเทศไทย เพ่ือนําผลการประเมินแบบออนไลนท่ีไดไปนําเสนอเชิงนโยบายดานทุนมนุษยตอ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ

1.2 หนวยงานรัฐหรือเอกชนท่ีรับผิดชอบดําเนินการเก่ียวกับเกณฑรางวัลดาน
การบริหารท่ีเก่ียวกับทุนมนุษย ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ไป
พิจารณาใชประเมินองคการในมิติของทุนมนุษยเพ่ือเปนการพัฒนาเกณฑประเมินเหลานี้ใหเกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนในอนาคต

1.3 ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยไปใช
ในการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของตัวเอง เพ่ือพัฒนาพนักงานทุกระดับ
ขององคการใหมีความรูความสามารถเปนทุนมนุษยท่ีมีคาสอดคลองกับกลยุทธขององคการ และสราง
ความไดเปรียบทางการแขงขัน (Competitiveness Advantage)

1.4 ผูบริหารขององคการในภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการพิจารณาของแตละ
ตัวบงชี้การประเมินทุนมนุษยไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบายการพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงใชเปน
เครื่องมือคอยติดตาม ควบคุม และประเมินผลของการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ ขององคการท่ี
เก่ียวของกับทุนมนุษย ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ท่ีจะชวยยกระดับทุนมนุษยขององคการ
ใหสูงข้ึน
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1.5 ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย ควรนําโปรแกรมประเมินทุนมนุษยแบบ
ออนไลนไปใชเพ่ือใหทราบถึงจุดแข็งและจุดท่ีควรพัฒนาของประเด็นท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยของ
องคการ ซึ่งจะทําใหสามารถปรับปรุง และพัฒนากิจกรรมท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยไดตรงจุดและ
สอดคลองกับทิศทางการดําเนินงานขององคการ

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป
2.1 ควรศึกษาความเหมาะสมของเนื้อหาของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ

ภาคอุตสาหกรรมกับกลุมตัวอยางหรือองคการท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดีท่ีเปนแบบอยาง (Good
Practice) เชน องคการท่ีมีมูลคาทางการตลาดสูงสุด (Market Value) อยูใน 200 อันดับแรกของ
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (SET)

2.2 ควรวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมเพ่ือจําแนกองคประกอบเชิงประจักษดวยวิธีการเชิงปริมาณใหชัดเจนข้ึน

2.3 ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมไปศึกษาวิจัยเชิง
ปริมาณกับอุตสาหกรรมท้ังหมดของประเทศไทย เพ่ือวิเคราะหทุนมนุษยของแตละกลุมอุตสาหกรรม
(Cluster) วามีลักษณะเปนอยางไร อยูในระดับใด มีจุดแข็งจุดออนอะไรบาง เพ่ือจะไดกําหนด
แนวทางพัฒนาทุนมนุษยของภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยไดอยางชัดเจนตอไป
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รายช่ือผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ชื่อ-สกุล หนวยงาน

1. นายณรงค หนอสกุล ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย
บริษัท ไทย เอ็นโอเค จํากัด

2. นางสาวฉัตรรัตน พรหมมาลา ผูจัดการฝายบริหารอาวุโส
บริษัท ไทย ไดโซ แอโรโซล จํากัด

3. นายสมโชค ไทรงาม ผูจัดการสวนการจัดการทรัพยากรมนุษยและ
พัฒนาบุคคลากร
บริษัท ยามาฮามอเตอรพารทแมนูแฟคเจอริ่ง
(ประเทศไทย) จํากัด

4. นางสาววรดา ชํานาญพืช กรรมการบริษัทและผูจัดการท่ัวไป Director &
General Manager
บริษัท ทีบีเคเค (ประเทศไทย) จํากัด

5. นายณรงค ภูถาวร ผูจัดการแรงงานสัมพันธและธุรการ
บริษัท มิตซูบิชิ เทอรโบชารจเจอร เอเชีย จํากัด

6. นายธนพนธ ศรีทอง ผูจัดการฝายแรงงานสัมพันธ
บริษัท ไอเอชไอ เทอรโบ (ประเทศไทย) จํากัด

7. นายณัฏฐ ปรีเปรม รองผูจัดการสวนบริหาร
บริษัท มอลเท็น เอเชีย โพลิเมอร โปรดักส จํากัด
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ภาพการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย



ภาคผนวก ง
ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
การประเมินทุนมนุษยขององคการ
ในภาคอุตสาหกรรม ควรมี
ลักษณะอยางไร

คนท่ี 1
“มองวาการวัดทุนมนุษยควรมองตั้งแต Input เขามา ดังนั้น

การกําหนดคุณสมบัติมันมีตัวบงชี้อยูแลว เชน TOEIC Score”
คนท่ี 2

“การวัดทุนมนุษยควรวัดเปน Process ถา System ออกมา
แลวกําหนดกระบวนการ In Process ใหดี ก็จะทําใหผลลัพธ
ออกมาดี”
คนท่ี 5

“เห็นดวยกับการวัดเปนกระบวนการและมีผลลัพธอยางไร
และ Human Capital นาจะมองในการเพ่ิมมูลคาเพ่ิมใหกับ
องคการดวย”

น้ําหนักของแตละองคประกอบ
ควรเปนอยางไร เทากันหรือไม

คนท่ี 1
“ถาจะสังเกตวาตางประเทศตั้งแตกระบวนการเกิด มี

กฎหมาย Control อยูแลว ตองใหลาก่ีเดือน ตองอะไรงี้ ตองดู
ตั้งแต Process แรก น้ําหนักของแตละองคประกอบ ไมควร
เทากัน”
คนท่ี 3

“ตัว Output นาจะสําคัญมากกวา Process เพราะ
Process เปนเรื่องของการท่ีเราจะทําอยางไรใหเกิดความ
เชื่อม่ันในองคกรเกิดข้ึน”
คนท่ี 6

“ผมมองวา Process เปนสิ่งสําคัญ เพราะใน Process
รวมถึงนวัตกรรมหรืออะไรตาง ๆ กอนท่ีจะออกไปเปน
Output ถา Process ดี Output ก็ตองดีตาม มันจะ
ตอเนื่องกัน เพราะฉะนั้นสิ่งท่ีสําคัญคือ Process ท่ีผมให
น้ําหนักมากท่ีสุด”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 7

“พ่ีกําลังมองวา สมมติวาเราไดบคุคลท่ีมีศักยภาพเขามา แต
Management หวย Output ท่ีออกไป Value มันไมได
เพราะฉะนั้นจะไปวา Value-Added ของคนนั้นไมได แตละ
Step ของตัวมัน มันควรจะมีการใหน้ําหนักวาตัวไหนมากกวา
กัน ถาความเห็นผมนะ ผมเริ่มจากมาตรฐานขององคกร การท่ี
เอาคน High Performance เขามาในองคกร หลังจากนั้นก็มอง
เปน Step ๆ ไป”

การประเมินทุนมนุษยของ
องคการพิจารณาจากเกณฑอะไร
ไดบาง

คนท่ี 3
“ผมมองท่ี Product ขององคกรนั้นกอน ถาองคกรนั้น

Product มัน Non-Technology แตบางองคกร Product
High Technology แตไอ Non-Technology อยากไดคนเกง
มาก ๆ เลย แตดันลงทุนเอาคนท่ีเกงมาก ๆ เลย ทุนก็สูง มัน
ตองประเมินองคกรกอนวา ตัว Product ท่ีทํา Profit มันคือ
อะไร จะไดรูวาตอง Recruit คนแบบใดเขามา ถาไมรูเปาหมาย
องคกรของคุณตองการแคไหน ไมไดนะ ยกตัวอยาง องคกรทํา
สายไฟ กับทําชิ้นสวนรถยนต บอกวาจะเอาวิศวะเขามา แตไมดู
เลยวา เราตองการแคไหน นั่นจะเปนการลงทุนมหาศาล แลวได
ผลตอบแทนท่ีไมคุมกับ Product”
คนท่ี 2

“ก็ตองดูตั้งแตคนเขาสูองคกร พัฒนาเคาอะไรบาง เคามี
ความสุขม้ัย”
คนท่ี 7

“ถาเปรียบเทียบกับบริษัทใหญ ๆ ถาจะถามวาอะไรดึงดูดคน
เกง ๆ เขาไป ก็ตองดูตั้งแตชือ่เสียงบริษัท คาจางสูง ๆ
สวัสดิการดี ๆ มีชื่อเสียง”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 4.

“ปกติเวลาเราดูวาการบริหารจัดการของบริษัทดีหรือไม เรา
จะดูตั้งแตเรื่องผูนํา วัฒนธรรม คานิยมหรือกลยุทธขององคการ
เรื่องทุนมนุษยก็ควรจะตองดูแบบนั้นเหมือนกัน”
คนท่ี 5

“เครื่องมือคัดเลือกพนักงานก็สําคัญนะ เชน บางบริษัทมี
ทดสอบภาษาอังกฤษ หรือการทดสอบแบบตาง ๆ เครื่องมือ
คัดเลือกท่ีดีก็จะชวยให Screen คนเกง ๆ ได”
คนท่ี 1

“ผมเคยมีประสบการณทํางานบริษัทเล็ก ๆ บริษัทหนึ่ง ท่ี
อยากไดคนจุฬา ก็ลงทุนกับการทํา CSR ใหจุฬาเคารูจักเรา ทํา
Camp ทําอะไรงี้ ก็โอเค ก็ไดผล แตพอเขามาสักพัก พวกนี้
ลาออกหมดเลย ผมก็เลยมองวาสวนหนึ่ง ในสวนท่ีจะเอาเขามา
ก็ระดับหนึ่ง แตใน Process ตรงนี้ น้ําหนักตองมากกวา
เพราะวาในขณะเดียวกัน Input อาจจะ Low Quality นะ แต
ถาเกิดเขามาใน Process เกง ๆ นะ วางระบบดี ๆ นะ ผมก็วา
ไปได”
คนท่ี 7

“หลาย ๆ บริษัท เขามาแปปเดียว ลาอออกแลว ยังไมผาน
ทดลองงานเลย อยางนี้ถือวาบริษัทสูญเสยีอยางมาก อยางนอย
ชวงทดลองงานไมควรมีใครออกเลยจึงจะถือวาเจงจริง แตคง
ยาก ไดเกิน 90% ก็เยี่ยมแลว”
คนท่ี 4

“ท่ีบริษัทกําหนดไววาตองเกิน 80%”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 2

“คนเกง ๆ ถือวาสําคัญตอบริษัท แตละท่ีก็มักจะแยงคนเกง ๆ
กันเหมือนท่ีเรารู ๆ กันอยู การลาออกของคนเหลานี้สงผล
กระทบตอองคการมาก ๆ ถาลาออกเยอะก็ไมดี ควรไมเกิน
2%”
คนท่ี 7

“Process ของ HRD ควรเปนองคประกอบการประเมินทุน
มนุษย เพราะถา HRD ไมไดเรื่อง ทําแทบตาย ทุนมนุษยหรือ
เรื่องอ่ืน ๆ เชน Career Path ก็จะไมดี”
คนท่ี 6

“จริง ๆ การพัฒนาทรัพยากรเปนสิ่งสําคัญมากเลย ผมวา
งบประมาณไมนอยกวา 1% ของยอดขายก็โอเคนะ”
คนท่ี 7

“ไมนาใชนะ ผมมองอีกประเด็นนะ บางท่ียอดขายเปน
พันลาน แตคุณไดกําไรเพียงแค 30 ลาน ถาตั้งเกณฑแบบนี้
หมดตัวเลยนะ นาจะเทียบกับกําไรดีกวา”
คนท่ี 5

“ทุกบริษัทตั้ง Budget ของมันไวอยูแลว ไมวาจะเปนคาจาง
Training สัดสวนนั้นท่ีอยูในแทงกราฟ HC มันวางไวอยูเทาไหร
แสดงวาลงทุนไวกอนแลว กําลังมองวาในแทงกราฟแทงหนึ่งท่ี
ประกอบดวย Compensation, Welfare หรือ Training
สัดสวนของ Develop มันมีก่ี %”

“คนหนึ่งคน ผมมองวาเฉลี่ยตอคน คาใชจายตอหัวตอคน
คาใชจาย 20% เปน Develop คาจางสัก 70% Welfare อีก
สัก 10% อยางนี้ ถาคิดไวกอน มันคือการลงทุน แลวพัฒนาเคา
ไป”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 6

“พ่ีตั้ง Budget ของ Develop ไว เทาท่ีดูขอมูลของประเทศ
ไทยไมเกิน 10% เลย”
คนท่ี 5

“ผมวาสัก 10% ก็ OK นะ”
คนท่ี 1

“ผมวาไมนอยกวา 5% ก็ OK แลวนะ”
คนท่ี 7

“อยาง Outcome มันก็จะมาลอกับระบบทุน Product 2 ตัว
ทําแทบตาย แตมูลคาการตลาดของตัวนี้มันสูงกวา อีกตัวมูลคา
การตลาดต่ํากวา ยกตัวอยางงาย ๆ วา Parts รถยนต กับธุรกิจ
สิ่งทอ คือขางในมัน Manage ดีหมด Output มันออกมาใน
จํานวนท่ีเทากัน แต Value-Added ของตัวนี้ มันมากกวา
เพราะฉะนั้น Outcome ของตัวนี้มันมากกวา เพราะฉะนั้น
ปจจัยท่ีจะมาเปนตัวเสริม ก็มองวามันมีอยูหลายสวน อยางจะ
เปนเรื่องของ Know-How เรื่องของ Marketing หรือเรื่องของ
อะไรก็ตาม”
คนท่ี 4

“อะไรคือผลลัพธจริง ๆ ถาเราลงทุนไปแลวอยางเต็มท่ี แต
บริษัทเจง อยางนี้ก็ไมใช”
คนท่ี 6

“สุดทายก็ตองดูกําไรกันหละ ตอหัวดีข้ึนม้ัย หรือ
Productivity อัพหรือเปลา”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 1

“ชายก็อาจจะดูความรูความสามารถของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน
ไมใชสอนแลวยังเหมือนเดิม ยังทํางานกันแบบเดมิ ๆ หรือ
อาจจะดู Patent ก็ไดนะ เหมือนบริษัทตางประเทศท่ีป ๆ หนึ่ง
จดลิขสิทธิ์กันเต็มไปหมด”
คนท่ี 3

“การท่ีผมเห็นและ Compare ขอมูล เราก็จะพบวา ถาเปน
Product ท่ีมันเปน High Tech สัดสวนของ Management
มันจะสูง แตถาไม High Tech ก็พบวา Controller จะสูง
Management มันจะไมสูงมาก”
คนท่ี 6

“คนกลุม Talent จะเปนผูสืบทอดตอไป พูดงาย ๆ คือ
สืบทอดตําแหนงตอไปในอนาคต Talent มีเยอะไดดี”
คนท่ี 4

“ถาเปน Talent Turnover ตองเปน Zero เลย แตในความ
เปนจริงเปนไดยาก”
คนท่ี 7

“จะใหพนักงานไมลาออก บริษัทก็ตองบริหารใหดี ไมวาจะ
เปนเรื่องความกาวหนาของเด็ก คาตอบแทนท่ีสมน้ําสมเนื้อ
ไมใชแคพูดสํานวนสวย ๆ แตไมทําอะไรเลย ใครเคาจะอยูหละ”
คนท่ี 2

“เรื่องลาออกเปนเรื่องสําคัญนะ คนเกง ๆ มีทักษะตองเก็บไว
ใหดี อยาใหออก”
คนท่ี 5

“บริษัทรักษาไมใหพนักงานออกเกิน 5% ก็ถือวาสุดยอดแลว
ในปจจุบัน”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 1

“คนเกง ๆ ไมควรเกิน 2-3% นะ”
คนท่ี 4

“เห็นดวยนะ คนเกง ๆ มีทักษะเหลานี้ตองดูแลดจีริง ๆ อยา
ใหออกเกิน 5% ก็พอไหวนะ ไมใชปนไวอยางดี แตเก็บไวไมได
เลย อยางนี้เหนื่อยเปลา”
คนท่ี 7

“ทุนมนุษยจะใหดี ตองดูวามีวิธีการสอนหรือพัฒนาอยางไร
บาง ไมใชแคสอนเหมือนท่ีเปนอยู สอนเสร็จก็จบ กลับไป
เหมือนเดิม วนกันอยูอยางนี้”
คนท่ี 5

“ของผมก็กําหนดเปนชั่วโมงตอคนตอปนะ ไมนอยกวา 8
ชั่วโมงและไมนอยกวา 2 หลักสูตรตอคน”
คนท่ี 2

“ทุก ๆ ท่ีก็คลาย ๆ กัน เชน ตองอบรมแลวได 80% ข้ึนนะ
จริง ๆ แลวก็ไมโดนใจบริษัทสักเทาไหร”
คนท่ี 3

“บริษัทก็ตองชัดเจนเรื่องนโยบายนะ กําหนดใหชัดวา
พนักงานตองเกงอะไรบาง ถาไมชัดก็พัฒนาไมถูก”
คนท่ี 6

“พอพูดถึงหมุนเวียนงาน ตองดูดวยนะวาคนท่ีถูกหมุนเวียน
งานไดโปรโมทหรือไม ถาไดโปรโมทถือวาดี แตก่ีเปอรเซ็นตถึง
จะดี อันนี้ก็ยากนะ”



221

ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 2

“ตองดูความสุขดวยนะ เหมือนบางบริษัทท่ีวัดเรื่อง
Engagement เพราะถาไมไดใจพนักงาน ก็อยาหวังเรื่องงาน
เลย”
คนท่ี 5

“บริษัทไดกําไร แตพนักงานไมมีเวลาพัก ทําแตโอที อยางนี้
ทุนมนุษยก็ไมนาจะดีนะ”
คนท่ี 3

“บริษัทตองดูแลเรื่องสวัสดิการใหดีดวยนะ ไมใชดูเรื่อง
เงินเดือนอยางเดียว หรือไมใชตองรอใหพนักงานมาขอ จัดไป
เลย ไดใจดีออก”
คนท่ี 4

“เห็นดวยเลย ทุนมนุษยท่ีดีจะสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีดี ตอง Balance ชีวิตการทํางานกับสวนตัวใหดี”



ภาคผนวก จ
ตัวอยางหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย

(ผูเช่ียวชาญ)
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ภาคผนวก ฉ
สภาพปจจุบันขององคความรู (State of the Art) ดานทุนมนุษย
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สภาพปจจุบันขององคความรู (State of the Art) ดานทุนมนุษย
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ภาคผนวก ช
รายช่ือผูเช่ียวชาญดานทุนมนุษยและตารางเวลาเก็บขอมูล
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รายช่ือผูเช่ียวชาญดานทุนมนุษย
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ชื่อ-สกุล หนวยงาน

1. ดร.หทัยกร พันธุงาม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ
2. ดร.สุวรรธนา เทพจิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
3. ผศ.ดร.ยุทธพงษ ลีลากิจไพศาล มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต
4. ผศ.ดร.จุฑามาศ ทวีไพบูลยวงศ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา
5. ดร.กาญจนา สงวัฒนา มหาวิทยาลัยกรุงเทพ
6. นายอนันต มุขยวงษา กรรมการ บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด
7. นายธีระยุทธ ตันพัฒนอนันต ผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ

บริษัท สยามเดนโซ แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด
8. นายธีรชัย ลีลามณี HR Business Partners

Kimberly-Clark Thailand Limited
9. นายมงคล เชื้อทอง ผูชวยผูจัดการท่ัวไป บริษัท เดนโซ (ประเทศไทย) จํากัด
10. นายศักดา หอมฟุง ผูจัดการท่ัวไป ฝายทรัพยากรบุคคล

บริษัท ไทยยามาฮามอเตอร จํากัด
11. ดร.สุทธิพงษ สุวรรณสุข ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล

บริษัท โตโยตา ลิสซิ่ง (ประเทศไทย) จํากัด
12. นายสนธยา เผาดี ประธานชมรมบริหารงานบุคคลอุตสาหกรรม

ชิ้นสวนยานยนต
13. นายดิลก ถือกลา รองกรรมการผูจัดการสายงานดานทรัพยากรมนุษย

บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)
14. นายพงษเดช ศรีวชิรประดิษฐ รองประธานกรรมการบริหาร สถาบันเสริมสรางขีด

ความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
15. นายนิคม ออนละมัย ผูจัดการฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล

บริษัท อูเบะ เคมีคอลล (เอเชีย) จํากัด (มหาชน)
16. นายวิโรจน สิริจันทานนท นายกสมาคมการบริหารงานบุคคลแหงประเทศไทย
17. นายศักดิด์า หวานแกว อุปนายกสมาคมการจัดการงานบุคคลภาคตะวันออก
18. นายธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ นักเขียนและท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
19. นางศิริพร กาฬกาญจน
20. นายชยุตพงศ นิลออน

ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
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แนวทางการสัมภาษณ รอบท่ี 1
เรื่อง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

“ทุนมนุษย” (Human Capital) หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของพนักงาน
สําหรับภาคอุตสาหกรรม ตามเกณฑประเมินผานการจัดการท่ีเชื่อมโยงกันเปนระบบ ตั้งแตบริบท
พ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมขององคการ”

จากการทบทวนเอกสาร ผูวิจัยไดรางแนวทางการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม โดยมีแนวคําถามสัมภาษณผูเช่ียวชาญ ดงันี้

1. ทานเห็นวาท้ัง 5 มิตนิี้ ไดแก 1) มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context) 2) มิตปิจจัยนําเขา
(Input) 3) มิตกิระบวนการ (Process) 4) มิตผิลลัพธ (Product) และ 5) มิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ
(Value Added) มีความเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมหรือไม
อยางไร

2. ทานเห็นวาน้ําหนักของแตละมิติ ควรมีน้ําหนักเทากันหรือแตกตางกันอยางไร
3. ทานเห็นวาประเด็นของแตละมิติ (หนาถัดไป) มีความเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุน

มนุษยหรือไม
4. ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงท่ีกรุณาสละเวลาใหความคิดเห็นเก่ียวกับมิติและประเด็นท่ี
เปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมในครั้งนี้

ขอแสดงความนับถือ
นายสุพจน นาคสวัสดิ์
นิสิตระดับปริญญาเอก

สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปญญา
วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา
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มิติท่ีเปนไปได ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
1. บริบทพ้ืนฐาน - มีกลยุทธดานการจัดการทุนมนุษย

- มีกลยุทธการจัดการทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
- มีวิสัยทัศนและนโยบายดานการจัดการทุนมนุษย
- ผูนําใหความสําคัญกับการจัดการทุนมนุษย
- มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการจัดการทุนมนุษย
- มีการกําหนดสมรรถนะเชิงกลยุทธของบุคลากรท่ีสอดคลองกลยุทธของ

องคการ
- มีคานิยมและบรรยากาศองคการท่ีสงเสริมการจัดการทุนมนุษย
- มีตัวบงชี้ดานการจัดการทุนมนุษยระบุเปนตัวบงชี้หนึ่งของผูนํา
- มีการสื่อสารการใหความสําคัญของทุนมนุษยจากผูนํา
- มีแผนพัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเนื่อง
- มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
- มีแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับผูบริหาร (Successor Plan)
- มีงบประมาณดานการจัดการทุนมนุษย ไมนอยกวา 15% ของคาใชจาย

ท้ังหมด
- มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรท่ีสอดคลองกลยุทธ

ขององคการ
- มีตัวชี้วัดผลการดําเนินงานดานการจัดการทุนมนุษยท่ีชัดเจนและถูก

ทบทวนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการในแตละป
- มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพสนับสนุนการจัดการทุน

มนุษย
- มีการสํารวจบรรยากาศการทํางานของพนักงาน (Employee

Survey/ Engagement Survey) อยางสมํ่าเสมอ
2. ปจจัยนําเขา - มีการวางแผนกําลังคนใหพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในระยะสั้นและ

ระยะยาว
- มีวิธีและเครื่องมือการสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขาสูองคการ
- มีมาตรการคัดสรรใหไดบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย
- มีการประเมินและพัฒนาเครื่องมือการคัดสรรบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

(Talent) ตามกลยุทธขององคการ
- มีการวิเคราะหงานและวิเคราะหความตองการขององคการ
- มีมาตรการหรือกลยุทธดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเขาสูองคการ
- มีการจับคูระหวางความตองการบุคลากรกับความตองการขององคการ
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(ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
- มีการคัดเลือกบุคลากรท่ีม่ันใจไดวามีทักษะ ความรู ความสามารถ

สอดคลองกับกลยุทธขององคการ
- อัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90 %
- อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (White Collar) อายุงานไมเกิน

หนึ่งป ไมเกิน 2-5%
3. กระบวนการ - มีการพัฒนาองคการอยางสมํ่าเสมอใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงท่ีมา

กระทบกับองคการ
- สัดสวนงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน ไมนอยกวา 2-5%

ของงบประมาณดานบุคลากร
- มีการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
- มีการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะความรูความสามารถสอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
- มีการวางแผนอาชีพและแผนสืบทอดตําแหนงท่ีมีประสิทธิภาพ
- มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับตลาดแรงงานเพ่ือดึงดูดบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพเขาสูองคการ
- มีการจัดการพนักงานสัมพันธเพ่ือสรางความผูกพันของบุคลากร
- พนักงานท่ีไดรับการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา

ไดรับการปรับเลื่อนตําแหนง ไมนอยกวา 10%
- มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD) ทุก ๆ ป
- มีแผนผังความกาวหนาในอาชีพ
- มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาใหพนักงานทราบ
- อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ไมเกิน 1-3% ตอป
- มีสัดสวนของผูปฏิบัติงานเหนือความคาดหมาย เกิน 10-15%
- มีการกําหนดการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวา 50 เปอรเซน็ตไทลของ

ตลาดแรงงาน
- อัตราการขาดงาน ไมเกิน 2-3%
- ไมมีขอพิพาทแรงงาน
- มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด ไมนอยกวา 10-20%
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(ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
- ไดรับรางวัลดานทุนมนุษย เชน แรงงานสัมพันธดีเดน, Quality of Work

Life, มาตรฐานแรงงานไทย
- มีการบริหารคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและ

ตลาดแรงงาน
4. ผลลัพธ - การเรียนรูของบุคลากรท่ีเพ่ิมข้ึนตามกรอบสมรรถนะเชิงกลยุทธของ

องคการ
- คะแนนการประเมินผลหลังการเรียนรูหรือฝกอบรม ไมนอยกวา 90%
- จํานวนการฝกอบรมพนักงานไมนอยกวา 8 ชั่วโมง/ คน/ ป
- จํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธองคการไมนอยกวา 2

หลักสูตร/ คน/ ป
- ผลการอบรมตาม Training Road Map ไมนอยกวา 90%
- การมีสวนรวมของบุคลากร
- การมีสัดสวนของบุคลากรท่ีเหมาะสมกับกลยุทธขององคการ
- การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหอยูกับองคการ
- ไมมีการนัดหยุดงานของบุคลากรและปญหาพนักงานสัมพันธท่ีสงผล

กระทบตอกลยุทธขององคการ
- มีเวลาการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและสมดุลตอคุณภาพชีวิตของบุคลากร

และเปาหมายการดําเนินงานขององคการ
- มีผลการดําเนินการท่ีเหนือกวาความคาดหมาย
- อัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 3 ป ไมเกิน 5%
- อัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปน Successor ไมเกิน 1%
- มีสัดสวนของ Talent ไมนอยกวา 10-20%
- อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ไมเกิน 2% ตอป
- อัตราการลาออกในรอบ 3 ปท่ีผานมา ไมเกิน 5% ตอป
- อัตราการลาออกของพนักงานตําแหนงสําคัญ ๆ ท่ีมีทักษะ ลาออกในรอบ

3 ปท่ีผานมา ไมเกิน 2%
- การทํางานลวงเวลาของพนักงาน ไมเกิน 12 ชั่วโมงตอสัปดาห
- ไมมีการนัดหยุดงานของบุคลากรและปญหาพนักงานสัมพันธท่ีสงผล

กระทบตอกลยุทธขององคการ
- อัตราการขาดงาน ไมเกิน 3%
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(ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
- ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานถึงข้ันหยุดงาน
- เวลาทํางานตอสัปดาห ไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน
- ดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี

5. มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

- มูลคาเพ่ิมทางการเงินขององคกร เชน ยอดขาย กําไรท่ีองคการไดรับเม่ือ
เทียบกับสัดสวนเวลาการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบเต็มเวลา (Full-
Time Equivalent: FTE)

- มูลคาเพ่ิมของการเรียนรูของบุคลากรจากโปรแกรมฝกอบรมและพัฒนาท่ี
องคการจัดข้ึน

- ตนทุนแรงงานเพ่ิม ไมเกิน 3%
- มี Productivity เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3%
- การเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพแรงงานขององคการ
- การสรางนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคของบุคลากรท่ีทําใหองคการมี

ความสามารถเชิงการแขงขันเพ่ิมข้ึน
- มี KPI ดานนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
- มีหัวขอดานนวัตกรรมในการประเมินผลพนักงาน
- มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะของพนักงาน
- ไดรับรางวัลดานนวัตกรรม
- มีตัวบงชี้แสดงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ
- สัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน

เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 5%



ภาคผนวก ฌ
ตัวอยางภาพการสัมภาษณผูเช่ียวชาญดานทุนมนุษย
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ดร.หทัยกร พันธุงาม
คณบดีคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ

กลุมอาจารยระดับมหาวิทยาลัย

นายธีระยุทธ ตันพัฒนอนันต
ผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ บริษัท สยามเดนโซ แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด

กลุมผูบริหารระดับสูงในภาคอุตสาหกรรม
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นายดิลก ถือกลา
รองกรรมการผูจัดการสายงานดานทรัพยากรมนุษย

บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)
กลุมนักทรัพยากรมนุษยดีเดน

นายวิโรจน สิริจันทานนท
นายกสมาคมการบริหารงานบุคคลแหงประเทศไทย

กลุมท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพดานการจัดการทรัพยากรมนุษย



ภาคผนวก ญ
ผลการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ รอบที่ 1
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของ 5 มิติ ไดแก
บริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา
กระบวนการ ผลลัพธ และ
มูลคาเพ่ิมขององคการสําหรับใช
ประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม

คนท่ี 4
“เห็นดวยท่ีจะวัดทุนมนุษยเปนเชิงกระบวนการ”

คนท่ี 5
“ท้ัง 5 องคประกอบเปนปจจัยท่ีสําคัญในการประเมิน

ประสิทธิภาพของทุนมนุษยในการทํางานใน
ภาคอุตสาหกรรม”
คนท่ี 7

“เห็นดวยวาควรวัดเปนกระบวนการ จริง ๆ แลวไมวาจะ
เปนผลลัพธหรือมูลคาเพ่ิม จริง ๆ แลว มันก็คือผลลัพธ ซึ่งตรง
นี้ก็ 40% แลว กระบวนการตองเยอะหนอย ดวยเหตุผลท่ีวา
เราทํางานในสไตลญี่ปุน ท่ีทํางานแบบ Process Oriented”
คนท่ี 11

“ในกระบวนการท้ังหมด ท้ัง 5 ประเด็น ผมเชื่อวา ในทาง
ปฏิบัติแลว เราจะเนนสองตัว คือ Process-Oriented และ
Result-Oriented อีกสามประเด็นท่ีเหลือเปนตัวประกอบ ซึ่ง
ท้ัง 5 ประเด็นเปนไปไดอยางแนนอนสําหรับประเมิน HC”
คนท่ี 13

“ถาจะวัดทุนมนุษยท่ีมีอยู ไมใชวัดแค Result มันตองวัด
ท้ังหมดแหละ เปนเชิงกระบวนการเปนระบบ ท้ัง Input
Process และ Output จะไดรูวามีอะไรมีผลตอทุนมนุษยบาง
ทุนมนุษยคือสิ่งท่ีพนักงานมีอยูและสรางมูลคาใหกับองคกร”
คนท่ี 14

“เห็นดวยกับการวัดเชิงกระบวนการ”
คนท่ี 17

“เห็นดวยกับการวัดเชิงกระบวนการ Input Process และ
Output ตั้งแตทุนเขามาในองคกร มีกระบวนการพัฒนาทุน
มนุษยอยางไร แลวมีผลลัพธอยางไร และ Human Capital
นาจะมองในการเพ่ิมมูลคาเพ่ิม จะเปนเชิงอะไรก็แลวแต แต
มูลคาเพ่ิมจะตองสูงข้ึน”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
คนท่ี 18

“เห็นดวยกับการวัดเชิงกระบวนการ”
“ท้ัง 5 องคประกอบ ตั้งแตบริบทพ้ืนฐานจนถึงมูลคาเพ่ิม

ตอองคกร ก็นาจะครอบคลุมประเด็นการวัดทุนมนุษยท้ังหมด
แลว”
คนท่ี 11

“HC ไมสามารถวัดตรง ๆ ได ตองวัดแบบนี้หละ”
น้ําหนักของแตละมิติการประเมิน
ควรมีน้ําหนักเทากันหรือแตกตาง
กัน

คนท่ี 4
“น้ําหนักการประเมินทุนมนุษยควรใหท่ี Output มากกวา

Process”
คนท่ี 18

“น้ําหนักของผลลัพธควรมากกวากระบวนการ”
คนท่ี 11

“ผมเคยอานงานวิจัยสัก 7-8 ปท่ีแลว เปนเรื่องของ HC ก็
ปรากฏวา มูลคาเพ่ิมเปนตัวท่ีมี Percentage สูงมากในสวน
ของทางฝงตะวันตก แตฝงตะวันออกจะเนน Process
มากกวา สําหรับประเทศไทยเรา อาจจะตอง Balance กัน
หละท้ัง Process และ Result”
คนท่ี 14

“การวัดทุนมนุษยควรดูท้ัง Process และ Result แตผมให
ความสําคัญกับ Process มากกวา กระบวนการตั้งแตวันท่ีคน
มาสมัครงานกับเรา อยูกับเรา คือ ถา Process ไมดี
Outcome หรือ Output ก็ไมดีแลว ถา Process ดี เราก็
คาดหวังวา Output ก็ตองดี คนเกง ๆ เขามาอยูในองคกร เรา
ก็อบรมให สงไปดูงานตางประเทศ อยูในบรรยากาศกรทํางาน
ท่ีใหเคา Inspire ความคิดสรางสรรคตาง ๆ รูสึกสนุกกับ
การทํางาน ถา Process เปนอยางนี้แลว Result ไมไดอยาง
ท่ีตองการ ความผิดอยูท่ีองคกร 70% อยูท่ีเด็กสัก 30% แสดง
วาองคกรมีกระบวนการอะไรสักอยางท่ีมีความผิดพลาด”
คนท่ี 11

“ในสวนของน้ําหนักแตละประเด็น ผมมองวา Process
และ Result เปนสวนสําคัญมาก เพราะฉะนั้นผมจะให
Weight มากกวาอีกสามประเด็น”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
คนท่ี 13

“Result ควรมีน้ําหนักมากกวากระบวนการสัก 60 ตอ 40
กระบวนการและ Context ใกลเคียงกัน สวน Input ก็รอง ๆ
ลงไป ถา Input ไมดี Result ก็ไมดี แตถากระบวนการดีก็จะ
ชวย Result ดีได”
คนท่ี 17

“การวัดทุนมนุษยควรใหความสําคัญผลลัพธมากกวา
กระบวนการ”

ความเปนไปไดของเกณฑการ
พิจารณาของมิติบริบทพ้ืนฐาน

คนท่ี 13
“สภาพแวดลอมมีสวนอยางมากตอทุนมนุษยขององคกร

Context สําคัญเพราะวา ถา Relations ไมดี Engagement
ไมได Result ก็จะหวย แตถา Relations ดี Result ก็จะยิ่ง
ดับเบิลข้ึนไป”
คนท่ี 5

“บริบทพ้ืนฐาน นาจะรวมถึงวิสัยทัศนและนโยบายของ
องคการตอการพัฒนาทุนมนุษย โครงสรางองคการ โอกาส
และความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การใหรางวัลและ
บทลงโทษของบุคลากร”
คนท่ี 4

“การพิจารณาทุนมนุษยขององคกรวาดีหรือไม เบื้องตนตอง
ดูท่ีผูนําหรือวิสัยทัศน ระบบเทคโนโลยีหรืองบประมาณท่ี
จัดสรร”
คนท่ี 7

“กลยุทธ วิสัยทัศน นโยบายขององคกรตองชัด ถาไมมีทุน
มนุษยจะเปะปะ Competency หรือภาวะผูนําก็จําเปนนะ”
คนท่ี 11

“สมรรถนะเปนตัวท่ีจะทําใหเกิดความชัดเจนข้ึน HC แตละ
สวนงานจะตองใชตัวสมรรถนะนี้แหละเปนตัวกําหนดกรอบ
แตอยางไรก็ตามก็จะเนนท่ีกลยุทธนะ”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติบริบท
พ้ืนฐาน (ตอ)

คนท่ี 20
“ทุนมนุษยเปนการ Drive Capacity เพราะฉะนั้นตัวใหญท่ีจะวัด

ก็คือ Policy ของผูบริหารระดับสูงหรือกลยุทธขององคกรวาจะ
พัฒนาพนักงานไปดานไหน”
คนท่ี 14

“ภาวะผูนํามีผลตอทุนมนุษยขององคกร ความ Challenge
ความท่ีตัวผูนําองคกรหรือ CEO เปนคนท่ีทาทาย เปนคนท่ีมีอะไร
ใหม ๆ อยูเสมอ ๆ มันก็ชวยพัฒนาทุนมนุษยขององคกรได
เหมือนกัน”
คนท่ี 13

“ทุนมนุษยท่ีจะเขาสูองคกรจะตองมีความ Fit กับองคกรและ
Culture องคกร”
คนท่ี 11

“ถาพูดถึง HC แลวไมพูดถึงกลยุทธเลย ไมได ผูนําก็เชนกัน หัวไม
สาย หางไมกระดิก ถาผูนําไมเลนดวย ทํายังไงก็ไมได เพราะฉะนั้น
กลยุทธกับผูนําตองไปดวยกัน”
คนท่ี 1

“IT เปนสวนสําคัญสําหรับ HC ท่ีตองเก็บฐานขอมูลของ HR ไว
และสามารถ Access เขาไปใชประโยชนได”
คนท่ี 5

“การมองกลยุทธองคกรควรมองท่ีแผนระยะยาว องคกรท่ีมี
วิสัยทัศนและ Strategic Map มันจะบอกความเปนองคกรใน
ระยะยาว ทุนมนุษยก็ตองมองในระยะยาว”
คนท่ี 4

“ผูนําขององคกรตองมี Communication และ Commitment
การใหความสําคัญกับทุนมนุษยขององคกร”
คนท่ี 12

“IT ชวยเสริมระบบการจัดการทุนมนุษยใหมี Efficiency มาก
ข้ึน”
คนท่ี 17

“KM เปนตัวหนึ่งท่ีจะทําใหทุนมนุษยสูงข้ึน เกิดการ Sharing
ความรูกันในองคกร และพนักงานสามารถเขาถึงระบบการเรียนรู
ขององคกร”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติบริบท
พ้ืนฐาน (ตอ)

คนท่ี 18
“ผังโครงสรางองคกรสะทอนวิธีคิดของผูบริหารระดับสูงวาคิด

อยางไรในเรื่องของคน”
คนท่ี 1

“ผูนําทุกระดับมีความสําคัญ ผูนําตองสอนงาน องคกรไหนมีระบบ
การสอนงานท่ีดี Human Capital จะสูง”
คนท่ี 13

“Leadership สําคัญท่ีสุด”
คนท่ี 20

“คานิยมของผูบริหารหรือผูนําจะแสดงใหเห็นถึงมุมมองการให
ความสําคัญเรื่องทุนมนุษย”

ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติปจจัย
นําเขา

คนท่ี 5
“ปจจัยนําเขาท่ีใชในการประเมินทุนมนุษย นาจะรวมถึง

การคัดเลือก การกําหนดคุณสมบัติในแตละสายงานในองคการ
หลักการคัดเลือก ขอสอบหรือการสัมภาษณท่ีใชในการคัดเลือก”
คนท่ี 4

“Input ก็คือตัวพนักงานท่ีเขาสูองคกรวามี Competence อยาง
ท่ีองคกรตองการม้ัย”
คนท่ี 19

“องคกรท่ีดี ๆ ควรมองไปไกล ๆ เชน อีก 5 ป มีคนกลุมไหน
เกษียณออกไป แลวใครจะมาแทน ตองมี Successor ตองมีแผน
กําลังคนในระยะยาว”
คนท่ี 18

“Competency Based Interview หรือ Structure Interview
เปนเครื่องมือท่ีดีท่ีจะชวยกรองทุนมนุษยท่ีจะเขาสูองคกรวามีความรู
ความสามารถตามท่ีองคกรตองการ”
คนท่ี 14

“ข้ันตอนการทดสอบ การสัมภาษณ จะบงบอกอะไรไดหลาย ๆ
อยาง เก่ียวกับผูสมัครงาน”
คนท่ี 20

“ถาเราสามารถกําหนดคุณสมบัติเฉพาะท่ีมันสอดคลองกับ
Culture ขององคกรหรือธุรกิจได มันก็พอจะการันตีคนกลุมนี้ เขามา
มันก็นาจะดี”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
กระบวนการ

คนท่ี 18
“องคกรมีโครงสรางเงินเดือนหรือยัง เปรียบเสมือนเสาเข็มของ

องคกร ระบบคาตอบแทนท่ีดี ตองเริ่มจากโครงสรางเงินเดือน
พอไมมีโครงสรางเงินเดือนจะสงผลกระทบไปหมดเลย ไมวาจะเปน
เรื่องจางคน ระบบประเมินผล ใหคุณใหโทษ เรื่องของการพัฒนาคน
หาใหตายคนก็ลาออก”

“อยางนอยการจายคาตอบแทนไมควรนอยกวาเปอรเซ็นตไทลท่ี
50 ของตลาด”
คนท่ี 5

“กระบวนการนาจะรวมถึงการพัฒนาทุนมนุษยในองคการ การจัด
ฝกอบรม การรักษา Retention Rate ความพอใจและการสราง
ความผูกพันภายในองคการ”
คนท่ี 7

“ผมเห็นดวยกับการมีกิจกรรมใหไดมาซึ่งทุนมนุษยท่ีดี เชน
ปูนซิเมนตไทย ท่ีมีกิจกรรมใหเด็กมารวมกัน มาเขาแคมป แลวเด็กก็
อยูสัก 5 วัน 10 วัน แลวคัดเลอืกเขาสูการสัมภาษณ ดีมากเลยถาทํา
ไดแบบนี้”
คนท่ี 9

“ตนทุนถาท่ีเก่ียวกับคน ถาไมเกิน 2 หลัก ถือวาดี ประมาณ
7-8% ของตนทุนการผลิต”
คนท่ี 19

“ถาพูดถึง Human Capital เกณฑควรเปน Minimum
Requirement ยกตัวอยาง เชน คุณควรมีงบประมาณดาน HRD
เทาไหร 10% ดีม้ัย 5% ดีหรอืเปลา ก็ตองข้ึนอยูกับ Content ของ
บริษัทวามันพ่ึงพาคนมากนอยแคไหน”
คนท่ี 11

“HC จะตองเปนอะไรท่ีมากกวาแค Training มีประเด็นวาแค
ชั่วโมงการฝกอบรมจะพอหรือเปลา”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
กระบวนการ (ตอ)

คนท่ี 14
“ระบบ Compensation System จะตอง Align กับทุนมนุษย

ของดีราคาถูกไมมีในโลก มันมีแตของดีราคาเหมาะสม ถาเราตองการ
ทุนมนุษยท่ีดี เพ่ือทุนมนุษยเหลานี้มา Generate ใหองคกรเติบโต
ยิ่งข้ึน มีรายไดมากข้ึน ประสบความสําเร็จในการบริหารธุรกิจหรือ
บริหารองคกร ดังนั้นจึงตองมีตนทุนท่ีเหมาะสม ตนทุนท่ีเหมาะสม
ท่ีวา ไมไดบอกวาตองเปอรเซ็นตไทลท่ี 75 หรือ 25 อยางเชน ท่ี
บริษัทเปนโรงงาน High-Tech เครื่องจักรตัวละ 20 ลาน ชางเทคนิค
จําเปน เปนปวช ปวส. ท่ีเกง มีศักยภาพท่ีออกแบบได ดังนั้น ปวช.ท่ี
เขาทํางาน จะจายเทากับ ปวส. ปวส. จะจายเทาปริญญาตรี
ปริญญาตรี จะใหสูงกวาปริญญาตรี ประกาศชัดเจน และให
ความสําคัญกับสภาพการทํางาน เด็กทุกคนทํางานในหองแอร มี
อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความคิดความอานการทํางานก็จะแตกตางจาก
คนท่ีอยูในสภาพแวดลอมท่ีไมดี อุณหภูมิรอน เหงื่อซก”
คนท่ี 6

“Outcome จะดีถา Process ดี ถา Process จะดีได Input ตอง
ดี ถาเราสามารถมี Tool บอกไดวาคน ๆ นี้มีคุณสมบัติเหมาะสม
แลวเขาไปใน Process ท่ีดี Output ก็ตองดีซิ”
คนท่ี 13

“การวัดการฝกอบรมพัฒนาทุนมนุษย จะตองดูวาเกิด
การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของทุนมนุษยอยางไร หลักสูตรตอง
ด”ี
คนท่ี 17

“การ Invest ในการพัฒนาทุนมนุษย องคกรจะตองกําหนด
งบประมาณการพัฒนาพนักงาน”
คนท่ี 8

“การฝกอบรมทุนมนุษยจะตองอยูบนพ้ืนฐานของ Training
Road Map ขององคกรท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคกรและตรง
กับ Requirement กับกลยุทธขององคกร”
คนท่ี 8

“การบริหารจัดการสวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีสูงกวากฎหมาย
จะชวยทําใหองคกรเกิด Dynamic ไมอยูกับท่ี ทุนมนุษยจะดีข้ึน”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
กระบวนการ (ตอ)

คนท่ี 6
“การพัฒนาบุคลากรองคกรจะตองกําหนดงบประมาณไมนอยกวา

1% ของ Total Revenue หรือ Labor Cost ท่ีเหมาะสมควรอยู
ระหวาง 15-20% ของ Total Cost”
คนท่ี 4

“ตัวท่ีจะวัดองคกรจะไดทุนมนุษยท่ีเปน Talent หรือไมใช
Talent คือ นโยบายการจายคาจางไมนอยกวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50
ของตลาด หรือดูวาองคกรมีเครื่องมือ Selection อะไรบาง เชน
Assessment Center, การสัมภาษณแบบ STAR หรือการทํา
Employer Branding”
คนท่ี 17

“ระบบ Career Path ระบบการฝกอบรม โครงการ Successor
เปนกิจกรรมท่ีชวยเสริมระบบทุนมนุษยขององคกร ถาไมมีอาจจะทํา
ใหทุนมนุษยขององคกรแยลง”
คนท่ี 6

“องคกรควรมี Talent ไมนอยกวา 10-20%”
คนท่ี 18

“องคตองมีระบบติดตามหรือ Mentoring หลังจากการฝกอบรม
แลว ไมใชพิจารณาแคสอบผานไมผานหลังอบรม”
คนท่ี 18

“Climate Survey ในแตละปทําก็สามารถบอกไดวาระบบ
การสอนงานดีหรือไม”

“Climate Survey ตองมีอยางนอยปละครั้ง เพ่ือดูวามี
การเปลี่ยนแปลงไปอยางไร”

ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
ผลลัพธ

คนท่ี 5
“กรณีผลลัพธ นาจะรวมถึง Key Performance Index ตางๆ ท่ี

ไดรับจากบุคลากร ท้ังในรูปสมรรถนะการทํางาน ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน โดยนอกเหนือจากอัตราการลาแลวควร
จะรวมถึงจํานวนผลผลิตหรือผลประกอบการขององคกรท่ีเพ่ิมสูงข้ึน
อันเปนผลจากทุนมนุษย”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
ผลลัพธ (ตอ)

คนท่ี 7
“ถาถามวาผานทดลองงานก็ใชนะ หรือคุณอยูปหนึ่ง ยังไมตั้งไข

เลย แลวออก ก็ทําใหบริษัทสูญเสียทุนมนุษย การวัดอัตรา
การลาออกก็ดีนะ”

“การ Rotate แลวควรดูดวยวาไดรับการ Promote แคไหน”
คนท่ี 11

“HC ตองดูการไดรางวัลมาเยอะ ๆ เปนการ Prove วายูแนจริง
หรือเปลา”
คนท่ี 11

“รักษาบุคลากรชัดเจน HC บางครั้งการท่ีจะวัดวาคนท่ีมีศักยภาพ
จะอยูกับองคกรไดอยางยั่งยืนหรือไม เงินหรือความกาวหนาไมใช
ประเด็นหลัก แตวาพวก Engagement หรือ Satisfaction นาจะมี
ความสําคัญมากกวานะ”
คนท่ี 14

“ตองสรางความสุขในการทํางาน ถาเด็กมีความสขุในการทํางาน
เด็กก็ไมออก”
คนท่ี 17

“คนท่ีหมุนเวียนการทํางานในชวง 1-3 ปท่ีผานมา ไดรับการเลื่อน
ตําแหนงไมนอยกวา 50%”
คนท่ี 17

“พนักงานระดับผูนําท่ีมีศักยภาพ ลาออกไมเกิน 1% หรือถาเปน
ระดับผูนําลาออกควรไมเกิน 5%”
คนท่ี 13

“ปกติตลาดแรงงานในเมืองไทย อัตราการลาออกจะอยูท่ีประมาณ
12% ถาบริษัทดี ๆ หนอยก็จะอยูประมาณ 5%”
คนท่ี 17

“อัตราการลาออกของ Talent ไมควรเกิน 2-5%”
“อัตราการหมุนเวียนงาน ไมควรนอยกวา 5-7% ตอป”
“มีโครงการหมุนเวียนการทํางานของพนักงาน เพ่ือสงเสริมให

พนักงานมีประสบการณและความสามารถเพ่ิมข้ึน”
คนท่ี 18

“เม่ือมีคนออกแสดงวาเราสูญเสียทุนมนุษย โดยเฉพาะตําแหนง
สําคัญ ๆ หรือคนท่ีเปน Talent”



258

ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
คนท่ี 3

“อัตราการผานทดลองงานควรมากกวา 90%”
“อัตราการลาออกของพนักงานอายุงานไมเกิน 1 ป ไมเกิน

2-5%”
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการ

คนท่ี 5
“กรณีมูลคาเพ่ิม ประเด็นนี้นาจะเปนประเด็นท่ีวัดไดยากสุด

เนื่องจากมีความซับซอน ในสวนนี้ควรหาความแตกตางระหวาง
ผลลัพธและมูลคาเพ่ิม มูลคาเพ่ิมควรจะหมายถึงผลตอบแทนท่ี
องคกรไดรับอันเปนผลจากทุนมนุษยซึ่งอาจจะอยูในรูปของความ
ผิดพลาดท่ีลดลง และมูลคาของสินคาหรือบริการท่ีไดรับมากข้ึน
อันเปนผลจากความคิดสรางสรรค หรือการทํางานของทุนมนุษย”
คนท่ี 20

“ถารวมนวัตกรรมดวยงบประมาณการพัฒนาคน ควรไมนอยกวา
10-15% ตัวอยางคูแขงของบริษัทมีงบประมาณ R&D 20% ซึ่งมัน
รวมการพัฒนาคนดวยนะ เคามีกําลังพลของนักวิจัยประมาณ 5,000
คน”
คนท่ี 14

“องคกรทุกองคกรตองมีคนท่ีมี Productivity สมัยกอนเรามองคน
นี้เกง มีความซื่อสัตย เปนคนท่ีขยัน คิดเกง เราก็โปรโมทข้ึนไป แต
สมัยนี้ตองมองในเชิงเศรษฐศาสตรดวยวาสรางมูลคาทางการเงินให
องคกรอยางไร”
คนท่ี 4

“การสรางนวัตกรรมของทุนมนุษย ควรกําหนดกรอบระยะเวลาวา
ภายในก่ีป 1 ป 2 ปหรือ 3 ป เพราะแตละองคกรมีอายุไมเทากัน”
คนท่ี 7

“เวลาพูดถึง Innovation ถามวาคุณมี Patent ก่ีตัว จํานวน
สิทธิบัตร มันอาจจะเปนตัววัดอีกตัวหนึ่งหรือเปลา”
คนท่ี 3

“ถาองคกรมี Innovation ท่ีเปน Intellectual มันถูกคิดจากคน
อยูแลว มันก็สามารถเปนตัววัดทุนมนุษยไดเลยกับทุกองคกร”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการ
(ตอ)

คนท่ี 17
“ถามองตัวเลข ปกติองคกรท่ัวไป อัตราการเจริญเติบโตของ

องคกรไมควรนอยกวา 20% ตอป ก็ตองกลับไปดูไสใน ไมวาจะเปน
เรื่อง Production ในแตละไลน เรื่องของรายไดของพนักงาน เรื่อง
ของการลดตนทุนอะไรตาง ๆ ท้ังหมดขางในนี้ตองใชคนท่ีเกงท่ีดี ตอง
กลับมาหาทุนมนุษยท่ีดี ๆ มาทํางาน”
คนท่ี 11

“มูลคาเพ่ิมเปนตัวท่ีตองใชเวลา เวลาพูดถึง Human Capital”
คนท่ี 1

“นวัตกรรมสําคัญมากสําหรับมูลคาเพ่ิมตอองคกร”
“นวัตกรรมขององคกรเราก็สามารถดูไดจากกิจกรรมไคเซ็น ทําให

ประสิทธิภาพงานดีข้ึน”
“องคกรควรมีกิจกรรมดานนวัตกรรม เชน ตัวชี้วัดดานนวัตกรรม

หรือกิจกรรมโครงการนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคปรับปรุง
การทํางาน”
คนท่ี 2

“เทคโนโลยีและนวัตกรรมเปนตัวบงชี้สําคัญของทุนมนุษยของ
องคกร อาจจะไมจําเปนตองเปนนวัตกรรมสรางสรรคท่ีใหญ ๆ แค
การปรับปรุงการทํางานก็ถือวาเปนนวัตกรรมท่ีชวยเพ่ิมมูลคาใหกับ
องคกรแลว”



ภาคผนวก ฎ
แบบสอบถาม รอบที่ 2
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แบบสอบถาม (รอบที่ 2)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

คําช้ีแจง
แบบสอบถามนี้สรางข้ึนจากการสังเคราะหผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1 มีวัตถุประสงค
เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญประเมินมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปไดสําหรับใชเปนเกณฑ
การประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ซึ่งประกอบดวย 5 มิตหิลักท่ีเปนไปได ไดแก มิติ
บริบทพ้ืนฐาน มิตปิจจัยนําเขา มิตกิระบวนการ มิตผิลลัพธ และมิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ โดย
แบบสอบถามประกอบดวย 2 ตอน ไดแก

ตอนท่ี 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นตอมิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปไดสําหรับใช

เปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้

นายสุพจน นาคสวัสดิ์
นิสิตระดับปริญญาเอก

สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปญญา
วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา

โทร. 087-6018039
supot_n2000@yahoo.com
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ตอนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชอง ท่ีตรงกับขอมูลของทานมากท่ีสุดหรือเติมขอความ
ใหสมบูรณ

1. เพศ  1. ชาย  2. หญิง
2. อายุ  1. เทากับหรือนอยกวา 35 ป  2. 36 – 40 ป

 3. 41 – 45 ป  4. 46 – 50 ป
 5. 51 – 55 ป  6. มากกวา 55 ป

3. ระดับการศึกษาสูงสุด
 1. ปริญญาตรี  2. ปริญญาโท
 3. ปริญญาเอก  4. อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)......................

4. ประสบการณทํางานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย/ ทรัพยากรมนุษย
 1. นอยกวา 10 ป  2. 10 – 15 ป
 3. 16 – 20 ป  4. 21 – 25 ป
 5. 26 – 30 ป  6. มากกวา 30 ป

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอมิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาที่เปนไปไดสําหรับใชเปน
เกณฑการประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ใน 5 มิติที่เปนไปได
ประกอบดวย มติิบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา มิติกระบวนการ มิติผลลัพธ และมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการ ดังนี้

สวนท่ี 2-1 กรุณาเลือกตัวเลือกท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ซ่ึง
ประกอบดวย 2 เรื่องการประเมิน ดังนี้ (แตละเรื่องเลือกเพียง 1 ตัวเลือก)

เรื่องท่ี 1 ความเหมาะสมของมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
(Feasibility) วา “เหมาะสม” หรือ “ไมเหมาะสม” สําหรับนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม (0 = ไมเหมาะสม , 1 = เหมาะสม)

เรื่องท่ี 2 ความเปนไปไดของมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได ท่ีจะ
นําไปใชจริง (Practicality) ประกอบดวย 5 ระดับ ดังนี้

5 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับมากท่ีสุดท่ีจะนําไปใชจริง
4 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับมากท่ีจะนําไปใชจริง
3 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับปานกลางท่ีจะนําไปใชจริง
2 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับนอยท่ีจะนําไปใชจริง
1 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับนอยท่ีสุดท่ีจะนําไปใชจริง
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เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
มิติท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน (Context)       
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีให
ความสําคญักับทุนมนุษย       

เกณฑการพิจารณา
1 มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ

กลยุทธขององคการ       

2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย       
3 มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว       
4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริม

ทุนมนุษย       

5 มีการสื่อสารกลยุทธขององคการให
พนักงานทราบอยางท่ัวถึง       

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ       

เกณฑการพิจารณา
1 มีตัวบงช้ีท่ีแสดงถึงสมรรถนะ

(Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนา
เพ่ิมข้ึน

      

2 มีการสื่อสารของผูนําเก่ียวกับการให
ความสําคญัตอทุนมนุษยขององคการ       

3 มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ี
ตอเน่ือง       

4 มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ       

5 มีตัวบงช้ีผลงานของผูนําท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย       

6 มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession
Plan) สําหรับผูบริหารขององคการ       

ตัวบงชี้ท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริม
ทุนมนุษย       

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณดานบุคลาการ ไมนอยกวา

10% ของคาใชจายท้ังหมด       
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
2 มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency)

ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

      

3 มีตัวช้ีวัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการใน
แตละป

      

4 มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ีสงเสริม
การเรยีนรูของพนักงาน       

5 มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) ท่ีชวย
สนับสนุนระบบการจัดการทุนมนุษย       

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา (Input)       
ตัวบงชี้ท่ี 4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม       
เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผล

กระทบการดําเนินธุรกิจขององคการ       

2 มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษย
ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ       

3 มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย       
4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลีย่นแปลงท้ังในระยะสั้นและ
ระยะยาว

      

5 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill
Labor) ไมนอยกวา 50% ของพนักงาน
ท้ังหมด

      

6 มีการกําหนดความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี
รับผิดชอบ

      

ตัวบงชี้ท่ี 5 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ       
เกณฑการพิจารณา
1 มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงาน

เกิน 90 %       

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหน่ึงป
ไมเกิน 5%
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
3 มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลาย

สอดคลองกับการปฏิบัติงานหรือ
วัฒนธรรมขององคการ

      

4 มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR
Branding) หรือกลยุทธดึงดูดผูสมคัรงาน
ท่ีมีความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ

      

5 มีฐานขอมูลผูสมคัรงาน (Talent Pool) ท่ี
มีความรูความสามารถสูงไวเตรียมพรอม
อยูตลอดเวลา

      

6 มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใด
อยางหน่ึง ไดแก TOEIC Score/
Structure Interview/ STAR
Interview/ Assessment center/
Panel Interview หรืออ่ืน ๆ ท่ีมี
คุณสมบัติเทียบเทา

      

มิติท่ี 3 กระบวนการ (Process)       
ตัวบงชี้ท่ี 6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ       

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนา

พนักงานไมนอยกวา 5% ของงบประมาณ
ดานบุคลากร

      

2 มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

      

3 มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ       

4 มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา
(Cognitive Skill) ของพนักงานให
สอดคลองกับการแขงขันและ
การเปลีย่นแปลงท่ีมากระทบองคการ

      

5 มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลีย้ง หรือ
การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือ
กิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
6 มีระบบการตดิตามหลังการฝกอบรมและ

พัฒนาพนักงาน       

7 มีงบประมาณดานฝกอบรมและพัฒนา
ไมนอยกวา 1% ของคาจางเงินเดอืน       

8 มีการประเมินชองวางของสมรรถนะ
พนักงาน (Competency Gap) หรือ
จัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบคุคล
(IDP)

      

ตัวบงชี้ท่ี 7 มีการวางแผนอาชีพ (Career
Planning) ท่ีตอบสนองความตองการของ
องคการและพนักงาน

      

เกณฑการพิจารณา
1 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job

Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับ
การปรับเลื่อนตําแหนง ไมนอยกวา 10%

      

2 มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงาน
มีทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน       

3 มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career
Path) ของพนักงาน       

4 มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD)
ทุก ๆ ป       

5 มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพใหพนักงานทราบ       

6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพของ
แตละคน

      

ตัวบงชี้ท่ี 8 มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพ
สูง       

เกณฑการพิจารณา
1 มีโปรแกรมการยกยองชมเชย

(Recognition Program) สําหรับ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

      

2 มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ี
มีศักยภาพสูง       
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
3 มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสงูกวา

ตลาดเพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขาสู
องคการ

      

4 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง       
5 มีการประเมินสมรรถนะ (Competency)

ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา       

ตัวบงชี้ท่ี 9 มีการบริหารผลงานท่ีสราง
ความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ       

เกณฑการพิจารณา
1 มีการบรหิารผลงานดวยตัวช้ีวัด (KPI) ท่ี

สะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ       

2 มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน
ระหวางผูบังคับบญัชากับผูใตบังคบับัญชา       

3 มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน       

4 มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
โดดเดนหรือสูงกวาเปาหมายเกิน 10%       

5 มีกระบวนการปอนกลับผลงานของ
พนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสริม
การบริหารผลงานของพนักงาน

      

6 มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือน
ไมต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ
ตลาดแรงงาน

      

ตัวบงชี้ท่ี 10 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ี
สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน       

เกณฑการพิจารณา
1 มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็น

ของพนักงานท่ีหลากหลาย       

2 ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยุดงานหรือ
การไกลเกลีย่ของพนักงานตรวจแรงงาน

      

3 มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน       
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
4 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด

ไมนอยกวา 5 รายการ       

5 มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ี
เก่ียวของกับทุนมนุษย เชน สถาน
ประกอบการดีเดนดานแรงงานสมัพันธ
และสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/
มาตรฐานแรงงานไทย (มรท.)/ Happy
Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
เทียบเคียง

      

6 มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ       
มิติท่ี 4 ผลลัพธ (Product)       
ตัวบงชี้ท่ี 11 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน       
เกณฑการพิจารณา
1 มีคะแนนการประเมินหลัง (Post-Test)

การเรยีนรู หรือฝกอบรม ไมนอยกวา
90%

      

2 มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน
(Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

      

3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธองคการไมนอยกวา 2 หลกัสูตร
ตอคนตอป

      

4 มีการดําเนินการตามแผนฝกอบรม
ประจําป (Training Action Plan)
ไมนอยกวา 90%

      

5 มีจํานวนช่ัวโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8
ช่ัวโมงตอคนตอป       

ตัวบงชี้ท่ี 12 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง       

เกณฑการพิจารณา
1 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

(Talent) ไมนอยกวา 10%       

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูงไมเกิน 3% ตอป       
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
3 มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา

ไมเกิน 5% ตอป       

4 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 2%

      

5 มีอัตราการลาออกของผูบรหิารท่ีเปน
ผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ของ
องคการ ไมเกิน 1%

      

6 มีอัตราการลาออกของผูบรหิารในรอบ 2
ป ไมเกิน 5%       

ตัวบงชี้ท่ี 13 พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี       

เกณฑการพิจารณา
1 มีการทํางานลวงเวลาของพนักงาน ไมเกิน

12 ช่ัวโมงตอสัปดาห       

2 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการ
ดําเนินธุรกิจ       

3 มีอัตราการขาดงาน ไมเกิน 3% ตอเดือน       
4 ไมมีอุบัตเิหตจุากการทํางานจนทําใหถึง

ข้ันหยุดงาน       

5 มีเวลาทํางานตอสัปดาห ไมเกิน 60
ช่ัวโมงตอคน       

6 มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูใน
ระดับดี       

มิติท่ี 5 มูลคาเพ่ิมขององคการ
(Value-Added)       

ตัวบงชี้ท่ี 14 มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการ
เพ่ิมผลผลิตขององคการ       

เกณฑการพิจารณา
1 มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย       
2 มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงาน

แบบเต็มเวลา (Full Time Equivalent:
FTE) เพ่ิมข้ึน
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
3 มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอ

จํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (FTE)
เพ่ิมข้ึน

      

4 มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดาน
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 5%

      

5 มีผลติภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 3%       

6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึน ไมเกิน 3%       
ตัวบงชี้ท่ี 15 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคดิ
สรางสรรคของพนักงาน       

เกณฑการพิจารณา
1 มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนน

นวัตกรรมหรือความคิดสรางคของ
พนักงาน

      

2 มีตัวช้ีวัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรอื
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน       

3 มีกิจกรรมความคดิสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะของพนักงาน       

4 มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือ
การจดสิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา

      

5 มีผลการปฏิบตัิงานดีข้ึน เชน ของเสียหรือ
อุบัติเหตลุดลง เน่ืองจากความคิด
สรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือ
การเรยีนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจาก
การฝกอบรมและพัฒนา

      

6 มีขอมูลบงช้ีถึงความสัมพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา
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สวนท่ี 2-2 กรุณาทําเครื่องหมาย ใน ทางเลือกน้ําหนัก (Option) ของตัวบงช้ีในแตละมิติ
ท่ีเปนไปไดสําหรับประเมินทุนมนุษยท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

ทางเลือกน้ําหนักของตัวบงช้ีท่ีเปนไปได (กรุณาเลือกเพียง 1 ชอง)
 ทางเลือกท่ี 1 = น้ําหนักเทากันทุกตัวบงชี้
 ทางเลือกท่ี 2 = น้ําหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ
 ทางเลือกท่ี 3 = น้ําหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ
 ทางเลือกท่ี 4 = อ่ืน ๆ (โปรดระบุสัดสวนน้ําหนักลงในตารางดานลาง)

มิติท่ีเปนไปไดสําหรับ
ประเมินทุนมนุษย ตัวบงช้ีท่ีเปนไปได ทางเลือกน้ําหนัก (%)

1 2 3 4
1. บริบทพ้ืนฐาน 1.1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย

น้ําหนักเทากัน

4.5 7.0
1.2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
4.5 7.0

1.3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 4.5 7.0
2. ปจจัยนําเขา 2.1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 4.5 7.0

2.2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 4.5 7.0
3. กระบวนการ 3.1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ

องคการ
4.5 7.0

3.2 มีการวางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความตองการ
ขององคการและพนักงาน

4.5 7.0

3.3 มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 4.5 7.0
3.4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิง

การแขงขันใหกับองคการ
4.5 7.0

3.5 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสรมิ
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

4.5 7.0

4. ผลลัพธ 4.1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 11.0 6.0
4.2 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูง 11.0 6.0
4.3 พนักงานมคีุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 11.0 6.0

5. มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

5.1 มีมลูคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลติของ
องคการ

11.0 6.0

5.2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

11.0 6.0

รวมน้ําหนัก (%) 100 100 100 100



ภาคผนวก ฏ
ผลวิเคราะหความคิดเห็นผูเช่ียวชาญดานทุนมนุษย รอบที่ 2
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ผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญดานทุนมนุษย รอบท่ี 2

มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

มิติท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน 100.00 เหมาะสม 5.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคญักับทุนมนุษย 100.00 เหมาะสม 4.50 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีกลยุทธการจัดการทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานการจดัการทุนมนุษย 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
3 มีกลยุทธการจัดการทุนมนุษยในระยะยาว 100.00 เหมาะสม 4.00 2.00
4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริมการจัดการ

ทุนมนุษย
100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

5 มีการสื่อสารกลยุทธขององคการใหพนักงานทราบ
อยางท่ัวถึง

100.00 เหมาะสม 4.50 1.00

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีตัวบงช้ีท่ีแสดงถึงสมรรถนะ (Competency) ของ

ผูบริหารท่ีพัฒนาเพ่ิมข้ึน
100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

2 มีการสื่อสารของผูบริหารเก่ียวกับการใหความสําคัญ
ตอทุนมนุษยขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.75

3 มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเน่ือง 100.00 เหมาะสม 5.00 1.00
4 มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดคลองกับ

กลยุทธขององคการ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

5 มีตัวบงช้ีผลงานท่ีเก่ียวของทุนมนุษย 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
6 มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) สําหรับ

ผูบริหารขององคการ
100.00 เหมาะสม 4.50 1.00

ตัวบงชี้ท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา 10% ของ

คาใชจายท้ังหมด
75.00 เหมาะสม 3.50 1.00

2 มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ของพนักงาน
ท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
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ผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญดานทุนมนุษย รอบท่ี 2 (ตอ)

มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

3 มีตัวช้ีวัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการในแตละป

90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

4 มีระบบการจัดการความรู (Knowledge
Management) ท่ีสงเสรมิการเรียนรูของพนักงาน

95.00 เหมาะสม 4.00 2.00

5 มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) ท่ีชวยสนับสนุน
ระบบการจัดการทุนมนุษย

100.00 เหมาะสม 4.00 2.00

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอ

การดําเนินธุรกิจขององคการ
90.00 เหมาะสม 4.00 2.00

2 มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ังมิติปรมิาณ
และคณุภาพ

95.00 เหมาะสม 4.00 1.75

3 มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย 95.00 เหมาะสม 4.00 1.00
4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลีย่นแปลงท้ังในระยะสั้นและระยะยาว
95.00 เหมาะสม 4.00 2.00

5 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor)
ไมนอยกวา 50% ของพนักงานท้ังหมด

80.00 เหมาะสม 3.00 1.75

6 มีการกําหนดความรูความสามารถของพนักงานท่ี
สอดคลองกับบทบาทหนาท่ีรับผดิชอบ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 100.00 เหมาะสม 4.00 0.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90 % 80.00 เหมาะสม 4.00 2.00
2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill

Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหน่ึงป ไมเกิน 5%
85.00 เหมาะสม 3.50 1.00

3 มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลายสอดคลองกับ
การปฏิบัติงานหรือวัฒนธรรมขององคการ

95.00 เหมาะสม 4.00 0.00

4 มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR Branding)
หรือกลยุทธดึงดดูผูสมัครงานท่ีมีความรูความสามารถ
สูงเขาสูองคการ

95.00 เหมาะสม 4.00 0.75
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นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

5 มีฐานขอมูลผูสมคัรงาน (Talent Pool) ท่ีมีความรู
ความสามารถสูงไวเตรียมพรอมอยูตลอดเวลา

90.00 เหมาะสม 4.00 1.75

6 มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใดอยางหน่ึง ไดแก
TOEIC Score/ Structure Interview/ STAR
Interview/ Assessment Center/ Panel Interview
หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบตัิเทียบเทา

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

มิติท่ี 3 กระบวนการ 100.00 เหมาะสม 5.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

100.00 เหมาะสม 5.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน

ไมนอยกวา 5% ของงบประมาณดานบุคลากร
95.00 เหมาะสม 4.00 2.00

2 มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรูความสามารถ
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

3 มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.50 1.00

4 มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา (Cognitive Skill)
ของพนักงานใหสอดคลองกับการแขงขันและ
การเปลีย่นแปลงท่ีมากระทบองคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

5 มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลีย้ง หรือการฝกอบรม
หนางาน (OJT) หรือกิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

6 มีระบบการตดิตามหลังการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.75

7 มีงบประมาณดานฝกอบรมและพัฒนา ไมนอยกวา 1%
ของคาจางเงินเดือน

90.00 เหมาะสม 3.00 0.75

8 มีการประเมินชองวางของสมรรถนะพนักงาน
(Competency Gap) หรือการจัดทําแผนพัฒนา
พนักงานรายบุคคล (Individual Development
Plan)

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
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เหมาะสม Md IQR

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ี
ตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5

ปท่ีผานมาไดรับการปรบัเลื่อนตําแหนง ไมนอยกวา
10%

85.00 เหมาะสม 4.00 1.00

2 มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมีทักษะ
การทํางานเพ่ิมข้ึน

100.00 เหมาะสม 4.50 2.00

3 มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ของ
พนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

4 มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD) ทุก ๆ ป 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
5 มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหพนักงาน

ทราบ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพของแตละคน

95.00 เหมาะสม 4.00 0.75

ตัวบงชี้ท่ี 3 มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีโปรแกรมยกยองชมเชย (Recognition Program)

สําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

2 มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
3 มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสงูกวาตลาดเพ่ือดึงดูด

คนท่ีศักยภาพสูงเขาสูองคการ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

4 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 100.00 เหมาะสม 4.00 1.50
5 มีการประเมินสมรรถนะ (Competency) ของ

พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจาํ
100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

ตัวบงชี้ท่ี 4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิง
การแขงขันใหกับองคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีการบรหิารผลงานดวยตัวช้ีวัด (KPI) ท่ีสะทอนผลงาน

ตามกลยุทธขององคการ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
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2 มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันระหวาง
ผูบังคับบญัชากับผูใตบังคับบัญชา

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

3 มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับตลาดแรงงาน 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
4 มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวา

เปาหมาย เกิน 10%
90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

5 มีกระบวนการปอนกลับผลงานของพนักงาน
(Feedback) ท่ีสงเสรมิการบริหารงานผลงานของ
พนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

6 มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวา
เปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของตลาดแรงงาน

90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

ตัวบงชี้ท่ี 5 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริม
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน

ท่ีหลากหลาย
95.00 เหมาะสม 5.00 1.00

2 ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง การปดงาน
การนัดหยดุงานหรือการไกลเกลีย่ของพนักงานตรวจ
แรงงาน

85.00 เหมาะสม 3.50 2.00

3 มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสราง
ความผูกพันของพนักงาน

100.00 เหมาะสม 5.00 1.00

4 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนดไมนอยกวา 5
รายการ

95.00 เหมาะสม 4.00 2.00

5 มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของกับทุน
มนุษย เชน สถานประกอบการดเีดนดานแรงงาน
สัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/
มาตรฐานแรงงานไทย/ Happy Workplace หรือ
อ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะเทียบเคยีง

95.00 เหมาะสม 4.00 1.00

6 มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
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มิติท่ี 4 ผลลัพธ 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือฝกอบรม

(Post-test) ไมนอยกวา 90%
95.00 เหมาะสม 4.00 1.00

2 มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน (Competency
gap) ลดลงตามกรอบสมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธองคการ
ไมนอยกวา 2 หลักสูตรตอคนตอป

90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

4 มีการดําเนินการตามแผนฝกอบรมประจําป ไมนอยกวา
90%

100.00 เหมาะสม 4.00 2.00

5 มีจํานวนช่ัวโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8 ช่ัวโมงตอคน
ตอป

80.00 เหมาะสม 4.00 2.75

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 100.00 เหมาะสม 4.00 0.75
เกณฑการพิจารณา
1 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent)

ไมนอยกวา 10%
95.00 เหมาะสม 4.00 0.00

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ไมเกิน
3% ตอป

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

3 มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา ไมเกิน 5%
ตอป

90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

4 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill
Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน 2%

95.00 เหมาะสม 4.00 1.00

5 มีอัตราการลาออกของผูบรหิารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง
(Successor) ขององคการ ไมเกิน 1%

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

6 มีอัตราการลาออกของผูบรหิารในรอบ 2 ป ไมเกิน 5% 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 3 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 100.00 เหมาะสม 4.00 0.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีการทํางานลวงเวลาของพนักงานไมเกิน 12 ช่ัวโมง

ตอสัปดาห
65.00 เหมาะสม 3.00 3.00

2 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ 100.00 เหมาะสม 4.00 1.75
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ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

3 มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน 80.00 เหมาะสม 4.00 1.75
4 ไมมีอุบัตเิหตจุากการทํางานจนทําใหถึงข้ันหยุดงาน 95.00 เหมาะสม 4.00 1.75
5 มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ช่ัวโมงตอคน 85.00 เหมาะสม 4.00 2.50
6 มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี 100.00 เหมาะสม 4.00 0.00
มิติท่ี 5 มูลคาเพ่ิมขององคการ 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีมลูคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตของ
องคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
2 มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา

(Full Time Equivalent: FTE) เพ่ิมข้ึน
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

3 มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวนพนักงาน
แบบเต็มเวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

4 มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 5%

95.00 เหมาะสม 3.50 1.00

5 มีผลติภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3% 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3% 85.00 เหมาะสม 3.50 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคดิสรางสรรค
ของพนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนนนวัตกรรมหรือ

ความคิดสรางสรรคของพนักงาน
100.00 เหมาะสม 4.00 1.75

2 มีตัวช้ีวัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรอืความคิดสรางสรรค
ของพนักงาน

95.00 เหมาะสม 4.00 1.00

3 มีกิจกรรมความคดิสรางสรรคหรือขอเสนอแนะของ
พนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

4 มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือการจดสิทธิบัตร
(Patent) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

85.00 เหมาะสม 3.50 1.00
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ผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญดานทุนมนุษย รอบท่ี 2 (ตอ)

มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

5 มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสียหรืออุบตัิเหตุ
ลดลง เน่ืองจากกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะหรือการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจาก
การฝกอบรมและพัฒนา

95.00 เหมาะสม 4.00 1.75

6 มีขอมูลบงช้ีถึงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผล
ทางธุรกิจ ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00



ภาคผนวก ฐ
แบบสอบถาม รอบที่ 3
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แบบสอบถาม (รอบที่ 3)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

คําช้ีแจง
แบบสอบถามนี้สรางข้ึนจากการวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแตละทานตามแบบสอบถาม
รอบท่ี 2 เทียบกับคําตอบของกลุม วามีสอดคลองกันมากนอยเพียงใด โดยมีสัญลักษณดังนี้

สัญลักษณ ความหมาย
คําตอบของกลุม หรือคามัธยฐาน (Median) ซึ่งเปน
คากลางของคําตอบของผูเชี่ยวชาญท้ังหมดในรอบท่ี 2
ชวงการกระจายของคําตอบของผูเชี่ยวชาญหรือคาพิสัย
ระหวางควอรไทล (Interquartile Range)
คําตอบของตัวทานในรอบท่ี 2

ตัวอยางและแนวคําตอบการใชดุลพินิจของผูเช่ียวชาญในรอบท่ี 3

แบบท่ี ตัวอยางผลของ
คําตอบรอบท่ี 2 ความหมาย แนวคําตอบการใชดุลยพินิจของ

ผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 3
1 คําตอบของทานตรงกับ

คําตอบของกลุม
ทานไมตองทําอะไรกับขอคําถามน้ัน ๆ

2 คําตอบของทานใกลเคียง
กับคําตอบของกลุม

คําตอบของทานใกลเคียงกับคําตอบของกลุม

3 คําตอบของทานแตกตาง
จากกลุม

ใหทานพิจารณาวา เห็นดวยกับคําตอบของ
กลุมหรือไม
ถาเห็นดวยใหเลือกคําตอบใหม ถายืนยัน
คําตอบเดมิ โปรดกรณุาอธิบายเหตุผลในชอง
เหตุผล
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อยางไรก็ตามแนวคําตอบขางตน ผูวิจัยระบุไวเปนแนวทางเทานั้น ทานสามารถใช
ดุลยพินิจไดอยางอิสระตามท่ีเห็นสมควรและเหมาะสม

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้

นายสุพจน นาคสวัสดิ์
นิสิตระดับปริญญาเอก

สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปญญา
วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา

โทร. 087-6018039
supot_n2000@yahoo.com
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ตอนท่ี 1 โปรดเลือกระดับการประเมิน "ความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชจริง (Practicality)" (เลือกเพียง
1 ชอง) ของมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑพิจารณาการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม โดยให
ทานเปรียบเทียบกับความคิดเห็นของกลุม แลวพิจารณาเลือกคําตอบดวยการยืนยันคําตอบเดิมหรือ
เปลี่ยนคําตอบใหมตามความเหมาะสมท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

ระดับการประเมิน ความหมาย
5 มีความเปนไปไดในระดับมากท่ีสุดท่ีจะนําไปใชจริง
4 มีความเปนไปไดในระดับมากท่ีจะนําไปใชจริง
3 มีความเปนไปไดในระดับปานกลางท่ีจะนําไปใชจริง
2 มีความเปนไปไดในระดับนอยท่ีจะนําไปใชจริง
1 มีความเปนไปไดในระดับนอยท่ีสุดท่ีจะนําไปใชจริง

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง ระบุเหตุผล

(ถามี)1 2 3 4 5
มิติท่ี 1 บริบทพื้นฐาน (Context)

ตัวบงช้ีท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญ
กับทุนมนุษย

เกณฑการพิจารณา

1 มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย

3 มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว

4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ี
สงเสริมทุนมนุษย
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง ระบุเหตุผล

(ถามี)1 2 3 4 5

5 มีการสื่อสารกลยุทธขององคการให
พนักงานทราบอยางท่ัวถึง

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

เกณฑการพิจารณา
1 มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสมรรถนะ

(Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนา
เพ่ิมข้ึน

2 มีการสื่อสารของผูนําเก่ียวกับการให
ความสําคัญตอทุนมนุษยขององคการ

3 มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนํา
ท่ีตอเนื่อง

4 มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

5 มีตัวบงชี้ผลงานของผูนําท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย

6 มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession
Plan) สําหรับผูบริหารขององคการ

ตัวบงช้ีท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริม
ทุนมนุษย
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง ระบุเหตุผล

(ถามี)1 2 3 4 5
เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา

10% ของคาใชจายท้ังหมด

2 มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency)
ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3 มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการใน
แตละป

4 มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ี
สงเสริมการเรียนรูของพนักงาน

5 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ท่ีชวย
สนับสนุนระบบการจัดการทุนมนุษย

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา (Input)

ตัวบงช้ีท่ี 4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม

เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผล

กระทบการดําเนินธุรกิจขององคการ

2 มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษย
ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ

3 มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง ระบุเหตุผล

(ถามี)1 2 3 4 5
4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและ
ระยะยาว

5 มีการกําหนดความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี
รับผิดชอบ

ตัวบงช้ีท่ี 5 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมี
ศักยภาพ

เกณฑการพิจารณา
1 มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงาน

เกิน 90 %

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหนึ่งป
ไมเกิน 5%

3 มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลาย
สอดคลองกับการปฏิบัติงานและ
วัฒนธรรมขององคการ

4 มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR
Branding) หรือกลยุทธดึงดูดผูสมัครงาน
ท่ีมีความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ

5 มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool)
ท่ีมีความรูความสามารถสูงไว
เตรียมพรอมอยูตลอดเวลา

6 มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใด
อยางหนึ่ง ไดแก TOEIC Score/
Structure Interview/ STAR
Interview/ Assessment Center/
Panel Interview หรืออ่ืน ๆ ท่ีมี
คุณสมบัติเทียบเทา
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
มิติท่ี 3 กระบวนการ (Process)

ตัวบงช้ีท่ี 6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนา

พนักงานไมนอยกวา 5% ของ
งบประมาณดานบุคลากร

2 มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3 มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

4 มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา
(Cognitive Skill) ของพนักงานให
สอดคลองกับการแขงขันและ
การเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบองคการ

5 มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลี้ยง หรือ
การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือ
กิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ

6 มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน

7 มีการประเมินชองวางของสมรรถนะ
พนักงาน (Competency Gap) หรือ
จัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล
(IDP)
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
ตัวบงช้ีท่ี 7 มีการวางแผนอาชีพ (Career
Planning) ท่ีตอบสนองความตองการของ
องคการและพนักงาน
เกณฑการพิจารณา
1 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job

Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับ
การปรับเลื่อนตําแหนงไมนอยกวา 10%

2 มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงาน
มีทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน

3 มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
(Career Path) ของพนักงาน

4 มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD)
ทุก ๆ ป

5 มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพใหพนักงานทราบ

6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพของแตละ
คน

ตัวบงช้ีท่ี 8 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพ
สูง

เกณฑการพิจารณา
1 มีโปรแกรมการยกยองชมเชย

(Recognition Program) สําหรับ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

2 มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ี
มีศักยภาพสูง
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
3 มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวา

ตลาดเพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขาสู
องคการ

4 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

5 มีการประเมินสมรรถนะ (Competency)
ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา

ตัวบงช้ีท่ี 9 มีการบริหารผลงานท่ีสราง
ความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ

เกณฑการพิจารณา
1 มีการบริหารผลงานดวยตัวชี้วัด (KPI) ท่ี

สะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ

2 มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา

3 มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน

4 มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
โดดเดนหรือสูงกวาเปาหมาย เกิน 10%

5 มีกระบวนการปอนกลับผลงานของ
พนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสริม
การบริหารผลงานของพนักงาน

6 มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือน
ไมต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ
ตลาดแรงงาน
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
ตัวบงช้ีท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ี
สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน

เกณฑการพิจารณา
1 มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความ

คิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย

2 ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยุดงาน หรือ
การไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน

3 มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน

4 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด
ไมนอยกวา 5 รายการ

5 มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย เชน สถานประกอบการดีเดนดาน
แรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ
MS-QWL/ มาตรฐานแรงงานไทย (มรท.)/
Happy Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
เทียบเคียง

6 มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ

มิติท่ี 4 ผลลัพธ (Product)

ตัวบงช้ีท่ี 11 มีการเรียนรูของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึน
เกณฑการพิจารณา
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
1 มีคะแนนการประเมินหลัง (Post-Test)

การเรียนรู หรือฝกอบรม ไมนอยกวา
90%

2 มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน
(Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธองคการ ไมนอยกวา 2 หลักสูตร
ตอคนตอป

4 มีการดําเนินงานตามแผนฝกอบรม
ประจําป (Training Action Plan)
ไมนอยกวา 90%

5 มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรม ไมนอยกวา 8
ชั่วโมงตอคนตอป

ตัวบงช้ีท่ี 12 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

เกณฑการพิจารณา
1 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

(Talent) ไมนอยกวา 10%

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง ไมเกิน 3% ตอป

3 มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 5% ตอป

4 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 2%
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
5 มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปนผู

สืบทอดตําแหนง (Successor) ของ
องคการ ไมเกิน 1%

6 มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2
ป ไมเกิน 5%

ตัวบงช้ีท่ี 13 พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี

เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอ

การดําเนินธุรกิจ

2 มีอัตราการขาดงาน ไมเกิน 3% ตอเดือน

3 ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานจนทําใหถึง
ข้ันหยุดงาน

4 มีเวลาทํางานตอสปัดาห ไมเกิน 60
ชั่วโมงตอคน

5 มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูใน
ระดับดี

มิติท่ี 5 มูลคาเพิ่มขององคการ
(Value-Added)

ตัวบงช้ีท่ี 14 มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและ
การเพ่ิมผลผลิตขององคการ
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนษุยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
เกณฑการพิจารณา
1 มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย

2 มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงาน
แบบเต็มเวลา (Full Time Equivalent:
FTE) เพ่ิมข้ึน

3 มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอ
จํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (FTE)
เพ่ิมข้ึน

4 มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการ
ฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 5%

5 มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 3%

6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึน ไมเกิน 3%

ตัวบงช้ีท่ี 15 มีการสรางนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน

เกณฑการพิจารณา
1 มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนน

นวัตกรรมและความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

2 มีตัวชี้วัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
3 มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือ

ขอเสนอแนะของพนักงาน

4 มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือ
การจดสิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา

5 มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสีย
หรืออุบัติเหตุลดลง เนื่องจากกิจกรรม
ความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือ
การเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจาก
การฝกอบรมและพัฒนา

6 มีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลลัพธทางธุรกิจ ในรอบ 2
ปท่ีผานมา

ตอนท่ี 2 ใหทานพิจารณาผลสรุปความคิดเห็นเก่ียวกับน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปไดสําหรับประเมิน
ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากแบบสอบถามรอบท่ี 2 ท่ีผานมา แลวกรุณาเลือกคําตอบ
อีกครั้ง ดวยการยืนยันคําตอบเดิมหรือเปลี่ยนคําตอบใหมท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

โปรดพิจารณาเลือกคําตอบอีกครั้ง โดยใหใสเครื่องหมาย ใน ท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของทานมากท่ีสุด (ดูผลสรุปความคิดเห็นของรอบท่ี 2 ท่ีผานมาในหนาถัดไป)

 ยืนยันคําตอบเดิม
 เปลี่ยนคําตอบใหม เปนทางเลือก (Option) ท่ี ………… (โปรดระบุ)
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รายละเอียดน้ําหนัก (Weight) ของแตละทางเลือก (Option) และผลสรุปความคิดเห็นในรอบท่ี
2 ท่ีผานมา

มิติ
ท่ีเปนไปได ตัวบงช้ีท่ีเปนไปได ทางเลือก

1 2 3 4 5 6
1. บริบท
พ้ืนฐาน

1.1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับ
ทุนมนุษย

น้ําหนักเทากัน

4.5 7.0 4.0 6.5 6.5

1.2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.5 7.0 4.0 6.5 6.5

1.3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 4.5 7.0 4.0 6.5 4.5
2. ปจจัย
นําเขา

2.1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 4.5 7.0 6.5 6.5 6.5
2.2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 4.5 7.0 6.5 6.5 4.5

3.
กระบวนการ

3.1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.5 7.0 7.0 6.5 6.5

3.2 มีการวางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความ
ตองการขององคการและพนักงาน

4.5 7.0 7.0 6.5 4.5

3.3 มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 4.5 7.0 4.0 4.0 6.5
3.4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบ

เชิงการแขงขันใหกับองคการ
4.5 7.0 4.0 6.5 4.5

3.5 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสรมิ
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

4.5 7.0 7.0 4.0 4.5

4. ผลลัพธ 4.1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 11.0 6.0 11.0 6.0 10.7
4.2 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูง 11.0 6.0 11.0 11.0 6.5
4.3 พนักงานมคีุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 11.0 6.0 11.0 11.0 6.5

5. มูลคาเพ่ิม
ขององคการ

5.1 มีมลูคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิม
ผลผลติขององคการ

11.0 6.0 6.5 6.0 10.7

5.2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน

11.0 6.0 6.5 6.0 10.7

ผลสรุปความคิดเห็นของทานและของ
กลุมในรอบท่ี 2 ท่ีผานมา

จํานวนคน 0 5 12 1 1 1
% 0% 25% 60% 5% 5% 5%

หมายเหตุ 1 = น้ําหนักเทากันทุกตัวบงชี้, 2 = น้ําหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ,
3 = น้ําหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ, 4-6 = น้ําหนัก (อ่ืน ๆ)

คําตอบของทานท่ีเลือกไว



ภาคผนวก ฑ
คูมือการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
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(ปกนอก)
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คํานํา
การแขงขันทางธุรกิจในศตวรรษท่ี 21 เปนความทาทายความสามารถขององคการท่ีจะตอง

ปรับเปลี่ยนเขาสูยุคเศรษฐกิจบนพ้ืนฐานความรู (Knowledge Economy Society) เพ่ือสราง
ความสามารถทางการแขงขันท่ียั่งยืน โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมท่ีมีความจําเปนอยางยิ่ง เนื่องจาก
เปนแหลงสรางรายไดท่ีสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย ท่ีมีสัดสวนตอผลิตภัณฑมวลรวมใน
ประเทศ (GDP) สูงท่ีสุด การพัฒนาประสิทธิภาพและยกระดับศักยภาพของภาคอุตสาหกรรมจึง
นับเปนสิ่งสําคัญ อยางไรก็ตามท่ีผานมาประเทศไทยมุงพัฒนาประเทศในมิติดานเศรษฐกิจเชิงปริมาณ
ซึ่งตองพ่ึงพาความรูและเทคโนโลยีจากตางประเทศ การผลิตยังใชแรงงานไรฝมือและคาแรงต่ําเปน
หลัก ซึ่งเปนอุปสรรคตอศักยภาพการแขงขันในระยะยาว สิ่งเหลานี้สะทอนถึงความไมสมดุลของ
การพัฒนาในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยท่ีผานมา การปรับเปลี่ยนไปสูพ้ืนฐานมุมมองใหมของ
การพัฒนาท่ียั่งยืนจึงมีความจําเปนตองพัฒนาทุกมิติใหมีความสมดุล ท้ังมิติเศรษฐกิจ (Economic)
สังคม (Social) สิ่งแวดลอม (Environment) และทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะอยางยิ่ง
มิติของ “ทุนมนุษย” ท่ีเปนปจจัยสําคัญตอการยกระดับศักยภาพการแขงขันไดอยางยั่งยืนและม่ันคง
ทําใหองคการมีผลการดําเนินงานท่ีเหนือคูแขง จึงนําไปสูการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาท่ียั่งยืนใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (2555-2559) และแผนแมบทการพัฒนา
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National Industrial Development Master Plan) เพ่ือ
การพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยท่ีสมดุลและยั่งยืน

เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้
และ 85 เกณฑการพิจารณา จัดทําข้ึนนี้ เพ่ือเปนแนวทางใหองคการในภาคอุตสาหกรรมไดนําไปใช
ประเมินตนเอง (Self-Assessment) ซึ่งจะเปนประโยชนตอการนําผลการประเมินไปใชปรับปรุงและ
พัฒนาทุนมนุษยขององคการใหสูงข้ึน อันจะชวยยกระดับความสามารถเชิงการแขงขันขององคการใน
ภาคอุตสาหกรรมไดอยางยั่งยืน

นายสุพจน  นาคสวัสดิ์

ก
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บทท่ี 1
ความสําคญั

ของการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ท่ีมาและความสําคัญ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (2555-2559) และแผนแมบท
การพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National Industrial Development Master Plan) มี
พ้ืนฐานมุมมองการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยท่ีสมดุลและยั่งยืน เปลี่ยนแปลงจากในอดีตท่ี
มุงเนนมิติดานเศรษฐกิจมากกวามิติอ่ืน ๆ ทําใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย ขาดการพัฒนาท่ีสมดุลและ
ยั่งยืน เปนเพียงการเพ่ิมมูลคาในกระบวนการผลิตมากกวาการสรางคุณคา (Value creation) ทําให
ความสามารถในการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ของประเทศไทยเพ่ือนําไปสูการสรางคุณคายังมี
นอยมาก เนื่องจากขาดการสั่งสมองคความรู ตองพ่ึงพาการนําเขา ชิ้นสวน องคประกอบ ทุนและ
เทคโนโลยีจากตางประเทศ แสดงใหเห็นวา การผลิตยังใชแรงงานไรฝมือและคาแรงต่ําเปนหลัก ซึ่ง
เปนอุปสรรคตอศักยภาพการแขงขันในระยะยาว สิ่งเหลานี้สะทอนถึงความไมสมดุลของการพัฒนาใน
ภาคอุตสาหกรรมท่ีผานมา การปรับเปลี่ยนไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืนจึงมีความจําเปนตองพัฒนาทุกมิติให
มีความสมดุล ท้ังมิติเศรษฐกิจ (Economic) สังคม (Social) สิ่งแวดลอม (Environment) และทุน
มนุษย (Human capital) โดยเฉพาะอยางยิ่งมิติของ “ทุนมนุษย” ท่ีการพัฒนาประเทศท่ีสมดุลและ
ยั่งยืนจะตองพัฒนาศักยภาพของคนใหมีความรู ความสามารถเพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากคนเปนทุนท่ีมี
ความสําคัญ ท่ีสามารถสรางความแตกตางและมูลคาเพ่ิมใหกับองคการไดมากกวาทุนประเภท
อ่ืน ๆ การพัฒนาทุนมนุษยจึงเปนวาระเรงดวนของประเทศไทยท่ีตองรีบดําเนินการเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถของประเทศใหเปนประเทศท่ีมุงเนนความรูและเศรษฐกิจสรางสรรค (Creative
Economy) อันจะนําไปสูการเพ่ิมรายไดและลดความยากจนลง เปนศูนยกลางของกลยุทธการเติบโต
และการแขงขันของประเทศ อยางไรก็ตามเนื่องดวยทุนมนุษยเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน (Intangible
asset) ซึ่งแตกตางจากสินทรัพยท่ีมีตัวตน (Tangible Asset) เชน เงินทุน ท่ีสามารถจับตองไดงาย
กวา ความทาทายจึงเปนเรื่องความชัดเจนและเปนรูปธรรมของการประเมิน (Evaluation) เพ่ือใหได
ขอมูลท่ีสามารถนําไปบริหารจัดการได ดังคํากลาวของเดวิด นอรตัน (David Norton) ท่ีวา “วัดไมได
ก็จัดการไมได”

การประเมินทุนมนุษยท่ีเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตนเพ่ือพัฒนาใหมีมูลคาสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ จึงเปนความทาทาย เพราะมูลคากวา 85% จากมูลคาการประเมินขององคกร
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โดยท่ัว ๆ ไปนั้นคิดคํานวณมาจากสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน การวัดสิ่งท่ีไมมีตัวตนจึงไมสามารถวัดตรง ๆ
ได ตองหาตัวบงชี้หรือเกณฑการประเมินทางออม จากการศึกษาปรากฏวา เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับองคการในภาคอุตสาหกรรมในปจจุบัน ยังไมมีความชัดเจนในเรื่องของตัวบงชี้และ
เกณฑการพิจารณา ทําใหการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรมจึงยังไมสามารถ
กระทําไดอยางเต็มท่ี เนื่องจากยังขาดเกณฑการพิจารณาท่ีจะใชเปนแนวทางดําเนินการ ซึ่งอาจจะ
เปนอุปสรรคสําคัญตอความสามารถในการแขงขันของภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยกับคูแขงจาก
นานาประเทศในอนาคต เกณฑการประเมินทุนมนุษยฉบับนี้จึงจัดทําข้ึนภายใตแนวคิดของเกณฑเชิง
กระบวนการท่ีเรียกวา CIPPVA Model ท่ีผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model กับ
Value-Added Approach เพ่ือมุงพัฒนาแนวทางการจัดการทุนมนุษยขององคการในภาค
อุตสาหกรรมใหสูงข้ึน อันประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ 85 เกณฑการพิจารณา ไดแก มิติ
บริบทพ้ืนฐาน (Context: C) มิติปจจัยนําเขา (Input: I) มิติกระบวนการ (Process: P) มิติผลลัพธ
(Product: P) และมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added: VA)

วัตถุประสงค

การจัดทําคูมือการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ข้ึนเพ่ือใหองคการใน
ภาคอุตสาหกรรมไดทําความเขาใจและศึกษารายละเอียดของมิติการประเมิน ตัวบงชี้ และเกณฑ
การพิจารณาทุนมนุษย รวมถึงวิธีการใหคะแนนและการจัดระดับทุนมนุษย เพ่ือท่ีองคการจะได
นําไปใชประเมินตนเองไดอยางถูกตอง และทราบถึงสถานะทุนมนุษยของตนเองวาควรจะตอง
ปรับปรุงในเรื่องใด อันจะนําไปสูการพัฒนาและยกระดับทุนมนุษยขององคการใหสูงข้ึนไดตอไปใน
อนาคต

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ

 สําหรับองคการ
ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรมสามารถนําขอมูลเกณฑการประเมินทุนมนุษยไปใชใน

การพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของตัวเอง เพ่ือพัฒนาพนักงานทุกระดับของ
องคการใหมีความรูความสามารถเปนทุนมนุษยท่ีมีคาสอดคลองกับกลยุทธขององคการ และสราง
ความไดเปรียบทางการแขงขัน (Competitiveness)

 สําหรับผูบริหาร
ผูบริหารขององคการในภาคอุตสาหกรรมสามารถนําเกณฑการพิจารณาของแตละ

ตัวบงชี้การประเมินทุนมนุษยไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบายการพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงใชเปน
เครื่องมือคอยติดตาม ควบคุม และประเมินผลของการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ ขององคการท่ี
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เก่ียวของกับทุนมนุษย ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ท่ีจะชวยยกระดับทุนมนุษยขององคการ
ใหสูงข้ึน

 สําหรับระดับปฏิบัติการ
ผูปฏิบัติงานสามารถทราบถึงจุดแข็ง-จุดออน ของประเด็นท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยของ

องคการในปจจุบัน ทําใหสามารถปรับปรุง และแกไขไดตรงจุดและสอดคลองกับทิศทาง
การดําเนินงานขององคการ

แนวคิดการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

เกณฑการประเมินทุนมนุษยฉบับนีพั้ฒนาข้ึนบนพ้ืนฐานของคํานิยามของทุนมนุษย ดังนี้

คํานิยามของทุนมนุษย
หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของพนักงานสําหรับ

ภาคอุตสาหกรรม ตามเกณฑประเมินผานการจัดการท่ีเชื่อมโยงกันเปนระบบ ตั้งแตบริบทพ้ืนฐาน
ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมขององคการท่ีสงผลตอองคการสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ ไดแก มิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา มิติกระบวนการ มิติ
ผลลัพธ และมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ แตละมิติมีคํานิยามดังนี้

มิติและคํานิยามของมิติ

มิติท่ี 1 บริบทพื้นฐาน (Context: C)
คํานิยามของมิติ
ทุนมนุษยท่ีดีจะตองมีปจจัยพ้ืนฐานท่ีแสดงถึงการใหความสําคัญขององคการตอทุนมนุษย

ผานกลยุทธขององคการ ผูนําและโครงสรางพ้ืนฐาน ไดแก งบประมาณ ระบบสมรรถนะ หรือระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีจะชวยสงเสริมและยกระดับทุนมนุษยขององคการใหมีระดับท่ีสูงข้ึน

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา (Input: I)
คํานิยามของมิติ
องคการท่ีจะมีทุนมนุษยท่ีดีจะตองพิจารณาตั้งแตบุคลากรท่ีจะเขาสูองคการ ท้ังในเชงิ

ปริมาณ ไดแก จํานวนพนักงานท่ีเหมาะสม และเชิงคุณภาพท่ีพนักงานจะตองมีความรูความสามารถ
สอดคลองกับสถานการณและทิศทางธุรกิจขององคการ
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มิติท่ี 3 กระบวนการ (Process: P)
คํานิยามของมิติ
องคการจะตองออกแบบและวางระบบเชิงกระบวนการท่ีครอบคลุมขอบเขตของงาน

การพัฒนาพนักงาน การวางแผนอาชีพของพนักงาน การจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง การบริหาร
ผลงานและการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสรางขวัญกําลังใจ เพ่ือใหม่ันใจไดวาทุนมนุษยขององคการจะ
ไดรับการพัฒนาใหเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ

มิติท่ี 4 ผลลัพธ (Product: P)
คํานิยามของมิติ
การพิจารณาทุนมนุษยขององคการจะตองพิจารณาใหครอบคลุมถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึน ไดแก

การเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหคงอยู และคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงาน อันเนื่องจากกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีองคการไดสรางข้ึนหรือลงทุนไปเพ่ือ
การจัดการทุนมนุษยขององคการ

มิติท่ี 5 มูลคาเพิ่มขององคการ (Value-Added: VA)
คํานิยามของมิติ
ทุนมนุษยขององคการท่ีถือวาดีอยางแทจริงจะตองสรางมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิม

ผลผลิตของใหกับองคการ เกิดนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคของพนักงาน ท่ีสัมพันธกับผล
ดําเนินงานทางธุรกิจขององคการและกอใหเกิดความสามารถเชิงการแขงขันใหกับองคการได
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บทท่ี 2
โครงสรางและวิธีคํานวณคะแนน

ของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

โครงสรางของเกณฑ: มิติและตัวบงช้ี

เกณฑการประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรมฉบับนี้ ประกอบดวย 5 มิติ 15
ตัวบงชี้ ดังนี้

ภาพท่ี 1 โครงสรางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

เกณ
ฑก

าร
ปร

ะเม
ินท

ุนม
นุษ

ยส
ําห

รบั
ภา

คอ
ุตส

าห
กร

รม

ตัวบงชี้ท่ี 1: มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญ
กับทุนมนุษย

มิติที่ 1
บริบทพ้ืนฐาน
(Context)

มิติที่ 2
ปจจัยนําเขา

(Input)

ตัวบงชี้ท่ี 2: มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

ตัวบงชี้ท่ี 3: มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริม
ทุนมนุษย

ตัวบงชี้ท่ี 4: มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม

ตัวบงชี้ท่ี 5: มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมี
ศักยภาพ
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ภาพท่ี 1 (ตอ)

เกณ
ฑก

าร
ปร

ะเม
ินท

ุนม
นุษ

ยส
ําห

รบั
ภา

คอ
ุตส

าห
กร

รม

มิติที่ 5
มูลคาเพ่ิมของ

องคการ
(Value-Added)

มิติที่ 4
ผลลัพธ

(Product)

มิติที่ 3
กระบวนการ
(Process)

ตัวบงชี้ท่ี 6: มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ

ตัวบงชี้ท่ี 7: มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning)
ท่ีตอบสนองความตองการขององคการ
และพนักงาน

ตัวบงชี้ท่ี 8: มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

ตัวบงชี้ท่ี 9: มีการบริหารผลงานท่ีสรางความ
ไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ

ตัวบงชี้ท่ี 10: มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริม
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

ตัวบงชี้ท่ี 11: มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

ตัวบงชี้ท่ี 12: มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

ตัวบงชี้ท่ี 13: พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท่ีดี

ตัวบงชี้ท่ี 14: มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิม
ผลผลิตขององคการ

ตัวบงชี้ท่ี 15: มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน



310

เกณฑการพิจารณาและวิธีการประเมินของแตละตัวบงช้ี

มิติท่ี 1 บริบทพื้นฐาน

 ตัวบงช้ีท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

วิสัยทัศน นโยบาย หรือวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งสําคัญตอการกําหนดกลยุทธขององคการ
ท่ีสะทอนตอการใหความสําคัญในเรื่องทุนมนุษยในระยะยาวขององคการ รวมถึงการสื่อสารให
พนักงานในองคการรับทราบอยางท่ัวถึง

1) มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
2) มีวสิัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย
3) มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว
4) มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริมทุนมนุษย
5) มีการสื่อสารกลยุทธขององคการใหพนักงานทราบอยางท่ัวถึง

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
แตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใช
การสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 “ระยะยาว” ของเกณฑการพิจารณาท่ี 3 ใหพิจารณาระยะเวลาท่ีไมควรต่ํากวา 2-3 ป

วิธีการประเมิน

เกณฑการพิจารณา
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 ตัวบงช้ีท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ผูนําเปนปจจัยท่ีสําคัญตอทุนมนุษยขององคการท่ีจะนําไปสูความสําเร็จในการดําเนินงาน
ขององคการ องคการจึงตองพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารในระดับตาง ๆ ใหมีสมรรถนะ
(Competency) และมีความพรอมท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการอยูตลอดเวลา

1) มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสมรรถนะ (Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนาเพ่ิมข้ึน
2) มีการสื่อสารของผูบริหารเก่ียวกับการใหความสําคัญตอทุนมนุษยขององคการ
3) มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเนื่อง
4) มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
5) มีตัวบงชี้ผลงานของผูบริหารท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย
6) มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) สําหรับผูบริหารขององคการ

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบตาง ๆ
เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ รายงานการประชุม
แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปน
บุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 ตัวบงช้ีท่ี 3 มีโครงสรางพื้นฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ทุนมนุษยท่ีดีขององคการมีพ้ืนฐานมาจากปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีองคการจะตองจัดสรร
หรือวางระบบใหชัดเจน ไดแก งบประมาณ สมรรถนะของพนักงาน ตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุน
มนุษย ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบการจัดการความรูหรือระบบการเรียนรูของพนักงาน

วิธีการประเมิน

เกณฑการพิจารณา
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1) มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา 10% ของคาใชจายท้ังหมด
2) มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ

องคการ
3) มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการในแตละป
4) มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ีสงเสริมการเรียนรูของพนักงาน
5) มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ท่ีชวยสนับสนุนระบบการจัดการทุนมนุษย

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมระบบ e-learning หรือกิจกรรม
ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม
(Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีงบประมาณดานบุคลากร (Labor cost) ไมนอยกวา
10% ของคาใชจายท้ังหมด พิจารณาตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปงบประมาณ)

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน

งบประมาณดานบุคลากร
คาใชจายท้ังหมด (บาท)
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2. งบประมาณดานบุคลากร หมายถึง คาใชจายเก่ียวกับพนักงานท้ังหมด
(บาท) เชน เงินเดือน สวัสดิการ สิทธิประโยชน เปนตน

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา

 ตัวบงช้ีท่ี 4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

องคการท่ีมีทุนมนุษยท่ีดีจะตองมีกําลังคนท่ีเหมาะสม มีทักษะ ความรูความสามารถ และมี
ความพรอมสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจขององคการท้ังในระยะสั้นและระยะยาว

1) ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจขององคการ
2) มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ังดานปริมาณและคุณภาพ
3) มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
4) มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและระยะยาว
5) มีการกําหนดความรูความสามารถของพนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบ

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน Job Description คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือน
หรือประจําป ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ี
เก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third
Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

การพิจารณาปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจของ
องคการ ใหพิจารณาเฉพาะกรณีท่ีมีนัยสําคัญ เชน ทําใหลูกคายกเลิกคําสั่งซื้อ
หรือไมสามารถขยายธุรกิจได เปนตน

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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 ตัวบงช้ีท่ี 5 มีการไดมาซ่ึงพนักงานท่ีมีศักยภาพ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

องคการจะตองมีเครื่องมือหรือกิจกรรมการสรรหาคัดเลือกผูสมัครงานท่ีมีศักยภาพเพ่ือให
ไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถตามท่ีองคการตองการ เหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ และ
สามารถปรับตัวเขากับองคการไดดี

1) มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90%
2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหนึ่งป

ไมเกิน 5%
3) มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลายสอดคลองกับการปฏิบัติงานหรือวัฒนธรรมของ

องคการ
4) มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR Branding) หรือกลยุทธดึงดูดผูสมัครงานท่ีมี

ความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ
5) มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool) ท่ีมีความรูความสามารถสูงไวเตรียมพรอมอยู

ตลอดเวลา
6) มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใดอยางหนึ่ง ไดแก TOEIC Score/ Structure

Interview/ STAR Interview/ Assessment Center/ Panel Interview หรือ
อ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบัติเทียบเทา

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินสามารถพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไว
ในรูปแบบตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือ
ประจําป ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ี
เก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third
Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90%
พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. “ผานทดลองงาน” ใหเปนไปตามกฎเกณฑหรือระเบียบปฏิบัติของแตละ

บริษัท กรณีไมมีการทดลองงาน ใหใชระยะเวลา 119 วัน เปนเกณฑ
การพิจารณาเทียบเคียง

 เกณฑการพิจารณาท่ี2: มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะท่ีอายุงาน
นอยกวาหนึ่งป ไมเกิน 5% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีมีทักษะ หมายถึง พนักงานท่ีตองใชความรู ทักษะการคิด

วิเคราะหในการทํางาน หรือทักษะเฉพาะทาง หรือลักษณะงานท่ีตองใช
ระยะเวลาปฏิบัติงานนานพอสมควรเพ่ือใหเกิดทักษะความชํานาญ ท่ีไม
สามารถทดแทนกันไดภายในระยะเวลาสั้น เชน ชางเทคนิค ชางควบคุม
เครื่องจักร เจาหนาท่ีท่ัวไป วิศวกร ลาม หัวหนางาน ผูบริหาร เปนตน
ยกเวนพนักงาน Un-skill หรือ Semi-skill เชน พนักงานประกอบในฝาย
ผลิต

จํานวนพนักงานผานทดลองงานท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานใหมท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีอายุงานนอยกวาหนึ่งป
ท่ีลาออกท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท้ังหมด (คน)
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มิติท่ี 3 กระบวนการ

 ตัวบงช้ีท่ี 6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

บุคลากรท่ีเขาสูองคการจะตองไดรับการพัฒนาใหเปนทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ โดยการจัดสรรงบประมาณการพัฒนา วิเคราะหความตองการฝกอบรม มีระบบการสอนงาน
การประเมินชองวางสมรรถนะของพนักงานแตละคน และมีการตดิตามผลการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงาน

1) มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานไมนอยกวา 5% ของงบประมาณ
ดานบุคลากร

2) มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรูความสามารถสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
3) มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
4) มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา (Cognitive Skill) ของพนักงานใหสอดคลองกับ

การแขงขันและการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบองคการ
5) มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลี้ยง หรือการฝกอบรมหนางาน (On the Job Training)

หรือกิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ
6) มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
7) มีการประเมินชองวางของสมรรถนะพนักงาน (Competency Gap) หรือการจัดทํา

แผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan)

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6-7 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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แตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใช
การสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานไมนอยกวา 5%
ของงบประมาณดานบุคลากร พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปงบประมาณ)
2. งบประมาณดานบุคลากร หมายถึง คาใชจายเก่ียวกับพนักงานท้ังหมด

(บาท) เชน เงินเดือน สวัสดิการ สิทธิประโยชน เปนตน
 ทักษะการใชปญญา (Cognitive Skill) หมายความครอบคลุมถึงทักษะการบริหาร

จัดการ (Managerial or Soft-skill)

 ตัวบงช้ีท่ี 7 มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความตองการของ
องคการและบุคลากร
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ความกาวหนาในอาชีพของพนักงานเปนสิ่งสะทอนระดับทุนมนุษยขององคการท่ีองคการ
จะตองออกแบบและพัฒนาองคการ ระบบหมุนเวียนงาน การสื่อสารและพัฒนาพนักงานใหมีความรู
ความสามารถสอดคลองกับการเติบโตของพนักงานแตละคน

1) มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับการปรับเลื่อน
ตําแหนง ไมนอยกวา 10%

2) มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมีทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน
3) มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ของพนักงาน
4) มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD) ทุก ๆ ป
5) มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทราบ
6) มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพของแตละคน

เกณฑการพิจารณา

งบประมาณฝกอบรมและพัฒนาพนักงานท้ังหมด (บาท)

งบประมาณดานบุคลากรท้ังหมด (บาท)
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เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
แตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใช
การสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผาน
มา ไดรับการปรับเลื่อนตําแหนงไมนอยกวา 10% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 5 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีหมุนเวียนงานใหนับเฉพาะพนักงานระดับท่ีมีทักษะการทํางาน

(Skill Labor) ไมตองนับรวมพนักงานท่ีไมมีทักษะหรือก่ึงทักษะ (Un-Skill
or Semi-Skill) เชน พนักงานฝายผลิตหรือพนักงานประกอบในไลน
การผลิต

 ตัวบงช้ีท่ี 8 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงถือเปนทุนมนุษยท่ีสําคัญขององคการท่ีจะสรางความไดเปรียบเชิง
การแขงขันใหองคการ ดังนั้นองคการจะตองมีระบบการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงท่ีครอบคลุม

วิธีการประเมิน

จํานวนพนักงานท่ีหมุนเวียนงานในรอบ 5 ปท่ีผานมา ท่ีไดรับ
การปรับเลื่อนตําแหนงหรือระดับข้ัน (คน)

จํานวนพนักงานท่ีหมุนเวยีนงานในรอบ 5 ปท่ีผานมาท้ังหมด (คน)
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ตั้งแต นโยบายการจายคาตอบแทน การประเมินสมรรถนะ ระบบชื่นชมผลงาน และโครงการพัฒนาท่ี
เฉพาะสําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

1) มีโปรแกรมการยกยองชมเชย (Recognition Program) สําหรับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

2) มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
3) มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวาตลาดเพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขาสูองคการ
4) มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
5) มีการประเมินสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบตาง ๆ
เชน คูมือพนักงาน แผนงานปะจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ รายงานการประชุม
แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปน
บุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 ตัวบงช้ีท่ี 9 มีการบริหารผลงานท่ีสรางไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

พนักงานในองคการจะนําทุนมนุษยของตัวเองออกมาใช องคการจะตองกระตุนดวย
การออกแบบระบบการบริหารผลงานท่ีสงเสริมการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวาความคาดหมาย มีตัวชี้วัด
ผลงานท่ีพนักงานมีสวนรวมกําหนดเปาหมายท่ีสัมพันธกับกลยุทธองคการและมีระบบคาตอบแทนท่ี
แขงขันกับตลาดแรงงานได

1) มีการบริหารผลงานดวยตัวชี้วัด (KPI) ท่ีสะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ
2) มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน

เกณฑการพิจารณา
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3) มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนพนักงานกับตลาดแรงงาน
4) มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวาเปาหมาย เกิน 10%
5) มีกระบวนการปอนกลับผลงานของพนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสริมการบริหารผลงาน

ของพนักงาน
6) มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของตลาดแรงงาน

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแต
ละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใช
การสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวา
เปาหมาย เกิน 10% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวาเปาหมาย หมายถึง

พนักงานท่ีมีผลงานระดับดีเยี่ยม หรือมีผลงานสูงกวาเปาหมายท่ีองคการ
ตั้งไว เชน ผลงานระดับเกรด A หรือ B เปนตน

วิธีการประเมิน

จํานวนพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวาเปาหมาย (คน)

จํานวนพนักงานท้ังหมด (คน)
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 ตัวบงช้ีท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ขวัญกําลังใจของพนักงานเปนสิ่งสําคัญท่ีสะทอนระดับของทุนมนุษยขององคการ องคการ
จึงตองสรางความผูกพันของพนักงานผานนโยบายพนักงานสัมพันธท่ีชัดเจน ดวยกิจกรรมรับฟง
ความคิดเห็น กิจกรรมพนักงานสัมพันธและสวัสดิการท่ีหลากหลาย

1) มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย
2) ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง การปดงาน การนัดหยุดงาน หรือ

การไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน
3) มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน
4) มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนดไมนอยกวา 5 รายการ
5) มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย เชน สถานประกอบการดีเดน

ดานแรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/ มาตรฐานแรงงานไทย/
Happy Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะเทียบเคียง

6) มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบตาง ๆ
เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ รายงานการประชุม
แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปน
บุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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มิติท่ี 4 ผลลัพธ

 ตัวบงช้ีท่ี 11 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพิ่มข้ึน
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

การเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนเปนตัวสะทอนถึงผลลัพธของกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย
ขององคการ ซึ่งตองพิจารณาจากชั่วโมงการฝกอบรม จํานวนหลักสูตรการฝกอบรม แผนการฝกอบรม
และคะแนนการประเมินหลังการฝกอบรม ท่ีจะนําไปสูสมรรถนะของพนักงานท่ีสอดคลองกับ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

1) มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือฝกอบรม (Post-Test) ไมนอยกวา 90%
2) มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน (Competency Gap) ลดลงตามกรอบ

สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ
3) มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธองคการไมนอยกวา 2 หลักสูตรตอคน

ตอป
4) มีการดําเนินการอบรมตามแผนฝกอบรมประจําปไมนอยกวา 90%
5) มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8 ชั่วโมงตอคนตอป

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแต
ละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการ
สังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือฝกอบรม (Post-
test) ไมนอยกวา 90% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีการดําเนินการตามแผนฝกอบรมประจําป ไมนอยกวา 90%
พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปงบประมาณ)
2. แผนฝกอบรมใหพิจารณาตามสภาพการณท่ีเกิดข้ึน ท่ีอาจจะตองมีการ

ปรับแผนหรือโยกยายแผนการฝกอบรมใหสอดคลองกับสถานการณท่ีมา
กระทบ

 เกณฑการพิจารณาท่ี 5: มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8 ชั่วโมงตอคนตอป ตาม
สูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = จํานวนชัว่โมงฝกอบรมตอพนักงานหนึ่งคนตอป (รายบุคคล)

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปงบประมาณ)
2. ใหนับรวมการฝกอบรมทุกประเภทรวมถึงการฝกอบรมหนางานหรือ On

the Job Training ท่ีมีหลักฐานการฝกอบรมปรากฏเชิงประจักษ

 ตัวบงช้ีท่ี 12 มีการรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

พนักงานหรือผูบริหารท่ีมีศักยภาพสูงเปนทุนมนุษยท่ีสําคัญขององคการ การรักษาใหคงอยู
ในองคการ ไมลาออกไปอยูองคการอ่ืน เปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหองคการมีทุนมนุษยท่ีดีท่ีจะแขงขัน
กับองคการอ่ืน ๆ ได

คะแนนท่ีไดหลังฝกอบรม

คะแนนเต็ม

จํานวนหลักสูตรท่ีฝกอบรมตามแผน (หลักสูตร)

จํานวนหลักสูตรฝกอบรมท้ังหมด (หลักสูตร)
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1) มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ไมนอยกวา 10%
2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงไมเกิน 3% ตอป
3) มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน 5% ตอป
4) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน

2%
5) มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ขององคการ

ไมเกิน 1%
6) มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป ไมเกิน 5%

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ
รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑ
การพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และ
สัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ไมนอยกวา
10% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน

จํานวนพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท้ังหมด (คน)
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2. พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง หมายถึง พนักงานท่ีผลการปฏิบัติงานและ
ศักยภาพในการทํางานท่ีดี (High Performance & High Potential)
ตามกฎเกณฑหรือแนวปฏิบัติขององคการ

3. พนักงานท่ีมีทักษะ หมายถึง พนักงานท่ีตองใชความรู ทักษะการคิด
วิเคราะหในการทํางาน หรือทักษะเฉพาะทาง หรือลักษณะงานท่ีตองใช
ระยะเวลาปฏิบัติงานนานพอสมควรเพ่ือใหเกิดทักษะความชํานาญ ท่ีไม
สามารถทดแทนกันไดภายในระยะเวลาสั้น เชน ชางเทคนิค ชางควบคุม
เครื่องจักร เจาหนาท่ีท่ัวไป วิศวกร ลาม หัวหนางาน ผูบริหาร เปนตน
ยกเวนพนักงาน Un-Skill หรือ Semi-Skill เชน พนักงานประกอบในฝาย
ผลิต

 เกณฑการพิจารณาท่ี 2: มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงไมเกิน 3%
ตอป พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง หมายถึง พนักงานท่ีผลการปฏิบัติงานและ

ศักยภาพในการทํางานท่ีดี (High Performance & High Potential)
 เกณฑการพิจารณาท่ี 3: มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน 5% ตอป

พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 2 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

ไมเกิน 2% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

จํานวนพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงท่ีลาออกท้ังหมดตอป (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีลาออกเฉลี่ยตอป (คน) ในรอบ 2 ป

จํานวนพนักงานเฉลี่ยตอเดือนในรอบ 2 ป (คน)
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วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 2 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีมีทักษะ หมายถึง พนักงานท่ีตองใชความรู ทักษะการคิด

วิเคราะหในการทํางาน หรือทักษะเฉพาะทาง หรือลักษณะงานท่ีตองใช
ระยะเวลาปฏิบัติงานนานพอสมควรเพ่ือใหเกิดทักษะความชํานาญ ท่ีไม
สามารถทดแทนกันไดภายในระยะเวลาสั้น เชน ชางเทคนิค ชางควบคุม
เครื่องจักร เจาหนาท่ีท่ัวไป วิศวกร ลาม หัวหนางาน ผูบริหาร เปนตน
ยกเวนพนักงาน Un-skill หรือ Semi-skill เชน พนักงานประกอบในฝาย
ผลิต

 เกณฑการพิจารณาท่ี 5: มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง
(Successor) ขององคการ ไมเกิน 1% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. ผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง หมายถึง ผูบริหารระดับตาง ๆ ท่ี

องคการวางตัวไวสําหรับเปนผูสืบทอดตําแหนงของตําแหนงตาง ๆ ใน
อนาคตหรือเปนผูท่ีจะทดแทนผูบริหารในปจจุบันท่ีจะเกษียณ เลื่อน
ตําแหนง หรือโยกยายตําแหนงในอนาคต

 เกณฑการพิจารณาท่ี 6: มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป ไมเกิน 5% ตาม
สูตรคํานวณ ดังนี้

จํานวนผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนงท่ี
ลาออกท้ังหมด (คน)

จํานวนผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง
ท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีลาออกท้ังหมดในรอบ
2 ปท่ีผานมา (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะเฉลี่ยตอเดือนในรอบ 2
ปท่ีผานมา (คน)
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วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ ผูบริหาร หมายถึง พนักงานระดับบริหาร (Management) ตามคํานิยาม
ตามระดับตําแหนงงานของแตละองคการ โดยท่ัวไปจะหมายถึงตําแหนง
ผูชวยผูจัดการข้ึนไป

 ตัวบงช้ีท่ี 13 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานเปนตัวบงบอกระดับทุนมนุษยขององคการ ซึ่งทุน
มนุษยท่ีดีจะตองมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี โดยการพิจารณาจากอัตราการขาดงาน การทํางาน
ลวงเวลา เวลาทํางานตอสัปดาห อุบัติเหตุในการทํางาน ความผูกพันของพนักงานหรือการไมมีปญหา
แรงงานท่ีสงผลกระทบตอธุรกิจ

1) ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ
2) มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน
3) ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานจนทําใหถึงข้ันหยุดงาน
4) มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน
5) มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

เกณฑการพิจารณา

จํานวนผูบริหารท่ีลาออกท้ังหมดใน
รอบ 2 ปท่ีผานมา (คน)

จํานวนผูบริหารเฉลี่ยตอเดือนในรอบ
2 ปท่ีผานมา (คน)
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ผูประเมินสามารถพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวใน
รูปแบบตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละ
เกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต
และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 2: มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน พิจารณาตามสูตร
คํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. การขาดงาน หมายถึง การท่ีพนักงานไมไดมาทํางานไมวากรณีใด ๆ ก็ตาม

ยกเวนลาพักผอนประจําปเทานั้น
3. จํานวนชั่วโมงการทํางานท้ังหมดตอเดือน คิดจากจํานวนพนักงานคูณ

จํานวนวันทํางานปกตติอปคูณจํานวนชั่วโมงทํางานปกติตอวนั

 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน พิจารณาตาม
สูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = นับจํานวนชั่วโมงการทํางานตอคนตอสัปดาห (รายบุคคล)

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. จํานวนชั่วโมงการทํางาน หมายถึง เวลาการทํางานท้ังหมดท้ังเวลาทํางาน

ปกติและนอกเวลาทํางานปกติ

วิธีการประเมิน

จํานวนชั่วโมงท้ังหมดท่ีพนักงาน
ขาดงานตอเดือน (ชั่วโมง)

จํานวนชั่วโมงการทํางานของ
พนักงานท้ังหมดตอเดือน (ชั่วโมง)
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มิติท่ี 5 มูลคาเพิ่มขององคการ

 ตัวบงช้ีท่ี 14 มีมูลคาเพิ่มทางการเงินและการเพิ่มผลผลิตขององคการ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ทุนมนุษยท่ีดีขององคการจะตองสงผลตอการดําเนินธุรกิจขององคการ กอใหเกิดมูลคาเพ่ิม
ทางการเงิน และการเพ่ิมผลผลิต ซึ่งสามารถพิจารณาไดจากตนทุนแรงงานท่ีเหมาะสม ยอดขาย
รายได หรือกําไรตอพนักงานหรือตอคาใชจายดานฝกอบรมและพัฒนาพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

1) มีผลการดําเนินการทางธุรกิจท่ีสูงกวาเปาหมาย
2) มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (Full Time Equivalent: FTE)

เพ่ิมข้ึน
3) มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน
4) มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน

ไมนอยกวา 5%
5) มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึนไมนอยกวา 3%
6) มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3%

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินสามารถพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวใน
รูปแบบตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละ
เกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต
และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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 เกณฑการพิจารณาท่ี 2: มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (Full
Time Equivalent: FTE) เพ่ิมข้ึน พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร =

หมายเหตุ 1. เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) โดยพิจารณาเปรียบเทียบวา
พนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน สรางกําไรไดก่ีบาท เพ่ิมข้ึนหรือไม เชน ป
2556 มีกําไรเทากับ 20,000 บาท ตอพนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน
ป 2557 มีกําไรเทากับ 30,000 บาท ตอพนักงานแบบเต็มเวลา 1
คน แสดงวามีสัดสวนกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลาเพ่ิมข้ึน

2. พนักงานแบบเต็มเวลา หมายถึง พนักงานทุกประเภทขององคการ ไมวา
จะเรียกชื่อวาอะไรก็ตาม หรือไมวาจะเปนพนักงานประจํา (Permanent)
หรือพนักงานชั่วคราว (Temporary) หรือรายวัน (Daily) หรือรายเดือน
(Monthly) หรือแรงงานตางดาว ท่ีทํางานเต็มเวลา (Full Time)

 เกณฑการพิจารณาท่ี 3: มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวนพนักงานแบบเต็ม
เวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร =

หมายเหตุ 1. เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) โดยพิจารณาเปรียบเทียบวา
พนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน สรางยอดขายหรือรายไดไดก่ีบาท เพ่ิมข้ึน
หรือไม เชน ป 2556 มียอดขายหรือรายไดเทากับ 40,000 บาท ตอ
พนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน ป 2557 มียอดขายหรือรายไดเทากับ
60,000 บาท ตอพนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน แสดงวามียอดขายหรือ
รายไดตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลาเพ่ิมข้ึน เปนตน

2. พนักงานแบบเต็มเวลา หมายถึง พนักงานทุกประเภทขององคการ ไมวา
จะเรียกชื่อวาอะไรก็ตาม หรือไมวาจะเปนพนักงานประจํา (Permanent)
หรือพนักงานชั่วคราว (Temporary) หรือรายวัน (Daily) หรือรายเดือน
(Monthly) หรือแรงงานตางดาว ท่ีทํางานเต็มเวลา (Full Time)

กําไรสุทธิตอป (บาท)

จํานวนพนักงานแบบเต็มเวลาเฉลี่ยตอเดือน (คน)

ยอดขายหรือรายไดท้ังหมดตอป (บาท)

จํานวนพนักงานแบบเต็มเวลาเฉลี่ยตอเดือน (คน)
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 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงานเพ่ิมข้ึนไมนอยกวา 5% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร =

หมายเหตุ เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) โดยพิจารณาเปรียบเทียบวา
รายไดของปลาสุดเพ่ิมข้ึนหรือไม ก่ีเปอรเซ็นตเม่ือเทียบกับคาใชจายดาน
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน เชน ป 2556 รายไดเทากับ 100 บาท
มีคาใชจายดานการฝกอบรมเทากับ 10 บาท (สัดสวนเทากับ 10 : 1) ป
2557 มีรายไดเทากับ 130 บาท และมีคาใชจายดานการฝกอบรมเทากับ
12 บาท (สัดสวนเทากับ 10.8 : 1) แสดงวามีรายไดเพ่ิมข้ึน 8%

วิธีคํานวณเปรียบเทียบ
= (สัดสวนปลาสุด – สัดสวนปกอนลาสุด)/สัดสวนปกอนลาสุด * 100
= ((10.8 – 10)/10) * 100
= 8%

2. รายได หมายถึง รายไดกอนหักภาษีและคาใชจาย หรือ EBITDA

 เกณฑการพิจารณาท่ี 5: มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3% พิจารณา
ตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) หรือพิจารณาจากรายงาน
ประจําเดือนท่ีเก่ียวของหรือประจําป

 เกณฑการพิจารณาท่ี 6: มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3% พิจารณาตามสูตรคํานวณ
ดังนี้

รายไดท้ังหมดตอป (บาท)

คาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
ท้ังหมดตอป (บาท)

ผลลัพธ (Output)

ปจจัยนําเขา (Input)



332

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ตนทุนแรงงาน หมายถึง คาใชจายเก่ียวกับบุคลากรท้ังหมด (Labor
Cost) เชน คาจาง เงินเดือน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนตาง ๆ เปนตน

2. เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) โดยพิจารณาเปรียบเทียบวา
ตนทุนแรงงานของปลาสุดเพ่ิมข้ึนหรือไม ก่ีเปอรเซ็นตเม่ือเทียบกับ
คาใชจายท้ังหมด เชน ป 2556 มีคาใชจายท้ังหมดตอปเทากับ 1,000
บาท ตนทุนแรงงานท้ังหมดตอปเทากับ 100 บาท คิดเปน 10% ป 2557
มีคาใชจายท้ังหมดตอปเทากับ 1,000 บาท ตนทุนแรงงานท้ังหมดตอป
เทากับ 105 บาท คิดเปน 10.5% แสดงวาตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึน 5%

วิธีคํานวณเปรียบเทียบ
= (สัดสวนปลาสุด – สัดสวนปกอนลาสุด)/สัดสวนปกอนลาสุด * 100
= ((10.5 – 10)/10) * 100
= 5%

 ตัวบงช้ีท่ี 15 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

นวัตกรรม ความคิดสรางสรรค สิทธิบัตร หรือมูลคาเพ่ิมจากการเรียนรูของพนักงานท่ี
สัมพันธกับผลดําเนินการทางธุรกิจ และความสามารถในการแขงขันขององคการ เปนสิ่งท่ีเกิดจากทุน
มนุษยขององคการท่ีมีศักยภาพในระดับสูง องคการจึงตองสรางวัฒนธรรมองคการ กิจกรรมหรือ
ตัวชี้วัดการดําเนินงานท่ีเก่ียวของ

1) มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนนนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
2) มีตัวชี้วัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
3) มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะของพนักงาน
4) มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคหรือการจดสิทธิบัตร (Patent)

ในรอบ 2 ปท่ีผานมา
5) มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสียหรืออุบัติเหตุลดลง เนื่องจากกิจกรรมความคิด

สรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรมและ
พัฒนา

เกณฑการพิจารณา

ตนทุนแรงงานท้ังหมดตอป (บาท)

คาใชจายท้ังหมดตอป (บาท)
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6) มีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผลลัพธทางธุรกิจ ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินสามารถพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ รายงาน
การประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผู
ประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวม
ดวย

เกณฑการใหคะแนนและน้ําหนักของแตละตัวบงช้ี

ตารางท่ี 1 เกณฑการใหคะนนและน้ําหนักของแตละตัวบงชี้

มิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา

เกณฑการใหคะแนน น้ําหนัก
คะแนน

คะแนน
เต็ม

1. บริบท
พ้ืนฐาน

1. มีกลยุทธองคการท่ี
ใหความสําคญักับทุน
มนุษย

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

7% 0.35

2. มีภาวะผูนําเชิง
สมรรถนะท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธของ
องคการ

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

7% 0.35

วิธีการประเมิน
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ตารางท่ี 1 (ตอ)

มิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา

เกณฑการใหคะแนน น้ําหนัก
คะแนน

คะแนน
เต็ม

3. มีโครงสราง
พ้ืนฐานท่ีสงเสรมิ
ทุนมนุษย

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

7% 0.35

2. ปจจัย
นําเขา

4. มีการวางแผน
กําลังคนท่ีเหมาะสม

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

7% 0.35

5. มีการไดมาซึ่ง
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพ

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

7% 0.35

3.
กระบวนการ

6. มีการพัฒนา
พนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธของ
องคการ

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

7% 0.35

7. มีการวางแผน
อาชีพ (Career
Planning) ท่ี
ตอบสนองความ
ตองการขององคการ
และพนักงาน

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

7% 0.35
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ตารางท่ี 1 (ตอ)

มิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา

เกณฑการใหคะแนน น้ําหนัก
คะแนน

คะแนน
เต็ม

8. มีการจัดการ
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

7% 0.35

9. มีการบริหาร
ผลงานท่ีสราง
ความไดเปรียบเชิง
การแขงขันใหกับ
องคการ

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

7% 0.35

10. มีการจดัการ
พนักงานสัมพันธท่ี
สงเสริมขวัญ
กําลังใจของ
พนักงาน

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

7% 0.35

4. ผลลัพธ 11. มีการเรียนรู
ของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึน

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

6% 0.30

12. มีการดูแล
รักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

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

6% 0.30



336

ตารางท่ี 1 (ตอ)

มิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา

เกณฑการใหคะแนน น้ําหนัก
คะแนน

คะแนน
เต็ม

13. พนักงานมี
คุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

6% 0.30

5. มูลคาเพ่ิม
ขององคการ

14. มีมลูคาเพ่ิม
ทางการเงินและ
การเพ่ิมผลผลติ
ขององคการ

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

6% 0.30

15. มีการสราง
นวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรค
ของพนักงาน

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

6% 0.30

รวม 15 ตัวบงชี้ 85 ขอ - 100% 5.00

วิธีคํานวณคะแนนและจัดระดับทุนมนุษยขององคการ

1. ใหคะแนนตัวบงชี้ (Indicator Score: IS) โดยการพิจารณาเกณฑการพิจารณา
(Considered Criteria) ของแตละตัวบงชี้วา “มี/ใช” หรือ “ไมมี/ไมใช”

2. นําคะแนนตัวบงชี้ท่ีประเมินไดตามขอท่ี 1 ไปคูณกับคาน้ําหนักของแตละตัวบงชี้
3. หาคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score) โดยการนําคะแนนตามขอท่ี 2 ของแต

ละตัวบงชี้ท้ังหมด 15 ตัวบงชี้ มารวมกัน ตามสูตร

คะแนนทุนมนุษย = ผลรวมถวงน้ําหนักของคะแนนทุนมนุษยของ 15 ตัวบงช้ี

(i = 1, n)(WiISi) =    W1IS1 + W2IS2 + … + W15IS15
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โดยท่ี
 หมายถึง ผลรวมถวงน้ําหนักของคะแนนทุนมนุษย 15 ตัวบงชี้
n หมายถึง จํานวนตัวบงชี้ (15 ตัวบงชี้)
W หมายถึง น้ําหนักของตัวบงชี้ (Weighted)
IS หมายถึง คะแนนประเมินของตัวบงชี้ (Indicator Score)

ตารางท่ี 2 ตัวอยางการคํานวณคะแนนทุนมนุษย

ตัวบงช้ี มิติ น้ําหนัก
(W)

คะแนนท่ีประเมิน
จริง
(IS)

คะแนนจริงตาม
ถวงน้ําหนัก

(W * IS) / 100
ตัวบงช้ีท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน 7% 5 0.35
ตัวบงช้ีท่ี 2 บริบทพ้ืนฐาน 7% 4 0.28
ตัวบงช้ีท่ี 3 บริบทพ้ืนฐาน 7% 3 0.21
ตัวบงช้ีท่ี 4 ปจจัยนําเขา 7% 5 0.35
ตัวบงช้ีท่ี 5 ปจจัยนําเขา 7% 4 0.28
ตัวบงช้ีท่ี 6 กระบวนการ 7% 4 0.28
ตัวบงช้ีท่ี 7 กระบวนการ 7% 3 0.21
ตัวบงช้ีท่ี 8 กระบวนการ 7% 5 0.35
ตัวบงช้ีท่ี 9 กระบวนการ 7% 4 0.28
ตัวบงช้ีท่ี 10 กระบวนการ 7% 5 0.35
ตัวบงช้ีท่ี 11 ผลลัพธ 6% 4 0.24
ตัวบงช้ีท่ี 12 ผลลัพธ 6% 3 0.18
ตัวบงช้ีท่ี 13 ผลลัพธ 6% 3 0.18
ตัวบงช้ีท่ี 14 มูลคาเพ่ิมของ

องคการ
6% 3 0.18

ตัวบงช้ีท่ี 15 มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

6% 3 0.18

รวมน้ําหนัก 100% ผลรวมคะแนน 3.90

จากตัวอยางการคํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score) ตามตารางท่ี 2 ซึ่งได
เทากับ 3.90 คะแนน (คะแนนเต็ม 5) นําไปจัดระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) ตอไป
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4. นําคะแนนทุนมนุษยจากการคํานวณไดในขอท่ี 3 ไปจัดระดับทุนมนุษย (Human
Capital Level) ขององคการวาอยูระดับใด 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 ทุนมนุษยขององคการอยูในระดับตองปรับปรุงอยางยิ่ง (1 ดาว)
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บทท่ี 3
โปรแกรม

ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

การเขาสูโปรแกรมประเมินแบบออนไลน

โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนนี้ เปนโปรแกรมท่ีสถาน
ประกอบการในภาคอุตสาหกรรมสามารถเขาไปประเมินทุนมนุษยของตนเองวาอยูในระดับใด มีจุด
แข็งและจุดท่ีควรพัฒนาอะไรบาง เพ่ือจะไดนําผลการประเมินไปปรับปรุงหรือแกไข พัฒนาระบบ
การบริหารจัดการท่ีเก่ียวกับทุนมนุษยของตนเองใหดีข้ึน โดยสถานประกอบการท่ีประสงคจะประเมิน
ตนเอง (Self-Assessment) สามารถเขาสูโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน (Online Human Capital Assessment Program) ไดท่ี

http://www.neuro-hr.com
หรือ

http://www.neuro-hr.com/Survey/Objective
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http://www.neuro-hr.com (เลือกเมนู Assessment Online)

http://www.neuro-hr.com/Survey/Objective

ภาพท่ี 2 หนาจอการเขาสูโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

ข้ันตอนการประเมินออนไลน
1. เขาสูโปรกรมประเมินท่ี http://www.neuro-hr.com หรือ http://www.neuro-

hr.com/Survey/Objective
2. เลือก “เริ่มประเมิน”
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3. กรอกขอมูลสวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน

<สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน>

ภาพท่ี 3 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน (สวนท่ี 1)

บันทึกขอมูลครบถวนสมบูรณแลว เลือก “ถัดไป” เพ่ือประเมินในสวนท่ี 2 ตอไป

4. กรอกขอมูลสวนท่ี 2: เกณฑการประเมินทุนมนุษย (5 มิติ 15 ตัวบงชี้ 85 เกณฑ
การพิจารณา) แตหนาจอการประเมินสวนท่ี 2 มีสวนประกอบดังนี้
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ภาพท่ี 4 สวนประกอบของหนาจอประเมิน (สวนท่ี 2)

สวนประกอบของแตละตัวบงชี้ประกอบดวย

ชื่อมิติ
ชื่อตัวบงชี้
คําอธิบายตัวบงชี้
เกณฑการพิจารณาของตัวบงชี้
ชองผลการพิจารณาเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้
คูมือการประเมิน

4.1 พิจารณาเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้วาองคการไดมีการดําเนินการตาม
เงื่อนไขของแตละเกณฑการพิจารณาหรือไม กรณีท่ีมีการดําเนินการใหเลือกผลการพิจารณา “มี/ใช”
กรณีไมมีการดําเนินการหรือไมไดตามเกณฑการพิจารณาใหเลือกชอง “ไมมี/ไมใช”

4.2 ใหเลือกเมนู “คูมือการประเมิน”กรณีตองการศึกษาขอมูลเพ่ิมเติมเก่ียวกับเกณฑ
การประเมิน เชน วิธีการประเมิน สูตรหรือวิธีการคํานวณ เปนตน

5. พิจารณาประเมินจนครบท้ังหมด 15 ตัวบงชี้ แลวเลือก “บันทึก”
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แตละตัวบงชี้ มีรายละเอียด ดังนี้

<สวนท่ี 2 มิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาทุนมนุษยขององคการ>
<ตัวบงชี้ท่ี 1>

ภาพท่ี 5 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 1)

<ตัวบงชี้ท่ี 2>

ภาพท่ี 6 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 2)
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<ตัวบงชี้ท่ี 3>

ภาพท่ี 7 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 3)

<ตัวบงชี้ท่ี 4>

ภาพท่ี 8 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 4)



345

<ตัวบงชี้ท่ี 5>

ภาพท่ี 9 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 5)

<ตัวบงชี้ท่ี 6>

ภาพท่ี 10 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 6)
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<ตัวบงชี้ท่ี 7>

ภาพท่ี 11 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 7)

<ตัวบงชี้ท่ี 8>

ภาพท่ี 12 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 8)
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<ตัวบงชี้ท่ี 9>

ภาพท่ี 13 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 9)

<ตัวบงชี้ท่ี 10>

ภาพท่ี 14 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 10)
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<ตัวบงชี้ท่ี 11>

ภาพท่ี 15 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 11)

<ตัวบงชี้ท่ี 12>

ภาพท่ี 16 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 12)



349

<ตัวบงชี้ท่ี 13>

ภาพท่ี 17 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 13)

<ตัวบงชี้ท่ี 14>

ภาพท่ี 18 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 14)
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<ตัวบงชี้ท่ี 15>

ภาพท่ี 19 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 15)

รายงานผลการประเมิน

รายงานประกอบดวย 3 สวน ไดแก

รายงานท่ี 1 ระดับทุนมนุษยขององคการ เปนรายงานท่ีแสดงผลลัพธภาพรวมวาองคการ
มีทุนมนุษยอยูในระดับใด (1 ดาว – 5 ดาว) ดูรายละเอียดความหมายของระดับดาวไดท่ีหนา 35

ภาพท่ี 20 รายงานระดับทุนมนุษยขององคการ

ประเมินครบ 15 ตัวบงชี้
ใหเลือก “บันทึก”
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รายงานท่ี 2 ผลการประเมินจําแนกตามมิติ เปนรายงานผลการประเมินทุนมนุษยจําแนก
ตามมิติท้ัง 5 มิติ ไดแก มิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา มิติกระบวนการ มิติผลลัพธ และมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการวาไดคะแนนเทาใด (คะแนนกอนถวงน้ําหนัก) จากคะแนนเต็ม 5

ภาพท่ี 21 รายงานทุนมนุษยขององคการจําแนกตามมิติ

รายงานท่ี 3 ตัวบงช้ีทุนมนุษยท่ีเปนจุดแข็ง/ จุดท่ีควรพัฒนา เพ่ือใหองคการไดขอมูล
สารสนเทศ วาควรปรับปรุงเรื่องใดบางท่ีจะชวยทําใหทุนมนุษยขององคการมีศักยภาพสูงข้ึน
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ภาพท่ี 22 รายงานทุนมนุษยขององคการท่ีเปนจุดแข็ง/ จุดท่ีควรพัฒนา



ภาคผนวก ฒ
แบบประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม

ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
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แบบประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

คําช้ีแจง
โปรดพิจารณาความเหมาะสมของขอคําถามของแบบประเมินวามีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใช
ประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน โดย
หลังจากท่ีทานศึกษาคูมือและโปรแกรมประเมินฯ ใหทานทําเครื่องหมาย ในชองท่ีตรงกับระดับ
ความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

เกณฑระดับความคิดเห็น
1 หมายถึง ขอความมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชประเมิน
0 หมายถึง ไมแนใจวาขอความจะนําไปใชประเมินไดหรือไม
-1 หมายถึง ขอความไมมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชประเมิน

ขอคําถาม
ระดับ

ความคิดเห็น
-1 0 1

ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน (Performance Expectancy)
1. โปรแกรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึน
2. โปรแกรมเปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ
3. การประมวลผลของโปรแกรมมคีวามรวดเร็วและถูกตอง
ดานความคาดหวังดานความพยายามของผูใชงาน (Effort Expectancy)
1. การจัดรูปแบบงายตอการใชงาน
2. การออกแบบโปรแกรมดสูวยงาม สีสันดึงดูดการใชงานไดดี
3. การสื่อสารระหวางผูใชกับโปรแกรม มีความสะดวกและเขาใจงาย
ดานอิทธิพลจากสังคม (Social Influence)
1. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนการใชโปรแกรมน้ีเพ่ือประเมินศักยภาพของทุนมนุษยของ
องคการ
2. ผูบริหารขององคการจะสนับสนุนการใชโปรแกรมน้ี
3. องคการไดใหการสนับสนุนเรื่องการใชงานโปรแกรมออนไลนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางานอยูเสมอมา
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(ตอ)

ขอคําถาม
ระดับ

ความคิดเห็น
-1 0 1

ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ (Facilitating Condition)
1. คูมือการประเมินสามารถอธิบายวิธีการใชงานไดอยางชัดเจนและเขาใจงาย
2. โปรแกรมสามารถเขากันไดดีกับระบบอ่ืน ๆ ท่ีใชงานอยูแลว
3. ผูใชมีความรูท่ีเพียงพอสําหรับการใชงานโปรแกรม

2. ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม…………………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
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ภาคผนวก ด
ผลวิเคราะหสถิติแมน-วิทนีย ยู (Mann-Whitney U Test)
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