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ทุนมนุษย หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะของบุคคล ซึ่งการวิจัยนี้
มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม พัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน และเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการ
ขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม การศึกษาแบงออกเปน 3
ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมดวยเทคนิค
เดลฟายประยุกตแบบ EDFR จํานวน 3 รอบ กับผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ตอนท่ี 2 การพัฒนา
โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน และตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุน
มนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมในอุตสาหกรรมสรางสรรคท่ี
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมตามเกณฑการประเมินท่ีพัฒนาข้ึน จํานวน 12 แหง เปนองคการขนาดใหญ
6 แหง และองคการขนาดกลางและขนาดยอม 6 แหง วิเคราะหดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู
(The Mann-Whitney U Test)

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้
1. เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้

85 เกณฑการพิจารณา ไดแก 1) มิติบริบทพ้ืนฐาน จํานวน 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการพิจารณา 2) มิติ
ปจจัยนําเขา จํานวน 2 ตัวบงชี้ 11 เกณฑการพิจารณา 3) มิติกระบวนการ จํานวน 5 ตัวบงชี้ 30
เกณฑการพิจารณา 4) มิติผลลัพธ จํานวน 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการพิจารณา และ 5) มิติมูลคาเพ่ิม
ขององคการ จํานวน 2 ตัวบงชี้ 12 เกณฑการพิจารณา สามารถจําแนกระดับทุนมนุษยออกเปน
5 ระดับ ตั้งแตทุนมนุษยระดับ 1 ดาว (ตองปรับปรุงอยางยิ่ง) ถึง ทุนมนุษยระดับ 5 ดาว (ระดับดีเดน)

2. โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึนมีความ
เหมาะสมท่ีจะนําไปใชงานตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเทคโนโลยี ครอบคลุมใน 4 ดาน ไดแก
1) ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน 2) ดานความคาดหวังดานความพยายามของผูใชงาน 3) ดาน
อิทธิพลจากสังคม และ 4) ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ

3. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาด
ยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ปรากฏวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .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

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การแขงขันทางธุรกิจในศตวรรษท่ี 21 เปนการทาทายความสามารถขององคการท่ีจะตอง

ปรับเปลี่ยนเขาสูยุคเศรษฐกิจบนพ้ืนฐานความรู (Knowledge Economy Society) เพ่ือสราง
ความสามารถทางการแขงขันท่ียั่งยืน (Sustainable Competitiveness) (Krebs, 2008, p. 38;
Dae-Bong, 2009, p. 5) โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมมีความจําเปนอยางยิ่ง เนื่องจากเปนแหลงสราง
รายไดท่ีสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย ท่ีมีสัดสวนตอผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP)
สูงท่ีสุด คิดเปนจํานวนเงินประมาณ 3.09 ลานลานบาทหรือรอยละ 39 ในป พ.ศ. 2552 (กระทรวง
อุตสาหกรรม, 2554, หนา 1) และรอยละ 38.1 ในป พ.ศ. 2556 การพัฒนาประสิทธิภาพและ
ยกระดับศักยภาพของภาคอุตสาหกรรมจึงนับเปนสิ่งสําคัญ อยางไรก็ตามท่ีผานมาประเทศไทยมุง
พัฒนาประเทศในมิติดานเศรษฐกิจเชิงปริมาณ ซึ่งอุตสาหกรรมตองพ่ึงพาความรูและเทคโนโลยีจาก
ตางประเทศ ทําใหประเทศไทยมีความสามารถทางการแขงขันไมดเีทาท่ีควร โดยไดรับการจัดอันดับ
ความสามารถทางการแขงขันในป พ.ศ. 2557 อยูในอันดับท่ี 29 เปนรองประเทศสิงคโปร และ
ประเทศมาเลเซีย ซึ่งอยูอันดับท่ี 3 และ 12 ตามลําดับ (IMD, 2014) ประกอบกับบริบทของ
อุตสาหกรรมโลกท่ีตองปรับตัวใหเขากับพลวัตรท่ีเปลี่ยนแปลง เชน การแขงขันบนมาตรฐานสากล
(TTRA, 2012, p. 36) จึงนําไปสูการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาท่ียั่งยืนในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (2555-2559) (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาต,ิ 2554, หนา 121) และแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National
Industrial Development Master Plan) เพ่ือการพัฒนาอุตสาหกรรมไทยท่ีสมดุลและยั่งยืน
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554, หนา 9; ชูวิทย มิตรชอบ, 2556, หนา 8)

แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีกระทรวงอุตสาหกรรมจัดทําข้ึน
อยูภายใตพ้ืนฐานมุมมองใหม ท่ีปรากฏวา อุตสาหกรรมในอดีตของประเทศไทยมุงเนนมิติดาน
เศรษฐกิจมากกวามิติอ่ืน ๆ ทําใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย ขาดการพัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืน
(ศุภเจตน จันทรสาสน, 2556, หนา 73) เปนเพียงการเพ่ิมมูลคาในกระบวนการผลิตมากกวาการสราง
คุณคา (Value Creation) ทําใหความสามารถในการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ของประเทศไทย
เพ่ือนําไปสูการสรางคุณคายังมีนอยมาก เนื่องจากขาดการสั่งสมองคความรู ตองพ่ึงพาการนําเขา
ชิ้นสวน องคประกอบ ทุนและเทคโนโลยีจากตางประเทศ แสดงใหเห็นวา การผลิตยังใชแรงงาน
ไรฝมือและคาแรงต่ําเปนหลัก ซึ่งเปนอุปสรรคตอศักยภาพการแขงขันในระยะยาว สิ่งเหลานี้สะทอน
ถึงความไมสมดุลของการพัฒนาในภาคอุตสาหกรรมไทยท่ีผานมา การปรับเปลี่ยนไปสูการพัฒนาท่ี
ยั่งยืนจึงมีความจําเปนตองพัฒนาทุกมิติใหมีความสมดุล ท้ังมิติเศรษฐกิจ (Economic) สงัคม (Social)
สิ่งแวดลอม (Environment) และทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะอยางยิ่งมิติของ “ทุน
มนุษย” ท่ีมีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานขององคการ (Scholz, Stein, & Muller, 2007, p. 2;
Schwartz, Bersin, & Pelster, 2014, p. 4) และเปนปจจัยสําคัญในการยกระดับศักยภาพ
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การแขงขันไดอยางยั่งยืนและม่ันคง ทําใหองคการมีผลการดําเนินงานท่ีเหนือคูแขง (กระทรวง
อุตสาหกรรม, 2554, หนา 1; นพดล รมโพธิ์, 2553, หนา 4; KnowledgeAdvisors, 2008, p. 4;
Ingham, 2007, p. 103; Fleisher, Li, & Zhao, 2010, pp. 215-216)

ทุนมนุษยเกิดข้ึนครั้งแรกเม่ือป ค.ศ. 1961 โดยนักเศรษฐศาสตรเจาของรางวัลโนเบลชื่อ
Theodore W. Schultz ไดเขียนบทความชื่อ “Investment in Human Capital” ตีพิมพในวารสาร
American Economic Review (นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 30; Le, Gibson, & Oxley,
2005, p. 1) หลังจากนั้นไดรับการศึกษาเรื่อยมา จนนําไปสูการจัดอันดับทุนมนุษยของประเทศ
ตาง ๆ โดยองคการท่ีศึกษาการจัดอันดับทุนมนุษยท่ีไดรับการยอมรับท่ัวโลก คือ สภาเศรษฐกิจโลก
(World Economic Forum) ซึ่งในสวนของประเทศไทยปรากฏวา ผลการจัดอันดับทุนมนุษยยังไมดี
นัก ในป พ.ศ. 2556 ไดรับการจัดอยูในอันดับท่ี 3 ของกลุมประเทศอาเซียน (AEC) (World
Economic Forum, 2013, pp. 12-13) ยังเปนรองประเทศสิงคโปรและประเทศมาเลเซีย สะทอนให
เห็นวา การพัฒนาประเทศท่ีสมดุลและยั่งยืน จะตองพัฒนาศักยภาพของคนใหมีความรู ความสามารถ
เพ่ิมมากข้ึน (นพพล โชติวรวรรณ, 2554, หนา 90; ศุภเจตน จันทรสาสน, 2556, หนา 73) เนื่องจาก
คนเปนทุนท่ีมีความสําคัญ ท่ีสามารถสรางความแตกตางและมูลคาเพ่ิมใหกับองคการไดมากกวาทุน
ประเภทอ่ืน ๆ การพัฒนาทุนมนุษยจึงเปนวาระเรงดวนของประเทศไทยท่ีตองรีบดําเนินการ เพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถของประเทศใหเปนประเทศท่ีมุงเนนความรูและเศรษฐกิจสรางสรรค (Creative
Economy) อันจะนําไปสูการเพ่ิมรายไดและลดความยากจนลง เปนศูนยกลางของกลยุทธการเติบโต
และการแขงขันของประเทศ และเพ่ิมประสิทธิภาพแรงงานท่ีสามารถชวยลดผลกระทบจากจํานวน
แรงงานท่ีนอยลง เพราะเขาสูสังคมผูสูงอายุท่ีประเทศไทยกําลังเผชิญอยู อยางไรก็ตามเนื่องดวย
ทุนมนุษยเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งแตกตางจากสินทรัพยท่ีมีตัวตน
(Tangible Asset) เชน เงินทุน ท่ีสามารถจับตองไดงายกวา ความทาทายจึงเปนเรื่องความชัดเจน
และเปนรูปธรรมของการประเมิน (Evaluation) (แคปแลน, นอรตัน, โคท และแฟลงกอส, 2548,
หนา 30) เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสามารถนําไปบริหารจัดการได ดังคํากลาวของเดวิด นอรตัน (David
Norton) ท่ีวา “วัดไมได ก็จัดการไมได” (Norton, 2001 อางอิงใน สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 1; นิสดารก เวชยานนด, 2554, หนา 349)

การประเมินทุนมนุษยท่ีเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน เพ่ือพัฒนาใหมีมูลคาสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ จึงเปนความทาทาย เพราะมูลคากวา 85% จากมูลคาการประเมินขององคการ
โดยท่ัว ๆ ไปนั้น คิดคํานวณมาจากสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน การวัดสิ่งท่ีไมมีตัวตน จึงไมสามารถวัดตรง ๆ
ได (Le, Gibson, & Oxley, 2005, p. 4) ตองหาตัวบงชี้หรือเกณฑการประเมินทางออม ซึ่งปรากฏวา
ในปจจุบันการประเมินทุนมนุษยจําแนกออกเปน 2 วิธี ไดแก 1) วิธีการวัดเชิงตัวบงชี้ (Indicator)
และ 2) วิธีการวัดเชิงการเงิน (Monetary) (Dae-Bong, 2009, pp. 6-7; Liu, 2012, p. 4) แนวคิด
ของวิธกีารประเมินทุนมนุษยเหลานี้นําไปสูการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการหรือ
หนวยงานตาง ๆ ท่ีจําแนกออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ เกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับประเทศ
(Nation) และเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการ (Organization)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับประเทศท่ีไดรับการยอมรับอยางแพรหลาย มี 2 เกณฑ
ไดแก 1) เกณฑการประเมินทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก (WEF) ท่ีประกอบดวย 4 เสาหลัก ไดแก
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เสาหลักดานการศึกษา (Education Pillar) เสาหลักดานสุขภาพและความเปนอยูท่ีดี (Health &
Wellness Pillar) เสาหลักดานกําลังแรงงานและการจางงาน (Workforce & Employment Pillar)
และเสาหลักดานสภาพแวดลอมท่ีมีศักยภาพ (The Enabling Environment Pillar) (World
Economic Forum, 2013, pp. 3-8) และ 2) เกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการเพ่ือความ
รวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนาของยุโรป (OECD) ท่ีประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก ไดแก
การลงทุนในทุนมนุษย (Investment in Human Capital) คุณภาพของการลงทุนในทุนมนุษย
(Quality Adjustment) และผลลัพธของการศึกษา (Result of Education) (Dae-Bong, 2009,
pp. 7-8) ท้ัง 2 เกณฑนี้ใชในการจัดอันดับทุนมนุษยของประเทศตาง ๆ ดวยตัวบงชี้เชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพท่ีมุงเนนดานการศึกษา (Education) และคุณภาพชีวิตท่ีดี (Well-Being) ของคนใน
ประเทศ เชน อัตราการเขาเรียนหรือจบการศึกษาในระดับตาง ๆ หรอื อัตราการรอดชีวิตของทารก
เปนตน ซึ่งถือเปนเกณฑในระดับมหภาค (Macro) การใชประโยชนของเกณฑจึงเปนเพียงการบอก
ภาพรวมหรือจัดอันดับทุนมนุษยของแตละประเทศวาอยูในระดับใด ดังนั้นจึงไมสามารถนําไปใช
ประเมินทุนมนุษยในระดับองคการท่ีมีบริบทท่ีแตกตางกันได

สําหรับเกณฑการประเมินทุนมนุษยระดับองคการปรากฏวายังไมมีความชัดเจน การศึกษา
และพัฒนาในตางประเทศก็เปนเพียงระยะเริ่มตน เชน กรอบการประเมินทุนมนุษยของหนวยงาน
ราชการกลางประเทศสหรัฐอเมริกา (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 4-6)
และเกณฑการวัดทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ Kaplan, Norton, Koch, and Frangos (แคปแลน และ
คณะ, 2548) และแนวคิดการวัดทุนมนุษยเชิงมูลคาของ Fitz-Enz (2009) ซึ่งเกณฑและแนวคิด
เหลานี้มีความสอดคลองกันในมิติของการประเมินมูลคาของทุนมนุษยท่ีสงผลตอกลยุทธขององคการ
แตก็ยังขาดความชัดเจนในเรื่องของตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา เนื่องจากอยูในระยะเริ่มพัฒนา
สําหรับในประเทศไทยยังไมพบเกณฑการประเมินทุนมนุษย พบเพียงเกณฑการประเมินการบริหาร
การจัดการท่ีดีขององคการในดานตาง ๆ ท่ีอยูในรูปแบบของเกณฑรางวัลท่ีมีองคประกอบดาน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) เปนเพียงสวนหนึ่งของ
เกณฑการประเมิน เชน เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม ท่ีกระทรวงอุตสาหกรรมกําหนดไว 2 ระดับ
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555, หนา 6) คือ รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน และรางวัลอุตสาหกรรม
ยอดเยี่ยม เพ่ือรับรองและเชิดชูเกียรติองคการท่ีมีการบริหารจัดการองคการท่ีดี อยางไรก็ตาม ก็เปน
เพียงเกณฑรับรองตามความสมัครใจของแตละองคการท่ีจะเขารวมประเมินเทานั้น การใชประโยชน
ของผลการประเมินเพ่ือการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม จึงยังไมสามารถทําได
อยางเต็มท่ีเนื่องจากขาดความชัดเจนในเรื่องตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้ ดังนั้น
เม่ือไมสามารถประเมินทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรมดวยวิธีการท่ีถูกตองตรงกันท่ีเชื่อถือ
ได ก็ยากท่ีจะสรางระบบข้ึนมาบริหารจัดการ (แคปแลน และคณะ, 2548, หนา 30) ทุนมนุษยของ
องคการใหมีศักยภาพสูงข้ึนและสามารถแขงขันกับประเทศอ่ืน ๆ บนพ้ืนฐานการพัฒนาท่ีสมดุลและ
ยั่งยืน

จากความสําคัญของทุนมนุษยท่ีแตละองคการในภาคอุตสาหกรรมจําเปนตองประเมินเพ่ือ
ตรวจสอบวา ทุนมนุษยขององคการเปนอยางไร พรอมรับมือกับการแขงขันและเปลี่ยนแปลงไดหรือไม
แตในสภาพปจจุบันขางตนท่ียังไมสามารถนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีมีอยูมาใชวัดทุนมนุษยใน
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ระดับจุลภาค (Micro) หรือระดับองคการของภาคอุตสาหกรรมได เนื่องจากตัวบงชี้และเกณฑ
การพิจารณายังไมชัดเจน มีเพียงขอความหรือคําถามเปนกรอบกวาง ๆ ใหกับผูประเมินใชเปน
แนวทางการประเมิน ซึ่งตองอาศัยทักษะและดุลยพินิจของผูประเมินเปนอยางมาก ทําใหผูวิจัยสนใจ
พัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมข้ึน ดวยแนวคิดการประเมินแบบ
CIPPVA Model ท่ีประยุกตข้ึนดวยการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model กับ
Value-Added Approach โดยการตรวจสอบแนวคิดของผูเชี่ยวชาญตามวิธีการวิจัยอนาคตดวย
เทคนิคเดลฟายประยุกต (Modified Delphi) แบบ EDFR (Ethnographic Delphi Future
Research) เพ่ือกําหนดเปนมิติ ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาสําหรับใชประเมินทุนมนุษยของ
ภาคอุตสาหกรรม ซึ่งจะชวยใหองคการในภาคอุตสาหกรรมไดใชเปนแนวทางประเมินตัวเอง
(Self-Assessment) เพ่ือนําไปสูการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยขององคการและภาคอุตสาหกรรมของ
ประเทศไทยใหสูงข้ึนภายใตการพัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืนตามแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม
พ.ศ. 2555-2574 ตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
3. เพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ

ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

กรอบแนวทางในการวิจัย
การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ ไดสังเคราะหเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย (Human Capital Criteria) ดวยรูปแบบการประเมินแบบ CIPPVA Model ท่ี
ผูวิจัยประยุกตข้ึนจากการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model ของ สตัฟเฟลบีม
(Stufflebeam) (Stufflebeam & Shinkfield, 2007, pp. 326-331) และแนวคิดการประเมินแบบ
Value-Added Approach (Fitz-Enz, 2009, pp. 241-248) เนื่องจากการประเมินแบบ CIPP
Model ยังขาดความเดนชัดในเรื่องผลกระทบ (Impact) หรือผลลัพธ (Outcomes) ของ
การดําเนินงาน แตการประเมินทุนมนุษยจะตองพิจารณาถึงมูลคาเพ่ิมท่ีเกิดข้ึนกับองคการ โดยแบง
กรอบการประเมินออกเปน 5 มิติ ไดแก มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context) มิตปิจจัยนําเขา (Input) มิติ
กระบวนการ (Process) มิตผิลลัพธ (Product) และมิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added) ตาม
แนวคิดและทฤษฎดีานทุนมนุษยท้ังในประเทศและตางประเทศ ไดแก ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ
Davenport (โทมัส โอ ดาเวนพอรต, 2543) ท่ีประกอบดวย ความสามารถ (Ability) พฤติกรรม
(Behavior) ความพยายาม (Effort) และเวลา (Time) ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson and
Holton (2001) ไดแก ความสัมพันธของการลงทุนในเรื่องการศึกษาและฝกอบรม (Education and
Training) ท่ีมีผลตอการเพ่ิมการเรียนรู (Learning) การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) และรายได
(Earning) แนวคิดหวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษย (The HCM Value Chain) ของ Ingham
(2007) ไดแก ปจจัยนําเขา (Input) กิจกรรม (Activity) ผลลัพธ (Output) และผลกระทบเชิง
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มูลคาเพ่ิมตอองคการ (Impact) แนวคิดวงจรขอมูลสูคุณคาของการจัดการทุนมนุษย (Data-to-
Value-Cycle) ของ Fitz-Enz (2009) 3 ระยะ ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ แนวคิด
การจัดการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ นิสดารก เวชยานนท (2554, หนา 311-313) ไดแก การวางแผน
กําลังคนและการรับคน (Workforce Planning and Staffing) การพัฒนาและการเรียนรู (Learning
and Development) การพัฒนาองคการ (Organization Development) การจัดการผล
การปฏิบัติงาน (Performance Management) และพนักงานสัมพันธ (Employee Relations)
การประยุกตเกณฑการประเมินทุนมนุษยท้ังในประเทศและตางประเทศ เชน เกณฑการประเมินทุน
มนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก (World Economic Forum, 2013) เกณฑการประเมินทุนมนุษยของ
องคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนาของยุโรป (OECD) (Dae-Bong, 2009)

ผูวิจัยสังเคราะหประเด็นแนวโนมท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม เพ่ือใชเปนแนวทางสัมภาษณและจัดทําแบบสอบถามถามผูเชี่ยวชาญตาม
กระบวนการวิจัยอนาคตดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2548, หนา
19-27) เพ่ือสรุปเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากนั้นนําเกณฑ
การประเมินท่ีไดไปพัฒนาเปนโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
(Online Human Capital Assessment Program) และนําไปทดลองใชประเมินจริง เพ่ือ
เปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม กรอบแนวทางในการวิจัย แสดงดังภาพท่ี 1-1
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ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวทางการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

การสังเคราะหประเด็นแนวโนมท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยดวย
กรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model

เกณฑการประเมิน
ทุนมนุษย (Human
Capital Criteria)

พัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยแบบ

ออนไลน

การนําเกณฑไปใชประเมินกับองคการขนาดใหญและองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

แนวคิด/ทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษยของในประเทศและตางประเทศ

ประเด็นแนวโนมการประเมิน
ทุนมนุษย สําหรับสัมภาษณ
และสอบถามผูเช่ียวชาญ

เปรียบเทียบความแตกตาง
ของทุนมนุษย

ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญ

ทุนมนุษยขององคการขนาดกลางและขนาดยอม

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

กรอบการประเมินแบบ CIPPVA Model

การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR

 การประยุกตเกณฑการประเมินทุนมนุษยของหนวยงานตาง ๆ ในประเทศและตางประเทศ

 ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport  ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson
and Holton

 แนวคิดหวงโซคณุคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham

 แนวคิดวงจรขอมูลสูคณุคาการจัดการ
ทุนมนุษยของ Fitz-Enz

 แนวคิดการจดัการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ
นิสดารก เวชยานนท

- ความสามารถ - พฤติกรรม - ความพยายาม - เวลา

- ปจจัยนําเขา - กิจกรรม - ผลลัพธ - มูลคาเพิ่ม

- การวางแผนกาํลังคนและการรับคน - การพัฒนาและการเรียนรู
- การจัดการผลการปฏิบัติงาน – การพฒันาองคการ - พนักงาน
สัมพันธ

- การศึกษาและฝกอบรม - การเรียนรู
- การเพิ่มผลผลิต - รายได

- ปจจัยนําเขา – กระบวนการ
- ผลลัพธ
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สมมติฐานของการวิจัย
ทุนมนุษยขององคการขนาดใหญและองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล

อุตสาหกรรมมีความแตกตางกัน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย
1. ไดเกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีองคการตาง ๆ ในภาคอุตสาหกรรมสามารถนําไป

ประเมินสถานะทุนมนุษยขององคการ และนําขอมูลท่ีไดจากการประเมินไปพัฒนาหรือกําหนดเปน
นโยบายการพัฒนาทุนมนุษยไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ท่ีจะชวยยกระดับความสามารถ
ทางการแขงขันขององคการไดดียิ่งข้ึน

2. ไดเกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีองคการประเมินเกณฑรางวัลดานการบริหารจัดการ
องคการ สามารถนําไปกําหนดและสรางเกณฑมาตรฐานการประเมินดานมิตทุินมนุษยใหชัดเจนเปน
รูปธรรมมากยิ่งข้ึน

3. ไดโปรแกรมประเมินทุนมนุษยแบบออนไลนสําหรับประเมินตนเองขององคการใน
ภาคอุตสาหกรรม ท่ีผูใชงานมีความสะดวกในการใชงาน

4. ไดคูมือการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีใหผูใชงานไดศึกษาและทํา
ความเขาใจเพ่ือใหการประเมินมีความถูกตองสมบูรณข้ึน

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตของเนื้อหาการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษย ประกอบดวย ทฤษฎี

ตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson and Holton แนวคิด
หวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham แนวคิดวงจรขอมูลสูคุณคาของการจัดการทุน
มนุษยของ Fitz-Enz แนวคิดการจัดการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ นิสดารก เวชยานนท และเกณฑ
การประเมินทุนมนุษยท้ังในประเทศและตางประเทศ

2. ผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คนท่ีใชในกระบวนการวิจัยเดลฟายประยุกตแบบ EDFR เปน
บุคคลท่ีมีประสบการณเก่ียวกับทุนมนุษยในเชิงวิชาการหรือภาคปฏิบัติ ไมนอยกวา 10 ป

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาด
ยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ครอบคลุมประชากรท่ีใชในการวิจัยในอุตสาหกรรมสรางสรรคตาม
แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ซึ่งประกอบดวย 3
อุตสาหกรรม ไดแก 1) อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม 2) อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
ยานยนต และ 3) อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส

4. ตัวแปรท่ีศึกษาในการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย
4.1 ตัวแปรตน ไดแก ขนาดขององคการในภาคอุตสาหกรรมท่ีไดรับรางวัล

อุตสาหกรรม จําแนกเปน 2 กลุม คือ องคการขนาดใหญ และองคการขนาดกลางและขนาดยอม
4.2 ตัวแปรตาม ไดแก คะแนนการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
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นิยามศัพทเฉพาะ
ตัวบงชี้ (Indicators) หมายถึง ลักษณะสําคัญท่ีสังเกตไดตามมิติการประเมินทุนมนุษย

สําหรับภาคอุตสาหกรรม
เกณฑการพิจารณา (Considered Criteria) หมายถึง ประเด็นการพิจารณาเชิงปริมาณ

และคุณภาพท่ีสังเกตไดตามลักษณะของตัวบงชี้ท่ีกําหนดของการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาค
อุตสาหกรรม

ทุนมนุษย (Human Capital) หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของ
พนักงานสําหรับภาคอุตสาหกรรม ตามเกณฑประเมินทุนมนุษยท่ีประเมินผานการจัดการทุนมนุษยท่ี
เชื่อมโยงกันเปนระบบ ตั้งแตบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมของ
องคการ

เกณฑการประเมิน (Assessment Criteria) หมายถึง มาตรฐานการพิจารณาสิ่งท่ีสังเกตได
ท่ีเปนตัวแทนของสิ่งท่ีประเมินบนพ้ืนฐานของขอเท็จจริงท่ีปรากฏ สําหรับการวิจัยนี้ ไดแก มิติ ตัวบงชี้
คําอธบิายตัวบงชี้ น้ําหนักของตัวบงชี้ การใหคะแนนตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา

เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม (Human Capital Assessment
Criteria for Industrial Sector) หมายถึง มิติ ตัวบงชี้ คําอธิบายตัวบงชี้ น้ําหนักของตัวบงชี้ การให
คะแนนตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีใชประเมินทุนมนุษยขององคการสําหรับภาคอุตสาหกรรม

มิติ (Dimension) หมายถึง องคประกอบการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ท่ีกําหนดโดยผูวิจัยและผานฉันทามติของผูเชี่ยวชาญ ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ ไดแก มิติบริบทพ้ืนฐาน
มิติปจจัยนําเขา มิติกระบวนการ มิติผลลัพธ และมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ

บริบทพ้ืนฐาน (Context) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ท่ีครอบคลุมในดานกลยุทธขององคการ ภาวะผูนํา วิสัยทัศน นโยบายดานการจัดการทุนมนุษย
งบประมาณ ระบบสมรรถนะและตัวชี้วัดผลงาน ระบบการจัดการความรูและระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ

ปจจัยนําเขา (Input) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลุมในดานการวางแผนกําลังคน การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน

กระบวนการ (Process) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลุมในดานการพัฒนาองคการ การพัฒนาบุคลากร การวางแผนอาชีพ การจัดการบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง การบริหารผลงาน การบริหารคาตอบแทน และการจัดการพนักงานสัมพันธ

ผลลัพธ (Product) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลุมในดานการมีสวนรวมของพนักงาน การเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน สัดสวนของกําลังคนท่ี
เหมาะสม การรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง และการสรางความสมดุลระหวางงานกับคุณภาพชีวิต
ของพนักงาน

มูลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ีครอบคลุมในดานมูลคาเพ่ิมทางการเงินขององคการ มูลคาเพ่ิมของการเรียนรูของ
พนักงาน การเพ่ิมผลิตภาพและประสิทธิภาพแรงงานขององคการ และการสรางนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน
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โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน (Online Human
Capital Assessment Program) หมายถึง เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลนท่ีเขียนดวยโปรแกรม Microsoft Visual Studio 2013, Microsoft.Net Framework
4.5 และ Database Microsoft SQL Server 2012

อุตสาหกรรม (Industrial Sector) หมายถึง วิสาหกิจซึ่งทํา ผลิต ประกอบ บรรจุ ซอม
ซอมบํารุง ทดลอง ทดสอบ ปรับปรุง ดัดแปลง หรือแปรสภาพสินคา ตามพระราชบัญญัติสภา
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย พ.ศ. 2530 ท่ีตั้งอยูในประเทศไทยและไมคํานึงถึงสัญชาติขององคการ

รางวัลอุตสาหกรรม (Industry Award) หมายถึง รางวัลเชิดชูเกียรติของกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีมอบใหกับองคการท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดี สําหรับการวิจัยนี้คือ รางวัลอุตสาหกรรม
ดีเดน

รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน (The Prime Minister’s Industry Award) หมายถึง รางวัล
อุตสาหกรรมสําหรับองคการท่ีไดรับคะแนนประเมินไมนอยกวา 80% สําหรับการวิจัยนี้ คือ รางวัล
อุตสาหกรรมดีเดนประเภทการเพ่ิมผลผลิตหรือประเภทการบริหารงานคุณภาพสําหรับองคการขนาด
ใหญ และประเภทการบริหารอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมสําหรับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอม (SME)



บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ

การวิจัยเรื่องการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ มี
วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม พัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน และเพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวาง
องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ไดทบทวน
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยท่ีเก่ียวของเปน 5 ตอน ดังตอไปนี้

ตอนท่ี 1 ความสําคัญและทิศทางของภาคอุตสาหกรรมไทย
ตอนท่ี 2 แนวคิดเก่ียวกับทุน
ตอนท่ี 3 แนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษยและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

1. ความหมายของทุนมนุษย
2. ทฤษฎีทุนมนุษย
3. การจัดการทุนมนุษย
4. การวัดทุนมนุษย
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ตอนท่ี 4 แนวคิดเก่ียวกับการประเมิน เกณฑและตัวบงชี้
1. แนวคิดเก่ียวกับการประเมิน
2. ลักษณะของเกณฑและตัวบงชี้ท่ีดี
3. การพัฒนาเกณฑและตัวบงชี้

ตอนท่ี 5 เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม

ตอนที่ 1 ความสําคัญและทิศทางของภาคอุตสาหกรรมไทย
ภาคอุตสาหกรรมถือเปนแหลงสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย มีสัดสวนตอ

ผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP) สูงท่ีสดุ อยูท่ีประมาณรอยละ 39 หรือคิดเปนจํานวนเงิน
ประมาณ 3.09 ลานลานบาทในป 2552 (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554, หนา 1) และรอยละ 38.1
ในป พ.ศ. 2556 ดังตารางท่ี 2-1 การพัฒนาประสิทธิภาพและยกระดับศักยภาพของภาคอุตสาหกรรม
จึงนับเปนสิ่งสําคัญเปนอยางยิ่งตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2557)

อยางไรก็ตามภายใตกระแสโลกาภิวัฒนและบริบทสภาพแวดลอมของโลกท่ีเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลา ท้ังในมิติของรัฐศาสตร เศรษฐศาสตร ภูมิประชากรศาสตร และภูมิอากาศหรือ
สิ่งแวดลอม ทําใหบริบทของอุตสาหกรรมโลกตองปรับตัวใหเขากับพลวัตรท่ีเปลี่ยนแปลงดังกลาว เชน
การแขงขันบนมาตรฐานสากล ดังภาพท่ี 2-1 สงผลใหกระทรวงอุตสาหกรรม โดยสํานักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม (The Office of Industrial Economic) จําเปนตองจัดทําแผนแมบทการพัฒนา
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National Industrial Development Master Plan) ข้ึน เพ่ือเปน
เข็มทิศในการพัฒนาอุตสาหกรรมไทยใหสามารถ
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ตารางท่ี 2-1 โครงสรางระบบเศรษฐกิจไทย พ.ศ. 2556

โครงสรางระบบเศรษฐกิจไทย พ.ศ. 2556
ภาคเศรษฐกิจ สัดสวน GDP (%) สัดสวนตอกําลังแรงงาน (%)

อุตสาหกรรม 38.1 13.8
การคาสง คาปลีก 13.4 15.3
การขนสงและการสื่อสาร 10.2 2.7
เกษตรกรรม 8.3 39.1
การกอสรางและเหมืองแร 4.3 6.6
บริการอ่ืน ๆ (ภาคการเงิน การศึกษา

โรงแรมและภัตตาคาร เปนตน)
25.7 22.5

ท่ีมา: ธนาคารแหงประเทศไทย (2557)

แขงขันบนเวทีโลกไดอยางม่ันคงและยั่งยืน เนื่องจากปจจุบันการพัฒนาในภาคอุตสาหกรรมของ
ประเทศไทย เปนไปในลักษณะของการเพ่ิมมูลคาในกระบวนการผลิตมากกวาการสรางคุณคา
ความสามารถในการเพ่ิมผลิตภาพของประเทศไทยเพ่ือนําไปสูการสรางคุณคายังมีนอยมาก เนื่องจาก
ขาดการสั่งสมองคความรู ตองพ่ึงพาการนําเขาทุนและเทคโนโลยีจากตางประเทศ แสดงใหเห็นวา
การผลิตยังใชแรงงานไรฝมือเปนหลัก ซึ่งเปนอุปสรรคตอศักยภาพการแขงขันในระยะยาว

ภาพท่ี 2-1 พลวัตรของโลกใบใหมและแนวโนมอุตสาหกรรมในมิติใหม (กระทรวงอุตสาหกรรม,
2554, หนา 5)
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แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574
การพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอดีต จะมุงพัฒนาไปท่ีกลุมอุตสาหกรรม

การผลิตเชิงเศรษฐกิจ ท่ีใชทรัพยากรอยางเต็มท่ี เพ่ือใหเกิดความม่ังค่ังในเชิงเศรษฐกิจ สงผลใหสังคม
ไทยโดยรวมตองเผชิญกับปญหาตาง ๆ มากมาย เชน ปญหาสิ่งแวดลอม ความเหลื่อมล้ําทางสังคม
รวมถึงขาดการพัฒนาศักยภาพของมนุษย ปญหาเหลานี้สะทอนใหเห็นถึงการพัฒนาประเทศอยาง
ไมสมดุล และการมุงเนนการเติบโตของภาคอุตสาหกรรมในเชิงเศรษฐกิจเพียงดานเดียว ไมสามารถ
กอใหเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืนได กระทรวงอุตสาหกรรมจึงไดกําหนดยุทธศาสตร ภายใตวิสัยทัศน
“มุงสูอุตสาหกรรมท่ีสรางสรรคและยั่งยืน” ดังภาพท่ี 2-2 ใน 3 ยุทธศาตร ไดแก ยุทธศาสตร
การยกระดับคลัสเตอรอุตสาหกรรมและขยายเครือขายการผลิตสูตางประเทศ ยุทธศาสตรการยก
ระดับศักยภาพผูประกอบการใหเกิดความเขมแข็งและยั่งยืน และยุทธศาสตรการยกระดับโครงสราง
สนับสนุนอุตสาหกรรมเพ่ือการบริหารจัดการอุตสาหกรรม กับ 8 อุตสาหกรรมท่ีสรางสรรค ไดแก
1) อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม 2) อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนต 3) อุตสาหกรรม
สิ่งทอและเครื่องนุงหม 4) อุตสาหกรรมยางและผลิตภัณฑยาง 5) อุตสาหกรรมอัญมณีและ
เครื่องประดับ 6) อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส 7) อุตสาหกรรมแมพิมพ และ
8) อุตสาหกรรมพลังงานหมุนเวียน
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ภาพท่ี 2-2 แผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574

แผนแมบทของการพัฒนาอุตสาหกรรมนี้ กระทรวงอุตสาหกรรมไดกําหนดเปาหมายเปน 3
ระยะ ในชวงเวลา 20 ป ดังภาพท่ี 2-3 เพ่ือพัฒนาอุตสาหกรรมไทยใหกาวไปสูระดับโลก ซึ่งประเทศ
ไทยจะตองปรับตัวจากการแขงขันท่ีใชแรงงานไรฝมือและคาแรงต่ํา เปนการสรางคุณคา ดวย
นวัตกรรม องคความรู และเทคโนโลยี ความสมดุลของมิติการพัฒนาก็เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจาก
ในอดีตมุงพัฒนาในมิติเศรษฐกิจ ทําใหศักยภาพการแขงขันของอุตสาหกรรมไทยไมยั่งยืนและขาด
ความสมดุล

ยกระดับ
คลัสเตอร

อุตสาหกรรมและ
ขยายเครือขาย

การผลิตสู
ตางประเทศ

สรางความเขมแข็งคลสัเตอร

ยกระดับคลสัเตอร

สรางความยั่งยืนคลสัเตอร

เพ่ิมจํานวนผูประกอบการ SMEs

สรางความเขมแข็งของผูประกอบการ SMEs

ยกระดับศักยภาพ
ผูประกอบการให
เกิดความเขมแข็ง

และยั่งยืน

ยุทธศาสตร
การพัฒนา
อุตสาหกรรม “มุง
สูอุตสาหกรรมท่ี
สรางสรรคและ
ยั่งยืน”

ยกระดับ
โครงสราง
สนับสนุน

อุตสาหกรรมเพ่ือ
การบริหารจัดการ

อุตสาหกรรม

ยกระดับศักยภาพของผูประกอบการ

สรางความยั่งยืนของผูประกอบการไทย

เตรียมความพรอมสูการเปดเสรี

สรางโอกาสในการขยายตลาดใหม ๆ

สรางโอกาสจากความรวมมือ AEC

สนับสนุนการเขาถึงแหลงเงินทุน

ยกระดับศักยภาพบุคลากร

พัฒนาทักษะแรงงานอุตสาหกรรม

พัฒนากฎระเบยีบท่ีมีผลตอการพัฒนาอุตสาหกรรม

สงเสริมนวัตกรรม และปกปองทรพัยสินทางปญญา

สงเสริมการจัดการอุตสาหกรรมอยางเปนระบบ
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ภาพท่ี 2-3 แนวทางการพัฒนาอุตสาหกรรมสูมิติใหมของประเทศไทย

ดังนั้นการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหมีความสมดุลและยั่งยืน จะตองพัฒนาให
สมดุลท้ัง 4 มิติ ไดแก มิติทางดานเศรษฐกิจ มิติทางดานสังคม มิติทางดานสิ่งแวดลอม และมิติ
ทางดานทุนมนุษย ดังภาพท่ี 2-4 อันจะนํามาซึ่งการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันและ
การขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมไทยไดอยางยั่งยืนในระยะยาว

ระยะ 5 ป ระยะ 10 ป ระยะ 20 ป

พัฒนาคลัสเตอร และ
อุตสาหกรรมใหม พรอม
การเชื่อมโยงฐานการผลิต
และบริการในกลุมอาเซียน

บริหารจัดการระบบ
การผลิต ตลาดและ

บริการ และสราง
ภาพลักษณในตลาด

อาเซียนและภูมิภาค

บริหารจัดการ
ภาพลักษณสินคา
ไทยในตลาดโลก
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โครงสรางอุตสาหกรรมในอดีตและปจจุบัน เปาหมายโครงสรางอุตสาหกรรมมิติใหมใน
อนาคต

ภาพท่ี 2-4 การพัฒนาและกรอบการจัดทําตัวบงชี้การพัฒนาอุตสาหกรรมในแตละมิติ
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2557, หนา 9 )

จากทิศทางของแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคต ทําใหเห็น
มิติของการพัฒนาท่ีจะปรับเปลี่ยนจากในอดีตท่ีมุงเนนเชิงเศรษฐกิจอยางเดียว เปนการสรางสมดุลใน
มิติอ่ืนเพ่ิมเติม ท้ังมิติของสังคม สิ่งแวดลอม และทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะอยางยิ่งมิติ
ของ “ทุนมนุษย” ท่ีไดรับการยอมรับวาเปนปจจัยท่ีสําคัญตอการยกระดับศักยภาพการแขงขันได
อยางยั่งยืนและม่ันคง องคการท่ีมีทุนมนุษยท่ีดยีอมทําใหมีผลการดําเนินงานท่ีดีเหนือคูแขง รวมถึง

มิติดานเศรษฐกิจ มิติดานสิ่งแวดลอม

มิติดานทุนมนุษยมิติดานสังคม

มิติดานเศรษฐกิจ มิติดานสิ่งแวดลอม

มิติดานทุนมนุษยมิติดานสังคม

การเจริญเติบโต
ของอุตสาหกรรม
และเศรษฐกิจ

ดัชนีวัดดาน
เศรษฐกิจ

 อัตราการเติบโต
ทางเศรษฐกิจ

ดานการผลิต
และสงออก

สิ่งแวดลอม

การใชทรัพยากร
และพลังงาน

การบริหารจัดการ
ของเสีย

 คุณภาพน้ําและ
อากาศ

การสรางความ
เก่ียวเนื่องกับ
มาตรฐานตาง ๆ

คุณภาพสังคม

การคุมครอง
แรงงาน

การพัฒนาสิทธิ
มนุษยชน

ผลกระทบท่ีเกิด
ข้ึนกับชุมชน

ความรับผิดชอบ
ตอสังคม

ทุนมนุษย

 คุณคาของมนุษย
การสราง

มูลคาเพ่ิมผาน
ความคิด
สรางสรรค

การมีความคิด
เปนของตนเอง

การมีสิทธิสวน
บุคคล

การเปดเสรีทาง
วัฒนธรรม
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จะทําใหการพัฒนาในมิติเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (กระทรวง
อุตสาหกรรม, 2554, หนา 2; ศุภเจตน จันทรสาสน, 2556, หนา 75) ดังนั้นการพัฒนาเกณฑ
การประเมินทุนมนุษยจึงนับวามีความสําคัญเพราะจะชวยใหองคการตาง ๆ ในภาคอุตสาหกรรม
สามารถใชเปนแนวทางประเมินตัวเองเพ่ือยกระดับทุนมนุษยและนําไปสูความสามารถทางการแขงขัน
ขององคการท่ีสูงข้ึน

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกบัทุน
แนวคิดเก่ียวกับทุนมี 2 แนวคิด (อรุณี อยางธารา, อรสา วีระประดิษฐ, สุพิชญชญา

เหลาธรรมทัศน และวิภาดา ตันติประภา, 2555, หนา 1-8) ไดแก แนวคิดท่ีหมายถึงเงินท่ีลงทุนหรือ
อํานาจซื้อท่ีลงทุนท่ีมีความหมายเทียบสินทรัพยสุทธิหรือสวนของเจาของและสามารถวัดไดโดยใช
หนวยเงินตรา ท่ีเรียกวา “ทุนทางการเงิน” และแนวคิดท่ีมองทุนอยูในรูปของกําลังการผลิตท่ีสามารถ
ใชในการผลิต ซึ่งสามารถวัดไดในรูปของผลผลิต เชน จํานวนสินคาท่ีผลิตไดตอวัน เปนตน เรียกทุน
ลักษณะนี้วา “ทุนทางการผลิต” จากแนวคิดนี้ นําไปสูการใหคํานิยามท่ีหลากหลายของนักวิชาการ
ดังนี้

วัลลภ พัชรมณีฉาย (2551, หนา 39-40) ทุน หมายถึง ทรัพยสินท่ีนําไปดําเนินการเพ่ือให
ไดมาซึ่งทรัพยสินมากยิ่งข้ึนหรือเงินลงทุน

ราชบัณฑิตยสถาน (2552, หนา 94) ทุนในทางเศรษฐศาสตร หมายถึง ปจจัยการผลิตชนิด
หนึ่งท่ีใชรวมกับปจจัยการผลิตอ่ืน ๆ เชน ท่ีดิน แรงงาน การประกอบการ เพ่ือการผลิตสินคาและ
บริการ หรือเรียกวา สินคาประเภททุน ซึ่งเปนทุนทางกายภาพ เชน เครื่องจักร เครื่องมือ สิ่งกอสราง
นอกจากนี้ ทุนยังอาจรวมถึง บริการท่ีใชในรูปลักษณะตาง ๆ เชน สัตวท่ีใชในงานทางการเกษตร ใน
ดานการผลิตหรือการประกอบการ การทํางานของมนุษย ในทางบัญชี หมายถึง เงินลงทุนในกิจการ
โดยผูถือหุนหรือเจาของ

วิกิพีเดีย (วิกิพีเดีย, สารานุกรมเสรี) ทุน หมายถึง ปจจัยในการผลิตท่ีใชในการสราง
เศรษฐทรัพยหรือบริการอ่ืน ๆ ท่ีมนุษยเปนผูผลิตและไมไดเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2555, หนา 60) ทุน
หมายถึง สินทรัพยท่ีถูกใชเปนปจจัยการผลิตสําหรับผลิตสินคาและบริการ ประกอบดวย สินทรัพย
ถาวร (Fixed Asset) และสินทรัพยทางการเงิน (Financial Asset)

Oxford (2008, p. 64) ทุน หมายถึง 1) มูลคาท้ังหมดของสินทรัพยของบุคคลท่ีหักสวน
ของเจาหนี้ออกไป 2) จํานวนผลประโยชนของเจาของในสินทรัพยขององคการท่ีหักสวนของเจาหนี้
ออก 3) เงินท่ีลงทุนโดยเจาของในการดําเนินงานของธุรกิจ 4) มูลคาทางการตลาดของสวนของ
ผูถือหุนและหนี้ระยะยาวขององคการ 5) ในทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรหมายถึงปจจัยการผลิต ท่ีปกติ
โดยท่ัวไปไดแก เครื่องจักร โรงงาน (ทุนกายภาพ) หรือเงิน (ทุนการเงิน) รวมถึงการประยุกตใน
สินทรัพยท่ีหลากหลาย เชน ทุนมนุษย
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จากคํานิยามทุนจากแหลงอางอิงตาง ๆ ขางตน สามารถสรุปเปนความหมายของทุนไดวา
หมายถึง เงินลงทุนหรือสนิทรัพยท่ีใชเปนปจจัยการผลิตและดําเนินธุรกิจใหมีมูลคาเพ่ิมข้ึน ท่ีมี
ลักษณะท้ังท่ีจับตองได เชน ท่ีดิน และท่ีจับตองไมได เชน ทุนมนุษย

ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกบัทุนมนุษยและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ความหมายของทุนมนุษย
คําวาทุนมนุษยปรากฏครั้งแรกป ค.ศ. 1961 ในบทความชื่อ “Investment in Human

Capital” ซึ่งตีพิมพในวารสารชื่อ American Economic Review ของนักเศรษฐศาสตรเจาของ
รางวัลโนเบล Theodore W. Schultz จากบทความดังกลาวทําใหมีนักเศรษฐศาสตรไดพยายาม
อธิบายคุณสมบัติของทุนมนุษยเปนจํานวนมาก เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีพัฒนาจากแนวคิดเดิมท่ีมองวา
มนุษยเปน “ทรัพยากร” (Resource) ท่ีปกติทรัพยากรมักจะมีคาสูงในขณะท่ีซื้อ เม่ือใชไปนาน ๆ จะ
ดอยคาลง ตางจาก “ทุน” ท่ีสามารถเพ่ิมมูลคาได ถาบริหารจัดการใหดี (Ohtaki, Umezu, &
Sugiura, 2010, p. 57) และสวนใหญมักจะเห็นตรงกันวาทุนมนุษยประกอบดวย ทักษะ
ประสบการณ และความรู (นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 30) มีนักวิชาการท่ีใหคํานิยามไวดังนี้

ทุนมนุษย หมายถึง ปจจัยการผลิตดานแรงงานหรือทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ มีความรู
สติปญญาและทักษะ อันเกิดจากการลงทุนในดานการศึกษา ฝกอบรม และปฏิบัติ สงผลใหผลิตภาพ
ของแรงงานท่ีมีคุณภาพและมีทักษะเพ่ิมข้ึน นอกจากจะสงผลดีตอแรงงานโดยตรงแลว ยังเปน
การสรางประโยชนแกสวนรวมและเปนผลดีตอการผลิตท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (ราชบัณฑิตยสถาน,
2552)

ทุนมนุษย หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ ความสามารถ (Competencies) และ
คุณลักษณะ (Attributes) พฤติกรรม ความพยายามและประสบการณของแตละบุคคลท่ีสะสมจาก
การเรียนรูและฝกอบรม (วิทยากร เชียงกุล, 2541; Devenport, 1999 อางถึงใน นิสดารก
เวชยานนท, 2554, หนา 32; Marimuthu, Arokiasamy, & Ismall, 2009, p. 266; Borjas, 2013,
p. 235)

ทุนมนุษย หมายถึง กลุมทักษะและความรูท่ีมีอยูในตัวของมนุษยท่ีสะทอนคุณคาของ
ความสามารถในตัวมนุษย ซึ่งทุนมนุษยสามารถท่ีจะลงทุนและสะสมไดโดยผานการศึกษา
การฝกอบรม การพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ และจะสงผลทําใหผลผลิตมีการปรับปรุง และผลงานมี
คุณภาพมากข้ึน (นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 30)

ทุนมนุษย หมายถึง สินทรัพยชนิดหนึ่งท่ีไมมีตัวตน ท่ีตามปกติแลวไมสามารถวัดเทียบเปน
มูลคาทางธุรกิจได แตสามารถแปลงสภาพใหกลายเปนสินทรัพยท่ีสามารถวัดเทียบมูลคาออกมาได
โดยสินทรัพยนี้จะมีมูลคาไดเฉพาะในแงมุมท่ีเก่ียวเนื่องกับกลยุทธขององคการเทานั้น (แคปแลน และ
คณะ, 2548, หนา 39)

ทุนมนุษย หมายถึง ทักษะและความรูท่ีมีประโยชนสําหรับผูจางเฉพาะรายหรือ
อุตสาหกรรมแตละอยาง (Specific Human Capital) และทุนมนุษยท่ัวไป (General Human
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Capital) ท่ีจะมีประโยชนกับผูจางทุกราย เปรียบเสมือนเครื่องมือทางกายภาพในการผลิตโดยผาน
การศึกษาและฝกอบรม (Becker, 1964 อางถึงใน นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 31)

ทุนมนุษย หมายถึง สวนผสมระหวางคุณลักษณะในการทํางาน เชน ปญญา พลัง ทัศนคติ
เชิงบวก ความนาเชื่อถือและความผูกพัน หรือความสามารถในการเรียนรู ไมวาจะเปนเรื่องความถนัด
จินตนาการ ความคิดสรางสรรค ความฉลาด รวมถึงแรงจูงใจ ท่ีจะแบงปนขอมูลและความรูในรูปแบบ
การทํางานเปนทีมและการมุงเนนผลลัพธ (Fitz-Enz, 2009, p. XVIII)

ทุนมนุษย หมายถึง สินทรัพยประเภทหนึ่งท่ีไมมีตัวตน ท่ีปกติแลวไมสามารถวัดประเมินคา
ทางธุรกิจได อยางไรก็ตามก็สามารถแปรสภาพเปนสินทรัพยท่ีประเมินคุณคาและวัดไดจากทักษะ
การทํางานหรือประสบการณท่ีเพ่ิมข้ึน สะสมเปนทุนมนุษยท่ีมีท้ังศักยภาพและสุขภาพ ประกอบดวย
4 องคประกอบหลัก ไดแก ความรู ทักษะ ศักยภาพ และคุณสมบัติประจําตัวของ แตละคน (OECD,
2007, p. 18)

ทุนมนุษย หมายถึง ทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) และความสามารถ
(Capabilities) ของพนักงานในองคการหรือของคนในประเทศ รวมถึงการตระเตรียมความพรอมท่ี
เก่ียวกับองคการและเครือขายความสัมพันธของพนักงานในองคการท่ีนําไปสูการสรางสรรคนวัตกรรม
และผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน (Blair, 2012, p. 49)

จากนิยามทุนมนุษยดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา ทุนมนุษย หมายถึง ความรู ทักษะ
ความสามารถและคุณลักษณะของพนักงาน ท่ีสามารถประเมินผานการจัดการทุนมนุษยท่ีเชื่อมโยงกัน
เปนระบบ

ทฤษฎทุีนมนุษย (Human Capital Theory)
ทฤษฎีทุนมนุษยเปนทฤษฎีท่ีมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีพัฒนาเศรษฐศาสตรมหภาค

(Macroeconomic Development Theory) (Schultz, 1993, p. 13) ซึ่งทุนมนุษยมีอยูในหลาย
รูปแบบหลายลักษณะ เชน การศึกษาเลาเรียน (Schooling) การอบรมคอมพิวเตอร การใชจายเงิน
เก่ียวกับคารักษาพยาบาล (Medical Care) รวมถึงการอบรมเก่ียวกับคุณสมบัติท่ีดีในเรื่องความตรง
ตอเวลาหรือความซื่อสัตยก็ถือวาเปนทุนมนุษยเชนกัน การใหการศึกษาความรู และการฝกอบรม
ความรู ทักษะและความชํานาญท่ีคอย ๆ สั่งสม เปนหัวใจหลักท่ีสําคัญของทฤษฎีทุนมนุษย ท่ีเม่ือ
เทียบกับทุนทุกประเภทท่ีมีอยูแลว นับวาการลงทุนเก่ียวกับมนุษยเปนทุนท่ีมีคามากท่ีสุด (Becker,
1993 cited in Marimuthu et al., 2009, p. 267) ซึ่งแตกตางจากทฤษฎีเศรษฐศาสตรดั้งเดิม
(Classical Economic Theory) ท่ีมองแรงงานเพียงของใชท่ีสามารถซื้อและขายได (Marimuthu
et al., 2009, p. 267) ทฤษฎีทุนมนุษยมีลักษณะเปนขอความท่ีอธิบายวาทุนมนุษยสามารถชวยให
องคการประสบความสําเร็จไดอยางไร ซึ่งองคการแตละแหงจะตองทําการคัดเลือกทฤษฎีทุนมนุษยท่ี
เหมาะสมกับบริบทขององคการ เพ่ือใชเปนพ้ืนฐานในการกําหนดกลยุทธทุนมนุษย ซึ่งสามารถทําได
หลายวิธีการ (ณัฐวุฒิ โรจนนิรจุติกุล, 2554, หนา 4) เชน

1. สอบถามจากผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยถึงสาเหตุท่ีแทจริงของการตัดสินใจทํา
กิจกรรมตาง ๆ

2. ทําการวิเคราะหกิจกรรมตาง ๆ ของพนักงานในฝายบริหารทรัพยากรมนุษย
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3. สอบถามจากผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษยถึงสิ่งท่ีสําคัญตอการจัดการทรัพยากร
มนุษยใหถูกตอง

4. พิจารณาจากลักษณะของพนักงานท่ีไดรับการเลื่อนข้ันในองคการวามีลักษณะอยางไร
5. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานท่ีแทจริงภายในองคการคืออะไร
ในทุกองคการ ทฤษฎทุีนมนุษยจะปรากฏอยูภายในองคการ และเปนตัวกําหนดรูปแบบ

การตัดสินใจท่ีเกิดข้ึนในแตละวันภายในองคการนั้น ตัวอยางของทฤษฎทุีนมนุษย แสดงดังตารางท่ี
2-2

ตารางท่ี 2-2 ตัวอยางทฤษฎทุีนมนุษยและบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย

ทฤษฎีทุนมนุษย บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย
- พนักงานจําเปนตองไดรับการปกปองจาก

องคการ
-ปกปองพนักงาน

- พนักงานท่ีมีความสุขยอมกอใหเกิด
ผลิตภาพในการทํางานท่ีสูงข้ึน

-กําหนดหรือสรางแนวปฏิบัติเพ่ือใหพนักงานมี
ความสุขในองคการ

- ผูจัดการสายงาน (Line Manager)
จําเปนตองมุงเนนการลดตนทุน

-หาแนวทางในการลดปญหาท่ีเก่ียวของกับคน
เพ่ือใหผูจัดการสายงานมีเวลาในการ
ทํางานไดอยางเต็มท่ี

ท่ีมา: ณัฐวุฒิ โรจนนิรุจติกุล (2554, หนา 4)

Griliches (1979 อางถึงใน นิสดารก เวชยานนท, 2554, หนา 33-36) ระบุวา หลักการ
ของทฤษฎีทุนมนุษย เปนลักษณะของการสะสมทุนมนุษยท่ีประกอบอยูในตัวของมนุษยเอง และจะ
สามารถเพ่ิมผลผลิตใหแกผูท่ีเปนเจาของในตลาดแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ ทุนมนุษยแตละประเภทจะ
พ่ึงพากันและชวยเพ่ิมขนาดและระดับของความเชีย่วชาญของสตอกทุน (Capital Stock) ยิ่งคนท่ี
ไดรับการศึกษาอยางเปนทางการหรือฝกอบรมจากการปฏิบัติงานจริงมากข้ึนเทาไหร ก็จะยิ่งมีมูลคา
ทุนทางมนุษยสูงข้ึนเทานั้น และผลตอบแทนจากการลงทุนก็จะสูงข้ึนเชนกัน โดยสามารถแสดงใน
รูปแบบของสมการไดดังนี้

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

โดยท่ี MP หมายถึง ผลผลิตสวนเพ่ิมของพนักงานแตละคน (Marginal Product)
F หมายถึง ฟงกชัน
L หมายถึง จํานวนชั่วโมงในการทํางาน
H หมายถึง จํานวนของสินคาทุนมนุษยทุกชนิด
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C หมายถึง ความสามารถอ่ืน ๆ ซึ่งมีอิทธิพลท่ีเปนบวกและลบตอประสิทธิภาพใน
การผลิตของพนักงาน เชน แรงจูงใจ กําลังกาย ความอดทน และ
อ่ืน ๆ คุณลักษณะเหลานี้เปนความสามารถของบุคลากรซึ่งข้ึนอยูกับ
อุปนิสัยและการฝกอบรมของแตละคน

สมการ (1) จัดเปนทุนมนุษยข้ันพ้ืนฐาน ซึ่งองคประกอบของ (C) มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพและผลผลิตของ (L) และ (H) องคประกอบสวนใหญของ (C) สามารถนําไปดัดแปลงและ
พัฒนาผานการลงทุนในทุนมนุษย (H) มูลคาผลผลิตของเวลาท่ีบุคลากรใชถูกกําหนดโดยปริมาณและ
คุณภาพของทุนมนุษย (h1, h2, … hn) และลักษณะความสามารถ (c1, c2, … cn) ซึ่งปจจัยท้ังสองนี้
มีอิทธิพลอยางมากตอ L

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

โดยท่ี E หมายถึง รายไดสุทธิจริงสําหรับผูลงทุนในทุนมนุษย
B หมายถึง รายไดตามเกณฑ
R หมายถึง ผลตอบแทนข้ันตนของการลงทุนในทุนมนุษยของบุคคลนั้น ๆ
K หมายถึง ตนทุนของตัวพนักงาน

ทฤษฎีทุนมนุษยแบบสมการ (2) นี้จะแสดงใหเห็นวาผูคนลงทุนในตัวเอง โดยผาน
การสะสมทุนในหลากหลายรูปแบบ เชน จากการศึกษาอยางเปนทางการ การทําใหเกิดองคความรู
และขอมูลสารสนเทศ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการผลิตใหแกเจาของ นอกจากนี้นักลงทุนท่ีมีเหตุผลก็จะ
ลงทุนจนกระท่ังถึงจุดท่ีผลตอบแทนสวนเพ่ิม (Marginal Returns) เทากับตนทุนสวนเพ่ิม (Marginal
Costs) เชน เม่ือการสะสมทุนของทุนมนุษยไมสามารถเพ่ิมรายไดใหกับตนเองไดอีกตอไป โดยสวน
ใหญตนทุนและผลตอบแทนจะเกิดข้ึนในชวงเวลาท่ีแตกตางกัน นักลงทุนท่ีมีเหตุผล จะใชอัตรา
สวนลด (Discount Rate) ท่ีเหมาะสมตามความแตกตางในระยะเวลาและตนทุนของเงินทุน (Cost of
Capital) แนวคิดนี้แสดงถึงการยอมท่ีจะแลก (Trade Off) ระหวางรายไดจากการประกอบอาชีพ กับ
การลงทุนในทุนมนุษยเพ่ือผลกําไรท่ีจะไดรับในอนาคต

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

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

สมการ (3) เปนสวนขยายจากสมการ (1) ซึ่งกําหนดบทบาทขององคประกอบของ
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ทุนทางปญญาเก่ียวกับผลผลิตของเจาของทุน โดยทุนทางปญญา (Intellectual Capital: IC) เปน
สวนหนึ่ง (Subsets) ของ (H) จาก (IC) โดยท่ี (H = HC + IC) ซึ่งแนวคิดนี้คลายกับแนวคิดของ
Becker ท่ีแยกความแตกตางระหวางทุนมนุษยโดยท่ัวไปท่ีจะเพ่ิมผลผลิตของเจาของในองคการท่ัวไป
กับทุนมนุษยท่ีเฉพาะเจาะจง ท่ีจะเพ่ิมผลผลิตใหแกองคการใดองคการหนึ่งโดยเฉพาะ โดยทุนทาง
ปญญาจะประกอบดวยกลุมของปจจัยท่ีทําหนาท่ีประสานกัน สนับสนุนซึ่งกันและกัน

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

สมการ (4) แสดงใหเห็นวาทุนมนุษยจะมีลักษณะพิเศษท่ีเรียกวามีการพ่ึงพา
(Complementary) หรือปจจัยท่ีจะชวยทําใหเกิดความสมบูรณ ดังนั้นหากองคประกอบท่ีสําคัญของ
ทุนขาดหายไป ผลท่ีตามมาคือความสามารถหรือสมรรถนะอ่ืนก็จะถูกขัดขวางไมใหแสดง และสงผล
กระทบตามไปดวย ผลตอบแทนจากการลงทุนทางปญญาอ่ืนก็จะลดลงหรือติดลบตามไปดวย ซึ่ง
ประเด็นนี้เปนประเด็นท่ีสําคัญแตคนอาจจะละเลย เนื่องจากทุนมนุษยสวนใหญไมมีตัวตนและวัดได
ยาก จากการศึกษาพบวาทุนมนุษยเหลานี้จะปรากฏอยูในตัวของบุคลากร เชน จํานวนปในการศึกษา
ระยะเวลาท่ีใชในการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง จะแตกตางกันไปตามแตละบุคคลและจุดประสงคของ
การลงทุน โดย L จะมีปฏิกิริยากับ HC กับ IC และกับ C และนอกจากนี้องคประกอบเหลานี้จะมี
ปฏิกิริยาระหวางกัน

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

โดยท่ี MPic หมายถึง ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตของทุนทางปญญา

จากสมการ (5) แสดงถึงความสัมพันธของการพ่ึงพากันระหวางปจจัยทุนทางปญญา
ประเภทตาง ๆ ท่ีถูกกําหนดโดยความสัมพันธทวีคุณของทุนปญญา ซึ่งการพ่ึงพากันเปนลักษณะพิเศษ
ของทุนทางปญญา เพราะมีความโดดเดนกวาทุนมนุษยประเภทอ่ืน ๆ

โทมัส โอ ดาเวนพอรต (2543, หนา 32-39) ไดนําเสนอตัวแบบทุนมนุษยท่ีแสดง
ความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ตามภาพท่ี 2-5 ดงันี้
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ภาพท่ี 2-5 ตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport (โทมัส โอ ดาเวนพอรต, 2543, หนา 33)

จากภาพท่ี 2-5 ดาเวนพอรตไดกําหนดองคประกอบของทุนมนุษยออกเปน 3
องคประกอบหลัก ไดแก ความสามารถ (ประกอบดวย ความรู ทักษะ และความสามารถเฉพาะตัว)
พฤติกรรม และความพยายาม ซึ่งเม่ือรวมกับ “เวลา” ท่ีสั่งสมก็จะกลายเปนทุนมนุษยท่ีมีศักยภาพ
โดยแตละองคประกอบจะสัมพันธและทวีคูณเสริมมูลคาของทุนมนุษยซึ่งกันและกัน แตละ
องคประกอบมีรายละเอียด ดังนี้

1. ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความชํานาญในชุดกิจกรรม หรืองานรูปแบบใด
ความสามารถประกอบดวย 3 สวนยอย ไดแก

1.1 ความรู (Knowledge) จะมีลักษณะกวางขวางกวาทักษะ เพราะความรูบงบอกถึง
ขอบเขตสติปญญาภายในงานหรือภารกิจท่ีบุคคลหนึ่งกระทําอยู เปนความรูในขอเท็จจริงท่ีจําเปน
สําหรับงานหนึ่ง ๆ

1.2 ทักษะ (Skill) หมายถึง ความคลองแคลว รูจักข้ันตอนและวิธีการสําหรับปฏิบัติ
ภารกิจใดภารกิจหนึ่งใหลุลวงไดเปนอยางดี

1.3 ความสามารถเฉพาะตัวหรือพรสวรรค (Talent) เปนคุณสมบัติสําหรับทํางานใด
งานหนึ่งอยางเห็นไดชัด ติดตัวมาแตกําเนิด

2. พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ลักษณะการแสดงออกท่ีสังเกตไดท่ีมีสวนตอ
ความสําเร็จของงาน พฤติกรรมเกิดจากท่ีมีมาแตเดิมและท่ีไดรับการฝกฝนอบรมมาใหมท่ีคน ๆ หนึ่ง
จะแสดงปฏิกิริยาตอสถานการณ ท่ีสะทอนถึงคานิยม จริยธรรม และความเชื่อ

3. ความพยายาม (Effort) คือการนําเอาทรัพยากรทางกาย และความคิดไปใชดวยความมี
สติ เพ่ือบรรลุเปาหมายเฉพาะบางอยาง ความพยายามเปนหัวใจของจรรยาบรรณในการทํางาน

ความสามารถ

ความรู

ทักษะ

ความสามารถ
เฉพาะตัว

พฤติกรรม ความพยายาม เวลา 
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ความพยายามจะเปนตัวกระตุนผลักดันใหเกิดทักษะ ความรู และความสามารถเฉพาะตัว ตลอดจน
พฤติกรรมท่ีไดรับการควบคุม เพ่ือกอใหเกิดการลงทุนในทุนมนุษย

4. เวลา (Time) หมายถึง ปจจัยดานลําดับเวลาของการลงทุนในทุนมนุษย ซึ่งอาจเปน
ระยะเวลาหลาย ๆ ชั่วโมงตอวัน หลายปในงานอาชีพใดอาชีพหนึ่ง หรือชวงเวลาใดเวลาหนึ่งระหวาง
นั้น แนวคิดของเศรษฐศาสตรมักจะแยกเวลาออกจากคําจํากัดความของทุนมนุษยเพราะเวลาไมได
เปนปจจัยท่ีอยูภายในจิตใจหรือรางกายของมนุษย แตในบางดาน เวลาเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีภายใต
การควบคุมของคนทํางานท่ีมีความสามารถเฉพาะตัว ทักษะมีความรอบรูและทุมเทมากท่ีสุด จะไม
สามารถสรางผลงานใด ๆ หากปราศจากการลงทุนดานเวลาในงานนั้น ๆ

ในขณะท่ี Swanson and Holton (2001, p. 110) ไดนําเสนอตัวแบบทุนมนุษย ดังภาพท่ี
2-6 ท่ีแสดงถึงความสัมพันธของทุนมนุษยกับกระบวนการและผลลัพธอ่ืน ๆ ใน 3 ลักษณะ คือ
1) ความสัมพันธของการลงทุนในเรื่องการศึกษาและฝกอบรมท่ีมีผลตอการเพ่ิมการเรียนรูของบุคคล
2) แสดงถึงความสัมพันธของทุนมนุษยท่ีเกิดจากการเรียนรูแลวสงผลตอการเพ่ิมผลผลิต
(Productivity) และ 3) แสดงถึงความสัมพันธของทุนมนุษยระหวางผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึนกับคาจางของ
พนักงานและรายไดของธุรกิจท่ีเพ่ิมข้ึน แนวคิดหรือขอสมมุติฐานเก่ียวกับทุนมนุษยนี้แสดงถึง
ความสัมพันธของทุนมนุษยท่ีจะทําใหองคการมีผลกําไรและความไดเปรียบเชิงการแขงขันในระยะยาว

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

ความมีประสิทธิภาพ/
ผลงาน

(Efficacy/ Output)
กระบวนการความเปนพลเมือง

(Citizenship Process)

ทรัพยากร/ สิ่งท่ีปอน
(Resource/ Input)

การศึกษาและการฝกอบรม
(Education & Training)

ผลประโยชนท่ีไดรับ
(Outcome)

ทรัพยากร/ สิ่งท่ีปอน
(Resource/ Input)

กระบวนการผลิต
(Production Process)

รายได/ผลงาน
(Earning/ Output)



 1

2 3
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จากการทบทวนทฤษฎีทุนมนุษยท้ังในมิติของเศรษฐศาสตรและมิติของการจัดการแรงงาน
ขางตน พบวามีความคลายคลึงกันท่ีมีมุมมองตอคนหรือพนักงานวาเปนทุนประเภทหนึ่งขององคการท่ี
ไมมีตัวตน ตองสะสมผานการเรียนรู การศึกษาและฝกอบรม ท่ีทําใหแตละบุคคลมีรายไดผลตอบแทน
เพ่ิมข้ึน และนําไปสูความมีประสิทธิภาพและผลงานท่ีดีของแตละบุคคลและองคการ (ชนมณัฐชา
กังวานศุภพันธ, 2557, หนา 8-9; Marimuthu et al., 2009, p. 270) ทุนมนุษยประกอบดวยหลาย
ปจจัยท่ีพ่ึงพาซึ่งกันและกัน ผานการจัดการทุนมนุษย (Human Capital Management) เชน
จํานวนปในการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน แรงจงูใจ กําลังกาย ความอดทน ความรู ทักษะ
ความสามารถ เปนตน ซึ่งผูวิจัยจะนําปจจัยเหลานี้ไปกําหนดเปนประเด็นหนึ่งสําหรับแนวทาง
การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญตอไป

การจัดการทุนมนุษย
ทุนมนุษยมีผลตอการดําเนินงานและความสามารถทางการแขงขันขององคการ การจัดการ

ทุนมนษุยใหมีประสิทธิภาพ จึงเปนสิ่งท่ีไดรับความสนใจ (ชนมณัฐชา กังวานศุภพันธ, 2557, หนา 1;
Marimuthu et al., 2009, p. 265) ซึ่ง Ingham (2007, p. 104) ระบุวามูลคาทางการตลาดของ
องคการข้ึนอยูกับสองปจจัยคือ ทุนท่ีเปนตัวเงิน และความสามารถท่ีจับตองไมได (Intangible
Capability) โดยทุนมนุษยมีบทบาทท่ีสําคัญเพราะการท่ีองคการสรรหาคนท่ีมีศักยภาพเขามาทํางาน
และบมเพาะความรูความสามารถก็จะทําใหกลายเปนทุนขององคการท่ีจะทําใหองคการบรรลุผลตาม
เปาหมาย ดังภาพท่ี 2-7

ภาพท่ี 2-7 รูปแบบการกอตัวของทุนมนุษยของ Ingham (2007, p. 104)

ลักษณะรูปแบบการกอตัวของทุนมนุษยตามภาพท่ี 2-7 เปนลักษณะหวงโซคุณคาของ
การจัดการทุนมนุษย (The HCM Value Chain) ท่ีผานกิจกรรมและการปฏิบัติตาง ๆ ของหนวยงาน
การจัดการทรัพยากรมนุษย ตั้งแตจุดเริ่มตน (ปจจัยนําเขา) ผานกระบวนการตาง ๆ บมเพาะออกมา
เปนผลลัพธและสรางมูลคาเพ่ิมเปนผลกระทบขององคการ ดังภาพท่ี 2-8

ทุนมนุษยเปน
ทรัพยากรหนึ่งของ

องคการ

มูลคาตอองคการ มูลคาตอนักลงทุน

ทุนมนุษยเปนสินทรัพย
หนึ่งท่ีจับตองไมไดของ

องคการ

ทุนมนุษยเริ่มตนท่ีมีอยู
ในตัวพนักงาน

เพ่ิมทุนมนุษยใน
ตัวพนักงาน

การพัฒนา

การกระจาย/
สรางความสอดคลอง

ยกระดับ
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ภาพท่ี 2-8 หวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham (2007, p. 176)

ณัฐวุฒิ โรจนนิรุจติกุล (2554, หนา 2-3) ระบุวา การจัดการทุนมนุษยเปนระบบ
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีบทบาทสําคัญในองคการ ท่ีองคการจําเปนตองทราบ
ถึงสมรรถนะหลักท่ีจําเปนตอการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน แลวใชการจัดการทุนมนุษยเปน
กลยุทธหนึ่งท่ีประกอบข้ึนจากทฤษฎีดานทุนมนุษย วิสัยทัศนดานทุนมนุษย และองคประกอบ
เชิงกลยุทธ ดังภาพท่ี 2-9 ท่ีทฤษฎีดานทุนมนุษยจะอธิบายถึงสาเหตุและผลของการสรางคุณคาท่ีเกิด
จากทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยมีวิสัยทัศนดานทุนมนุษย เปนพิมพเขียวของความสําเร็จ ท้ังนี้
การท่ีองคการจะบรรลุถึงวิสัยทัศนดานทุนมนุษยไดนั้นจะตองขับเคลื่อนผานองคประกอบเชิงกลยุทธ
ซึ่งประกอบดวย ทีมบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ ผูนําท่ีขับเคลื่อนผลลัพธ ตําแหนงงานหลักท่ีมี
ความเปนเลิศและผลการปฏิบัติงานของแรงงาน

ภาพท่ี 2-9 กลยุทธทุนมนุษยและองคประกอบเชิงกลยุทธ (ณัฐวุฒิ โรจนนิรุจติกุล, 2554, หนา 3)

ปจจัยนําเขา
(Input)
- ประสิทธิภาพของ

องคการ
- ศักยภาพผูนํา
- แบบทางความคิด
- เวลาการบริหาร
- ศักยภาพงาน
บริหารทรัพยากร
มนุษย

- แหลงทุน

กิจกรรม
(Activity)
- การพัฒนา

ทรัพยากรของ
องคการ

- การบริหารผลงาน
- การพัฒนาอาชีพ
- การสรางความผูกพัน

ของพนักงาน
- การจัดการคนเกง

ผลลัพธ
(Output)

- ทรัพยากรท่ีจับตอง
ได

- สินทรัพยท่ีจับตอง
ไมได

- ทุนมนุษย
- ทุนขององคการ
- ทุนทางสังคม

ผลกระทบ
(Impact)

- องคการในฝน
- การดําเนินงาน
- ลูกคา
- การเงิน

กลยุทธทุนมนุษย

ทฤษฎีดานทุนมนุษย

วิสัยทัศนดานทุนมนุษย

ทีมบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ

ผูนําท่ีขับเคลื่อน
ผลลัพธ

ตําแหนงงานหลัก
ท่ีมีความเปนเลิศ

ผลการปฏิบัติงาน
ของแรงงาน
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Fitz-Enz (2009, pp. 17-19) ไดนําเสนอวงจรขอมูลสูคุณคา (Data-to-Value Cycle) ท่ี
อธิบายกระบวนการจัดการทุนมนุษย ออกเปน 3 ระยะ ตามภาพท่ี 2-10 ท่ีมีลักษณะเปนกระบวน
การเชิงระบบ (Systematic Approach) ตั้งแตปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ โดยผาน
การประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพดวย 5 องคประกอบ ไดแก ตนทุน (Cost) เวลา (Time)
ปริมาณ (Volume) ความผิดพลาด (Error) และปฏิกิริยาการตอบสนอง (Reactions) ดังนี้

ภาพท่ี 2-10 วงจรขอมูลสูคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Fitz-Enz (2009, p. 19)

ชนมณัฐชา กังวานศุภพันธ (2557, หนา 12-13) ระบุวาการพัฒนาทุนมนุษยควรไดรับ
ความสําคัญเปนลําดับตน ๆ ของภารกิจขององคการ โดยแนวทางการจัดการหรือพัฒนาทุนมนุษยท่ี
ควรดําเนินการ มีดังนี้

1. การพัฒนาข้ึนเองของผูประกอบการ ไดแก
1.1 การสรางทัศนคติท่ีดีและการตระหนักรูถึงประโยชนและความสําคัญของ

การพัฒนาทุนมนุษยท่ีมีตอองคการ โดยตองเขาใจวาการพัฒนาทุนมนุษยของผูประกอบการเปน
การพัฒนาความสามารถ ทักษะ และความรูในดานตาง ๆ ท่ีจะนําไปใชในการดําเนินธุรกิจ จึงเปน
สิ่งสําคัญและจําเปนท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง องคการจึงควรทําใหเปนหนึ่งในกิจกรรมสําคัญ
ทางธุรกิจ

1.2 ประเมินตนเอง เพ่ือใหทราบวาตองพัฒนาทุนมนุษยในดานใดเพ่ิมเติมบาง เชน
ไมมีความรูในการทําการตลาดในตางประเทศหรือขาดทักษะการจัดการองคการ เปนตน

ทุนมนุษย
(การวางแผน,

การไดมา,
การดูแล
รักษา,

การพัฒนา)

งานและ
กระบวนการ
(การออกแบบ,

ผลิต, ขาย
บริการ,
การเงิน,
จัดการ)

หนวยธุรกิจ
(การวิจัย

และพัฒนา,
ขาย,

การผลิต,
การกระจาย

สินคา,
การบริการ)

การสราง
ความ

แตกตางเชิง
การแขงขัน

(ราคา,
การสงมอบ,

การ
สนับสนุน)

เปาหมาย
องคการ
(กําไร,

สวนแบง
ตลาด,

ช่ือเสียง,
ราคาหุน)

ตนทุน เวลา ปริมาณ ความผิดพลาด ปฏิกิริยาการตอบสนอง

ผลลัพธ
(บริการ,
คุณภาพ,
การเพ่ิม
ผลผลติ)

ระยะท่ี 1 ระยะท่ี 2 ระยะท่ี 3
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1.3 แสวงหาชองทางหรือทางเลือกในการพัฒนาทุนมนุษยท่ีเหมาะสมจากแหลงตาง ๆ
ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เชน การศึกษาขอมูลผูบริโภคจากเว็บไซด การเปนสมาชิก
วารสารธุรกิจ การเขาประชุมและสัมมนาธุรกิจ รวมท้ังการฝกอบรมเพ่ิมเติม ท่ีจัดโดยภาครัฐและ
เอกชน เปนตน

2. การสงเสริมและสนับสนุนโดยภาครัฐ โดยแนวทางท่ีภาครัฐควรดําเนินการ ดังนี้
2.1 กําหนดนโยบายการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทุนมนุษยขององคการท่ีมี

ความชัดเจนตรงตามความตองการสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง
2.2 นําเสนอโปรแกรมการพัฒนาทุนมนุษยใหมีความหลากหลาย สอดคลองกับ

ความตองการและแนวโนมดานธุรกิจ
2.3 ภาครัฐควรกําหนดนโยบายการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในระยะยาวและให

ความสําคัญกับการพัฒนาระบบการศึกษาท่ีสามารถตอบสนองตอสภาพการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปของ
ตลาดระดับโลกและการคาระหวางประเทศ

นิสดารก เวชยานนท (2554, หนา 311-313) ระบุวากระบวนการจัดการทุนมนุษย
เชิงกลยุทธ (Strategic Human Capital Management) ประกอบดวย 5 กระบวนการ ดังนี้

1) การวางแผนกําลังคนและการรับคน (Workforce Planning and Staffing)
2) การพัฒนาและการเรียนรู (Learning and Development)
3) การพัฒนาองคการ (Organization Development)
4) การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)
5) พนักงานสัมพันธ (Employee Relations)
ท้ัง 5 กระบวนการจะตั้งอยูบนประเด็นของความหลากหลาย (Diversity) และครอบคลุม

ท้ังในสวนของกลยุทธและกลวิธีของงานดานทรัพยากรมนุษย โดยแตละกระบวนการมีรายละเอียด
ดังนี้

1. กระบวนการวางแผนกําลังคนและการรับคน กระบวนการนี้ถือไดวา เปนกระบวนการ
ท่ีมีความสําคัญท่ีทําใหองคการสามารถท่ีจะระบุถึงจํานวนคนและทักษะของพนักงานท่ีจําเปนตอ
ธุรกิจ และกลาวไดวากระบวนการนี้เปนตัวขับเคลื่อนทรัพยากรมนุษยขององคการ รวมท้ังการเตรียม
เคลื่อนยายกําลังคนสําหรับอนาคต ในการวิเคราะหเพ่ือวางแผนกําลังคนตองมีการวิเคราะหปจจัย
สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก มีการทํานายกําลังแรงงานในอนาคต การวางแผนกําลังคนก็
ตองทําการรับและบรรจุคน ท้ังจากภายในและภายนอกเชนกัน และทายท่ีสุดคือการทําแผน
การเปลี่ยนแปลง (Transition Plan) เพ่ือใหการเปลี่ยนแปลงผานไปไดดวยดี

2. กระบวนการพัฒนาและการเรียนรู เปนกระบวนการสําคัญท่ีชวยใหพนักงานมีความรู
ทักษะ และความสามารถท่ีเหมาะสมในการสรางคุณคาใหกับองคการ การพัฒนามีข้ึนเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถของพนักงาน และตองพัฒนาใหเชื่อมโยงกับกลยุทธขององคการ ในการพัฒนามี
องคประกอบพ้ืนฐานท่ีสําคัญ 5 ประการ คือ

2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน
2.2 การวางแผนการพัฒนา
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2.3 การพัฒนาทักษะ
2.4 การวางแผนสืบทอดตําแหนง
2.5 การวางแผนอาชีพ

นอกจากนั้นยังไดกลาวถึง หลักการสําคัญของการเรียนรูและการพัฒนา 4 ประการ ไดแก
1) การพัฒนาจะชวยสรางพฤติกรรมท่ีสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน
2) การพัฒนามักจะเกิดข้ึนในระหวางการปฏิบัติงาน
3) ในการพัฒนาท้ังตัวหัวหนางานและพนักงานควรไดมีสวนรวมกัน
4) การพัฒนาควรมุงเนนท่ีสมรรถนะท่ีจะสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน
3. การพัฒนาองคการ หมายถึง การมุงเนนท้ังระบบขององคการ โดยครอบคลุมตั้งแต

การประเมินสภาพแวดลอม การวางแผนเชิงกลยุทธ กลวิธี การออกแบบกระบวนการ และข้ันตอน
การไหล (Flow) ของงาน โครงสรางและวัฒนธรรมองคการ รวมถึงระบบการควบคุมการสื่อสาร
การพัฒนาองคการกลาวไดวาเปนงานท่ีซับซอนและทาทายเปนอยางมาก นอกจากนี้การพัฒนา
องคการควรท่ีจะมององคการในฐานะท่ีเปนระบบเปด การเชื่อมโยงของกลยุทธ การจัดลําดับ
ความสําคัญ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนสิ่งตาง ๆ เหลานี้ ลวนมีความสําคัญในการพัฒนาองคการท้ังสิ้น
ปญหาท่ีมักจะเกิดข้ึนเสมอเวลาพัฒนาองคการ คือ การมีการเมืองหรืออํานาจตาง ๆ ท่ีเขามา
สอดแทรก หรือบางครั้งการพัฒนาองคการใหความสําคัญกับรายละเอียดมากเกินไป ซึ่งเปนเรื่องท่ี
ทาทายสําหรับการพัฒนาองคการ

4. การจัดการผลการปฏิบัติงาน กระบวนการนี้จะสงผลกระทบถึงการบริหารคาตอบแทน
และการจัดการผลการปฏิบัติงานเปนการมุงเนนผลการปฏิบัติงานท้ังองคการ โดยมีการกําหนด
เปาหมายตัวบงชี้บนพ้ืนฐานของกลยุทธทางธุรกิจ โดยตัวบงชี้ตองมีความชัดเจน มีการสรางระบบ
ขอมูลปอนกลับโดยตรงใหกับพนักงาน ท่ีสําคัญคือตองมีความเปดเผยโปรงใสและยอมรับได ปญหาท่ี
มักพบในการจัดการผลการปฏิบัติงาน คือ การท่ีเปาหมายของพนักงานแตละคนไมสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการ หรือการมีวัฒนธรรมท่ีไมเหมาะสม หรือมีการเมืองเขามาเก่ียวของ เปนตน

5. พนักงานสัมพันธ การบริหารพนักงานสัมพันธจะเก่ียวของกับการปกปองผลประโยชน
ของพนักงานและองคการ ในการบริหารเรื่องนี้ควรใหความสําคัญกับความกาวหนาในอาชีพ การสราง
ความซื่อสัตย การสรางความจงรักภักดี ควรเนนการมีสวนรวมของพนักงาน ในการบริหารควร
พิจารณา ดวยวาพนักงานควรท่ีจะไดรับทราบขอมูลอะไรมากนอยอยางไร

จากแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีกลาวมาขางตน นําไปสูขอสรุปไดวา ทุนมนุษยจะ
ถูกจัดการในลักษณะกระบวนการเชิงระบบ ไมสามารถพิจารณาเฉพาะจุดสิ้นสุดของกระบวนการได
ตองพิจารณาท้ังกระบวนการ ตั้งแตบริบทหรือสภาพแวดลอมพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา (Input)
กระบวนการ (Process) ผลลัพธ (Output) รวมถึงมูลคาเพ่ิมท่ีเกิดข้ึนตอองคการ (Outcome/
Value-Added)

การวัดทุนมนุษย (Human Capital Measurement)
ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญขององคการ ทําใหองคการตาง ๆ พยายามหาวิธี

การบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด นําไปสูการศึกษาแนวทางการวัดทุนมนุษยท่ีเปน
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สินทรัพยท่ีจับตองไมได ใหเปนรูปธรรม เพ่ือท่ีจะไดใชเปนแนวทางจัดทํานโยบายการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีไดเปรียบเชิงการแขงขัน วิธีการวัดทุนมนุษยอาจจะแบงไดเปน 2 กลุมใหญ (Liu,
2012, p. 4) คือ การวัดแบบตัวบงชี้ (Indicator-based Approach) และการวัดทางการเงิน
(Monetary Measures) แตละกลุมประกอบดวยวิธีการวัดยอย ๆ ตามภาพท่ี 2-11 ดังนี้

ภาพท่ี 2-11 แนวคิดการวัดทุนมนุษย

Dae-Bong (2009, pp. 6-7) แบงวิธีการวัดทุนมนุษยตามธรรมเนียมปฏิบัติออกเปน 3 วิธี
ไดแก

1. วิธีการวัดผลลัพธเปนฐาน (Output-based Approach) เปนการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางทุนมนุษยกับการเติบโตทางเศรษฐกิจ เชน การวัดอัตราการเขาศึกษา (School
Enrollment Rates) อัตราการจบการศึกษา (Educational Attainment) อัตราสวนผูใหญท่ีมีทักษะ

การวัดทุนมนุษย

การวัดแบบตัวบงชี้

การวัดทางการเงิน

ตัวบงชี้เชิงปริมาณ
(Quantitative Indicators)
เชน จํานวนปเฉลี่ยการศึกษา

ตัวบงชี้เชิงคุณภาพ
(Qualitative Indicators)

เชน PISA, PIAAC

วิธีการวัดตนทุนเปนฐาน
(Cost-based Approach)

วิธีการวัดรายไดเปนฐาน
(Income-based Approach)

การวัดทางออม
(Indirect Measure) เชน

ธนาคารโลก
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ตอจํานวนผูใหญท้ังหมด (Skilled-Adults and Total Adults Ratio) และจํานวนปเฉลี่ยของ
การศึกษา (Average Year of Schooling)

2. วิธีการวัดตนทุนเปนฐาน เปนการวัดสตอกทุนมนุษย (Stock of Human Capital)
จากการคิดคาใชจายท่ีลงทุนไปกับทุนมนุษย

3. วิธีการวัดรายไดเปนฐาน เปนการวัดรายไดท่ีองคการไดคืนมา จากการลงทุนไป
เก่ียวกับการศึกษาและพัฒนาทุนมนุษย

จากวิธีการวัดทุนมนุษยขางตนพบวาสามารถแบงไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ การวัดทาง
การเงิน และการวัดท่ีไมเปนตัวเงิน การจะวัดทุนมนุษยไดถูกตอง องคการไมสามารถใชตัวบงชี้แบบ
เดี่ยว ๆ จะตองใชเปนชุดตัวบงชี้ และผสมผสานกันท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน (Scholz et al.,
2007, pp. 4-6)

ผูวิจัยไดทบทวนและเปรียบเทียบเกณฑและแนวคิดท่ีเก่ียวกับการประเมินทุนมนุษยของ
องคการหรือหนวยงานท้ังในประเทศและตางประเทศ ในมิติของวัตถุประสงค (Objective) เนื้อหา
การวัด (Content) และขอจํากัด รายละเอียดแสดงดังตารางท่ี 2-3 ดังนี้

ตารางท่ี 2-3 การสรุปเปรียบเทียบวัตถุประสงค เนื้อหาการประเมิน และขอจํากัดของเกณฑ
การประเมินทุนมนุษยจากแหลงตาง ๆ ท้ังในประเทศและตางประเทศ

แหลงเอกสารท่ี
ทบทวน

มิติการเปรียบเทียบ
วัตถุประสงค
การประเมิน เน้ือหาการประเมิน ขอจํากัด

1. แนวคิด
ตางประเทศ

1.1 เกณฑดัชนี
ช้ีวัดของสภา
เศรษฐกิจโลก
(World Economic
Forum, 2013,
pp. 4-5)

ประเมินทุนมนุษย
ระดับประเทศ

4 มิติไดแก ดานการศึกษา ดาน
สุขภาพและความเปนอยูท่ีดี ดาน
กําลังแรงงานและการจางงาน และ
ดานสภาพแวดลอมท่ีมีศักยภาพ

เปนเกณฑสากลเชิง
มหภาค มีแหลงขอมูล
ท่ีนาเช่ือถือ แตไม
สามารถใชไดในระดับ
องคการ

1.2 กรอบ
ประเมินมนุษยของ
หนวยราชการกลาง
สหรัฐอเมริกา
(สํานักงาน
คณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน,
2547, หนา 4-6)

มาตรฐาน
การประเมินทุน
มนุษยของบุคลากร
ในหนวยงานราชการ

ความสอดคลองของกลยุทธ ภาวะ
ผูนํา ประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมมุงเนน
ผลงาน

ใชไดในระดับองคการ
แตเปนกรอบแนวคดิ
กวาง ๆ ขาดตัวบงช้ีท่ี
ชัดเจน
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ตารางท่ี 2-3 (ตอ)

แหลงเอกสารท่ี
ทบทวน

มิติการเปรียบเทียบ
วัตถุประสงค
การประเมิน เน้ือหาการประเมิน ขอจํากัด

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

ประเมินทุนมนุษย
ระดับประเทศ

3 องคประกอบไดแก การลงทุน
ในทุนมนุษย คุณภาพของ
การลงทุนในทุนมนุษย และ
ผลลัพธของการศึกษา

เปนเกณฑสากลเชิง
มหภาค มีแหลงขอมูลท่ี
นาเช่ือถือ แตไมสามารถใชได
ในระดับองคการ

1.4 แนวคดิ
ของ แคปแลน,
นอรตัน, โคท
และแฟลงกอส
(แคปแลน และ
คณะ, 2548,
หนา 36-37)

ทุนมนุษยของ
องคการ

5 องคประกอบ ไดแก สมรรถนะ
เชิงกลยุทธ ภาวะผูนํา
การตระหนักรูเชิงกลยุทธ
การปรับทิศทางกลยทุธ/
การสรางแรงจูงใจ และ
การบูรณการทุนมนุษย
เชิงกลยุทธ

ใชไดในระดับองคการ เนน
เฉพาะกลยุทธขององคการ
และยังขาดตัวบงช้ีและเกณฑ
การพิจารณาท่ีชัดเจน

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

ประเมินทุนมนุษย
ขององคการ

3 ระดับ กับ 5 มิติ ไดแก ระดับ
องคการ (การวัดเชิงการเงินและ
เชิงบุคคล) ระดับหนวยธุรกิจ
และระดับการจัดการทุนมนุษย
ดวย 5 มิติ ไดแก ตนทุน เวลา
ปริมาณ ความผดิพลาด และ
ปฏิกิริยาการตอบสนอง

ใชไดในระดับองคการ มี
องคประกอบการวัดท่ีดี แต
ยังขาดความชัดเจนเรื่อง
ตัวบงช้ีหรือเกณฑ
การพิจารณา

2. แนวคิดใน
ประเทศ

2.1 เกณฑ
รางวัลคณุภาพ
แหงชาติ (TQA)
(สถาบันเพ่ิม
ผลผลติ
แหงชาต,ิ 2556,
หนา 4)

กรอบการประเมิน
การบริหารจัดการ
เพ่ือความเปนเลิศ
ขององคการ

7 หมวด ไดแก การนําองคการ
การวางแผนเชิงกลยุทธ
การมุงเนนลูกคา การวัด
การวิเคราะหและการจัดการ
ความรู การมุงเนนบุคลากร
การมุงเนนการปฏิบัติการ และ
ผลลัพธ

เปนเกณฑท่ีไดรับการยอมรับ
เนนภาพรวมของการจัดการ
องคการ วิธีการจัดการ
บุคลากร แตยังไมชัดเจนใน
เรื่องตัวบงช้ีหรือเกณฑ
การพิจารณาลักษณะของทุน
มนุษย
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ตารางท่ี 2-3 (ตอ)

แหลงเอกสารท่ี
ทบทวน

มิติการเปรียบเทียบ
วัตถุประสงค
การประเมิน เน้ือหาการประเมิน ขอจํากัด

2.2 แนวคิด
การประเมินระบบ
การบริหารงาน
บุคคลของสํานักงาน
ก.พ. (สํานักงาน
ขาราชการพลเรือน,
2547, หนา 17-22)

พัฒนาทุนมนุษยของ
ทรัพยากรบุคคลใน
สวนราชการและ
จังหวัด

5 มิติ ไดแก ความสอดคลอง
เชิงกลยุทธ ประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล ความพรอมรบัผิด
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
และคณุภาพชีวิต

องคประกอบการประเมิน
มีความเหมาะสมในเชิง
ระบบ แตขาดความชัดเจน
ในมิติของตัวบงช้ีและ
เกณฑการพิจารณา

2.3 แนวคิด
การวัดทุนมนุษยของ
สํานักงาน
คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ
ขาราชการ (2557)

วินิจฉัยองคการดาน
การบริหาร
ทรัพยากรของ
ขาราชการ

2 มิติ (การบริหารและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย) กับ 10
ขอคําถาม เชน นโยบาย
การบริหารงานบุคคล หลัก
การเลื่อนระดับ การพัฒนา
ขาราชการสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

เปนขอคําถามวินิจฉัย
กวาง ๆ นิยามของทุน
มนุษยไมชัดเจน ขาด
เกณฑการพิจารณาท่ีเปน
รูปธรรม

2.4 แนวคิด
ตัวบงช้ีการพัฒนาท่ี
ยั่งยืนของประเทศ
ไทยของสํานักงาน
คณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ
(ไลคอน, 2555,
หนา 20-24)

ประเมินการพัฒนาท่ี
ยั่งยืนของประเทศ

3 มิติ ไดแก เศรษฐกิจ สังคม
(การพัฒนาศักยภาพคน
คุณภาพชีวิตและความ
เสมอภาค) และสิ่งแวดลอม

เปนเกณฑมหภาค ไม
สามารถใชในระดับ
องคการ คํานิยาม ตัวบงช้ี
และเกณฑการพิจารณา
ทุนมนุษยยังไมชัดเจน

2.5 แนวคิด
การพัฒนาท่ียั่งยืน
ของประเทศไทยของ
กระทรวง
อุตสาหกรรม
(ไลคอน, 2555,
หนา 119-122)

กรอบการพัฒนา
อุตสาหกรรมมิติใหม
ท่ีสมดลุและยั่งยืน

4 มิติ ไดแก การเจรญิเติบโตของ
อุตสาหกรรมและเศรษฐกิจ
สิ่งแวดลอม คณุภาพทางสังคม
และทุนมนุษย

ใชไดในระดับองคการ มี
คํานิยามทุนมนุษยท่ี
เฉพาะ ไมครอบคลุมทุก
มิติ รวมถึงขาดเกณฑ
การพิจารณามาตรฐาน
ทุนมนุษยท่ีชัดเจน
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ตารางท่ี 2-3 (ตอ)

แหลงเอกสารท่ี
ทบทวน

มิติการเปรียบเทียบ
วัตถุประสงค
การประเมิน เน้ือหาการประเมิน ขอจํากัด

2.6 แนวคิด
ตัวบงช้ีตลาด
แรงงานท่ีสําคัญ
ของกระทรวง
แรงงาน
(ไลคอน, 2555,
หนา 36-39)

กรอบการ
ประเมินผล
การดําเนินงานของ
กระทรวงแรงงาน

การจางงานและการวางงาน
การคุมครองแรงงาน การพัฒนา
ศักยภาพแรงงาน ศักยภาพ
แรงงาน โอกาสการมีงานทํา
หลักประกันการทํางาน สภาพ
การจางท่ีเปนธรรมและปลอดภัย
แรงงานสัมพันธท่ีดี และ
สวัสดิการท่ีเหมาะสม

ใชไดในระดับองคการ
มุงเนนมิติแรงงานแบบ
ดั้งเดิม ตัวบงช้ีหรือเกณฑ
การพิจารณาคณุคาของทุน
มนุษยยังไมชัดเจนเปน
รูปธรรม

จากตารางท่ี 2-3 แสดงใหเห็นวา การประเมินทุนมนุษยในปจจุบันยังมีเนื้อหาท่ีหลากหลาย
ตัวบงชี้และเกณฑพิจารณายังไมเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน สวนใหญจะอยูในมิติการวัดเชิงมหภาค
(Macro) ของทุนมนุษยระดับประเทศท่ีวัดคุณภาพชีวิตตั้งแตเกิด คุณภาพการศึกษา การทํางาน และ
สภาพแวดลอมสังคมท่ีเก่ียวของกับชีวิตมนุษย การใชประโยชนจากผลการประเมินทุนมนุษยจึง
สามารถใชไดในวงจํากัด บงชี้ภาพรวมกวาง ๆ ไมสามารถนําไปใชวัดทุนมนุษยในระดับจุลภาคได
เนื่องจากมีมุมมองและคํานิยามท่ีแตกตางกัน โดยเฉพาะการประเมินทุนมนุษยในระดับองคการท่ียัง
ขาดเครื่องมือท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม แมจะพบเห็นบางแตเปนเพียงแนวคิดและการศึกษาในระยะ
เริ่มตนเทานั้น ดังนั้นการพัฒนาเกณฑประเมินทุนมนุษยในมิติเชิงจุลภาค (Micro) ใชวัดในระดับ
องคการจะชวยทําใหไดขอมูลทุนมนุษยท่ีเปนประโยชนตอการนําไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบาย
การพัฒนาทุนมนุษยท้ังในระดับองคการและระดับประเทศใหดียิ่งข้ึนตอไป สําหรับเกณฑหรือแนวคิด
การประเมินทุนมนุษยขางตน มีรายละเอียด ดังนี้

1. แนวคิดการประเมินทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก (World Economic Forum,
2013, pp. 3-8) ถือเปนตัวบงชี้การพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital Development) ท่ีสําคัญ
และเปนท่ียอมรับแหงหนึ่งในปจจุบัน เปนการวัดในเชิงมหภาคท่ีสะทอนถึงทุนมนุษยในระดับประเทศ
(Nation) ของประเทศตาง ๆ ดังตัวอยางท่ีแสดงในตารางท่ี 2-4 ท่ีเปรียบเทียบการจัดอันดันทุนมนุษย
ของกลุมประเทศอาเซียนบางประเทศ ประจําป พ.ศ. 2556 ท่ีปรากฏวาทุนมนุษยของประเทศไทยยัง
เปนรองประเทศสิงคโปรและมาเลเซีย ซึ่งสอดคลองกับอันดับความสามารถทางการแขงขันท่ีจัดอันดับ
โดยสถาบัน IMD (2014)
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ตารางท่ี 2-4 การจัดอันดับทุนมนุษยของกลุมประเทศอาเซียนบางประเทศ (AEC) ประจําป
พ.ศ. 2556

ประเทศ ดัชนีรวม ดานการศึกษา ดานกําลังแรงงาน
และการจางงาน

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
ฟลิปปนส 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)

การวัดทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก ประกอบดวย 3 หลักการสําคัญ คือ
1.1 ประกอบดวยหลาย ๆ องคประกอบ ไมใชมีเพียงองคประกอบเดียวเหมือนกับ

ความหมายแบบดั้งเดิมท่ีมองแคการศึกษาและประสบการณ แตเปนการวัดในหลาย ๆ มิติตามความ
แตกตางของผูมีสวนไดสวนเสีย

1.2 เปนตัวบงชี้ระยะยาว (Long-Term Approach) ท่ีสะทอนการพัฒนาทุนมนุษยใน
อดีต ท่ีจะสงผลตอกําลังแรงงานในอนาคต

1.3 เปนตัวบงชี้ท่ีไตรตรองถึงชีวิตปจเจกชน (Individual Life) เชน คุณภาพชีวิต
วัยเด็ก สุขภาพหรือการเพ่ิมผลผลิตของประชากรวัยผูใหญ เปนตน

จากหลักการดังกลาวนําไปสูดัชนีการวัดทุนมนุษย ท่ีประกอบดวย 4 เสาหลัก (Pillars)
ท้ังหมด 51 ตัวบงชี้ (Indicators) ดังตารางท่ี 2-5 ดังนี้

1) เสาหลักดานการศึกษา (Education Pillar) แบงเปน 3 องคประกอบยอย ไดแก การ
เขาถึงการศึกษา (Access to Education) คุณภาพของการศึกษา (Quality of Education) และการ
บรรลุเปาหมายทางการศึกษา (Educational Attainment)

2) เสาหลักดานสุขภาพและความเปนอยูท่ีดี (Health & Wellness Pillar)
3) เสาหลักดานกําลังแรงงานและการจางงาน (Workforce & Employment Pillar)
4) เสาหลักดานสภาพแวดลอมท่ีมีศักยภาพ (The Enabling Environment Pillar)
โดยแตละดานมีตัวบงชี้ ดังนี้
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ตารางท่ี 2-5 โครงสรางตัวบงชี้ทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก ประจําป พ.ศ. 2556

เสาหลัก
(Pillar)

องคประกอบยอย
(Sub-Pillar)

ตัวบงช้ี
(Indicator)

นํ้าหนัก
(Weighted)

ดาน
การศึกษา

การเขาถึง
(Access)

อัตราการเขาเรยีนระดับประถมศกึษา (Primary
Enrolment Rate (%))

2.08

อัตราการเขาเรยีนระดับมัธยมศึกษา (Secondary
Enrolment Rate (%))

2.08

อัตราการเขาเรยีนระดับอุดมศึกษา (Tertiary
Enrolment Ratio (%))

2.08

ชองวางระหวางหญิงชายดานการศึกษา
(Education Gender Gap)

2.08

คุณภาพ
(Quality)

การเขาถึงการใชอินเทอรเน็ตในโรงเรียน
(Internet Access in Schools)

2.08

คุณภาพของระบบการศึกษา
(Quality of the Education System)

2.08

คุณภาพการจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา
(Quality of Primary Schools)

2.08

คุณภาพของการศึกษาดานคณิต-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

ดานสุขภาพ
และความ
เปนอยูท่ีดี

การรอดชีวิต
(Survival)

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

1.79
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ตารางท่ี 2-5 (ตอ)

เสาหลัก องคประกอบยอย ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
การรอดชีวิต
(Survival)

อายุคาดเฉลี่ย
(Life Expectancy)

1.79

ชองวางระหวางหญิงชายดานการรอดชีวิต
(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

อัตราการเสียชีวิตของคนอายตุ่ํากวา 60 ปจากโรคไมติดตอ
(Deaths Under 60 from Non-Communicable
Diseases (5 of all NCD Deaths))

1.79

ภาวะความอวน
(Obesity (% of Adults with BMI  30))

1.79

ผลกระทบตอธุรกิจของโรคไมตดิตอ
(Business Impact of Non-Communicable Disease)

1.79

ผลกระทบตอธุรกิจของโรคตดิตอ
(Business Impact of Communicable Disease)

1.79

ความเปนอยูท่ีดี
(Well-being)

อัตราความเครียด
(Stress (% of Respondents))

1.79

อัตราความสะเทือนใจ
(Depression (% of Respondents))

1.79

การใหบริการ
(Services)

นํ้า, สุขอนามัยและสุขลักษณะ
(Water, Sanitation and Hygiene)

1.79

คุณภาพของระบบการดูแลสุขภาพ
(Healthcare Quality)

1.79

ความสามารถในการเขาถึงระบบดแูลสุขภาพ
(Healthcare Accessibility)

1.79

ดานกําลัง
แรงงานและ
การจางงาน

การมีสวนรวม
(Participation)

อัตราการมีสวนรวมของแรงงานอายุ 15-64 ป
(Labor Force Participation Rate, Age 15-64 (%))

1.56

อัตราการมีสวนรวมของแรงงานท่ีอายุเกิน 64 ป
(Labor Force Participation Rate, Age 64+ (%))

1.56

ความแตกตางของเพศตอการมีสวนรวมในเศรษฐกิจ
(Economic Participation Gender Gap)

1.56

อัตราการวางงาน (Unemployment Rate (%)) 1.56
อัตราการวางงานของวัยรุน
(Youth Unemployment (%))

1.56
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ตารางท่ี 2-5 (ตอ)

เสาหลัก องคประกอบยอย ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ศักยภาพ
(Talent)

สมรรถนะของประเทศในการดึงดดูคนมีศักยภาพ
(Country Capacity to Attract Talent)

1.56

สมรรถนะของประเทศในการรักษาคนมีศักยภาพ
(Country Capacity to Retain Talent)

1.56

ความงายของการคนหาพนักงานท่ีมีทักษะ
(Ease of Finding Skilled Employees)

1.56

การจายคาตอบแทนท่ีสัมพันธกับการเพ่ิมผลผลติ
(Pay Related to Productivity)

1.56

สมรรถนะดานนวัตกรรม
(Capacity for Innovation)

1.56

ดัชนีความซับซอนของเศรษฐกิจ
Index of Economic Complexity

1.56

การใชเทคโนโลยีขององคการ
(Firm Level Technology Absorption)

1.56

จํานวนบทความในวารสารดานวิทยาศาสตรและ
เทคนิคตอคน 1,000 คน (Scientific and
Technical Journal Articles (per 1,000 People))

1.56

อายุเฉลี่ยของประชากรวัยทํางาน
(Median Age of the Working Population)

1.56

การฝกอบรม
(Training)

การฝกอบรมพนักงาน
(Staff Training)

1.56

การบริการฝกอบรม
(Training Service)

1.56

ดาน โครงสราง อัตราการใชโทรศัพทเคลื่อนท่ีตอคน 1,000 คน 2.78
สภาพแวดลอมท่ี
มีศักยภาพ

พ้ืนฐาน (Mobile Users (per 100 People))
(Infrastructure) อัตราผูใชอินเทอรเน็ตตอคน 1,000 คน

(Internet Users (per 100 People))
2.78

คุณภาพการขนสงภายในประเทศ
(Quality of Domestic Transport)

2.78

ความรวมมือ
(Collaboration)

การพัฒนาคลสัเตอร
(State of Cluster Development)

2.78

ความรวมมือการวิจัยและพัฒนาระหวางภาคธุรกิจกับ
มหาวิทยาลยั (Business and University R & D
Collaboration)

2.78
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ตารางท่ี 2-5 (ตอ)

เสาหลัก องคประกอบยอย ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
กรอบของ
กฎหมาย (Legal

ดัชนีความยากงายการทําธุรกิจ
(Doing Business Index)

2.78

Framework) การปกปองความปลอดภัยทางสังคม
(Social Safety Net Protection)

2.78

สิทธิในสินทรัพยและการปกปองทรัพยสินทางปญญา
(Intellectual Property Protection and
Property Rights)

2.78

ตัวบงช้ีทางสังคม
(Social
Mobility)

ตัวบงช้ีทางสังคม 2.78

รวม 100.00

2. กรอบประเมินทุนมนุษยของหนวยงานราชการกลางประเทศสหรัฐอเมริกา ไดแก สํานัก
บริหารทรัพยากรบุคคล (Office Personnel Management) สํานักบริหารและงบประมาณ (Office
of Management and Budget) และสํานักตรวจสอบและบัญชีกลาง (General Accounting
Office) ซึ่งไดพัฒนากรอบการประเมินทุนมนุษย (Human Capital Assessment and
Accountability Framework) ดังตารางท่ี 2-6 (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547,
หนา 6) ดังนี้

ตารางท่ี 2-6 กรอบการประเมินทุนมนุษยของหนวยงานราชการกลางประเทศสหรัฐอเมริกา

สํานักบริหารและ
งบประมาณ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักตรวจสอบและ

บัญชีกลาง
มาตรฐานทุนมนุษยเพ่ือ

ความสําเร็จ
แผนกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย
(HR Scorecard)

มาตรฐานความรับผิดชอบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย
(HRM Accountability)

ทุนมนุษย
(แบบประเมินตัวเอง

สําหรับผูนํา)
ความสอดคลองของกลยุทธ ความสอดคลองของ

กลยุทธ
ความสอดคลองของกลยุทธ การวางแผนเชิง

กลยุทธ
องคการท่ียึดคนเปน
ศูนยกลาง

ความสามารถเชิง
กลยุทธ

ประสิทธิภาพของโปรแกรม
บริหารทรัพยากรมนุษย

การกระจายกลยุทธ
ไปสูหนวยงาน

แรงงานท่ีมีศักยภาพ ความ
ยืดหยุนของแรงงานและ
แผนสืบทอดตําแหนงท่ีมี
ประสิทธิภาพ

ภาวะผูนํา ประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

ภาวะผูนํา
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ตารางท่ี 2-6 (ตอ)

สํานักบริหารและ
งบประมาณ สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักตรวจสอบและ

บัญชีกลาง
มาตรฐานทุนมนุษยเพ่ือ

ความสําเร็จ
แผนกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย
มาตรฐานความรับผิดชอบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ทุนมนุษย
(แบบประเมินตัวเอง

สําหรับผูนํา)
ไมมีชองวางของทักษะ/
การขาดทักษะการทํางาน

วัฒนธรรมมุงเนน
ผลงาน

การวัดการปฏิบัตติาม
กฎหมาย

วัฒนธรรมมุงเนน
ผลงาน

ความหลากหลายของ
ทักษะแรงงาน

การเรยีนรู พนักงานท่ีมีศักยภาพ

ผลการทํางานท่ีดีและไมดี

3. แนวคิดการประเมินทุนมนุษยขององคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและ
การพัฒนาของยุโรป (OECD) ท่ีกําหนดวิธีการวัดทุนมนุษยดวย 3 องคประกอบหลัก ไดแก การลงทุน
ในทุนมนุษย (Investment in Human Capital) คุณภาพของการลงทุนในทุนมนุษย (Quality
Adjustment) และผลลัพธของการศึกษา (Result of Education) แบงเปน 9 องคประกอบยอย
จํานวน 18 ตัวบงชี้ (Dae-Bong, 2009, pp. 7-8) ดังนี้

3.1 องคประกอบการลงทุนในทุนมนุษย ประกอบดวย 4 องคประกอบยอย จํานวน
13 ตัวบงชี้ ดังนี้

3.1.1 คุณภาพของการศึกษาระดับสูง
3.1.1.1 การเติบโตของคุณภาพของการศึกษาระดับสูง

3.1.2 อัตราการเขาเรียนและจบการศึกษา
3.1.2.1 แนวโนมการจบการศึกษาระดับสูง
3.1.2.2 สัดสวนนักศึกษานานาชาติท่ีจบการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย
3.1.2.3 อัตราการเขาสูการศึกษาระดับสูงกลุม A
3.1.2.4 อัตราการเขาสูการศึกษาระดับสูงเทียบกับคนท่ีไมจบ

3.1.3 เวลาท่ีลงทุนไปในการศึกษา
3.1.3.1 เวลาท่ีใชตอป
3.1.3.2 จํานวนชั่วโมงตอสัปดาหท่ีศึกษาดวยตัวเอง

3.1.4 การลงทุนในการศึกษา
3.1.4.1 การใชจายตอนักเรียนท่ีระดับการศึกษาตางกัน
3.1.4.2 สัดสวนของผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศท่ีเกิดจากการใชจายใน

สถาบันการศึกษา
3.1.4.3 การใชจายของภาครัฐและเอกชน
3.1.4.4 เงินสนับสนุนของภาครัฐสําหรับการศึกษาตอครัวเรือน
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3.1.4.5 การใชจายในการบริการหลัก การบริการชวยเหลือ การวิจัยและพัฒนา
3.1.4.6 การเปลี่ยนแปลงของจํานวนนักเรียน การใชจาย การพยากรณ

ประชากร เปนตน
3.2 คุณภาพของการลงทุนในทุนมนุษย ประกอบดวย 2 องคประกอบยอยและ 2

ตัวบงชี้ ดังนี้
3.2.1 การประเมินผลนักเรียนนานาชาติ (PISA)
3.2.2 การประเมินระดับนานาชาติของความสามารถผูใหญ (PUIAAC)

3.3 ผลลัพธทางการศึกษา ประกอบดวย 3 องคประกอบยอย และ 3 ตัวบงชี้ ดังนี้
3.3.1 การจับคูระหวางการศึกษากับการทํางานหรืออาชีพ
3.3.2 รายไดของตลาดแรงงานแยกตามอายุ เพศ และการศึกษา
3.3.3 อัตราผลตอบแทนทางการศึกษา

4. แนวคิดการวัดทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ แคปแลน และคณะ (2548, หนา 30-46) ในป
2544 สํานัก Balanced Scorecard Collaborative (BSCol) ไดตั้งคณะทํางานดานทรัพยากรมนุษย
เพ่ือศึกษาการวัดทุนมนุษย โดยมีแนวคิดวาสินทรัพยท่ีไมสามารถวัดเปนมูลคาไดจะมีมูลคาข้ึนมาไดก็
เฉพาะในแงมุมท่ีเก่ียวเนื่องกับกลยุทธขององคการเทานั้น ดังนั้นจะตองใชกลยุทธขององคการเปน
จุดอางอิงสินทรัพยท้ังหลายท่ีสนับสนุนตอการดําเนินกลยุทธขององคการ จะมีมูลคามากกวาบรรดา
สินทรัพยท่ีไมสนับสนุนตอกลยุทธ ซึ่งคณะทํางานไดจัดรวบรวมกลุมของสินทรัพยตาง ๆ ท่ีมี
ลักษณะเฉพาะจากขอมูลขององคการเอกชนมากกวา 21 บริษัท ท่ีสะทอนใหเห็นถึงวิธีการท่ีผูบริหาร
ระดับสูงใชขับเคลื่อนทุนมนุษย ซึ่งสามารถสรุปความสําคัญลําดับตน ๆ ได 5 องคประกอบ คือ

1) สมรรถนะเชิงกลยุทธ
2) ภาวะผูนํา
3) การตระหนักรูเชิงกลยุทธ/ วัฒนธรรมองคการ
4) การปรับทิศทางกลยุทธใหอยูในแนวเดียวกัน/ การสรางแรงจูงใจ
5) การบูรณาการทุนมนุษยเชิงกลยุทธ

จากองคประกอบขับเคลื่อนทุนมนุษย 5 ประการขางตนนําไปสูการพัฒนาการวัดทุนมนุษย
โดยเทียบเคียงกับหลักการทางบัญชีกรณีสินทรัพยทางการเงินท้ังสินทรัพยระยะสั้นและระยะยาวซึ่ง
จะดูท่ี “สภาพคลอง” เปนสําคัญ ในขณะท่ีทุนมนุษยซึ่งเปนสินทรัพยจับตองไมไดก็จะตองพิจารณาท่ี
“สถานะความพรอม” (Readiness) ขององคประกอบท้ัง 5 ประการ ดังภาพท่ี 2-12 ท่ีแสดงใหเห็น
วาการวัดทุนมนุษยเชิงกลยุทธนั้นจะวัดจากความพรอมสิ่งท่ีสนับสนุนกลยุทธขององคการ เชน
บรรยากาศการทํางาน ภาวะผูนํา เปนตน
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ภาพท่ี 2-12 ผังการบันทึกทางบัญชีสําหรับทุนมนุษยของ Kaplan, Norton, Koch, and
Frangos (แคปแลน และคณะ, 2548, หนา 40)

สรุปไดวาแนวคิดการวัดทุนมนุษยในเชิงกลยุทธของแคปแลนและคณะ จะพิจารณาสถานะ
ความพรอมขององคประกอบท่ีสนับสนุนการทํางานเชิงกลยุทธขององคการใน 5 ประเด็น ซึ่งแต
ประเด็นก็ถูกพัฒนาเปนตัววัดสถานะความพรอมในเชิงกลยุทธ ดังตารางท่ี 2-7

สินทรัพยท่ีไมสามารถวัดเปนมูลคา
ทางธุรกิจได

สินทรัพยทางการเงิน

สินทรัพยระยะสั้น
(สามารถท่ีจะแปลงสภาพเปน
เงินสดไดภายใน 12 เดือน)

- เงินสด
- ลูกหนี้การคา
- คลังสินคา

สินทรัพยระยะยาว
(สิ่งท่ีเปนโครงสรางในการสนับสนุน
ผลการดําเนินงานในระยะสั้น)

- อสังหาริมทรัพย เชน ท่ีดิน
- อุปกรณการผลิต
- ภาพลักษณชื่อเสียง

ทุนมนุษย
(สามารถท่ีจะแปลงสภาพเปนผลลัพธท่ี
สามารถวัดเปนมูลคาทางธุรกิจได เชน
การเติบโตของรายไดหรือการลดลงของ
ตนทุน โดยผานการสนับสนุนทางตรงของ
กลยุทธ)

- ทักษะและสมรรถนะเชิงกลยุทธ
- ภาวะผูนํา

บรรยากาศการทํางาน (Climate)
(โครงสรางพ้ืนฐานท่ีจะสนับสนุนความมี
ประสิทธิภาพในระยะยาวของทุนมนุษย)

- วัฒนธรรมองคการ/ การตระหนักรู
เชิงกลยุทธ

- การปรับทิศทางใหสอดรับกับกลยุทธ
- การบูรณาการเชิงกลยุทธ

ลักษณะท่ีคลายคลึงกับงบดุลทางบัญชี

สภ
าพ

คล
อง

สถ
าน

ะค
วา

มพ
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ม
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ตารางท่ี 2-7 รายงานสถานะความพรอมของทุนมนุษยของ Kaplan, Norton, Koch, and
Frangos

ประเภทและวัตถุประสงคทางดานทุนมนุษย ตัววัดสถานะความพรอมในเชิงกลยุทธ
1. สมรรถนะเชิงกลยุทธ

เขาใจในสมรรถนะท่ีตองการ สมรรถนะท่ีมี
อยู และแผนงานท่ีจะปดชองวางนั้น ๆ

- ชองวางของความสามารถพิเศษในเชงิ
กลยุทธ

- การรักษาพนักงานในตําแหนงท่ีสําคัญ ๆ
ใหคงอยูกับองคการ

2. ภาวะผูนํา
สรางกองทัพผูนําซึ่งสามารถท่ีจะยกระดับทุน

มนุษยใหเปนขอไดเปรียบทางการแขงขัน

- ชองวางระดับภาวะผูนํา
- การสํารวจพนักงานดานประสิทธิผล

การนํา
3. การตระหนักรูเชิงกลยุทธ/ วัฒนธรรม
องคการสรางองคการท่ีบุคลากรภายในรับเอา
วิสัยทัศนและกลยุทธ รวมถึงคานิยมทาง
วัฒนธรรมเขามาสูตนเองและนําไปปฏิบัติ

- ดัชนีวัดการปรับตัวใหสอดรับกับ
วัฒนธรรมองคการ

4. การปรับทิศทางกลยุทธใหอยูในแนวเดียวกัน/
การสรางแรงจูงใจ

สรางองคการท่ีเปาหมายสวนบุคคลและ
สิ่งจูงใจตาง ๆ นั้นสอดรับกับกลยุทธและสงเสริม
ใหเกิดการมีสวนชวยเก้ือหนุนตอองคการข้ึนใน
พนักงานแตละคน

- การปรับทิศทางของเปาหมาย
(คิดเปน %)

- การปรับทิศทางของการใหสิ่งจูงใจ
(คิดเปน %)

5. การบูรณาการทุนมนุษยเชิงกลยุทธ
สรางทีมงานและวัฒนธรรมท่ีหนุนใหเกิด

การแบงปนความรูและประสบการณท่ีจําเปน
ตอการดําเนินกลยุทธนั้น ๆ

- การแบงปนขามขอบเขตสายงานท่ี
ตางกัน

1. แนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศ
2. พนักงานคนสําคัญ ๆ
3. ทีมงาน
4. รางวัลตอบแทนตาง ๆ

5. แนวคิดการวัดทุนมนุษยของ Fitz-Enz (2009, pp. 33-135) ไดเสนอแนวทางการวัด
ทุนมนุษยออกเปน 3 ระดับ ไดแก ระดับองคการ (Organization Level) ระดับหนวยธุรกิจ
(Business Unit Level) และระดับการจัดการทุนมนุษย รายละเอียด ดังนี้

5.1 การวัดทุนมนุษยระดับองคการ แบงออกเปน 2 กลุมการวัด ไดแก
5.1.1 การวัดเชิงการเงิน (Financial-based Human Capital Metrics) โดยตัววัด

ท่ีสามารถวัดทุนมนุษยได ประกอบดวย
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5.1.1.1  Human Capital Revenue Factor (HCRF) เปนตัววัดท่ีเปนพ้ืนฐาน
ท่ีสุด คํานวณจากยอดขายหารดวยจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (Full-Time Equivalent: FTE)
โดยคาท่ีไดจะบงชี้วาโดยเฉลี่ยแลวพนักงานหนึ่งคนสามารถสรางรายไดใหองคการไดเทาไหร เดิมคิด
ตามจํานวนพนักงาน ซึ่งไมเพียงพอและลาสมัยตอการจางงานในปจจุบัน ท่ีอาจจะมีการจางงานแบบ
ไมเต็มเวลา ทําใหพัฒนาการวัดจากจํานวนพนักงานเปนจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา

5.1.1.2  Human Economic Value Added (HEVA) เปนแนวคิดของ
มูลคาเพ่ิมเชิงเศรษฐศาสตรท่ีคิดคํานวณผลตางของกําไรกับตนทุนคาเสียโอกาสขององคการตอจํานวน
พนักงานเต็มเวลา

5.1.1.3  Human Capital Cost Factor เปนตัววัดในสวนของตนทุนท่ีใชไปใน
การพัฒนา รักษาพนักงาน และตนทุนอ่ืน ๆ ท่ีเกิดโดยตรงจากพนักงาน แบงออกไดเปน 4 ประเภท
ไดแก

5.1.1.3.1 ตนทุนคาจางและสวัสดิการของพนักงานประจํา
5.1.1.3.2 ตนทุนท่ีเก่ียวของกับพนักงานรับเหมาแรงงาน
5.1.1.3.3 ตนทุนท่ีเกิดจากการขาดงาน
5.1.1.3.4 ตนทุนท่ีเกิดจากการลาออก

5.1.1.4  Human Capital Value Added (HCVA) เปนตัววัดท่ีคํานวณจาก
รายไดหักดวยคาใชจายท่ีไมรวมคาใชจายเก่ียวกับเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานหารดวยจํานวน
พนักงานเต็มเวลา โดยคาท่ีไดจะบงชี้ถึงอัตรากําไรตอจํานวนพนักงาน

5.1.1.5  Human Capital Return on Investment (HCROI) ตัววัดนี้คลาย
กับ HCVA แตตัวหารจะเปลี่ยนจากจํานวนพนักงานเต็มเวลาเปนคาใชจายเก่ียวกับเงินเดือนและ
สวัสดิการของพนักงาน คาท่ีไดบงชี้วาการลงทุนในเรื่องเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานกอใหเกิด
กําไรตอองคการเปนอยางไร

5.1.1.6  Human Capital Market Value (HCMV) คํานวนไดจากสวนตางของ
มูลคาขององคการกับมูลคาทางบัญชีขององคการ แลวหารดวยจํานวนพนักงานเต็มเวลา คาท่ีไดบงชี้
วาพนกังานคนหนึ่งสามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการเปนอยางไร

5.1.2 การวัดเชิงบุคคล (Human-based Human Capital Metrics)
ประกอบดวย

5.1.2.1 การวัดสัดสวนประชากรแรงงาน ไดแก สัดสวนของพนักงานระดับ
บริหารท่ีไมไดคาลวงเวลาตอพนักงานท่ัวไป (Non-exempt Employee) หรือพนักงานประจําตอ
พนักงานรับเหมาแรงงาน

5.1.2.2 การวัดการเคลื่อนไหวแรงงาน (Workforce Movement) ไดแก อัตรา
การรับเขา (Accession Rate) อัตราการจากกันหรือลาออก (Separation Rate) ซึ่งจะมุงเนนท่ี
พนักงานท่ีมีศักยภาพ (Talent)

5.1.2.3 การวดัการบริหารตนทุน (Cost Management) ไดแก อัตราสวนของ
ตนทุนแรงงานท้ังหมดตอรายไดขององคการ
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5.1.2.4 การวัดการบริหารการลงทุน (Investment Management) ไดแก
ดัชนีการวัดการลงทุนเก่ียวกับการพัฒนาพนักงาน โดยคิดคาใชจายเก่ียวกับการศึกษา การฝกอบรม
และพัฒนาพนักงานตอคาจางเงินเดือนพนักงาน

5.2 การวัดทุนมนุษยระดับหนวยธุรกิจ วัดการเปลี่ยนแปลงใน 4 ดาน ไดแก คุณภาพ
(Quality) นวัตกรรม (Innovation) การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) และการบริการ (Service) ใน
แตละดานสามารถวัดใน 5 มิติ คือ ตนทุน (Cost) เวลา (Time) ปริมาณ (Volume) ของเสีย/ ความ
ผิดพลาด (Error) และปฏิกิริยาการตอบสนอง (Human Reaction) เชน จํานวนผลิตภัณฑใหม ราคา
ตนทุนตอหนวย ความพึงพอใจของลูกคา เปนตน

5.3 การวัดทุนมนุษยระดับการจัดการทุนมนุษย เปนมิติการวัดในระดับงานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ไดแก งานวางแผนกําลังคน การวาจาง การจายคาตอบแทน การพัฒนาและ
การรักษาพนักงาน วามีศักยภาพมากนอยแคไหน ดวย 5 มิติ ไดแก ตนทุน เวลา ปริมาณ ความ
ผิดพลาด และปฏิกิริยาการตอบสนอง

6. แนวคิดเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาตขิองสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (สถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแหงชาติ, 2556, หนา 2-49) เปนเกณฑรางวัลท่ีพัฒนาจากเกณฑของ Baldrige
Performance Excellence Program จากเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา
(Malcolm Baldrige National Quality Award: MBNQA) ท่ีประมาณ 100 รางวัลคุณภาพเพ่ือ
ความเปนเลิศท่ัวโลก ใชเปนเกณฑหรือเปนกรอบการบริหารจัดการเพ่ือความเปนเลิศ ซึ่งสถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแหงชาติไดจัดทําข้ึน จากการลงนามบันทึกความรวมมือกับสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงชาติเม่ือวันท่ี 5 กันยายน พ.ศ.2539 และไดบรรจุเกณฑรางวัลนี้ไวในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 (ป 2545-2549) ในป 2543 เพ่ือตองการเพ่ิมขีดความสามารถ
การแขงขันของประเทศไทย และลาสุดเม่ือป พ.ศ. 2556 ไดรับลิขสิทธิ์การแปลเกณฑจาก Baldrige
Performance Excellence Program ในทุกภาคสวนอยางเปนทางการ นับวาเกณฑรางวัลคุณภาพ
แหงชาติเปนเกณฑท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาขีดความสามารถของประเทศไทยในปจจุบันเปน
อยางมาก และถือวาเปนเกณฑท่ีสอดคลองกับหลักสากล ซึ่งเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาตินี้เปนเกณฑ
ท่ีมุงเนนมุมมองเชิงระบบ (A System Perspective) ประกอบดวย 7 หมวด ตามภาพท่ี 2-13
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ภาพท่ี 2-13 เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ เพ่ือการดําเนินการท่ีเปนเลิศ: มุมมองเชิงระบบ
(สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2556, หนา 8)

โดยแตละหมวดมีองคประกอบคะแนนประเมินตามตารางท่ี 2-8 ดังนี้

ตารางท่ี 2-8 หัวขอเกณฑและคะแนนของเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ

หมวด คะแนน
หมวด 1 การนําองคการ 110

1.1 การนําองคการโดยผูนําระดับสูง (60)
1.2 การกํากับดูแลองคการและความรับผิดชอบตอสังคมในวงกวาง (50)

หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ 95
2.1 การจัดทํากลยุทธ (45)
2.2 การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (50)
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ตารางท่ี 2-8 (ตอ)

หมวด คะแนน
หมวด 3 การมุงเนนลูกคา 95

3.1 เสียงของลูกคา (45)
3.2 ความผูกพันของลูกคา (50)

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู 100
4.1 การวัด การวิเคราะห และการปรับปรุงผลการดําเนินการขององคการ (55)
4.2 การจัดการความรู สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ (45)

หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 100
5.1 สภาพแวดลอมของบุคลากร (45)
5.2 ความผูกพันของบุคลากร (55)

หมวด 6 การมุงเนนการปฏิบัติการ 100
6.1 กระบวนการทํางาน (55)
6.2 ประสิทธิผลของการปฏิบัติการ (45)

หมวด 7 ผลลัพธ 400
7.1 ผลลัพธดานผลิตภัณฑและกระบวนการ (120)
7.2 ผลลัพธดานการมุงเนนลูกคา (75)
7.3 ผลลัพธดานการมุงเนนบุคลากร (75)
7.4 ผลลัพธดานการนําองคการและการกํากับดูแลองคการ (65)
7.5 ผลลัพธดานการเงินและตลาด (65)

คะแนนรวม 1,000
ท่ีมา : สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2556, หนา 11)

จากท้ัง 7 หมวดของเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาตติามตารางท่ี 2-8 พบวาเปนเกณฑท่ีมุง
ประเมินในเชิงระบบท่ัวท้ังองคการ ไมไดมุงเนนเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การวัดประเมินเก่ียวกับ
ทรัพยากรมนุษย ก็วัดในเชิงระบบท่ีจะกอใหเกิดทุนมนุษยข้ึน และสงผลตอการบริหารจัดการในดาน
อ่ืน ๆ ขององคการ ผูวิจัยพบวาหมวดท่ี 5 วาดวยการมุงเนนบุคลากร และหมวดท่ี 7.3 เรื่องผลลัพธ
ดานการมุงเนนบุคลากร เปนสวนสําคัญท่ีเก่ียวของกับการจดัการทุนมนุษย ซึ่งท้ัง 2 หมวด มี
รายละเอียด ดังนี้

หมวด 5 ดานการมุงเนนบุคคลากร: ของเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ
เปนเกณฑถามวาองคการมีวิธีการอยางไรในการประเมินความตองการดานขีด

ความสามารถและอัตรากําลังบุคลากร และในการสรางสภาพแวดลอมของบุคลากรท่ีกอใหเกิดผล
การดําเนินการท่ีดี ประกอบดวย
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1. ดานสภาพแวดลอมของบุคลากร องคการมีวิธีการอยางไรในการบริหารขีด
ความสามารถและอัตรากําลังบุคลากรและรักษาบรรยากาศการทํางานท่ีมีความปลอดภัย และ
เก้ือหนุนตอการทํางาน

1.1 ขีดความสามารถและอัตรากําลังบุคลากร
1.1.1 ขีดความสามารถและอัตรากําลัง องคการมีวิธีการประเมินความสามารถ

ทักษะ สมรรถนะและอัตรากําลังบุคลากร อยางไร
1.1.2 บุคลากรใหม องคการมีวิธีการอยางไรในการสรรหา วาจาง บรรจุ และรักษา

บุคลากรใหม เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีสะทอนใหเห็นถึงความหลากหลายทางมุมมอง วัฒนธรรม และ
ความคิด

1.1.3 การทํางานใหบรรลุผล องคการมีวิธีการอยางไรในการจัดโครงสรางและ
บริหารบุคลากรเพ่ือให

1.1.3.1 งานขององคการบรรลุผลสําเร็จ
1.1.3.2 ใชประโยชนอยางเต็มท่ีจากสมรรถนะหลักขององคการ
1.1.3.3 สงเสริมสนับสนุนการมุงเนนลูกคาและธุรกิจ/ กิจการ
1.1.3.4 มีผลการดําเนินการท่ีเหนือกวาความคาดหมาย

1.1.4 การจดัการการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร องคการมีวิธีการอยางไรในการ
เตรียมบุคลากรใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงความตองการดานขีดความสามารถและอัตรากําลัง
บุคลากร

1.2 บรรยากาศการทํางานของบคุลากร
1.2.1 สภาพแวดลอมการทํางาน องคการมีตัววัด เปาประสงค และสภาพแวดลอม

การทํางานท่ีสงผลตอสุขภาพ สวัสดิภาพ และความสะดวกของบุคลากรอยางไร
1.2.2 นโยบายการบริการและสิทธิประโยชน องคการสนับสนุนบุคลากร

โดยการกําหนดใหมีบริการสิทธิประโยชน และนโยบายออกแบบสิ่งดังกลาวใหเหมาะสมตาม
ความตองการของบุคลากรท่ีหลากหลายอยางไร

2. ความผูกพันของบุคลากร องคการมีวิธีการสรางความผูกพันและการมีสวนรวมของ
บุคลากร เพ่ือใหบรรลุความสําเร็จในระดับองคการ และระดับบุคคลอยางไร

2.1 ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
2.1.1 องคประกอบของความผูกพัน องคการมีวิธีการอยางไรในการกําหนด

องคประกอบสําคัญท่ีสงผลตอความผูกพัน
2.1.2 วัฒนธรรมองคการ มีวิธีการอยางไรในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคการให

เกิดการสื่อสารท่ีเปดกวาง ใชประโยชนจากความหลากหลายของมุมมอง และความคิดของบุคลากร
2.1.3 การจัดการผลการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหมีการทํางานท่ีใหผลการดําเนินการ

ท่ีดี พิจารณาถึงการบริหารคาตอบแทน การใหรางวัล การยกยองชมเชยและการสรางแรงจูงใจ
อยางไร
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2.2 การประเมินความผูกพันของบุคลากร
2.2.1 การประเมินความผูกพัน องคการประเมินความผูกพันของบุคลากรอยางไร มี

วิธีการและตัววัดอะไรบาง และองคการใชตัวชี้วัดอ่ืน ๆ เชน การรักษาใหบุคลากรอยูกับองคการ
การขาดงาน การรองทุกข ความปลอดภัย และผลิตภาพ เพ่ือประเมินและปรับปรุงความผูกพันของ
บุคลากรอยางไร

2.2.2 ความเชื่อมโยงกับผลลัพธทางธุรกิจ/ กิจการ มีวิธีการนําผลการประเมินความ
ผูกพันของบุคลากรไปเชื่อมโยงกับผลลัพธทางธุรกิจอยางไร

2.3 การพัฒนาบุคลากรและผูนํา
2.3.1 ระบบการเรียนรูและการพัฒนา สนับสนุนความตองการขององคการและ

การพัฒนาตนเองของบุคลากร ผูบริหาร และผูนําอยางไร
2.3.1.1 พิจารณาถึงสมรรถนะหลักขององคการ ความทาทายเชิงกลยุทธ และ

การบรรลุผลสําเร็จของแผนปฏิบัติการขององคการท้ังในระยะสั้นและระยะยาว
2.3.1.2 สนับสนุนการปรับปรุงผลการดําเนินการและการสรางนวัตกรรม
2.3.1.3 สนับสนุนจริยธรรม และวิธีปฏิบัติทางธุรกิจ/ กิจการอยางมีจริยธรรม
2.3.1.4 ปรับปรุงการมุงเนนลูกคา
2.3.1.5 ทําใหม่ันใจถึงการถายโอนความรูจากบุคลากรท่ีจะลาออกหรือ

เกษียณอายุ
2.3.1.6 ทําใหม่ันใจวามีการผลักดันใหใชความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน

2.3.2 ประสิทธิผลของการเรียนรูและการพัฒนา มีวิธีประเมินการเรียนรูและ
การพัฒนาอยางไร

2.3.3 ความกาวหนาในอาชีพการงาน มีวิธีการอยางไรในการจัดการความกาวหนา
ในอาชีพของบุคลากร และการวางแผนสืบทอดตําแหนงของผูบริหารและผูนํา

หมวด 7.3 ผลลัพธดานการมุงเนนบุคลากร: เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ
ประกอบดวยตัวบงชี้ดาน ความปลอดภัย การขาดงาน การลาออก ความพึงพอใจ และ

ขอรองเรียน (ขอรองทุกข) ของพนักงาน สําหรับตัวบงชี้บางตัว เชน การขาดงานและการลาออก
อาจมีการเปรียบเทียบในระดับทองถ่ินหรือระดับภูมิภาคตามความเหมาะสม สวนตัววัดท่ีองคการใช
ประเมินบรรยากาศการทํางานและความผูกพันของบุคลากร อาจรวมถึงขอบเขตของการฝกอบรม
การฝกอบรมซ้ํา หรือการฝกอบรมขามสายงาน เพ่ือใหบรรลุความตองการดานขีดความสามารถและ
อัตรากําลังของบุคลากร

สําหรับผลลัพธของตัวบงชี้ดานขีดความสามารถและอัตรากําลังคนของบุคลากร อาจ
รวมถึงกําลังคนท่ีมีอยูในทุกหนวยงาน และการมีใบรับรองวิทยฐานะสําหรับทักษะท่ีจําเปน และอาจ
รวมท้ังการปรับโครงสรางขององคการ การหมุนเวียนงานท่ีออกแบบเพ่ือตอบสนองตอทิศทางในระดับ
กลยุทธหรือขอกําหนดของลูกคา สวนตัวบงชี้ผลลัพธของความผูกพันของบุคลากร อาจรวมถึง
การปรับปรุงเก่ียวกับการตัดสินใจในหนางาน วัฒนธรรมองคการ และการแลกเปลี่ยนเรียนรูของ
บุคลากร ผลลัพธท่ีรายงานนี้ อาจรวมถึงขอมูลท่ีเปนปจจัยนําเขา เชน จํานวนรางวัลท่ีเปนเงิน
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แตจุดเนนสําคัญควรเปนขอมูลท่ีแสดงถึงประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธิ์ ตัวอยางของตัวบงชี้ผลสัมฤทธิ์
อาจไดแก การท่ีบุคลากรอยูกับองคการ เปนผลมาจากการริเริ่มโครงการยกยองชมเชยเพ่ือนรวมงาน
หรือการเพ่ิมข้ึนของจํานวนบุคลากรท่ีไดรับการเลื่อนตําแหนง ซึ่งเปนผลมาจากโปรแกรมการพัฒนา
ผูนําขององคการ

7. แนวคิดการประเมินระบบการบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 17-22) ท่ีพัฒนาข้ึนเพ่ือพัฒนาทุนมนุษยของ
ทรัพยากรบุคคลในสวนราชการและจังหวัดและเรียกการประเมินนี้วา “มาตรฐานความสําเร็จของ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการและจังหวัด” ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ ดังนี้

7.1 มิติความสอดคลองเชิงกลยุทธ หมายถึง การท่ีสวนราชการและจังหวัดมีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้

7.1.1 มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลอง
พันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว

7.1.2 มีการวางแผนกําลังคน วิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis)
7.1.3 มีนโยบาย แผนงานและมาตรการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ไดมา

พัฒนาและรักษาผูท่ีมีศักยภาพสูง (Talent)
7.1.4 มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ

7.2 มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยราชการและจังหวัด (HR
Transactional Activities) มีลักษณะดังนี้

7.2.1 กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy
and Timeliness)

7.2.2 มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง
และทันสมัย

7.2.3 สัดสวนคาใชจายสําหรบักิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตองบประมาณรายจายของสวนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของ
บุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money)

7.2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใช (HR Automation)
7.3 มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme

Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน และมาตรการการบริหารทรัพยากรบุคคล กอใหเกิดผล
ดังนี้

7.3.1 การรักษาผูปฏิบัติท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย (Retention)
7.3.2 ความพึงพอใจของขาราชการและผูปฏิบัติงาน
7.3.3 การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง
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7.3.4 การมีระบบการบริหารผลงานท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความ
คุมคา ขาราชการและผูปฏิบัติเขาใจความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานกับความสําเร็จของ
องคการ

7.4 มิติความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวนราชการ
และจังหวัด จะตอง

7.4.1 รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจตามหลักคุณธรรม
นิติธรรม และสิทธิมนุษยชน

7.4.2 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
7.5 มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การท่ีสวน

ราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของขาราชการและบุคคลากรภาครัฐ ดังนี้

7.5.1 มีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศ
การทํางาน

7.5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย

7.5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหาร ขาราชการและผูปฏิบัติงาน
8. แนวคิดการวัดทุนมนุษยของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ (ก.พ.ร.)
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ (2557) จัดทําแบบสํารวจเพ่ือการวินิจฉัย

องคการ (Organization Development Survey) แบบออนไลน ท่ีประกอบดวยทุนมนุษย (Human
Capital) ทุนสารสนเทศ (Information Capital) และทุนองคการ (Organization Capital) สําหรับ
การวัดทุนมนุษยประกอบดวย 10 ขอคําถามใน 2 มิติ คือ มิติการจัดการทรัพยากรมนุษยและมิติ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก

1) มีนโยบายและเปาหมายการบริหารงานบุคคลท่ีชัดเจนและสื่อสารท่ีดี
2) การมอบหมายงานมีความชัดเจนและเหมาะสมกับความรูความสามารถ
3) การเลื่อนระดับและโยกยาย ใชหลักความรู ความสามารถ และผลงาน
4) ความพึงพอใจตอความกาวหนาในสายงานของตัวเอง
5) มีแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากร ซึง่ทําใหอัตราการโอน/ ลาออกมี

แนวโนมลดลง
6) ผูบังคับบัญชา/ หัวหนางาน ชวยสงเสริมและพัฒนาการใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน เชน

การสอนงาน
7) แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตรสวนราชการ
8) ไดรับการพัฒนาความรูและทักษะจากความตองการและผลการประเมินการปฏิบัติงาน
9) การพัฒนาความรูและทักษะท่ีไดรับ ชวยใหชํานาญและปฏิบัติงานไดดีข้ึน
10) บุคลากรในสวนราชการมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสมเพียงพอ
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9. แนวคิดตัวบงชี้การพัฒนาท่ียั่งยืนของประเทศไทย ของสํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ประกอบดวย 24 ตัวบงชี้ ใน 3 มิติหลัก คือ มิติเศรษฐกิจ มิติ
สังคม และมิติสิ่งแวดลอม มีรายละเอียด ดังนี้ (ไลคอน, 2555, หนา 25)

9.1 มิติเศรษฐกิจ ประกอบดวย
9.1.1 ตัวบงชี้การพัฒนาอยางมีคุณภาพ ไดแก

9.1.1.1 ประสิทธิภาพการผลิตโดยรวม (TFP)
9.1.1.2 ปริมาณการใชพลังงานตอ GDP
9.1.1.3 การใชพลังงานหมุนเวียน
9.1.1.4 อัตรารีไซเคิลขยะชุมชนท่ัวประเทศ

9.1.2 ตัวบงชี้การพัฒนาอยางมีเสถียรภาพ
9.1.2.1 อัตราการวางงานรวม
9.1.2.2 สัดสวนหนี้สาธารณะตอ GDP
9.1.2.3 ดุลบัญชีเดินสะพัดตอ GDP

9.1.3 ตัวบงชี้การกระจายความม่ันคง
9.1.3.1 สัมประสิทธิ์การกระจายรายได
9.1.3.2 ผลสัมฤทธิ์การแกไขปญหาความยากจน

9.2 มิติสังคม ประกอบดวย
9.2.1 ตัวบงชี้การพัฒนาศักยภาพคน สังคม

9.2.1.1 จํานวนปเฉลี่ยท่ีไดรับการศึกษา
9.2.1.2 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

9.2.2 ตัวบงชี้การพัฒนาคุณภาพชีวิต
9.2.2.1 อายุขัยเฉลี่ยเม่ือแรกเกิด
9.2.2.2 สุขภาพของประชากร
9.2.2.3 ความปลอดภัยในชีวิต

9.2.3 การสรางความเสมอภาค มีสวนรวม
9.2.3.1 ตัวบงชี้การมีสวนรวม
9.2.3.2 ตัวบงชี้การคอรรัปชั่น

9.3 มิติสิ่งแวดลอม ประกอบดวย
9.3.1 การสงวนรักษา

9.3.1.1 สัดสวนพ้ืนท่ีปาตอพ้ืนท่ีประเทศ
9.3.1.2 สัดสวนของพ้ืนท่ีปาชายเลนตอพ้ืนท่ีท่ีเคยมี (ในป พ.ศ.2504)
9.3.1.3 ปริมาณสัตวน้ําท่ีจับไดในระยะ 3 กม. นอกชายฝงทะเลไทย
9.3.1.4 การใชน้ําใตดินตอปริมาณท่ีมีอยู

9.3.2 การมีคุณภาพสิ่งแวดลอมท่ีดี
9.3.2.1 สัดสวนของแหลงน้ําท่ีมีคุณภาพอยูในเกณฑท่ีดีตอแหลงน้ําท้ังหมด
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9.3.2.2 คุณภาพอากาศในเมืองหลักท่ีเกินมาตรฐาน
9.3.2.3 ของเสียอันตรายท่ีไดรับการบําบัดอยางถูกตอง

10. แนวคิดการพัฒนาท่ียั่งยืนของประเทศไทยของกระทรวงอุตสาหกรรม (ไลคอน,
2555, หนา 97-104) ภายใตการพัฒนาอุตสาหกรรมมิติใหมท่ีใหเกิดความสมดุลทุกมิติและอยางยั่งยืน
ตามเจตนารมณของแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 กระทรวงอุตสาหกรรมจึง
ไดกําหนดตัวบงชีใ้นแตละมิติ ดังนี้

ตารางท่ี 2-9 ตัวอยางการจําแนกตัวบงชี้การพัฒนาท่ียั่งยืนในแตละมิตขิองกระทรวงอุตสาหกรรม

มิติ หัวขอกรอบตัวบงชี้ในแตละมิติ
การเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมและ
เศรษฐกิจ (Economic Wealth)

1. ความสามารถในการทํากําไร
2. ผลตอบแทนดานการลงทุน
3. การเติบโตของเศรษฐกิจ
4. ความพึงพอใจของผูบริโภค

สิ่งแวดลอม (Environmental Wellness) 1. ปริมาณการใชพลังงาน
2. การบริหารจัดการของเสีย
3. การจัดการคุณภาพน้ําและอากาศ
4. การเชื่อมโยงหวงโซอุปทาน
5. มาตรฐานและกฎขอบังคับ

คุณภาพทางสังคม (Social Well-Beings) 1. มาตรการดานแรงงาน
2. มาตรการคุมครองสิทธิของมนุษย
3. ผลกระทบตอชุมชน
4. ความรับผิดชอบตอผลิตภัณฑ

ทุนมนุษย (Human Wisdom) 1. คุณคาของมนุษย
2. ความคิดสรางสรรค และการสราง

มูลคาเพ่ิม
3. การพ่ึงพาตนเองดวยภูมิปญญา
4. ความเปนอิสระดานความคิด
5. ความเปนอิสระดานวัฒนธรรม

จากตารางท่ี 2-9 แสดงใหเห็นวามิติคุณภาพทางสังคมและมิติทุนมนุษย มีความใกลเคียง
เก่ียวกับการวัดทุนมนุษย ผูวิจัยจึงทบทวนเอกสารเพ่ิมเติมใน 2 มิตินีพ้บวาในแตละมิติมีกรอบตัวบงชี้
และคําอธิบายแตละตัวบงชี้ ตามตารางท่ี 2-10 และ 2-11 ดังนี้



53

ตารางท่ี 2-10 ตัวบงชี้การประเมินผลการพัฒนาอุตสาหกรรมในมิติคุณภาพทางสังคม

ตัวบงชี้ คําอธิบาย
1. อัตราการวางงาน เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงการมีงานทํา ซึ่งสะทอนใหเห็นถึง

คุณภาพชีวิตและสังคม
2. อัตราการจางงาน หรืออัตรา

การเลิกจางในแตละ
อุตสาหกรรม

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นถึงผลกระทบของการเติบโตของ
อุตสาหกรรมท่ีเพ่ิมข้ึนหรือลง โดยจะเก่ียวของกับปญหา
ทางดานคุณภาพชีวิตของแรงงานและผลกระทบทางสงัคม

3. สัมประสิทธิ์ความไมเสมอภาค
ของรายไดหรือการกระจาย
รายได

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงความเหลื่อมล้ําการกระจายรายได
และความไมเทาเทียมในสังคม ซึ่งสะทอนถึงระดับคุณภาพ
สังคมท่ีเปนอยูผานรายไดท่ีไดรับ

4. อัตราการรองเรียนโรงงาน
อุตสาหกรรมของชุมชน

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงจํานวนการรองเรียนถึงปญหาตาง ๆ
ท่ีเกิดจากโรงงานอุตสาหกรรม แลวมีผลกระทบตอชุมชน

5. อัตราการทํางานนอกถ่ินท่ีอยู เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นถึงการเคลื่อนยายแรงงานออก
นอกถ่ินฐานดั้งเดิม และแสดงถึงโอกาสทํางานใน
ภูมิลําเนา/ ทองถ่ินของตนมีมากข้ึน ซึ่งอาจสะทอนปญหา
ตาง ๆ เชน ความสัมพันธในครอบครัว

6. อัตราการจางแรงงานตางดาว
ตอจํานวนผูมีงานทําท้ังหมด

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงจํานวนแรงงานตางดาวท่ีเขามาใน
อุตสาหกรรมของประเทศ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงบทบาทของ
แรงงานตางดาวท่ีมีในสังคม ปญหาการขาดแคลนแรงงาน
ของประเทศ

7. อัตราความหนาแนนของท่ีอยู
อาศัย

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงการพัฒนาแหลงท่ีอยูอาศัย ซึ่งจะ
เชื่อมโยงกับการขยายตัวของอุตสาหกรรมไปในพ้ืนท่ีตาง ๆ
ทําใหมีความหนาแนนของท่ีอยูอาศัยโดยรอบสูง
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ตารางท่ี 2-11 ตัวบงชี้การประเมินผลการพัฒนาอุตสาหกรรมในมิติทุนมนุษย

ตัวบงชี้ คําอธิบาย
1. ดัชนีความสุขของแรงงานใน

อุตสาหกรรม
เปนตัวบงชี้ท่ีสรางข้ึนมาเพ่ือแสดงใหเห็นถึงความสุขของ
แรงงานในการทํางานของแตละอุตสาหกรรม

2. รายไดเฉลี่ยของแรงงานใน
อุตสาหกรรม

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นถึงแนวโนมของการเติบโตของ
อุตสาหกรรมรวมถึงความสามารถในการพัฒนาฝมือ
แรงงานหรือคนในอุตสาหกรรมดวย

3. อัตราการเกิดปญหาแรงงาน
สัมพันธตอสถานประกอบการ

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
ผูประกอบการและลูกจาง ในสถานประกอบการ โดย
เปรียบเทียบกับการพัฒนาดานอุตสาหกรรม

4. จํานวนแรงงานท้ังหมดท่ีไดรับ
บาดเจ็บหรืออุบัติเหตุจากการ
ทํางาน

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงอุบัติเหตุหรืออันตรายท่ีเกิดข้ึนใน
สถานท่ีทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นสภาพแวดลอมและสังคม
ของการทํางาน และทิศทางการกําหนดมาตรการรองรับใน
การพัฒนาอุตสาหกรรม โดยเปรียบเทียบกับการพัฒนา
ของอุตสาหกรรม

5. อัตราการประสบอันตรายและ
เจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน
ตอลูกจาง 100,000 ราย

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงความเสี่ยงท่ีจะไดรับอันตรายหรือ
เจ็บปวยจากการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความ
ปลอดภัยในสภาพสิ่งแวดลอมและสังคมการทํางาน และ
ทิศทางการกําหนดมาตรการรองรับในการพัฒนา
อุตสาหกรรม

6. ตัวชี้วัดดานสุขภาพจิตของ
แรงงาน

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสุขภาพจิต ความเครียดของแรงงาน
ในอุตสาหกรรม ซึ่งสะทอนผลกระทบจากการพัฒนา
อุตสาหกรรมท่ีมีตอการทํางาน เชน กําลังการผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน
จะสงผลตอความเครียดของพนักงาน เปนตน

7. ดัชนีความม่ันคงในอาชีพ
การงาน

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงความเชื่อม่ันของแรงงานท่ีมีตอ
อุตสาหกรรม โดยท่ีความม่ันคงในสายอาชีพจะข้ึนอยูกับ
การเติบโตของอุตสาหกรรมนั้น ๆ

11. แนวคิดตัวบงชี้ตลาดแรงงานท่ีสําคัญของกระทรวงแรงงาน (ไลคอน, 2555, หนา
35-39) ท่ีมีความเก่ียวของกับทุนมนุษย สามารถแบงออกได 2 กลุม ไดแก กลุมตัวบงชี้ตลาดแรงงานท่ี
สําคัญ (Key Indicators of the Labour Market: KILM) ท่ีแบงเปน 4 หมวดยอย และกลุมตัวบงชี้
หลักดานการบริหารแรงงานของกระทรวงแรงงาน (Key Indicators of the Performance of
MOL: KIP-MOL) ท่ีแบงเปน 8 หมวดยอย ดังนี้
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11.1 ตัวบงชี้ตลาดแรงงานท่ีสําคัญของกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย
11.1.1 ดานการจางงานและการวางงาน ประกอบดวย 28 ตัวบงชี้ ดังนี้

11.1.1.1 อัตราการมีสวนรวมในกําลังแรงงาน
11.1.1.2 อัตราการมีสวนรวมในกําลังแรงงานจําแนกตามเพศ
11.1.1.3 อัตราการมีสวนรวมในกําลังแรงงานจําแนกตามชวงอายุ
11.1.1.4 อัตราการมีสวนรวมในกําลังแรงงานจําแนกตามระดับการศึกษา
11.1.1.5 อัตราการมีงานทําตอประชากร
11.1.1.6 อัตราการมีงานทําตอประชากรจําแนกตามเพศ
11.1.1.7 อัตราการมีงานทําตอประชากรจําแนกตามชวงอายุ
11.1.1.8 อัตราการมีงานทําของแรงงานสูงอายุ
11.1.1.9 อัตราสวนของผูมีงานทําตอประชากรจําแนกตามสถานภาพ

การทํางาน
11.1.1.10 อัตราสวนของผูมีงานทําท่ีไดรับคาจางเงินเดือน
11.1.1.11 อัตราสวนของผูมีงานทําผูทํางานสวนตัว
11.1.1.12 อัตราสวนของผูมีงานทําผูทํางานใหครอบครัวโดยไมไดรับจาง
11.1.1.13 อัตราสวนของผูมีงานทําท่ีเกิดจากการรวมกลุม
11.1.1.14 อัตราสวนของผูมีงานทําตอประชากร
11.1.1.15 อัตราสวนของผูมีงานทําจําแนกตามอุตสาหกรรม
11.1.1.16 อัตราการจางงานในภาคเกษตรกรรม
11.1.1.17 อัตราการจางงานในภาคอุตสาหกรรม
11.1.1.18 อัตราการจางงานในภาคบริการ
11.1.1.19 อัตราการจางงานแบบไมเต็มเวลา
11.1.1.20 อัตราการมีงานทําในเศรษฐกิจนอกระบบ
11.1.1.21 อัตราการวางงาน
11.1.1.22 อัตราการวางงานจําแนกตามเพศ
11.1.1.23 อัตราการวางงานของเยาวชน
11.1.1.24 อัตราการวางงานระยะยาว
11.1.1.25 อัตราการวางงานจําแนกตามระดับการศึกษา
11.1.1.26 อัตราผูไมอยูในกําลังแรงงาน
11.1.1.27 อัตราผูไมอยูในกําลังแรงงานจําแนกตามชวงกลุมอายุ
11.1.1.28 อัตราความยืดหยุนของการจางงาน

11.1.2 ดานการคุมครองแรงงานและสวัสดิการสังคม ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ ไดแก
11.1.2.1 ชั่วโมงการทํางานใน 1 สัปดาหเฉลี่ยตอคน
11.1.2.2 ดัชนีคาจางและรายได

11.1.3 ดานการพัฒนาศักยภาพแรงงาน ประกอบดวย 7 ตัวบงชี้ ไดแก
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11.1.3.1 อัตราการทํางานต่ํากวาระดับ
11.1.3.2 ระดับการศึกษาและการไมรูหนังสือ
11.1.3.3 คาตอบแทนรายชั่วโมง
11.1.3.4 ผลิตภาพแรงงาน
11.1.3.5 ผลิตภาพแรงงานภาคเกษตร
11.1.3.6 ผลิตภาพแรงงานภาคอุตสาหกรรม
11.1.3.7 ผลิตภาพแรงงานภาคบริการ

11.1.4 ดานหลักประกัน ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ ไดแก
11.1.4.1 ดัชนีคาจางในภาคอุตสาหกรรมการผลิต
11.1.4.2 ความยากจน แรงงานท่ียากจน และการกระจายรายได

11.2 ดัชนีวัดดานการบริหารแรงงานของกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย
11.2.1 ดานศักยภาพแรงงาน ประกอบดวย 7 ตัวบงชี้ ไดแก

11.2.1.1 อัตราการผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
11.2.1.2 อัตราการผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานจําแนกตามกลุม

อาชีพ
11.2.1.3 อัตราการผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานจําแนกตามกลุม

อาชีพและระดับฝมือ
11.2.1.4 อัตราการสําเร็จการฝกยกระดับฝมือแรงงาน
11.2.1.5 อัตราการสําเร็จการฝกอบรมฝมือแรงงานจําแนกตามกลุมอาชีพ
11.2.1.6 อัตราการมีงานทําสําหรับผูสําเร็จการฝกเตรียมเขาทํางาน
11.2.1.7 อัตราแรงงานในสถานประกอบการท่ีผานการอบรมตาม

พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545
11.2.2 ดานโอกาสในการทํางาน การมีงานทํา และการวางงาน ประกอบดวย 7

ตัวชี้วัด ไดแก
11.2.2.1 อัตราการจางงานในระบบประกันสังคม (มาตรา 33)
11.2.2.2 อัตราการเปลี่ยนแปลงของจํานวนผูประกันตนในระบบประกันสังคม

(มาตรา 33)
11.2.2.3 อัตราการเปลี่ยนแปลงของผูประกันตนท่ีข้ึนทะเบียนขอรับประโยชน

ทดแทนกรณีวางงาน
11.2.2.4 อัตราการบรรจุงาน (อัตราการบรรจุงานตอตําแหนงงานวาง/

ผูสมัครงาน/ อัตราผูสมัครงานตอตําแหนงงาน
11.2.2.5 อัตราการจางแรงงานตางดาวตอจํานวนผูมีงานทําท้ังหมด
11.2.2.6 อัตราการจางแรงงานตางดาวฝมือตอจํานวนผูมีงานทําท้ังหมด
11.2.2.7 อัตราการจางแรงงานตางดาว 3 สัญชาติ (พมา ลาว กัมพูชา) ตอ

จํานวนผูมีงานทําท้ังหมด
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11.2.3 ดานหลักประกันการทํางาน ประกอบดวย 9 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.3.1 อัตราการแลกเปลี่ยนคาจางข้ันต่ํารายจังหวัด
11.2.3.2 อัตราการเปลี่ยนแปลงคาจางข้ันต่ํารายจังหวัดเทียบกับอัตรา

การเปลี่ยนแปลงของดัชนีราคาผูบริโภครายจังหวัด (CPI)
11.2.3.3 อัตราคาจางตามมาตรฐานฝมือ
11.2.3.4 อัตราแรงงานท่ีเปนผูประกันตน
11.2.3.5 อัตราแรงงานในขายกองทุนเงินทดแทน
11.2.3.6 อัตราการใชสิทธิประโยชนจากกองทุนประกันสังคมตอจํานวน

ผูประกันตนท้ังหมด
11.2.3.7 อัตราการใชจายเงินประโยชนทดแทนตอเงินสมทบท่ีจัดเก็บเขา

กองทุนประกันสังคม
11.2.3.8 อัตราการใชจายเงินประโยชนทดแทนตอเงินกองทุนประกันสังคม
11.2.3.9 อัตราแรงงานนอกระบบท่ีมีหลักประกันทางสังคม

11.2.4 ดานการคุมครองสิทธิตามกฎหมาย ไดแก
11.2.4.1 อัตราการวินิจฉัยขอรองทุกขแลวเสร็จ

11.2.5 ดานสภาพการจางท่ีเปนธรรม ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.5.1 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการ
11.2.5.2 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการจําแนกตามขนาดสถานประกอบกิจการ
11.2.5.3 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการจําแนกตามประเภทกิจการ
11.2.5.4 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการจําแนกตามเรื่องท่ีปฏิบัติไมถูกตอง
11.2.6 ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัย ประกอบดวย

6 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.6.1 อัตราการประสบอันตรายและเจ็บปวยเนื่องจากการทํางานตอลูกจาง

1,000 ราย
11.2.6.2 อัตราการประสบอันตรายและเจ็บปวยเนื่องจากการทํางานกรณี

หยุดงานไมเกิน 3 วัน ตอลูกจาง 1,000 ราย
11.2.6.3 อัตราการประสบอันตรายและเจ็บปวยเนื่องจากการทํางานกรณี

รายแรง ตอลูกจาง 1,000 ราย
11.2.6.4 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายความปลอดภัยในการทํางาน
11.2.6.5 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายความปลอดภัยในการทํางาน

จําแนกตามขนาดสถานประกอบกิจการ
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11.2.6.6 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายความปลอดภัยในการทํางาน
จําแนกตามประเภทกิจการ

11.2.7 ดานการแรงงานสัมพันธท่ีดี ประกอบดวย 16 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.7.1 อัตราสหภาพแรงงานตอจํานวนสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.2 อัตราสหพันธแรงงานตอสหภาพแรงงานท้ังหมด
11.2.7.3 อัตราคณะกรรมการลูกจางตอจํานวนสถานประกอบกิจการ 100,000

แหง
11.2.7.4 อัตราการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานตอจํานวนลูกจาง 100,000 แหง
11.2.7.5 อัตราสมาคมนายจางตอจํานวนสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.6 อัตราสมาคมนายจางตอจํานวนสมาคมนายจางท้ังหมด
11.2.7.7 อัตราการเกิดปญหาแรงงานสัมพันธตอสถานประกอบกิจการ

100,000 แหง
11.2.7.8 อัตราการเกิดขอพิพาทตอสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.9 อัตราการเกิดขอขัดแยงตอสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.10 อัตราการยุติขอเรียกรองโดยระบบทวิภาคี
11.2.7.11 อัตราการเกิดขอเรียกรองตอสถานประกอบกิจการ 100,000 แหง
11.2.7.12 อัตราการนัดหยุดงาน/ ปดงาน
11.2.7.13 อัตราวันทํางานท่ีสูญเสียจากการนดัหยุดงานเฉลี่ยตอลูกจาง 1 คน
11.2.7.14 อัตราวันทํางานท่ีสญูเสียจากการปดงานเฉลี่ยตอลูกจาง 1 คน
11.2.7.15 อัตราการผละงาน
11.2.7.16 อัตราวันทํางานท่ีสูญเสียจากการผละงานเฉลี่ยตอลูกจาง 1 คน

11.2.8 ดานการมีสวัสดิการท่ีเหมาะสม ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ ไดแก
11.2.8.1 อัตราการปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของสถาน

ประกอบกิจการเรื่องสวัสดิการ
11.2.8.2 อัตราการสงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายกําหนด
11.2.8.3 อัตราลูกจางท่ีไดรับประโยชนจากการสงเสริมการจัดสวัสดิการ

แรงงานนอกเหนือกฎหมายกําหนด
นิสดารก เวชยานนท (2554, หนา 45-46) ไดเสนอแนะแนวทางการวัดทุนมนุษย ดังนี้

1) ผูท่ีจะวัดตองการทราบอะไรท่ีเก่ียวกับความสําเร็จของนโยบายหรือตองการทราบ
มูลคาท่ีเกิดข้ึนจากตัวพนักงาน ซึ่งคําถามท่ีควรใช เชน องคการมีคนท่ีเกงและมีความสามารถใช
หรือไม

2) ใชเครื่องมือใสเขาไปในทุกขอของคําถาม ซึ่งเครื่องมือเหลานี้บางครั้งก็อาจจะมีอยู
แลว ในขณะท่ีบางครั้งก็จะตองคิดคนข้ึนมาใหม เชน จากคําถามเบื้องตนในขอแรกวาองคการมีคนท่ี
เกงและมีความสามารถใชหรือไม เครื่องมือหรือตัวบงชี้ก็จะตองเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและขอมูลผลการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน
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3) เม่ือมาถึงชุดของเครื่องมือวัด ก็ตองมีการจัดระดับ ตัวอยางระดับการวัด เชน
ระดับ 1 จํานวนขอมูลเชิงประชากร เชน อายุ อายุงาน ตําแหนง
ระดับ 2 ตัววัดระดับการปฏิบัติ (Operational Measures) ซึ่งสวนใหญจะ

เก่ียวของกับความสําเร็จของระบบการบริหารคน เชน การสรรหาวาจาง การพัฒนาคน การรักษาคน
ซึ่งตัววัดก็อาจประกอบดวย คาใชจายในการสรรหา คาใชจายในการพัฒนาและรักษาคน

ระดับ 3 ตัววัดในระดับนี้จะมุงเนนไปท่ีผลสัมฤทธิ์ (Outcomes) เชน อัตราการเขา
ออก อัตราการขาดงาน ระดับของความผูกพัน

ระดับ 4 ตัวบงชี้และเครื่องมือวัดในระดับนี้จะทําไดยาก เพราะตองสราง
ความเชื่อมโยง เชน ระหวางระดับการเขาออกของพนักงานกับความพึงพอใจของลูกคา เชน ตัววัด
ตองชี้ใหเห็นวาการเพ่ิมความผูกพันจะทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย
กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552, หนา ก-ข) ไดศึกษาการพัฒนาทุนมนุษยเพ่ือการปรับเปลี่ยน

ไปสูองคการสมัยใหมหรือองคการสมรรถนะสูง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงแนวทาง
การปรับเปลี่ยนไปสูองคการสมัยใหมท่ีใช Balanced Scorecard เปนศูนยกลางในการบริหารจัดการ
องคการ การเตรียมความพรอมดานบุคลากรเพ่ือรองรับการเปนองคการสมัยใหมขององคการธุรกิจ
เอกชนและหนวยงานราชการ กลุมตัวอยางคือ องคการธุรกิจในกรุงเทพมหานคร ปริมณฑลและ
จังหวัดท่ีมีนิคมอุตสาหกรรมตั้งอยูและหนวยงานราชการท้ังในกรุงเทพและตางจังหวัด โดยสุมเลือก
จากขอมูลรายชื่อบริษัทท่ีอยูในฐานของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน และนาม
สงเคราะหหนวยราชการ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหคือ การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)
และการวิเคราะหความแปรปรวนเชิงพหุ (Multivariate Analysis) ผลการวิจัยปรากฏวา

1. การใชตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีองคการใชเปนเครื่องมือในการบริหารมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญกับองคประกอบกลยุทธธุรกิจและระดับผลิตภาพการผลิต

2. การระบุภารกิจขององคการ จุดมุงหมายในการพัฒนาทุนมนุษย อัตราการสราง
นวัตกรรมในองคการ และองคประกอบการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการเพ่ือรองรับเทคโนโลยี
สมัยใหมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับระดับความสามารถในการทํากําไร ท่ีเปนปจจัยท่ีแสดงถึง
ความเปนองคการสมรรถนะสูง

3. ปจจัยตาง ๆ ท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับองคประกอบบุคลากรสมรรถนะสูง
ไดแก การจัดทําโครงการพิเศษเพ่ือกระตุนการเรียนรู การมีผลงานท่ีโดดเดน ความมีอิสระ
ในการทํางาน และปจจัยในเรื่องกลุมอายุ ภาวะผูนํา การฝกอบรม และความพึงพอใจในการทํางาน

4. ภาวะผูนํา การมีโครงการพิเศษเพ่ือกระตุนการเรียนรู การมีผลงานท่ีโดดเดน และ
นวัตกรรมและความคิดสรางสรรคในการทํางานมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับองคประกอบ
หนวยงานบรรลุเปาหมายในการทํางานเสมอ

5. กลไกเปดรับความรู ความมีอิสระในการทํางาน ภาวะผูนํา และการฝกอบรม มี
ความสัมพันธกับความสามารถของบุคลากรในการใชเทคโนโลยีชั้นสูง
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วิทยา ดานธํารุงกูล และพีรเศรษฐ ชมภูม่ิง (2557, หนา 141-157) ศึกษาการวัดความ
พรอมดานทรัพยากรมนุษยขององคการไทยในการกาวสู AEC (ASEAN HRRI: Human Resource
Readiness Index) โดยเลือกกลุมตัวอยางจากธนาคารในประเทศไทยซึ่งประกอบดวย 5 ธนาคาร
ขนาดใหญ ไดแก ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารไทยพาณิชย และ
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ประเมินใน 4 มิติ ตามตารางท่ี 2-12 ไดแก

1. มิติ Executive Exposure หมายถึง ดัชนีวัดความพรอมท่ีพิจารณาจากคุณสมบัติของ
คณะกรรมการบริษัทหรือผูบริหารระดับสูงของบริษัท โดยสมมติฐานท่ีวาคณะกรรมการบริษัท หรือ
ผูบริหารระดับสูงมีบทบาทอยางสําคัญในการกําหนดทิศทางและอนาคตของกิจการ ดังนั้น
การเตรียมพรอมเขาสูตลาด AEC ของแตละกิจการจึงสะทอนไดสวนหนึ่งจากองคประกอบและ
คุณสมบัติของผูบริหารระดับสูงหรือกรรมการ วาไดมีการเตรียมพรอมท่ีจะใหบุคคลท่ีมีความเชี่ยวชาญ
มีประสบการณ เคยปฏิบัติงานหรือแมแตเคยจบการศึกษามาจากประเทศในกลุม AEC เขาดํารง
ตําแหนงในคณะกรรมการหรือทีมงานผูบริหารระดับสูงมากนอยเพียงใดและท่ีสําคัญครอบคลุมจํานวน
ประเทศในกลุม AEC เพียงใด ยิ่งมีการเตรียมการในสวนนี้ใหมีครอบคลุมจํานวนประเทศมากเทาไรก็
ยิ่งสะทอนความพรอมของกิจการมากข้ึนเทานั้น

2. มิติ AEC Driven Competencies คือ ดัชนีความพรอมท่ีวัดจากระดับการกําหนดและ
ใชระบบสมรรถนะ (Competencies) ทางดานอาเซียนเพ่ือขับเคลื่อนความสามารถของบุคลากรใน
การตอบสนองตออาเซียนโดยพิจารณาเห็นวาการเตรียมทรัพยากรมนุษยใหพรอมและสามารถรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลงเม่ือกิจการเขาสูตลาด AEC นั้น ควรจะมีการกําหนดสมรรถนะทางดานอาเซียนท่ี
เชื่อมโยงเขากับตัวพนักงาน ท้ังการคัดเลือกพนักงาน การปรับเลื่อนตําแหนง การเพ่ิมขีดความ
สามารถของพนักงาน ตลอดจนการประเมินผลงานของพนักงานโดยใชสมรรถนะดานอาเซียน เชน
การรูภาษาอาเซียน การมีประสบการณการทํางานในอาเซียน ฯลฯ ยิ่งมีการกําหนดสมรรถนะดังกลาว
ไวชัดเจนและดําเนินการเห็นผลอยางเปนรูปธรรมมากเทาไร ยอมสะทอนความพรอมมากข้ึนเทานั้น

3. มิติ Employee Exposure คือ ดัชนีวัดความพรอมท่ีพิจารณาจากการเพ่ิมพูนความรู
และประสบการณดานอาเซียนใหพนักงาน โดยพิจารณาวาในการเตรียมความพรอมเขาสู AEC
องคการควรจะเปดโอกาสใหพนักงานไดเปดโลกทัศนดานอาเซียนผานการศึกษา การดูงาน
การหมุนเวียนเดินทางไปทํางานในกลุมประเทศอาเซียน การแลกเปลี่ยนพนักงาน ฯลฯ และ
การดําเนินการดังกลาว มีความครอบคลุมครบถวนประเทศในกลุมอาเซียนมากนอยเพียงใด ยิ่งมี
ความครอบคลุมจํานวนประเทศมากเทาไร ยอมสะทอนความพรอมในดานนี้มากเทานั้น

4. มิติ AEC Related HRD คือ ดัชนีวัดความพรอมท่ีพิจารณาจากแผนหรือนโยบายและ
การดําเนินการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ขององคการ
วามีความเชื่อมโยงกับ AEC มากนอยเพียงใด ดัชนี้นี้จะพิจารณาวาองคการนั้นมีการกําหนดหรือ
แบงกลุมพนักงานออกเปนกลุมหรือระดับตามความจําเปนในการเรียนรูและการสรางประสบการณท่ี
เหมาะสมสอดคลองกับพนักงานในแตละระดับหรือไมเพียงใด ยิ่งมีการจัดกลุมและมีการใหความรูหรือ
ประสบการณดานอาเซียนเปนรายกลุมมากเทาไร ยอมสะทอนถึงความพรอมมากเทานั้น
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ตารางท่ี 2-12 เกณฑการประเมินความพรอมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (HRRI)

เกณฑการประเมิน: Executive Exposure
5 4 3 2 1 0

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
มากกวา 8
ประเทศใน
อาเซียน

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
7-8 ประเทศ
ในอาเซียน

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
5-6 ประเทศ
ในอาเซียน

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
3-4 ประเทศ
ในอาเซียน

มีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ท่ีมีการศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางาน
ครอบคลุม
1-2 ประเทศ
ในอาเซียน

ไมมีกรรมการ
หรือผูบริหาร
ทานใดมี
การศึกษา
ความ
เชี่ยวชาญ
หรือเคย
ทํางานใน
ประเทศ
อาเซียน

เกณฑการประเมิน: AEC Driven Competencies
มีการใช
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
อยางตอเนื่อง
และเห็นผล
อยางมี
นัยสําคัญ

มีการใช
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
อยางตอเนื่อง
และเห็นผล
ในระดับหนึ่ง

มีการใช
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
แตยังไม
สามารถ
ประเมินผลได
อยางเปน
รูปธรรม

มีแนวคิดท่ีจะ
กําหนด
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
มีมาตรการท่ี
ชัดเจนแตยัง
ไมไดนํามา
ปฏิบัติ

มีแนวคิดท่ีจะ
กําหนด
สมรรถนะ
ดานอาเซียน
แตยังไมมี
มาตรการท่ี
ชัดเจน

ยังไมมี
แนวคิดหรือ
แผนท่ีจะ
กําหนด
สมรรถนะ
ดานอาเซียน

เกณฑการประเมิน: Employee Exposure
มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
มากกวา 8
ประเทศใน
อาเซียน

มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
6-7 ประเทศ
ในอาเซียน

มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
4-5 ประเทศ
ในอาเซียน

มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
2-3 ประเทศ
ในอาเซียน

มีพนักงานท่ี
ไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ครอบคลุม
1-2 ประเทศ
ในอาเซียน

ไมมีพนักงาน
ท่ีไดรับ
การเพ่ิมพูน
ความรูและ
ประสบการณ
ในอาเซียน
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ตารางท่ี 2-12 (ตอ)

เกณฑการประเมิน: AEC Related HRD
5 4 3 2 1 0

มีการปฏิบัติ
ตามแผนและ
เห็นผลอยาง
มีนัยสําคัญ

มีการปฏิบัติ
ตามแผนและ
เห็นผลไดใน
ระดบัหนึ่ง

มีการปฏิบัติ
ตามแผนแต
ยังไมสามารถ
ประเมินผลได
อยางเปน
รูปธรรม

มีแผนเปน
รูปธรรมใน
การกําหนด
กลุมพนักงาน
ท่ีอยูในขาย
การพัฒนา
เรื่องอาเซียน

มีแนวคิด
กําหนดกลุม
พนักงานท่ีอยู
ในขายการ
พัฒนาเรื่อง
อาเซียน

ยังไมมี
แนวคิดใน
เรื่องนี้

ผลการศึกษาปรากฎวาความพรอมของการบริหารทรัพยากรมนุษยของธนาคารไทยท่ีจะ
เขาสูอาเซียน (AEC) อยูในระดับปานกลางโดยมีระดับความพรอมของแตละมิติการประเมิน ตาม
ตารางท่ี 2-13 ดังนี้

ตารางท่ี 2-13 ผลการประเมินความพรอมของธนาคารในประเทศไทยท่ีจะเขาสู AEC ดาน
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

ธนาคารของประเทศไทยท่ีจะขยายธุรกิจเขาสู AEC จึงควรยกระดับความพรอมของ
ทรัพยากรมนุษยใหเพ่ิมข้ึน อยางไรก็ตามขอจํากัดของการวิจัยนี้คือการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางท่ี
เปนธนาคารเทานั้น ยังขาดการศึกษาในอุตสาหกรรมประเภทอ่ืน ๆ

Seleim, Ashour, and Bontis (2007) ศึกษาความสัมพันธของทุนมนุษยกับผลดําเนิน
ธุรกิจขององคการผูผลิตซอฟแวร (ผลดําเนินธุรกิจหมายถึงสัดสวนของธุรกิจการสงออกตอการผลิต
ท้ังหมด) กับกลุมตัวอยาง 38 องคการผูผลิตซอฟแวรของหอการคาอุตสาหกรรมซอฟแวรของประเทศ
อียิปต โดยใชสถิติการวิเคราะหสหสัมพันธและการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการศึกษา
ปรากฏวา ตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับผลดําเนินธุรกิจประกอบดวย 6 ตัวบงชี้ ไดแก
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1. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีโดดเดนมาก (Superstar Developers)
2. นักพัฒนาโปแกรมท่ีโดดเดน (Star Developers)
3. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีลาออก (Leaving Developers)
4. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีมีความสามารถทํางานเปนทีม
5. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีสามารถแปลงความตองการของลูกคาเปนโปรแกรมไดดี
6. นักพัฒนาโปรแกรมท่ีเขารวมโปรแกรมฝกอบรมการบริหารโครงการ
Gates and Langevin (2008) ไดศึกษาการวัดทุนมนุษยดวยวิธีการเชิงคุณภาพ

(การสัมภาษณ) และเชิงปริมาณ (แบบสอบถาม) กับกลุมตัวอยาง 104 คน ท่ีเปนเครือขายสมาชิก HR
ของ The Conference Board ตัวแปรการศึกษาประกอบดวยระดับการดําเนินการจัดการทุนมนุษย
ผลการดําเนินธุรกิจ กลยุทธขององคการ การมีสวนรวมของผูจัดการทรัพยากรมนุษยในการกําหนด
กลยุทธ และความสนใจของผูจัดการทรัพยากรมนุษยในเรื่องการจัดการทุนมนุษย โดยตัวแปรระดับ
การดําเนินการจัดการทุนมนุษยใชแบบสอบถาม 5 ระดับคะแนน (5-point Scale Question) ของ
Boudreau and Ramstad (2003) สําหรับระดับการดําเนินการของบริษัทเก่ียวกับการจัดการทุน
มนุษย ไดแก ระดับ 1 บริษัทไมไดวัดทุนมนุษย ระดับ 2 บริษัทกําลังนิยามการวัดทุนมนุษยและเริ่ม
เก็บรวบรวมขอมูล ระดับ 3 บริษัทดําเนินการวัดทุนมนุษยเชิงประสิทธิภาพ (เวลาและตนทุน) ระดับ
4 บริษัทดําเนินการวัดทุนมนุษยเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ความสามารถ แรงจูงใจ และ
ผลดําเนินงาน) และระดับ 5 บริษัทดําเนินการวัดทุนมนุษยท้ังมิติประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ผลกระทบตอธุรกิจ สวนตัวแปรความสนใจในการวัดทุนมนุษย ใชแบบสอบถามแบบ 5 ระดับคะแนน
(1 = ไมใช ถึง 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง) ใชสถิติการวิเคราะหองคประกอบหลัก (PCA) ดวยการหมุน
แกนแวริแมกซ (Varimax) ผลการศึกษาสามารถสกัดได 2 องคประกอบ ไดแก องคประกอบดาน
นวัตกรรม (Innovation) และองคประกอบดานประสิทธิภาพของตนทุน (Cost Efficiency) ท้ัง 2
องคประกอบประกอบดวย 6 ตัวบงชี้วัดทุนมนุษย ไดแก

1. องคประกอบดานนวัตกรรม ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้
1.1 สมรรถนะการสรางนวัตกรรม
1.2 สมรรถนะการสรางโอกาสใหม ๆ
1.3 ทักษะการทํางานเปนทีม
1.4 ความพยายามเปลี่ยนแปลงองคการ

2. องคประกอบดานประสิทธิภาพของตนทุน ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้
2.1 ทัศนคติความตระหนักของพนักงานตอเรื่องตนทุน
2.2 ความสามารถของพนักงานในเรื่องการลดตนทุน

ผลการศึกษา ปรากฏวา ผลดําเนินธุรกิจมีความสัมพันธกับระดับข้ันดําเนินการจัดการทุน
มนุษย และผูจัดการดานทรัพยากรมนุษยท่ีมีสวนรวมกําหนดกลยุทธขององคการมีความสัมพันธกับ
การดําเนินการวัดทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับกลยุทธขององคการ

อยางไรก็ตามการศึกษานี้มีขอจํากัดคือ กลุมตัวอยางท่ีใชเปนสมาชิก HR ท่ีบางคนอาจจะ
ไมใชผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR Professionals)
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Robinson (2009) ไดศึกษาการวัดทุนมนุษยในองคการ CAA (Civil Aviation Authority)
ของอังกฤษ ท่ีมีพนักงานประมาณ 1,100 คน ซึ่งมีคาใชจาย 60% ของบริษัทเปนคาจางพนักงาน
การใชการวัดทุนมนุษยเพ่ือจะชวยจัดคุณคาของพนักงานและศึกษาความสัมพันธระหวางพนักงานกับ
ผลลัพธทางธุรกิจ ผลการศึกษาปรากฏวา ไมมีเครื่องมือใดเครื่องมือหนึ่งท่ีจะวัดไดครอบคลุม แตตอง
ผสมผสานเครื่องมือเพ่ือใหไดภาพรวมของการวัดทุนมนุษยในองคการ โดยประกอบดวย 4 ข้ัน ไดแก

ข้ันท่ี 1 ขอมูลพนักงาน (Workforce Data) เชน จํานวน ขอมูลประชากร
ข้ันท่ี 2 ขอมูลการปฏิบัติงาน (Operational Data) เชน เวลาท่ีใชในการฝก คาใชจาย

ในการสรรหา
ข้ันท่ี 3 ตัววัดผลลัพธ (Outcome Measures) เชน อัตราการขาดงาน คุณภาพของ

การวาจาง
ข้ันท่ี 4 ตัววัดผลงาน (Performance Measures) เชื่อมระหวางปจจัยนําเขาและผลลัพธท่ี

สอดรับกับกลยุทธของ CAA
และพัฒนาเปนตัวบงชี้ ดังภาพท่ี 2-14 ดังนี้

ภาพท่ี 2-14 องคประกอบการวัดทุนมนุษยของ CAA

องคประกอบท่ีสําคญั วิธีการวัด

ความสําเร็จของนโยบายและการปฏิบัติ
พนักงานมีความผูกพันหรือไม?
 สามารถรักษาคนเกง ๆ ไดหรือไม?
 สามารถสรรหาคนมีศักยภาพไดหรือไม?
 พนักงานใหมอยูกับองคการหรือไม?
 คาตอบแทนแขงขันไดหรือไม?
 ผูบริหารมีทักษะท่ีจําเปนตอการบริหาร

จัดการพนักงานหรือไม?

ความสําเร็จของนโยบายและการปฏิบัติ
 ดัชนีความผูกพันของพนักงาน
 คุณภาพของพนักงานท่ีลาออก
 คุณภาพของพนักงานจางใหม
 อัตราการเขาออกของพนักงาน
 อัตราการขาดงาน
 การเปรยีบเทียบคาตอบแทนกับตลาด
 กรอบสมรรถนะของผูบริหาร

มูลคาของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

 สามารถเพ่ิมผลการปฏิบตัิงานไดอยาง
ตอเน่ืองหรือไม?

 สามารถพัฒนาพนักงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพหรือไม?

 ลูกคาพอใจตอผลการปฏิบัติงานหรือไม?

คุณคาของพนักงาน

 ดัชนีการบริหารผลการปฏิบัติงาน
 การประเมินผลการฝกอบรม
 การสํารวจความพึงพอใจของลูกคา

ภายนอก
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Unger, Rauch, Frese, and Rosenbusch (2011) ไดทบทวนงานวิจัยเก่ียวกับทุนมนุษย
ในรอบสามทศวรรษระหวางป พ.ศ. 2512-2551 ดวยการวิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) จํานวน
70 เรื่อง มีขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 24,733 คน ผลการศึกษาพบวามีความสัมพันธระหวางทุน
มนุษยกับความสําเร็จขององคการในดานความสามารถทํากําไร (Profitability) การเติบโต (Growth)
และขนาดองคการ (Firm Size) รวมถึงพบวาตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับภารกิจการทําธุรกิจสงผล
ตอความสําเร็จขององคการมากกวาตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีไมสัมพันธกับภารกิจการทําธุรกิจ และสามารถ
สรุปผลตัวแปรทุนมนุษย (Human Capital Variables) ท่ีใชศึกษา ไดดังนี้

ตารางท่ี 2-14 สรุปตัวแปรทุนมนุษยจากการวิเคราะหอภิมานของการศึกษาทุนมนุษยระหวาง
ป พ.ศ. 2512-2551

การลงทุนใน
ทุนมนุษย
(Human
Capital

Investment)

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย
(Outcomes of
Human Capital

Investment)

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับสูง
(High Task

Relatedness)

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

(Low Task
Relatedness)

N

การศึกษา
(Education)

69 ทักษะการเปน
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Skill)

6 ประสบการณ
เริ่มตน/ เปน
เจาของ (Start-up/
Owner
Experience)

31 การศึกษา
(Education)

69

ระดับการศึกษา
(Education
Level)

46 ความสามารถเชิง
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Competence)

6 ประสบการณ
เฉพาะใน
อุตสาหกรรม
(Industry
Specific
Experience)

22 ระดับการศึกษา
(Education
Level)

46

จํานวนป
การศึกษา
(Education
Years)

11 ความรูเก่ียวกับ
ความเปน
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Knowledge)

5 ประสบการทางการ
บริหาร
(Management
Experience)

21 จํานวนป
การศึกษา
(Education
Years)

11

การศึกษานอก
ระบบ
(Education
Non-Formal)

1 ทักษะการจัดการ
(Management
Skills)

3 ประสบการณการ
บริหาร
(Management
Experience)

10 การศึกษานอก
ระบบ
(Education
Non-Formal)

1
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

ประสบการณ
Start-up/
Owner
Experience

31 ทักษะทางสังคม
(Specific social
Skills)

3 จํานวนปของ
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience
Years)

5 การศึกษาของพอ
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

ประสบการณการ
บริหาร
(Management
Experience)

21 ทักษะทาง
การตลาด
(Marketing Skills)

2 จํานวนตําแหนง
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience,
Number
Positions)

2 ทักษะการรูคดิ
(Meta-Cognitive
Skills)

2

ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience)

10 ทักษะการรูคดิ
(Meta-Cognitive
Skills)

2 การศึกษาทางธุรกิจ
(Business
Education)

7

จํานวนปของ
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience
Years)

5 ทักษะการตัดสินใจ
(Decision Skill)

1

ระดับ
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience,
Level)

4 ความเช่ียวชาญ
(Expertise)

1 ทักษะความเปน
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Skill)

6
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

จํานวนตําแหนง
ประสบการณ
การบริหาร
(Management
Experience,
Number
Positions)

2 ทักษะเชิง
อุตสาหกรรม
(Industry Skills)

1 ความสามารถความ
เปนผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Competence)

6

ประสบการณ
ทํางาน (Work
Experience)

12 ความสามารถ
ทางการจัดการ
(Managerial
Competencies)

1 ความรูเก่ียวกับ
ความเปน
ผูประกอบการ
(Entrepreneurial
Knowledge)

5

การศึกษาทาง
ธุรกิจ (Business
Education)

7 ทักษะใหม (New
Resource Skill)

1 การกระทําอยาง
รอบคอบ
(Deliberate
Practice)

3

การกระทําอยาง
รอบคอบ
(Deliberate
Practice)

3 ทักษะการมอง
โอกาส
(Opportunity
Skill)

1 ทักษะทาง
การตลาด
(Marketing Skills)

3

ประสบการณทาง
การตลาด
(Marketing
Experience)

3 ทักษะเชิงองคการ
(Organization
Skill)

1 ทักษะการบริหาร
(Management
Skills)

3

ประสบการณ
ระหวางประเทศ
(International
Experience)

2 ทักษะทางเทคนิค
(Technical Skills)

1 ทักษะทางสังคม
(Specific Social
Skills)

3

ประสบการณท่ี
เก่ียวกับงาน
(Related Work
Experience)

2 ทักษะทางธุรกิจ
(Business Skills)

2
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับงาน
ในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

ประสบการณท่ี
เก่ียวกับธุรกิจ
(Similar Business
Experience)

2 ประสบการณระหวาง
ประเทศ
(International
Experience)

2

ประสบการณดาน
การเรยีนรู (Specific
Learning
Experience)

2 ทักษะการรูคดิ
(Meta-Cognitive
Skills)

2

ประสบการณดาน
อาชีพ (Specific
Vocational
Experience)

2 ทักษะทางการตลาด
(Marketing Skills)

2

ประสบการณดาน
เทคโนโลยี
(Technological
Experience)

2 ประสบการณท่ี
เก่ียวกับงาน
(Related Work
Experience)

2

ประสบการณทาง
การเงิน (Finance
Experience)

1 ประสบการณท่ี
เก่ียวกับธุรกิจ
(Similar Business
Experience)

2

ระดับความรู
(Knowledge
Intensity)

1 ประสบการณทาง
การเรยีนรู (Specific
Learning
Experience)

2

ประสบการณใน
องคการขนาดใหญ
(Large Firm
Experience)

1 การฝกอบรมสาย
อาชีพ (Specific
Vocational
Training)

2

ประสบการณทาง
เทคโนโลยี
(Technological
Experience)

2
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับงาน
ในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

ประสบการณดาน
ภาวะผูนํา
(Leadership
Experience)

1 ทักษะการตัดสินใจ
(Decision Skill)

1

การใหความสําคัญกับ
การเรยีนรู (Learning
Orientation)

1 ความเช่ียวชาญ
(Expertise)

1

กลยุทธการเรียนรู
(Learning Strategy)

1 ประสบการณทาง
การเงิน (Finance
Experience)

1

หลักสตูรดาน
การตลาด (Marketing
Courses)

1 ทักษะเชิง
อุตสาหกรรม
(Industry Skill)

1

ประสบการณท่ี
เก่ียวกับการผลิต
(Related
Production
Experience)

1 ระดับความรู
(Knowledge
Intensity)

1

ประสบการณใน
องคการขนาดเล็ก
(Small Firm
Experience)

1 ประสบการณใน
องคการขนาดใหญ
(Large Firm
Experience)

1

การฝกอบรมทาง
เทคนิค (Technical
Training)

1 ประสบการณดาน
ภาวะผูนํา
(Leadership
Experience)

1

การใหความสําคัญ
กับการเรยีนรู
(Learning
Orientation)

1

กลยุทธการเรียนรู
(Learning
Strategy)

1
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ตารางท่ี 2-14 (ตอ)

การลงทุนใน
ทุนมนุษย

N ผลท่ีไดรับจาก
การลงทุนในทุน

มนุษย

N ความสัมพันธกับงาน
ในระดับสูง

N ความสัมพันธกับ
งานในระดับต่ํา

N

ความสามารถ
ทางการจัดการ
(Managerial
Competencies)

1

หลักสตูรดาน
การตลาด
(Marketing
Courses)

1

ทักษะการมองหา
โอกาส
(Opportunity
Skill)

1

ทักษะการจัดการ
องคการ
(Organization
Skill)

1

ประสบการณท่ี
เก่ียวกับการผลิต
(Related
Production
Experience)

1

ประสบการณใน
องคการขนาดเล็ก
(Small Firm
Experience)

1

ทักษะเชิงเทคนิค
(Technical Skills)

1

การฝกอบรมเชิง
เทคนิค (Technical
Training)

1

หมายเหตุ N หมายถึง จํานวนครั้งท่ีพบในการศึกษา

Chidi and Shadare (2011) ศึกษาการจัดการการพัฒนาทุนมนุษยในวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม (SME) เพ่ือการพัฒนาประเทศท่ียั่งยืนในประเทศไนจีเรีย โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ
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(Survey Research) ดวยแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 140 ชุด เลือกกลุมตัวอยางดวย
วิธีเจาะจง (Purposive) และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS ผลการศึกษา ปรากฏวา 79% ของ
กลุมตัวอยางมีความเห็นวา SMEs ในประเทศไนจีเรียมีนโยบายการฝกอบรมพนักงานแบบเชิงลบท่ีมี
ลักษณะพูดสนับสนุนแตปฏิบัติตรงกันขาม 70% เห็นวาไมมีนโยบายท่ีชัดเจนเก่ียวกับโปรกรม
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน และ 52% เห็นวามีการพัฒนาทุนมนุษยแบบตามบุญตามกรรม
ดังนั้นขอเสนอแนะสําหรับการพัฒนาทุนมนุษยท่ียั่งยืนของ SMEs ในประเทศไนจีเรียคือจะตองนํา
ประเด็นการพัฒนาทุนมนุษยรวมเขาเปนสวนหนึ่งของเปาหมายองคการและระดับชาติ

Kungwansupaphan and Siengchai (2012) ไดศึกษาทุนมนุษยของผูประกอบการ
ระหวางประเทศ 3 บริษัทอุตสาหกรรมอาหารในประเทศไทย พบวา มีการสะสมทุนมนุษยในรูปแบบ
แตกตางกันไป ไดแก การมีประสบการณการทํางานในธุรกิจตางประเทศ การมีการศึกษาทางดาน
ธุรกิจระหวางประเทศ และการมีพ้ืนฐานครอบครัวทําธุรกิจ ทุนมนุษยเหลานี้มีสวนชวยเรงความเร็ว
การเขาสูตลาดระหวางประเทศ ชวยใหสามารถคนหาโอกาสในตลาดไดอยางรวดเร็วและชวยในเรื่อง
ทักษะการทํางาน อยางไรก็ตามผูประกอบการเหลานี้ยอมรับวาตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคใหม
มากมายท่ีคาดไมถึงในการจัดตั้งและดําเนินธุรกิจ การจะทําใหธุรกิจสามารถขับเคลื่อนและดําเนิน
ตอไปได ตองอาศัยการสะสมและพัฒนาทุนมนุษยใหมเพ่ิมเติมโดยผานกระบวนการเรียนรูอยาง
ตอเนื่องและสมํ่าเสมอ การไมใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษยของผูประกอบการ สงผลใหขาด
การพัฒนาทักษะท่ีจําเปนทางธุรกิจ ขาดการสรางความรูใหม ละเลยการเรียนรูและการเพ่ิมเติม
ความรูท่ีจําเปนตอธุรกิจ รวมท้ังขาดความสามารถในการดําเนินธุรกิจใหสอดคลองกับสภาพ
ความผันผวนของตลาด

Felicio, Couto, and Caiato (2014) ศึกษาอิทธิพลของทุนมนุษยและทุนสงัคมของ
ผูจัดการท่ีมีผลตอประสิทธิผลของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SME) ในประเทศโปรตุเกสท่ีมี
พนักงาน 10-250 คน และดําเนินธุรกิจมาแลวตั้งแต 3-15 ป จากภาคการผลิต การกอสราง
คาสงและคาปลีก และการบริการ จํานวน 59, 33, 45 และ 62 องคการ ตามลําดับ โดยการวิเคราะห
โมเดลสมการโครงสราง (SEM) ดวยโปรแกรม AMOS ผลการศึกษา ปรากฏวา ทักษะทางปญญา
(Cognitive Ability) มีความสัมพันธกับผลดําเนินงานขององคการ (Organization Performance)
โดยประสบการณ (Experience) ของผูจัดการมีอิทธิพลตอมนุษยสัมพันธ (Personal Relations)
และความรูความสามารถทางวิชาชีพ (Professional Proficiency) ในขณะเดียวกัน ความรู
ความสามารถทางวิชาชีพก็มีอิทธิพลตอทักษะทางปญญาของผูจัดการและสงผลตอผลดําเนินงานของ
องคการ

Ababneh and Shrafat (2014) ศึกษาความตองการของผูใชระบบสารสนเทศทรัพยากร
มนุษย (HRIS) ในประเทศจอรแดน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหระบบการทํางานท่ีจะชวยใหระบบ
HRIS มีประสิทธิภาพมากข้ึนและสงผลตอทุนมนุษยขององคการ เก็บขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณ
ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย (HR Professional) ผูบริหารระดับสูง และพนักงาน จํานวน 22 คน
จาก 2 องคการดานการสื่อสาร (Telecommunication) โดยเลือกตัวอยางแบบวิธีเจาะจง
(Purposive) และแบบสะดวก (Convenience) ผลการศึกษา ปรากฏวา มีความตองการอยางสูงใน
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การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูใหดีข้ึน เพ่ือยกระดับแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษยไปสูแนวคิดใหม นั่นก็คือ ระบบสารสนเทศทุนมนุษย (Human Capital Information
Systems) ท่ีจะปรับปรุงทุนมนุษยขององคการในดานการพัฒนาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent)
การพัฒนารายบุคคล การแลกเปลี่ยนความรูการบริหารจัดการ และการพัฒนาฐานขอมูลการสื่อสาร
ความรู ซึ่งกระบวนทัศนใหมนี้จะชวยสรางมูลคาเพ่ิมจากทุนมนุษยใหกับองคการ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเทคนิคเดลฟาย
Gracht (2012) ไดทบทวนการวัดฉันทามติ (Consensus Measurement) ของเทคนิค

เดลฟายตั้งแตทศวรรษท่ี 1960 เปนตนมา พบวามีหลากหลายวิธี สามารถแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก
การวัดฉันทามติดวยการวิเคราะหเชิงคุณภาพและสถิติเชิงบรรยาย (Qualitative Analysis &
Descriptive Statistics) และการวัดฉันทามติดวยสถิติอางอิง (Inferential Statistics) โดยผล
การทบทวน สรุปไดวายังไมมีมาตรฐาน ผูวิจัยสวนใหญจะประยุกตใชเกณฑอัตวิสัย (Subjective
Criteria) และสถิติเชิงบรรยายและอางอิงสําหรับการวัดฉันทามติและการบรรจบกันของความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญ ตามตารางท่ี 2-15 และตารางท่ี 2-16 ดังนี้

ตารางท่ี 2-15 การวัดฉันทามติดวยการวิเคราะหเชิงคุณภาพและสถิติเชิงบรรยาย

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

จํานวน 3 รอบ (Fan & Cheng, 2006)

การวิเคราะหเชิงอัตวิสัย
(Subjective Analysis)

คําตอบอยางมีเหตุผลของผูเชี่ยวชาญจะตองมีความสอดคลอง
กับความคิดเห็นโดยรวมของกลุม (Mitchell, 1998)
ภาพรวมท้ังหมดถารูสกึวารอบท่ี 3 ของการศึกษาไมไดมี
ประเด็นอะไรเพ่ิมเติมจากรอบท่ี 1 และ 2 ก็สามารถยุติ
การศึกษา (MacCarthy & Atthirawong, 2003)

ระดับแนนอนของความเห็น
ดวย (Certain Level of
Agreement)

อัตราการเห็นดวยของผูเชี่ยวชาญเทากับ 51% (Loughlin &
Moore, 1979)
อัตราการเห็นดวยหรือไมเห็นดวยอยางนอย 60% ของ
ผูเชี่ยวชาญสําหรับมาตรวัด 5 ระดับแบบลิเคอรท (Likert
Scale) (Seagle & Iverson, 2002)
อัตราการเห็นดวยมากกวา 67% ของผูเชี่ยวชาญสําหรับมาตร
วัดนามบัญญัติ (Nominal Scale) (Alexandrov, Pullicino,
Meslin, & Norris, 1996; Pasukeviciute & Roe, 2000)
อัตราการเห็นดวยมากกวา 95% ของผูเชี่ยวชาญสําหรับ
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ตารางท่ี 2-15 (ตอ)

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

เปอรเซ็นตเฉลี่ยของ
ความเห็นสวนใหญ
(Average Percentage
Majority Opinions: APMO
Cut-off Rate)

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

คาฐานนิยม, คาเฉลี่ย/
คามัธยฐาน และการจัด
อันดับ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

คาฐานนิยมท่ีแจกแจงมากกวา 50% ของผูเชี่ยวชาญท่ีระบุ
ความเปนไปไดของสิ่งท่ีจะเกิดข้ึนในระดับมากกวา 75%
(Chakravarti, Vasanta, Krishnan, & Dubash, 1998)
คาเฉลี่ยอยูในระดับ 0.5 และมีคาสัมประสิทธิ์ความผันแปร
50% (Sharma, Nair, & Balasubramanian, 2003)
คาเฉลี่ย (Mean) 1.64 (คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน) สําหรับการวัด
4 ระดับคะแนนแบบลิเคอรท (West & Cannon, 1988;
Rogers & Lopez, 2002)

คาพิสัยระหวางควอรไทล
(IQR)

IQR 2 สําหรับการวัด 10 ระดับคะแนน
(Scheibe, Skutsch, & Schofer, 1975)
IQR 1 สําหรับการวัด 7 ระดับคะแนนของลิเคอรท
(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 อยูในชวง 0.00 (ฉันทามติสูงสุด) ถึง 3 (ฉันทามตินอย)
(Raskin, 1994; Hahn & Rayens, 1999)
พิสัยควอรไทลเปลี่ยนแปลงมากกวา 1 คะแนนสําหรับเทคนิค
เดลฟายสามรอบ (Spinelli, 1983)
คาพิสัยท่ีเขาใกล 1 แสดงถึงการบรรจบกัน (Convergence)
ของแนวคิดของกลุมท่ีศึกษา (Ray & Sahu, 1990)
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ตารางท่ี 2-15 (ตอ)

การวัดฉันทามติ เกณฑ
สัมประสิทธิ์ความผันแปร
(Coefficient of Variation:
CV)

คา CV 0.5 (Zinn & Zalokowski, 2001)
การลดลงอยางคงท่ีของสัมประสิทธิ์ความผันแปรระหวาง
การศึกษารอบแรกและรอบท่ีสอง บงชี้ถึงการเพ่ิมข้ึนของ
ฉันทามติของผูเชี่ยวชาญ (Buck, Gross, Hakim, &
Weinblatt, 1993) English & Keran (1976) กําหนดเกณฑ
ฉันทามติดวยสัมประสิทธิ์ความผันแปร ดังนี้

0<CV0.5 ระดับฉันทามติท่ีดี ไมตองเพ่ิมรอบเก็บขอมูล
0.5<CV0.8 ระดับฉันทามตินอยกวาระดับท่ีตองการ

เปนไปไดท่ีจะเพ่ิมรอบเก็บขอมูล
CV>0.8 ระดับฉันทามติอยูในระดับต่ํา ตองเพ่ิมรอบ

เก็บขอมูล
ฉันทามติของกลุมหลัง
(Post-Group Consensus)

ความเห็นพองสวนตัวกับผลสรุปรวมของกลุมรอบสุดทาย
(Rowe & Wright, 1999; Rohrbaugh, 1979; Erffmeyer &
Lane, 1984)

ตารางท่ี 2-16 การวัดฉันทามติดวยสถิติเชิงอางอิง (Inferential Statistics)

การวัดฉันทามติ เกณฑ
การทดสอบความเปนอิสระตอ
กันของสองประชากร
(Chi-Square Test for
Independence)

การทดสอบไคสแควรวิเคราะหความไมเห็นพองระหวาง
กลุมยอยของผูเขารวมท่ีมีลักษณะเหมือนกัน
(Homogeneous) (Ludlow, 1975)

การทดสอบแมคนีมาร
(McNemar Change Test)

ทดสอบหาจํานวนการเปลี่ยนแปลงคําตอบระหวางแตละรอบ
ของเดลฟาย (Weir, Hicken, Rappaport, & Nebeker,
2006; Rayens & Hahn, 2000)

การทดสอบวิลคอกซัน
(Wilcoxon Matched-Pairs
Signed-Rank Test)

ทดสอบการเปลี่ยนแปลงในฉันทามติระหวางการศึกษารอบท่ี
สองและสาม (Vet, Brug, Nooijer, Dijkstra, & Vries, 2005)

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายใน
ชั้น, สถิติแคปปา (Intra-Class
Correlation Coefficient,
Kappa Statistics)

ทดสอบความเห็นพองระหวางผูเขารวมในการศึกษารอบท่ี 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 (ตอ)

การวัดฉันทามติ เกณฑ
ความเห็นพองภาพรวมท้ังหมด (Overall) ของกลุม (การวัด
ดวย 5 ระดับคะแนนแบบลิเคอรท) สามารถวัดดวย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในชั้น ในขณะท่ีความเห็นพอง
ภายในคําถามสามารถวัดดวยโคเฮนแคปปา (Weir, Hicken,
Rappaport, & Nebeker, 2006)
ใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในชั้นประเมินความสอดคลอง
(Consistency) ของการตอบสําหรับการวัด 5 ระดับคะแนน
(Brender, Ammenwerth, Nykanen, & Talmon, 2006)
ขอคําถามท่ีมีคาแคปปา 0.74 ถือวายังไมมีความเห็นพอง
ของผูเชี่ยวชาญ สําหรับการวัดแบบ 3 ระดับคะแนน (Molnar,
Man-Son-Hign, Dalziel, Mitchell, Power, & Byszews,
1999)

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
สเปยรแมน (Spearman’s
Rank-Order Correlation
Coefficient)

ทดสอบระดับฉันทามติระหวางการศึกษารอบท่ี 2 และ 3
คาสหสัมพันธท่ีสูงสะทอนถึงระดับฉันทามติท่ีดี (DeLeo,
2004)

สัมประสิทธิ์ความสอดคลอง
ของเคนดอลล (Kendall’s W
Coefficient of
Concordance)

คา W = 0.618 สําหรับการศึกษารอบสุดทาย (Brancheau &
Wetherbe, 1987)
คา W = 0.1 (ความเห็นพองอยูในระดับต่ํามาก), W = 0.7
(ความเห็นพองอยูในระดับสูงมาก) (Schmidt, Lyytinen,
Keil, & Cule, 2001; Schmidt, 1997)
คา W = 0.54 (Doke & Swanson, 1995)

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

ใชสถิติทีทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย (Mean) ของ
รอบการศึกษาท่ีสามารถยุติการศึกษาในรอบท่ี 2 (Hakim &
Weinblatt, 1993)
ทดสอบความแปรปรวนหรือการขาดฉันทามติดวยการทดสอบ
เอฟ (Hakim & Weinblatt, 1993)
ใชการทดสอบเอฟวิเคราะหความไมเห็นพองระหวางกลุมยอย
ของผูเขารวมท่ีมีลักษณะเดียวกัน (Ludlow, 1975)
ใชสถิติทีทดสอบการเปลี่ยนแปลงระหวางการศึกษาเดลฟาย
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) ไดศึกษาวิธีการรายงานผลการศึกษาของเทคนิคเดลฟาย โดยใชฐานขอมูลจาก ISI
Web of Science ไดแก Thompson Reuters, New York และ NY และ Scopus ท่ีตีพิมพระหวาง
ป ค.ศ. 2000 – 2009 จํานวน 100 เรื่องท่ีเปนภาษาอังกฤษ ตามตารางท่ี 2-17 ผลการศึกษา ปรากฎ
วา จํานวน 98 การศึกษาจากท้ังหมด 100 เรื่อง ถูกศึกษาข้ึนเพ่ือการหาฉันทามติของผูเชี่ยวชาญใน
ประเด็นท่ีศึกษา แตมีเพียง 72 การศึกษาท่ีไดกําหนดเกณฑนิยามของฉันทามติ โดย 75% ใช
คามัธยฐาน (Median) เปนคาเริ่มตน และพบวาสวนใหญ (70 เรื่อง) สิ้นสุดการศึกษาเดลฟายดวย
การกําหนดจํานวนรอบท่ีศึกษา การยุติดวยการบรรลุฉันทามติมีเพียง 23 การศึกษา จึงสรุปไดวา
ฉันทามติเปนสิ่งสําคัญเบื้องตนของกระบวนการศึกษาดวยเทคนิคเดลฟาย แตการกําหนดเกณฑ
ฉันทามติยังมีความหลากหลายและยังมีการรายงานท่ียังไมสมบูรณ การกําหนดเกณฑการรายงาน
การศึกษาดวยเทคนิคเดลฟายจึงมีความจําเปนท่ีควรกําหนดใหเปนมาตรฐาน ซึ่ง Diamond et al.
(2014, p. 403) ไดสรุปวาการศึกษาเดลฟายท่ีดีนั้นจะตองพิจารณาใน 4 ประเด็นสําคัญ ไดแก
1) การกําหนดเกณฑการยุติการศึกษา 2) การกําหนดจํานวนรอบท่ีศึกษา 3) การกําหนดเกณฑ
การคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ และ 4) การกําหนดเกณฑการคัดออก (Drop Out) ขอคําถามในแตละรอบ
สุดทายแลว Diamond et al. (2014, p. 406) ไดนําเสนอเกณฑของการรายงานผลการศึกษาของ
เทคนิคเดลฟายวาควรนําเสนอใหครอบคลุม ดังนี้

1. วัตถุประสงคของการศึกษา (Study Objective) ซึ่งจะตองระบุวัตถุประสงคท่ีชัดเจน
เก่ียวกับฉันทามติของประเด็นท่ีศึกษาท่ีสะทอนฉันทามติของกลุม

2. ผูเขารวมหรือผูเชี่ยวชาญ (Participants) จะตองระบุ
2.1 วิธีการเลือกเขาหรือคัดออกสําหรับผูเชี่ยวชาญ
2.2 คํานิยามของฉันทามติ
2.3 คาทางสถิติสําหรับการกําหนดเกณฑการยุติการศึกษา

3. กระบวนการเดลฟาย (Delphi Process) จะตองรายงานถึงขอรายการ (Item) ท่ีถูก
ตัดท้ิงหรือคัดออก (Drop) ของแตละรอบของการศึกษา

ตารางท่ี 2-17 ลักษณะขอมูลท่ัวไปของการศึกษา 100 เรื่องดวยเทคนิคเดลฟาย ระหวางป
ค.ศ. 2000-2009

พารามิเตอร (Parameters) จํานวน (Number)
ปท่ีพิมพ (Year Published)

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

พารามิเตอร จํานวน
ภูมิภาค (Region)

อเมริกาเหนือ 44
ยโุรป 32
เอเชีย 7
แปซิฟคใต 6
ตะวันออกกลาง 2
อเมริกาใต 1
หลาย ๆ ภูมิภาค 8

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

จํานวนรอบท่ีศึกษา (Number of Rounds)
1 รอบ 2
2 รอบ 48
3 รอบ 42
4 รอบ 4
มากกวา 5 รอบ 4

จํานวนผูเชี่ยวชาญในรอบสุดทาย
นอยกวา 10 14
11 – 25 40
25 – 50 24
51 – 100 12
มากกวาเทากับ 100 5
ไมรายงาน 5

จากงานวิจัยท่ีทบทวนขางตน ผูวิจัยไดนําผลการศึกษาไปใชสนับสนุนงานวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้
1. การนําผลการวิจัยท่ีไดทบทวน ไปเปนสวนหนึ่งของรางประเด็นการประเมินทุนมนุษยท่ี

เปนไปไดสําหรับสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1 ซึ่งสามารถสรุปได ดงัตารางท่ี 2-18
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ตารางท่ี 2-18 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับประเมินทุนมนุษยจากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ลําดับท่ี ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับประเมินทุนมนุษย งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
1 ภาวะผูนํา กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)

Unger, Rauch, Frese, and
Rosenbusch (2011)

2 กรอบสมรรถนะของผูบริหาร Robinson (2009)
Unger et al. (2011)

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

4 กลยุทธดานทุนมนุษย/ การระบุภารกิจของ
องคการ จุดมุงหมายในการพัฒนาทุนมนุษย

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

5 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการเพ่ือ
รองรับเทคโนโลยีสมัยใหม

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)
Gates and Langevin (2008)

6 การมีผลงานท่ีโดดเดน กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)
Seleim, Ashour, and Bontis
(2007)
Robinson (2009)

7 การฝกอบรมและพัฒนา หรือการจัดทํา
โครงการพิเศษเพ่ือกระตุนการเรียนรู

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 (ตอ)

ลําดับท่ี ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับประเมินทุนมนุษย งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
9 พนักงานท่ีมีศักยภาพ (Talent) Seleim et al. (2007)

Robinson (2009)
Ababneh and Shrafat (2014)

10 ความสามารถในการสรรหาคนมีศักยภาพ Robinson (2009)
11 คุณภาพของพนักงานจางใหม Robinson (2009)
12 อัตราการลาออกของพนักงานท่ีโดดเดน Seleim et al. (2007)

Robinson (2009)
13 อัตราการสรางนวัตกรรมในองคการและ

ความคิดสรางสรรคในองคการ
กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552)
Gates et al. (2008)

14 อัตราการขาดงาน Robinson (2009)
15 การเปรียบเทียบคาตอบแทนกับตลาด Robinson (2009)

2. การกําหนดเกณฑฉันทามติของผูเชี่ยวชาญของเทคนิควิจัยเดลฟายประยุกตแบบ EDFR
จากการทบทวนงานวิจัยทําใหทราบวายังไมมีมาตรฐานท่ีชัดเจนเก่ียวกับการหาฉันทามิติของ
ผูเชี่ยวชาญ ซึ่งท่ีไดรับความนิยมจะเปนสถิติเชิงบรรยาย ไดแก คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวาง
ควอรไทล ท้ัง ๆ ท่ียังมีอีกหลากหลายวิธีการ ท้ังการวิเคราะหเชิงคุณภาพหรือสถิติเชิงบรรยาย และ
การใชสถิติอางอิง ข้ึนอยูกับผูวิจัยพิจารณาตามความเหมาะสมกับลักษณะของขอมูลการวัดวาเปน
แบบใด (Gracht, 2012) ซึ่ง Gracht ไดแนะนําไวอยางนาสนใจวาการหาฉันทามติดวยการคํานวณ
แยกตามกลุมยอย (Subgroup) ของผูเชี่ยวชาญก็เปนสิ่งท่ีนาสนใจ ผูวิจัยจึงไดนําไปเปนแนวทางหา
ฉันทามติของผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุม ดวยสถิติ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA นอกเหนือจาก
การพิจารณาคามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอรไทล และคาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
คามัธยฐาน บนพ้ืนฐานของการศึกษาเดลฟายท่ีดีของ Diamond et al. (2014, p. 403) ท่ี
ประกอบดวย 4 ประเด็นสําคัญ ไดแก 1) การกําหนดเกณฑการยุติการศึกษา 2) การกําหนดจํานวน
รอบท่ีศึกษา 3) การกําหนดเกณฑการคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ และ 4) การกําหนดเกณฑการคัดออก
(Drop Out) ขอคําถามในแตละรอบ

ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกบัการประเมิน เกณฑ และตัวบงช้ี
1. แนวคิดเก่ียวกับการประเมิน (Evaluation)
การประเมินเปนการตัดสินคุณคาของสิ่งท่ีมุงประเมิน (Judgment-Oriented) โดย

การสรุปอางอิง (Inference) จากสิ่งท่ีสังเกตไดโดยตรงท่ีเปนตัวแทนของสิ่งนั้นบนพ้ืนฐานของ
ขอเท็จจริงท่ีปรากฏ (Empirical Data) เก่ียวกับตัวบงชี้ (Indicator) ของสิ่งนั้น ๆ เทียบกับเกณฑ
(Criteria) หรือมาตรฐาน (Standard) โดยมีเปาหมายเพ่ือการพัฒนาคุณคาของสิ่งท่ีมุงประเมินหรือ
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การตัดสินใจของผูท่ีเก่ียวของ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2547, หนา 75-76) ดังนั้นการประเมินจึงเปน
ระบบท่ีแสดงถึงความสัมพันธของตัวบงชี้ ขอเท็จจริงหรือขอมูลเชิงประจักษ และเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีกําหนดไว ตามภาพท่ี 2-15 เพ่ือนําไปสูการตัดสินความสอดคลองของขอมูลเชิงประจักษกับเกณฑ
มาตรฐานของสิ่งนั้น ๆ

ภาพท่ี 2-15 ระบบความสัมพันธระหวางคุณคา ตัวบงชี้ ขอมูลเชิงประจักษ และเกณฑ
(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552, หนา 76)

สิ่งสําคัญของการประเมินคือผูประเมินจะตองเขาใจในปรัชญาการประเมินและประเด็น
ปญหาท่ีจะประเมิน วาตองการประเมินเพ่ือวัตถุประสงคอะไร ถาผูประเมินเขาใจอยางถองแทก็จะทํา
ใหสามารถเลือกใชรูปแบบและวิธีการประเมินไดอยางเหมาะสม (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2547, หนา
127) ซึ่งจากแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบการประเมินท่ีสามารถแบงออกได 2 มิติ คือ มิตวิัตถุประสงค
(Decision-Oriented V.S. Value-Oriented Evaluation และมิติวิธีการ (Systematic V.S.
Naturalistic Approach) นําไปสูการจําแนกแนวคิดการประเมินออกเปน 4 ประเภท ไดแก

1. การประเมินท่ีเนนการใชวิธีเชิงระบบเพ่ือการเสนอสารสนเทศท่ีเปนประโยชนตอ
ผูเก่ียวของสําหรับการตัดสินใจในเชิงบริหาร หรือท่ีเรียกวา เอสดีโมเดล (Systematic Decision-
Oriented Evaluation: SD Models)

2. การประเมินท่ีเนนการใชวิธีธรรมชาติเพ่ือการเสนอสารสนเทศท่ีเปนประโยชนตอ
ผูเก่ียวของสําหรับการตัดสินใจเชิงบริหารหรือท่ีเรียกวา เอ็นดีโมเดล (Naturalistic Decision-
Oriented Evaluation: ND Models)

3. การประเมินท่ีเนนการใชวิธีเชิงระบบเพ่ือใหนักประเมินตัดสินคุณคาของสิ่งท่ีมุง
ประเมิน หรือท่ีเรียกวา เอสวีโมเดล (Systematic Value-Oriented Evaluation: SV Models)

4. การประเมินท่ีเนนการใชวิธีเชิงธรรมชาติเพ่ือใหนักประเมินตัดสินคุณคาของสิ่งท่ีมุง
ประเมิน หรือท่ีเรียกวา เอ็นวีโมเดล (Naturalistic Value-Oriented Evaluation: NV Models)

สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ พบวาการวัดทุนมนุษยเปนสิ่งท่ีไมสามารถประเมินเพียงแค
จุดสิ้นสุดท่ีตัวบุคคลหรือพนักงาน แตควรพิจารณาท้ังกระบวนการในเชิงระบบท่ีสงเสริมและพัฒนาให
เกิดคุณคาของทุนมนุษยข้ึน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดใชรูปแบบการประเมินแบบ CIPPVA Model ท่ีประยุกต

ตัวบงชี้ (Indicator) ขอมูลเชิงประจักษ
(Empirical Data)

สังเกต

ตัดสิน
เกณฑ/ มาตรฐาน

(Criteria/ Standard)
เปรียบเทียบ

คุณคา
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ข้ึนจากการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model ของ สตัฟเฟลบีม (Stufflebeam)
(Stufflebeam & Shinkfield, 2007, pp. 326-331) และการประเมินแบบ Value-Added
Approach (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552, หนา 124; Fitz-Enz, 2009, pp. 241-248) ท่ีแบงกรอบ
การประเมินออกเปน 5 มิติ ไดแก มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context) มิตปิจจัยนําเขา (Input) มิติ
กระบวนการ (Process) มิตผิลลัพธ (Product) และมิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added)

รูปแบบการประเมินแบบ CIPP Model
สตัฟเฟลบีม (Stufflebeam) ไดกําหนดการประเมินออกเปน 4 องคประกอบ (ศิริชัย

กาญจนวาส,ี 2552, หนา 124; Fitzpatrick, Sanders, & Worthen, 2004, pp. 89-91;
Stufflebeam & Shinkfield, 2007, pp. 326-331) ไดแก

องคประกอบท่ี 1 การประเมินบริบทพ้ืนฐาน (Context Evaluation) เปนการประเมินเพ่ือ
ชวยตัดสินใจในการวางแผน (Planning Decision) บริบทพ้ืนฐานเชิงระบบ โดยการพิจารณา
วัตถุประสงค หลักการและเหตุผล ความจําเปนท่ีตองดําเนินการ ประเด็นปญหาและความเหมาะสม
ของวัตถุประสงคของโครงการ ตัวอยางของตัวบงชี้ เชน สภาวะแวดลอมกอนมีโครงการ ความจําเปน
หรือความตองการขณะนั้นและในอนาคต และความเขาใจรวมกันของทุกฝายท่ีเก่ียวของกับโครงการ

องคประกอบท่ี 2 การประเมินปจจัยนําเขา (Input Evaluation) เพ่ือตัดสินใจกําหนด
โครงสรางของการดําเนินงาน (Structuring Decision) พิจารณาความเปนไปไดของโครงการ ความ
เหมาะสมและความพอเพียงของทรัพยากรท่ีจะใชในการดําเนินการ ตัวอยางของตัวบงชี้ เชน ความ
ชัดเจนของวัตถุประสงคของโครงการ ความพรอมของทรัพยากร เชน งบประมาณ คน วัสดุอุปกรณ
เวลา และความเหมาะสมของข้ันตอน สาเหตุของปญหา และกิจกรรม

องคประกอบท่ี 3 การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เปนการประเมิน
ขอบกพรองของการดําเนินการ เพ่ือการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติการของโครงการ
(Implementation Decision) เพ่ือจะใชขอมูลสําหรับการพัฒนา แกไข ปรับปรุงใหการดําเนินงาน
เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด เปนการตรวจสอบและคาดการณกิจกรรม เวลา ทรัพยากรท่ีมีอยู วามี
อะไรเปนอุปสรรคหรือจุดออนตอการดําเนินงานหรือไม ดวยการบันทึกกิจกรรมทุกข้ันตอนซึ่งจะชวย
ทําใหคนพบจุดแข็งและจุดออนของการดําเนินการ ท่ีไมสามารถศึกษาไดภายหลังเสร็จสิ้นโครงการ
ตัวอยางของตัวบงชี้ เชน การตรวจสอบกิจกรรม เวลา และทรัพยากรของการดําเนินงาน การยอมรับ
ของพนักงานและหนวยงานท่ีเก่ียวของ การมีสวนรวมของพนักงาน และภาวะผูนํา

องคประกอบท่ี 4 การประเมินผลลัพธ (Product Evaluation) เพ่ือเปรียบเทียบและ
รวบรวมผลลัพธท่ีเกิดข้ึนกับวัตถุประสงคของการดําเนินการและบริบทของปจจัยนําเขา กระบวน
การและการตีคาของผลลัพธ ซึ่งการประเมินจะชวยการตัดสินใจเพ่ือทบทวนโครงการหรือ
การดําเนินงาน (Recycling Decision) แตการประเมินนี้ไมไดสนใจหรือครอบคลุมถึงเรื่องผลกระทบ
(Impact) และผลลัพธ (Outcomes) ของการดําเนินงาน แตการประเมินทุนมนุษยจะตองพิจารณาถึง
มูลคาเพ่ิมท่ีเกิดข้ึนกับองคการ ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดการประเมินแบบมูลคาเพ่ิมมาผสมผสาน
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รูปแบบการประเมินแบบมูลคาเพิ่ม (Value-Added Approach)
มูลคาเพ่ิม (Value-added) เปนคําท่ีเริ่มใชในทางเศรษฐศาสตร (Economics) ท่ีอธิบายถึง

มูลคาหรือราคาของผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึนในแตละข้ันตอนของการผลิตหรือเปนผลลัพธท่ีไดรับเกินจากสิ่งท่ี
คาดหวังไวในตอนตน (จตุภูมิ เขตจัตุรัส, 2552, หนา 2) เปนการประเมินคุณคาท่ีเกิดข้ึนจาก
การดําเนินการหรือการลงทุน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552, หนา 124) ซึ่งหากนิยามตามการเพ่ิมมูลคา
ทางธุรกิจ หมายถึง อัตราสวนระหวางผลประโยชนท่ีลูกคาไดรับกับตนทุนท่ีเสียไป โดยผลประโยชนท่ี
ลูกคาไดรับนั้นสามารถจําแนกไดเปน 2 ประเภท คือ ผลประโยชนดานหนาท่ีใชสอยของสินคาหรือ
บริการ (Functional Benefit) และผลประโยชนทางดานอารมณและความรูสึก (Emotional
Benefit) สวนตนทุนแบงไดเปน 4 ดาน คือ ตนทุนดานเงินตรา ตนทุนดานเวลา ตนทุนดานกําลังงาน
และตนทุนดานจิตใจ โดยแสดงตามรูปสมการ ไดดังนี้ (Kotler & Armstrong, 2001 อางถึงใน จตุภูมิ
เขตจัตุรัส, 2552, หนา 2)

มูลคา = ผลประโยชน/ ตนทุน

โดยท่ี
ผลประโยชน = ผลประโยชนดานหนาท่ีใชสอย + ดานอารมณความรูสึก
ตนทุน = ตนทุนดานเงินตรา + ดานเวลา + ดานกําลังงาน + ดานจิตใจ

การวัดมูลคาของผลประโยชนหรือตนทุนท่ีไดจากการตัดสินใจท่ีผลบางอยางไมสามารถท่ี
จะวัดมูลคาออกมาเปนตัวเลขท่ีชัดเจนได เชน สิ่งท่ีเก่ียวของกับเรื่องของจิตใจ อารมณ และความรูสึก
นั้น จะตองคนหาใหไดกอนวาอะไรท่ีมีความสําคัญในความเห็นขององคการ (จตุภูมิ เขตจัตุรัส, 2552,
หนา 2) สอดคลองกับ Jitz-Enz (2009, pp. 241-248) ท่ีระบุวาการพิจารณามูลคาท่ีเพ่ิมข้ึนของทุน
มนุษยจะตองพิจารณาตั้งแตความคาดหวังของมูลคาท่ีเพ่ิมข้ึนและตั้งเปนเปาหมาย เริ่มตั้งแต
การวางแผนกําลังคน (Planning) ท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับกลยุทธขององคการ มีการไดมาซึ่ง
พนักงานท่ีมีศักยภาพ (Acquiring) เม่ือพนักงานเขาสูองคการแลว จะตองมีระบบสนับสนุน
(Supporting) เชน การบริหารคาตอบแทนท่ีจูงใจและแขงขันได รวมถึงจะตองฝกอบรมและพัฒนา
พนักงาน (Developing) ใหมีทักษะ ความรูความสามารถ ซึ่งจะนําไปสูความผูกพัน (Engaging) ของ
พนักงานตอองคการ และการดํารงรักษา (Retaining) พนักงาน โดยเฉพาะพนักงานตําแหนงสําคัญ ๆ
ท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) สิ่งเหลานี้เปนสิ่งท่ีองคการจะตองดําเนินการและประเมินผลตอบแทนจาก
การลงทุน (Return on Investment: ROI) ซึ่งถือเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน (Intangible Asset) ท่ี
สําคัญขององคการ โดยองคการสามารถวัดมูลคาท่ีเพ่ิมข้ึนไดจากผลลัพธการดําเนินงานขององคการ
เชน ผลิตภาพ (Productivity) การลดคาใชจายดําเนินการ (Cost Reduction) ยอมขายหรือกําไรท่ี
เพ่ิมข้ึน คาใชจายดานแรงงานลดลง เปนตน ซึ่งผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Jitz-Enz นี้ เปนแนวทาง
การประเมินทุนมนุษยในมิติมูลคาเพ่ิมขององคการผานผลลัพธการดําเนินงานขององคการ เชน
ยอดขาย กําไร หรือผลิตภาพท่ีเพ่ิมข้ึน
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2. ลักษณะของเกณฑและตัวบงชี้
ความหมาย
เกณฑ หมายถึง ระดับหรือมาตรฐานท่ีถือวาเปนความสําเร็จของการดําเนินงานหรือผล

การดําเนินงาน เปนตัวตัดสินคุณภาพของการปฏิบัติหรือผลท่ีไดรับ เกณฑอาจไดมาจากมาตรฐานทาง
วิชาชีพ มาตรฐานการกระทํา หรือระดับความคาดหวังท่ีพึงประสงคของกลุมผูเก่ียวของตาง ๆ เชน
มาตรฐานท่ีกําหนดโดยผูเชี่ยวชาญ ความตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ คานิยมของสังคม (ศิริชัย
กาญจนวาส,ี 2552, หนา 95) เกณฑแบงออกได 2 ประเภท คือ เกณฑสัมพัทธ (Relative Criterion)
ท่ีพัฒนาจากประสบการณในการเปรียบเทียบผลท่ีเคยทํามาแลว หรือเปรียบเทียบกับปกติวิสัย
(Norm) ของการจัดโครงการโดยท่ัว ๆ ไป และเกณฑสัมบูรณ (Absolute Criterion) ท่ีเปนเกณฑท่ี
พัฒนามาจากหลักเหตุผลเก่ียวกับมาตรฐานของสิ่งนั้น หรือความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับ
มาตรฐานอันเปนท่ียอมรับทางวิชาชีพ หรือคุณภาพของสิ่งนั้นอันเปนท่ียอมรับของผูเก่ียวของอ่ืน ๆ

สําหรับคําวา Indicator ไดถูกนํามาแปลเปนคําไทยท่ีหลากหลาย เชน ดัชนีชีว้ัด ดัชนีบงชี้
ตัวชี้วัด เครื่องชี้วัด หรือตัวบงชี้ (เชาว อินใย, 2555, หนา 167) สําหรับงานวิจัยนี้ ผูวิจัยเลือกใชคําวา
“ตัวบงชี้” ซึ่งมีนักวิชาการและหนวยงานไดใหคํานิยามไว ดังนี้

ตัวชี้วัด หมายถึง สารสนเทศท่ีเปนตัวเลขท่ีบอกจํานวนท่ีมุงหวังในแตละเกณฑมาตรฐาน
บงบอกถึงการปรับปรุงงานใหดีข้ึนไปสูเปาหมายของเกณฑนั้น (สํานักงานสถิติแหงชาต,ิ 2552, หนา
4)

ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือคาท่ีสังเกตได ซึ่งใชบงบอกสถานภาพหรือ
สะทอนลักษณะของทรัพยากรการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552, หนา
82)

ตัวชี้วัด หมายถึง การวัดท่ีนักวิจัยนําเอาตัวชี้วัดของภาพสราง (Construct) ท่ีแตกตางกัน
หลาย ๆ ตัวมารวมเขาดวยกัน เพ่ือทําเปนแตมคะแนน สวนใหญเปนการรวมคะแนนของตัวชี้วัด
ตาง ๆ เขาดวยกัน (ไชยวัฒน รุงเรืองศรี, 2550, หนา 132)

ตัวบงชี้ หมายถึง ขอมูลบงชี้เชิงปริมาณหรือคุณลักษณะของสิ่งท่ีตั้งใจจะวัด ณ เวลาหนึ่ง ๆ
ท่ีสะทอนภาพหรือสถานการณท่ีสนใจท่ัว ๆ ไป ท่ีอาจจะเปลี่ยนแปลงไดในอนาคต (Johnstone,
1981, pp. 21-22)

ตัวบงชี้ หมายถึง สิ่งท่ีใชบงชี้หรือแสดงความถูกตองแมนยําของสิ่งใดสิ่งหนึ่งวามีมากนอย
เพียงใด (Webster’s Online Dictionary, 2010)

จากคํานิยามตัวบงชี้จากแหลงอางอิงตาง ๆ ขางตน สามารถสรุปเปนความหมายตัวบงชี้ได
วา หมายถึง ลักษณะสําคัญท่ีสังเกตไดท่ีใชบงบอกสถานภาพของการดําเนินงานของแตละมาตรฐาน
หรือมิติท่ีตองการจะวัด

ลักษณะของเกณฑและตัวบงช้ีท่ีดี
เกณฑมีบทบาทในการสรางความสามารถในการแขงขันขององคการ เชน ชวยปรับปรุง

วิธีการดําเนินการ เพ่ิมขีดความสามารถ และผลลัพธขององคการ กระตุนการสื่อสารและแลกเปลี่ยน
เรียนรูวิธีการปฏิบัติท่ีเปนเลิศระหวางองคการตาง ๆ และเปนเครื่องมือในการทํางานเพ่ือใหเขาใจและ
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บริหารจัดการผลการดําเนินการขององคการ เพ่ือเปนแนวทางในการวางแผนเชิงกลยุทธ และเพ่ือ
การสรางโอกาสในการเรียนรู (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2556, หนา 5) การพัฒนาเกณฑจึงตอง
อยูบนพ้ืนฐานของคุณลักษณะของเกณฑท่ีดี จากการทบทวนพบแหลงขอมูลท่ีบงชี้ลักษณะของเกณฑ
ท่ีดี ดังนี้

ตารางท่ี 2-19 คุณลักษณะของเกณฑท่ีดี

ศิริชัย กาญจนวาสี
(2547, หนา 84-86)

สํานักงานสถิติแหงชาติ
(2552, หนา 3-8)

U.S. Office of
Personnel

Management (2011)

Queensland
Government

(2011)
1. ความตรง (Validity) ตรง
ตามคณุลักษณะท่ีจะวัดท้ังใน
ความตรงประเด็น (Relevant)
และความเปนตัวแทน
(Representative)

1. ตรงตามความ
ตองการ (Relevance)
ของผูใชและการนําไปใช
ประโยชน

1. สามารถวัดได
(Measurable)

1. มีความ
เฉพาะเจาะจง
(Specific)

2. ความเท่ียง (Reliability)
ตัวบงช้ีจะตองมีความ
นาเช่ือถือ คงเสนคงวา มีความ
เปนปรนัย (Objective) และมี
ความคลาดเคลื่อนต่ํา
(Minimum Error)

2. ความถูกตอง
(Accuracy) ใชวิธีการ
ทางสถิติท่ีถูกตอง มี
ความนาเช่ือถือ

2. สามารถบรรลุผลได
(Achievable)

2. สามารถวัดได
(Measurable)

3. ความเปนกลาง
(Neutrality) ปราศจากความ
ลําเอียง (Bias) ไมโนมเอียงไป
ทางใดทางหน่ึง

3 ทันกาล (Timeliness)
เผยแพรขอมลูได
ทันเวลา

3. สามารถเขาใจได
(Understandable)

3. สามารถบรรลุผล
ได (Attainable)

4. ความไว (Sensitivity) ตอ
คุณลักษณะท่ีจะวัด สามารถ
แสดงความผันแปรหรือความ
แตกตางระหวางหนวย
วิเคราะหไดอยางชัดเจน

4. การเขาถึงไดงาย
(Accessibility)

4. สามารถตรวจสอบได
(Verifiable)

4. สอดคลองกับ
ความเปนจริง
(Realistic)

5. สะดวกในการนําไปใช
(Practicality) ตัวบงช้ีจะตอง
เก็บขอมูลงาย (Availability)
และแปลความหมายงาย
(Interpretability) สามารถให
คาการวัดท่ีมีจดุสูงสุดและ
ต่ําสุด ซึ่งจะทําใหเขาใจงาย
และสามารถสรางเกณฑตัดสิน
คุณภาพไดงาย

5. การเขาใจไดงาย
(Interpretability)

5. ยุติธรรม
(Equitable)

5. เหมาะสมกับเวลา
(Timely)
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ตารางท่ี 2-19 (ตอ)

ศิริชัย กาญจนวาสี
(2547, หนา 84-86)

สํานักงานสถิติแหงชาติ
(2552, หนา 3-8)

U.S. Office of
Personnel

Management (2011)

Queensland
Government

(2011)
6. ความสอดคลอง
เช่ือมโยง (Coherence)
ขอมูลสถิตจิากแหลงอ่ืน
7. ความถูกตองของ
วิธีการ (Methodology
Soundness)
8. ความสมบรูณ
เท่ียงตรง (Integrity)

จากตารางท่ี 2-19 แสดงใหเห็นวาการพัฒนาเกณฑและตัวบงชี้จึงควรตระหนักถึงความ
เท่ียงและความตรงเปนสําคัญ เพ่ือใหการประเมินสิ่งนั้น ๆ สอดคลองกับวัตถุประสงค ตองใหความ
ระมัดระวังตอประเด็นท่ีนํามาใชเปนตัวบงชี้วาจะตองมีความสมเหตุสมผล ประเด็นใดท่ีไมมีความ
สมเหตุสมผลก็ตองท้ิงไป รวมถึงการถวงน้ําหนักหรือไมถวงน้ําหนัก ถามีเหตุผลทางทฤษฎีท่ีดีก็ตอง
ถวงน้ําหนักใหแตละตัวบงชี้หรือเกณฑน้ําหนักมีความแตกตางกัน (ไชยวัฒน รุงเรืองศรี, 2550, หนา
134-135)

3. การพัฒนาเกณฑและตัวบงชี้
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547, หนา 15-16) ไดศึกษาเกณฑ

การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการภาครัฐและเอกชนท้ังในประเทศและ
ตางประเทศ โดยจัดผลการประเมินออกเปน 3 กลุม ไดแก

3.1 กลุมท่ีประสบความสําเร็จ (Success) หมายถึง สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะสูง (คะแนนรอยละ 80 ข้ึนไป)

3.2 กลุมท่ีประสบความสําเร็จบางสวน (Mixed Result) หมายถึง สวนราชการและ
จังหวัดซึ่งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะปานกลาง (คะแนนรอยละ 60 ข้ึนไป แตไมถึง
รอยละ 80)

3.3 กลุมท่ียังตองพ่ึงพา (Unsatisfactory) หมายถึง สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะต่ํา (คะแนนไมถึงรอยละ 60)

สําหรับเกณฑการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและ
จังหวัด ประกอบดวย 4 องคประกอบ ตามภาพท่ี 2-16 ดังนี้
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ภาพท่ี 2-16 องคประกอบการประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
และจังหวัด

สํานักงานสถิติแหงชาติ (2552, หนา 2-3) กําหนดข้ันตอนการพัฒนาเกณฑออกเปน 6
ข้ันตอน ไดแก

1. ศึกษาเกณฑมาตรฐานคุณภาพขอมูลสถิติจากหนวยงานสถิติประเทศตาง ๆ
2. การกําหนดเกณฑมาตรฐานคุณภาพขอมูลสถิติ
3. การกําหนดตัวบงชี้ และวิธีคิดคะแนน
4. การกําหนดคาถวงน้ําหนักของแตละมิติ ตามตารางท่ี 2-20 ดังนี้

ตารางท่ี 2-20 คาถวงน้ําหนักเฉลี่ยตามเกณฑมาตรฐานคุณภาพของขอมูลสถิติของสํานักงานสถิติ
แหงชาติ

เกณฑมาตรฐานคุณภาพขอมูลสถิติ คาถวงน้ําหนักเฉลี่ย
(รอยละ)

1. ตรงตามความตองการ 15.00
2. ความถูกตอง 17.00
3. ทันกาล 13.00
4. การเขาถึงไดงาย 10.00
5. การเขาใจไดงาย 10.00
6. ความสอดคลอง เชื่อมโยง 9.00
7. ความถูกตองของวิธีการ 14.00
8. ความสมบูรณ เท่ียงตรง 12.00

รวม 100.00
ท่ีมา: สํานักงานสถิติแหงชาติ (2552, หนา 8)

 มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
(HR Standard for Success)

 ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors)

 มาตรวัดและตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators)

 ผลการดําเนินงาน (Evidence, Application and Reports)
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5. การประเมินตนเอง
6. กําหนดหลักเกณฑการประเมินคะแนน ซึ่งแบงเปน 4 ระดับ ดังนี้

คะแนน ผลการประเมินคุณภาพ
2.50 – 3.00 สูง
1.50 – 2.49 ปานกลาง
0.50 – 1.49 ต่ํา
0.00 – 0.49 ไมมีคุณภาพ

มีตัวอยางการประเมิน ดังนี้

เกณฑมาตรฐานสถิติ ตัวบงชี้ วิธีคิดคะแนน
1. ตรงตามความ
ตองการ
(Relevance)

1.1 มีการประชุม/
ปรึกษาหารือ/
ติดตาม/ ประสานงาน
กับผูใชขอมูลหลักและ
ผูท่ีเก่ียวของ เพ่ือ
พิจารณาความ
ตองการใชขอมูล

0 ไมมีการประชุม/ ปรึกษาหารือ/ ติดตาม/
ประสานงานกับผูใชขอมูล

1 มีการประชุม/ ปรึกษากับผูใชขอมูลบาง
แตไมมีการติดตามและประสานงาน

2 มีการประชุม/ ปรึกษาหารือ/ ติดตาม/
ประสานงานกับผูใชขอมูลบาง

3 มีการประชุม/ ปรึกษาหารือ/ ติดตาม/
ประสานงานกับผูใชขอมูลอยางสมํ่าเสมอ

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2557, หนา 17) ไดพัฒนาเกณฑประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศไทยข้ึน โดยแบงองคประกอบการประเมิน
ออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ตัวบงชี้ เกณฑมาตรฐาน และเกณฑการประเมิน ซึ่งมีลักษณะคลาย
กับองคประกอบการประเมินของ Vorlapanit (2010, p. 120) ท่ีแบงออกเปน 3 ระดับ ไดแก
องคประกอบ (Compositions) ตัวบงชี้ (Indicators) และเกณฑพิจารณา (Criteria) สําหรับเกณฑ
การประเมินของแตละตัวบงชีข้องเกณฑประกันคุณภาพการศึกษาจะมีการกําหนดคะแนนตามจํานวน
เกณฑพิจารณาท่ีถูกดําเนินการ ดังตัวอยางดานลาง

ตัวอยางเกณฑการประเมิน
คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

Wirachchai (1998 cited in Vorlapanit, 2010, pp. 85-90) กําหนดกระบวน
การพัฒนาตัวบงชี้ ออกเปน 6 ข้ันตอน ไดแก
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1. กําหนดวัตถุประสงคของการนําตัวบงชี้ไปใช
2. กําหนดคํานิยาม (Definition) กรอบแนวคิด (Conceptualization) การพัฒนา

องคประกอบ (Composition) และการกําหนดเกณฑการใหคะแนน (Criteria for Scoring)
3. การเก็บรวบรวมขอมูล (Data Collection) ประกอบดวย การสรางและตรวจสอบ

เครื่องมือ การกําหนดกลุมเปาหมาย และการตรวจสอบขอมูล (Verifying Data)
4. การสรางระดับตัวบงชี้ (Indicator Scale)
5. การตรวจสอบตัวบงชี้ ดวยการตรวจสอบเชิงคุณภาพตามกรอบแนวคิดทฤษฎีและ

การตรวจสอบดวยวิธีทางสถิติ (Statistical Method)
6. การนําเสนอและบริบทสัมพันธ (Contextualization and Presentation) สื่อสาร

ระหวางนักวิจัยและผูใชตัวบงชี้
เชาว อินใย (2555, หนา 178-183) แบงข้ันตอนการพัฒนาตัวบงชี้เปน 3 ข้ันตอน ไดแก

1) ข้ันตอนการสรางตัวบงชี้ 2) ข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ และ 3) ข้ันตอนการจัดเขา
บริบทและนําเสนอรายงาน ท้ังหมดประกอบดวยข้ันตอนยอย ๆ ดังนี้ (รัตนะ บัวสนธ, 2548, หนา
151-163; Johnstone, 1981, p. 71 อางถึงใน เชาว อินใย, 2555, หนา 178-183)

1. ข้ันตอนการสรางตัวบงชี้ ประกอบดวย 5 ข้ันตอนยอย ไดแก
1.1 กําหนดวัตถุประสงค
1.2 กําหนดนิยามของตัวบงชี้
1.3 การคัดเลือกตัวบงชี้ท่ีเปนองคประกอบของสิ่งท่ีมุงศึกษา
1.4 การกําหนดวิธีการรวมตัวบงชี้
1.5 การกําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวบงชี้

2. ข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ เพ่ือใหม่ันใจวาตัวบงชี้ท่ีพัฒนาข้ึนมีคุณสมบัติ
เหมาะสมท่ีจะวัดสิ่งท่ีตองการ การตรวจสอบมี 2 ประการ คือ

2.1 การตรวจสอบตัวบงชี้ภายใตกรอบแนวคิดทฤษฎี
2.2 การตรวจสอบตัวบงชี้ดวยวิธีการทางสถิติ มีเกณฑการตรวจสอบท่ีสําคัญ 4

ประการ คือ
2.2.1 ความทันสมัยและเหมาะสมกับสภาพปญหาในปจจุบันและอนาคต
2.2.2 ตรงกับความตองการหรือจุดมุงหมายในการใชงาน
2.2.3 มีคุณสมบัติท่ีดีตามเกณฑการวัด เชน มีความตรง
2.2.4 มีความเปนกลาง ไมชี้นําหรือลําเอียง

3. ข้ันตอนการจัดเขาบริบทและการนําเสนอรายงาน ข้ันตอนนี้ดําเนินการหลังจาก
ตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ โดยการวิเคราะหขอมูลใหไดคาตัวบงชี้ท่ีเหมาะสมกับบริบทในการนําไปใช
เชน วิเคราะหตามเขตพ้ืนท่ี

Bodegraven (2009, pp. 6-19) ไดศึกษาวิธีการพัฒนาตัวบงชี้ท่ีเรียกวา “RIDM”
(Research Indicator Development Method) กับสถาบันการวิจัย South West Delta ท่ีเปน
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กรอบการดําเนินการตัวบงชี้ (Indicator Framework) เชิงกระบวนการแบบวิทยาศาสตร ซึ่งแบง
กระบวนการพัฒนาตัวบงชี้ออกเปน 5 ข้ันตอน ไดแก

1. การกําหนดขอบเขตวัตถุประสงคของตัวบงชี้ (Formulating the Scope) ตามกรอบ
การพิจารณา ดังนี้

1.1 ชุดตัวบงชี้ควรมีวัตถุประสงคการประเมินในมิติประเด็นท่ีมีความเรงดวนของ
ปญหา

1.2 ขอบเขตของกลุมตัวอยางควรเปนผูท่ีมีความสนใจและอยูในระดับเปนผูตัดสินใจท่ี
มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน

1.3 ควรเปนประเด็นเรงดวนของสังคม
1.4 ควรพิจารณาท้ังมิติของขอบเขตพ้ืนท่ี (Spatial Scaling) และชอบเขตของเวลา

(Temporal Scaling) ท่ีจะตองรายงานผลอยางสมํ่าเสมอทุก ๆ ป
2. การคัดเลือกเกณฑท่ีมีคุณภาพ (Selecting Quality Criteria) เพ่ือใหไดตัวบงชี้ท่ีดี โดย

เกณฑท่ีมีคุณภาพประกอบดวย เกณฑท่ีแสดงถึงความสามารถท่ีใชปฏิบัติได (Praticability) เกณฑท่ี
แสดงถึงตัวบงชี้ท่ีมีความคุนเคยกับผูใช (User Friendliness) และเกณฑสําหรับประเมินชุดตัวบงชี้
ท้ังหมดท่ีมีความเปนตัวแทนของสิ่งท่ีจะวัดไดดี (Representativeness)

3. การวิเคราะหเชิงระบบท่ีมีผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคมและกายภาพ (Analysing the
System) เพ่ือทําความเขาใจภาพรวมท่ีเก่ียวของกับการกําหนดตัวบงชี้ ท่ีมีลักษณะเปนระบบหรือ
กระบวนการ (Process) ท้ังในระยะสั้นและระยะยาวตามลักษณะของโมเดลระดับชั้น (Layer
Model) ท่ีประกอบดวย 3 ชั้น ไดแก ชั้นฐาน (Groundlayer) ท่ีไมคอยเปลี่ยนแปลงในระยะสั้น
การเปลี่ยนแปลงตองใชเวลานาน (ระยะยาว) ชั้นเครือขาย (Networks) เปนสวนเชื่อมโยงกัน
ของโครงสรางพ้ืนฐานท่ีการเปลี่ยนแปลงจะเกิดข้ึนในระดับปานกลาง (ระยะกลาง) และชั้นกิจกรรม
ของมนุษย (Occupation) ท่ีเก่ียวกับการดํารงชีวิตของมนุษย ท่ีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในระยะสั้น
การจัดทําตัวบงชี้จึงควรวิเคราะหใหครอบคลุมท้ังระยะสั้นและระยะยาว

4. การกําหนดตัวบงชี้ (Formulating Indicators) ประกอบดวยกรอบการพิจารณา ดังนี้
4.1 การพัฒนาตัวบงชี้ท่ีดี บนพ้ืนฐานของผูเชี่ยวชาญ (Experts) และผูใช (User)
4.2 การประเมินตัวบงชี้ท่ีดี ดวยเกณฑมาตรฐาน (Quality Criteria) ท่ีประกอบดวย

ลักษณะท่ีนําไปใชปฏิบัติได (Praticability) มีความคุนเคยกับผูใช (User Friendliness) และมีความ
เปนตัวแทนของสิ่งท่ีจะวัดไดดี (Representativeness)

4.3 การคัดเลือกชุดตัวบงชี้ (Final Indicator Set)
4.4 การกําหนดคาอางอิง (Reference Values) ของระดับตัวบงชี้ ท่ีควรพิจารณาจาก

เวลา ณ ปจจุบันท่ีประกอบดวยขอมูลจากอดีตถึงปจจุบัน
4.5 การคงไวซึ่งโอกาสความเปนไปไดท้ังหมดสําหรับขอมูลท่ีเก่ียวของและวิธีการท่ี

ผสมผสาน (Aggregation Methods)
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5. การสื่อสารและการนําชุดตัวบงชี้ไปใชปฏิบัติ (Communicating & Implementing)
ท่ีตองนําเสนอในรูปแบบท่ีเขาใจไดงาย มีความเหมาะสมสอดคลองกับกิจกรรมและบริบทการทํางาน
ในแตละวันของผูใช

Official Statistics System (2009, p. 6) แบงข้ันตอนการพัฒนาตัวบงชี้ออกเปน 5
ข้ันตอน ไดแก

1. กําหนดวัตถุประสงคของตัวบงชี้ (Purpose of Indicator) ซึ่งจะชวยใหเกิดความ
ชัดเจนของขอบเขตของตัวบงชี้ และการรักษาเปาหมายของโครงการ

2. การออกแบบกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) ท่ีจะชวยใหกําหนด
ตัวบงชี้ไดถูกตองและสมดุล

3. การคัดเลือกตัวบงชี้ (Selecting the Indicators) ดวยการปรึกษากับผูมีสวนไดเสีย
(Stakeholders)

4. การแปลผลและการรายงานตัวบงชี้ (Interpreting & Reporting) ดวยการผสมผสาน
ระหวางการนําเสนอแบบขอความ (Commentary) และแผนภูมิ (Graph)

5. การบํารุงรักษาและทบทวนตัวบงชี้ (Maintaining & Reviewing)
ท้ัง 5 ข้ันตอนสามารถสรุปแนวทางปฏิบัติ (Guidelines) ท่ีดีเพ่ือใหไดตัวบงชี้มีความ

เหมาะสมและมีคุณภาพ ดังนี้

ตารางท่ี 2-21 แนวทางปฏิบัติท่ีดีสําหรับการพัฒนาตัวบงชี้ของ The Official Statistics System

ข้ันตอน
การพัฒนาตัวบงชี้

ประเด็นท่ีควรตระหนัก
(Addressed Factors)

คุณลักษณะของการปฏิบัติท่ีดี
(Good Practices)

1. กําหนด
วัตถุประสงคของ
ตัวบงชี้

1.1 พัฒนากรอบอางอิง
(Develop the Terms of
Reference)

- กําหนดวัตถุประสงคของตัวบงชี้ใหชัดเจน
- กําหนดกลุมเปาหมายของตัวบงชี้ เชน

ภาครัฐ ผูตัดสินใจระดับนโยบาย ภาค
การศึกษาและวิชาการ

- กําหนดขอบเขตและระดับประชากรท่ี
เก่ียวของ เชน สําหรับประชาชนทุกคน
เฉพาะเด็ก หรือเฉพาะบางพ้ืนท่ี

- กําหนดผูรับผิดชอบตัวบงชี้
- วางระบบใหมีความโปรงใส
- การกําหนดงบประมาณและขอจํากัดของ

ทรัพยากรตาง ๆ เชน เวลา
- ระบุผูมีสวนไดสวนเสียและกระบวนการ

สรางการมีสวนรวม
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ตารางท่ี 2-21 (ตอ)

ข้ันตอน
การพัฒนาตัวบงชี้ ประเด็นท่ีควรตระหนัก คุณลักษณะของการปฏิบัติท่ีดี

1.2 กําหนดตัวแปรสําหรับ
การพัฒนาตัวบงชี้

- การรายงาน (Report) และการทบทวน
(Review) ชุดตัวบงชี้

- การกําหนดความถ่ีของเวลาการรายงาน
และปรับตัวบงชี้ใหเปนปจจุบัน (Update)

2. การออกแบบ
กรอบแนวคิด

2.1 การพิจารณาวิธี
คัดเลือกตัวบงชี้

- กําหนดบุคคลสําคัญ ๆ และอานเอกสารท่ี
เก่ียวของ

- การทบทวนหรือตรวจสอบกรอบ
การดําเนินงานท่ีเก่ียวของกับหัวขอหรือ
ประเด็นของตัวบงชี้

- การเลือกประเภทของกรอบการดําเนินงาน
ตามหลักการจัดการ

2.2 ออกแบบกรอบ
การดําเนินงาน

- กําหนดแนวคิด องคประกอบหลักและ
องคประกอบยอยท่ีเก่ียวของกับประเด็น
หัวขอ

- จัดทําเอกสารแสดงความสัมพันธระหวาง
แนวคิดสําคัญกับองคประกอบของแนวคิด

- การออกแบบแนวคิดสําคัญใหอยูในรูปของ
โครงสรางเชิงตรรกะ

- นําเสนอกรอบแนวคิดในการดําเนินงานให
ผูมีสวนไดเสียแสดงความคิดเห็น/
เสนอแนะ

- ปรับกรอบดําเนินงานตามขอเสนอแนะ
2.3 ประเมินกรอบ
ดําเนินงานเทียบกับ
คุณลักษณะของกรอบ
ดําเนินงานท่ีดี

คุณลักษณะของกรอบดําเนินงานท่ีดี
- มีเหตุผลเชิงตรรกะ
- มีความเก่ียวของ
- สรุปภาพรวม สั้น กระชับ
- ไมขัดแยงในตัวเอง
- เขาใจไดงาย

3. การคัดเลือก
ตัวบงชี้

3.1 องคประกอบหลัก/
ยอยของกรอบแนวคิด
ดําเนินงานท่ีจะตองวัด

- ปรึกษาหารือกับบุคคลท่ีเก่ียวของ/ ผูมีสวน
ไดเสีย
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ตารางท่ี 2-21 (ตอ)

ข้ันตอน
การพัฒนาตัวบงชี้ ประเด็นท่ีควรตระหนัก คุณลักษณะของการปฏิบัติท่ีดี

3.2 ตัวบงชี้สอดคลองกับ
เกณฑคัดเลือกหรือไม

- การประเมินตัวบงชี้ตามเกณฑการคัดเลือก

3.3 เลือกตัวบงชี้ท่ี
เหมาะสม

- การคัดเลือกตองยุติธรรมและสมดุลโดยใชวิธี
เชิงวัตถุประสงค

- ไมใชจํานวนตัวบงชี้จํานวนมาก ท่ีจะทําให
ยากตอการแปลผล

- ตัวบงชี้มีความสอดคลองกัน สนับสนุนและ
เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน

- ตัวบงชี้ท่ีเหมาะสมคือสามารถทําใหเห็น
ภาพรวม

4. การแปลผล
และการรายงาน
ตัวบงชี้

4.1 ความรับผิดชอบตอ
เนื้อหาเชิงสถิติของ
รายงานตัวบงชี้

- เปนความรับผิดชอบของผูนํา

4.2 ประเด็น
การพิจารณาเนื้อหา

- การจัดการและการนําเสนอตัวบงชี้
ถูกขับเคลื่อนตามกรอบแนวคิดดําเนินงาน

- รายงานผลใหเขาใจงายดวยคําวิจารณ
แผนภาพ แผนภูมิ และตารางทางสถิติ

- ใชแหลงขอมูลตนฉบับ (Original) เพ่ือ
ความนาเชื่อถือ

4.3 ประเด็น
การพิจารณาเรื่อง
การแปลผลและ
การรายงานผลของ
ตัวบงชี้

- รายงานผลมีขอมูลสนับสนุนท่ีเพียงพอ
- การเชื่อมโยงระหวางตัวบงชี้และอภิปราย

ในคําวิจารณ
- อภิปรายประเด็นท่ีมีอิทธิพลตอทิศทางของ

ตัวบงชี้
4.4 การทบทวนรายงาน
ผลของตัวบงชี้

- การทบทวนการนําเสนอและแปลผลในเชิง
เทคนิคตามมาตรฐานท่ีไดรับการยอมรับ

4.5 เวลาของ
การรายงานผล

- ไมไดเกิดจากเนื้อหาหรือความเปนขอดี
เฉพาะกลุม/ บุคคล
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ตารางท่ี 2-21 (ตอ)

ข้ันตอน
การพัฒนาตัวบงชี้ ประเด็นท่ีควรตระหนัก คุณลักษณะของการปฏิบัติท่ีดี

4.6 แผนการสื่อสาร - การเตรียมแผนการสื่อสาร
- รายงานผลผานชองทางท่ีหลากหลายและ

สามารถเขาถึงไดตามความเหมาะสมของ
บุคคลท่ีเก่ียวของ

5. การบํารุงรักษา
และทบทวน
ตัวบงชี้

5.1 การทบทวนตัวบงชี้
เปนระยะ ๆ

- มีการทบทวนตวับงชี้เปนระยะ ๆ
- การทบทวนจะตองพิจารณาถึงบริบท

การเปลี่ยนแปลงของโลกและการพัฒนาเชิง
สถิติ

5.2 การพัฒนา
การปรับปรุงคุณภาพของ
ขอมูล

- การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของขอมูล
- การสรางวัฒนธรรมการปรับปรุงอยาง

ตอเนื่องและการแบงปนความคิดดี ๆ อยาง
เปนระบบ

5.3 ทบทวนกระบวนการ
และวิธีการรวบรวมตัวบงชี้
เปนระยะ ๆ

- กระบวนการรวบรวมตัวบงชี้จะตองโปรงใส
และมีประสิทธิภาพ

5.4 ทบทวนการรายงาน
ผลของตัวบงชี้เปนระยะ ๆ

- บุคคลท่ีเก่ียวของสามารถทําความเขาใจ
ตัวบงชี้ไดงายและสามารถเขาถึงได

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

ตอนที่ 5 เกณฑรางวัลอุตสาหกรรม
กระทรวงอุตสาหกรรมไดริเริ่มดําเนินการคัดเลือก “อุตสาหกรรมและโรงงานดีเดน” เพ่ือ

ประกาศเกียรติคุณ และมอบโลรางวัลเนื่องในโอกาสวันคลายวันสถาปนากระทรวงอุตสาหกรรมของ
ทุก ๆ ป ในวันท่ี 5 พฤษภาคม โดยเริ่มดําเนินการมาตั้งแตป พ.ศ. 2524-2535 และตอมาในป พ.ศ.
2536 กระทรวงอุตสาหกรรมไดพัฒนาเปลี่ยนแปลงรูปแบบการคัดเลือกและการมอบรางวัลเปนงาน
“อุตสาหกรรมดีเดน” ข้ึนเปนครั้งแรกเม่ือวันท่ี 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2536 และเพ่ือเปนการสราง
ขวัญและกําลังใจใหกับผูประกอบการมากยิ่งข้ึน การมอบรางวัลอุตสาหกรรมดีเดน (The Prime
Minister’s Industry Award) จะไดรับเกียรติจาก ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี เปนผูมอบรางวัลใหกับ
ผูประกอบการ ณ ตึกสันติไมตรี เปนประจําทุกปจนมาถึงปจจุบัน (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555,
หนา 6) โดยรางวัลอุตสาหกรรม มี 2 ระดับ คือ รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน (The Prime Minister’s
Industry Award) และรางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยม (The Prime Minister’s Best Award) มี
รายละเอียด ดังนี้



94

1. รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน ประกอบดวย 7 ประเภทรางวัล ไดแก 1) ประเภทการเพ่ิม
ผลผลิต 2) ประเภทการรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอม 3) ประเภทการบริหารความปลอดภัย 4) ประเภท
การบริหารงานคุณภาพ 5) ประเภทการจัดการพลังงาน 6) ประเภทการบริหารอุตสาหกรรม
ขนาดกลางและขนาดยอม และ 7) ประเภทการจัดการโลจิสติกส

รางวัลอุตสาหกรรมดีเดน มีกระบวนการคัดเลือกตามภาพท่ี 2-17 และหลักเกณฑคะแนน
การคัดเลือก ตามตารางท่ี 2-22 ดังนี้

ภาพท่ี 2-17 กระบวนการคัดเลือกรางวัลอุตสาหกรรมดีเดน

ยื่นเอกสารการรับสมัคร

พิจารณาตรวจเอกสาร

พิจารณาคัดเลือกเอกสารและแจงผล
ไมผาน

แจ
งผ

ลก
าร

พิจ
าร

ณา
แก

วิส
าห

กิจ
ที่ไ

มผ
าน

เกณ
ฑไ

ดร
ับท

รา
บ

วิสาหกิจนําเสนอผลงาน

พิจารณาคัดเลือกการนําเสนอผลงาน
และแจงผล

ตรวจเยี่ยมสถานประกอบการ

ไมผาน

ผานไมนอยกวา 60%

พิจารณาคัดเลือกการตรวจ
สถานประกอบการและแจงผล

ผานไมนอยกวา 80%

นําเสนอคณะกรรมการ ฯ พิจารณา
ตัดสิน

แจงผลการพิจารณา

ไมผาน
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ตารางท่ี 2-22 หลักเกณฑการคัดเลือกรางวัลอุตสาหกรรมดีเดน

ประเภทรางวัล คะแนน
1. ประเภทการเพ่ิมผลผลิต

1.1 ความเปนผูนํา 100
1.2 การวางแผนการเพ่ิมผลผลิต 180
1.3 การตอบสนองตอความพึงพอใจของลูกคา 80
1.4 การบริหารทรัพยากรบุคคล 140
1.5 การจัดการกระบวนการ 300
1.6 ผลลัพธทางธุรกิจ 200

รวม 1,000
2. ประเภทการรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอม

2.1 นโยบายและแผนงานการดําเนินงานดานการรักษาคุณภาพ
สิ่งแวดลอม

150

2.2 สภาวะแวดลอมในการทํางานและการเตรียมการรองรับ
เหตุการณฉุกเฉินดานสิ่งแวดลอม

150

2.3 การควบคุมมลพิษและกากของเสียเปนไปตามหลักวิชาการ 150
2.4 การประยุกตใชหลักการปองกันมลพิษ เชน หลักการ

เทคโนโลยีการผลิตท่ีสะอาด หลักการ 3Rs หลักการประเมิน
วงจรวัฏจักรชีวิตผลิตภัณฑ หลักการออกแบบเพ่ือสิ่งแวดลอม
หรือหลักการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ

300

2.5 ความรับผิดชอบตอสังคมของโรงงาน (ดานสิ่งแวดลอม) 250
รวม 1,000

3. ประเภทการบริหารความปลอดภัย
3.1 การบริหารความปลอดภัยและอาชีวอนามัย 370
3.2 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 70
3.3 การปองกันอุบัติเหตุ และควบคุมอันตราย 310
3.4 การสอบสวนและวิเคราะหอุบัติเหตุ 100
3.5 การปองกันและแผนฉุกเฉิน 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 (ตอ)

ประเภทรางวัล คะแนน
4.4 การเฝาติดตาม การวัดผล การวิเคราะห และการทบทวน 200
4.5 การปรับปรุงนวัตกรรม และการเรียนรู 200

รวม 1,000
5. ประเภทการจัดการพลังงาน

5.1 นโยบายและเปาหมายการจัดการพลักงาน 50
5.2 โครงสรางองคการและทีมงานพลังงาน 50
5.3 การวางแผนและดําเนินการดานการจัดการพลังงาน 400
5.4 การควบคุมการปฏิบัติงานการใชพลังงาน 200
5.5 การติดตามควบคุม ดัชนีพลังงาน และคาพลังงานคาดหมาย 100
5.6 การทบทวนโดยฝายบริหาร 200

รวม 1,000
6. ประเภทการบริหารอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม

6.1 บทบาทผูบริหารและความเปนผูนํา 100
6.2 การวางแผนการดําเนินธุรกิจ 100
6.3 การบริหารการผลิตและการควบคุมคุณภาพสินคา/ บริการ 100
6.4 การบริหารการตลาดและการขาย 100
6.5 การบริหารบุคคล 100
6.6 การบริหารการบัญชีและการเงิน 100
6.7 การบริหารขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ 100
6.8 ผลการดําเนินธุรกิจ 100
6.9 ธรรมาภิบาล 200

รวม 1,000
7. ประเภทการจัดการโลจิสติกส

7.1 การกําหนดกลยุทธสถานประกอบการ 200
7.2 การวางแผนและความสามารถในการปฏิบัติงาน 240
7.3 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลดานโลจิสติกส 350
7.4 ระบบการบริหารขอมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ 150
7.5 ความรวมมือกับองคการภายนอก 60

รวม 1,000
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2. รางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยม เปนรางวัลท่ีมอบใหกับสถานประกอบการท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมดีเดนมาแลว จํานวน 3 ประเภทรางวัลข้ึนไป (ตั้งแตป พ.ศ. 2536-ปจจุบัน) มีหลักเกณฑ
การคัดเลือกรางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยม ตามตารางท่ี 2-23 ดังนี้

ตารางท่ี 2-23 หลักเกณฑการคัดเลือกรางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยม

องคประกอบ คะแนน
1. ความสามารถในการบริหารจัดการ 200

1.1 การคงไว (50)
1.2 การพัฒนาใหกาวหนาข้ึน (80)
1.3 การบริหารและพัฒนาบุคลากร (70)

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

3. ความสามารถในการพัฒนานวัตกรรม เทคโนโลยี และองคความรู 250
3.1 ระบบการพัฒนาองคความรู (80)
3.2 ความสามารถดานนวัตกรรมและการพัฒนาเทคโนโลยี (100)
3.3 การพัฒนาธุรกิจและบริการจากผลการพัฒนาดานนวัตกรรม

และเทคโนโลยี
(70)

4. ธรรมาภิบาล 150
4.1 ความโปรงใส (50)
4.2 การใหความสําคัญกับสิ่งแวดลอม (70)
4.3 การใสใจกับความปลอดภัยของผูใชและลูกคา (30)

5. ผลกระทบของกิจการตอระบบเศรษฐกิจและการทําคุณประโยชน
ตอสังคม

100

5.1 การจางงาน (20)
5.2 การสรางฐานเศรษฐกิจใหม่ันคง (40)
5.3 การสรางทรัพยากรเพ่ือชดเชยการใชท่ีหมดไป และการวาง

แผนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด
(20)

5.4 การทําคุณประโยชนตอสังคม (20)
รวม 1,000

การใหคะแนนท้ังรางวัลอุตสาหกรรมดีเดนและรางวัลอุตสาหกรรมยอดเยี่ยมจะแบง
ออกเปนประเด็นยอย ๆ ของแตละหัวขอการประเมิน โดยมีลักษณะเปนเชิงคําถามวามีการดําเนินงาน
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หรือแนวปฏิบัติในประเด็นนั้น ๆ อยางไร ตัวอยางเชน การใหคะแนนรางวัล อุตสาหกรรมดีเดน
ประเภทการเพ่ิมผลผลิต หมวดท่ี 4 การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

4.1 การวางแผนดานทรัพยากรบุคคล (30 คะแนน)
4.1.1 องคการมีวิธีการอยางไรในการกําหนดคุณลักษณะ และทักษะท่ีจําเปนของ

พนักงานท่ีองคการตองการเพ่ือใหตอบสนองตอแผนการเพ่ิมผลผลิต
4.1.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ รวมถึงการให

ขอมูลปอนกลับสนับสนุนการทํางานท่ีใหผลการดําเนินการท่ีดีและสงผลตอการบรรลุแผนปฏิบัติ
การดานการเพ่ิมผลผลิตขององคการอยางไร และการบริหารคาตอบแทน การยกยองชมเชย ตลอดจน
การใหรางวัลและสิ่งจูงใจกับพนักงานท่ีมีผลการดําเนินการท่ีดีเหลานั้น

4.1.3 องคการมีวิธีการอยางไรในการทําใหการสื่อสาร การแบงปนทักษะระหวาง
ผูท่ีอยูตางหนวยงาน ตางภาระงาน และตางสถานท่ีเปนไปอยางมีประสิทธิผล

4.2 การใหการศึกษา ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากร (30 คะแนน)
4.2.1 องคการมีวิธีการอยางไรในการเสาะหาและนําขอมูลจากพนักงาน

หัวหนางาน และผูจัดการมาใชในการจัดทําความตองการดานการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา
ดานการเพ่ิมผลผลิต

4.2.2 องคการมีวิธีการอยางไรในการใหการศึกษา และการฝกอบรม เพ่ือสงผลให
แผนปฏิบัติการดานการเพ่ิมผลผลิตบรรลุผล

4.2.3 องคการมีวิธีการอยางไรเพ่ือใหการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา
พนักงานตอบสนองความตองการท่ีสําคัญในดานการเพ่ิมผลิต และการปรับปรุงผลดําเนินการของ
องคการ

รางวัลอุตสาหกรรมนอกจากการแบงเปนประเภทรางวัลตาง ๆ แลว ยังมีการจําแนกแยก
การประเมินระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม (SME) โดยมี
การกําหนดรางวัลอุตสาหกรรมใหกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมเปนการเฉพาะนั่นก็คือ รางวัล
อุตสาหกรรมประเภทการบริหารอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม เนื่องจากศักยภาพ
ในการบริหารจัดการท่ีแตกตางกัน สําหรับการศึกษานี้ ดวยขอจํากัดขององคการท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมยอดเยี่ยมมีจํานวนนอยและบางแหงมีนโยบายไมเปดเผยขอมูล ทําใหการเก็บขอมูลไม
สามารถดําเนินการไดอยางสมบูรณ ผูวิจัยจึงพิจารณาเลือกเฉพาะรางวัลอุตสาหกรรมดีเดนเทานั้น
สําหรับนําไปศึกษาเพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการ
ขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม สําหรับองคการขนาดใหญ
ผูวิจัยเลือกเฉพาะรางวัลอุตสาหกรรมประเภทการเพ่ิมผลผลิตหรือการบริหารงานคุณภาพเทานั้น
เนื่องจากมีลักษณะเปนเชิงกระบวนการและมีองคประกอบการประเมินท่ีเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล
หรือทุนมนุษยท่ีเดนชัดเม่ือเทียบกับรางวัลอุตสาหกรรมประเภทอ่ืน ๆ



บทที่ 3
วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษานี้ใชการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research Design) ระหวาง
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)
แบบ Exploratory Sequential Mixed Method Design (Creswell, 2014, pp. 571-574) ดวย
วิธีการออกแบบ Instrument-Development Design (Edmonds & Kennedy, 2013, p. 169)
ตามภาพท่ี 3-1 เพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม และพัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน รวมถึงเพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวาง
องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม โดยมีวิธี
การดําเนินการวิจัยตามภาพท่ี 3-2 แบงออกเปน 3 ข้ันตอน ไดแก

ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ข้ันตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลาง

และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ภาพท่ี 3-1 รูปแบบการวิจัยการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
Instrument-Development Design

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

การเก็บและวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ
(qual Data Collection, Analysis, and Results)

การเก็บขอมูลเชิง
ปริมาณ

(QUAN Data
Collection)

การวิเคราะหขอมูลเชิง
ปริมาณและผลลัพธ

(QUAN Data Analysis
and Results)

การแปลขอมูลเชิงคุณภาพ
ไปสูเชิงปริมาณ

Interpret qual--->QUAN

การพัฒนาเครื่องมือ
(Develop Instrument)

<---------------------------------เทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR---------------------------------->

<-----------------------------------การศึกษาเปรียบเทียบทุนมนุษย------------------------------------>
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ภาพท่ี 3-2 ข้ันตอนการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

สังเคราะหประเด็นท่ีเปนไปไดจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับ
เกณฑการประเมินทุนมนุษย

สรุปเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
(Online Human Capital Assessment Program)

สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ (รอบท่ี 1)

การสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion)

สอบถามผูเชี่ยวชาญ (รอบท่ี 2)

วิเคราะหความเห็นผูเชี่ยวชาญเทียบกับความเห็นของกลุม

ข้ันตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลาง
และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

สอบถามใหผูเชี่ยวชาญยืนยันคําตอบ (รอบท่ี 3)

การหาฉันทามติ (Consensus) ของผูเชี่ยวชาญ
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ข้ันตอนที่ 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ภาพท่ี 3-3 ผังงานการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

จากภาพท่ี 3-3 แสดงข้ันตอนยอยของการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม โดยไดเลือกใชการวิจัยอนาคตดวยเทคนิคเดลฟายประยุกต (Modified Delphi)
แบบ EDFR ในการศึกษา เนื่องจากการศึกษานี้เปนการศึกษาแนวโนมในอนาคต (Future Research)
ท่ีใชผูเชี่ยวชาญทํานายความเปนไปไดเก่ียวกับเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ซึ่งมี 2 ข้ันตอนยอย ดังนี้

สังเคราะหประเด็นท่ีเปนไปไดจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเกณฑ
การประเมินทุนมนุษย

เริ่มตน

สิ้นสุด

สนทนากลุมกับผูทรงคณุวุฒิ จํานวน 7 คน เก่ียวกับการประเมินทุนมนุษย

จัดทําแนวทางการสมัภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 20 คน รอบท่ี 1

สรุปขอมลูท่ีไดจากการสัมภาษณ รอบท่ี 1 เปนมิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

นํามิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได ไปจัดทําแบบสอบถามเพ่ือสอบถาม
ผูเช่ียวชาญกลุมเดมิ รอบท่ี 2

วิเคราะหความเห็นผูเช่ียวชาญเทียบกับ
ความเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ

สรุปเกณฑการประเมินทุนมนุษยสาํหรับภาคอุตสาหกรรม

ขั้น
ตอ

นย
อย

ที่
1

ขั้น
ตอ

นย
อย

ที่
2

สอบถามใหผูเช่ียวชาญยืนยันคําตอบ รอบท่ี 3

หาฉันทามติของกลุมผูเช่ียวชาญ

คัดออก (Drop Out) เกณฑการพิจารณา
ท่ีมีคามัธยฐานของกลุมนอยกวา 3.50
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ข้ันตอนยอยท่ี 1 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเกณฑการประเมิน
ทุนมนุษย ดวย CIPPVA Model ประกอบดวย 5 มิติ ไดแก มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context) มิตปิจจัย
นําเขา (Input) มิตกิระบวนการ (Process) มิตผิลลัพธ (Product) และมิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ
(Value-Added) ท่ีประยุกตข้ึนจากการผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model กับแนวคิด
การประเมินแบบ Value-Added Approach รวมถึงการสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิ เปนกรอบ
สําหรับการกําหนดประเด็นแนวโนมการประเมินทุนมนุษยท่ีจะใชสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1

การสังเคราะหประเด็นการประเมินทุนมนุษยท่ีมีความเปนไปไดท่ีใหผูทรงคุณวุฒิและ
ผูเชี่ยวชาญพิจารณา ใชฐานแนวคิด ทฤษฎท่ีีเก่ียวของกับทุนมนุษยท้ังในประเทศและตางประเทศ
ดังนี้

1. ทฤษฎีทุนมนุษย ประกอบดวย
1.1 ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Davenport (โทมัส โอ ดาเวนพอรต, 2543)
1.2 ทฤษฎีตัวแบบทุนมนุษยของ Swanson and Holton (2001)

2. แนวคิดการจัดการทุนมนุษย ไดแก
2.1 แนวคิดหวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Ingham (2007,

pp. 104-178)
2.2 แนวคิดวงจรขอมูลสูคุณคาของการจัดการทุนมนุษยของ Fitz-Enz (2009,

pp. 241-248)
2.3 แนวคิดการจัดการทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ นิสดารก เวชยานนท (2554,

หนา 311-313)
3. แนวคิดการวัดทุนมนุษยของตางประเทศ ประกอบดวย

3.1 เกณฑการประเมินทุนมนุษยของสภาเศรษฐกิจโลก (WEF) (2013, pp. 4-5)
3.2 กรอบประเมินทุนมนุษยของหนวยงานราชการกลางประเทศสหรัฐอเมริกา

(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 4-6)
3.3 เกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและ

การพัฒนาของยุโรป (Dae-Bong, 2009, pp. 7-8)
3.4 แนวคิดการวัดทุนมนุษยเชิงกลยุทธของ Kaplan, Norton, Koch, and Frangos

(แคปแลน และคณะ, 2548, หนา 36-37)
3.5 แนวคิดการวัดทุนมนุษยของ Fitz-Enz (2009, pp. 33-143)

4. แนวคิดท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยของหนวยงานตาง ๆ ในประเทศ ไดแก
4.1 เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาตขิองสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (สถาบันเพ่ิมผลผลิต

แหงชาต,ิ 2556, หนา 4)
4.2 แนวคิดการประเมินระบบการบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547, หนา 17-22)
4.3 แนวคิดการวัดทุนมนุษยของสํานักคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ (ก.พ.ร.)

(สํานักงานพัฒนาคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ, 2557)
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4.4 ตัวบงชี้การพัฒนาท่ียั่งยืนของประเทศไทยของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
การเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (ไลคอน, 2555, หนา 20-24)

4.5 แนวคิดการพัฒนาท่ียั่งยืนของประเทศไทยของกระทรวงอุตสาหกรรม (ไลคอน,
2555, หนา 119-122)

4.6 ตัวบงชี้ตลาดแรงงานท่ีสําคัญของกระทรวงแรงงาน (ไลคอน, 2555, หนา 36-39)
จากแนวคิดและทฤษฎท่ีีเก่ียวกับทุนมนุษยขางตนรวมถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยได

สังเคราะหประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ตามกรอบ
CIPPVA Model ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ ตามตารางท่ี 3-1 ดังนี้

ตารางท่ี 3-1 มิตแิละประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยตามกรอบ CIPPVA Model

มิติ คํานิยามของมิติ ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
1. บริบทพ้ืนฐาน เกณฑการประเมินทุน

มนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลมุในดานกลยุทธ
ขององคการ ภาวะผูนํา
วิสัยทัศนและนโยบายดาน
การจัดการทุนมนุษย และ
โครงสรางพ้ืนฐานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
บรรยากาศการทํางาน

- มีกลยุทธดานการจัดการทุนมนุษย
- มีกลยุทธการจดัการทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

- มีวิสัยทัศนและนโยบายดานการจัดการทุนมนุษย
- ผูนําใหความสําคัญกับการจัดการทุนมนุษย
- มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการจดัการทุน
มนุษย

- มีการกําหนดสมรรถนะเชิงกลยทุธของบุคลากรท่ี
สอดคลองกลยุทธขององคการ

- มีคานิยมและบรรยากาศองคการท่ีสงเสริมการจัดการ
ทุนมนุษย

2. ปจจัยนําเขา เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาค
อุตสาหกรรม ท่ีครอบคลุม
ในดานการวางแผนบุคลากร
การสรรหาบุคลากร และ
การคัดเลือกบุคลากร

- มีการวางแผนกําลังคนใหพรอมรบัมือกับ
การเปลี่ยนแปลงในระยะสั้นและระยะยาว

- มีวิธีและเครื่องมือการสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขา
สูองคการ

- มีมาตรการคัดสรรใหไดบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย
- มีการประเมินและพัฒนาเครื่องมือการคัดสรรบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ตามกลยุทธขององคการ

- มีการวิเคราะหงานและวิเคราะหความตองการของ
องคการ

- มีมาตรการหรือกลยุทธดึงดดูบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
เขาสูองคการ

- มีการจับคูระหวางความตองการบุคลากรกับความ
ตองการขององคการ
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ตารางท่ี 3-1 (ตอ)

มิติ คํานิยามของมิติ ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
- มีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมั่นใจไดวามีทักษะ
ความรู ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3. กระบวนการ เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลมุในดาน
การพัฒนาองคการ
การพัฒนาบุคลากร
การวางแผนอาชีพ
การจัดการบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง การบริหาร
ผลงาน การบริหาร
คาตอบแทน และ
การจัดการพนักงานสัมพันธ

- มีการพัฒนาองคการอยางสม่าํเสมอใหเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบกับองคการ

- มีการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
- มีการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยทุธขององคการ

- มีการวางแผนอาชีพและแผนสืบทอดตําแหนงท่ีมี
ประสิทธิภาพ

- มีการบริหารผลงานดวยตัวช้ีวัดผลงานท่ีเท่ียงตรง
ยุติธรรมและสะทอนผลการดําเนินงานตามกลยุทธ
ขององคการ

- มีการเปรยีบเทียบคาตอบแทนกับตลาดแรงงาน
เพ่ือดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขาสูองคการ

- มีการจัดการพนักงานสัมพันธเพ่ือสรางความ
ผูกพันของบุคลากร

- มีการบริหารคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและตลาดแรงงาน

4. ผลลัพธ เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลมุในดาน การมี
สวนรวมของบุคลากร
การเรยีนรูของบุคลากรท่ี
เพ่ิมข้ึน สัดสวนของ
บุคลากรท่ีเหมาะสม
การรักษาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง และการสราง
ความสมดุลระหวางงานกับ
คุณภาพชีวิตของบุคลากร

- การเรียนรูของบุคลากรท่ีเพ่ิมข้ึนตามกรอบสมรรถนะ
เชิงกลยุทธขององคการ

- การมีสวนรวมของบุคลากร
- การมีสัดสวนของบุคลากรท่ีมีเหมาะสมกับกลยุทธของ
องคการ

- การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสงูใหอยูกับองคการ
- ไมมีการนัดหยดุงานของบุคลากรและปญหาพนักงาน
สัมพันธท่ีสงผลกระทบตอกลยุทธขององคการ

- มีเวลาการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและสมดลุตอคณุภาพ
ชีวิตของบุคลากรและเปาหมายการดําเนินงานของ
องคการ

- มีผลการดําเนินการท่ีโดดเดนหรอืสูงกวาเปาหมาย
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ตารางท่ี 3-1 (ตอ)

มิติ คํานิยามของมิติ ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
5. มูลคาเพ่ิมของ

องคการ
เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ครอบคลมุในดาน
มูลคาเพ่ิมทางการเงินของ
องคการ มูลคาเพ่ิมของ
การเรยีนรูของบุคลากร
การเพ่ิมผลผลติและ
ประสิทธิภาพแรงงานของ
องคการ และการสราง
นวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของบุคลากร

- มูลคาเพ่ิมทางการเงินขององคการ เชน ยอดขาย กําไร
ท่ีองคการไดรับเมื่อเทียบกับสัดสวนเวลาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแบบเต็มเวลา (Full-Time
Equivalent: FTE)

- มูลคาเพ่ิมของการเรียนรูของบุคลากรจากโปรแกรม
ฝกอบรมและพัฒนาท่ีองคการจดัข้ึน

- การเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพแรงงานขององคการ
- การสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
บุคลากรท่ีทําใหองคการมีความสามารถเชิงการแขงขัน
เพ่ิมข้ึน

การสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิ
จากผลการสังเคราะหมิติและประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชเปนเกณฑการประเมิน

ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมตามตารางท่ี 3-1 ก็นําไปแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสนทนากลุม
(ภาคผนวก ง) กับผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย จํานวน 7 คน ในวันท่ี 7 พฤศจิกายน
พ.ศ. 2557 ณ นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี เพ่ือรวบรวมขอมูลเพ่ิมเติมและพิจารณา
ความเปนไปไดเบื้องตนกอนสรุปเปนประเด็นสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ (ภาคผนวก ซ) ในข้ันตอนยอยท่ี 2
ตอไป

ข้ันตอนยอยท่ี 2 การสัมภาษณและสอบถามผูเชี่ยวชาญ
การกําหนดผูเช่ียวชาญ
ผูวิจัยไดสํารวจรายชื่อผูเชี่ยวชาญท่ีมีประสบการณเก่ียวกับทุนมนุษยในภาคอุตสาหกรรม

ท้ังสายวิชาการ (Academic) และสายปฏิบัติ (Practical) โดยพิจารณาระยะเวลาการทํางานหรือ
ประสบการณของผูเชี่ยวชาญไมต่ํากวา 10 ป และเลือกตัวอยางดวยวิธีแบบเจาะจง (Purposive
Sampling) จํานวน 20 คน ตามเกณฑในการกําหนดขนาดกลุมผูเชี่ยวชาญของ MacMillan (1971,
p. 11) ดังตารางท่ี 3-2 ประกอบดวยอาจารยระดับมหาวิทยาลัยท่ีสอนดานการจัดการทุนมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษย หรือเศรษฐศาสตรแรงงาน จํานวน 5 คน ผูบริหารระดับสูงในภาค
อุตสาหกรรมขององคการท่ีเคยไดรับรางวัลเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือการบริหาร
องคการในภาคอุตสาหกรรม จํานวน 5 คน นักทรัพยากรมนุษยดีเดนท่ีไดรับรางวัลนักทรัพยากร
มนุษยดีเดนแหงประเทศไทย (Thailand Top 100 HR Award) หรือนักบริหารงานบุคคลดาวเดน
จํานวน 5 คน และท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพดานบริหารหรือการจัดการทรัพยากร
มนุษย จํานวน 5 คน
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ตารางท่ี 3-2 ขนาดกลุมตัวอยางผูเชี่ยวชาญของ Macmillan

จํานวนผูเชี่ยวชาญ 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

รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 20 คน จําแนกเปน 4 กลุม ดังนี้
1. กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนอาจารยระดับมหาวิทยาลัยท่ีสอนดานการจัดการทุนมนุษย

การบริหารทรัพยากรมนุษย หรือเศรษฐศาสตรแรงงาน จํานวน 5 คน ไดแก
1.1 ดร.หทัยกร พันธุงาม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ
1.2 ดร.สุวรรธนา เทพจิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
1.3 ผศ.ดร.ยุทธพงษ ลีลากิจไพศาล มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต
1.4 ผศ.ดร.จุฑามาศ ทวีไพบูลยวงศ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา
1.5 ดร.กาญจนา สงวัฒนา มหาวิทยาลัยกรุงเทพ

2. กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนผูบริหารระดับสูงในภาคอุตสาหกรรมขององคการท่ีเคยไดรับ
รางวัลเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือการบริหารองคการในภาคอุตสาหกรรม จํานวน 5 คน

2.1 นายอนันต มุขยวงษา กรรมการ บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด
2.2 นายธีระยุทธ ตันพัฒนอนันต ผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ

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

จํากัด
2.4 นายมงคล เชื้อทอง ผูชวยผูจัดการท่ัวไป บริษัท เดนโซ (ประเทศไทย) จํากัด
2.5 นายศักดา หอมฟุง ผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท ไทยยามาฮา

มอเตอร จํากัด
3. กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนนักทรัพยากรมนุษยดีเดนท่ีไดรับรางวัลนักทรพัยากรมนุษยดีเดน

แหงประเทศไทยของสถาบันทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรหรือรางวัลนักบริหารงาน
บุคคลดาวเดนของสมาคมการบริหารงานบุคคลแหงประเทศไทย จํานวน 5 คน ไดแก

3.1 ดร.สุทธิพงษ สุวรรณสุข ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท โตโยตา ลิสซิ่ง
(ประเทศไทย) จํากัด
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3.2 นายสนธยา เผาดี ประธานชมรมบริหารงานบุคคลอุตสาหกรรมยานยนตและ
ชิ้นสวน

3.3 นายดิลก ถือกลา รองกรรมการผูจัดการสายงานดานทรัพยากรมนุษย
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)

3.4 นายพงษเดช ศรีวชิรประดิษฐ รองประธานสภาอุตสาหกรรม ดานการเพ่ิมขีด
ความสามารถของมนุษย

3.5 นายนิคม ออนละมัย ผูจัดการฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัท อูเบะ เคมีคอลล
(เอเชีย) จํากัด (มหาชน)

4. กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย จํานวน 5 คน ไดแก

4.1 นายวิโรจน สิริจันทานนท นายกสมาคมการบริหารงานบุคคลแหงประเทศไทย
4.2 นายศักดิด์า หวานแกว อุปนายกสมาคมการจัดการงานบุคคลภาคตะวันออก
4.3 นายธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
4.4 นางศิริพร กาฬกาญจน ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
4.5 นายชยุตพงศ นิลออน ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและระบบ

การจัดการคุณภาพ
การสัมภาษณและสอบถามความเห็นจากผูเช่ียวชาญ
ผูวิจัยดําเนินการตามแนวทางการวิจัยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR ของ จุมพล

พลูภัทรชีวิน (2548, หนา 24-28) จํานวน 3 รอบ ดังนี้



108

ภาพท่ี 3-4 ข้ันตอนการวิจัยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR

ข้ันตอนการวิจัยเทคนิคเดลฟายประยุกตรแบบ EDFR รอบท่ี 1-3 มีรายละเอียด ดังนี้
1. การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 ในชวงระหวางวันท่ี 20 พฤศจิกายน 2557-26

ธันวาคม 2557 มีแนวทางดําเนินการ ดังนี้
1.1 จัดทําสภาพปจจุบันขององคความรูดานทุนมนุษย (State of the Art) ตาม

ภาคผนวก ฉ แลวนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาพิจารณาและใหขอเสนอแนะ กอนสงใหผูเชี่ยวชาญได
ศึกษา

1.2 สงสภาพปจจุบันขององคความรูดานทุนมนุษย และแนวทางการสัมภาษณรอบท่ี 1
ตามภาคผนวก ซ ใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ในชวงระหวางวันท่ี 10-15 พฤศจิกายน 2557 เพ่ือ
ศึกษาและเตรียมขอมูลประกอบกอนเขาไปสัมภาษณ นัดวันเวลาสัมภาษณและบันทึกเทป โดย

รอบท่ี 1 (Round 1)
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญเพ่ือนําไปพัฒนาแบบสอบถาม

- สัมภาษณแบบไมชี้นํา
- การสรุปสะสม (Cumulative Summarization Technique)

รอบท่ี 3 (Round 3)
สอบถามและใหผูเชี่ยวชาญยืนยันคําตอบเพ่ือหาฉันทามติ ตามเกณฑ ดังนี้

- ความคิดเห็นสวนใหญ (Majority) มากกวา 50%
- คามัธยฐาน ไมนอยกวา 3.50
- คาพิสัยระหวางควอรไทล (IQR) ไมเกิน 1.50
- คาความแตกตางระหวางฐานนิยม (Mode) กับมัธยฐาน ไมเกิน

1.00
- วิเคราะหความสอดคลองของความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 4 กลุม

ดวยสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA

รอบท่ี 2 (Round 2)
สอบถามผูเชี่ยวชาญดวยแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และ
วิเคราะหความเห็นของผูเชี่ยวชาญเทียบ
กับคามัธยฐาน (Median) ของกลุม

คัดออก (Drop Out) เกณฑ
การพิจารณาท่ีมีคามัธยฐาน

ของกลุมนอยกวา 3.50
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การสัมภาษณนั้นจะเพ่ิมประเด็นแนวโนมท่ีไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญคนแรก ๆ ผนวกเขาไปกับ
การสัมภาษณคนตอ ๆ ไป เพราะจุดมุงหมายของการวิจัยอนาคต คือ การศึกษาแนวโนมท่ีเพ่ิมข้ึนให
มากท่ีสุดเทาท่ีจะมากได และเพ่ือใหไดขอมูลท่ีนาเชื่อถือไดในระดับหนึ่ง จึงตรวจสอบโดยใชการสรุป
สะสม (Cumulative Summarization Technique) ในทุกข้ันตอนการสัมภาษณ เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญ
ไดตรวจสอบและยืนยันความคิดของตนเองอีกครั้งหนึ่ง

1.3 นําขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญมาวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)
ไดแก การจัดกลุม (Grouping) ประเด็นท่ีเปนไปไดเปนตัวบงชี้ของแตละมิติ และการสรุปทางเลือก
(Option) ของน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เพ่ือนําไปจัดทําแบบสอบถามรอบท่ี 2

2. การสอบถามความเห็นผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 2 ในชวงระหวางวันท่ี 20-27 มกราคม 2558
มีแนวทางดําเนินการ ดังนี้

2.1 นําประเด็นท่ีเปนไปไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ ไปสรางเปนแบบสอบถาม
ถามผูเชี่ยวชาญใน 2 มิติ ไดแก มิติความเหมาะสม (Feasibility) เปนแบบ 2 ตัวเลือก (0 = ไม
เหมาะสม และ 1 = เหมาะสม) และมิติความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชจริง (Practicality) เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ รวมถึงกําหนดตัวเลือกน้ําหนักของแตละตัวบงชี้ ตามภาคผนวก ฎ
และนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาพิจารณาเพ่ือใหขอเสนอแนะ ปรับแกและสงใหผูเชี่ยวชาญชุดเดิมให
ความคิดเห็นอีกครั้งเก่ียวกับมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปไดเพ่ือใชประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

2.2 นําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแตละคนเทียบ
กับความคิดเห็นของกลุม ดวยคามัธยฐาน โดยการคัดออก (Drop Out) เกณฑการพิจารณา
การประเมินทุนมนุษยท่ีมีคามัธยฐานของกลุมนอยกวา 3.50 สวนเกณฑการพิจารณาท่ีมีคาตั้งแต
3.50 ข้ึนไป รวมถึงผลวิเคราะหเปอรเซน็ตของตัวเลือกน้ําหนักตัวบงชี้ ไดสรุปสงใหผูเชี่ยวชาญยืนยัน
คําตอบอีกครั้งในรอบท่ี 3 (ตามภาคผนวก ฐ)

3. การสอบถามและใหผูเชี่ยวชาญยืนยันคําตอบ รอบท่ี 3 ในชวงระหวางวันท่ี 18-25
กุมภาพันธ 2558 เพ่ือหาฉันทามติของผูเชี่ยวชาญ โดยนําขอมูลจากแบบสอบถามท่ีผูเชี่ยวชาญยืนยัน
คําตอบในรอบท่ี 3 วิเคราะหคาทางสถิติเพ่ือตัดสินใจคัดเลือกมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ี
เปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากฐานนิยม (Mode) คามัธยฐาน
(Median) คาพิสัยระหวางควอรไทล (Interquartile Range: IQR) และสถิติเชิงอางอิง (Inferential
Statistics) ดวยสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA โดยกําหนดเกณฑพิจารณา
ฉันทามติของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับมิติ ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาทุนมนุษยท่ีจะไดรับการคัดเลือก
ไวตองมีคามัธยฐานไมนอยกวา 3.50 (จุมพล พลูภัทรชีวิน, 2548, หนา 28; Franklin, 2011, p. 153)
คาพิสัยระหวางควอไทล ไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางมัธยฐานและฐานนิยม ไมเกิน 1.00
(ลัดดา เลนะนันท และเอมอัชฌา วัฒนบุรานนท, 2557, หนา 725) และผลการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 4 กลุม ดวยสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA ท่ีไมแตกตาง
กัน (Gracht, 2012, pp. 1532-1533)
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สําหรับประเด็นเรื่องน้ําหนัก (Weighted) ของตัวบงชีท่ี้เปนไปได ท่ีกําหนดเปนทางเลือก
(Option) ใหผูเชี่ยวชาญพิจารณานั้น ผูวิจัยใชเกณฑเสียงสวนใหญ (Majority) ของผูเชี่ยวชาญเปน
เกณฑการพิจารณาคัดเลือกทางเลือกของน้ําหนักของตัวบงชี้ นั่นก็คือ ทางเลือกท่ีผูเชี่ยวชาญมี
ความเห็นตรงกันเกินกวา 50%

ข้ันตอนที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ผูวิจัยนํามิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีผานการหาฉันทามติของผูเชี่ยวชาญมาจัดทํา
รางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม และนําไปพัฒนาเปนโปรแกรมประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน การดําเนินการในข้ันตอนนี้เพ่ือพัฒนาเปนโปรแกรมชวย
คํานวณท่ีสามารถอํานวยความสะดวกใหกับผูใชงาน (User) ในการใชงานจริง ซึ่งสอดคลองกับ
การทํางานในปจจุบันท่ีมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการทํางานมากข้ึน สําหรับข้ันตอนการพัฒนา
โปรแกรมนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดของ Van de Ven, Angle, and Poole (1989, pp. 63-64) เนื่องจากมี
รากฐานการพัฒนาท่ีใหความสําคัญเรื่องนวัตกรรม (Innovation) ท่ีเปนปจจัยสําคัญตอการบริหาร
จัดการในปจจุบัน โดยมีกระบวนการดําเนินการ 3 ข้ันตอน ดังภาพท่ี 3-5 ดังนี้

ภาพท่ี 3-5 ข้ันตอนการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

ข้ันตอนท่ี 1 ข้ันของแนวคิด
แนวคิดของข้ันตอนนี้ประกอบดวยเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ี

ผานฉันทามติของผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ 85 เกณฑ
การพิจารณา รวมถึงน้ําหนักของแตละตัวบงชีแ้ละวิธีคํานวณคะแนนทุนมนุษยหรือการจัดระดับทุน
มนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม

ข้ันตอนท่ี 2 ข้ันการออกแบบและพัฒนา (Design and Development) มีกระบวนการ
ดําเนินงาน ดังนี้

1. การขอจดชื่อโดเมน (Domain Name) โดยใชชื่อวา www.neuro-hr.com
2. การเชาแมขายพ้ืนท่ีเก็บขอมูลออนไลน (Host)

ข้ันของแนวคิด
(Idea Stage)

ข้ันการออกแบบและ
การพัฒนา
(Design or

Development Stage)

ข้ันนําไปใช
(Implement

Stage)
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3. การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนดวย
โปรแกรม Microsoft Visual Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ Database
Microsoft SQL Server 2012 และออกแบบโครงสรางของโปรแกรม ดังนี้

3.1 โครงสรางหนาจอหลักของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลน

ภาพท่ี 3-6 โครงสรางหนาจอหลักของโปรแกรมประประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

จากภาพท่ี 3-6 แสดงหนาจอหลักท่ีจะเขาสูโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีอธิบายวัตถุประสงคของการประเมิน

3.2 โครงสรางหนาจอการประเมินของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

ภาพท่ี 3-7 โครงสรางหนาจอการประเมินของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน (ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน)

HEADER
MENU

คําชี้แจงวัตถุประสงคการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม

FOOTER

HEADER

รายการขอมูลท่ัวไปท่ีประเมิน

ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน

MENU

FOOTER
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ภาพท่ี 3-8 โครงสรางหนาจอการประเมินของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลน (มิติ ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา)

จากภาพท่ี 3-7 และ 3-8 แสดงหนาจอการประเมินของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ซึ่งประกอบดวย ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน มิติ
ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา

3.3 โครงสรางหนาจอรายงานผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ภาพท่ี 3-9 โครงสรางหนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลน

รายงานท่ี 1 รายงานระดับทุนมนุษยขององคการ (ดาว)

HEADER

ชื่อมิติ

เกณฑการพิจารณา
(Considered Criteria)

การประเมิน
(Assessment)

MENU

FOOTER

MENU

รายงานท่ี 2 รายงานผลการประเมินจําแนกตามมิติ

รายงานท่ี 3 รายงานตัวบงชี้ท่ีเปนจุดแข็ง (คะแนนสูงสุด 5
อันดับแรก) และจุดท่ีควรพัฒนา (คะแนนต่ําสุด 5
อันดับสุดทาย)
อันดับ

FOOTER

ชื่อตัวบงชี้/คําอธิบายตัวบงชี้
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จากภาพท่ี 3-9 แสดงหนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ซึ่งประกอบดวยรายงาน 3 สวน ไดแก รายงานระดับทุนมนุษยของ
องคการ รายงานผลการประเมินจําแนกตามมิติ และรายงานตัวบงชี้ท่ีเปนจุดแข็งและจุดท่ีควรพัฒนา

ข้ันตอนท่ี 3 ข้ันการนําไปใชจริง (Implement)
หลังจากออกแบบและพัฒนาโปรแกรมเสร็จสิ้น ผูวิจัยไดประเมินความเหมาะสมของ

โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ดวยทฤษฎกีารยอมรับและการใชเทคโนโลยี
(Unified Theory of Acceptance and Use of Technology: UTAUT) ซึ่งเปนทฤษฎีท่ีไดอธิบาย
ถึงการยอมรับเทคโนโลยีและการใชเทคโนโลยีของผูใชงานดวย 4 องคประกอบหลักท่ีมีอิทธิพล
โดยตรงตอพฤติกรรมความตั้งใจ (Behavioral Intention) และพฤติกรรมการใช (Use Behavior)
ดังตารางท่ี 3-3 ท่ีพัฒนามาจากทฤษฎีดานพฤติกรรม จํานวนท้ังสิ้น 8 ทฤษฎี (Venkatesh, Morris,
Davis and Davis, 2003, pp. 425-478) ไดแก 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) ทฤษฎีผสมผสานระหวาง TAM กับ TPB
(Combined-TAM-TPB) 6) ตัวแบบการใชประโยชนเครื่องคอมพิวเตอรสวนบุคคล (Model of PC
Utilization: MPCU) 7) ทฤษฎีการเผยแพรนวัตกรรม (Innovation Diffusion Theory: IDT) และ
8) ทฤษฎปีญญาทางสังคม (Social Cognitive Theory: SCT)

ตารางท่ี 3-3 องคประกอบของทฤษฎีรวมการยอมรับและการใชเทคโนโลยี (UTAUT)

องคประกอบหลัก คําอธิบาย ทฤษฎี
1. ความคาดหวังตอ
การปฏิบัติงาน
(Performance
Expectancy

ความเชื่อของบุคคลวา การใชระบบจะทําใหประสบ
ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีประโยชน (Perceived
Usefulness) นําไปสูผลงานท่ีมีคา และทําใหไดรับใน
สิ่งท่ีดีกวาผูอ่ืน (Extrinsic Motivation) เพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลได
(Job-Fit) ทําใหเขาใจวาเปนสิ่งท่ีดีกวาสิ่งท่ีผานมา
(Relative Advantage) ความคาดหวังถึงผลลัพธ
(Outcome Expectations)

TAM Model
MM Model
MPCU Model
IDT Model
SCT Model

2. ความคาดหวังดาน
ความพยายามของ
ผูใชงานระบบ (Effort
Expectancy)

ความรูสึกถึงความงายในการใชระบบ (Ease of Use)
ไมตองใชความพยายามสูงในการใชงานมากนัก
(Perceived Ease of Use) หรือระดับของการใช
ระบบท่ีทําใหเขาใจวา ยากตอการใชงาน
(Complexity)

Tam Model
CPCU Model
IDT Model
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ตารางท่ี 3-3 (ตอ)

องคประกอบหลัก คําอธิบาย ทฤษฎี
3. อิทธิพลจากสังคม
(Social Influence)

ระดับการเขาใจของแตละบุคคลถึงความสําคัญท่ีจะ
เชื่อวา ควรใชระบบใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน
(Subjective Norm) พฤติกรรมการแสดงออกของผูมี
อิทธิพลท่ีมีตอตนเอง ท่ีมีอยูในสถานการณสังคมนั้น ๆ
(Social Factors) และการเขาใจวาชวยเพ่ิม
ภาพลักษณหรือสถานะภาพทางสังคม (Image)

TRA Model
MPCU Model
IDT Model

4. สภาพของสิ่ง
อํานวยความสะดวกใน
ระบบ (Facilitating
Condition)

ระดับความเชื่อของบุคคลวา องคการและสิ่งอํานวย
ความสะดวก/ อุปกรณทางเทคโนโลยีท่ีมีอยู มีสวน
ชวยสนับสนุนตอการใชระบบ เชน คูมือ การจัดเตรียม
ระบบการสนับสนุนดานอุปกรณคอมพิวเตอร
(Facilitating Conditions) และการเขาใจระบบงาน
วา มีความถูกตอง เปนสิ่งจําเปนและเปนการปรับปรุง
ท่ีมีศักยภาพ (Compatibility)

TPB Model
MPCU model
IDT Model

จากแนวคิดของทฤษฎี UTAUT ผูวิจัยไดนําไปรางเปนแบบประเมินความเหมาะสมของ
โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน แลวนําไปใหอาจารยท่ีปรึกษา
พิจารณาความเหมาะสมของขอคําถาม หลังจากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิดานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมี
ประสบการณไมต่ํากวา 10 ป จํานวน 3 คน ใหความคิดเห็นและวิเคราะหความตรงเชิงเนื้อหา (IOC)
ซึ่งปรากฏวา ท้ัง 12 ประเด็น (4 ดาน) การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมมีความตรงเชิง
เนื้อหาทุกประเด็น (IOC > 0.50) แลวนําไปจัดทําเปนแบบประเมิน (ภาคผนวก ฒ) ใหผูบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม จํานวน 15 คนในฐานะผูใชโปรแกรม (User) ได
ประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมภายหลังไดทดลองใช (Try-Out) ในชวงระหวางวันท่ี 24-30
เมษายน 2558 ผลปรากฏวา โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนมี
ความเหมาะสมท้ัง 4 ดาน ไดแก 1) ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน 2) ดานความคาดหวังดาน
ความพยายามของผูใชงาน 3) ดานอิทธิพลจากสังคม และ 4) ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ระบบ ดังนั้นโดยภาพรวมถือวาโปรแกรมมีความเหมาะสมอยูในระดับดี (M = 3.85)

ข้ันตอนที่ 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการ
ขนาดกลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ข้ันตอนนี้ดําเนินการนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีพัฒนาข้ึนไปใชประเมินกับ
องคการในภาคอุตสาหกรรมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม เพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการ
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ขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม โดยกําหนดข้ันตอนยอย
ของการวิจัยในข้ันตอนนี้ ตามภาพท่ี 3-10 ออกเปน 3 ข้ันตอนยอย ดังนี้

ภาพท่ี 3-10 ผังงานการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ข้ันตอนยอยท่ี 1 การเลือกกลุมตัวอยางการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ผูวิจัยคัดเลือกองคการจากอุตสาหกรรมสรางสรรคตามแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม

พ.ศ. 2555-2574 ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม (อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม อุตสาหกรรม
ยานยนตและชิ้นสวนยานยนต และอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส) เปนกลุมตัวอยาง
ดวยวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ท่ีไมอาศัยหลักความนาจะเปน (Non-
Probability Sampling) ประกอบดวย องคการขนาดใหญ จํานวน 6 แหง (อุตสาหกรรมละ 2
องคการ) และองคการขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 6 แหง (อุตสาหกรรมละ 2 องคการ)
(ภาคผนวก ณ)

ข้ันตอนยอยท่ี 1
การเลือกกลุมตัวอยางการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

จากอุตสาหกรรมสรางสรรคท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม จํานวน 12 องคการ แบงเปน
องคการขนาดใหญ และองคการขนาดกลางและขนาดยอม อยางละ 6 องคการ

เริ่มตน

สิ้นสุด

ข้ันตอนยอยท่ี 3
การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาด

กลางและขนาดยอมท่ีไดรบัรางวัลอุตสาหกรรม

ข้ันตอนยอยท่ี 2
การประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนกับกลุมตัวอยางท่ีไดรับ

การคัดเลือก จํานวน 12 องคการ
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ข้ันตอนยอยท่ี 2 การประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนกับกลุม
ตัวอยางท่ีไดรับการคัดเลือก จํานวน 12 องคการ

ผูวิจัยติดตอองคการท่ีถูกคัดเลือกเปนกลุมตัวอยาง และนัดหมายเขาไปพบ อธิบายวิธีการ
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน การคํานวณคะแนน และการจัดระดับทุน
มนุษย ในชวงระหวางวันท่ี 1-31 พฤษภาคม 2558 มีรายละเอียด ดังนี้

1. การพิจารณาเกณฑใหคะแนนตามเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้

ภาพท่ี 3-11 ตัวอยางหนาจอตัวบงชี้ของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

จากภาพท่ี 3-11 แสดงหนาจอการประเมินของตัวบงชี้ ซึ่งแตละตัวบงชี้ประกอบดวย 5-7
เกณฑการพิจารณา โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามตารางท่ี 3-4 ดังนี้
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ตารางท่ี 3-4 เกณฑการใหคะแนนตัวบงชี้

การใหคะแนนตัวบงชี้ (Indicator Score)
ตัวบงชี้ท่ีมี

5 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ท่ีมี

6 เกณฑการพิจารณา
ตัวบงชี้ท่ีมี

7 เกณฑการพิจารณา คะแนนท่ีได

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

2. คํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score: HCS) ดวยผลรวมถวงน้ําหนักของ
คะแนนการประเมินทุนมนุษยท้ัง 15 ตัวบงชี้ ตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

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

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

การคํานวณคะแนนทุนมนุษยสามารถแสดงตัวอยางการคํานวณไดตามตารางท่ี 3-5
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ตารางท่ี 3-5 ตัวอยางการคํานวณคะแนนทุนมนุษย

มิติ ตัวบงช้ี
น้ําหนักของ

ตัวบงช้ี
(W)

คะแนนประเมินของ
ตัวบงช้ี

(IS)

คะแนนทุนมนุษย
(W x IS) / 100

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

ปจจัยนําเขา 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

มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

14 6% 3 0.18
15 6% 3 0.18

รวมน้ําหนัก 100% ผลรวมคะแนน 3.90
หมายเหตุ น้ําหนักตัวบงชี้นํามาจากผลสรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ (เดลฟายรอบท่ี 3)

จากตัวอยางการคํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score) ตามตารางท่ี 3-5 ซึง่
มีคะแนนเทากับ 3.90 ก็นําไปจัดระดับทุนมนุษยตอไป

3. คํานวณระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) ดังนี้
3.1 คํานวณชวงความกวางของระดับทุนมนุษย ตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

ชวงความกวางของระดับทุนมนุษย =

= (5 – 0) / 5
= 1

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด

จํานวนชั้นของระดับทุนมนุษย
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3.2 จัดระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) โดยนําคาชวงความกวางของระดับ
ทุนมนุษย (เทากับ 1) ไปจัดระดับทุนมนุษย จําแนกเปน 5 ระดับ ดังนี้

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

(1 ดาว)

ข้ันตอนยอยท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลาง
และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

การประเมินทุนมนุษยดวยเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ี
พัฒนาข้ึน กับกลุมตัวอยางท่ีเลือกแบบเจาะจง จํานวน 12 องคการ (กลุมละ 6 องคการ) เพ่ือ
เปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม เนื่องจากกลุมตัวอยางมีขนาดเล็ก ไมคํานึงถึงการแจกแจงของขอมูล (Distribution-
Free Statistics) และขอมูลอยูในมาตรอันดับ (Ordinal Scale) จึงใชสถิตินันพาราเมตริก
(Nonparametric Statistic) วิเคราะหขอมูล (Nachar, 2008, pp. 13-14) ดวยสถิติทดสอบแมน-
วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) ทดสอบสองกลุมตัวอยางท่ีเปนอิสระตอกัน ตามสูตร
การคํานวณ (Mann, 1947 cited in Nachar, 2008, pp. 15-16) ดังนี้

U - minUx,Uy 

สถิติทดสอบแมน-วิทนียยู ใชคา U ท่ีนอยกวา (Nachar, 2008, p. 16) โดยท่ี

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

โดยท่ี Rx = ผลรวมอันดับ (Rank) ในกลุม nx
Ry = ผลรวมอันดับ (Rank) ในกลุม ny
nx = จํานวนกลุมตัวอยางกลุม x ซึ่งในการศึกษานี้คือ องคการ

ขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
ny = จํานวนกลุมตัวอยางกลุม y ซึ่งในการศึกษานี้คือ องคการ

ขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
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ผูวิจัยสรางขอมูล 2 ชุด ประกอบดวย ชุดท่ี 1 เปนขอมูลคะแนนการประเมินทุนมนุษยของ
องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม และชุดท่ี 2 เปนขอมูลคะแนนการประเมินทุนมนุษย
ขององคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม แลวดําเนินการทดสอบสถิติ
แมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) ดวยโปรแกรม SPSS



บทที่ 4
ผลการวิจัย

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
และพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน รวมถึงการเปรียบเทียบ
ทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวลัอุตสาหกรรม
โดยใชการวิจัยแบบผสานวิธี Exploratory Sequential Mixed Method แบบ Instrument-
Development Design ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพดวยเทคนิคเดลฟายประยุกตแบบ EDFR กับ
การวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยแบงการนําเสนอผลการวิจัยออกเปน 3 ตอน ไดแก

ตอนท่ี 1 ผลการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
ตอนท่ี 2 ผลการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลาง

และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
ความหมายและสัญลักษณการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล มีดังนี้

Mo หมายถึง ฐานนิยม
Md หมายถึง มัธยฐาน
M หมายถึง คาเฉลี่ย
SD หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
Mean Rank หมายถึง คาเฉลี่ยอันดับ
Chi-Square หมายถึง คาไคสแควรในสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One Way

ANOVA
df หมายถึง องศาอิสระในสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis One Way

ANOVA
p-value หมายถึง ความนาจะเปนในสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู หรือสถิติ

ทดสอบ Kruskal-Wallis One Way ANOVA
IQR หมายถึง คาพิสัยระหวางควอรไทล (Q3-Q1)
Q1 หมายถึง คาควอรไทลท่ี 1
Q3 หมายถึง คาควอรไทลท่ี 3

ผลการวิจัย ปรากฏดังนี้
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ตอนที่ 1 ผลการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
สรุปผลการวิจัยไดเปน 3 สวน ดังนี้
สวนท่ี 1 สรุปผลการสัมภาษณผูเช่ียวชาญในรอบท่ี 1
จากการสังเคราะหแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทุนมนุษยท่ีเก่ียวของและผลการสนทนากลุม

กับผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 คน (ภาคผนวก ค) เก่ียวกับประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดนําไปสรางแนวทางคําถามสัมภาษณ (ภาคผนวก ซ) ในรอบท่ี 1 กับ
ผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน ใน 4 กลุม ๆ ละ 5 คน ไดแก 1) กลุมอาจารยระดับมหาวิทยาลัยท่ีสอน
ดานการจัดการทุนมนุษย การบริหารทรัพยากรมนุษย หรือเศรษฐศาสตรแรงงาน 2) กลุมผูบริหาร
ระดับสูงในภาคอุตสาหกรรมขององคการท่ีเคยไดรับรางวัลอุตสาหกรรม 3) กลุมนักทรัพยากรมนุษย
ดีเดนท่ีไดรับรางวัลนักทรพัยากรมนุษยดีเดนแหงประเทศไทยหรือนักบริหารงานบุคคลดาวเดน และ
4) กลุมท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ผลการสังเคราะห
ผลการสัมภาษณ สรุปได 2 ประเด็น ดังนี้

1. มิติและประเด็นท่ีเปนไปไดในการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ปรากฏ
วา ผูเชี่ยวชาญไดพิจารณาใหความคิดเห็นซึ่งสามารถสกัดไดท้ังสิ้น 5 มิติ และ 88 ประเด็นท่ีเปนไปได
ไดแก มิติท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน (16 ประเด็นท่ีเปนไปได) มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา (12 ประเด็นท่ีเปนไปได)
มิติท่ี 3 กระบวนการ (31 ประเด็นท่ีเปนไปได) มิติท่ี 4 ผลลัพธ (17 ประเด็นท่ีเปนไปได) และมิติท่ี 5
มูลคาเพ่ิมขององคการ (12 ประเด็นท่ีเปนไปได) แตละมิติมีประเด็นท่ีเปนไปได ดังนี้

1.1 มิติบริบทพ้ืนฐาน
ผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญกับปจจัยพ้ืนฐานท่ีองคการจําเปนตองมี เชน กลยุทธองคการ

ผูนํา หรือโครงสรางพ้ืนฐานท่ีแสดงถึงการใหความสําคัญตอทุนมนุษย เพ่ือท่ีจะชวยใหองคการมีทุน
มนุษยท่ีดี โดยสามารถสรุปได 16 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนุษย ดังนี้

1.1.1 มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
1.1.2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย
1.1.3 มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว
1.1.4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริมทุนมนุษย
1.1.5 มีการสื่อสารกลยุทธขององคการใหพนักงานทราบอยางท่ัวถึง
1.1.6 มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสมรรถนะ (Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนาเพ่ิมข้ึน
1.1.7 มีการสื่อสารของผูบริหารเก่ียวกับการใหความสําคัญตอทุนมนุษยของ

องคการ
1.1.8 มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเนื่อง
1.1.9 มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
1.1.10 มีตัวบงชี้ผลงานของผูบริหารท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย
1.1.11 มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) สําหรับผูบริหารขององคการ
1.1.12 มีงบประมาณดานทุนมนุษยไมนอยกวา 10% ของคาใชจายท้ังหมด
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1.1.13 มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

1.1.14 มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
ในแตละป

1.1.15 มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ีสงเสริมการเรียนรูของพนักงาน
1.1.16 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ท่ีชวยสนับสนุนระบบการจัดการทุน

มนุษย
1.2 มิติปจจัยนําเขา
ผูเชี่ยวชาญไดแสดงความคิดเห็นวา องคการท่ีจะมีทุนมนุษยท่ีดีจะตองพิจารณาตั้งแต

บุคลากรท่ีจะเขาสูองคการ ท้ังในเชิงปริมาณ ไดแก จํานวนกําลังแรงงานท่ีเหมาะสม และเชิงคุณภาพ
ท่ีแรงงานจะตองมีความรูความสามารถสอดคลองกับสถานการณและทิศทางธุรกิจขององคการ ซึ่ง
สามารถสรุปได 12 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนุษย ดังนี้

1.2.1 ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจขององคการ
1.2.2 มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ังมิติปริมาณและคุณภาพ
1.2.3 มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
1.2.4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและ

ระยะยาว
1.2.5 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะไมนอยกวา 50% ของพนักงานท้ังหมด
1.2.6 มีการกําหนดความรูความสามารถของพนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี

รับผิดชอบ
1.2.7 มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90 %
1.2.8 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวา

หนึ่งป ไมเกิน 5%
1.2.9 มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลายสอดคลองกับการปฏิบัติงานหรือ

วัฒนธรรมขององคการ
1.2.10 มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR Branding) หรือกลยุทธดึงดูด

ผูสมัครงานท่ีมีความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ
1.2.11 มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool) ท่ีมีความรูความสามารถสูงไว

เตรียมพรอมอยูตลอดเวลา
1.2.12 มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใดอยางหนึ่ง ไดแก TOEIC Score/

Structure Interview/ STAR Interview/ Assessment Center/ Panel Interview หรืออ่ืน ๆ ท่ีมี
คุณสมบัติเทียบเทา

1.3 มิติกระบวนการ
ผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญตอปจจัยเชิงกระบวนการเปนอยางมาก วาองคการจะตอง

ออกแบบและวางระบบท่ีครอบคลุมขอบเขตของงานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน การวางแผน
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อาชีพของพนักงาน การจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง การบริหารผลงานและการจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสรางขวัญกําลังใจของพนักงาน เพ่ือรับประกันไดวาทุนมนุษยขององคการจะไดรับ
การพัฒนาใหเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งสามารถสรุปได 31 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุน
มนุษย ดังนี้

1.3.1 มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานไมนอยกวา 5% ของ
งบประมาณดานบุคลากร

1.3.2 มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรูความสามารถสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

1.3.3 มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
1.3.4 มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา (Cognitive Skill) ของพนักงานให

สอดคลองกับการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบองคการ
1.3.5 มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลี้ยง หรือ การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือ

กิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ
1.3.6 มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
1.3.7 มีงบประมาณดานฝกอบรมและพัฒนาไมนอยกวา 1% ของคาจางเงินเดือน
1.3.8 มีการประเมินชองวางของสมรรถนะพนักงาน (Competency Gap) หรือ

การจัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan)
1.3.9 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับ

การปรับเลื่อนตําแหนงไมนอยกวา 10%
1.3.10 มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมีทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน
1.3.11 มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ของพนักงาน
1.3.12 มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD) ทุก ๆ ป
1.3.13 มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทราบ
1.3.14 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพของ

แตละคน
1.3.15 มีโปรแกรมยกยองชมเชย (Recognition Program) สําหรับพนักงานท่ีมี

ศักยภาพสูง
1.3.16 มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
1.3.17 มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวาตลาดเพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขา

สูองคการ
1.3.18 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
1.3.19 มีการประเมินสมรรถนะของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา
1.3.20 มีการบริหารผลงานดวยตัวชี้วัด (KPI) ท่ีสะทอนผลงานตามกลยุทธของ

องคการ
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1.3.21 มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา

1.3.22 มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับตลาดแรงงาน
1.3.23 มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวาเปาหมายเกิน 10%
1.3.24 มีกระบวนการปอนกลับผลงานของพนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสริม

การบริหารผลงานของพนักงาน
1.3.25 มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ

ตลาดแรงงาน
1.3.26 มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย
1.3.27 ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง การปดงาน การหนัดหยุดงาน

หรือการไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน
1.3.28 มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน
1.3.29 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนดไมนอยกวา 5 รายการ
1.3.30 มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย เชน สถาน

ประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/ มาตรฐานแรงงาน
ไทย/ Happy Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะเทียบเคียง

1.3.31 มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ
1.4 มิติผลลัพธ
การพิจารณาทุนมนุษยขององคการจะตองพิจารณาใหครอบคลุมถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอ

องคการดวย ดังนัน้ผูเชี่ยวชาญจึงไดใหความคิดเห็นและใหความสําคัญตอ การเรียนรูของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึน การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หรือคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีของบุคลากร อันเนื่อง
จากกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีองคการไดสรางข้ึนหรือลงทุน จะสะทอนถึงระดับทุนมนุษยท่ีดขีอง
องคการ ซึ่งสามารถสรุปได 17 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนุษย ดังนี้

1.4.1 มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือฝกอบรม (Post-Test) ไมนอยกวา
90%

1.4.2 มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน (Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

1.4.3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธองคการไมนอยกวา 2
หลักสูตรตอคนตอป

1.4.4 มีการดําเนินงานตามแผนฝกอบรมประจําป (Training Action Plan)
ไมนอยกวา 90%

1.4.5 มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8 ชั่วโมงตอคนตอป
1.4.6 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ไมนอยกวา 10%
1.4.7 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงไมเกิน 3% ตอป
1.4.8 มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน 5% ตอป
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1.4.9 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมาไมเกิน 2%

1.4.10 มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ของ
องคการ ไมเกิน 1%

1.4.11 มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป ไมเกิน 5%
1.4.12 มีการทํางานลวงเวลาของพนักงานไมเกิน 12 ชั่วโมงตอสัปดาห
1.4.13 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ
1.4.14 มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน
1.4.15 ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานทําใหถึงข้ันหยุดงาน
1.4.16 มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน
1.4.17 มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี

1.5 มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ
ผูเชี่ยวชาญไดใหความสําคัญและแสดงความคิดเห็นวา ทุนมนุษยขององคการท่ีถือวาดี

อยางแทจริงจะตองสรางมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตใหกับองคการ เกิดนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน ท่ีสัมพันธกับผลดําเนินงานทางธุรกิจและกอใหเกิดความสามารถเชิง
การแขงขันใหกับองคการ ซึ่งสามารถสรุปได 12 ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุนมนุษย ดังนี้

1.5.1 มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย
1.5.2 มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (Full Time

Equivalent: FTE) เพ่ิมข้ึน
1.5.3 มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (FTE)

เพ่ิมข้ึน
1.5.4 มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน

ไมนอยกวา 5%
1.5.5 มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3%
1.5.6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3%
1.5.7 มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนนนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ

พนักงาน
1.5.8 มีตัวชี้วัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
1.5.9 มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะของพนักงาน
1.5.10 มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือการจดสิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ป

ท่ีผานมา
1.5.11 มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสียหรืออุบัติเหตุลดลง เนื่องจาก

กิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรม
และพัฒนา
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1.5.12 มีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ ในรอบ 2 ป
ท่ีผานมา

2. น้ําหนักของมิติท่ีเปนไปไดในการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ปรากฏวา
ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสรุปได 3 แนวคิด ไดแก 1) น้ําหนักควรจะเทากัน 2) น้ําหนักควรเนนท่ีมิติ
ผลลัพธและมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ และ 3) น้ําหนักควรเนนท่ีมิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา
และมิติกระบวนการ โดยตัวอยางความคิดเห็นจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ แสดงไดดังนี้

คนท่ี 4
“น้ําหนักการประเมินทุนมนุษยควรใหท่ี Output มากกวา Process”

คนท่ี 11
“ผมเคยอานงานวิจัยสัก 7-8 ปท่ีแลว เปนเรื่องของ HC ก็ปรากฏวา มูลคาเพ่ิม

เปนตัวท่ีมี Percentage สูงมากในสวนของทางฝงตะวันตก แตฝงตะวันออกจะเนน
Process มากกวา สําหรับประเทศไทยเรา อาจจะตอง Balance กันหละท้ัง
Process และ Result”
คนท่ี 14

“การวัดทุนมนุษยควรดูท้ัง Process และ Result แตผมใหความสําคัญกับ
Process มากกวา กระบวนการตั้งแตวันท่ีคนมาสมัครงานกับเรา อยูกับเรา คือ ถา
Process ไมดี Outcome หรือ Output ก็ไมดีแลว ถา Process ดี เราก็คาดหวังวา
Output ก็ตองดี คนเกง ๆ เขามาอยูในองคกร เราก็อบรมให สงไปดูงาน
ตางประเทศ อยูในบรรยากาศการทํางานท่ีใหเคา Inspire ความคิดสรางสรรคตาง ๆ
รูสึกสนุกกับการทํางาน ถา Process เปนอยางนี้แลว Result ไมไดอยางท่ีตองการ
ความผิดอยูท่ีองคกร 70% อยูท่ีเด็กสัก 30% แสดงวาองคกรมีกระบวนการอะไร
สักอยางท่ีมีความผิดพลาด”

จากผลสรุปการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1 ขางตน ผูวิจัยไดจัดกลุมประเด็นท่ีเปนไป
ไดท่ีใกลเคียงไวดวยกัน แลวตั้งชื่อใหมเปนตัวบงชี้ท่ีเปนไปได ไดจํานวนท้ังสิ้น 15 ตัวบงชี้ โดยสามารถ
จําแนกการสรุปเปนมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได ตามตารางท่ี 4-1 สวนน้ําหนัก
(Weighted) สามารถสังเคราะหแนวคิดของผูเชี่ยวชาญไดตามตารางท่ี 4-2 เพ่ือนําไปสูการจัดทํา
แบบสอบถามถามผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 2 ตอไป
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ตารางท่ี 4-1 มิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปไดในการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม จากการสังเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
1. มิติบริบทพ้ืนฐาน 1.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธ

องคการท่ีใหความสําคัญ
กับทุนมนุษย

1) มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

2) มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย
3) มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว
4) มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริมทุน

มนุษย
5) มีการสื่อสารกลยุทธขององคการใหพนักงาน

ทราบอยางท่ัวถึง
1.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะ
ผูนําเชิงสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

1) มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสมรรถนะ
(Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนา
เพ่ิมข้ึน

2) มีการสื่อสารของผูบริหารเก่ียวกับการให
ความสําคัญตอทุนมนุษยขององคการ

3) มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ี
ตอเนื่อง

4) มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

5) มีตัวบงชี้ผลงานของผูบริหารท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย

6) มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan)
สําหรับผูบริหารขององคการ

1.3 ตัวบงชี้ท่ี 3 มี
โครงสรางพ้ืนฐานท่ี
สงเสริมทุนมนุษย

1) มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา
10% ของคาใชจายท้ังหมด

2) มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency)
ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3) มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการในแตละป

4) มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ีสงเสริม
การเรียนรูของพนักงาน
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
5) มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ท่ีชวย

สนับสนุนระบบการจัดการทุนมนุษย
2. มิติปจจัยนําเขา 2.1 ตัวบงชี้ท่ี 4 มี

การวางแผนกําลังคนท่ี
เหมาะสม

1) ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบ
ตอการดําเนินธุรกิจขององคการ

2) มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ัง
มิติปริมาณและคุณภาพ

3) มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
4) มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและระยะยาว
5) มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill

Labor) ไมนอยกวา 50% ของพนักงาน
ท้ังหมด

6) มีการกําหนดความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี
รับผิดชอบ

2.2 ตัวบงชี้ท่ี 5 มี
การไดมาซึ่งพนักงานท่ีมี
ศักยภาพ

1) มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน
90 %

2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหนึ่งป
ไมเกิน 5%

3) มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลาย
สอดคลองกับการปฏิบัติงานหรือวัฒนธรรม
ขององคการ

4) มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR
Branding) หรือกลยุทธดึงดูดผูสมัครงานท่ีมี
ความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ

5) มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool) ท่ีมี
ความรูความสามารถสูงไวเตรียมพรอมอยู
ตลอดเวลา
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
6) มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใด

อยางหนึ่ง ไดแก TOEIC Score/ Structure
Interview/ STAR Interview/
Assessment Center/ Panel Interview

หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบัติเทียบเทา
3. มิติกระบวนการ 3.1 ตัวบงชี้ท่ี 6 มี

การพัฒนาพนักงานท่ี
สอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

1) มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงานไมนอยกวา 5% ของงบประมาณ
ดานบุคลากร

2) มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3) มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

4) มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา (Cognitive
Skill) ของพนักงานใหสอดคลองกับ
การแขงขันและการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบ
องคการ

5) มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลี้ยงหรือ
การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือกิจกรรม
การเรียนรูนอกระบบ

6) มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน

7) มีงบประมาณดานฝกอบรมและพัฒนาไม
นอยกวา 1% ของคาจางเงินเดือน

8) มีการประเมินชองวางของสมรรถนะ
พนักงาน (Competency Gap) หรือ
การจัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล
(Individual Development Plan)
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
3.2 ตัวบงชี้ท่ี 7 มี
การวางแผนอาชีพ
(Career Planning) ท่ี
ตอบสนองความตองการ
ขององคการและพนักงาน

1) มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation)
ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับการปรับเลื่อน
ตําแหนงไมนอยกวา 10%

2) มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมี
ทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน

3) มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career
Path) ของพนักงาน

4) มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD)
ทุก ๆ ป

5) มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
ใหพนักงานทราบ

6) มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพของแตละคน

3.3 ตัวบงชี้ท่ี 8 มี
การจัดการพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

1) มีโปรแกรมยกยองชมเชย (Recognition
Program) สําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

2) มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

3) มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวาตลาด
เพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขาสูองคการ

4) มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
5) มีการประเมินสมรรถนะ (Competency)

ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา
3.4 ตัวบงชี้ท่ี 9 มี
การบริหารผลงานท่ีสราง
ความไดเปรียบเชิง
การแขงขันใหกับองคการ

1) มีการบริหารผลงานดวยตัวชี้วัด (KPI) ท่ี
สะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ

2) มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา

3) มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน

4) มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดน
หรือสูงกวาเปาหมาย เกิน 10%
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
5) มีกระบวนการปอนกลับผลงานของพนักงาน

(Feedback) ท่ีสงเสริมการบริหารผลงานของ
พนักงาน

6) มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวา
เปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของตลาดแรงงาน

3.5 ตัวบงชี้ท่ี 10 มี
การจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสงเสริม
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

1) มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็น
ของพนักงานท่ีหลากหลาย

2) ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยุดงาน หรือ
การไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน

3) มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงานสัมพันธท่ี
สรางความผูกพันของพนักงาน

4) มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด
ไมนอยกวา 5 รายการ

5) มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของ
กับทุนมนุษย เชน สถานประกอบการดีเดน
ดานแรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/
ระบบ MS-QWL/ มาตรฐานแรงงานไทย/
Happy Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
เทียบเคียง

6) มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ
4. มิติผลลัพธ 4.1 ตัวบงชี้ท่ี 11 มี

การเรียนรูของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึน

1) มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือ
ฝกอบรม (Post-Test) ไมนอยกวา 90%

2) มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน
(Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

3) มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธองคการไมนอยกวา 2 หลักสูตรตอคน
ตอป

4) มีการดําเนินการตามแผนฝกอบรมประจําป
ไมนอยกวา 90%
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
5) มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8

ชั่วโมงตอคนตอป
4.2 ตัวบงชี้ท่ี 12 มี
การดูแลรักษาพนักงานท่ี
มีศักยภาพสูง

1) มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
(Talent) ไมนอยกวา 10%

2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพ
สูงไมเกิน 3% ตอป

3) มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 5% ตอป

4) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน
2%

5) มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปน
ผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ขององคการ
ไมเกิน 1%

6) มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป
ไมเกิน 5%

4.3 ตัวบงชี้ท่ี 13
พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี

1) มีการทํางานลวงเวลาของพนักงานไมเกิน 12
ชั่วโมงตอสัปดาห

2) ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอ
การดําเนินธุรกิจ

3) มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน
4) ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานจนทําใหถึงข้ัน

หยุดงาน
5) มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ชั่วโมง

ตอคน
6) มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี

5. มิติมูลคาเพ่ิมของ
องคการ

5.1 ตัวบงชี้ท่ี 14 มี
มูลคาเพ่ิมทางการเงินและ
การเพ่ิมผลิตภาพของ
องคการ

1) มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย
2) มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบ

เต็มเวลา (Full Time Equivalent: FTE)
เพ่ิมข้ึน

3) มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวน
พนักงานแบบเต็มเวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน
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ตารางท่ี 4-1 (ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงชี้ท่ีเปนไปได เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
4) มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดาน

การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 5%

5) มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 3%

6) มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3%
5.2 ตัวบงชี้ท่ี 15 มี
การสรางนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

1) มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนน
นวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

2) มีตัวชี้วัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน

3) มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะของพนักงาน

4) มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือการจด
สิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

5) มีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน เชน ของเสียหรือ
อุบัติเหตุลดลง เนื่องจากกิจกรรมความคิด
สรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือการเรียนรู
ของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรมและ
พัฒนา

6) มีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา
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ตารางท่ี 4-2 น้ําหนักท่ีเปนไปไดในการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากการ
สังเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1

มิติท่ีเปนไปได ตัวบงช้ีท่ีเปนไปได
ทางเลือก (Option)

(% นํ้าหนัก)
1 2 3

1. บริบทพ้ืนฐาน 1.1 มีกลยทุธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย

น้ําหนักเทากัน

4.5 7.0
1.2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
4.5 7.0

1.3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 4.5 7.0
2. ปจจัยนําเขา 2.1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 4.5 7.0

2.2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 4.5 7.0
3. กระบวนการ 3.1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ

องคการ
4.5 7.0

3.2 มีการวางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความตองการ
ขององคการและพนักงาน

4.5 7.0

3.3 มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 4.5 7.0
3.4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิง

การแขงขันใหกับองคการ
4.5 7.0

3.5 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสรมิ
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

4.5 7.0

4. ผลลัพธ 4.1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 11.0 6.0
4.2 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมศีกัยภาพสูง 11.0 6.0
4.3 พนักงานมคีุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 11.0 6.0

5. มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

5.1 มีมลูคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลติของ
องคการ

11.0 6.0

5.2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

11.0 6.0

รวมน้ําหนัก (%) 100.0 100.0 100.0
หมายเหตุ ทางเลือกท่ี 1 = นํ้าหนักเทากันทุกตัวบงช้ี

ทางเลือกท่ี 2 = นํ้าหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ
ทางเลือกท่ี 3 = นํ้าหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ

สวนท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ (รอบท่ี 2)
ผลการวิจัยในรอบนี้เปนการสรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญท่ีตอบแบบสอบถามในรอบท่ี

2 ซึ่งแบงออกเปน 2 ประเด็น ดังนี้
1. ความเหมาะสม (Feasibility) และความเปนไปไดท่ีจะนําไปใช (Practicality) ของราง

เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม (มิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไป
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ได) ผลการวิเคราะหแสดงตามภาคผนวก ฏ โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑคัดออก (Drop Out) สําหรับราง
เกณฑการพิจารณาท่ีมีคาความเหมาะสมนอยวา 50% หรือมีคามัธยฐานนอยกวา 3.50 ซึ่งปรากฏวา
รางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีถูกคัดออก เนื่องจากมีคามัธยฐานนอยกวา
3.50 มี 3 เกณฑการพิจารณา ไดแก เกณฑการพิจารณาท่ี 5 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะ
ไมนอยกวา 50% ของพนักงานท้ังหมด (ตัวบงชี้ท่ี 1 ของมิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา) เกณฑการพิจารณาท่ี 7
มีงบประมาณดานการฝกอบรมและพัฒนาไมนอยกวา 1% ของคาจางเงินเดือน (ตัวบงชี้ท่ี 1 ของมิติท่ี
3 กระบวนการ) และเกณฑการพิจารณาท่ี 1 มีการทํางานลวงเวลาของพนักงานไมเกิน 12 ชั่วโมง
ตอสัปดาห (ตัวบงชี้ท่ี 3 ของมิติท่ี 4 ผลลัพธ)

2. น้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปได ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับ
น้ําหนักของตัวบงชี้ แสดงดังตารางท่ี 4-3

ตารางท่ี 4-3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปไดของผูเชี่ยวชาญ
รอบท่ี 2

ทางเลือก จํานวนผูเชี่ยวชาญ
ท่ีเลือก (คน) รอยละ

1. น้ําหนักเทากันทุกตัวบงชี้ 0 0.00
2. น้ําหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ 5 25.00
3. น้ําหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ 12 60.00
4. น้ําหนักแบบอ่ืน ๆ 3 15.00

รวม 20 100.00

จากตารางท่ี 4-3 ปรากฏวา ผูเชี่ยวชาญสวนใหญใหน้ําหนักตัวบงชี้แบบทางเลือกท่ี 3
(เนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ) คิดเปนรอยละ 60.00 รองลงไปไดแก ทางเลือกท่ี
2 (เนนผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมขององคการ) คิดเปนรอยละ 25.00

สรุปไดวา รางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม (มิติ ตัวบงชี้ และ
เกณฑการพิจารณา) ท่ีผานเกณฑในรอบท่ี 2 ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเหมาะสม (Feasibility)
และมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใช (Practicality) เปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ 85 เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได สําหรับ
น้ําหนักของตัวบงชี้ ผูเชี่ยวชาญสวนใหญเลือกทางเลือกท่ี 3 ท่ีเห็นวาควรใหนําหนักมิติบริบทพ้ืนฐาน
มิติปจจัยนําเขา และมิติกระบวนการ มากกวามิติอ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหท้ังหมดไปให
ผูเชี่ยวชาญยืนยันอีกครั้งในแบบสอบถามรอบท่ี 3 ตามภาคผนวก ฐ
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สวนท่ี 3 สรุปผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเช่ียวชาญ (รอบท่ี 3)
ผลการวิจัยในรอบนี้เปนการสรุปฉันทามติ (Consensus) ของผูเชี่ยวชาญจาก

แบบสอบถามในรอบท่ี 3 เก่ียวกับรางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ท่ี
ประกอบดวย มิติ ตัวบงชี้ เกณฑการพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปได ซึ่งสรุปไดดังนี้

1. ขอมูลพ้ืนฐานของผูเชี่ยวชาญ แสดงดังตารางท่ี 4-4

ตารางท่ี 4-4 ขอมูลพ้ืนฐานของผูเชี่ยวชาญท่ีตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
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
มากกวา 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
ประสบการณดานทรัพยากรมนุษย/ 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
มากกวา 30 ป 4 20.00

รวม 20 100.00
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จากตารางท่ี 4-4 แสดงวา ผูเชี่ยวชาญจํานวน 20 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ
75 และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 25 มีอายุระหวาง 46 – 50 ป คิดเปนรอยละ 30 รองลงไปมีอายุ
51 – 55 ป และ 35 – 40 ป คิดเปนรอยละ 25 และ 20 ตามลําดับ มีการศึกษาระดับปริญญาโท คิด
เปนรอยละ 60 รองลงไปมีการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 35 และมีประสบการณดาน
ทรัพยากรมนุษยหรือทุนมนุษยอยูระหวาง 16 – 20 ป คิดเปนรอยละ 25 รองลงไปมีประสบการณอยู
ระหวาง 10 – 15 ป ระหวาง 26 – 30 ป และมากกวา 30 ป คิดเปนอยางละรอยละ 20

2. ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญจากแบบสอบถามรอบท่ี 3 เก่ียวกับความ
เปนไปไดของมิติ ตัวบงชี้ เกณฑการพิจารณา และน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปไดสําหรับนําไปใชเปน
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ดังนี้

2.1 ผลการวิเคราะหฉันทามติของมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
ผูวิจัยกําหนดเกณฑฉันทามติของผูเชี่ยวชาญท่ีจะคัดเลือก ประกอบดวย 4 เกณฑ ไดแก

1) คามัธยฐานไมนอยกวา 3.50 2) คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 3) คาความแตกตางระหวาง
ฐานนิยมและมัธยฐานไมเกิน 1.00 และ 4) คาไควสแควร (Chi-Square) ของสถิติทดสอบ Kruskal-
Wallis H (p-value > .05) ซึ่งไดขอสรุปจําแนกตามมิติ ดังนี้

2.1.1 มิติท่ี 1 มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context: C) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาตัวบงชี้
และเกณฑการพิจารณาของมิตบิริบทพ้ืนฐานท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-5
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ตารางท่ี 4-5 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิตบิริบทพ้ืนฐาน

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

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
ตัวบงช้ีท่ี 1 มีกลยุทธองคการ
ท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย

4.50 1.00 0.50 3.800 3 0.284

เกณฑการพิจารณา
1 มีกลยุทธการจัดการ

ทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.00 1.00 0.00 2.335 3 0.506

2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบาย
ดานการจัดการทุนมนุษย

4.00 1.00 0.00 2.714 3 0.438

3 มีกลยุทธการจัดการ
ทุนมนุษยในระยะยาว

4.00 0.75 0.00 0.607 3 0.895

4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรม
องคการท่ีสงเสริม
การจัดการทุนมนุษย

4.00 0.00 0.00 0.000 3 1.000

5 มีการสื่อสารกลยุทธของ
องคการใหพนักงานทราบ
อยางท่ัวถึง

4.50 1.00 0.50 1.262 3 0.738

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิง
สมรรถนะท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.00 0.00 0.00 1.118 3 0.773

เกณฑการพิจารณา
1 มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึง

สมรรถนะ
(Competency) ของ
ผูบริหารท่ีพัฒนาเพ่ิมข้ึน

4.00 0.00 0.00 5.067 3 0.167

2 มีการสื่อสารของผูบริหาร
เก่ียวกับการใหความสําคัญ
ตอทุนมนุษยขององคการ

4.00 1.00 0.00 1.166 3 0.761
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ตารางท่ี 4-5 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H
Chi-

Square
df p-

value

3 มีแผนงานหรือโครงการ
พัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเนื่อง

5.00 1.00 0.00 1.342 3 0.719

4 มีการกําหนดสมรรถนะ
ของผูบริหารท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ

4.00 1.00 0.00 0.732 3 0.866

5 มีตัวบงชี้ผลงานท่ีเก่ียวของ
ทุนมนุษย

4.00 0.75 0.00 4.164 3 0.244

6 มีแผนสืบทอดตําแหนง
(Succession Plan)
สําหรับผูบริหารของ
องคการ

4.50 1.00 0.50 3.142 3 0.370

ตัวบงช้ีท่ี 3 มีโครงสราง
พ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย

4.00 1.00 0.00 0.626 3 0.890

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณดานบุคลากร

ไมนอยกวา 10% ของ
คาใชจายท้ังหมด

3.50 1.00 0.50 2.519 3 0.472

2 มีการกําหนดสมรรถนะ
(Competency) ของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.00 1.00 0.00 3.417 3 0.332

3 มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของ
กับทุนมนุษยท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการใน
แตละป

4.00 1.00 0.00 2.533 3 0.469
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ตารางท่ี 4-5 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

4 มีระบบการจัดการความรู
(KM) ท่ีสงเสริมการเรียนรู
ของพนักงาน

4.00 1.50 0.00 0.974 3 0.807

5 มีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) ท่ีชวย
สนับสนุนระบบการจัดการ
ทุนมนุษย

4.00 1.50 0.00 3.800 3 0.284

จากตารางท่ี 4-5 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติบริบทพ้ืนฐานมีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมไดจริงในทุกตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจากคามัธยฐาน
ไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
มัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value > .05)
ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติบริบทพ้ืนฐานท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ และ 16
เกณฑการพิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย (5 เกณฑ
การพิจารณา) ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ (6 เกณฑ
การพิจารณา) และตัวบงชี้ท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย (5 เกณฑการพิจารณา)

2.1.2 มิติท่ี 2 มิตปิจจัยนําเขา (Input: I) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาตัวบงชี้และ
เกณฑการพิจารณาของมิตปิจจัยนําเขาท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-6
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ตารางท่ี 4-6 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิติปจจัยนําเขา

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา 4.00 1.00 0.00 0.576 3 0.902
ตัวบงช้ีท่ี 1 มีการวางแผน
กําลังคนท่ีเหมาะสม

4.00 1.00 0.00 0.626 3 0.890

เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาขาดแคลน

แรงงานท่ีสงผลกระทบตอ
การดําเนินธุรกิจของ
องคการ

4.00 1.00 0.00 3.107 3 0.375

2 มีการวิเคราะหความพรอม
ของทุนมนุษยท้ังมิติ
ปริมาณและคุณภาพ

4.00 1.00 0.00 1.279 3 0.734

3 มีการวิเคราะหความ
ตองการทุนมนุษย

4.00 0.75 0.00 2.389 3 0.496

4 มีการวางแผนกําลังคนท่ี
พรอมรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงท้ังใน
ระยะสั้นและระยะยาว

4.00 1.50 0.00 2.280 3 0.516

5 มีการกําหนดความรู
ความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับ
บทบาทหนาท่ีรับผิดชอบ

4.00 1.00 0.00 1.402 3 0.701

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีการไดมาซึ่ง
พนักงานท่ีมีศักยภาพ

4.00 0.00 0.00 0.721 3 0.868

เกณฑการพิจารณา
1 มีอัตราสวนของพนักงาน

ผานทดลองงานเกิน 90 %
4.00 0.75 0.00 1.486 3 0.685
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ตารางท่ี 4-6 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

2 มีอัตราการลาออกของ
พนักงานท่ีมีทักษะ (Skill
Labor) ท่ีอายุงานนอยกวา
หนึ่งป ไมเกิน 5%

3.50 1.00 0.50 5.278 3 0.153

3 มีวิธีการคัดเลือกพนักงาน
ท่ีหลากหลายสอดคลองกับ
การปฏิบัติงานหรือ
วัฒนธรรมขององคการ

4.00 0.00 0.00 2.171 3 0.538

4 มีกิจกรรมสรางแบรนดให
องคการ (HR Branding)
หรือกลยุทธดึงดูด
ผูสมัครงานท่ีมีความรู
ความสามารถสูงเขาสู
องคการ

4.00 0.75 0.00 3.646 3 0.302

5 มีฐานขอมูลผูสมัครงาน
(Talent Pool) ท่ีมีความรู
ความสามารถสูงไว
เตรียมพรอมอยูตลอดเวลา

4.00 1.00 0.00 1.913 3 0.591

6 มีเครื่องมือคัดเลือก
พนักงานอยางใดอยางหนึ่ง
ไดแก TOEIC Score/
Structure Interview/
STAR Interview/
Assessment Center/
Panel Interview หรือ
อ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบัติ
เทียบเทา

4.00 1.00 0.00 1.537 3 0.674
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จากตารางท่ี 4-6 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติปจจัยนําเขามีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมไดจริงในทุกตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจากคามัธยฐาน
ไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
มัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value > .05)
ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติปจจัยนําเขาท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ และ 11
เกณฑการพิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม (5 เกณฑการพิจารณา) และ
ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ (6 เกณฑการพิจารณา)

2.1.3 มิติท่ี 3 มิติกระบวนการ (Process: P) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาตัวบงชี้
และเกณฑการพิจารณาของมิตกิระบวนการท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-7

ตารางท่ี 4-7 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิติกระบวนการ

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

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
ตัวบงช้ีท่ี 1 มีการพัฒนา
พนกังานท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

5.00 1.00 0.00 0.840 3 0.840

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณการฝกอบรม

และพัฒนาพนักงานไม
นอยกวา 5% ของ
งบประมาณดานบุคลากร

4.00 0.75 0.00 1.826 3 0.609

2 มีการพัฒนาพนักงานใหมี
ทักษะความรูความ
สามารถสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.00 1.00 0.00 4.211 3 0.240
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

3 มีการวิเคราะหความ
ตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

4.50 1.00 0.50 1.253 3 0.740

4 มีการพัฒนาทักษะการใช
ปญญา (Cognitive Skill)
ของพนักงานใหสอดคลอง
กับการแขงขันและ
การเปลี่ยนแปลงท่ีมา
กระทบองคการ

4.00 1.00 0.00 0.763 3 0.858

5 มีระบบการสอนงาน เชน
พ่ีเลี้ยงหรือการฝกอบรม
หนางาน (OJT) หรือ
กิจกรรมการเรียนรูนอก
ระบบ

4.00 1.00 0.00 4.524 3 0.210

6 มีระบบการติดตามหลัง
การฝกอบรมและพัฒนา
พนักงาน

4.00 1.00 0.00 2.122 3 0.548

7 มีการประเมินชองวางของ
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 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีการวางแผนอาชีพ
(Career Planning) ท่ี
ตอบสนองความตองการของ
องคการและพนักงาน

4.00 1.00 0.00 1.420 3 0.701

เกณฑการพิจารณา
1 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน

(Job Rotation) ในรอบ 5
ปท่ีผานมา ไดรับการปรับ
เลื่อนตําแหนงไมนอยกวา
10%

4.00 1.00 0.00 2.650 3 0.449

2 มีระบบการหมุนเวียนงาน
เพ่ือใหพนักงานมีทักษะ
การทํางานเพ่ิมข้ึน

4.00 0.75 0.00 2.322 3 0.508

3 มีเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพ (Career Path)
ของพนักงาน

4.00 0.00 0.00 0.959 3 0.811

4 มีการออกแบบและพัฒนา
องคการ (OD) ทุก ๆ ป

4.00 1.00 0.00 3.351 3 0.341

5 มีการสื่อสารเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพให
พนักงานทราบ

4.00 1.00 0.00 2.669 3 0.446

6 มีการพัฒนาพนักงานท่ี
สอดคลองกับเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพของ
แตละคน

4.00 0.00 0.00 3.403 3 0.334
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนษุย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

ตัวบงช้ีท่ี 3 มีการจัดการ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

4.00 1.00 0.00 3.053 3 0.384

เกณฑการพิจารณา
1 มีโปรแกรมยกยองชมเชย

(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 มีนโยบายการจาย
คาตอบแทนท่ีสูงกวาตลาด
เพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูง
เขาสูองคการ

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
เปนประจํา

4.00 0.00 0.00 2.171 3 0.538

ตัวบงช้ีท่ี 4 มีการบริหาร
ผลงานท่ีสรางความไดเปรียบ
เชิงการแขงขันใหกับองคการ

4.00 1.00 0.00 0.021 3 0.999

เกณฑการพิจารณา
1 มีการบริหารผลงานดวย

ตัวชี้วัด (KPI) ท่ีสะทอน
ผลงานตามกลยุทธของ
องคการ

4.00 1.00 0.00 2.072 3 0.558
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

2 มีการกําหนดเปาหมาย
การทํางานรวมกันระหวาง
ผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา

4.00 0.75 0.00 2.787 3 0.426

3 มีการเปรียบเทียบ
คาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน

4.00 1.00 0.00 0.981 3 0.806

4 มีสัดสวนของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูง
กวาเปาหมาย เกิน 10%

4.00 1.00 0.00 2.639 3 0.451

5 มีกระบวนการปอนกลับ
ผลงานของพนักงาน
(Feedback) ท่ีสงเสริม
การบริหารงานผลงานของ
พนักงาน

4.00 1.00 0.00 2.402 3 0.493

6 มีนโยบายการจายคาจาง
เงินเดือนไมต่ํากวา
เปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ
ตลาดแรงงาน

4.00 1.00 0.00 2.000 3 0.572

ตัวบงช้ีท่ี 5 มีการจัดการ
พนักงานสัมพันธท่ีสงเสริม
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

4.00 1.00 0.00 3.800 3 0.284

เกณฑการพิจารณา
1 มีระบบการสื่อสารหรือ

รับฟงความคิดเห็นของ
พนักงานท่ีหลากหลาย

5.00 1.00 0.00 1.819 3 0.611
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

2 ไมมีขอพิพาทแรงงาน
ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยุด
งานหรือการไกลเกลี่ยของ
พนักงานตรวจแรงงาน

4.00 1.00 0.00 5.204 3 0.157

3 มีกิจกรรมหรือการจัดการ
พนักงานสัมพันธท่ีสราง
ความผูกพันของพนักงาน

5.00 1.00 0.00 2.111 3 0.550

4 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือ
กฎหมายกําหนดไม
นอยกวา 5 รายการ

4.00 1.00 0.00 2.534 3 0.469

5 มีการไดรับรางวัลหรือ
การรับรองท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย เชน สถาน
ประกอบการดีเดนดาน
แรงงานสัมพันธและ
สวัสดิการแรงงาน/ ระบบ
MS-QWL/ มาตรฐาน
แรงงานไทย/ Happy
Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ี
มีลกัษณะเทียบเคียง

4.00 1.00 0.00 2.238 3 0.524

6 มีนโยบายดานพนักงาน
สัมพันธ

4.00 1.00 0.00 1.537 3 0.674

จากตารางท่ี 4-7 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติกระบวนการมีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมไดจริงในทุกตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจากคามัธยฐาน
ไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
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มัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value > .05)
ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติกระบวนการท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 ตัวบงชี้ 30 เกณฑ
การพิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ (7 เกณฑการพิจารณา) ตัวบงชี้
ท่ี 2 มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน
(6 เกณฑการพิจารณา) ตัวบงชี้ท่ี 3 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (5 เกณฑการพิจารณา)
ตัวบงชี้ท่ี 4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ (6 เกณฑ
การพิจารณา) และตัวบงชี้ท่ี 5 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน
(6 เกณฑการพิจารณา)

2.1.4 มิติท่ี 4 มิติผลลัพธ (Product: P) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาตัวบงชี้และ
เกณฑการพิจารณาของมิติผลลัพธท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-8

ตารางท่ี 4-8 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิตผิลลัพธ

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

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
ตัวบงช้ีท่ี 1 มีการเรียนรูของ
พนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

4.00 1.00 0.00 3.800 3 0.284

เกณฑการพิจารณา
1 มีคะแนนการประเมินหลัง

การเรียนรู หรือฝกอบรม
(Post-Test) ไมนอยกวา
90%

4.00 1.00 0.00 4.091 3 0.252

2 มีชองวางของสมรรถนะ
ของพนักงาน
(Competency Gap)
ลดลงตามกรอบสมรรถนะ
เชิงกลยุทธขององคการ

4.00 0.00 0.00 2.171 3 0.538
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ตารางท่ี 4-8 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธ
องคการไมนอยกวา 2
หลักสูตรตอคนตอป

4.00 1.00 0.00 5.730 3 0.126

4 มีการดําเนินการตามแผน
ฝกอบรมประจําป
ไมนอยกวา 90%

4.00 1.00 0.00 3.789 3 0.285

5 มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไม
นอยกวา 8 ชั่วโมงตอคน
ตอป

4.00 1.00 0.00 3.830 3 0.280

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีการดูแลรักษา
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

4.00 0.75 0.00 0.369 3 0.947

เกณฑการพิจารณา
1 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมี

ศักยภาพสูง (Talent) ไม
นอยกวา 10%

4.00 0.00 0.00 2.114 3 0.549

2 มีอัตราการลาออกของ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
ไมเกิน 3% ตอป

4.00 0.00 0.00 1.997 3 0.573

3 มีอัตราการลาออกในรอบ
2 ปท่ีผานมาไมเกิน 5%
ตอป

4.00 1.00 0.00 1.614 3 0.656

4 มีอัตราการลาออกของ
พนักงานท่ีมีทักษะ (Skill
Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผาน
มาไมเกิน 2%

4.00 1.00 0.00 1.671 3 0.644
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ตารางท่ี 4-8 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

5 มีอัตราการลาออกของ
ผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอด
ตําแหนง (Successor)
ขององคการ ไมเกิน 1%

4.00 0.75 0.00 2.395 3 0.494

6 มีอัตราการลาออกของ
ผูบริหารในรอบ 2 ป
ไมเกิน 5%

4.00 1.00 0.00 2.122 3 0.548

ตัวบงช้ีท่ี 3 พนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานท่ีดี

4.00 0.00 0.00 2.111 3 0.550

เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผล

กระทบตอการดําเนินธุรกิจ
4.00 1.00 0.00 3.002 3 0.391

2 มีอัตราการขาดงานไมเกิน
3% ตอเดือน

4.00 1.00 0.00 2.035 3 0.565

3 ไมมีอุบัติเหตุจาก
การทํางานจนทําใหถึงข้ัน
หยุดงาน

4.00 1.00 0.00 4.818 3 0.186

4 มีเวลาทํางานตอสัปดาห
ไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน

4.00 1.00 0.00 3.642 3 0.303

5 มีดัชนีความผูกพันของ
พนักงานอยูในระดับดี

4.00 0.00 0.00 4.982 3 0.173

จากตารางท่ี 4-8 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติผลลัพธมีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษยสําหรับภาค
อุตสาหกรรมไดจริงในทุกตวับงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจากคามัธยฐาน
ไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
มัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value > .05)
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ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติผลลัพธท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใช
เปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ 16 เกณฑการ
พิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน (5 เกณฑการพิจารณา) ตัวบงชี้ท่ี 2
มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (6 เกณฑการพิจารณา) และตัวบงชี้ท่ี 3 พนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานท่ีดี (5 เกณฑการพิจารณา)

2.1.5 มิติท่ี 5 มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added: VA) ซึ่งผูเชี่ยวชาญมี
ความเห็นวาตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาของมิติมูลคาเพ่ิมขององคการท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4-9

ตารางท่ี 4-9 ผลการวิเคราะหฉันทามติของผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 3 มิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

มิติท่ี 5 มูลคาเพิ่มของ
องคการ

4.00 1.00 0.00 2.153 3 0.284

ตัวบงช้ีท่ี 1 มีมูลคาเพ่ิมทาง
การเงินและการเพ่ิมผลผลิต
ขององคการ

5.00 1.00 0.00 6.717 3 0.081

เกณฑการพิจารณา
1 มีผลการดําเนินการท่ี

สูงกวาเปาหมาย
4.00 1.00 0.00 3.441 3 0.329

2 มีสัดสวนของกําไร
ตอจํานวนพนักงานแบบ
เต็มเวลา (Full Time
Equivalent: FTE) เพ่ิมข้ึน

4.00 1.00 0.00 0.805 3 0.848

3 มีสัดสวนของยอดขายหรือ
รายไดตอจํานวนพนักงาน
แบบเต็มเวลา (FTE)
เพ่ิมข้ึน

4.00 1.00 0.00 0.362 3 0.948
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ตารางท่ี 4-9 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

4 มีสัดสวนของรายไดตอ
คาใชจายดานการฝกอบรม
และพัฒนาพนักงาน
เพ่ิมข้ึนไมนอยกวา 5%

3.50 1.00 0.50 2.647 3 0.449

5 มีผลิตภาพ (Productivity)
เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3%

4.00 1.00 0.00 4.349 3 0.226

6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึน
ไมเกิน 3%

4.00 1.00 0.00 1.259 3 0.739

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีการสราง
นวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน

4.00 1.00 0.00 1.537 3 0.674

เกณฑการพิจารณา
1 มีการสรางวัฒนธรรม

องคการท่ีเนนนวัตกรรม
หรือความคิดสรางสรรค
ของพนักงาน

4.00 1.00 0.00 3.097 3 0.377

2 มีตัวชี้วัด (KPI) ดาน
นวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน

4.00 1.00 0.00 0.749 3 0.862

3 มีกิจกรรมความคิด
สรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะของพนักงาน

4.00 0.75 0.00 1.520 3 0.678

4 มีการไดรับรางวัลดาน
นวัตกรรมหรือการจด
สิทธิบัตร (Patent) ในรอบ
2 ปท่ีผานมา

3.50 1.00 0.50 1.684 3 0.641
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ตารางท่ี 4-9 (ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

Md
( 3.50)

IQR
( 1.50)

ความ
แตกตาง
ระหวาง

Mo กับ Md
( 1.00)

สถิติทดสอบ
Kruskal-Wallis H

Chi-
Square

df p-
value

5 มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน
เชน ของเสียหรืออุบัติเหตุ
ลดลง เนื่องจากกิจกรรม
ความคิดสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะหรือ
การเรียนรูของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรม
และพัฒนา

4.00 1.50 0.00 4.543 3 0.208

6 มีขอมูลบงชี้ถึง
ความสัมพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ
ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

4.00 1.00 0.00 5.182 3 0.159

จากตารางท่ี 4-9 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมในมิติมูลคาเพ่ิมขององคการมีความเปนไปไดในการนําไปใชประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมไดจริงในทุกตวับงชี้ และเกณฑการพิจารณา โดยสามารถพิจารณาจาก
คามัธยฐานไมนอยกวา 3.50 คาพิสัยระหวางควอรไทลไมเกิน 1.50 คาความแตกตางระหวางฐานนิยม
และมัธยฐานไมเกิน 1.00 และคาไควสแควรของสถิติทดสอบ Kruskal-Wallis H ก็พบวาความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญท้ัง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p-value >
.05) ดังนั้นสรุปไดวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเปนฉันทามติวา มิติมูลคาเพ่ิมขององคการท่ีมีความ
เปนไปไดท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 2
ตัวบงชี้ 12 เกณฑการพิจารณา ไดแก ตัวบงชี้ท่ี 1 มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตของ
องคการ (6 เกณฑการพิจารณา) และตัวบงชี้ท่ี 2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน (6 เกณฑการพิจารณา)

2.2 ผลสรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับน้ําหนัก (Weighted) ของตัวบงชี้ท่ี
เปนไปได
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ตารางท่ี 4-10 สรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับน้ําหนักของตัวบงชี้

น้ําหนักของตัวบงชี้ จํานวน
ผูเชี่ยวชาญ (คน) รอยละ

1. น้ําหนักเทากันทุกตัวบงชี้ 0 0.00
2. น้ําหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ 3 15.00
3. น้ําหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ 15 75.00
4. น้ําหนักอ่ืน ๆ 1 5.00
5. น้ําหนักอ่ืน ๆ 1 5.00

รวม 20 100.00
หมายเหตุ ดูรายละเอียดทางเลือกน้ําหนักของตัวบงชี้ไดท่ีภาคผนวก ฐ

จากตารางท่ี 4-10 ปรากฏวาผูเชี่ยวชาญสวนใหญมีความคิดเห็นวา เกณฑการประเมิน
ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ควรใหความสําคัญในมิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา และมิติ
กระบวนการ (ทางเลือกท่ี 3) คิดเปนรอยละ 75.00 ซึ่งแสดงรายละเอียดไดดังตารางท่ี 4-11

ตารางท่ี 4-11 น้ําหนักของตัวบงชี้ตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

มิติ ตัวบงชี้ น้ําหนัก (%)
1. บริบทพ้ืนฐาน 1. มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย 7.00

2. มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ 7.00
3. มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 7.00

2. ปจจัยนําเขา 4. มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 7.00
5. มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 7.00

3. กระบวนการ 6. มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ 7.00
7. มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความ

ตองการขององคการและพนักงาน
7.00

8. มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 7.00
9. มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขัน

ใหกับองคการ
7.00

10. มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวญักําลังใจของ
พนักงาน

7.00

4. ผลลัพธ 11. มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 6.00
12. มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 6.00
13. พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 6.00
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ตารางท่ี 4-11 (ตอ)

มิติ ตัวบงชี้ น้ําหนัก (%)
5. มูลคาเพ่ิมของ

องคการ
14. มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตขององคการ 6.00
15. มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน 6.00

รวม 100.00

จากตารางท่ี 4-11 ปรากฏวาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญใหน้ําหนักของตัวบงชี้ในมิติ
บริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา และมิติกระบวนการ มากกวาน้ําหนักของตัวบงชี้ในมิติผลลัพธและมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการ โดยตัวบงชี้ของมิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา และมิติกระบวนการ ท้ัง 10
ตัวบงชี้ มีน้ําหนักรอยละ 7.00 ตอตัวบงชี้ ในขณะท่ีตัวบงชี้ของมิติผลลัพธ และมิติมูลคาเพ่ิมของ
องคการ ท้ัง 5 ตัวบงชี้ มีน้ําหนักรอยละ 6.00 ตอตัวบงชี้

ดังนั้นสรุปผลการวิเคราะหฉันทามตแิละความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 3 ไดวา
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีเปนไปไดประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ
85 เกณฑการพิจารณา โดยมีรายละเอียด ดังนี้

ตารางท่ี 4-12 สรุปเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

มิติท่ี 1 บริบท
พ้ืนฐาน

ตัวบงช้ีท่ี 1 มี
กลยุทธองคการท่ี
ใหความสําคญักับ
ทุนมนุษย

7% 5 1) มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

2) มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย
3) มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว
4) มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริม

ทุนมนุษย
5) มีการสื่อสารกลยุทธขององคการให

พนักงานทราบอยางท่ัวถึง
ตัวบงช้ีท่ี 2 มี
ภาวะผูนําเชิง
สมรรถนะท่ี
สอดคลองกับ
กลยุทธของ
องคการ

7% 6 1) มีตัวบงช้ีท่ีแสดงถึงสมรรถนะ
(Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนา
เพ่ิมข้ึน

2) มีการสื่อสารของผูนําเก่ียวกับการให
ความสําคัญตอทุนมนุษยขององคการ

3) มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ี
ตอเน่ือง
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

4) มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

5) มีตัวบงช้ีผลงานของผูนําท่ีเก่ียวของ
กับทุนมนุษย

6) มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession
Plan) สําหรับผูบรหิารขององคการ

ตัวบงช้ีท่ี 3 มี
โครงสรางพ้ืนฐาน
ท่ีสงเสรมิทุน
มนุษย

7% 5 1) มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา
10% ของคาใชจายท้ังหมด

2) มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency)
ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3) มีตัวช้ีวัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการในแตละป

4) มีระบบการจดัการความรู (KM) ท่ีสงเสริม
การเรียนรูของพนักงาน

5) มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) ท่ีชวย
สนับสนุนระบบการจดัการทุนมนุษย

มิติท่ี 2 ปจจัย
นําเขา

ตัวบงช้ีท่ี 4 มี
การวางแผน
กําลังคนท่ี
เหมาะสม

7% 5 1) ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผล
กระทบการดําเนินธุรกิจขององคการ

2) มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ัง
ดานปริมาณและคุณภาพ

3) มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
4) มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและ
ระยะยาว

5) มีการกําหนดความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี
รับผิดชอบ

ตัวบงช้ีท่ี 5 มี
การไดมาซึ่ง
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพ

7% 6 1) มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงาน
เกิน 90 %

2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหน่ึงป
ไมเกิน 5%
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

3) มีวิธีการคดัเลือกพนักงานท่ีหลากหลาย
สอดคลองกับการปฏบิัติงานและวัฒนธรรม
ขององคการ

4) มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR
Branding) หรือกลยุทธดึงดดูผูสมัครงานท่ีมี
ความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ

5) มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool) ท่ีมี
ความรูความสามารถสูงไวเตรียมพรอมอยู
ตลอดเวลา

6) มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใด
อยางหน่ึง ไดแก TOEIC Score/ Structure
Interview/ STAR Interview/
Assessment Center/ Panel Interview
หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบัติเทียบเทา

มิติท่ี 3
กระบวนการ

ตัวบงช้ีท่ี 6 มี
การพัฒนา
พนักงานท่ี
สอดคลองกับ
กลยุทธของ
องคการ

7% 7 1) มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงานไมนอยกวา 5% ของงบประมาณ
ดานบุคลากร

2) มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3) มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

4) มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา
(Cognitive Skill) ของพนักงานให
สอดคลองกับการแขงขันและ
การเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบองคการ

5) มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลีย้งหรือ
การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือกิจกรรม
การเรียนรูนอกระบบ

6) มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน

7) มีการประเมินชองวางของสมรรถนะ
พนักงาน (Competency Gap) หรือจัดทํา
แผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (IDP)
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

ตัวบงช้ีท่ี 7 มี
การวางแผนอาชีพ
ท่ีตอบสนอง
ความตองการของ
องคการและ
พนักงาน

7% 6 1) มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job
Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับ
การปรับเลื่อนตําแหนงไมนอยกวา 10%

2) มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมี
ทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน

3) มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career
Path) ของพนักงาน

4) มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD)
ทุก ๆ ป

5) มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
ใหพนักงานทราบ

6) มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพของ
แตละคน

ตัวบงช้ีท่ี 8 มี
การจัดการ
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

7% 5 1) มีโปรแกรมการยกยองชมเชย
(Recognition Program) สําหรับพนักงาน
ท่ีมีศักยภาพสูง

2) มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

3) มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวา
ตลาดเพ่ือดึงดดูคนท่ีศักยภาพสงูเขาสู
องคการ

4) มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
5) มีการประเมินสมรรถนะ (Competency)

ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา
ตัวบงช้ีท่ี 9 มีการ
บริหารผลงานท่ี
สรางความ
ไดเปรียบเชิงการ
แขงขันใหกับ
องคการ

7% 6 1) มีการบริหารผลงานดวยตัวช้ีวัด (KPI) ท่ี
สะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ

2) มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา

3) มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน

4) มีสดัสวนของพนักงานท่ีปฏิบัตงิานโดดเดน
หรือสูงกวาเปาหมาย เกิน 10%
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

5) มีกระบวนการปอนกลับผลงานของ
พนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสรมิการบรหิาร
ผลงานของพนักงาน

6) มีนโยบายการจายคาจางเงินเดอืนไม
ต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ
ตลาดแรงงาน

ตัวบงช้ีท่ี 10 มี
การจัดการ
พนักงานสัมพันธท่ี
สงเสริมขวัญ
กําลังใจของ
พนักงาน

7% 6 1) มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็น
ของพนักงานท่ีหลากหลาย

2) ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยดุงาน หรอื
การไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน

3) มีกิจกรรมหรือการจดัการพนักงานสัมพันธ
ท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน

4) มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด
ไมนอยกวา 5 รายการ

5) มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ี
เก่ียวของกับทุนมนุษย เชน สถาน
ประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธและ
สวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/
มาตรฐานแรงงานไทย (มรท.)/ Happy
Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมลีักษณะ
เทียบเคียง

6) มีนโยบายดานพนักงานสมัพันธ
มิติท่ี 4
ผลลัพธ

ตัวบงช้ีท่ี 11 มี
การเรยีนรูของ
พนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

6% 5 1) มีคะแนนการประเมินหลัง (Post-test)
การเรียนรู หรือฝกอบรมไมนอยกวา 90%

2) มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน
(Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

3) มีจํานวนหลักสตูรอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธองคการไมนอยกวา 2 หลักสูตร
ตอคนตอป

4) มีการดําเนินงานตามแผนฝกอบรมประจําป
(Training Action Plan) ไมนอยกวา 90%

5) มีจํานวนช่ัวโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8
ช่ัวโมงตอคนตอป
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

ตัวบงช้ีท่ี 12 มี
การดูแลรักษา
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

6% 6 1) มีสดัสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
(Talent) ไมนอยกวา 10%

2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูงไมเกิน 3% ตอป

3) มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 5% ตอป

4) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน
2%

5) มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปน
ผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ของ
องคการ ไมเกิน 1%

6) มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป
ไมเกิน 5%

ตัวบงช้ีท่ี 13
พนักงานมี
คุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี

6% 5 1) ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอ
การดําเนินธุรกิจ

2) มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน
3) ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานจนทําใหถึงข้ัน

หยุดงาน
4) มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ช่ัวโมง

ตอคน
5) มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูใน

ระดับดี
มิติท่ี 5
มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

ตัวบงช้ีท่ี 14 มี
มูลคาเพ่ิมทาง
การเงินและ
การเพ่ิมผลผลติ
ขององคการ

6% 6 1) มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย
2) มีสดัสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบ

เต็มเวลา (Full Time Equivalent: FTE)
เพ่ิมข้ึน

3) มีสดัสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวน
พนักงานแบบเต็มเวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน

4) มีสดัสวนของรายไดตอคาใชจายดาน
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 5%

5) มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 3%

6) มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3%
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ตารางท่ี 4-12 (ตอ)

มิติ ตัวบงช้ี นํ้าหนัก
ตัวบงช้ี

จํานวน
เกณฑการ
พิจารณา

เกณฑการพิจารณา

ตัวบงช้ีท่ี 15 มี
การสราง
นวัตกรรมหรือ
ความคิด
สรางสรรคของ
พนักงาน

6% 6 1) มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนน
นวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

2) มีตัวช้ีวัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือความคดิ
สรางสรรคของพนักงาน

3) มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะของพนักงาน

4) มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือการจด
สิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

5) มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสียหรือ
อุบัติเหตุลดลง เน่ืองจากกิจกรรมความคิด
สรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรอืการเรียนรู
ของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรมและ
พัฒนา

6) มีขอมูลบงช้ีถึงความสมัพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลลัพธทางธุรกิจ ในรอบ 2 ป
ท่ีผานมา

รวม 15 100% 85

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ข้ันตอนนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมไป
พัฒนาเปนโปรแกรมการประเมินแบบออนไลนเพ่ือชวยคํานวณและทําใหเกิดความสะดวกตอ
การเขาถึงของผูใชงาน แบงผลการศึกษาออกเปน 2 ข้ันตอนยอย ดังนี้

ข้ันตอนยอยท่ี 1 ผลการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน

ผูวิจัยไดจดชื่อโดเมน www.neuro-hr.com และพัฒนาออกแบบดวยโปรแกรม
Microsoft Visual Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ Database Microsoft
SQL Server 2012 แสดงไดดังนี้
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ภาพท่ี 4-1 หนาจอหลักของโดเมน www.neuro-hr.com

จากภาพท่ี 4-1 สามารถเขาสูโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลนไดท่ีเมนู “Assessment Online” หรือสามารถเขาโดยตรงไดท่ี www.neuro-hr.com/
Objective/Survey ซึ่งโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึน
สามารถแสดงหนาจอปฏิบัติการและแสดงผล ไดดังนี้

ภาพท่ี 4-2 หนาจอหลักของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
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จากภาพท่ี 4-2 แสดงหนาจอหลักของโปรแกรมท่ีประกอบดวย เมนูหนาหลัก เมนแูบบ
ประเมิน และเมนคููมือการประเมิน รวมถึงมีคําชี้แจงวัตถุประสงคของการประเมิน และโครงสรางของ
เกณฑการประเมินท่ีประกอบดวย 2 สวน ไดแก

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน
สวนท่ี 2 มิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาทุนมนุษยขององคการ ประกอบดวย 5 มิติ

15 ตัวบงชี้ และ 85 เกณฑการพิจารณา

ภาพท่ี 4-3 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 1
ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน

จากภาพท่ี 4-3 แสดงขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน ไดแก สัญชาติขององคการ
ประเภทอุตสาหกรรม จังหวัด ขนาดขององคการ ปท่ีประเมิน ตําแหนง ประสบการณการทํางาน และ
อีเมล เม่ือบันทึกขอมูลสมบูรณครบทุกรายการแลว ใหคลิกเลือกปุมถัดไป ก็จะเขาสูสวนท่ี 2 ของ
โปรแกรมตามภาพท่ี 4-4
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ภาพท่ี 4-4 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติบริบทพ้ืนฐาน (ตัวบงชี้ท่ี 1-3)
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ภาพท่ี 4-4 (ตอ)

จากภาพท่ี 4-4 แสดงรายละเอียดของตัวบงชี้ ประกอบดวย มิติ ตัวบงชี้ คําอธิบายตัวบงชี้
เกณฑการพิจารณา และชองผลการพิจารณาเกณฑการพิจารณาแบบสองตัวเลือก (มี/ ใชหรือไมมี/
ไมใช) เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 3 ตัวบงชี้ แลวคลิกปุมถัดไป ก็จะเขาสู
หนาถัดไปของโปรแกรมตามภาพท่ี 4-5
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ภาพท่ี 4-5 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติปจจัยนําเขา (ตัวบงชี้ท่ี 4-5)

จากภาพท่ี 4-5 เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 2 ตัวบงชี้ แลว
คลิกปุมถัดไป ก็จะเขาสูหนาถัดไปของโปรแกรมตามภาพท่ี 4-6
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ภาพท่ี 4-6 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติกระบวนการ (ตัวบงชี้ท่ี 6-10)
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ภาพท่ี 4-6 (ตอ)

จากภาพท่ี 4-6 เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 5 ตัวบงชี้ แลว
คลิกปุมถัดไป ก็จะเขาสูหนาถัดไปของโปรแกรมตามภาพท่ี 4-7
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ภาพท่ี 4-7 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติผลลัพธ (ตัวบงชี้ท่ี 11-13)
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จากภาพท่ี 4-7 เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 3 ตัวบงชี้ แลว
คลิกปุมถัดไป ก็จะเขาสูหนาถัดไปของโปรแกรมตามภาพท่ี 4-8

ภาพท่ี 4-8 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ในสวนท่ี 2
เกณฑการประเมินทุนมนุษย มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ (ตัวบงชี้ท่ี 14-15)

จากภาพท่ี 4-8 เม่ือพิจารณาประเมินครบทุกเกณฑการพิจารณาของท้ัง 2 ตัวบงชี้ แลว
คลิกปุมบันทึก โปรแกรมจะชวยคํานวณคะแนนและแสดงผลรายงานตามภาพท่ี 4-9 ถึง ภาพท่ี 4-11
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ภาพท่ี 4-9 หนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ในสวนรายงานท่ี 1 ระดับทุนมนุษยขององคการ

จากภาพท่ี 4-9 แสดงรายงานระดับทุนมนุษยขององคการตั้งแต 1 – 5 ดาว โดย 1 ดาว
หมายถึง ระดับตองปรับปรุงอยางยิ่ง 2 ดาว หมายถึง ระดับตองปรับปรุง 3 ดาว หมายถึง ระดับ
ปานกลาง 4 ดาว หมายถึง ระดับดี และ 5 ดาว หมายถึง ระดับดีเดน

ภาพท่ี 4-10 หนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ในสวนรายงานท่ี 2 ผลการประเมินจําแนกตามมิติ
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จากภาพท่ี 4-10 แสดงรายงานผลการประเมินจําแนกตามมิติท้ัง 5 มิติ ไดแก 1) มิติบริบท
พ้ืนฐาน 2) มิติปจจัยนําเขา 3) มิติกระบวนการ 4) มิติผลลัพธ และ 5) มิติมูลคาเพ่ิมขององคการ
แตละมิติจะแสดงคะแนนของแตละตัวบงชี้ท่ีไดรับการประเมินจากคะแนนเต็มเทากับ 5 คะแนน

ภาพท่ี 4-11 หนาจอรายงานของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
ในสวนรายงานท่ี 3 ตัวบงชี้ทุนมนุษยท่ีเปนจุดแข็งและจุดท่ีควรพัฒนา

จากภาพท่ี 4-11 แสดงรายงานผลคะแนนทุนมนุษยขององคการของตัวบงชีท่ี้เปนจุดแข็งท่ี
มีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรก และตัวบงชี้ท่ีเปนจุดท่ีควรพัฒนาท่ีมีคะแนนต่ําสุด 5 อันดับสุดทาย
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ข้ันตอนยอยท่ี 2 ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

กอนนําโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีพัฒนาข้ึนไปใชจริง ผูวิจัยได
นําไปทดลองใชกับผูบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรม จํานวน 15 คน เพ่ือ
ประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมตามทฤษฎีการยอมรับและการใชเทคโนโลยี (UTAUT) ดวย
มาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ (1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด ถึง 5 = เห็นดวยมากท่ีสุด) (ภาคผนวก ฒ)
ผลสรุปไดดังนี้

ตารางท่ี 4-13 ผลประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
แบบออนไลน

ประเด็นการประเมิน M SD
ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน
(Performance Expectancy)

4.17 0.73

1. โปรแกรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึน 4.20 0.77
2. โปรแกรมเปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ 4.20 0.68
3. การประมวลผลของโปรแกรมมีความรวดเร็วและถูกตอง 4.13 0.74
ดานความคาดหวังดานความพยายามของผูใชงาน
(Effort Expectancy)

3.90 0.84

1. การจัดรูปแบบงายตอการใชงาน 3.80 1.01
2. การออกแบบโปรแกรมดูสวยงาม สีสันดึงดูดการใชงานไดดี 4.00 0.76
3. การสื่อสารระหวางผูใชกับโปรแกรม มีความสะดวกและเขาใจงาย 3.87 0.74
ดานอิทธิพลจากสังคม (Social Influence) 3.50 0.52
1. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนการใชโปรแกรมนี้เพ่ือประเมิน

ศักยภาพของทุนมนุษยขององคการ
3.47 0.52

2. ผูบริหารขององคการจะสนับสนุนการใชโปรแกรมนี้ 3.47 0.52
3. องคการไดใหการสนับสนุนเรื่องการใชงานโปรแกรม

ออนไลนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมอ
3.53 0.52

ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ
(Facilitating Condition)

3.83 0.93

1. คูมือการประเมินสามารถอธิบายวิธีการใชงานไดอยางชัดเจน
และเขาใจงาย

4.07 0.96

2. โปรแกรมสามารถเขากันไดดีกับระบบอ่ืน ๆ ท่ีใชงานอยูแลว 3.53 0.92
3. ผูใชมีความรูท่ีเพียงพอสําหรับการใชงานโปรแกรม 3.87 0.92

สรุปผลการประเมินโดยกลุมผูใชงาน 3.85 0.75
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จากตารางท่ี 4-13 ผลปรากฏวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาโปรแกรมประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนมีความเหมาะสมท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานความคาดหวังตอ
การปฏิบัติงาน มีคาคะแนนเฉลี่ย (M) ระหวาง 4.13-4.20 ดานความคาดหวังดานความพยายามของ
ผูใชงาน มีคาคะแนนเฉลี่ย (M) ระหวาง 3.80-4.00 ดานอิทธิพลจากสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ย (M)
ระหวาง 3.47-3.53 และดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ ซึ่งมีคาคะแนนเฉลี่ย (M)
ระหวาง 3.53-4.07 สรุปไดวาโดยภาพรวมโปรแกรมมีความเหมาะสมอยูในระดับดี (M = 3.85)
โดยเฉพาะในประเด็นประโยชนของโปรแกรมท่ีชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึนและ
ประโยชนของโปรแกรมตอการพัฒนาองคการ ท่ีไดรับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (M = 4.20, 4.20
ตามลําดับ) ซึ่งความคิดเห็นบางสวนของกลุมตัวอยางท่ีไดทดลองใชโปรแกรม มีดังนี้

คนท่ี 1 “เปนโปรแกรมสําเร็จรูปท่ีสามารถนําไปใชในการทํางานไดจริง เปนประโยชน
อยางมาก ชวยประหยัดเวลาและข้ันตอนการปฏิบัติ สามารถนําคําตอบไป
ตอยอดในการวิเคราะหในเรื่องดังกลาวตอไปไดอยางดี”

คนท่ี 7 “โปรแกรมมีประโยชนและชวยการทํางานไดเยอะคะ โดยเฉพาะบริษัทเล็ก ๆ
สามารถใชเปนแนวทางปฏิบัติงานไดเลย ประเมินแลวเอารายงานใหผูบริหารดู
ไดวาอันไหนดีหรือไมดี”

ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาด
กลางและขนาดยอมที่ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

การวิจัยในข้ันตอนนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญ
กับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม โดยเลือกกลุมตัวอยางท่ีเปนองคการ
ในอุตสาหกรรมสรางสรรคตามแผนแมบทการพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม (ประกอบดวย อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
ยานยนต และอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส) จํานวน 12 องคการ แบงเปนองคการ
ขนาดใหญ 6 แหง (อุตสาหกรรมละ 2 องคการ) และองคการขนาดกลางและขนาดยอม 6 แหง
(อุตสาหกรรมละ 2 องคการ) ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้

1. ผลการประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม
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ตารางท่ี 4-14 ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยางจํานวน 12 องคการสําหรับเปรียบเทียบทุนมนุษย

ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง

องคการขนาดใหญท่ีไดรับ
รางวัลอุตสาหกรรม

องคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล

อุตสาหกรรม
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

สัญชาติองคการ
ไทย 2 33.33 6 100.00
ญี่ปุน 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
ยานยนตและชิ้นสวนยานยนต 2 33.33 2 33.33
เครื่องใชไฟฟาและ

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
ตําแหนงของผูประเมิน

หวัหนางาน 1 16.67 2 33.33
ผูบริหาร 5 83.33 4 66.37

รวม 6 100.00 6 100.00
ประสบการณของผูประเมิน

6 – 10 ป 0 0.00 1 16.67
11 – 15 ป 2 33.33 3 50.00
มากกวา 15 ป 4 66.37 2 33.33

รวม 6 100.00 6 100.00
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จากตารางท่ี 4-14 แสดงวา องคการท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมท่ีใชเปนกลุมตัวอยาง
เปรียบเทียบทุนมนุษย จํานวน 12 แหง แบงเปนองคการขนาดใหญ 6 แหง สวนใหญเปนองคการ
สัญชาติไทยและญี่ปุน คิดเปนรอยละ 33.33 และ 33.33 ตามลําดับ และท้ังหมด (รอยละ 100.00) มี
จํานวนพนักงานตั้งแต 1,000 คนข้ึนไป ในขณะท่ีองคการขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 6 แหง
ท้ังหมด (รอยละ 100.00) เปนองคการสัญชาติไทย และสวนใหญมีจํานวนพนักงาน 300-999 คน คิด
เปนรอยละ 83.33

ตารางท่ี 4-15 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมรายตัวบงชี้ จําแนกตามขนาด
องคการท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ตัว
บงช้ี

องคการขนาดใหญ
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

องคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

องคการท่ี M องคการท่ี 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:ุ ตัวบงช้ีท่ี 1 = มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคญักับทุนมนุษย, 2 = มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ, 3 = มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสรมิทุนมนุษย, 4 = มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม, 5 = มี
การไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ, 6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ, 7 = มีการวางแผน
อาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน, 8 = มีการจัดการพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง, 9 = มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ, 10 = มีการจัดการ
พนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน, 11 = มีการเรยีนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน, 12 = มีการดูแล
รักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง, 13 = พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีด,ี 14 = มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและ
การเพ่ิมผลผลติขององคการ และ 15 = มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
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จากตารางท่ี 4-15 ปรากฏวาผลการประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมมีคะแนนสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ยกเวน
ตัวบงชี้ท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน โดยท้ัง 15 ตัวบงชี้
ปรากฏวา 6 องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ไดรับคะแนนรายตัวบงชี้เทากับ 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 สวน 6 องคการขนาดกลางและขนาดยอม ไดคะแนนรายตัวบงชี้เทากับ 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
ซึ่งทุนมนุษยของตัวบงชี้ท่ี 8 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง มีความแตกตางกันมากท่ีสุด
รองลงมาไดแก ตัวบงชี้ท่ี 9 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ
ในขณะท่ีตัวบงชี้ท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน มีคะแนน
เทากัน (0.34 คะแนน) ซึ่งสามารถพิจารณาผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ได
ดังภาพท่ี 4-12 ถึง ภาพท่ี 4-14

ภาพท่ี 4-12 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมจําแนกตามรายตัวบงชี้

จากภาพท่ี 4-12 แสดงใหเห็นวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีคะแนน
ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม เกือบทุกตัวบงชี้ (ตัวบงชี้ท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของ
พนักงาน มีคะแนนเทากัน = 0.34 คะแนน) โดยองคการขนาดกลางและขนาดยอมมีคะแนนทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมรายตัวบงชี้ เทากับ 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 ในขณะท่ีองคการขนาดใหญมีคะแนนเทากับ 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 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมจําแนกตามมิติ

จากภาพท่ี 4-13 แสดงใหเห็นวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีคะแนน
ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมในทุกมิติ โดยองคการขนาดกลางและขนาดยอมมีคะแนนการประเมินรายมิติ เทากับ
0.56, 0.36, 0.92, 0.44 และ 0.32 คะแนน ตามลําดับ สวนองคการขนาดใหญมีคะแนน เทากับ
0.98, 0.61, 1.47, 0.76 และ 0.45 คะแนน ตามลําดับ ซึ่งมิติท่ี 3 กระบวนการ มีคะแนนแตกตางกัน
มากท่ีสุด
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ภาพท่ี 4-14 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมรวมทุกมิติ

จากภาพท่ี 4-14 แสดงใหเห็นวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมท้ังหมด (6
องคการ) มีคะแนนทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมสูงกวาองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ี
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรมทุกองคการ (6 องคการ) โดยท้ัง 6 องคการขนาดใหญมีคะแนนเทากับ 4.62,
3.88, 4.82, 4.17, 4.61, และ 3.99 คะแนน ตามลําดบั ในขณะท่ี 6 องคการขนาดกลางและขนาด
ยอมมีคะแนนทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมเทากับ 3.14, 2.33, 2.81, 2.07, 2.81 และ 2.48
คะแนน ตามลําดับ

2. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ผลการประเมินทุนมนุษยขององคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ี
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม สามารถสรุปไดดังนี้
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ตารางท่ี 4-16 ผลการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมของกลุมตัวอยาง 12 องคการ

องคการ

องคการขนาดใหญ
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

องคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

คะแนน
ทุนมนุษย

ระดับทุนมนุษย คะแนน
ทุนมนุษย

ระดับทุนมนุษย
ดาว ความหมาย ดาว ความหมาย

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

เฉลี่ย 4.35 5 ดาว ระดับดีเดน 2.61 3 ดาว ระดับปานกลาง

จากตารางท่ี 4-16 ปรากฏวา 6 องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีคะแนน
ทุนมนุษยอยูในชวง 3.88-4.82 คะแนน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.35 คะแนน (ระดับ 5 ดาว)
ในขณะท่ี 6 องคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีคะแนนทุนมนุษยอยู
ในชวง 2.07-3.14 คะแนน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.61 คะแนน (ระดับ 3 ดาว)

สําหรับผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ดวยสถิติทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U
Test) แสดงดังตารางท่ี 4-17

ตารางท่ี 4-17 ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ขนาดองคการ จํานวน
(องคการ)

Mean
Rank

Mann-
Whitney U Z-test p-value

องคการขนาดใหญ 6 9.50 0.000 -2.887* .002
องคการขนาดกลางและ

ขนาดยอม
6 3.50

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

จากตารางท่ี 4-17 ปรากฏวา องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ี
ไดรับรางวัลอุตสาหกรรม มีทุนมนุษยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (Man-
Whitney U Test = 0.000, Z = -2.887, p-value = .002) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดย
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สามารถพิจารณาไดวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีทุนมนุษยสูงกวาองคการขนาด
กลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม



บทที่ 5
สรุปผลและอภิปรายผล

การศึกษานี้ใชการวิจัยแบบผสานวิธีแบบ Exploratory Sequential Mixed Method
Design เพ่ือพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม และพัฒนาโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน รวมถึงเพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวาง
องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม การศึกษาแบง
ออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมดวย
การสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิซึ่งเปนผูบริหารดานทรัพยากรมนุษย จํานวน 7 คน และใชเทคนิค
เดลฟายประยุกตแบบ EDFR จํานวน 3 รอบ กับผูเชี่ยวชาญท่ีมีประสบการณเก่ียวกับทุนมนุษย
ไมต่ํากวา 10 ป จํานวน 20 คน ใน 4 กลุม ๆ ละ 5 คน ไดแก กลุมอาจารยระดับมหาวิทยาลัย กลุม
ผูบริหารระดับสูง กลุมนักทรัพยากรมนุษยดีเดน และกลุมท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพ
ดานบริหารหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งรอบท่ี 1 ใชวิธีการสัมภาษณ เพ่ือสังเคราะหประเด็นท่ี
เปนไปไดสําหรับนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม และจัดทําเปน
แบบสอบถามในรอบท่ี 2 ใหผูเชี่ยวชาญใหความคิดเห็นในประเด็นความเหมาะสม (Feasibility) และ
มีความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชจริง (Practicality) ของรางเกณฑการประเมินประเมินทุนมนุษย และ
รอบท่ี 3 ใหผูเชี่ยวชาญยืนยันความคิดเห็นเพ่ือหาฉันทามติ (Consensus) ดวยสถิติคามัธยฐาน
(ไมนอยกวา 3.50) คาพิสัยระหวางควอรไทล (ไมเกิน 1.50) คาความแตกตางระหวางฐานนิยมและ
คามัธยฐาน (ไมเกิน 1.00) และสถิติ Kruskal-Wallis One-Way ANOVA ตอนท่ี 2 การพัฒนา
โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน ดวยโปรแกรม Microsoft Visual
Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ Database Microsoft SQL Server 2012
ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอม
ท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม กับกลุมตัวอยางท่ีเปนองคการในอุตสาหกรรมสรางสรรค จํานวน 12 แหง
เปนองคการขนาดใหญ 6 แหง และองคการขนาดกลางและขนาดยอม 6 แหง วิเคราะหดวยสถิติ
ทดสอบแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) ผลการวิจัยสามารถสรุปได ดังนี้

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัย สรุปผลไดดังนี้
1. ผลการพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5

มิติ 15 ตัวบงชี้ (85 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้
1.1 มิติท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ (16 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้

1.1.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย (น้ําหนักตัวบงชี้
เทากับ 7% และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)

1.1.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
(น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
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1.1.3 ตัวบงชี้ท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ
7% และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)

1.2 มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ (11 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้
1.2.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7%

และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)
1.2.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7%

และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
1.3 มิติท่ี 3 กระบวนการ ประกอบดวย 5 ตัวบงชี้ (30 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้

1.3.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ (น้ําหนัก
ตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 7 เกณฑการพิจารณา)

1.3.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนอง
ความตองการขององคการและพนักงาน (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 6 เกณฑ
การพิจารณา)

1.3.3 ตัวบงชี้ท่ี 3 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7%
และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)

1.3.4 ตัวบงชี้ท่ี 4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับ
องคการ (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)

1.3.5 ตัวบงชี้ท่ี 5 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของ
พนักงาน (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 7% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)

1.4 มิติท่ี 4 ผลลัพธ ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ (16 เกณฑการพิจารณา) ดังนี้
1.4.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 6%

และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)
1.4.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ

6% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
1.4.3 ตัวบงชี้ท่ี 3 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี (น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ

6% และประกอบดวย 5 เกณฑการพิจารณา)
1.5 มิติท่ี 5 มูลคาเพ่ิมขององคการ ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ (12 เกณฑการพิจารณา)

ดังนี้
1.5.1 ตัวบงชี้ท่ี 1 มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตขององคการ (น้ําหนัก

ตัวบงชี้เทากับ 6% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
1.5.2 ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน

(น้ําหนักตัวบงชี้เทากับ 6% และประกอบดวย 6 เกณฑการพิจารณา)
2. ผลการพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ

85 เกณฑการพิจารณาไดนําไปพัฒนาเปนโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
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ออนไลนดวยโปรแกรม Microsoft Visual Studio 2013, Microsoft.Net Framework 4.5 และ
Database Microsoft SQL Server 2012 และดําเนินการจดโดเมนชื่อ www.neuro-hr.com เพ่ือ
เปนโปรแกรมชวยคํานวณใหกับผูใชงานเกิดความสะดวก

โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึนผาน
การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมท่ีจะนําไปใชงาน ครอบคลุมใน 4 ดานตามทฤษฎี
การยอมรับและการใชเทคโนโลยี (UTAUT) ไดแก 1) ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน 2) ดาน
ความคาดหวังดานความพยายามของผูใชงาน 3) ดานอิทธิพลจากสังคม และ 4) ดานสภาพของ
สิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ ซึ่งกลุมตัวอยางท่ีไดทดลองใชมีความคิดเห็นวาโปรแกรมชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึนและมีประโยชนตอการพัฒนาองคการ การออกแบบโปรแกรมดู
สวยงาม สีสันดึงดูด การใชงานไดดี และงายตอการใชงาน ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนการใชโปรแกรม
นี้เพ่ือประเมินศักยภาพของทุนมนุษยขององคการ รวมถึงมีคูมือการประเมินท่ีอธิบายวิธีการใชงานได
อยางชัดเจนและเขาใจงาย ดังนั้นสรุปไดวาภาพรวมของโปรแกรมมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชงาน
จริง

3. ผลการเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและ
ขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ผูวิจัยนําโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึน
(Online Human Capital Assessment Program) ไปใหกลุมตัวอยางซึ่งเปนองคการใน
อุตสาหกรรมสรางสรรคตามแผนแมบทพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรม (อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนต และ
อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส) จํานวน 12 องคการ แบงเปนองคการขนาดใหญ
จํานวน 6 แหง และองคการขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 6 แหง เพ่ือเปรียบเทียบทุนมนุษย
ระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ซึ่งผล
การประเมินปรากฏวา องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัล
อุตสาหกรรมมีทุนมนุษยแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
.05 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยดวยสถิติแมน-วิทนีย ยู (The Mann-Whitney U Test) โดย
ปรากฏวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมีคะแนนทุนมนุษยสูงกวาองคการขนาดกลาง
และขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม นั่นแสดงวา องคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมมี
ทุนมนุษยในมิติบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมขององคการดีกวา
องคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

อภิปรายผลการวิจัย
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีพัฒนาข้ึนประกอบดวย 5 มิติ 15

ตัวบงชี้ ไดแก มิติบริบทพ้ืนฐาน จํานวน 3 ตัวบงชี้ มิติปจจัยนําเขา จํานวน 2 ตัวบงชี้ มิติกระบวนการ
จํานวน 5 ตัวบงชี้ มิติผลลัพธ จํานวน 3 ตัวบงชี้ และมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ จํานวน 2 ตัวบงชี้ เปน
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การประเมินผานกิจกรรมดําเนินงานท่ีเก่ียวกับทุนมนุษย เนื่องจากทุนมนุษยไมสามารถจับตองได จึง
ไมสามารถประเมินไดโดยตรง (Le et al., 2005, p. 4) ทุกมิตกิารประเมินมีความสัมพันธเชื่อมโยงกัน
เปนกระบวนการตั้งแตทุนมนุษยเริ่มเขาสูองคการ จนกระท่ังสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการ สอดคลอง
กับทฤษฎแีนวคิดหวงโซคุณคาของการจัดการทุนมนุษย (The HCM Value Chain) ของ Ingham
(2007) ท่ีระบุวาทุนมนุษยขององคการจะตองพิจารณาเปนกระบวนการเชิงระบบตั้งแตเริ่มเขาสู
องคการผานกระบวนการและกิจกรรมตาง ๆ แลวกอใหเกิดผลลัพธและผลกระทบเชิงมูลคาตอ
องคการ สําหรับการศึกษานี้สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้

1. การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม
การประเมินทุนมนุษยขององคการควรเริ่มพิจารณาท่ีมิตบิริบทพ้ืนฐานขององคการท่ีมี

ความสัมพันธกับทุนมนุษย ตั้งแตคานิยม วัฒนธรรมขององคการ หรือกลยุทธองคการท่ีจะตองให
ความสําคัญและสงเสริมเรื่องทุนมนุษย เพราะกลยุทธขององคการเปนสิ่งท่ีจะนําไปสูนโยบายหรือ
แนวทางการบริหารดานทรัพยากรมนุษยหรือทุนมนุษยขององคการ (นิสดารก เวชยานนท, 2554,
หนา 67; Crawshaw, Budhwar, & Davis, 2014, pp. 27-33) โดยเฉพาะเรื่องภาวะผูนํา
(Leadership) ขององคการท่ีถือเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอทุนมนุษยขององคการ การพัฒนาภาวะ
ผูนําใหมีสมรรถนะสอดคลองกับกลยุทธขององคการจึงเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากผูนํามีบทบาทสําคัญตอ
การสรางแรงจูงใจและกระตุนพนักงานในองคการใหแสดงศักยภาพและนําความรูความสามารถ
ออกมาใชปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ (Zhu, Chew, & Spangler, 2005, p. 48) จะสังเกตไดจาก
เกณฑรางวัลหรือเกณฑรับรองเก่ียวกับการบริหารองคการ เชน รางวัลคุณภาพแหงชาติ (TQA) ท่ีให
ความสําคัญในเรื่องภาวะผูนํา เนื่องจากภาวะผูนํามีความสัมพันธตอความสําเร็จขององคการ (Bass,
1998, p. 22; Hughes, Ginnett, & Curphy, 2002, pp. 6-7) และผูนําท่ีใหความสําคัญเรื่องทุน
มนุษยก็จะนําไปสูนโยบายเชิงปฏิบัติท่ีชัดเจนเก่ียวกับการจัดการทุนมนุษยในองคการ นอกจากภาวะ
ผูนําแลวปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ งบประมาณ หรือระบบการจัดการความรูท่ีสงเสริม
การเรียนรูของพนักงาน ก็จะทําใหพนักงานมีความรู ความสามารถท่ีดี นําไปสูทุนมนุษยท่ีสูงข้ึน
สอดคลองกับแนวคิดของ Bateman and Snell (2013, p. 7) ท่ีระบุวาการจัดการความรู หรือ
Knowledge Management เปนปจจัยสูความสําเร็จของธุรกิจสมัยใหม (พลอยชมพู กิตติกุลโชติวุฒิ,
2557, หนา 28) เพราะจะทําใหพนักงานเกิดทักษะและสรางความคิดใหม ๆ และนําความคิดใหม ๆ
ไปสูนวัตกรรมใหกับองคการ ในขณะท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศก็จะชวยสนับสนุนการเรียนรูหรือ
การจัดการความรูในองคการใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน เนื่องจากทุนมนุษยมีลักษณะเปนทุนท่ีอยูในตัว
ของพนักงาน พนักงานเปนเจาของทุน ถายังมีมุมมองวาองคการเปนเจาของทุนและยังถูกควบคุมโดย
องคการ หรือการปฏิบัติขององคการทําใหพนักงานรูสึกไมยุติธรรม พนักงานก็จะไมนําทุนมนุษยหรือ
ความรูความสามารถของตัวเองออกมาใช ก็ถือวาการประเมินทุนมนุษยขององคการยังไมเปน
การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธอยางแทจริง (Wright & McMahan, 2011, pp. 95-102)
ดังนั้นการประเมินทุนมนุษยเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธนั้น องคการควร
จะตองกระตุนจูงใจใหพนักงานนําทักษะ ความรู ความสามารถออกมาใช
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สําหรับมิติปจจัยนําเขา (Input) เม่ือถือวาทุนมนุษยหรือทักษะความรูความสามารถของ
พนักงานเปนสิ่งท่ีอยูภายในตัวของพนักงาน เกณฑการประเมินจึงควรมีลักษณะท่ีสะทอนถึงทุนมนุษย
ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ในเชิงปริมาณนั้นก็ควรจะตองพิจารณาปริมาณแรงงานท่ีเหมาะสมกับ
องคการท้ังในระยะสั้นและระยะยาว ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ
มีผูสมัครงานท่ีมีความรูความสามารถสูง (Talent) เขาสูองคการผานเครื่องมือการคัดเลือก
(Selection Tools) ท่ีดีท่ีสอดคลองกับทักษะความสามารถและวัฒนธรรมขององคการ สอดคลองกับ
Khanna (2014, p. 148) ท่ีระบุวา องคการท่ีสามารถจูงใจคนเกง ๆ ใหเขามาทํางาน จะชวยทําให
องคการประสบผลสําเร็จ การตัดสินใจรับคนใหม ๆ ท่ีผิดพลาด จะนําไปสูความลมเหลวของบริษัท
และเม่ือพนักงานใหมเขาสูองคการไดผานการฝกอบรมและการสอนงานเบื้องตนแลว การท่ีพนักงาน
เหลานั้นลาออกจากองคการไปถือวาเปนการสูญเสียทุนมนุษยขององคการเปนอยางมาก (Ferguson,
Hitt, & Tambe, 2014, p. 178) ไมวาจะเปนคาใชจายดานการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน รวมถึง
การฝกอบรมใหกับพนักงานใหม ๆ (Casio, 2006 cited in Allen, Bryant, & Vardaman, 2010,
p. 48) จึงเปนหนาท่ีขององคการท่ีจะตองออกแบบกระบวนการการจัดการทุนมนุษยขององคการใหดี
มีประสิทธิภาพ (Huselid, 1995, p. 635)

สําหรับมิติกระบวนการ (Process) การจัดการทุนมนุษยขององคการควรออกแบบให
พนักงานไดพัฒนาความรูความสามารถ (Competency) ท่ีมีอยูเดิมใหเพ่ิมข้ึน เพราะประสบการณ
และการเรียนรูท้ังทักษะการบริหารจัดการ (Managerial Skill) และทักษะเชิงเทคนิค (Technical
Skill) จะสงผลตอทุนมนุษยท่ีดีขององคการ (Colombo & Grilli, 2005, p. 795) กิจกรรมตาง ๆ จึง
จะตองใหความสําคัญกับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะความรูความสามารถของพนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธหรือเปาหมายขององคการ ทําใหพนักงานเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานหรือรูสึกพึงพอใจท่ี
จะนําทุนมนุษยของตัวเองออกมาใช เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีพัฒนาข้ึนจึงควรครอบคลุมในเรื่อง
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานท้ังในเรื่องงบประมาณ การพัฒนาความสามารถของพนักงานท่ี
สอดคลองกับความตองการและกลยุทธขององคการ ระบบการติดตามผลการฝกอบรมหรือ
การประเมินชองวางของสมรรถนะ (Competency Gap) ของพนักงาน และระบบการสอนงานหรือ
ระบบการฝกอบรมหนางาน (On the Job Training: OJT) ซึ่งสอดคลองกับโมเดลการฝกอบรมแบบ
70:20:10 (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2557, หนา 35) ท่ีระบุวาการเรียนรูของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ควรจะตองใหความสําคัญและออกแบบวิธีการฝกอบรมท่ีใหพนักงานไดมีประสบการณหรือปฏิบัติดวย
ตัวเองหรือผานการสอนชี้แนะจากบุคคลอ่ืน และสอดคลองกับตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย (A Model of
Human Capital Theory) ของ Swanwon and Holton (2009) ท่ีระบุวาเม่ือทุนมนุษยเขาสู
องคการเรียบรอยแลว การพัฒนาทุนมนุษยดวยการใหการศึกษาและการฝกอบรมจะชวยเพ่ิม
ทุนมนุษยใหกับองคการ

นอกจากการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานแลว กระบวนการท่ีสําคัญท่ีจะชวยยกระดับทุน
มนุษยขององคการใหสูงข้ึน พนักงานมีทักษะความสามารถเพ่ิมข้ึน องคการจะตองมีการวางแผน
อาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความตองการของท้ังองคการและพนักงาน กําหนดแนวปฏิบัติ
ท่ีชวยเพ่ิมทักษะของพนักงานเพ่ือรองรับการเติบโตของพนักงาน เชน การหมุนเวียนงาน (Job
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Rotation) ท่ีจะทําใหพนักงานมีทักษะความสามารถสอดคลองกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
รวมถึงการพัฒนาองคการ (OD) ใหเคลื่อนไหว (Dynamic) อยูตลอดเวลา สิ่งเหลานี้จะสนับสนุน
การจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management) ซึ่งเปนสิ่งสําคัญท่ีสะทอนทุนมนุษยของ
องคการ การประเมินทุนมนุษยขององคการจึงควรมีเกณฑการพิจารณาท่ีเก่ียวกับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง (High Potential) สอดคลองกับ Armstrong (2007, pp. 385-399) ท่ีศึกษาพบวา
องคการท่ีมีทุนมนุษยท่ีดีมีความสัมพันธกับการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ระบบการยกยอง
ชมเชย (Recognition Program) ระบบการบริหารผลงานท่ีดีท่ีมีการปอนผลกลับ (Feedback) ใหกับ
พนกังาน รวมถึงการบริหารคาตอบแทนจะตองใหสอดคลองและแขงขันกับตลาดแรงงานได จึงเปนสิ่ง
สําคัญท่ีจะทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจท่ีดีและปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ แตถา
พนักงานขาดขวัญกําลังใจก็จะแสดงพฤติกรรมท่ีไมอยากทํางาน ผลการดําเนินขององคการก็จะไมได
ตามเปาหมาย ดังนั้นการประเมินทุนมนุษยจึงมีความจําเปนตองพิจารณาเรื่องขวัญกําลังใจของ
พนักงานดวย ปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอขวัญกําลังใจของพนักงานคือความรูสึกไมยุติธรรม (Unfair) ท่ี
พนักงานรูสึกวาเม่ือไดนําทุนมนุษยหรือทักษะความรูความสามารถออกมาใชในการทํางานแลว
องคการไมไดตอบแทนใหอยางยุติธรรม ดังนั้นองคการควรจะตองแสดงออกถึงการดูแลรักษาพนักงาน
ท่ีกอใหเกิดความยุติธรรมและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ผานกิจกรรมการบริหารผลงานของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ มีการกําหนดเปาหมายรวมกันระหวางพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชา มีระบบการปอนกลับผลงาน (Performance Feedback) ของพนักงานท่ีสงเสริม
การบริหารผลงานเชิงสรางสรรค และมีระบบคาตอบแทนท่ียุติธรรมเทาเทียมกับตลาดแรงงาน
สอดคลองกับ Armstrong (2007, p. 117) ท่ีระบุวาการลงทุนในตัวพนักงานจะชวยเพ่ิมมูลคาใหกับ
พนักงานและมูลคาใหกับองคการ ซึ่งพนักงานจะคาดหวังผลตอบแทนท่ีนาพึงพอใจตามทักษะ ตาม
ความสามารถของพนักงานท่ีใชในการทํางานใหกับองคการ พนักงานจะรูสึกวาตัวเองมีมูลคาในตลาด
ตามทักษะความรูความสามารถท่ีมีเพ่ิมข้ึนผานการฝกอบรมและพัฒนาขององคการและตัวเอง
การบริหารคาตอบแทนท่ีจูงใจพนักงานตามทักษะและความสามารถของพนักงาน (Skill or
Competency-based Pay) จึงสอดคลองกับทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital Theory) ท่ีองคการ
จะตองจายคาตอบแทนท่ีแขงขันกับตลาดแรงงานได ถาพนักงานรูสึกวาผลตอบแทนไมเทาเทียมกับ
สิ่งท่ีทําลงไป ก็อาจจะถอนตัวไปอยูท่ีอ่ืนแทน ในขณะท่ีกิจกรรมพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญ
กําลังใจของพนักงานก็นับวาเปนสิ่งสําคัญ เชน นโยบายดานพนักงานสัมพันธ ระบบการสื่อสารหรือ
รับฟงความคิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย รวมถึงสวัสดิการพนักงานท่ีเหมาะสม เพราะขวัญ
กําลังใจของพนักงานเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งท่ีจะทําใหพนักงานทุมเททักษะความสามารถใหกับ
องคการหรือรูสึกเต็มใจท่ีจะเอาทุนมนุษยของตัวเองออกมาใชและจะทําใหเกิดผลลัพธและมูลคาเพ่ิม
ตอองคการในท่ีสุด สอดคลองกับ Baptiste (2007, p. 303) ท่ีศึกษาพบวาแนวปฏิบัติดานทรัพยากร
มนุษย (HRM Practices) เชน การบริหารคาตอบแทนท่ีจูงใจ หรือการฝกอบรมหรือโอกาสการเรียนรู
มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของพนักงานท่ีจะนําไปสูการเพ่ิมศักยภาพการทํางาน ลดการลาออก
และอัตราการขาดงานได



190

สําหรับมิติผลลัพธ (Product) ของทุนมนุษยท่ีสัมพันธกับการเรียนรูของพนักงาน ท่ีเกิด
จากกิจกรรมตาง ๆ ท่ีองคการดําเนินการ การเรียนรูท่ีเพ่ิมข้ึนของพนักงานจะทําใหพนักงานมีทักษะ
ความรูความสามารถในการทํางานเพ่ิมข้ึน สงผลใหทุนมนุษยขององคการเพ่ิมข้ึนตามไปดวย องคการ
ท่ีพนักงานขาดการเรียนรู จะทําใหองคการมีความสามารถทางการแขงขันนอยลง (Hatch & Dyer,
2004, pp. 1173-1174) แมวาการวัดการเรียนรูท่ีเพ่ิมข้ึนของพนักงานจะเปนเรื่องยาก แตองคการก็
สามารถประเมินผานผลลัพธของการดําเนินการดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน ไดแก
การกําหนดจํานวนหลักสูตรเชิงกลยุทธท่ีพนักงานจะตองผานการฝกอบรม หรือจํานวนชั่วโมง
ฝกอบรมของพนักงานแตละคน (Mayo, 2012, p. 147) รวมถึงผลสําเร็จของแผนฝกอบรมท่ีกําหนด
ไว

นอกจากการเรียนรูท่ีเพ่ิมข้ึนของพนักงานแลว การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ
โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงหรือพนักงานกลุมดาวเดน เปนสิ่งท่ีองคการตาง ๆ ควรให
ความสําคัญ เพราะองคการใดมีพนักงานกลุมนี้มาก ๆ ก็จะทําใหทุนมนุษยขององคการสูงข้ึนตามไป
ดวย อยางไรก็ตามแมจะมีกิจกรรมการจัดการท่ีดี แตถาองคการไมสามารถรักษาพนักงานกลุมนี้ใหอยู
กับองคการ ก็นับวาเปนการสูญเสียทุนมนุษยขององคการเปนอยางมาก (Shaw, Johnson, &
Lockhart, 2005, p. 594) การประเมินอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง พนักงานท่ีมี
ทักษะ หรือผูบริหารขององคการ จึงจําเปนตองนํามาเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยขององคการ
สอดคลองกับ Bontis and Fitz-enz (2002, p. 239) รวมถึงประเด็นดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท่ีดขีองพนักงานก็เปนสิ่งสําคัญ เพราะถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมดี การนําทักษะ
ความรูความสามารถของตัวเองออกมาใช ก็อาจจะทําไดไมเต็มท่ีหรือเต็มศักยภาพ ทุนมนุษยของ
องคการจึงควรพิจารณาวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานเหมาะสมหรือไม ผานผลลัพธท่ี
สะทอนถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก การเกิดปญหาแรงงานท่ีกระทบตอการดําเนินธุรกิจ
การขาดงานของพนักงาน (Absenteeism) อุบัติเหตุจากการทํางาน ระยะเวลาการทํางานท่ีเหมาะสม
และความพึงพอใจหรือรูสึกผูกพันกับองคการของพนักงาน สอดคลองกับการศึกษาของ Harter,
Schmidt, and Hayes (2002, p. 276) ท่ีศึกษาเชิงอภิมาน (A Meta-Analysis) ความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน (Employee Satisfaction and Engagement)
กับผลลัพธของธุรกิจ (Business Outcomes) พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการจะสราง
มูลคาเพ่ิมใหกับองคการ

สําหรับมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added) แมวาพนักงานจะมีทักษะความรู
ความสามารถดีเพียงใดก็ตาม ถาพนักงานไดใชความรูความสามารถหรือทุนมนุษยของตัวเองแลว
ไมไดสงผลท่ีดีตอองคการ ก็ถือวาไมเกิดประโยชนอะไร การประเมินทุนมนุษยขององคการท่ีจะถือวา
สมบูรณนั้น จึงควรจะตองพิจารณาใหครอบคลุมมูลคาเพ่ิมท่ีเกิดข้ึนตอองคการดวย เชน ยอดขาย
รายได กําไร หรือผลิตภาพ (Productivity) ท่ีเพ่ิมข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของ Florida,
Mellander and Stolarick (2008, p. 615) ในขณะท่ีนวัตกรรม (Innovation) ก็มีความสัมพันธกับ
ทุนมนุษย (Scarbrough, 2003, p. 514; Gloet & Terziovski, 2004, p. 402; Lopez-Cabrales,
Perez-Luno, & Cabrera, 2009, p. 485) สังเกตไดจากประเทศท่ีมีความสามารถทางการแขงขัน
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สูง ๆ (High Competitive) เชน ประเทศสิงคโปร จะมีความโดดเดนในเรื่องเทคโนโลยีและนวัตกรรม
เชนเดียวกันถาองคการยังใชแรงงานเยอะ ๆ (Labor Intensive) และยังขาดการสรางนวัตกรรม ก็ถือ
ไดวาทุนมนุษยยังไมดี การพิจารณาทุนมนุษยจึงควรพิจารณาเรื่องนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรค
ของพนักงานวามีมากนอยเพียงใด เคยไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือมีกิจกรรมสงเสริมวัฒนธรรม
ความคิดสรางสรรคของพนักงานหรือไม รวมถึงมีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผล
ดําเนินงานทางธุรกิจมากนอยอยางไร

2. การพัฒนาโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมในรูปแบบ Web Application หรือ

แบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึน สามารถใชเปนแนวทางใหองคการในภาคอุตสาหกรรมนําไปเปนกรอบ
ประเมินตัวเอง (Self-Assessment) เพ่ือเปนโปรแกรมชวยคํานวณใหกับผูใชงานเกิดความสะดวก
และสอดคลองกับการทํางานในปจจุบันท่ีมีการประยุกตระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใหเปนงานเชิงกลยุทธมากยิ่งข้ึน (Strategic Human Resource Management)
(Ngai & Wat, 2004, p. 311) อยางไรก็ตามพบวาบางครั้งระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสรางข้ึนเกิด
ความลมเหลวและไมไดรับการยอมรับจากผูใชงาน ดังนั้นการพัฒนาโปรแกรมท่ีเก่ียวกับคอมพิวเตอร
จึงควรไดรับการยอมรับจากผูใชงานกอน (Vashishth, 2014, p. 160) ซึ่งโปรแกรมประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนท่ีพัฒนาข้ึนนี้ไดผานการยอมรับและทดลองใชโดยผูบริหารดาน
ทรัพยากรมนุษย ตามทฤษฎกีารยอมรับและการใชเทคโนโลยี (Unified Theory of Acceptance
and Use of Technology: UTAUT) ซึ่งผลการทดลองใชบงชี้วาโปรแกรมสามารถนําไปใชงานไดจริง
และอาจจะชวยใหการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความเปนเชิงกลยุทธเพ่ิมมากข้ึนในอนาคต

3. การเปรียบเทียบทุนมนุษยระหวางองคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาด
ยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม

ทุนมนุษยเปนทรัพยากรและทรัพยสินท่ีสําคัญท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคการ และเปน
ฐานรากของเศรษฐกิจใหมท่ีสําคัญตอการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางยั่งยืน (Campbell, Coff, &
Kryscynski, 2012, p. 376; Gogan, 2014, p. 52) ซึ่งพิจารณาไดจากผลการประเมินทุนมนุษยของ
องคการขนาดใหญกับองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ท่ีบงบอกวา
องคการในภาคอุตสาหกรรมท่ีจะยกระดับความสามารถทางการแขงขันองคการใหสูงข้ึน ก็สามารถ
พัฒนาทุนมนุษยใน 5 มิติ ตั้งแตบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมของ
องคการ เพราะการศึกษาปรากฏวา ยิ่งองคการมีคะแนนทุนมนุษยสูงข้ึน ก็อาจจะสงเสริมใหองคการมี
การบริหารจัดการท่ีดีและศักยภาพการแขงขันขององคการท่ีเพ่ิมมากข้ึนและมีความสัมพันธกับผล
ดําเนินงานขององคการดานนวัตกรรม (Alpkan, Bulut, Gunday, Ulusoy, & Kilic, 2010, p. 732)
ดังจะเห็นไดจากทุนมนุษยขององคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมท่ีมีผลการประเมินเฉลี่ย
อยูในระดับ 5 ดาว (ดีเดน) และองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมท่ีมีผล
การประเมินเฉลี่ยอยูในระดับ 3 ดาว (ปานกลาง) นั่นหมายความวา องคการขนาดกลางและขนาด
ยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมก็อาจจะยกระดับศักยภาพขององคการ ดวยการพัฒนาทุนมนุษยท้ัง 5
มิติใหมีศักยภาพสูงข้ึนเชนเดียวกับองคการขนาดใหญ นอกจากนั้นเกณฑรางวัลอุตสาหกรรมท่ีมีข้ึน
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เพ่ือประกาศเกียรติคุณและสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูประกอบการในภาคอุตสาหกรรมท่ีมี
การบริหารจัดการท่ีดี อันจะชวยยกระดับศักยภาพของภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหสามารถ
แขงขันกับนานาประเทศได อยางไรก็ตามยังมีองคการท่ีไดรับรางวัลนี้จํานวนนอย เม่ือเทียบกับจํานวน
องคการท้ังหมดของภาคอุตสาหกรรม สวนหนึ่งอาจจะสืบเนื่องจากเปนเกณฑรางวัลตามความ
สมัครใจ ไมไดเปนเกณฑรางวัลบังคับ ทําใหศักยภาพขององคการในภาคอุตสาหกรรมในภาพรวม
พัฒนาเพ่ิมข้ึนในวงจํากัด การใชประโยชนจากเกณฑรางวัลอุตสาหกรรมจึงยังไมสามารถทําไดอยาง
เต็มท่ี ดังนั้นเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีพัฒนาข้ึน จะชวยเปนแนวทางให
องคการท้ังขนาดใหญและขนาดกลางและขนาดยอมในภาคอุตสาหกรรม สามารถนําไปประเมินตวัเอง
เพ่ือพัฒนาทุนมนุษยของตนเองใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน ซึ่งจะนําไปสูความสามารถทางการแขงขันของ
องคการและอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคตตอไป

สําหรับองคการขนาดใหญท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม จะมีคะแนนทุนมนุษยในระดับท่ีดีใน
ทุกตัวบงชี้ แตผลปรากฏวามีบางตัวบงชี้ท่ีมีคะแนนต่ํากวาตัวบงชี้อ่ืน ๆ ท่ีควรจะพัฒนาใหมีศักยภาพ
เพ่ิมข้ึน ไดแกตัวบงชี้ท่ี 7 (มีการวางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน)
ตัวบงชี้ท่ี 14 (มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตขององคการ) และ ตัวบงชี้ท่ี 15 (มีการสราง
นวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน) โดยเฉพาะตัวบงชี้ท่ี 15 ท่ีถือวาสําคัญมาก ในการ
แขงขันของธุรกิจในปจจุบัน จะสังเกตไดวาองคการท่ีมีความสามารถในการแขงขันสูง ๆ มักจะเปน
องคการท่ีมุงสรางสรรคนวัตกรรม (Castellacci, 2008, p. 984; Ramadani, & Gerguri, 2011,
p. 268; Fang, Tian, & Tice, 2014, p. 2085) ดังนั้นองคการตาง ๆ ในภาคอุตสาหกรรมของ
ประเทศไทย จึงควรท่ีจะมุงพัฒนาทักษะความรูความสามารถของพนักงานท่ีกอใหเกิดนวัตกรรมใหกับ
องคการเพ่ือเพ่ิมความสามารถทางการแขงขันขององคการและอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหมีมาก
ข้ึน เพราะทุนมนุษยมีความสัมพันธอยางสูงตอผลประกอบการขององคการ (Crook, Combs, Todd,
Woehr, & Ketchen, 2011, p. 443, Mayo, 2012, p. 1) สอดคลองกับ Alpkan et al. (Alpkan,
Bulut, Gunday, Ulusoy, & Kilic, 2010, p. 732) ท่ีศึกษาทุนมนุษยขององคการภาคการผลิตของ
ประเทศตุรกีจํานวน 184 องคการปรากฏวา ทุนมนุษยเปนปจจัยขับเคลื่อนนวัตกรรมขององคการท่ี
จะยกระดับความสามารถทางการแขงขันขององคการ

ในขณะท่ีองคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม ปรากฏวามีคะแนน
ทุนมนุษยต่ํากวาองคการขนาดใหญเกือบทุกตัวบงชี้ โดยเฉพาะตัวบงชี้ท่ี 2 (มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะ
ท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ) ตัวบงชี้ท่ี 8 (มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง) ตัวบงชี้ท่ี 9 (มี
การบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ) และตัวบงชี้ท่ี 11 (มีการเรียนรู
ของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน) ดังนั้นองคการขนาดกลางและขนาดยอมจะตองพัฒนาทุนมนุษยในประเด็น
ดังกลาวใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพ่ือยกระดับทุนมนุษยขององคการใหมีศักยภาพสูงข้ึน เพราะทุน
มนุษยมีความสําคัญตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยเฉพาะการจะขยายธุรกิจไปยังตางประเทศ
(Ruzzier, Antoncic, Hisrich, & Konechnil, 2007, p. 25) ซึ่งจะนําไปสูความสามารถทาง
การแขงขันขององคการและของประเทศไทยท่ีเพ่ิมมากข้ึนในอนาคต เนื่องจากธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมมีความสําคัญตอการพัฒนาและการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ (Ruzzier, Antoncic,
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Hisrich, & Konechnil, 2007, p. 15) อยางไรก็ตามเปนท่ีนาสังเกตวา คะแนนประเมินทุนมนุษยของ
องคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรมในตัวบงชี้ท่ี 10 (มีการจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน) มีคะแนนประเมินอยูในระดับท่ีดีทัดเทียมกับองคการ
ขนาดใหญ ซึ่งถือเปนจุดแข็งขององคการขนาดกลางและขนาดยอมท่ีไดรับรางวัลอุตสาหกรรม นั่น
อาจจะแสดงไดวา แมคะแนนประเมินทุนมนุษยในดานอ่ืน ๆ อาจจะไมดีเทากับองคการขนาดใหญ แต
การท่ีมีคะแนนท่ีดีในเรื่องมีพนักงานสัมพันธท่ีดีท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน อาจจะชวยเปน
พ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีทําใหองคการขนาดกลางและขนาดยอมไดรับรางวัลอุตสาหกรรมและมีสวน
สนับสนุนศักยภาพในดานอ่ืน ๆ ดังนั้นองคการขนาดกลางและขนาดยอมอ่ืน ๆ จึงควรนําไปเปน
แบบอยางในการพัฒนาทุนมนุษยขององคการ ดวยการริเริ่มสงเสริมกิจกรรมพนักงานสัมพันธให
พนักงานมีความสุขในการทํางาน มีขวัญกําลังใจในการทํางานท่ีดี (Kotey & Sheridan, 2004,
p. 484) โดยใชขอไดเปรียบในเรื่องรูปแบบการทํางานแบบครอบครัว (Family Relationship) หรือ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานกับองคการ ท่ีเหมาะสมกับบริบทของวัฒนธรรมไทยท่ีเก้ือกูลซึ่งกัน
และกัน แลวคอยพัฒนาทุนมนุษยในดานอ่ืน ๆ เพ่ิมข้ึนตอไปใหมีศักยภาพทัดเทียมกับองคการขนาด
ใหญ

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1.1 สมาคมหรือชมรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรจะนําโปรแกรมประเมินทุน
มนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมไปใชประเมินทุนมนุษยขององคการในอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ ใน
ประเทศไทย เพ่ือนําผลการประเมินแบบออนไลนท่ีไดไปนําเสนอเชิงนโยบายดานทุนมนุษยตอ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ

1.2 หนวยงานรัฐหรือเอกชนท่ีรับผิดชอบดําเนินการเก่ียวกับเกณฑรางวัลดาน
การบริหารท่ีเก่ียวกับทุนมนุษย ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ไป
พิจารณาใชประเมินองคการในมิติของทุนมนุษยเพ่ือเปนการพัฒนาเกณฑประเมินเหลานี้ใหเกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนในอนาคต

1.3 ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยไปใช
ในการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของตัวเอง เพ่ือพัฒนาพนักงานทุกระดับ
ขององคการใหมีความรูความสามารถเปนทุนมนุษยท่ีมีคาสอดคลองกับกลยุทธขององคการ และสราง
ความไดเปรียบทางการแขงขัน (Competitiveness Advantage)

1.4 ผูบริหารขององคการในภาคอุตสาหกรรม ควรนําเกณฑการพิจารณาของแตละ
ตัวบงชี้การประเมินทุนมนุษยไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบายการพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงใชเปน
เครื่องมือคอยติดตาม ควบคุม และประเมินผลของการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ ขององคการท่ี
เก่ียวของกับทุนมนุษย ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ท่ีจะชวยยกระดับทุนมนุษยขององคการ
ใหสูงข้ึน
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1.5 ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย ควรนําโปรแกรมประเมินทุนมนุษยแบบ
ออนไลนไปใชเพ่ือใหทราบถึงจุดแข็งและจุดท่ีควรพัฒนาของประเด็นท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยของ
องคการ ซึ่งจะทําใหสามารถปรับปรุง และพัฒนากิจกรรมท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยไดตรงจุดและ
สอดคลองกับทิศทางการดําเนินงานขององคการ

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป
2.1 ควรศึกษาความเหมาะสมของเนื้อหาของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ

ภาคอุตสาหกรรมกับกลุมตัวอยางหรือองคการท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดีท่ีเปนแบบอยาง (Good
Practice) เชน องคการท่ีมีมูลคาทางการตลาดสูงสุด (Market Value) อยูใน 200 อันดับแรกของ
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (SET)

2.2 ควรวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรมเพ่ือจําแนกองคประกอบเชิงประจักษดวยวิธีการเชิงปริมาณใหชัดเจนข้ึน

2.3 ควรนําเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมไปศึกษาวิจัยเชิง
ปริมาณกับอุตสาหกรรมท้ังหมดของประเทศไทย เพ่ือวิเคราะหทุนมนุษยของแตละกลุมอุตสาหกรรม
(Cluster) วามีลักษณะเปนอยางไร อยูในระดับใด มีจุดแข็งจุดออนอะไรบาง เพ่ือจะไดกําหนด
แนวทางพัฒนาทุนมนุษยของภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยไดอยางชัดเจนตอไป
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ภาคผนวก ก
ใบรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย
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ภาคผนวก ข
ตัวอยางหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย

(ผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย)
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ภาคผนวก ค
รายช่ือผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและภาพการสนทนากลุม
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รายช่ือผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ชื่อ-สกุล หนวยงาน

1. นายณรงค หนอสกุล ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย
บริษัท ไทย เอ็นโอเค จํากัด

2. นางสาวฉัตรรัตน พรหมมาลา ผูจัดการฝายบริหารอาวุโส
บริษัท ไทย ไดโซ แอโรโซล จํากัด

3. นายสมโชค ไทรงาม ผูจัดการสวนการจัดการทรัพยากรมนุษยและ
พัฒนาบุคคลากร
บริษัท ยามาฮามอเตอรพารทแมนูแฟคเจอริ่ง
(ประเทศไทย) จํากัด

4. นางสาววรดา ชํานาญพืช กรรมการบริษัทและผูจัดการท่ัวไป Director &
General Manager
บริษัท ทีบีเคเค (ประเทศไทย) จํากัด

5. นายณรงค ภูถาวร ผูจัดการแรงงานสัมพันธและธุรการ
บริษัท มิตซูบิชิ เทอรโบชารจเจอร เอเชีย จํากัด

6. นายธนพนธ ศรีทอง ผูจัดการฝายแรงงานสัมพันธ
บริษัท ไอเอชไอ เทอรโบ (ประเทศไทย) จํากัด

7. นายณัฏฐ ปรีเปรม รองผูจัดการสวนบริหาร
บริษัท มอลเท็น เอเชีย โพลิเมอร โปรดักส จํากัด
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ภาพการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย



ภาคผนวก ง
ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
การประเมินทุนมนุษยขององคการ
ในภาคอุตสาหกรรม ควรมี
ลักษณะอยางไร

คนท่ี 1
“มองวาการวัดทุนมนุษยควรมองตั้งแต Input เขามา ดังนั้น

การกําหนดคุณสมบัติมันมีตัวบงชี้อยูแลว เชน TOEIC Score”
คนท่ี 2

“การวัดทุนมนุษยควรวัดเปน Process ถา System ออกมา
แลวกําหนดกระบวนการ In Process ใหดี ก็จะทําใหผลลัพธ
ออกมาดี”
คนท่ี 5

“เห็นดวยกับการวัดเปนกระบวนการและมีผลลัพธอยางไร
และ Human Capital นาจะมองในการเพ่ิมมูลคาเพ่ิมใหกับ
องคการดวย”

น้ําหนักของแตละองคประกอบ
ควรเปนอยางไร เทากันหรือไม

คนท่ี 1
“ถาจะสังเกตวาตางประเทศตั้งแตกระบวนการเกิด มี

กฎหมาย Control อยูแลว ตองใหลาก่ีเดือน ตองอะไรงี้ ตองดู
ตั้งแต Process แรก น้ําหนักของแตละองคประกอบ ไมควร
เทากัน”
คนท่ี 3

“ตัว Output นาจะสําคัญมากกวา Process เพราะ
Process เปนเรื่องของการท่ีเราจะทําอยางไรใหเกิดความ
เชื่อม่ันในองคกรเกิดข้ึน”
คนท่ี 6

“ผมมองวา Process เปนสิ่งสําคัญ เพราะใน Process
รวมถึงนวัตกรรมหรืออะไรตาง ๆ กอนท่ีจะออกไปเปน
Output ถา Process ดี Output ก็ตองดีตาม มันจะ
ตอเนื่องกัน เพราะฉะนั้นสิ่งท่ีสําคัญคือ Process ท่ีผมให
น้ําหนักมากท่ีสุด”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 7

“พ่ีกําลังมองวา สมมติวาเราไดบคุคลท่ีมีศักยภาพเขามา แต
Management หวย Output ท่ีออกไป Value มันไมได
เพราะฉะนั้นจะไปวา Value-Added ของคนนั้นไมได แตละ
Step ของตัวมัน มันควรจะมีการใหน้ําหนักวาตัวไหนมากกวา
กัน ถาความเห็นผมนะ ผมเริ่มจากมาตรฐานขององคกร การท่ี
เอาคน High Performance เขามาในองคกร หลังจากนั้นก็มอง
เปน Step ๆ ไป”

การประเมินทุนมนุษยของ
องคการพิจารณาจากเกณฑอะไร
ไดบาง

คนท่ี 3
“ผมมองท่ี Product ขององคกรนั้นกอน ถาองคกรนั้น

Product มัน Non-Technology แตบางองคกร Product
High Technology แตไอ Non-Technology อยากไดคนเกง
มาก ๆ เลย แตดันลงทุนเอาคนท่ีเกงมาก ๆ เลย ทุนก็สูง มัน
ตองประเมินองคกรกอนวา ตัว Product ท่ีทํา Profit มันคือ
อะไร จะไดรูวาตอง Recruit คนแบบใดเขามา ถาไมรูเปาหมาย
องคกรของคุณตองการแคไหน ไมไดนะ ยกตัวอยาง องคกรทํา
สายไฟ กับทําชิ้นสวนรถยนต บอกวาจะเอาวิศวะเขามา แตไมดู
เลยวา เราตองการแคไหน นั่นจะเปนการลงทุนมหาศาล แลวได
ผลตอบแทนท่ีไมคุมกับ Product”
คนท่ี 2

“ก็ตองดูตั้งแตคนเขาสูองคกร พัฒนาเคาอะไรบาง เคามี
ความสุขม้ัย”
คนท่ี 7

“ถาเปรียบเทียบกับบริษัทใหญ ๆ ถาจะถามวาอะไรดึงดูดคน
เกง ๆ เขาไป ก็ตองดูตั้งแตชือ่เสียงบริษัท คาจางสูง ๆ
สวัสดิการดี ๆ มีชื่อเสียง”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 4.

“ปกติเวลาเราดูวาการบริหารจัดการของบริษัทดีหรือไม เรา
จะดูตั้งแตเรื่องผูนํา วัฒนธรรม คานิยมหรือกลยุทธขององคการ
เรื่องทุนมนุษยก็ควรจะตองดูแบบนั้นเหมือนกัน”
คนท่ี 5

“เครื่องมือคัดเลือกพนักงานก็สําคัญนะ เชน บางบริษัทมี
ทดสอบภาษาอังกฤษ หรือการทดสอบแบบตาง ๆ เครื่องมือ
คัดเลือกท่ีดีก็จะชวยให Screen คนเกง ๆ ได”
คนท่ี 1

“ผมเคยมีประสบการณทํางานบริษัทเล็ก ๆ บริษัทหนึ่ง ท่ี
อยากไดคนจุฬา ก็ลงทุนกับการทํา CSR ใหจุฬาเคารูจักเรา ทํา
Camp ทําอะไรงี้ ก็โอเค ก็ไดผล แตพอเขามาสักพัก พวกนี้
ลาออกหมดเลย ผมก็เลยมองวาสวนหนึ่ง ในสวนท่ีจะเอาเขามา
ก็ระดับหนึ่ง แตใน Process ตรงนี้ น้ําหนักตองมากกวา
เพราะวาในขณะเดียวกัน Input อาจจะ Low Quality นะ แต
ถาเกิดเขามาใน Process เกง ๆ นะ วางระบบดี ๆ นะ ผมก็วา
ไปได”
คนท่ี 7

“หลาย ๆ บริษัท เขามาแปปเดียว ลาอออกแลว ยังไมผาน
ทดลองงานเลย อยางนี้ถือวาบริษัทสูญเสยีอยางมาก อยางนอย
ชวงทดลองงานไมควรมีใครออกเลยจึงจะถือวาเจงจริง แตคง
ยาก ไดเกิน 90% ก็เยี่ยมแลว”
คนท่ี 4

“ท่ีบริษัทกําหนดไววาตองเกิน 80%”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 2

“คนเกง ๆ ถือวาสําคัญตอบริษัท แตละท่ีก็มักจะแยงคนเกง ๆ
กันเหมือนท่ีเรารู ๆ กันอยู การลาออกของคนเหลานี้สงผล
กระทบตอองคการมาก ๆ ถาลาออกเยอะก็ไมดี ควรไมเกิน
2%”
คนท่ี 7

“Process ของ HRD ควรเปนองคประกอบการประเมินทุน
มนุษย เพราะถา HRD ไมไดเรื่อง ทําแทบตาย ทุนมนุษยหรือ
เรื่องอ่ืน ๆ เชน Career Path ก็จะไมดี”
คนท่ี 6

“จริง ๆ การพัฒนาทรัพยากรเปนสิ่งสําคัญมากเลย ผมวา
งบประมาณไมนอยกวา 1% ของยอดขายก็โอเคนะ”
คนท่ี 7

“ไมนาใชนะ ผมมองอีกประเด็นนะ บางท่ียอดขายเปน
พันลาน แตคุณไดกําไรเพียงแค 30 ลาน ถาตั้งเกณฑแบบนี้
หมดตัวเลยนะ นาจะเทียบกับกําไรดีกวา”
คนท่ี 5

“ทุกบริษัทตั้ง Budget ของมันไวอยูแลว ไมวาจะเปนคาจาง
Training สัดสวนนั้นท่ีอยูในแทงกราฟ HC มันวางไวอยูเทาไหร
แสดงวาลงทุนไวกอนแลว กําลังมองวาในแทงกราฟแทงหนึ่งท่ี
ประกอบดวย Compensation, Welfare หรือ Training
สัดสวนของ Develop มันมีก่ี %”

“คนหนึ่งคน ผมมองวาเฉลี่ยตอคน คาใชจายตอหัวตอคน
คาใชจาย 20% เปน Develop คาจางสัก 70% Welfare อีก
สัก 10% อยางนี้ ถาคิดไวกอน มันคือการลงทุน แลวพัฒนาเคา
ไป”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 6

“พ่ีตั้ง Budget ของ Develop ไว เทาท่ีดูขอมูลของประเทศ
ไทยไมเกิน 10% เลย”
คนท่ี 5

“ผมวาสัก 10% ก็ OK นะ”
คนท่ี 1

“ผมวาไมนอยกวา 5% ก็ OK แลวนะ”
คนท่ี 7

“อยาง Outcome มันก็จะมาลอกับระบบทุน Product 2 ตัว
ทําแทบตาย แตมูลคาการตลาดของตัวนี้มันสูงกวา อีกตัวมูลคา
การตลาดต่ํากวา ยกตัวอยางงาย ๆ วา Parts รถยนต กับธุรกิจ
สิ่งทอ คือขางในมัน Manage ดีหมด Output มันออกมาใน
จํานวนท่ีเทากัน แต Value-Added ของตัวนี้ มันมากกวา
เพราะฉะนั้น Outcome ของตัวนี้มันมากกวา เพราะฉะนั้น
ปจจัยท่ีจะมาเปนตัวเสริม ก็มองวามันมีอยูหลายสวน อยางจะ
เปนเรื่องของ Know-How เรื่องของ Marketing หรือเรื่องของ
อะไรก็ตาม”
คนท่ี 4

“อะไรคือผลลัพธจริง ๆ ถาเราลงทุนไปแลวอยางเต็มท่ี แต
บริษัทเจง อยางนี้ก็ไมใช”
คนท่ี 6

“สุดทายก็ตองดูกําไรกันหละ ตอหัวดีข้ึนม้ัย หรือ
Productivity อัพหรือเปลา”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 1

“ชายก็อาจจะดูความรูความสามารถของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน
ไมใชสอนแลวยังเหมือนเดิม ยังทํางานกันแบบเดมิ ๆ หรือ
อาจจะดู Patent ก็ไดนะ เหมือนบริษัทตางประเทศท่ีป ๆ หนึ่ง
จดลิขสิทธิ์กันเต็มไปหมด”
คนท่ี 3

“การท่ีผมเห็นและ Compare ขอมูล เราก็จะพบวา ถาเปน
Product ท่ีมันเปน High Tech สัดสวนของ Management
มันจะสูง แตถาไม High Tech ก็พบวา Controller จะสูง
Management มันจะไมสูงมาก”
คนท่ี 6

“คนกลุม Talent จะเปนผูสืบทอดตอไป พูดงาย ๆ คือ
สืบทอดตําแหนงตอไปในอนาคต Talent มีเยอะไดดี”
คนท่ี 4

“ถาเปน Talent Turnover ตองเปน Zero เลย แตในความ
เปนจริงเปนไดยาก”
คนท่ี 7

“จะใหพนักงานไมลาออก บริษัทก็ตองบริหารใหดี ไมวาจะ
เปนเรื่องความกาวหนาของเด็ก คาตอบแทนท่ีสมน้ําสมเนื้อ
ไมใชแคพูดสํานวนสวย ๆ แตไมทําอะไรเลย ใครเคาจะอยูหละ”
คนท่ี 2

“เรื่องลาออกเปนเรื่องสําคัญนะ คนเกง ๆ มีทักษะตองเก็บไว
ใหดี อยาใหออก”
คนท่ี 5

“บริษัทรักษาไมใหพนักงานออกเกิน 5% ก็ถือวาสุดยอดแลว
ในปจจุบัน”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 1

“คนเกง ๆ ไมควรเกิน 2-3% นะ”
คนท่ี 4

“เห็นดวยนะ คนเกง ๆ มีทักษะเหลานี้ตองดูแลดจีริง ๆ อยา
ใหออกเกิน 5% ก็พอไหวนะ ไมใชปนไวอยางดี แตเก็บไวไมได
เลย อยางนี้เหนื่อยเปลา”
คนท่ี 7

“ทุนมนุษยจะใหดี ตองดูวามีวิธีการสอนหรือพัฒนาอยางไร
บาง ไมใชแคสอนเหมือนท่ีเปนอยู สอนเสร็จก็จบ กลับไป
เหมือนเดิม วนกันอยูอยางนี้”
คนท่ี 5

“ของผมก็กําหนดเปนชั่วโมงตอคนตอปนะ ไมนอยกวา 8
ชั่วโมงและไมนอยกวา 2 หลักสูตรตอคน”
คนท่ี 2

“ทุก ๆ ท่ีก็คลาย ๆ กัน เชน ตองอบรมแลวได 80% ข้ึนนะ
จริง ๆ แลวก็ไมโดนใจบริษัทสักเทาไหร”
คนท่ี 3

“บริษัทก็ตองชัดเจนเรื่องนโยบายนะ กําหนดใหชัดวา
พนักงานตองเกงอะไรบาง ถาไมชัดก็พัฒนาไมถูก”
คนท่ี 6

“พอพูดถึงหมุนเวียนงาน ตองดูดวยนะวาคนท่ีถูกหมุนเวียน
งานไดโปรโมทหรือไม ถาไดโปรโมทถือวาดี แตก่ีเปอรเซ็นตถึง
จะดี อันนี้ก็ยากนะ”
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ผลการสนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิฯ (ตอ)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ประเด็น ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
คนท่ี 2

“ตองดูความสุขดวยนะ เหมือนบางบริษัทท่ีวัดเรื่อง
Engagement เพราะถาไมไดใจพนักงาน ก็อยาหวังเรื่องงาน
เลย”
คนท่ี 5

“บริษัทไดกําไร แตพนักงานไมมีเวลาพัก ทําแตโอที อยางนี้
ทุนมนุษยก็ไมนาจะดีนะ”
คนท่ี 3

“บริษัทตองดูแลเรื่องสวัสดิการใหดีดวยนะ ไมใชดูเรื่อง
เงินเดือนอยางเดียว หรือไมใชตองรอใหพนักงานมาขอ จัดไป
เลย ไดใจดีออก”
คนท่ี 4

“เห็นดวยเลย ทุนมนุษยท่ีดีจะสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีดี ตอง Balance ชีวิตการทํางานกับสวนตัวใหดี”



ภาคผนวก จ
ตัวอยางหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย

(ผูเช่ียวชาญ)
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ภาคผนวก ฉ
สภาพปจจุบันขององคความรู (State of the Art) ดานทุนมนุษย
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สภาพปจจุบันขององคความรู (State of the Art) ดานทุนมนุษย
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ภาคผนวก ช
รายช่ือผูเช่ียวชาญดานทุนมนุษยและตารางเวลาเก็บขอมูล
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รายช่ือผูเช่ียวชาญดานทุนมนุษย
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ชื่อ-สกุล หนวยงาน

1. ดร.หทัยกร พันธุงาม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ
2. ดร.สุวรรธนา เทพจิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
3. ผศ.ดร.ยุทธพงษ ลีลากิจไพศาล มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต
4. ผศ.ดร.จุฑามาศ ทวีไพบูลยวงศ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา
5. ดร.กาญจนา สงวัฒนา มหาวิทยาลัยกรุงเทพ
6. นายอนันต มุขยวงษา กรรมการ บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด
7. นายธีระยุทธ ตันพัฒนอนันต ผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ

บริษัท สยามเดนโซ แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด
8. นายธีรชัย ลีลามณี HR Business Partners

Kimberly-Clark Thailand Limited
9. นายมงคล เชื้อทอง ผูชวยผูจัดการท่ัวไป บริษัท เดนโซ (ประเทศไทย) จํากัด
10. นายศักดา หอมฟุง ผูจัดการท่ัวไป ฝายทรัพยากรบุคคล

บริษัท ไทยยามาฮามอเตอร จํากัด
11. ดร.สุทธิพงษ สุวรรณสุข ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล

บริษัท โตโยตา ลิสซิ่ง (ประเทศไทย) จํากัด
12. นายสนธยา เผาดี ประธานชมรมบริหารงานบุคคลอุตสาหกรรม

ชิ้นสวนยานยนต
13. นายดิลก ถือกลา รองกรรมการผูจัดการสายงานดานทรัพยากรมนุษย

บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)
14. นายพงษเดช ศรีวชิรประดิษฐ รองประธานกรรมการบริหาร สถาบันเสริมสรางขีด

ความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
15. นายนิคม ออนละมัย ผูจัดการฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล

บริษัท อูเบะ เคมีคอลล (เอเชีย) จํากัด (มหาชน)
16. นายวิโรจน สิริจันทานนท นายกสมาคมการบริหารงานบุคคลแหงประเทศไทย
17. นายศักดิด์า หวานแกว อุปนายกสมาคมการจัดการงานบุคคลภาคตะวันออก
18. นายธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ นักเขียนและท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
19. นางศิริพร กาฬกาญจน
20. นายชยุตพงศ นิลออน

ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีปรึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
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แนวทางการสัมภาษณ รอบท่ี 1
เรื่อง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

“ทุนมนุษย” (Human Capital) หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของพนักงาน
สําหรับภาคอุตสาหกรรม ตามเกณฑประเมินผานการจัดการท่ีเชื่อมโยงกันเปนระบบ ตั้งแตบริบท
พ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมขององคการ”

จากการทบทวนเอกสาร ผูวิจัยไดรางแนวทางการประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม โดยมีแนวคําถามสัมภาษณผูเช่ียวชาญ ดงันี้

1. ทานเห็นวาท้ัง 5 มิตนิี้ ไดแก 1) มิตบิริบทพ้ืนฐาน (Context) 2) มิตปิจจัยนําเขา
(Input) 3) มิตกิระบวนการ (Process) 4) มิตผิลลัพธ (Product) และ 5) มิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ
(Value Added) มีความเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมหรือไม
อยางไร

2. ทานเห็นวาน้ําหนักของแตละมิติ ควรมีน้ําหนักเทากันหรือแตกตางกันอยางไร
3. ทานเห็นวาประเด็นของแตละมิติ (หนาถัดไป) มีความเปนไปไดสําหรับใชประเมินทุน

มนุษยหรือไม
4. ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงท่ีกรุณาสละเวลาใหความคิดเห็นเก่ียวกับมิติและประเด็นท่ี
เปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมในครั้งนี้

ขอแสดงความนับถือ
นายสุพจน นาคสวัสดิ์
นิสิตระดับปริญญาเอก

สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปญญา
วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา
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มิติท่ีเปนไปได ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
1. บริบทพ้ืนฐาน - มีกลยุทธดานการจัดการทุนมนุษย

- มีกลยุทธการจัดการทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
- มีวิสัยทัศนและนโยบายดานการจัดการทุนมนุษย
- ผูนําใหความสําคัญกับการจัดการทุนมนุษย
- มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการจัดการทุนมนุษย
- มีการกําหนดสมรรถนะเชิงกลยุทธของบุคลากรท่ีสอดคลองกลยุทธของ

องคการ
- มีคานิยมและบรรยากาศองคการท่ีสงเสริมการจัดการทุนมนุษย
- มีตัวบงชี้ดานการจัดการทุนมนุษยระบุเปนตัวบงชี้หนึ่งของผูนํา
- มีการสื่อสารการใหความสําคัญของทุนมนุษยจากผูนํา
- มีแผนพัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเนื่อง
- มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
- มีแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับผูบริหาร (Successor Plan)
- มีงบประมาณดานการจัดการทุนมนุษย ไมนอยกวา 15% ของคาใชจาย

ท้ังหมด
- มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรท่ีสอดคลองกลยุทธ

ขององคการ
- มีตัวชี้วัดผลการดําเนินงานดานการจัดการทุนมนุษยท่ีชัดเจนและถูก

ทบทวนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการในแตละป
- มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพสนับสนุนการจัดการทุน

มนุษย
- มีการสํารวจบรรยากาศการทํางานของพนักงาน (Employee

Survey/ Engagement Survey) อยางสมํ่าเสมอ
2. ปจจัยนําเขา - มีการวางแผนกําลังคนใหพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในระยะสั้นและ

ระยะยาว
- มีวิธีและเครื่องมือการสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขาสูองคการ
- มีมาตรการคัดสรรใหไดบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย
- มีการประเมินและพัฒนาเครื่องมือการคัดสรรบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

(Talent) ตามกลยุทธขององคการ
- มีการวิเคราะหงานและวิเคราะหความตองการขององคการ
- มีมาตรการหรือกลยุทธดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเขาสูองคการ
- มีการจับคูระหวางความตองการบุคลากรกับความตองการขององคการ
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(ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
- มีการคัดเลือกบุคลากรท่ีม่ันใจไดวามีทักษะ ความรู ความสามารถ

สอดคลองกับกลยุทธขององคการ
- อัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90 %
- อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (White Collar) อายุงานไมเกิน

หนึ่งป ไมเกิน 2-5%
3. กระบวนการ - มีการพัฒนาองคการอยางสมํ่าเสมอใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงท่ีมา

กระทบกับองคการ
- สัดสวนงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน ไมนอยกวา 2-5%

ของงบประมาณดานบุคลากร
- มีการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
- มีการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะความรูความสามารถสอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
- มีการวางแผนอาชีพและแผนสืบทอดตําแหนงท่ีมีประสิทธิภาพ
- มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับตลาดแรงงานเพ่ือดึงดูดบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพเขาสูองคการ
- มีการจัดการพนักงานสัมพันธเพ่ือสรางความผูกพันของบุคลากร
- พนักงานท่ีไดรับการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา

ไดรับการปรับเลื่อนตําแหนง ไมนอยกวา 10%
- มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD) ทุก ๆ ป
- มีแผนผังความกาวหนาในอาชีพ
- มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาใหพนักงานทราบ
- อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ไมเกิน 1-3% ตอป
- มีสัดสวนของผูปฏิบัติงานเหนือความคาดหมาย เกิน 10-15%
- มีการกําหนดการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวา 50 เปอรเซน็ตไทลของ

ตลาดแรงงาน
- อัตราการขาดงาน ไมเกิน 2-3%
- ไมมีขอพิพาทแรงงาน
- มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด ไมนอยกวา 10-20%
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(ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
- ไดรับรางวัลดานทุนมนุษย เชน แรงงานสัมพันธดีเดน, Quality of Work

Life, มาตรฐานแรงงานไทย
- มีการบริหารคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและ

ตลาดแรงงาน
4. ผลลัพธ - การเรียนรูของบุคลากรท่ีเพ่ิมข้ึนตามกรอบสมรรถนะเชิงกลยุทธของ

องคการ
- คะแนนการประเมินผลหลังการเรียนรูหรือฝกอบรม ไมนอยกวา 90%
- จํานวนการฝกอบรมพนักงานไมนอยกวา 8 ชั่วโมง/ คน/ ป
- จํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธองคการไมนอยกวา 2

หลักสูตร/ คน/ ป
- ผลการอบรมตาม Training Road Map ไมนอยกวา 90%
- การมีสวนรวมของบุคลากร
- การมีสัดสวนของบุคลากรท่ีเหมาะสมกับกลยุทธขององคการ
- การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหอยูกับองคการ
- ไมมีการนัดหยุดงานของบุคลากรและปญหาพนักงานสัมพันธท่ีสงผล

กระทบตอกลยุทธขององคการ
- มีเวลาการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและสมดุลตอคุณภาพชีวิตของบุคลากร

และเปาหมายการดําเนินงานขององคการ
- มีผลการดําเนินการท่ีเหนือกวาความคาดหมาย
- อัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 3 ป ไมเกิน 5%
- อัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปน Successor ไมเกิน 1%
- มีสัดสวนของ Talent ไมนอยกวา 10-20%
- อัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ไมเกิน 2% ตอป
- อัตราการลาออกในรอบ 3 ปท่ีผานมา ไมเกิน 5% ตอป
- อัตราการลาออกของพนักงานตําแหนงสําคัญ ๆ ท่ีมีทักษะ ลาออกในรอบ

3 ปท่ีผานมา ไมเกิน 2%
- การทํางานลวงเวลาของพนักงาน ไมเกิน 12 ชั่วโมงตอสัปดาห
- ไมมีการนัดหยุดงานของบุคลากรและปญหาพนักงานสัมพันธท่ีสงผล

กระทบตอกลยุทธขององคการ
- อัตราการขาดงาน ไมเกิน 3%
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(ตอ)

มิติท่ีเปนไปได ประเด็นท่ีเปนไปไดสําหรับการประเมินทุนมนุษย
- ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานถึงข้ันหยุดงาน
- เวลาทํางานตอสัปดาห ไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน
- ดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี

5. มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

- มูลคาเพ่ิมทางการเงินขององคกร เชน ยอดขาย กําไรท่ีองคการไดรับเม่ือ
เทียบกับสัดสวนเวลาการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบเต็มเวลา (Full-
Time Equivalent: FTE)

- มูลคาเพ่ิมของการเรียนรูของบุคลากรจากโปรแกรมฝกอบรมและพัฒนาท่ี
องคการจัดข้ึน

- ตนทุนแรงงานเพ่ิม ไมเกิน 3%
- มี Productivity เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3%
- การเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพแรงงานขององคการ
- การสรางนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคของบุคลากรท่ีทําใหองคการมี

ความสามารถเชิงการแขงขันเพ่ิมข้ึน
- มี KPI ดานนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
- มีหัวขอดานนวัตกรรมในการประเมินผลพนักงาน
- มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะของพนักงาน
- ไดรับรางวัลดานนวัตกรรม
- มีตัวบงชี้แสดงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ
- สัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน

เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 5%



ภาคผนวก ฌ
ตัวอยางภาพการสัมภาษณผูเช่ียวชาญดานทุนมนุษย
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ดร.หทัยกร พันธุงาม
คณบดีคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ

กลุมอาจารยระดับมหาวิทยาลัย

นายธีระยุทธ ตันพัฒนอนันต
ผูจัดการท่ัวไปฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ บริษัท สยามเดนโซ แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด

กลุมผูบริหารระดับสูงในภาคอุตสาหกรรม
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นายดิลก ถือกลา
รองกรรมการผูจัดการสายงานดานทรัพยากรมนุษย

บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)
กลุมนักทรัพยากรมนุษยดีเดน

นายวิโรจน สิริจันทานนท
นายกสมาคมการบริหารงานบุคคลแหงประเทศไทย

กลุมท่ีปรึกษาหรือผูนําชมรมหรือสมาคมวิชาชีพดานการจัดการทรัพยากรมนุษย



ภาคผนวก ญ
ผลการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ รอบที่ 1
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของ 5 มิติ ไดแก
บริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา
กระบวนการ ผลลัพธ และ
มูลคาเพ่ิมขององคการสําหรับใช
ประเมินทุนมนุษยสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม

คนท่ี 4
“เห็นดวยท่ีจะวัดทุนมนุษยเปนเชิงกระบวนการ”

คนท่ี 5
“ท้ัง 5 องคประกอบเปนปจจัยท่ีสําคัญในการประเมิน

ประสิทธิภาพของทุนมนุษยในการทํางานใน
ภาคอุตสาหกรรม”
คนท่ี 7

“เห็นดวยวาควรวัดเปนกระบวนการ จริง ๆ แลวไมวาจะ
เปนผลลัพธหรือมูลคาเพ่ิม จริง ๆ แลว มันก็คือผลลัพธ ซึ่งตรง
นี้ก็ 40% แลว กระบวนการตองเยอะหนอย ดวยเหตุผลท่ีวา
เราทํางานในสไตลญี่ปุน ท่ีทํางานแบบ Process Oriented”
คนท่ี 11

“ในกระบวนการท้ังหมด ท้ัง 5 ประเด็น ผมเชื่อวา ในทาง
ปฏิบัติแลว เราจะเนนสองตัว คือ Process-Oriented และ
Result-Oriented อีกสามประเด็นท่ีเหลือเปนตัวประกอบ ซึ่ง
ท้ัง 5 ประเด็นเปนไปไดอยางแนนอนสําหรับประเมิน HC”
คนท่ี 13

“ถาจะวัดทุนมนุษยท่ีมีอยู ไมใชวัดแค Result มันตองวัด
ท้ังหมดแหละ เปนเชิงกระบวนการเปนระบบ ท้ัง Input
Process และ Output จะไดรูวามีอะไรมีผลตอทุนมนุษยบาง
ทุนมนุษยคือสิ่งท่ีพนักงานมีอยูและสรางมูลคาใหกับองคกร”
คนท่ี 14

“เห็นดวยกับการวัดเชิงกระบวนการ”
คนท่ี 17

“เห็นดวยกับการวัดเชิงกระบวนการ Input Process และ
Output ตั้งแตทุนเขามาในองคกร มีกระบวนการพัฒนาทุน
มนุษยอยางไร แลวมีผลลัพธอยางไร และ Human Capital
นาจะมองในการเพ่ิมมูลคาเพ่ิม จะเปนเชิงอะไรก็แลวแต แต
มูลคาเพ่ิมจะตองสูงข้ึน”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
คนท่ี 18

“เห็นดวยกับการวัดเชิงกระบวนการ”
“ท้ัง 5 องคประกอบ ตั้งแตบริบทพ้ืนฐานจนถึงมูลคาเพ่ิม

ตอองคกร ก็นาจะครอบคลุมประเด็นการวัดทุนมนุษยท้ังหมด
แลว”
คนท่ี 11

“HC ไมสามารถวัดตรง ๆ ได ตองวัดแบบนี้หละ”
น้ําหนักของแตละมิติการประเมิน
ควรมีน้ําหนักเทากันหรือแตกตาง
กัน

คนท่ี 4
“น้ําหนักการประเมินทุนมนุษยควรใหท่ี Output มากกวา

Process”
คนท่ี 18

“น้ําหนักของผลลัพธควรมากกวากระบวนการ”
คนท่ี 11

“ผมเคยอานงานวิจัยสัก 7-8 ปท่ีแลว เปนเรื่องของ HC ก็
ปรากฏวา มูลคาเพ่ิมเปนตัวท่ีมี Percentage สูงมากในสวน
ของทางฝงตะวันตก แตฝงตะวันออกจะเนน Process
มากกวา สําหรับประเทศไทยเรา อาจจะตอง Balance กัน
หละท้ัง Process และ Result”
คนท่ี 14

“การวัดทุนมนุษยควรดูท้ัง Process และ Result แตผมให
ความสําคัญกับ Process มากกวา กระบวนการตั้งแตวันท่ีคน
มาสมัครงานกับเรา อยูกับเรา คือ ถา Process ไมดี
Outcome หรือ Output ก็ไมดีแลว ถา Process ดี เราก็
คาดหวังวา Output ก็ตองดี คนเกง ๆ เขามาอยูในองคกร เรา
ก็อบรมให สงไปดูงานตางประเทศ อยูในบรรยากาศกรทํางาน
ท่ีใหเคา Inspire ความคิดสรางสรรคตาง ๆ รูสึกสนุกกับ
การทํางาน ถา Process เปนอยางนี้แลว Result ไมไดอยาง
ท่ีตองการ ความผิดอยูท่ีองคกร 70% อยูท่ีเด็กสัก 30% แสดง
วาองคกรมีกระบวนการอะไรสักอยางท่ีมีความผิดพลาด”
คนท่ี 11

“ในสวนของน้ําหนักแตละประเด็น ผมมองวา Process
และ Result เปนสวนสําคัญมาก เพราะฉะนั้นผมจะให
Weight มากกวาอีกสามประเด็น”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
คนท่ี 13

“Result ควรมีน้ําหนักมากกวากระบวนการสัก 60 ตอ 40
กระบวนการและ Context ใกลเคียงกัน สวน Input ก็รอง ๆ
ลงไป ถา Input ไมดี Result ก็ไมดี แตถากระบวนการดีก็จะ
ชวย Result ดีได”
คนท่ี 17

“การวัดทุนมนุษยควรใหความสําคัญผลลัพธมากกวา
กระบวนการ”

ความเปนไปไดของเกณฑการ
พิจารณาของมิติบริบทพ้ืนฐาน

คนท่ี 13
“สภาพแวดลอมมีสวนอยางมากตอทุนมนุษยขององคกร

Context สําคัญเพราะวา ถา Relations ไมดี Engagement
ไมได Result ก็จะหวย แตถา Relations ดี Result ก็จะยิ่ง
ดับเบิลข้ึนไป”
คนท่ี 5

“บริบทพ้ืนฐาน นาจะรวมถึงวิสัยทัศนและนโยบายของ
องคการตอการพัฒนาทุนมนุษย โครงสรางองคการ โอกาส
และความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การใหรางวัลและ
บทลงโทษของบุคลากร”
คนท่ี 4

“การพิจารณาทุนมนุษยขององคกรวาดีหรือไม เบื้องตนตอง
ดูท่ีผูนําหรือวิสัยทัศน ระบบเทคโนโลยีหรืองบประมาณท่ี
จัดสรร”
คนท่ี 7

“กลยุทธ วิสัยทัศน นโยบายขององคกรตองชัด ถาไมมีทุน
มนุษยจะเปะปะ Competency หรือภาวะผูนําก็จําเปนนะ”
คนท่ี 11

“สมรรถนะเปนตัวท่ีจะทําใหเกิดความชัดเจนข้ึน HC แตละ
สวนงานจะตองใชตัวสมรรถนะนี้แหละเปนตัวกําหนดกรอบ
แตอยางไรก็ตามก็จะเนนท่ีกลยุทธนะ”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติบริบท
พ้ืนฐาน (ตอ)

คนท่ี 20
“ทุนมนุษยเปนการ Drive Capacity เพราะฉะนั้นตัวใหญท่ีจะวัด

ก็คือ Policy ของผูบริหารระดับสูงหรือกลยุทธขององคกรวาจะ
พัฒนาพนักงานไปดานไหน”
คนท่ี 14

“ภาวะผูนํามีผลตอทุนมนุษยขององคกร ความ Challenge
ความท่ีตัวผูนําองคกรหรือ CEO เปนคนท่ีทาทาย เปนคนท่ีมีอะไร
ใหม ๆ อยูเสมอ ๆ มันก็ชวยพัฒนาทุนมนุษยขององคกรได
เหมือนกัน”
คนท่ี 13

“ทุนมนุษยท่ีจะเขาสูองคกรจะตองมีความ Fit กับองคกรและ
Culture องคกร”
คนท่ี 11

“ถาพูดถึง HC แลวไมพูดถึงกลยุทธเลย ไมได ผูนําก็เชนกัน หัวไม
สาย หางไมกระดิก ถาผูนําไมเลนดวย ทํายังไงก็ไมได เพราะฉะนั้น
กลยุทธกับผูนําตองไปดวยกัน”
คนท่ี 1

“IT เปนสวนสําคัญสําหรับ HC ท่ีตองเก็บฐานขอมูลของ HR ไว
และสามารถ Access เขาไปใชประโยชนได”
คนท่ี 5

“การมองกลยุทธองคกรควรมองท่ีแผนระยะยาว องคกรท่ีมี
วิสัยทัศนและ Strategic Map มันจะบอกความเปนองคกรใน
ระยะยาว ทุนมนุษยก็ตองมองในระยะยาว”
คนท่ี 4

“ผูนําขององคกรตองมี Communication และ Commitment
การใหความสําคัญกับทุนมนุษยขององคกร”
คนท่ี 12

“IT ชวยเสริมระบบการจัดการทุนมนุษยใหมี Efficiency มาก
ข้ึน”
คนท่ี 17

“KM เปนตัวหนึ่งท่ีจะทําใหทุนมนุษยสูงข้ึน เกิดการ Sharing
ความรูกันในองคกร และพนักงานสามารถเขาถึงระบบการเรียนรู
ขององคกร”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติบริบท
พ้ืนฐาน (ตอ)

คนท่ี 18
“ผังโครงสรางองคกรสะทอนวิธีคิดของผูบริหารระดับสูงวาคิด

อยางไรในเรื่องของคน”
คนท่ี 1

“ผูนําทุกระดับมีความสําคัญ ผูนําตองสอนงาน องคกรไหนมีระบบ
การสอนงานท่ีดี Human Capital จะสูง”
คนท่ี 13

“Leadership สําคัญท่ีสุด”
คนท่ี 20

“คานิยมของผูบริหารหรือผูนําจะแสดงใหเห็นถึงมุมมองการให
ความสําคัญเรื่องทุนมนุษย”

ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติปจจัย
นําเขา

คนท่ี 5
“ปจจัยนําเขาท่ีใชในการประเมินทุนมนุษย นาจะรวมถึง

การคัดเลือก การกําหนดคุณสมบัติในแตละสายงานในองคการ
หลักการคัดเลือก ขอสอบหรือการสัมภาษณท่ีใชในการคัดเลือก”
คนท่ี 4

“Input ก็คือตัวพนักงานท่ีเขาสูองคกรวามี Competence อยาง
ท่ีองคกรตองการม้ัย”
คนท่ี 19

“องคกรท่ีดี ๆ ควรมองไปไกล ๆ เชน อีก 5 ป มีคนกลุมไหน
เกษียณออกไป แลวใครจะมาแทน ตองมี Successor ตองมีแผน
กําลังคนในระยะยาว”
คนท่ี 18

“Competency Based Interview หรือ Structure Interview
เปนเครื่องมือท่ีดีท่ีจะชวยกรองทุนมนุษยท่ีจะเขาสูองคกรวามีความรู
ความสามารถตามท่ีองคกรตองการ”
คนท่ี 14

“ข้ันตอนการทดสอบ การสัมภาษณ จะบงบอกอะไรไดหลาย ๆ
อยาง เก่ียวกับผูสมัครงาน”
คนท่ี 20

“ถาเราสามารถกําหนดคุณสมบัติเฉพาะท่ีมันสอดคลองกับ
Culture ขององคกรหรือธุรกิจได มันก็พอจะการันตีคนกลุมนี้ เขามา
มันก็นาจะดี”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
กระบวนการ

คนท่ี 18
“องคกรมีโครงสรางเงินเดือนหรือยัง เปรียบเสมือนเสาเข็มของ

องคกร ระบบคาตอบแทนท่ีดี ตองเริ่มจากโครงสรางเงินเดือน
พอไมมีโครงสรางเงินเดือนจะสงผลกระทบไปหมดเลย ไมวาจะเปน
เรื่องจางคน ระบบประเมินผล ใหคุณใหโทษ เรื่องของการพัฒนาคน
หาใหตายคนก็ลาออก”

“อยางนอยการจายคาตอบแทนไมควรนอยกวาเปอรเซ็นตไทลท่ี
50 ของตลาด”
คนท่ี 5

“กระบวนการนาจะรวมถึงการพัฒนาทุนมนุษยในองคการ การจัด
ฝกอบรม การรักษา Retention Rate ความพอใจและการสราง
ความผูกพันภายในองคการ”
คนท่ี 7

“ผมเห็นดวยกับการมีกิจกรรมใหไดมาซึ่งทุนมนุษยท่ีดี เชน
ปูนซิเมนตไทย ท่ีมีกิจกรรมใหเด็กมารวมกัน มาเขาแคมป แลวเด็กก็
อยูสัก 5 วัน 10 วัน แลวคัดเลอืกเขาสูการสัมภาษณ ดีมากเลยถาทํา
ไดแบบนี้”
คนท่ี 9

“ตนทุนถาท่ีเก่ียวกับคน ถาไมเกิน 2 หลัก ถือวาดี ประมาณ
7-8% ของตนทุนการผลิต”
คนท่ี 19

“ถาพูดถึง Human Capital เกณฑควรเปน Minimum
Requirement ยกตัวอยาง เชน คุณควรมีงบประมาณดาน HRD
เทาไหร 10% ดีม้ัย 5% ดีหรอืเปลา ก็ตองข้ึนอยูกับ Content ของ
บริษัทวามันพ่ึงพาคนมากนอยแคไหน”
คนท่ี 11

“HC จะตองเปนอะไรท่ีมากกวาแค Training มีประเด็นวาแค
ชั่วโมงการฝกอบรมจะพอหรือเปลา”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
กระบวนการ (ตอ)

คนท่ี 14
“ระบบ Compensation System จะตอง Align กับทุนมนุษย

ของดีราคาถูกไมมีในโลก มันมีแตของดีราคาเหมาะสม ถาเราตองการ
ทุนมนุษยท่ีดี เพ่ือทุนมนุษยเหลานี้มา Generate ใหองคกรเติบโต
ยิ่งข้ึน มีรายไดมากข้ึน ประสบความสําเร็จในการบริหารธุรกิจหรือ
บริหารองคกร ดังนั้นจึงตองมีตนทุนท่ีเหมาะสม ตนทุนท่ีเหมาะสม
ท่ีวา ไมไดบอกวาตองเปอรเซ็นตไทลท่ี 75 หรือ 25 อยางเชน ท่ี
บริษัทเปนโรงงาน High-Tech เครื่องจักรตัวละ 20 ลาน ชางเทคนิค
จําเปน เปนปวช ปวส. ท่ีเกง มีศักยภาพท่ีออกแบบได ดังนั้น ปวช.ท่ี
เขาทํางาน จะจายเทากับ ปวส. ปวส. จะจายเทาปริญญาตรี
ปริญญาตรี จะใหสูงกวาปริญญาตรี ประกาศชัดเจน และให
ความสําคัญกับสภาพการทํางาน เด็กทุกคนทํางานในหองแอร มี
อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความคิดความอานการทํางานก็จะแตกตางจาก
คนท่ีอยูในสภาพแวดลอมท่ีไมดี อุณหภูมิรอน เหงื่อซก”
คนท่ี 6

“Outcome จะดีถา Process ดี ถา Process จะดีได Input ตอง
ดี ถาเราสามารถมี Tool บอกไดวาคน ๆ นี้มีคุณสมบัติเหมาะสม
แลวเขาไปใน Process ท่ีดี Output ก็ตองดีซิ”
คนท่ี 13

“การวัดการฝกอบรมพัฒนาทุนมนุษย จะตองดูวาเกิด
การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของทุนมนุษยอยางไร หลักสูตรตอง
ด”ี
คนท่ี 17

“การ Invest ในการพัฒนาทุนมนุษย องคกรจะตองกําหนด
งบประมาณการพัฒนาพนักงาน”
คนท่ี 8

“การฝกอบรมทุนมนุษยจะตองอยูบนพ้ืนฐานของ Training
Road Map ขององคกรท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคกรและตรง
กับ Requirement กับกลยุทธขององคกร”
คนท่ี 8

“การบริหารจัดการสวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีสูงกวากฎหมาย
จะชวยทําใหองคกรเกิด Dynamic ไมอยูกับท่ี ทุนมนุษยจะดีข้ึน”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
กระบวนการ (ตอ)

คนท่ี 6
“การพัฒนาบุคลากรองคกรจะตองกําหนดงบประมาณไมนอยกวา

1% ของ Total Revenue หรือ Labor Cost ท่ีเหมาะสมควรอยู
ระหวาง 15-20% ของ Total Cost”
คนท่ี 4

“ตัวท่ีจะวัดองคกรจะไดทุนมนุษยท่ีเปน Talent หรือไมใช
Talent คือ นโยบายการจายคาจางไมนอยกวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50
ของตลาด หรือดูวาองคกรมีเครื่องมือ Selection อะไรบาง เชน
Assessment Center, การสัมภาษณแบบ STAR หรือการทํา
Employer Branding”
คนท่ี 17

“ระบบ Career Path ระบบการฝกอบรม โครงการ Successor
เปนกิจกรรมท่ีชวยเสริมระบบทุนมนุษยขององคกร ถาไมมีอาจจะทํา
ใหทุนมนุษยขององคกรแยลง”
คนท่ี 6

“องคกรควรมี Talent ไมนอยกวา 10-20%”
คนท่ี 18

“องคตองมีระบบติดตามหรือ Mentoring หลังจากการฝกอบรม
แลว ไมใชพิจารณาแคสอบผานไมผานหลังอบรม”
คนท่ี 18

“Climate Survey ในแตละปทําก็สามารถบอกไดวาระบบ
การสอนงานดีหรือไม”

“Climate Survey ตองมีอยางนอยปละครั้ง เพ่ือดูวามี
การเปลี่ยนแปลงไปอยางไร”

ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
ผลลัพธ

คนท่ี 5
“กรณีผลลัพธ นาจะรวมถึง Key Performance Index ตางๆ ท่ี

ไดรับจากบุคลากร ท้ังในรูปสมรรถนะการทํางาน ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน โดยนอกเหนือจากอัตราการลาแลวควร
จะรวมถึงจํานวนผลผลิตหรือผลประกอบการขององคกรท่ีเพ่ิมสูงข้ึน
อันเปนผลจากทุนมนุษย”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
ผลลัพธ (ตอ)

คนท่ี 7
“ถาถามวาผานทดลองงานก็ใชนะ หรือคุณอยูปหนึ่ง ยังไมตั้งไข

เลย แลวออก ก็ทําใหบริษัทสูญเสียทุนมนุษย การวัดอัตรา
การลาออกก็ดีนะ”

“การ Rotate แลวควรดูดวยวาไดรับการ Promote แคไหน”
คนท่ี 11

“HC ตองดูการไดรางวัลมาเยอะ ๆ เปนการ Prove วายูแนจริง
หรือเปลา”
คนท่ี 11

“รักษาบุคลากรชัดเจน HC บางครั้งการท่ีจะวัดวาคนท่ีมีศักยภาพ
จะอยูกับองคกรไดอยางยั่งยืนหรือไม เงินหรือความกาวหนาไมใช
ประเด็นหลัก แตวาพวก Engagement หรือ Satisfaction นาจะมี
ความสําคัญมากกวานะ”
คนท่ี 14

“ตองสรางความสุขในการทํางาน ถาเด็กมีความสขุในการทํางาน
เด็กก็ไมออก”
คนท่ี 17

“คนท่ีหมุนเวียนการทํางานในชวง 1-3 ปท่ีผานมา ไดรับการเลื่อน
ตําแหนงไมนอยกวา 50%”
คนท่ี 17

“พนักงานระดับผูนําท่ีมีศักยภาพ ลาออกไมเกิน 1% หรือถาเปน
ระดับผูนําลาออกควรไมเกิน 5%”
คนท่ี 13

“ปกติตลาดแรงงานในเมืองไทย อัตราการลาออกจะอยูท่ีประมาณ
12% ถาบริษัทดี ๆ หนอยก็จะอยูประมาณ 5%”
คนท่ี 17

“อัตราการลาออกของ Talent ไมควรเกิน 2-5%”
“อัตราการหมุนเวียนงาน ไมควรนอยกวา 5-7% ตอป”
“มีโครงการหมุนเวียนการทํางานของพนักงาน เพ่ือสงเสริมให

พนักงานมีประสบการณและความสามารถเพ่ิมข้ึน”
คนท่ี 18

“เม่ือมีคนออกแสดงวาเราสูญเสียทุนมนุษย โดยเฉพาะตําแหนง
สําคัญ ๆ หรือคนท่ีเปน Talent”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
คนท่ี 3

“อัตราการผานทดลองงานควรมากกวา 90%”
“อัตราการลาออกของพนักงานอายุงานไมเกิน 1 ป ไมเกิน

2-5%”
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการ

คนท่ี 5
“กรณีมูลคาเพ่ิม ประเด็นนี้นาจะเปนประเด็นท่ีวัดไดยากสุด

เนื่องจากมีความซับซอน ในสวนนี้ควรหาความแตกตางระหวาง
ผลลัพธและมูลคาเพ่ิม มูลคาเพ่ิมควรจะหมายถึงผลตอบแทนท่ี
องคกรไดรับอันเปนผลจากทุนมนุษยซึ่งอาจจะอยูในรูปของความ
ผิดพลาดท่ีลดลง และมูลคาของสินคาหรือบริการท่ีไดรับมากข้ึน
อันเปนผลจากความคิดสรางสรรค หรือการทํางานของทุนมนุษย”
คนท่ี 20

“ถารวมนวัตกรรมดวยงบประมาณการพัฒนาคน ควรไมนอยกวา
10-15% ตัวอยางคูแขงของบริษัทมีงบประมาณ R&D 20% ซึ่งมัน
รวมการพัฒนาคนดวยนะ เคามีกําลังพลของนักวิจัยประมาณ 5,000
คน”
คนท่ี 14

“องคกรทุกองคกรตองมีคนท่ีมี Productivity สมัยกอนเรามองคน
นี้เกง มีความซื่อสัตย เปนคนท่ีขยัน คิดเกง เราก็โปรโมทข้ึนไป แต
สมัยนี้ตองมองในเชิงเศรษฐศาสตรดวยวาสรางมูลคาทางการเงินให
องคกรอยางไร”
คนท่ี 4

“การสรางนวัตกรรมของทุนมนุษย ควรกําหนดกรอบระยะเวลาวา
ภายในก่ีป 1 ป 2 ปหรือ 3 ป เพราะแตละองคกรมีอายุไมเทากัน”
คนท่ี 7

“เวลาพูดถึง Innovation ถามวาคุณมี Patent ก่ีตัว จํานวน
สิทธิบัตร มันอาจจะเปนตัววัดอีกตัวหนึ่งหรือเปลา”
คนท่ี 3

“ถาองคกรมี Innovation ท่ีเปน Intellectual มันถูกคิดจากคน
อยูแลว มันก็สามารถเปนตัววัดทุนมนุษยไดเลยกับทุกองคกร”
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ผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รอบท่ี 1 (ตอ)

ประเด็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
ความเปนไปไดของเกณฑ
การพิจารณาของมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการ
(ตอ)

คนท่ี 17
“ถามองตัวเลข ปกติองคกรท่ัวไป อัตราการเจริญเติบโตของ

องคกรไมควรนอยกวา 20% ตอป ก็ตองกลับไปดูไสใน ไมวาจะเปน
เรื่อง Production ในแตละไลน เรื่องของรายไดของพนักงาน เรื่อง
ของการลดตนทุนอะไรตาง ๆ ท้ังหมดขางในนี้ตองใชคนท่ีเกงท่ีดี ตอง
กลับมาหาทุนมนุษยท่ีดี ๆ มาทํางาน”
คนท่ี 11

“มูลคาเพ่ิมเปนตัวท่ีตองใชเวลา เวลาพูดถึง Human Capital”
คนท่ี 1

“นวัตกรรมสําคัญมากสําหรับมูลคาเพ่ิมตอองคกร”
“นวัตกรรมขององคกรเราก็สามารถดูไดจากกิจกรรมไคเซ็น ทําให

ประสิทธิภาพงานดีข้ึน”
“องคกรควรมีกิจกรรมดานนวัตกรรม เชน ตัวชี้วัดดานนวัตกรรม

หรือกิจกรรมโครงการนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคปรับปรุง
การทํางาน”
คนท่ี 2

“เทคโนโลยีและนวัตกรรมเปนตัวบงชี้สําคัญของทุนมนุษยของ
องคกร อาจจะไมจําเปนตองเปนนวัตกรรมสรางสรรคท่ีใหญ ๆ แค
การปรับปรุงการทํางานก็ถือวาเปนนวัตกรรมท่ีชวยเพ่ิมมูลคาใหกับ
องคกรแลว”



ภาคผนวก ฎ
แบบสอบถาม รอบที่ 2



261

แบบสอบถาม (รอบที่ 2)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

คําช้ีแจง
แบบสอบถามนี้สรางข้ึนจากการสังเคราะหผลการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1 มีวัตถุประสงค
เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญประเมินมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปไดสําหรับใชเปนเกณฑ
การประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ซึ่งประกอบดวย 5 มิตหิลักท่ีเปนไปได ไดแก มิติ
บริบทพ้ืนฐาน มิตปิจจัยนําเขา มิตกิระบวนการ มิตผิลลัพธ และมิตมูิลคาเพ่ิมขององคการ โดย
แบบสอบถามประกอบดวย 2 ตอน ไดแก

ตอนท่ี 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นตอมิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปไดสําหรับใช

เปนเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้

นายสุพจน นาคสวัสดิ์
นิสิตระดับปริญญาเอก

สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปญญา
วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา

โทร. 087-6018039
supot_n2000@yahoo.com
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ตอนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชอง ท่ีตรงกับขอมูลของทานมากท่ีสุดหรือเติมขอความ
ใหสมบูรณ

1. เพศ  1. ชาย  2. หญิง
2. อายุ  1. เทากับหรือนอยกวา 35 ป  2. 36 – 40 ป

 3. 41 – 45 ป  4. 46 – 50 ป
 5. 51 – 55 ป  6. มากกวา 55 ป

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

4. ประสบการณทํางานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย/ ทรัพยากรมนุษย
 1. นอยกวา 10 ป  2. 10 – 15 ป
 3. 16 – 20 ป  4. 21 – 25 ป
 5. 26 – 30 ป  6. มากกวา 30 ป

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอมิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาที่เปนไปไดสําหรับใชเปน
เกณฑการประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรม ใน 5 มิติที่เปนไปได
ประกอบดวย มติิบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา มิติกระบวนการ มิติผลลัพธ และมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการ ดังนี้

สวนท่ี 2-1 กรุณาเลือกตัวเลือกท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ซ่ึง
ประกอบดวย 2 เรื่องการประเมิน ดังนี้ (แตละเรื่องเลือกเพียง 1 ตัวเลือก)

เรื่องท่ี 1 ความเหมาะสมของมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได
(Feasibility) วา “เหมาะสม” หรือ “ไมเหมาะสม” สําหรับนําไปใชเปนเกณฑการประเมินทุนมนุษย
สําหรับภาคอุตสาหกรรม (0 = ไมเหมาะสม , 1 = เหมาะสม)

เรื่องท่ี 2 ความเปนไปไดของมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได ท่ีจะ
นําไปใชจริง (Practicality) ประกอบดวย 5 ระดับ ดังนี้

5 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับมากท่ีสุดท่ีจะนําไปใชจริง
4 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับมากท่ีจะนําไปใชจริง
3 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับปานกลางท่ีจะนําไปใชจริง
2 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับนอยท่ีจะนําไปใชจริง
1 หมายถึง มีความเปนไปไดในระดับนอยท่ีสุดท่ีจะนําไปใชจริง
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เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
มิติท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน (Context)       
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีให
ความสําคญักับทุนมนุษย       

เกณฑการพิจารณา
1 มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ

กลยุทธขององคการ       

2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย       
3 มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว       
4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริม

ทุนมนุษย       

5 มีการสื่อสารกลยุทธขององคการให
พนักงานทราบอยางท่ัวถึง       

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ       

เกณฑการพิจารณา
1 มีตัวบงช้ีท่ีแสดงถึงสมรรถนะ

(Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนา
เพ่ิมข้ึน

      

2 มีการสื่อสารของผูนําเก่ียวกับการให
ความสําคญัตอทุนมนุษยขององคการ       

3 มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ี
ตอเน่ือง       

4 มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ       

5 มีตัวบงช้ีผลงานของผูนําท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย       

6 มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession
Plan) สําหรับผูบริหารขององคการ       

ตัวบงชี้ท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริม
ทุนมนุษย       

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณดานบุคลาการ ไมนอยกวา

10% ของคาใชจายท้ังหมด       
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

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

ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

      

3 มีตัวช้ีวัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการใน
แตละป

      

4 มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ีสงเสริม
การเรยีนรูของพนักงาน       

5 มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) ท่ีชวย
สนับสนุนระบบการจัดการทุนมนุษย       

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา (Input)       
ตัวบงชี้ท่ี 4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม       
เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผล

กระทบการดําเนินธุรกิจขององคการ       

2 มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษย
ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ       

3 มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย       
4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลีย่นแปลงท้ังในระยะสั้นและ
ระยะยาว

      

5 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill
Labor) ไมนอยกวา 50% ของพนักงาน
ท้ังหมด

      

6 มีการกําหนดความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี
รับผิดชอบ

      

ตัวบงชี้ท่ี 5 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ       
เกณฑการพิจารณา
1 มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงาน

เกิน 90 %       

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหน่ึงป
ไมเกิน 5%

      
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
3 มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลาย

สอดคลองกับการปฏิบัติงานหรือ
วัฒนธรรมขององคการ

      

4 มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR
Branding) หรือกลยุทธดึงดูดผูสมคัรงาน
ท่ีมีความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ

      

5 มีฐานขอมูลผูสมคัรงาน (Talent Pool) ท่ี
มีความรูความสามารถสูงไวเตรียมพรอม
อยูตลอดเวลา

      

6 มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใด
อยางหน่ึง ไดแก TOEIC Score/
Structure Interview/ STAR
Interview/ Assessment center/
Panel Interview หรืออ่ืน ๆ ท่ีมี
คุณสมบัติเทียบเทา

      

มิติท่ี 3 กระบวนการ (Process)       
ตัวบงชี้ท่ี 6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ       

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนา

พนักงานไมนอยกวา 5% ของงบประมาณ
ดานบุคลากร

      

2 มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

      

3 มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ       

4 มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา
(Cognitive Skill) ของพนักงานให
สอดคลองกับการแขงขันและ
การเปลีย่นแปลงท่ีมากระทบองคการ

      

5 มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลีย้ง หรือ
การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือ
กิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ

      
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
6 มีระบบการตดิตามหลังการฝกอบรมและ

พัฒนาพนักงาน       

7 มีงบประมาณดานฝกอบรมและพัฒนา
ไมนอยกวา 1% ของคาจางเงินเดอืน       

8 มีการประเมินชองวางของสมรรถนะ
พนักงาน (Competency Gap) หรือ
จัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบคุคล
(IDP)

      

ตัวบงชี้ท่ี 7 มีการวางแผนอาชีพ (Career
Planning) ท่ีตอบสนองความตองการของ
องคการและพนักงาน

      

เกณฑการพิจารณา
1 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job

Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับ
การปรับเลื่อนตําแหนง ไมนอยกวา 10%

      

2 มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงาน
มีทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน       

3 มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career
Path) ของพนักงาน       

4 มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD)
ทุก ๆ ป       

5 มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพใหพนักงานทราบ       

6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพของ
แตละคน

      

ตัวบงชี้ท่ี 8 มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพ
สูง       

เกณฑการพิจารณา
1 มีโปรแกรมการยกยองชมเชย

(Recognition Program) สําหรับ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

      

2 มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ี
มีศักยภาพสูง       
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
3 มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสงูกวา

ตลาดเพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขาสู
องคการ

      

4 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง       
5 มีการประเมินสมรรถนะ (Competency)

ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา       

ตัวบงชี้ท่ี 9 มีการบริหารผลงานท่ีสราง
ความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ       

เกณฑการพิจารณา
1 มีการบรหิารผลงานดวยตัวช้ีวัด (KPI) ท่ี

สะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ       

2 มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน
ระหวางผูบังคับบญัชากับผูใตบังคบับัญชา       

3 มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน       

4 มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
โดดเดนหรือสูงกวาเปาหมายเกิน 10%       

5 มีกระบวนการปอนกลับผลงานของ
พนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสริม
การบริหารผลงานของพนักงาน

      

6 มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือน
ไมต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ
ตลาดแรงงาน

      

ตัวบงชี้ท่ี 10 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ี
สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน       

เกณฑการพิจารณา
1 มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็น

ของพนักงานท่ีหลากหลาย       

2 ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยุดงานหรือ
การไกลเกลีย่ของพนักงานตรวจแรงงาน

      

3 มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน       
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
4 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด

ไมนอยกวา 5 รายการ       

5 มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ี
เก่ียวของกับทุนมนุษย เชน สถาน
ประกอบการดีเดนดานแรงงานสมัพันธ
และสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/
มาตรฐานแรงงานไทย (มรท.)/ Happy
Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
เทียบเคียง

      

6 มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ       
มิติท่ี 4 ผลลัพธ (Product)       
ตัวบงชี้ท่ี 11 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน       
เกณฑการพิจารณา
1 มีคะแนนการประเมินหลัง (Post-Test)

การเรยีนรู หรือฝกอบรม ไมนอยกวา
90%

      

2 มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน
(Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

      

3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธองคการไมนอยกวา 2 หลกัสูตร
ตอคนตอป

      

4 มีการดําเนินการตามแผนฝกอบรม
ประจําป (Training Action Plan)
ไมนอยกวา 90%

      

5 มีจํานวนช่ัวโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8
ช่ัวโมงตอคนตอป       

ตัวบงชี้ท่ี 12 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง       

เกณฑการพิจารณา
1 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

(Talent) ไมนอยกวา 10%       

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูงไมเกิน 3% ตอป       
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
3 มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา

ไมเกิน 5% ตอป       

4 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 2%

      

5 มีอัตราการลาออกของผูบรหิารท่ีเปน
ผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ของ
องคการ ไมเกิน 1%

      

6 มีอัตราการลาออกของผูบรหิารในรอบ 2
ป ไมเกิน 5%       

ตัวบงชี้ท่ี 13 พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี       

เกณฑการพิจารณา
1 มีการทํางานลวงเวลาของพนักงาน ไมเกิน

12 ช่ัวโมงตอสัปดาห       

2 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการ
ดําเนินธุรกิจ       

3 มีอัตราการขาดงาน ไมเกิน 3% ตอเดือน       
4 ไมมีอุบัตเิหตจุากการทํางานจนทําใหถึง

ข้ันหยุดงาน       

5 มีเวลาทํางานตอสัปดาห ไมเกิน 60
ช่ัวโมงตอคน       

6 มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูใน
ระดับดี       

มิติท่ี 5 มูลคาเพ่ิมขององคการ
(Value-Added)       

ตัวบงชี้ท่ี 14 มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการ
เพ่ิมผลผลิตขององคการ       

เกณฑการพิจารณา
1 มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย       
2 มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงาน

แบบเต็มเวลา (Full Time Equivalent:
FTE) เพ่ิมข้ึน

      
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

เรื่องท่ี 1
ความ

เหมาะสม

เรื่องท่ี 2
ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถาม)ี

0 1 1 2 3 4 5
3 มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอ

จํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (FTE)
เพ่ิมข้ึน

      

4 มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดาน
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 5%

      

5 มีผลติภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 3%       

6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึน ไมเกิน 3%       
ตัวบงชี้ท่ี 15 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคดิ
สรางสรรคของพนักงาน       

เกณฑการพิจารณา
1 มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนน

นวัตกรรมหรือความคิดสรางคของ
พนักงาน

      

2 มีตัวช้ีวัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรอื
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน       

3 มีกิจกรรมความคดิสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะของพนักงาน       

4 มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือ
การจดสิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา

      

5 มีผลการปฏิบตัิงานดีข้ึน เชน ของเสียหรือ
อุบัติเหตลุดลง เน่ืองจากความคิด
สรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือ
การเรยีนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจาก
การฝกอบรมและพัฒนา

      

6 มีขอมูลบงช้ีถึงความสัมพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลทางธุรกิจ ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา

      
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สวนท่ี 2-2 กรุณาทําเครื่องหมาย ใน ทางเลือกน้ําหนัก (Option) ของตัวบงช้ีในแตละมิติ
ท่ีเปนไปไดสําหรับประเมินทุนมนุษยท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

ทางเลือกน้ําหนักของตัวบงช้ีท่ีเปนไปได (กรุณาเลือกเพียง 1 ชอง)
 ทางเลือกท่ี 1 = น้ําหนักเทากันทุกตัวบงชี้
 ทางเลือกท่ี 2 = น้ําหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ
 ทางเลือกท่ี 3 = น้ําหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ
 ทางเลือกท่ี 4 = อ่ืน ๆ (โปรดระบุสัดสวนน้ําหนักลงในตารางดานลาง)

มิติท่ีเปนไปไดสําหรับ
ประเมินทุนมนุษย ตัวบงช้ีท่ีเปนไปได ทางเลือกน้ําหนัก (%)

1 2 3 4
1. บริบทพ้ืนฐาน 1.1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย

น้ําหนักเทากัน

4.5 7.0
1.2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
4.5 7.0

1.3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 4.5 7.0
2. ปจจัยนําเขา 2.1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 4.5 7.0

2.2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 4.5 7.0
3. กระบวนการ 3.1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ

องคการ
4.5 7.0

3.2 มีการวางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความตองการ
ขององคการและพนักงาน

4.5 7.0

3.3 มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 4.5 7.0
3.4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิง

การแขงขันใหกับองคการ
4.5 7.0

3.5 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสรมิ
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

4.5 7.0

4. ผลลัพธ 4.1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 11.0 6.0
4.2 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูง 11.0 6.0
4.3 พนักงานมคีุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 11.0 6.0

5. มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

5.1 มีมลูคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลติของ
องคการ

11.0 6.0

5.2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

11.0 6.0

รวมน้ําหนัก (%) 100 100 100 100



ภาคผนวก ฏ
ผลวิเคราะหความคิดเห็นผูเช่ียวชาญดานทุนมนุษย รอบที่ 2
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ผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญดานทุนมนุษย รอบท่ี 2

มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

มิติท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน 100.00 เหมาะสม 5.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคญักับทุนมนุษย 100.00 เหมาะสม 4.50 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีกลยุทธการจัดการทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธ

ขององคการ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานการจดัการทุนมนุษย 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
3 มีกลยุทธการจัดการทุนมนุษยในระยะยาว 100.00 เหมาะสม 4.00 2.00
4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริมการจัดการ

ทุนมนุษย
100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

5 มีการสื่อสารกลยุทธขององคการใหพนักงานทราบ
อยางท่ัวถึง

100.00 เหมาะสม 4.50 1.00

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีตัวบงช้ีท่ีแสดงถึงสมรรถนะ (Competency) ของ

ผูบริหารท่ีพัฒนาเพ่ิมข้ึน
100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

2 มีการสื่อสารของผูบริหารเก่ียวกับการใหความสําคัญ
ตอทุนมนุษยขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.75

3 มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเน่ือง 100.00 เหมาะสม 5.00 1.00
4 มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดคลองกับ

กลยุทธขององคการ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

5 มีตัวบงช้ีผลงานท่ีเก่ียวของทุนมนุษย 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
6 มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) สําหรับ

ผูบริหารขององคการ
100.00 เหมาะสม 4.50 1.00

ตัวบงชี้ท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา 10% ของ

คาใชจายท้ังหมด
75.00 เหมาะสม 3.50 1.00

2 มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ของพนักงาน
ท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
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ผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญดานทุนมนุษย รอบท่ี 2 (ตอ)

มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

3 มีตัวช้ีวัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการในแตละป

90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

4 มีระบบการจัดการความรู (Knowledge
Management) ท่ีสงเสรมิการเรียนรูของพนักงาน

95.00 เหมาะสม 4.00 2.00

5 มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) ท่ีชวยสนับสนุน
ระบบการจัดการทุนมนุษย

100.00 เหมาะสม 4.00 2.00

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอ

การดําเนินธุรกิจขององคการ
90.00 เหมาะสม 4.00 2.00

2 มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ังมิติปรมิาณ
และคณุภาพ

95.00 เหมาะสม 4.00 1.75

3 มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย 95.00 เหมาะสม 4.00 1.00
4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลีย่นแปลงท้ังในระยะสั้นและระยะยาว
95.00 เหมาะสม 4.00 2.00

5 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor)
ไมนอยกวา 50% ของพนักงานท้ังหมด

80.00 เหมาะสม 3.00 1.75

6 มีการกําหนดความรูความสามารถของพนักงานท่ี
สอดคลองกับบทบาทหนาท่ีรับผดิชอบ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 100.00 เหมาะสม 4.00 0.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90 % 80.00 เหมาะสม 4.00 2.00
2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill

Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหน่ึงป ไมเกิน 5%
85.00 เหมาะสม 3.50 1.00

3 มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลายสอดคลองกับ
การปฏิบัติงานหรือวัฒนธรรมขององคการ

95.00 เหมาะสม 4.00 0.00

4 มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR Branding)
หรือกลยุทธดึงดดูผูสมัครงานท่ีมีความรูความสามารถ
สูงเขาสูองคการ

95.00 เหมาะสม 4.00 0.75
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ผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญดานทุนมนุษย รอบท่ี 2 (ตอ)

มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

5 มีฐานขอมูลผูสมคัรงาน (Talent Pool) ท่ีมีความรู
ความสามารถสูงไวเตรียมพรอมอยูตลอดเวลา

90.00 เหมาะสม 4.00 1.75

6 มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใดอยางหน่ึง ไดแก
TOEIC Score/ Structure Interview/ STAR
Interview/ Assessment Center/ Panel Interview
หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบตัิเทียบเทา

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

มิติท่ี 3 กระบวนการ 100.00 เหมาะสม 5.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคการ

100.00 เหมาะสม 5.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน

ไมนอยกวา 5% ของงบประมาณดานบุคลากร
95.00 เหมาะสม 4.00 2.00

2 มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรูความสามารถ
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

3 มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.50 1.00

4 มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา (Cognitive Skill)
ของพนักงานใหสอดคลองกับการแขงขันและ
การเปลีย่นแปลงท่ีมากระทบองคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

5 มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลีย้ง หรือการฝกอบรม
หนางาน (OJT) หรือกิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

6 มีระบบการตดิตามหลังการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.75

7 มีงบประมาณดานฝกอบรมและพัฒนา ไมนอยกวา 1%
ของคาจางเงินเดือน

90.00 เหมาะสม 3.00 0.75

8 มีการประเมินชองวางของสมรรถนะพนักงาน
(Competency Gap) หรือการจัดทําแผนพัฒนา
พนักงานรายบุคคล (Individual Development
Plan)

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
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ผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญดานทุนมนุษย รอบท่ี 2 (ตอ)

มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ี
ตอบสนองความตองการขององคการและพนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5

ปท่ีผานมาไดรับการปรบัเลื่อนตําแหนง ไมนอยกวา
10%

85.00 เหมาะสม 4.00 1.00

2 มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมีทักษะ
การทํางานเพ่ิมข้ึน

100.00 เหมาะสม 4.50 2.00

3 มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ของ
พนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

4 มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD) ทุก ๆ ป 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
5 มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหพนักงาน

ทราบ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพของแตละคน

95.00 เหมาะสม 4.00 0.75

ตัวบงชี้ท่ี 3 มีการจดัการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีโปรแกรมยกยองชมเชย (Recognition Program)

สําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

2 มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
3 มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสงูกวาตลาดเพ่ือดึงดูด

คนท่ีศักยภาพสูงเขาสูองคการ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

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

พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจาํ
100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

ตัวบงชี้ท่ี 4 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบเชิง
การแขงขันใหกับองคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีการบรหิารผลงานดวยตัวช้ีวัด (KPI) ท่ีสะทอนผลงาน

ตามกลยุทธขององคการ
100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
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มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

2 มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันระหวาง
ผูบังคับบญัชากับผูใตบังคับบัญชา

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

3 มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับตลาดแรงงาน 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
4 มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวา

เปาหมาย เกิน 10%
90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

5 มีกระบวนการปอนกลับผลงานของพนักงาน
(Feedback) ท่ีสงเสรมิการบริหารงานผลงานของ
พนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

6 มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวา
เปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของตลาดแรงงาน

90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

ตัวบงชี้ท่ี 5 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริม
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน

ท่ีหลากหลาย
95.00 เหมาะสม 5.00 1.00

2 ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง การปดงาน
การนัดหยดุงานหรือการไกลเกลีย่ของพนักงานตรวจ
แรงงาน

85.00 เหมาะสม 3.50 2.00

3 มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสราง
ความผูกพันของพนักงาน

100.00 เหมาะสม 5.00 1.00

4 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนดไมนอยกวา 5
รายการ

95.00 เหมาะสม 4.00 2.00

5 มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของกับทุน
มนุษย เชน สถานประกอบการดเีดนดานแรงงาน
สัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/
มาตรฐานแรงงานไทย/ Happy Workplace หรือ
อ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะเทียบเคยีง

95.00 เหมาะสม 4.00 1.00

6 มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
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มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

มิติท่ี 4 ผลลัพธ 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือฝกอบรม

(Post-test) ไมนอยกวา 90%
95.00 เหมาะสม 4.00 1.00

2 มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน (Competency
gap) ลดลงตามกรอบสมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 0.00

3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธองคการ
ไมนอยกวา 2 หลักสูตรตอคนตอป

90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

4 มีการดําเนินการตามแผนฝกอบรมประจําป ไมนอยกวา
90%

100.00 เหมาะสม 4.00 2.00

5 มีจํานวนช่ัวโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8 ช่ัวโมงตอคน
ตอป

80.00 เหมาะสม 4.00 2.75

ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 100.00 เหมาะสม 4.00 0.75
เกณฑการพิจารณา
1 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent)

ไมนอยกวา 10%
95.00 เหมาะสม 4.00 0.00

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ไมเกิน
3% ตอป

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

3 มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา ไมเกิน 5%
ตอป

90.00 เหมาะสม 4.00 1.00

4 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill
Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน 2%

95.00 เหมาะสม 4.00 1.00

5 มีอัตราการลาออกของผูบรหิารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง
(Successor) ขององคการ ไมเกิน 1%

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

6 มีอัตราการลาออกของผูบรหิารในรอบ 2 ป ไมเกิน 5% 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 3 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 100.00 เหมาะสม 4.00 0.00
เกณฑการพิจารณา
1 มีการทํางานลวงเวลาของพนักงานไมเกิน 12 ช่ัวโมง

ตอสัปดาห
65.00 เหมาะสม 3.00 3.00

2 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ 100.00 เหมาะสม 4.00 1.75
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ผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญดานทุนมนุษย รอบท่ี 2 (ตอ)

มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

3 มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน 80.00 เหมาะสม 4.00 1.75
4 ไมมีอุบัตเิหตจุากการทํางานจนทําใหถึงข้ันหยุดงาน 95.00 เหมาะสม 4.00 1.75
5 มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ช่ัวโมงตอคน 85.00 เหมาะสม 4.00 2.50
6 มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี 100.00 เหมาะสม 4.00 0.00
มิติท่ี 5 มูลคาเพ่ิมขององคการ 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 1 มีมลูคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิมผลผลิตของ
องคการ

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
2 มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา

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

3 มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวนพนักงาน
แบบเต็มเวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

4 มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 5%

95.00 เหมาะสม 3.50 1.00

5 มีผลติภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3% 100.00 เหมาะสม 4.00 1.00
6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3% 85.00 เหมาะสม 3.50 1.00
ตัวบงชี้ท่ี 2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคดิสรางสรรค
ของพนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00

เกณฑการพิจารณา
1 มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนนนวัตกรรมหรือ

ความคิดสรางสรรคของพนักงาน
100.00 เหมาะสม 4.00 1.75

2 มีตัวช้ีวัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรอืความคิดสรางสรรค
ของพนักงาน

95.00 เหมาะสม 4.00 1.00

3 มีกิจกรรมความคดิสรางสรรคหรือขอเสนอแนะของ
พนักงาน

100.00 เหมาะสม 4.00 0.75

4 มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือการจดสิทธิบัตร
(Patent) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

85.00 เหมาะสม 3.50 1.00
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ผลการวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญดานทุนมนุษย รอบท่ี 2 (ตอ)

มิติ/ ตัวบงช้ี/ เกณฑการพิจารณาท่ีเปนไปได

ความเหมาะสมสําหรับ
นําไปใชเปนเกณฑการ

ประเมินทุนมนุษย

ความเปนไปไดท่ีจะ
นําไปใชจริง

รอยละ ความ
เหมาะสม Md IQR

5 มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสียหรืออุบตัิเหตุ
ลดลง เน่ืองจากกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือ
ขอเสนอแนะหรือการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจาก
การฝกอบรมและพัฒนา

95.00 เหมาะสม 4.00 1.75

6 มีขอมูลบงช้ีถึงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผล
ทางธุรกิจ ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

100.00 เหมาะสม 4.00 1.00



ภาคผนวก ฐ
แบบสอบถาม รอบที่ 3
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แบบสอบถาม (รอบที่ 3)
เร่ือง การพัฒนาเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

คําช้ีแจง
แบบสอบถามนี้สรางข้ึนจากการวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแตละทานตามแบบสอบถาม
รอบท่ี 2 เทียบกับคําตอบของกลุม วามีสอดคลองกันมากนอยเพียงใด โดยมีสัญลักษณดังนี้

สัญลักษณ ความหมาย
คําตอบของกลุม หรือคามัธยฐาน (Median) ซึ่งเปน
คากลางของคําตอบของผูเชี่ยวชาญท้ังหมดในรอบท่ี 2
ชวงการกระจายของคําตอบของผูเชี่ยวชาญหรือคาพิสัย
ระหวางควอรไทล (Interquartile Range)
คําตอบของตัวทานในรอบท่ี 2

ตัวอยางและแนวคําตอบการใชดุลพินิจของผูเช่ียวชาญในรอบท่ี 3

แบบท่ี ตัวอยางผลของ
คําตอบรอบท่ี 2 ความหมาย แนวคําตอบการใชดุลยพินิจของ

ผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 3
1 คําตอบของทานตรงกับ

คําตอบของกลุม
ทานไมตองทําอะไรกับขอคําถามน้ัน ๆ

2 คําตอบของทานใกลเคียง
กับคําตอบของกลุม

คําตอบของทานใกลเคียงกับคําตอบของกลุม

3 คําตอบของทานแตกตาง
จากกลุม

ใหทานพิจารณาวา เห็นดวยกับคําตอบของ
กลุมหรือไม
ถาเห็นดวยใหเลือกคําตอบใหม ถายืนยัน
คําตอบเดมิ โปรดกรณุาอธิบายเหตุผลในชอง
เหตุผล
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อยางไรก็ตามแนวคําตอบขางตน ผูวิจัยระบุไวเปนแนวทางเทานั้น ทานสามารถใช
ดุลยพินิจไดอยางอิสระตามท่ีเห็นสมควรและเหมาะสม

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้

นายสุพจน นาคสวัสดิ์
นิสิตระดับปริญญาเอก

สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปญญา
วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา

โทร. 087-6018039
supot_n2000@yahoo.com
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ตอนท่ี 1 โปรดเลือกระดับการประเมิน "ความเปนไปไดท่ีจะนําไปใชจริง (Practicality)" (เลือกเพียง
1 ชอง) ของมิติ ตัวบงชี้ และเกณฑพิจารณาการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม โดยให
ทานเปรียบเทียบกับความคิดเห็นของกลุม แลวพิจารณาเลือกคําตอบดวยการยืนยันคําตอบเดิมหรือ
เปลี่ยนคําตอบใหมตามความเหมาะสมท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

ระดับการประเมิน ความหมาย
5 มีความเปนไปไดในระดับมากท่ีสุดท่ีจะนําไปใชจริง
4 มีความเปนไปไดในระดับมากท่ีจะนําไปใชจริง
3 มีความเปนไปไดในระดับปานกลางท่ีจะนําไปใชจริง
2 มีความเปนไปไดในระดับนอยท่ีจะนําไปใชจริง
1 มีความเปนไปไดในระดับนอยท่ีสุดท่ีจะนําไปใชจริง

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง ระบุเหตุผล

(ถามี)1 2 3 4 5
มิติท่ี 1 บริบทพื้นฐาน (Context)

ตัวบงช้ีท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญ
กับทุนมนุษย

เกณฑการพิจารณา

1 มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

2 มีวิสัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย

3 มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว

4 มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ี
สงเสริมทุนมนุษย
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง ระบุเหตุผล

(ถามี)1 2 3 4 5

5 มีการสื่อสารกลยุทธขององคการให
พนักงานทราบอยางท่ัวถึง

ตัวบงช้ีท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

เกณฑการพิจารณา
1 มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสมรรถนะ

(Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนา
เพ่ิมข้ึน

2 มีการสื่อสารของผูนําเก่ียวกับการให
ความสําคัญตอทุนมนุษยขององคการ

3 มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนํา
ท่ีตอเนื่อง

4 มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

5 มีตัวบงชี้ผลงานของผูนําท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย

6 มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession
Plan) สําหรับผูบริหารขององคการ

ตัวบงช้ีท่ี 3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริม
ทุนมนุษย
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง ระบุเหตุผล

(ถามี)1 2 3 4 5
เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา

10% ของคาใชจายท้ังหมด

2 มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency)
ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3 มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการใน
แตละป

4 มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ี
สงเสริมการเรียนรูของพนักงาน

5 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ท่ีชวย
สนับสนุนระบบการจัดการทุนมนุษย

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา (Input)

ตัวบงช้ีท่ี 4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม

เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผล

กระทบการดําเนินธุรกิจขององคการ

2 มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษย
ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ

3 มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง ระบุเหตุผล

(ถามี)1 2 3 4 5
4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและ
ระยะยาว

5 มีการกําหนดความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี
รับผิดชอบ

ตัวบงช้ีท่ี 5 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมี
ศักยภาพ

เกณฑการพิจารณา
1 มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงาน

เกิน 90 %

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหนึ่งป
ไมเกิน 5%

3 มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลาย
สอดคลองกับการปฏิบัติงานและ
วัฒนธรรมขององคการ

4 มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR
Branding) หรือกลยุทธดึงดูดผูสมัครงาน
ท่ีมีความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ

5 มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool)
ท่ีมีความรูความสามารถสูงไว
เตรียมพรอมอยูตลอดเวลา

6 มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใด
อยางหนึ่ง ไดแก TOEIC Score/
Structure Interview/ STAR
Interview/ Assessment Center/
Panel Interview หรืออ่ืน ๆ ท่ีมี
คุณสมบัติเทียบเทา
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
มิติท่ี 3 กระบวนการ (Process)

ตัวบงช้ีท่ี 6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ

เกณฑการพิจารณา
1 มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนา

พนักงานไมนอยกวา 5% ของ
งบประมาณดานบุคลากร

2 มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรู
ความสามารถสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ

3 มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

4 มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา
(Cognitive Skill) ของพนักงานให
สอดคลองกับการแขงขันและ
การเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบองคการ

5 มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลี้ยง หรือ
การฝกอบรมหนางาน (OJT) หรือ
กิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ

6 มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน

7 มีการประเมินชองวางของสมรรถนะ
พนักงาน (Competency Gap) หรือ
จัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล
(IDP)
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
ตัวบงช้ีท่ี 7 มีการวางแผนอาชีพ (Career
Planning) ท่ีตอบสนองความตองการของ
องคการและพนักงาน
เกณฑการพิจารณา
1 มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job

Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับ
การปรับเลื่อนตําแหนงไมนอยกวา 10%

2 มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงาน
มีทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน

3 มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
(Career Path) ของพนักงาน

4 มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD)
ทุก ๆ ป

5 มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพใหพนักงานทราบ

6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพของแตละ
คน

ตัวบงช้ีท่ี 8 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพ
สูง

เกณฑการพิจารณา
1 มีโปรแกรมการยกยองชมเชย

(Recognition Program) สําหรับ
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

2 มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ี
มีศักยภาพสูง
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
3 มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวา

ตลาดเพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขาสู
องคการ

4 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

5 มีการประเมินสมรรถนะ (Competency)
ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา

ตัวบงช้ีท่ี 9 มีการบริหารผลงานท่ีสราง
ความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ

เกณฑการพิจารณา
1 มีการบริหารผลงานดวยตัวชี้วัด (KPI) ท่ี

สะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ

2 มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา

3 มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ
ตลาดแรงงาน

4 มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
โดดเดนหรือสูงกวาเปาหมาย เกิน 10%

5 มีกระบวนการปอนกลับผลงานของ
พนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสริม
การบริหารผลงานของพนักงาน

6 มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือน
ไมต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของ
ตลาดแรงงาน
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
ตัวบงช้ีท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ี
สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน

เกณฑการพิจารณา
1 มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความ

คิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย

2 ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง
การปดงาน การนัดหยุดงาน หรือ
การไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน

3 มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงาน
สัมพันธท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน

4 มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด
ไมนอยกวา 5 รายการ

5 มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของกับ
ทุนมนุษย เชน สถานประกอบการดีเดนดาน
แรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ
MS-QWL/ มาตรฐานแรงงานไทย (มรท.)/
Happy Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
เทียบเคียง

6 มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ

มิติท่ี 4 ผลลัพธ (Product)

ตัวบงช้ีท่ี 11 มีการเรียนรูของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึน
เกณฑการพิจารณา
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

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

การเรียนรู หรือฝกอบรม ไมนอยกวา
90%

2 มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน
(Competency Gap) ลดลงตามกรอบ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

3 มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธองคการ ไมนอยกวา 2 หลักสูตร
ตอคนตอป

4 มีการดําเนินงานตามแผนฝกอบรม
ประจําป (Training Action Plan)
ไมนอยกวา 90%

5 มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรม ไมนอยกวา 8
ชั่วโมงตอคนตอป

ตัวบงช้ีท่ี 12 มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

เกณฑการพิจารณา
1 มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

(Talent) ไมนอยกวา 10%

2 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง ไมเกิน 3% ตอป

3 มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 5% ตอป

4 มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ
(Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมา
ไมเกิน 2%
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
5 มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปนผู

สืบทอดตําแหนง (Successor) ของ
องคการ ไมเกิน 1%

6 มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2
ป ไมเกิน 5%

ตัวบงช้ีท่ี 13 พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี

เกณฑการพิจารณา
1 ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอ

การดําเนินธุรกิจ

2 มีอัตราการขาดงาน ไมเกิน 3% ตอเดือน

3 ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานจนทําใหถึง
ข้ันหยุดงาน

4 มีเวลาทํางานตอสปัดาห ไมเกิน 60
ชั่วโมงตอคน

5 มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูใน
ระดับดี

มิติท่ี 5 มูลคาเพิ่มขององคการ
(Value-Added)

ตัวบงช้ีท่ี 14 มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและ
การเพ่ิมผลผลิตขององคการ
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนษุยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
เกณฑการพิจารณา
1 มีผลการดําเนินการท่ีสูงกวาเปาหมาย

2 มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงาน
แบบเต็มเวลา (Full Time Equivalent:
FTE) เพ่ิมข้ึน

3 มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอ
จํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (FTE)
เพ่ิมข้ึน

4 มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการ
ฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 5%

5 มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน
ไมนอยกวา 3%

6 มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึน ไมเกิน 3%

ตัวบงช้ีท่ี 15 มีการสรางนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน

เกณฑการพิจารณา
1 มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนน

นวัตกรรมและความคิดสรางสรรคของ
พนักงาน

2 มีตัวชี้วัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน
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(ตอ)

เกณฑการประเมินทุนมนุษยท่ีเปนไปได
สําหรับภาคอุตสาหกรรม

ความเปนไปได
ท่ีจะนําไปใชจริง

ระบุเหตุผล
(ถามี)

1 2 3 4 5
3 มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือ

ขอเสนอแนะของพนักงาน

4 มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือ
การจดสิทธิบัตร (Patent) ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา

5 มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสีย
หรืออุบัติเหตุลดลง เนื่องจากกิจกรรม
ความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือ
การเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจาก
การฝกอบรมและพัฒนา

6 มีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวาง
นวัตกรรมกับผลลัพธทางธุรกิจ ในรอบ 2
ปท่ีผานมา

ตอนท่ี 2 ใหทานพิจารณาผลสรุปความคิดเห็นเก่ียวกับน้ําหนักของตัวบงชี้ท่ีเปนไปไดสําหรับประเมิน
ทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม จากแบบสอบถามรอบท่ี 2 ท่ีผานมา แลวกรุณาเลือกคําตอบ
อีกครั้ง ดวยการยืนยันคําตอบเดิมหรือเปลี่ยนคําตอบใหมท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

โปรดพิจารณาเลือกคําตอบอีกครั้ง โดยใหใสเครื่องหมาย ใน ท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของทานมากท่ีสุด (ดูผลสรุปความคิดเห็นของรอบท่ี 2 ท่ีผานมาในหนาถัดไป)

 ยืนยันคําตอบเดิม
 เปลี่ยนคําตอบใหม เปนทางเลือก (Option) ท่ี ………… (โปรดระบุ)
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รายละเอียดน้ําหนัก (Weight) ของแตละทางเลือก (Option) และผลสรุปความคิดเห็นในรอบท่ี
2 ท่ีผานมา

มิติ
ท่ีเปนไปได ตัวบงช้ีท่ีเปนไปได ทางเลือก

1 2 3 4 5 6
1. บริบท
พ้ืนฐาน

1.1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับ
ทุนมนุษย

น้ําหนักเทากัน

4.5 7.0 4.0 6.5 6.5

1.2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.5 7.0 4.0 6.5 6.5

1.3 มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย 4.5 7.0 4.0 6.5 4.5
2. ปจจัย
นําเขา

2.1 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 4.5 7.0 6.5 6.5 6.5
2.2 มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 4.5 7.0 6.5 6.5 4.5

3.
กระบวนการ

3.1 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ

4.5 7.0 7.0 6.5 6.5

3.2 มีการวางแผนอาชีพท่ีตอบสนองความ
ตองการขององคการและพนักงาน

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 มีการบริหารผลงานท่ีสรางความไดเปรียบ

เชิงการแขงขันใหกับองคการ
4.5 7.0 4.0 6.5 4.5

3.5 มีการจดัการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสรมิ
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

4.5 7.0 7.0 4.0 4.5

4. ผลลัพธ 4.1 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน 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. มูลคาเพ่ิม
ขององคการ

5.1 มีมลูคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิม
ผลผลติขององคการ

11.0 6.0 6.5 6.0 10.7

5.2 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน

11.0 6.0 6.5 6.0 10.7

ผลสรุปความคิดเห็นของทานและของ
กลุมในรอบท่ี 2 ท่ีผานมา

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

หมายเหตุ 1 = น้ําหนักเทากันทุกตัวบงชี้, 2 = น้ําหนักเนนผลลัพธและมูลคาเพ่ิมขององคการ,
3 = น้ําหนักเนนบริบทพ้ืนฐาน ปจจัยนําเขา และกระบวนการ, 4-6 = น้ําหนัก (อ่ืน ๆ)

คําตอบของทานท่ีเลือกไว



ภาคผนวก ฑ
คูมือการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน



298

(ปกนอก)



299

คูมือการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
สุพจน  นาคสวัสดิ์

ขอมูลทางบรรณานุกรม

สุพจน  นาคสวัสดิ์ พ.ศ. - 2558
คูมือการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน.
.......หนา
พิมพครั้งท่ี 1
จํานวนพิมพ.........
จัดพิมพท่ี...................................

ISBN ……………………………………………………………..

สงวนลิขสิทธิ์ตาม พ.ร.บ.การพิมพ พ.ศ. 2537
เจาของ มหาวิทยาลัยบูรพา

เลขท่ี 169 ถนนลงหาดบางแสน ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20130

(ปกรอง)



คํานํา
การแขงขันทางธุรกิจในศตวรรษท่ี 21 เปนความทาทายความสามารถขององคการท่ีจะตอง

ปรับเปลี่ยนเขาสูยุคเศรษฐกิจบนพ้ืนฐานความรู (Knowledge Economy Society) เพ่ือสราง
ความสามารถทางการแขงขันท่ียั่งยืน โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมท่ีมีความจําเปนอยางยิ่ง เนื่องจาก
เปนแหลงสรางรายไดท่ีสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย ท่ีมีสัดสวนตอผลิตภัณฑมวลรวมใน
ประเทศ (GDP) สูงท่ีสุด การพัฒนาประสิทธิภาพและยกระดับศักยภาพของภาคอุตสาหกรรมจึง
นับเปนสิ่งสําคัญ อยางไรก็ตามท่ีผานมาประเทศไทยมุงพัฒนาประเทศในมิติดานเศรษฐกิจเชิงปริมาณ
ซึ่งตองพ่ึงพาความรูและเทคโนโลยีจากตางประเทศ การผลิตยังใชแรงงานไรฝมือและคาแรงต่ําเปน
หลัก ซึ่งเปนอุปสรรคตอศักยภาพการแขงขันในระยะยาว สิ่งเหลานี้สะทอนถึงความไมสมดุลของ
การพัฒนาในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยท่ีผานมา การปรับเปลี่ยนไปสูพ้ืนฐานมุมมองใหมของ
การพัฒนาท่ียั่งยืนจึงมีความจําเปนตองพัฒนาทุกมิติใหมีความสมดุล ท้ังมิติเศรษฐกิจ (Economic)
สังคม (Social) สิ่งแวดลอม (Environment) และทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะอยางยิ่ง
มิติของ “ทุนมนุษย” ท่ีเปนปจจัยสําคัญตอการยกระดับศักยภาพการแขงขันไดอยางยั่งยืนและม่ันคง
ทําใหองคการมีผลการดําเนินงานท่ีเหนือคูแขง จึงนําไปสูการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาท่ียั่งยืนใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (2555-2559) และแผนแมบทการพัฒนา
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National Industrial Development Master Plan) เพ่ือ
การพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยท่ีสมดุลและยั่งยืน

เกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้
และ 85 เกณฑการพิจารณา จัดทําข้ึนนี้ เพ่ือเปนแนวทางใหองคการในภาคอุตสาหกรรมไดนําไปใช
ประเมินตนเอง (Self-Assessment) ซึ่งจะเปนประโยชนตอการนําผลการประเมินไปใชปรับปรุงและ
พัฒนาทุนมนุษยขององคการใหสูงข้ึน อันจะชวยยกระดับความสามารถเชิงการแขงขันขององคการใน
ภาคอุตสาหกรรมไดอยางยั่งยืน

นายสุพจน  นาคสวัสดิ์

ก
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บทท่ี 1
ความสําคญั

ของการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

ท่ีมาและความสําคัญ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (2555-2559) และแผนแมบท
การพัฒนาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 (National Industrial Development Master Plan) มี
พ้ืนฐานมุมมองการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยท่ีสมดุลและยั่งยืน เปลี่ยนแปลงจากในอดีตท่ี
มุงเนนมิติดานเศรษฐกิจมากกวามิติอ่ืน ๆ ทําใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย ขาดการพัฒนาท่ีสมดุลและ
ยั่งยืน เปนเพียงการเพ่ิมมูลคาในกระบวนการผลิตมากกวาการสรางคุณคา (Value creation) ทําให
ความสามารถในการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ของประเทศไทยเพ่ือนําไปสูการสรางคุณคายังมี
นอยมาก เนื่องจากขาดการสั่งสมองคความรู ตองพ่ึงพาการนําเขา ชิ้นสวน องคประกอบ ทุนและ
เทคโนโลยีจากตางประเทศ แสดงใหเห็นวา การผลิตยังใชแรงงานไรฝมือและคาแรงต่ําเปนหลัก ซึ่ง
เปนอุปสรรคตอศักยภาพการแขงขันในระยะยาว สิ่งเหลานี้สะทอนถึงความไมสมดุลของการพัฒนาใน
ภาคอุตสาหกรรมท่ีผานมา การปรับเปลี่ยนไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืนจึงมีความจําเปนตองพัฒนาทุกมิติให
มีความสมดุล ท้ังมิติเศรษฐกิจ (Economic) สังคม (Social) สิ่งแวดลอม (Environment) และทุน
มนุษย (Human capital) โดยเฉพาะอยางยิ่งมิติของ “ทุนมนุษย” ท่ีการพัฒนาประเทศท่ีสมดุลและ
ยั่งยืนจะตองพัฒนาศักยภาพของคนใหมีความรู ความสามารถเพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากคนเปนทุนท่ีมี
ความสําคัญ ท่ีสามารถสรางความแตกตางและมูลคาเพ่ิมใหกับองคการไดมากกวาทุนประเภท
อ่ืน ๆ การพัฒนาทุนมนุษยจึงเปนวาระเรงดวนของประเทศไทยท่ีตองรีบดําเนินการเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถของประเทศใหเปนประเทศท่ีมุงเนนความรูและเศรษฐกิจสรางสรรค (Creative
Economy) อันจะนําไปสูการเพ่ิมรายไดและลดความยากจนลง เปนศูนยกลางของกลยุทธการเติบโต
และการแขงขันของประเทศ อยางไรก็ตามเนื่องดวยทุนมนุษยเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน (Intangible
asset) ซึ่งแตกตางจากสินทรัพยท่ีมีตัวตน (Tangible Asset) เชน เงินทุน ท่ีสามารถจับตองไดงาย
กวา ความทาทายจึงเปนเรื่องความชัดเจนและเปนรูปธรรมของการประเมิน (Evaluation) เพ่ือใหได
ขอมูลท่ีสามารถนําไปบริหารจัดการได ดังคํากลาวของเดวิด นอรตัน (David Norton) ท่ีวา “วัดไมได
ก็จัดการไมได”

การประเมินทุนมนุษยท่ีเปนสินทรัพยท่ีไมมีตัวตนเพ่ือพัฒนาใหมีมูลคาสอดคลองกับ
กลยุทธขององคการ จึงเปนความทาทาย เพราะมูลคากวา 85% จากมูลคาการประเมินขององคกร
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โดยท่ัว ๆ ไปนั้นคิดคํานวณมาจากสินทรัพยท่ีไมมีตัวตน การวัดสิ่งท่ีไมมีตัวตนจึงไมสามารถวัดตรง ๆ
ได ตองหาตัวบงชี้หรือเกณฑการประเมินทางออม จากการศึกษาปรากฏวา เกณฑการประเมินทุน
มนุษยสําหรับองคการในภาคอุตสาหกรรมในปจจุบัน ยังไมมีความชัดเจนในเรื่องของตัวบงชี้และ
เกณฑการพิจารณา ทําใหการพัฒนาทุนมนุษยขององคการในภาคอุตสาหกรรมจึงยังไมสามารถ
กระทําไดอยางเต็มท่ี เนื่องจากยังขาดเกณฑการพิจารณาท่ีจะใชเปนแนวทางดําเนินการ ซึ่งอาจจะ
เปนอุปสรรคสําคัญตอความสามารถในการแขงขันของภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยกับคูแขงจาก
นานาประเทศในอนาคต เกณฑการประเมินทุนมนุษยฉบับนี้จึงจัดทําข้ึนภายใตแนวคิดของเกณฑเชิง
กระบวนการท่ีเรียกวา CIPPVA Model ท่ีผสมผสานระหวางการประเมินแบบ CIPP Model กับ
Value-Added Approach เพ่ือมุงพัฒนาแนวทางการจัดการทุนมนุษยขององคการในภาค
อุตสาหกรรมใหสูงข้ึน อันประกอบดวย 5 มิติ 15 ตัวบงชี้ และ 85 เกณฑการพิจารณา ไดแก มิติ
บริบทพ้ืนฐาน (Context: C) มิติปจจัยนําเขา (Input: I) มิติกระบวนการ (Process: P) มิติผลลัพธ
(Product: P) และมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ (Value-Added: VA)

วัตถุประสงค

การจัดทําคูมือการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมนี้ข้ึนเพ่ือใหองคการใน
ภาคอุตสาหกรรมไดทําความเขาใจและศึกษารายละเอียดของมิติการประเมิน ตัวบงชี้ และเกณฑ
การพิจารณาทุนมนุษย รวมถึงวิธีการใหคะแนนและการจัดระดับทุนมนุษย เพ่ือท่ีองคการจะได
นําไปใชประเมินตนเองไดอยางถูกตอง และทราบถึงสถานะทุนมนุษยของตนเองวาควรจะตอง
ปรับปรุงในเรื่องใด อันจะนําไปสูการพัฒนาและยกระดับทุนมนุษยขององคการใหสูงข้ึนไดตอไปใน
อนาคต

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ

 สําหรับองคการ
ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรมสามารถนําขอมูลเกณฑการประเมินทุนมนุษยไปใชใน

การพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของตัวเอง เพ่ือพัฒนาพนักงานทุกระดับของ
องคการใหมีความรูความสามารถเปนทุนมนุษยท่ีมีคาสอดคลองกับกลยุทธขององคการ และสราง
ความไดเปรียบทางการแขงขัน (Competitiveness)

 สําหรับผูบริหาร
ผูบริหารขององคการในภาคอุตสาหกรรมสามารถนําเกณฑการพิจารณาของแตละ

ตัวบงชี้การประเมินทุนมนุษยไปพัฒนาหรือกําหนดเปนนโยบายการพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงใชเปน
เครื่องมือคอยติดตาม ควบคุม และประเมินผลของการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ ขององคการท่ี
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เก่ียวของกับทุนมนุษย ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ท่ีจะชวยยกระดับทุนมนุษยขององคการ
ใหสูงข้ึน

 สําหรับระดับปฏิบัติการ
ผูปฏิบัติงานสามารถทราบถึงจุดแข็ง-จุดออน ของประเด็นท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยของ

องคการในปจจุบัน ทําใหสามารถปรับปรุง และแกไขไดตรงจุดและสอดคลองกับทิศทาง
การดําเนินงานขององคการ

แนวคิดการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

เกณฑการประเมินทุนมนุษยฉบับนีพั้ฒนาข้ึนบนพ้ืนฐานของคํานิยามของทุนมนุษย ดังนี้

คํานิยามของทุนมนุษย
หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของพนักงานสําหรับ

ภาคอุตสาหกรรม ตามเกณฑประเมินผานการจัดการท่ีเชื่อมโยงกันเปนระบบ ตั้งแตบริบทพ้ืนฐาน
ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และมูลคาเพ่ิมขององคการท่ีสงผลตอองคการสําหรับ
ภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 5 มิติ ไดแก มิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา มิติกระบวนการ มิติ
ผลลัพธ และมิติมูลคาเพ่ิมขององคการ แตละมิติมีคํานิยามดังนี้

มิติและคํานิยามของมิติ

มิติท่ี 1 บริบทพื้นฐาน (Context: C)
คํานิยามของมิติ
ทุนมนุษยท่ีดีจะตองมีปจจัยพ้ืนฐานท่ีแสดงถึงการใหความสําคัญขององคการตอทุนมนุษย

ผานกลยุทธขององคการ ผูนําและโครงสรางพ้ืนฐาน ไดแก งบประมาณ ระบบสมรรถนะ หรือระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีจะชวยสงเสริมและยกระดับทุนมนุษยขององคการใหมีระดับท่ีสูงข้ึน

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา (Input: I)
คํานิยามของมิติ
องคการท่ีจะมีทุนมนุษยท่ีดีจะตองพิจารณาตั้งแตบุคลากรท่ีจะเขาสูองคการ ท้ังในเชงิ

ปริมาณ ไดแก จํานวนพนักงานท่ีเหมาะสม และเชิงคุณภาพท่ีพนักงานจะตองมีความรูความสามารถ
สอดคลองกับสถานการณและทิศทางธุรกิจขององคการ
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มิติท่ี 3 กระบวนการ (Process: P)
คํานิยามของมิติ
องคการจะตองออกแบบและวางระบบเชิงกระบวนการท่ีครอบคลุมขอบเขตของงาน

การพัฒนาพนักงาน การวางแผนอาชีพของพนักงาน การจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง การบริหาร
ผลงานและการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสรางขวัญกําลังใจ เพ่ือใหม่ันใจไดวาทุนมนุษยขององคการจะ
ไดรับการพัฒนาใหเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ

มิติท่ี 4 ผลลัพธ (Product: P)
คํานิยามของมิติ
การพิจารณาทุนมนุษยขององคการจะตองพิจารณาใหครอบคลุมถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึน ไดแก

การเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน การรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหคงอยู และคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงาน อันเนื่องจากกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีองคการไดสรางข้ึนหรือลงทุนไปเพ่ือ
การจัดการทุนมนุษยขององคการ

มิติท่ี 5 มูลคาเพิ่มขององคการ (Value-Added: VA)
คํานิยามของมิติ
ทุนมนุษยขององคการท่ีถือวาดีอยางแทจริงจะตองสรางมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิม

ผลผลิตของใหกับองคการ เกิดนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคของพนักงาน ท่ีสัมพันธกับผล
ดําเนินงานทางธุรกิจขององคการและกอใหเกิดความสามารถเชิงการแขงขันใหกับองคการได
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บทท่ี 2
โครงสรางและวิธีคํานวณคะแนน

ของเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

โครงสรางของเกณฑ: มิติและตัวบงช้ี

เกณฑการประเมินทุนมนษุยสําหรับภาคอุตสาหกรรมฉบับนี้ ประกอบดวย 5 มิติ 15
ตัวบงชี้ ดังนี้

ภาพท่ี 1 โครงสรางเกณฑการประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรม

เกณ
ฑก

าร
ปร

ะเม
ินท

ุนม
นุษ

ยส
ําห

รบั
ภา

คอ
ุตส

าห
กร

รม

ตัวบงชี้ท่ี 1: มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญ
กับทุนมนุษย

มิติที่ 1
บริบทพ้ืนฐาน
(Context)

มิติที่ 2
ปจจัยนําเขา

(Input)

ตัวบงชี้ท่ี 2: มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ

ตัวบงชี้ท่ี 3: มีโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสงเสริม
ทุนมนุษย

ตัวบงชี้ท่ี 4: มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม

ตัวบงชี้ท่ี 5: มีการไดมาซึ่งพนักงานท่ีมี
ศักยภาพ
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ภาพท่ี 1 (ตอ)

เกณ
ฑก

าร
ปร

ะเม
ินท

ุนม
นุษ

ยส
ําห

รบั
ภา

คอ
ุตส

าห
กร

รม

มิติที่ 5
มูลคาเพ่ิมของ

องคการ
(Value-Added)

มิติที่ 4
ผลลัพธ

(Product)

มิติที่ 3
กระบวนการ
(Process)

ตัวบงชี้ท่ี 6: มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธขององคการ

ตัวบงชี้ท่ี 7: มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning)
ท่ีตอบสนองความตองการขององคการ
และพนักงาน

ตัวบงชี้ท่ี 8: มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

ตัวบงชี้ท่ี 9: มีการบริหารผลงานท่ีสรางความ
ไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ

ตัวบงชี้ท่ี 10: มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริม
ขวัญกําลังใจของพนักงาน

ตัวบงชี้ท่ี 11: มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

ตัวบงชี้ท่ี 12: มีการดูแลรักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

ตัวบงชี้ท่ี 13: พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท่ีดี

ตัวบงชี้ท่ี 14: มีมูลคาเพ่ิมทางการเงินและการเพ่ิม
ผลผลิตขององคการ

ตัวบงชี้ท่ี 15: มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิด
สรางสรรคของพนักงาน
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เกณฑการพิจารณาและวิธีการประเมินของแตละตัวบงช้ี

มิติท่ี 1 บริบทพื้นฐาน

 ตัวบงช้ีท่ี 1 มีกลยุทธองคการท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

วิสัยทัศน นโยบาย หรือวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งสําคัญตอการกําหนดกลยุทธขององคการ
ท่ีสะทอนตอการใหความสําคัญในเรื่องทุนมนุษยในระยะยาวขององคการ รวมถึงการสื่อสารให
พนักงานในองคการรับทราบอยางท่ัวถึง

1) มีกลยุทธดานทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
2) มีวสิัยทัศนหรือนโยบายดานทุนมนุษย
3) มีกลยุทธดานทุนมนุษยในระยะยาว
4) มีคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริมทุนมนุษย
5) มีการสื่อสารกลยุทธขององคการใหพนักงานทราบอยางท่ัวถึง

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
แตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใช
การสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 “ระยะยาว” ของเกณฑการพิจารณาท่ี 3 ใหพิจารณาระยะเวลาท่ีไมควรต่ํากวา 2-3 ป

วิธีการประเมิน

เกณฑการพิจารณา
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 ตัวบงช้ีท่ี 2 มีภาวะผูนําเชิงสมรรถนะท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ผูนําเปนปจจัยท่ีสําคัญตอทุนมนุษยขององคการท่ีจะนําไปสูความสําเร็จในการดําเนินงาน
ขององคการ องคการจึงตองพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารในระดับตาง ๆ ใหมีสมรรถนะ
(Competency) และมีความพรอมท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการอยูตลอดเวลา

1) มีตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงสมรรถนะ (Competency) ของผูบริหารท่ีพัฒนาเพ่ิมข้ึน
2) มีการสื่อสารของผูบริหารเก่ียวกับการใหความสําคัญตอทุนมนุษยขององคการ
3) มีแผนงานหรือโครงการพัฒนาภาวะผูนําท่ีตอเนื่อง
4) มีการกําหนดสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
5) มีตัวบงชี้ผลงานของผูบริหารท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย
6) มีแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) สําหรับผูบริหารขององคการ

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบตาง ๆ
เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ รายงานการประชุม
แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปน
บุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 ตัวบงช้ีท่ี 3 มีโครงสรางพื้นฐานท่ีสงเสริมทุนมนุษย
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ทุนมนุษยท่ีดีขององคการมีพ้ืนฐานมาจากปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีองคการจะตองจัดสรร
หรือวางระบบใหชัดเจน ไดแก งบประมาณ สมรรถนะของพนักงาน ตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุน
มนุษย ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบการจัดการความรูหรือระบบการเรียนรูของพนักงาน

วิธีการประเมิน

เกณฑการพิจารณา
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1) มีงบประมาณดานบุคลากรไมนอยกวา 10% ของคาใชจายท้ังหมด
2) มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ

องคการ
3) มีตัวชี้วัดผลงานท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการในแตละป
4) มีระบบการจัดการความรู (KM) ท่ีสงเสริมการเรียนรูของพนักงาน
5) มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ท่ีชวยสนับสนุนระบบการจัดการทุนมนุษย

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมระบบ e-learning หรือกิจกรรม
ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม
(Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีงบประมาณดานบุคลากร (Labor cost) ไมนอยกวา
10% ของคาใชจายท้ังหมด พิจารณาตามสูตรการคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปงบประมาณ)

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน

งบประมาณดานบุคลากร
คาใชจายท้ังหมด (บาท)
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2. งบประมาณดานบุคลากร หมายถึง คาใชจายเก่ียวกับพนักงานท้ังหมด
(บาท) เชน เงินเดือน สวัสดิการ สิทธิประโยชน เปนตน

มิติท่ี 2 ปจจัยนําเขา

 ตัวบงช้ีท่ี 4 มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

องคการท่ีมีทุนมนุษยท่ีดีจะตองมีกําลังคนท่ีเหมาะสม มีทักษะ ความรูความสามารถ และมี
ความพรอมสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจขององคการท้ังในระยะสั้นและระยะยาว

1) ไมมีปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจขององคการ
2) มีการวิเคราะหความพรอมของทุนมนุษยท้ังดานปริมาณและคุณภาพ
3) มีการวิเคราะหความตองการทุนมนุษย
4) มีการวางแผนกําลังคนท่ีพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท้ังในระยะสั้นและระยะยาว
5) มีการกําหนดความรูความสามารถของพนักงานท่ีสอดคลองกับบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบ

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน Job Description คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือน
หรือประจําป ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ี
เก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third
Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

การพิจารณาปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจของ
องคการ ใหพิจารณาเฉพาะกรณีท่ีมีนัยสําคัญ เชน ทําใหลูกคายกเลิกคําสั่งซื้อ
หรือไมสามารถขยายธุรกิจได เปนตน

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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 ตัวบงช้ีท่ี 5 มีการไดมาซ่ึงพนักงานท่ีมีศักยภาพ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

องคการจะตองมีเครื่องมือหรือกิจกรรมการสรรหาคัดเลือกผูสมัครงานท่ีมีศักยภาพเพ่ือให
ไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถตามท่ีองคการตองการ เหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ และ
สามารถปรับตัวเขากับองคการไดดี

1) มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90%
2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor) ท่ีอายุงานนอยกวาหนึ่งป

ไมเกิน 5%
3) มีวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีหลากหลายสอดคลองกับการปฏิบัติงานหรือวัฒนธรรมของ

องคการ
4) มีกิจกรรมสรางแบรนดใหองคการ (HR Branding) หรือกลยุทธดึงดูดผูสมัครงานท่ีมี

ความรูความสามารถสูงเขาสูองคการ
5) มีฐานขอมูลผูสมัครงาน (Talent Pool) ท่ีมีความรูความสามารถสูงไวเตรียมพรอมอยู

ตลอดเวลา
6) มีเครื่องมือคัดเลือกพนักงานอยางใดอยางหนึ่ง ไดแก TOEIC Score/ Structure

Interview/ STAR Interview/ Assessment Center/ Panel Interview หรือ
อ่ืน ๆ ท่ีมีคุณสมบัติเทียบเทา

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินสามารถพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไว
ในรูปแบบตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือ
ประจําป ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ี
เก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third
Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีอัตราสวนของพนักงานผานทดลองงานเกิน 90%
พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. “ผานทดลองงาน” ใหเปนไปตามกฎเกณฑหรือระเบียบปฏิบัติของแตละ

บริษัท กรณีไมมีการทดลองงาน ใหใชระยะเวลา 119 วัน เปนเกณฑ
การพิจารณาเทียบเคียง

 เกณฑการพิจารณาท่ี2: มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะท่ีอายุงาน
นอยกวาหนึ่งป ไมเกิน 5% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีมีทักษะ หมายถึง พนักงานท่ีตองใชความรู ทักษะการคิด

วิเคราะหในการทํางาน หรือทักษะเฉพาะทาง หรือลักษณะงานท่ีตองใช
ระยะเวลาปฏิบัติงานนานพอสมควรเพ่ือใหเกิดทักษะความชํานาญ ท่ีไม
สามารถทดแทนกันไดภายในระยะเวลาสั้น เชน ชางเทคนิค ชางควบคุม
เครื่องจักร เจาหนาท่ีท่ัวไป วิศวกร ลาม หัวหนางาน ผูบริหาร เปนตน
ยกเวนพนักงาน Un-skill หรือ Semi-skill เชน พนักงานประกอบในฝาย
ผลิต

จํานวนพนักงานผานทดลองงานท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานใหมท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีอายุงานนอยกวาหนึ่งป
ท่ีลาออกท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท้ังหมด (คน)
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มิติท่ี 3 กระบวนการ

 ตัวบงช้ีท่ี 6 มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

บุคลากรท่ีเขาสูองคการจะตองไดรับการพัฒนาใหเปนทุนมนุษยท่ีสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ โดยการจัดสรรงบประมาณการพัฒนา วิเคราะหความตองการฝกอบรม มีระบบการสอนงาน
การประเมินชองวางสมรรถนะของพนักงานแตละคน และมีการตดิตามผลการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงาน

1) มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานไมนอยกวา 5% ของงบประมาณ
ดานบุคลากร

2) มีการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรูความสามารถสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
3) มีการวิเคราะหความตองการฝกอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคการ
4) มีการพัฒนาทักษะการใชปญญา (Cognitive Skill) ของพนักงานใหสอดคลองกับ

การแขงขันและการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบองคการ
5) มีระบบการสอนงาน เชน พ่ีเลี้ยง หรือการฝกอบรมหนางาน (On the Job Training)

หรือกิจกรรมการเรียนรูนอกระบบ
6) มีระบบการติดตามหลังการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
7) มีการประเมินชองวางของสมรรถนะพนักงาน (Competency Gap) หรือการจัดทํา

แผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan)

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6-7 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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แตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใช
การสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีงบประมาณการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานไมนอยกวา 5%
ของงบประมาณดานบุคลากร พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปงบประมาณ)
2. งบประมาณดานบุคลากร หมายถึง คาใชจายเก่ียวกับพนักงานท้ังหมด

(บาท) เชน เงินเดือน สวัสดิการ สิทธิประโยชน เปนตน
 ทักษะการใชปญญา (Cognitive Skill) หมายความครอบคลุมถึงทักษะการบริหาร

จัดการ (Managerial or Soft-skill)

 ตัวบงช้ีท่ี 7 มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ท่ีตอบสนองความตองการของ
องคการและบุคลากร
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ความกาวหนาในอาชีพของพนักงานเปนสิ่งสะทอนระดับทุนมนุษยขององคการท่ีองคการ
จะตองออกแบบและพัฒนาองคการ ระบบหมุนเวียนงาน การสื่อสารและพัฒนาพนักงานใหมีความรู
ความสามารถสอดคลองกับการเติบโตของพนักงานแตละคน

1) มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผานมา ไดรับการปรับเลื่อน
ตําแหนง ไมนอยกวา 10%

2) มีระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหพนักงานมีทักษะการทํางานเพ่ิมข้ึน
3) มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ของพนักงาน
4) มีการออกแบบและพัฒนาองคการ (OD) ทุก ๆ ป
5) มีการสื่อสารเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทราบ
6) มีการพัฒนาพนักงานท่ีสอดคลองกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพของแตละคน

เกณฑการพิจารณา

งบประมาณฝกอบรมและพัฒนาพนักงานท้ังหมด (บาท)

งบประมาณดานบุคลากรท้ังหมด (บาท)
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เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
แตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใช
การสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีพนักงานท่ีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในรอบ 5 ปท่ีผาน
มา ไดรับการปรับเลื่อนตําแหนงไมนอยกวา 10% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 5 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีหมุนเวียนงานใหนับเฉพาะพนักงานระดับท่ีมีทักษะการทํางาน

(Skill Labor) ไมตองนับรวมพนักงานท่ีไมมีทักษะหรือก่ึงทักษะ (Un-Skill
or Semi-Skill) เชน พนักงานฝายผลิตหรือพนักงานประกอบในไลน
การผลิต

 ตัวบงช้ีท่ี 8 มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงถือเปนทุนมนุษยท่ีสําคัญขององคการท่ีจะสรางความไดเปรียบเชิง
การแขงขันใหองคการ ดังนั้นองคการจะตองมีระบบการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงท่ีครอบคลุม

วิธีการประเมิน

จํานวนพนักงานท่ีหมุนเวียนงานในรอบ 5 ปท่ีผานมา ท่ีไดรับ
การปรับเลื่อนตําแหนงหรือระดับข้ัน (คน)

จํานวนพนักงานท่ีหมุนเวยีนงานในรอบ 5 ปท่ีผานมาท้ังหมด (คน)
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ตั้งแต นโยบายการจายคาตอบแทน การประเมินสมรรถนะ ระบบชื่นชมผลงาน และโครงการพัฒนาท่ี
เฉพาะสําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

1) มีโปรแกรมการยกยองชมเชย (Recognition Program) สําหรับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

2) มีโครงการพัฒนาพิเศษสําหรับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
3) มีนโยบายการจายคาตอบแทนท่ีสูงกวาตลาดเพ่ือดึงดูดคนท่ีศักยภาพสูงเขาสูองคการ
4) มีการจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
5) มีการประเมินสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเปนประจํา

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบตาง ๆ
เชน คูมือพนักงาน แผนงานปะจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ รายงานการประชุม
แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปน
บุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 ตัวบงช้ีท่ี 9 มีการบริหารผลงานท่ีสรางไดเปรียบเชิงการแขงขันใหกับองคการ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

พนักงานในองคการจะนําทุนมนุษยของตัวเองออกมาใช องคการจะตองกระตุนดวย
การออกแบบระบบการบริหารผลงานท่ีสงเสริมการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวาความคาดหมาย มีตัวชี้วัด
ผลงานท่ีพนักงานมีสวนรวมกําหนดเปาหมายท่ีสัมพันธกับกลยุทธองคการและมีระบบคาตอบแทนท่ี
แขงขันกับตลาดแรงงานได

1) มีการบริหารผลงานดวยตัวชี้วัด (KPI) ท่ีสะทอนผลงานตามกลยุทธขององคการ
2) มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน

เกณฑการพิจารณา
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3) มีการเปรียบเทียบคาตอบแทนพนักงานกับตลาดแรงงาน
4) มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวาเปาหมาย เกิน 10%
5) มีกระบวนการปอนกลับผลงานของพนักงาน (Feedback) ท่ีสงเสริมการบริหารผลงาน

ของพนักงาน
6) มีนโยบายการจายคาจางเงินเดือนไมต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลท่ี 50 ของตลาดแรงงาน

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแต
ละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใช
การสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีสัดสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวา
เปาหมาย เกิน 10% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวาเปาหมาย หมายถึง

พนักงานท่ีมีผลงานระดับดีเยี่ยม หรือมีผลงานสูงกวาเปาหมายท่ีองคการ
ตั้งไว เชน ผลงานระดับเกรด A หรือ B เปนตน

วิธีการประเมิน

จํานวนพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานโดดเดนหรือสูงกวาเปาหมาย (คน)

จํานวนพนักงานท้ังหมด (คน)
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 ตัวบงช้ีท่ี 10 มีการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสงเสริมขวัญกําลังใจ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ขวัญกําลังใจของพนักงานเปนสิ่งสําคัญท่ีสะทอนระดับของทุนมนุษยขององคการ องคการ
จึงตองสรางความผูกพันของพนักงานผานนโยบายพนักงานสัมพันธท่ีชัดเจน ดวยกิจกรรมรับฟง
ความคิดเห็น กิจกรรมพนักงานสัมพันธและสวัสดิการท่ีหลากหลาย

1) มีระบบการสื่อสารหรือรับฟงความคิดเห็นของพนักงานท่ีหลากหลาย
2) ไมมีขอพิพาทแรงงาน ไดแก การประทวง การปดงาน การนัดหยุดงาน หรือ

การไกลเกลี่ยของพนักงานตรวจแรงงาน
3) มีกิจกรรมหรือการจัดการพนักงานสัมพันธท่ีสรางความผูกพันของพนักงาน
4) มีสวัสดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนดไมนอยกวา 5 รายการ
5) มีการไดรับรางวัลหรือการรับรองท่ีเก่ียวของกับทุนมนุษย เชน สถานประกอบการดีเดน

ดานแรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน/ ระบบ MS-QWL/ มาตรฐานแรงงานไทย/
Happy Workplace หรืออ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะเทียบเคียง

6) มีนโยบายดานพนักงานสัมพันธ

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบตาง ๆ
เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ รายงานการประชุม
แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปน
บุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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มิติท่ี 4 ผลลัพธ

 ตัวบงช้ีท่ี 11 มีการเรียนรูของพนักงานท่ีเพิ่มข้ึน
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

การเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนเปนตัวสะทอนถึงผลลัพธของกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย
ขององคการ ซึ่งตองพิจารณาจากชั่วโมงการฝกอบรม จํานวนหลักสูตรการฝกอบรม แผนการฝกอบรม
และคะแนนการประเมินหลังการฝกอบรม ท่ีจะนําไปสูสมรรถนะของพนักงานท่ีสอดคลองกับ
สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ

1) มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือฝกอบรม (Post-Test) ไมนอยกวา 90%
2) มีชองวางของสมรรถนะของพนักงาน (Competency Gap) ลดลงตามกรอบ

สมรรถนะเชิงกลยุทธขององคการ
3) มีจํานวนหลักสูตรอบรมท่ีสอดคลองกับกลยุทธองคการไมนอยกวา 2 หลักสูตรตอคน

ตอป
4) มีการดําเนินการอบรมตามแผนฝกอบรมประจําปไมนอยกวา 90%
5) มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8 ชั่วโมงตอคนตอป

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

 ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแต
ละเกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการ
สังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีคะแนนการประเมินหลังการเรียนรู หรือฝกอบรม (Post-
test) ไมนอยกวา 90% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีการดําเนินการตามแผนฝกอบรมประจําป ไมนอยกวา 90%
พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปงบประมาณ)
2. แผนฝกอบรมใหพิจารณาตามสภาพการณท่ีเกิดข้ึน ท่ีอาจจะตองมีการ

ปรับแผนหรือโยกยายแผนการฝกอบรมใหสอดคลองกับสถานการณท่ีมา
กระทบ

 เกณฑการพิจารณาท่ี 5: มีจํานวนชั่วโมงฝกอบรมไมนอยกวา 8 ชั่วโมงตอคนตอป ตาม
สูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = จํานวนชัว่โมงฝกอบรมตอพนักงานหนึ่งคนตอป (รายบุคคล)

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปงบประมาณ)
2. ใหนับรวมการฝกอบรมทุกประเภทรวมถึงการฝกอบรมหนางานหรือ On

the Job Training ท่ีมีหลักฐานการฝกอบรมปรากฏเชิงประจักษ

 ตัวบงช้ีท่ี 12 มีการรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

พนักงานหรือผูบริหารท่ีมีศักยภาพสูงเปนทุนมนุษยท่ีสําคัญขององคการ การรักษาใหคงอยู
ในองคการ ไมลาออกไปอยูองคการอ่ืน เปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหองคการมีทุนมนุษยท่ีดีท่ีจะแขงขัน
กับองคการอ่ืน ๆ ได

คะแนนท่ีไดหลังฝกอบรม

คะแนนเต็ม

จํานวนหลักสูตรท่ีฝกอบรมตามแผน (หลักสูตร)

จํานวนหลักสูตรฝกอบรมท้ังหมด (หลักสูตร)
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1) มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ไมนอยกวา 10%
2) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงไมเกิน 3% ตอป
3) มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน 5% ตอป
4) มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ (Skill Labor) ในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน

2%
5) มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ขององคการ

ไมเกิน 1%
6) มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป ไมเกิน 5%

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ
รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑ
การพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และ
สัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 1: มีสัดสวนของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ไมนอยกวา
10% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน

จํานวนพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท้ังหมด (คน)
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2. พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง หมายถึง พนักงานท่ีผลการปฏิบัติงานและ
ศักยภาพในการทํางานท่ีดี (High Performance & High Potential)
ตามกฎเกณฑหรือแนวปฏิบัติขององคการ

3. พนักงานท่ีมีทักษะ หมายถึง พนักงานท่ีตองใชความรู ทักษะการคิด
วิเคราะหในการทํางาน หรือทักษะเฉพาะทาง หรือลักษณะงานท่ีตองใช
ระยะเวลาปฏิบัติงานนานพอสมควรเพ่ือใหเกิดทักษะความชํานาญ ท่ีไม
สามารถทดแทนกันไดภายในระยะเวลาสั้น เชน ชางเทคนิค ชางควบคุม
เครื่องจักร เจาหนาท่ีท่ัวไป วิศวกร ลาม หัวหนางาน ผูบริหาร เปนตน
ยกเวนพนักงาน Un-Skill หรือ Semi-Skill เชน พนักงานประกอบในฝาย
ผลิต

 เกณฑการพิจารณาท่ี 2: มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงไมเกิน 3%
ตอป พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีมีศักยภาพสูง หมายถึง พนักงานท่ีผลการปฏิบัติงานและ

ศักยภาพในการทํางานท่ีดี (High Performance & High Potential)
 เกณฑการพิจารณาท่ี 3: มีอัตราการลาออกในรอบ 2 ปท่ีผานมาไมเกิน 5% ตอป

พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 2 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีมีทักษะ ในรอบ 2 ปท่ีผานมา

ไมเกิน 2% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

จํานวนพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงท่ีลาออกท้ังหมดตอป (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีลาออกเฉลี่ยตอป (คน) ในรอบ 2 ป

จํานวนพนักงานเฉลี่ยตอเดือนในรอบ 2 ป (คน)
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วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 2 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. พนักงานท่ีมีทักษะ หมายถึง พนักงานท่ีตองใชความรู ทักษะการคิด

วิเคราะหในการทํางาน หรือทักษะเฉพาะทาง หรือลักษณะงานท่ีตองใช
ระยะเวลาปฏิบัติงานนานพอสมควรเพ่ือใหเกิดทักษะความชํานาญ ท่ีไม
สามารถทดแทนกันไดภายในระยะเวลาสั้น เชน ชางเทคนิค ชางควบคุม
เครื่องจักร เจาหนาท่ีท่ัวไป วิศวกร ลาม หัวหนางาน ผูบริหาร เปนตน
ยกเวนพนักงาน Un-skill หรือ Semi-skill เชน พนักงานประกอบในฝาย
ผลิต

 เกณฑการพิจารณาท่ี 5: มีอัตราการลาออกของผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง
(Successor) ขององคการ ไมเกิน 1% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. ผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง หมายถึง ผูบริหารระดับตาง ๆ ท่ี

องคการวางตัวไวสําหรับเปนผูสืบทอดตําแหนงของตําแหนงตาง ๆ ใน
อนาคตหรือเปนผูท่ีจะทดแทนผูบริหารในปจจุบันท่ีจะเกษียณ เลื่อน
ตําแหนง หรือโยกยายตําแหนงในอนาคต

 เกณฑการพิจารณาท่ี 6: มีอัตราการลาออกของผูบริหารในรอบ 2 ป ไมเกิน 5% ตาม
สูตรคํานวณ ดังนี้

จํานวนผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนงท่ี
ลาออกท้ังหมด (คน)

จํานวนผูบริหารท่ีเปนผูสืบทอดตําแหนง
ท้ังหมด (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีลาออกท้ังหมดในรอบ
2 ปท่ีผานมา (คน)

จํานวนพนักงานท่ีมีทักษะเฉลี่ยตอเดือนในรอบ 2
ปท่ีผานมา (คน)
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วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ ผูบริหาร หมายถึง พนักงานระดับบริหาร (Management) ตามคํานิยาม
ตามระดับตําแหนงงานของแตละองคการ โดยท่ัวไปจะหมายถึงตําแหนง
ผูชวยผูจัดการข้ึนไป

 ตัวบงช้ีท่ี 13 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานเปนตัวบงบอกระดับทุนมนุษยขององคการ ซึ่งทุน
มนุษยท่ีดีจะตองมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี โดยการพิจารณาจากอัตราการขาดงาน การทํางาน
ลวงเวลา เวลาทํางานตอสัปดาห อุบัติเหตุในการทํางาน ความผูกพันของพนักงานหรือการไมมีปญหา
แรงงานท่ีสงผลกระทบตอธุรกิจ

1) ไมมีปญหาแรงงานท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ
2) มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน
3) ไมมีอุบัติเหตุจากการทํางานจนทําใหถึงข้ันหยุดงาน
4) มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน
5) มีดัชนีความผูกพันของพนักงานอยูในระดับดี

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3 ขอ

มีการดําเนินการ
4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

เกณฑการพิจารณา

จํานวนผูบริหารท่ีลาออกท้ังหมดใน
รอบ 2 ปท่ีผานมา (คน)

จํานวนผูบริหารเฉลี่ยตอเดือนในรอบ
2 ปท่ีผานมา (คน)
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ผูประเมินสามารถพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวใน
รูปแบบตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละ
เกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต
และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

 เกณฑการพิจารณาท่ี 2: มีอัตราการขาดงานไมเกิน 3% ตอเดือน พิจารณาตามสูตร
คํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปของปลาสุด (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. การขาดงาน หมายถึง การท่ีพนักงานไมไดมาทํางานไมวากรณีใด ๆ ก็ตาม

ยกเวนลาพักผอนประจําปเทานั้น
3. จํานวนชั่วโมงการทํางานท้ังหมดตอเดือน คิดจากจํานวนพนักงานคูณ

จํานวนวันทํางานปกตติอปคูณจํานวนชั่วโมงทํางานปกติตอวนั

 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีเวลาทํางานตอสัปดาหไมเกิน 60 ชั่วโมงตอคน พิจารณาตาม
สูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = นับจํานวนชั่วโมงการทํางานตอคนตอสัปดาห (รายบุคคล)

หมายเหตุ 1. ใชขอมูลในรอบระยะเวลา 1 ปท่ีผานมา (รอบปปฏิทินการทํางาน)
2. จํานวนชั่วโมงการทํางาน หมายถึง เวลาการทํางานท้ังหมดท้ังเวลาทํางาน

ปกติและนอกเวลาทํางานปกติ

วิธีการประเมิน

จํานวนชั่วโมงท้ังหมดท่ีพนักงาน
ขาดงานตอเดือน (ชั่วโมง)

จํานวนชั่วโมงการทํางานของ
พนักงานท้ังหมดตอเดือน (ชั่วโมง)
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มิติท่ี 5 มูลคาเพิ่มขององคการ

 ตัวบงช้ีท่ี 14 มีมูลคาเพิ่มทางการเงินและการเพิ่มผลผลิตขององคการ
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

ทุนมนุษยท่ีดีขององคการจะตองสงผลตอการดําเนินธุรกิจขององคการ กอใหเกิดมูลคาเพ่ิม
ทางการเงิน และการเพ่ิมผลผลิต ซึ่งสามารถพิจารณาไดจากตนทุนแรงงานท่ีเหมาะสม ยอดขาย
รายได หรือกําไรตอพนักงานหรือตอคาใชจายดานฝกอบรมและพัฒนาพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน

1) มีผลการดําเนินการทางธุรกิจท่ีสูงกวาเปาหมาย
2) มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (Full Time Equivalent: FTE)

เพ่ิมข้ึน
3) มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน
4) มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ิมข้ึน

ไมนอยกวา 5%
5) มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึนไมนอยกวา 3%
6) มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3%

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินสามารถพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวใน
รูปแบบตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป
ประกาศ รายงานการประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละ
เกณฑการพิจารณา กรณีผูประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต
และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวมดวย

เกณฑการพิจารณา

วิธีการประเมิน
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 เกณฑการพิจารณาท่ี 2: มีสัดสวนของกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลา (Full
Time Equivalent: FTE) เพ่ิมข้ึน พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร =

หมายเหตุ 1. เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) โดยพิจารณาเปรียบเทียบวา
พนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน สรางกําไรไดก่ีบาท เพ่ิมข้ึนหรือไม เชน ป
2556 มีกําไรเทากับ 20,000 บาท ตอพนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน
ป 2557 มีกําไรเทากับ 30,000 บาท ตอพนักงานแบบเต็มเวลา 1
คน แสดงวามีสัดสวนกําไรตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลาเพ่ิมข้ึน

2. พนักงานแบบเต็มเวลา หมายถึง พนักงานทุกประเภทขององคการ ไมวา
จะเรียกชื่อวาอะไรก็ตาม หรือไมวาจะเปนพนักงานประจํา (Permanent)
หรือพนักงานชั่วคราว (Temporary) หรือรายวัน (Daily) หรือรายเดือน
(Monthly) หรือแรงงานตางดาว ท่ีทํางานเต็มเวลา (Full Time)

 เกณฑการพิจารณาท่ี 3: มีสัดสวนของยอดขายหรือรายไดตอจํานวนพนักงานแบบเต็ม
เวลา (FTE) เพ่ิมข้ึน พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร =

หมายเหตุ 1. เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) โดยพิจารณาเปรียบเทียบวา
พนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน สรางยอดขายหรือรายไดไดก่ีบาท เพ่ิมข้ึน
หรือไม เชน ป 2556 มียอดขายหรือรายไดเทากับ 40,000 บาท ตอ
พนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน ป 2557 มียอดขายหรือรายไดเทากับ
60,000 บาท ตอพนักงานแบบเต็มเวลา 1 คน แสดงวามียอดขายหรือ
รายไดตอจํานวนพนักงานแบบเต็มเวลาเพ่ิมข้ึน เปนตน

2. พนักงานแบบเต็มเวลา หมายถึง พนักงานทุกประเภทขององคการ ไมวา
จะเรียกชื่อวาอะไรก็ตาม หรือไมวาจะเปนพนักงานประจํา (Permanent)
หรือพนักงานชั่วคราว (Temporary) หรือรายวัน (Daily) หรือรายเดือน
(Monthly) หรือแรงงานตางดาว ท่ีทํางานเต็มเวลา (Full Time)

กําไรสุทธิตอป (บาท)

จํานวนพนักงานแบบเต็มเวลาเฉลี่ยตอเดือน (คน)

ยอดขายหรือรายไดท้ังหมดตอป (บาท)

จํานวนพนักงานแบบเต็มเวลาเฉลี่ยตอเดือน (คน)



331

 เกณฑการพิจารณาท่ี 4: มีสัดสวนของรายไดตอคาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนา
พนักงานเพ่ิมข้ึนไมนอยกวา 5% พิจารณาตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร =

หมายเหตุ เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) โดยพิจารณาเปรียบเทียบวา
รายไดของปลาสุดเพ่ิมข้ึนหรือไม ก่ีเปอรเซ็นตเม่ือเทียบกับคาใชจายดาน
การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน เชน ป 2556 รายไดเทากับ 100 บาท
มีคาใชจายดานการฝกอบรมเทากับ 10 บาท (สัดสวนเทากับ 10 : 1) ป
2557 มีรายไดเทากับ 130 บาท และมีคาใชจายดานการฝกอบรมเทากับ
12 บาท (สัดสวนเทากับ 10.8 : 1) แสดงวามีรายไดเพ่ิมข้ึน 8%

วิธีคํานวณเปรียบเทียบ
= (สัดสวนปลาสุด – สัดสวนปกอนลาสุด)/สัดสวนปกอนลาสุด * 100
= ((10.8 – 10)/10) * 100
= 8%

2. รายได หมายถึง รายไดกอนหักภาษีและคาใชจาย หรือ EBITDA

 เกณฑการพิจารณาท่ี 5: มีผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึน ไมนอยกวา 3% พิจารณา
ตามสูตรคํานวณ ดังนี้

วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) หรือพิจารณาจากรายงาน
ประจําเดือนท่ีเก่ียวของหรือประจําป

 เกณฑการพิจารณาท่ี 6: มีตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึนไมเกิน 3% พิจารณาตามสูตรคํานวณ
ดังนี้

รายไดท้ังหมดตอป (บาท)

คาใชจายดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
ท้ังหมดตอป (บาท)

ผลลัพธ (Output)

ปจจัยนําเขา (Input)
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วิธีคํานวณ

สูตร = * 100

หมายเหตุ 1. ตนทุนแรงงาน หมายถึง คาใชจายเก่ียวกับบุคลากรท้ังหมด (Labor
Cost) เชน คาจาง เงินเดือน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนตาง ๆ เปนตน

2. เปรียบเทียบ 2 ปลาสุด (รอบปงบประมาณ) โดยพิจารณาเปรียบเทียบวา
ตนทุนแรงงานของปลาสุดเพ่ิมข้ึนหรือไม ก่ีเปอรเซ็นตเม่ือเทียบกับ
คาใชจายท้ังหมด เชน ป 2556 มีคาใชจายท้ังหมดตอปเทากับ 1,000
บาท ตนทุนแรงงานท้ังหมดตอปเทากับ 100 บาท คิดเปน 10% ป 2557
มีคาใชจายท้ังหมดตอปเทากับ 1,000 บาท ตนทุนแรงงานท้ังหมดตอป
เทากับ 105 บาท คิดเปน 10.5% แสดงวาตนทุนแรงงานเพ่ิมข้ึน 5%

วิธีคํานวณเปรียบเทียบ
= (สัดสวนปลาสุด – สัดสวนปกอนลาสุด)/สัดสวนปกอนลาสุด * 100
= ((10.5 – 10)/10) * 100
= 5%

 ตัวบงช้ีท่ี 15 มีการสรางนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
<คําอธิบายตัวบงช้ี>

นวัตกรรม ความคิดสรางสรรค สิทธิบัตร หรือมูลคาเพ่ิมจากการเรียนรูของพนักงานท่ี
สัมพันธกับผลดําเนินการทางธุรกิจ และความสามารถในการแขงขันขององคการ เปนสิ่งท่ีเกิดจากทุน
มนุษยขององคการท่ีมีศักยภาพในระดับสูง องคการจึงตองสรางวัฒนธรรมองคการ กิจกรรมหรือ
ตัวชี้วัดการดําเนินงานท่ีเก่ียวของ

1) มีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนนนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
2) มีตัวชี้วัด (KPI) ดานนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคของพนักงาน
3) มีกิจกรรมความคิดสรางสรรคหรือขอเสนอแนะของพนักงาน
4) มีการไดรับรางวัลดานนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรคหรือการจดสิทธิบัตร (Patent)

ในรอบ 2 ปท่ีผานมา
5) มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เชน ของเสียหรืออุบัติเหตุลดลง เนื่องจากกิจกรรมความคิด

สรางสรรคหรือขอเสนอแนะหรือการเรียนรูของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนจากการฝกอบรมและ
พัฒนา

เกณฑการพิจารณา

ตนทุนแรงงานท้ังหมดตอป (บาท)

คาใชจายท้ังหมดตอป (บาท)
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6) มีขอมูลบงชี้ถึงความสัมพันธระหวางนวัตกรรมกับผลลัพธทางธุรกิจ ในรอบ 2 ปท่ี
ผานมา

เกณฑการใหคะแนน
1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน

มีการดําเนินการ
1 ขอ

มีการดําเนินการ
2 ขอ

มีการดําเนินการ
3-4 ขอ

มีการดําเนินการ
5 ขอ

มีการดําเนินการ
6 ขอ

ผูประเมินสามารถพิจารณาจากหลักฐานประกอบ (Evidence-Based) ท่ีจัดเก็บไวในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน คูมือพนักงาน แผนงานประจําป รายงานประจําเดือนหรือประจําป ประกาศ รายงาน
การประชุม แผนการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแตละเกณฑการพิจารณา กรณีผู
ประเมินเปนบุคคลท่ีสาม (Third Party) อาจจะใชการสังเกต และสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของรวม
ดวย

เกณฑการใหคะแนนและน้ําหนักของแตละตัวบงช้ี

ตารางท่ี 1 เกณฑการใหคะนนและน้ําหนักของแตละตัวบงชี้

มิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา

เกณฑการใหคะแนน น้ําหนัก
คะแนน

คะแนน
เต็ม

1. บริบท
พ้ืนฐาน

1. มีกลยุทธองคการท่ี
ใหความสําคญักับทุน
มนุษย

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

7% 0.35

2. มีภาวะผูนําเชิง
สมรรถนะท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธของ
องคการ

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

7% 0.35

วิธีการประเมิน
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ตารางท่ี 1 (ตอ)

มิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา

เกณฑการใหคะแนน น้ําหนัก
คะแนน

คะแนน
เต็ม

3. มีโครงสราง
พ้ืนฐานท่ีสงเสรมิ
ทุนมนุษย

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

7% 0.35

2. ปจจัย
นําเขา

4. มีการวางแผน
กําลังคนท่ีเหมาะสม

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

7% 0.35

5. มีการไดมาซึ่ง
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพ

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

7% 0.35

3.
กระบวนการ

6. มีการพัฒนา
พนักงานท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธของ
องคการ

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

7% 0.35

7. มีการวางแผน
อาชีพ (Career
Planning) ท่ี
ตอบสนองความ
ตองการขององคการ
และพนักงาน

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

7% 0.35
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ตารางท่ี 1 (ตอ)

มิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา

เกณฑการใหคะแนน น้ําหนัก
คะแนน

คะแนน
เต็ม

8. มีการจัดการ
พนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

7% 0.35

9. มีการบริหาร
ผลงานท่ีสราง
ความไดเปรียบเชิง
การแขงขันใหกับ
องคการ

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

7% 0.35

10. มีการจดัการ
พนักงานสัมพันธท่ี
สงเสริมขวัญ
กําลังใจของ
พนักงาน

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

7% 0.35

4. ผลลัพธ 11. มีการเรียนรู
ของพนักงานท่ี
เพ่ิมข้ึน

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

6% 0.30

12. มีการดูแล
รักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง

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

6% 0.30
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ตารางท่ี 1 (ตอ)

มิติ ตัวบงชี้ เกณฑ
การพิจารณา

เกณฑการใหคะแนน น้ําหนัก
คะแนน

คะแนน
เต็ม

13. พนักงานมี
คุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีดี

5 ขอ ไมมีการดําเนินการ = 0 คะแนน
ดําเนินการ 1 ขอ = 1 คะแนน
ดําเนินการ 2 ขอ = 2 คะแนน
ดําเนินการ 3 ขอ = 3 คะแนน
ดําเนินการ 4 ขอ = 4 คะแนน
ดําเนินการ 5 ขอ = 5 คะแนน

6% 0.30

5. มูลคาเพ่ิม
ขององคการ

14. มีมลูคาเพ่ิม
ทางการเงินและ
การเพ่ิมผลผลติ
ขององคการ

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

6% 0.30

15. มีการสราง
นวัตกรรมหรือ
ความคิดสรางสรรค
ของพนักงาน

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

6% 0.30

รวม 15 ตัวบงชี้ 85 ขอ - 100% 5.00

วิธีคํานวณคะแนนและจัดระดับทุนมนุษยขององคการ

1. ใหคะแนนตัวบงชี้ (Indicator Score: IS) โดยการพิจารณาเกณฑการพิจารณา
(Considered Criteria) ของแตละตัวบงชี้วา “มี/ใช” หรือ “ไมมี/ไมใช”

2. นําคะแนนตัวบงชี้ท่ีประเมินไดตามขอท่ี 1 ไปคูณกับคาน้ําหนักของแตละตัวบงชี้
3. หาคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score) โดยการนําคะแนนตามขอท่ี 2 ของแต

ละตัวบงชี้ท้ังหมด 15 ตัวบงชี้ มารวมกัน ตามสูตร

คะแนนทุนมนุษย = ผลรวมถวงน้ําหนักของคะแนนทุนมนุษยของ 15 ตัวบงช้ี

(i = 1, n)(WiISi) =    W1IS1 + W2IS2 + … + W15IS15
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โดยท่ี
 หมายถึง ผลรวมถวงน้ําหนักของคะแนนทุนมนุษย 15 ตัวบงชี้
n หมายถึง จํานวนตัวบงชี้ (15 ตัวบงชี้)
W หมายถึง น้ําหนักของตัวบงชี้ (Weighted)
IS หมายถึง คะแนนประเมินของตัวบงชี้ (Indicator Score)

ตารางท่ี 2 ตัวอยางการคํานวณคะแนนทุนมนุษย

ตัวบงช้ี มิติ น้ําหนัก
(W)

คะแนนท่ีประเมิน
จริง
(IS)

คะแนนจริงตาม
ถวงน้ําหนัก

(W * IS) / 100
ตัวบงช้ีท่ี 1 บริบทพ้ืนฐาน 7% 5 0.35
ตัวบงช้ีท่ี 2 บริบทพ้ืนฐาน 7% 4 0.28
ตัวบงช้ีท่ี 3 บริบทพ้ืนฐาน 7% 3 0.21
ตัวบงช้ีท่ี 4 ปจจัยนําเขา 7% 5 0.35
ตัวบงช้ีท่ี 5 ปจจัยนําเขา 7% 4 0.28
ตัวบงช้ีท่ี 6 กระบวนการ 7% 4 0.28
ตัวบงช้ีท่ี 7 กระบวนการ 7% 3 0.21
ตัวบงช้ีท่ี 8 กระบวนการ 7% 5 0.35
ตัวบงช้ีท่ี 9 กระบวนการ 7% 4 0.28
ตัวบงช้ีท่ี 10 กระบวนการ 7% 5 0.35
ตัวบงช้ีท่ี 11 ผลลัพธ 6% 4 0.24
ตัวบงช้ีท่ี 12 ผลลัพธ 6% 3 0.18
ตัวบงช้ีท่ี 13 ผลลัพธ 6% 3 0.18
ตัวบงช้ีท่ี 14 มูลคาเพ่ิมของ

องคการ
6% 3 0.18

ตัวบงช้ีท่ี 15 มูลคาเพ่ิมของ
องคการ

6% 3 0.18

รวมน้ําหนัก 100% ผลรวมคะแนน 3.90

จากตัวอยางการคํานวณคะแนนทุนมนุษย (Human Capital Score) ตามตารางท่ี 2 ซึ่งได
เทากับ 3.90 คะแนน (คะแนนเต็ม 5) นําไปจัดระดับทุนมนุษย (Human Capital Level) ตอไป
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4. นําคะแนนทุนมนุษยจากการคํานวณไดในขอท่ี 3 ไปจัดระดับทุนมนุษย (Human
Capital Level) ขององคการวาอยูระดับใด ดังนี้

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



339

บทท่ี 3
โปรแกรม

ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

การเขาสูโปรแกรมประเมินแบบออนไลน

โปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลนนี้ เปนโปรแกรมท่ีสถาน
ประกอบการในภาคอุตสาหกรรมสามารถเขาไปประเมินทุนมนุษยของตนเองวาอยูในระดับใด มีจุด
แข็งและจุดท่ีควรพัฒนาอะไรบาง เพ่ือจะไดนําผลการประเมินไปปรับปรุงหรือแกไข พัฒนาระบบ
การบริหารจัดการท่ีเก่ียวกับทุนมนุษยของตนเองใหดีข้ึน โดยสถานประกอบการท่ีประสงคจะประเมิน
ตนเอง (Self-Assessment) สามารถเขาสูโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบ
ออนไลน (Online Human Capital Assessment Program) ไดท่ี

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 หนาจอการเขาสูโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

ข้ันตอนการประเมินออนไลน
1. เขาสูโปรกรมประเมินท่ี http://www.neuro-hr.com หรือ http://www.neuro-

hr.com/Survey/Objective
2. เลือก “เริ่มประเมิน”
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3. กรอกขอมูลสวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน

<สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปขององคการท่ีรับการประเมิน>

ภาพท่ี 3 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน (สวนท่ี 1)

บันทึกขอมูลครบถวนสมบูรณแลว เลือก “ถัดไป” เพ่ือประเมินในสวนท่ี 2 ตอไป

4. กรอกขอมูลสวนท่ี 2: เกณฑการประเมินทุนมนุษย (5 มิติ 15 ตัวบงชี้ 85 เกณฑ
การพิจารณา) แตหนาจอการประเมินสวนท่ี 2 มีสวนประกอบดังนี้
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ภาพท่ี 4 สวนประกอบของหนาจอประเมิน (สวนท่ี 2)

สวนประกอบของแตละตัวบงชี้ประกอบดวย

ชื่อมิติ
ชื่อตัวบงชี้
คําอธิบายตัวบงชี้
เกณฑการพิจารณาของตัวบงชี้
ชองผลการพิจารณาเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้
คูมือการประเมิน

4.1 พิจารณาเกณฑการพิจารณาของแตละตัวบงชี้วาองคการไดมีการดําเนินการตาม
เงื่อนไขของแตละเกณฑการพิจารณาหรือไม กรณีท่ีมีการดําเนินการใหเลือกผลการพิจารณา “มี/ใช”
กรณีไมมีการดําเนินการหรือไมไดตามเกณฑการพิจารณาใหเลือกชอง “ไมมี/ไมใช”

4.2 ใหเลือกเมนู “คูมือการประเมิน”กรณีตองการศึกษาขอมูลเพ่ิมเติมเก่ียวกับเกณฑ
การประเมิน เชน วิธีการประเมิน สูตรหรือวิธีการคํานวณ เปนตน

5. พิจารณาประเมินจนครบท้ังหมด 15 ตัวบงชี้ แลวเลือก “บันทึก”





 












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แตละตัวบงชี้ มีรายละเอียด ดังนี้

<สวนท่ี 2 มิติ ตัวบงช้ี และเกณฑการพิจารณาทุนมนุษยขององคการ>
<ตัวบงชี้ท่ี 1>

ภาพท่ี 5 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 1)

<ตัวบงชี้ท่ี 2>

ภาพท่ี 6 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 2)
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<ตัวบงชี้ท่ี 3>

ภาพท่ี 7 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 3)

<ตัวบงชี้ท่ี 4>

ภาพท่ี 8 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 4)
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<ตัวบงชี้ท่ี 5>

ภาพท่ี 9 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 5)

<ตัวบงชี้ท่ี 6>

ภาพท่ี 10 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 6)
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<ตัวบงชี้ท่ี 7>

ภาพท่ี 11 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 7)

<ตัวบงชี้ท่ี 8>

ภาพท่ี 12 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 8)
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<ตัวบงชี้ท่ี 9>

ภาพท่ี 13 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 9)

<ตัวบงชี้ท่ี 10>

ภาพท่ี 14 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 10)
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<ตัวบงชี้ท่ี 11>

ภาพท่ี 15 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 11)

<ตัวบงชี้ท่ี 12>

ภาพท่ี 16 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 12)



349

<ตัวบงชี้ท่ี 13>

ภาพท่ี 17 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 13)

<ตัวบงชี้ท่ี 14>

ภาพท่ี 18 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 14)
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<ตัวบงชี้ท่ี 15>

ภาพท่ี 19 หนาจอโปรแกรมประเมินทุนมนุษย (ตัวบงชี้ท่ี 15)

รายงานผลการประเมิน

รายงานประกอบดวย 3 สวน ไดแก

รายงานท่ี 1 ระดับทุนมนุษยขององคการ เปนรายงานท่ีแสดงผลลัพธภาพรวมวาองคการ
มีทุนมนุษยอยูในระดับใด (1 ดาว – 5 ดาว) ดูรายละเอียดความหมายของระดับดาวไดท่ีหนา 35

ภาพท่ี 20 รายงานระดับทุนมนุษยขององคการ

ประเมินครบ 15 ตัวบงชี้
ใหเลือก “บันทึก”
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รายงานท่ี 2 ผลการประเมินจําแนกตามมิติ เปนรายงานผลการประเมินทุนมนุษยจําแนก
ตามมิติท้ัง 5 มิติ ไดแก มิติบริบทพ้ืนฐาน มิติปจจัยนําเขา มิติกระบวนการ มิติผลลัพธ และมิติ
มูลคาเพ่ิมขององคการวาไดคะแนนเทาใด (คะแนนกอนถวงน้ําหนัก) จากคะแนนเต็ม 5

ภาพท่ี 21 รายงานทุนมนุษยขององคการจําแนกตามมิติ

รายงานท่ี 3 ตัวบงช้ีทุนมนุษยท่ีเปนจุดแข็ง/ จุดท่ีควรพัฒนา เพ่ือใหองคการไดขอมูล
สารสนเทศ วาควรปรับปรุงเรื่องใดบางท่ีจะชวยทําใหทุนมนุษยขององคการมีศักยภาพสูงข้ึน
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ภาพท่ี 22 รายงานทุนมนุษยขององคการท่ีเปนจุดแข็ง/ จุดท่ีควรพัฒนา



ภาคผนวก ฒ
แบบประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม

ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน
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แบบประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม
ประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน

คําช้ีแจง
โปรดพิจารณาความเหมาะสมของขอคําถามของแบบประเมินวามีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใช
ประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมประเมินทุนมนุษยสําหรับภาคอุตสาหกรรมแบบออนไลน โดย
หลังจากท่ีทานศึกษาคูมือและโปรแกรมประเมินฯ ใหทานทําเครื่องหมาย ในชองท่ีตรงกับระดับ
ความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

เกณฑระดับความคิดเห็น
1 หมายถึง ขอความมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชประเมิน
0 หมายถึง ไมแนใจวาขอความจะนําไปใชประเมินไดหรือไม
-1 หมายถึง ขอความไมมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชประเมิน

ขอคําถาม
ระดับ

ความคิดเห็น
-1 0 1

ดานความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน (Performance Expectancy)
1. โปรแกรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึน
2. โปรแกรมเปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ
3. การประมวลผลของโปรแกรมมคีวามรวดเร็วและถูกตอง
ดานความคาดหวังดานความพยายามของผูใชงาน (Effort Expectancy)
1. การจัดรูปแบบงายตอการใชงาน
2. การออกแบบโปรแกรมดสูวยงาม สีสันดึงดูดการใชงานไดดี
3. การสื่อสารระหวางผูใชกับโปรแกรม มีความสะดวกและเขาใจงาย
ดานอิทธิพลจากสังคม (Social Influence)
1. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนการใชโปรแกรมน้ีเพ่ือประเมินศักยภาพของทุนมนุษยของ
องคการ
2. ผูบริหารขององคการจะสนับสนุนการใชโปรแกรมน้ี
3. องคการไดใหการสนับสนุนเรื่องการใชงานโปรแกรมออนไลนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางานอยูเสมอมา
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(ตอ)

ขอคําถาม
ระดับ

ความคิดเห็น
-1 0 1

ดานสภาพของสิ่งอํานวยความสะดวกในระบบ (Facilitating Condition)
1. คูมือการประเมินสามารถอธิบายวิธีการใชงานไดอยางชัดเจนและเขาใจงาย
2. โปรแกรมสามารถเขากันไดดีกับระบบอ่ืน ๆ ท่ีใชงานอยูแลว
3. ผูใชมีความรูท่ีเพียงพอสําหรับการใชงานโปรแกรม

2. ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม…………………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีสละเวลาตอบแบบประเมินในครั้งนี้

นายสุพจน นาคสวัสดิ์
นิสิตระดับปริญญาเอก

สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปญญา
วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา

โทร. 087-6018039
supot_n2000@yahoo.com
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รายช่ือบริษัทที่เปนกลุมตวัอยางเปรียบเทียบทุนมนุษย
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