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บทคัดย่อ 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน 

การจดัการทุนมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย (2) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะปัจจยัคัน่กลางท่ีถ่ายทอด

อิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ี

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย   

 ประชากรในการศึกษา คือ ธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

จาํนวน 100 บริษทั โดยเลือกแจกผูบ้ริหารและผูท่ี้ตอบแทนองคก์าร บริษทัละ 4 คน ไดรั้บการตอบกลบั 

จาํนวน 276 ตวัอย่าง การวิจยัแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ 

การวจิยัเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง การวิจยัเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์

เชิงลึกกบัผูบ้ริหารธุรกิจบริการ จาํนวน 5 คน เพื่อยืนยนักรอบแนวความคิดท่ีพฒันาข้ึนจากการ

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการวจิยั พบวา่ (1) ผลการวิเคราะห์การจดัการความรู้ การจดัการ

ผลงาน การจดัการทุนและผลการดาํเนินงานขององคก์าร อยู่ในระดบัมาก ( X =3.89, 3.88, 3.89, 3.93) 

ตามลาํดบั (2) การจดัการทุนมนุษยมี์อิทธิพลในฐานะปัจจยัคัน่กลางท่ีเช่ือมโยงระหวา่งการจดัการ

ความรู้ และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

องคค์วามรู้ท่ีได ้คือ วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยักาํกบัท่ีเขา้มาเปล่ียนระดบัอิทธิพลของการจดัการ

ทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการ 
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Abstract 
 

This research aims (1) to study the factors of  knowledge management, 
performance management, human capital management, and organizational 
performance of Listed Service Companies in The Stock Exchange of Thailand; and 
(2) to analyze an effect of human capital management as the meditation factor 
affecting knowledge management and performance management to organizational 
performance of Listed Service Companies in the Stock Exchange of Thailand.  

The population used in the research was  one hundred companies of  
Listed Service Companies in the Stock Exchange of Thailand distributing four 
managers or representatives per one company. 276 samples were responded in this 
study.  The research consists of both quantitative and qualitative method of analysis. 
A questionnaire was used as a tool to collect quantitative data. The statistics used in 
this research were analyzed by percentage, mean, standard deviation, and analysis of 
structural equation model. For qualitative data, in-depth interviews of five executives 
were conducted in order to confirm the framework developed from a review of the 
relevant literature.  

The study found that (1) knowledge management, performance management, 
and organizational performance were at a high level, ( X =3.89, 3.88, 3.89, 3.93) 
respectively (2) human capital management affected as a mediation factor in 
transmitting effect of knowledge management, performance management to 
organizational performance of Listed Service Companies in the Stock Exchange of 
Thailand significantly at level of 0.05. The body of knowledge investigated was that 
organizational culture is moderator to change effect of human capital management to 
organizational performance. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Knowledge Management, Performance Management, Human Capital  
 Management, Service Companies  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 0ธุรกิจบริการเป็นธุรกิจ0ท่ีมีบทบาทสําคญัต่อเศรษฐกิจของประเทศสูงมากเป็น อนัดบั 1 

เน่ืองจากธุรกิจบริการมีสัดส่วนการลงทุนท่ีมีแนวโน้มท่ีเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง และสามารถสร้าง

รายไดใ้หก้บัประเทศเป็นจาํนวนมาก (Sangkaworn, 2012) ในปี 2557 ธุรกิจบริการของประเทศไทย

ไดเ้พิ่มบทบาทต่อเศรษฐกิจไทยอย่างต่อเน่ือง มีผลิตภณัฑ์มวลรวมในประเทศ (Gross domestic 

product: GDP) สูงถึงร้อยละ 52 และมีการจา้งงานสูงถึงร้อยละ 49 ของการจา้งงานรวม (ธนาคาร

แห่งประเทศไทย, 2016) มีการสัดส่วนการลงทุนในภาคบริการเพิ่มมากข้ึนถึง 65.7% ภาคการผลิต 

28.06 และภาคการเกษตร 6.26 ตามลาํดบั ปัจจุบนัประเทศไทยมีธุรกิจบริการประมาณ 2.18 ล้าน

ราย คิดเป็นร้อยละ 82.14 ของจาํนวนธุรกิจทั้งหมด อีกทั้งยงัเป็นแหล่งจา้งงาน 7.74 ลา้นคน หรือ

ร้อยละ 70.42 ของการจ้างงานทั้ งประเทศ และมีมูลค่าทางเศรษฐกิจสูงประมาณ  66.70% ของ

ผลิตภณัฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2556) จะเห็นไดว้า่ธุรกิจบริการเป็น

ธุรกิจท่ีมีความสําคญัในการช่วยขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ จึง0มีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้ง

ส่งเสริมและพฒันาธุรกิจบริการของไทยให้เกิดศกัยภาพในการแข่งขนั0 (Edvardsson, 2011) 

แต่อย่างไรก็ตาม ประเทศไทยยงัไม่สามารถเพิ่มสัดส่วนภาคบริการต่อ GDP ให้อยู่ในระดับสูง

เทียบเคียงกับประเทศท่ีพฒันาแล้วท่ีใช้ภาคบริการเป็นแรงขบัเคล่ือนหลักของระบบเศรษฐกิจ 

ดงัเช่น ญ่ีปุ่นและสิงคโปร์ ท่ีมีสัดส่วนของภาคบริการสูงถึงร้อยละ 70 – 80 ของ GDP และมีสัดส่วน

การจา้งงานในภาคบริการเพิ่มข้ึนในระดบัสูงสอดคลอ้งกนั รวมทั้งผลิตภาพแรงงานในภาคบริการ

ของประเทศเหล่านั้นมีแนวโนม้เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

 ในขณะท่ีประเทศไทยยงัคงมีสัดส่วนภาคบริการต่อ GDP ทรงตวัอยูท่ี่ประมาณร้อยละ 50 

มาเป็นเวลานาน ในทางกลบักนัสัดส่วนการจา้งงานในภาคบริการของไทยกลบัเพิ่มข้ึนต่อเน่ือง 

แสดงให้เห็นว่าแรงงานในภาคบริการท่ีเพิ่มข้ึน ไม่สามารถสร้างผลผลิตให้แก่ภาคบริการไดม้าก

เท่าท่ีควร หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ ผลิตภาพแรงงานในภาคบริการของไทยยงัอยูใ่นระดบัตํ่า จึงมี

ความจาํเป็นอยา่งยิง่ในการพฒันาทกัษะแรงงานใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน (วนิสัยา สุริยาธานินทร์, 2559)  
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 นอกจากน้ี31 การเขา้ร่วมประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ทาํให้เกิดความตกลงว่าด้วยการ

บริการของอาเซียน 3 1(ASEAN Framework Agreement on Services : AFAS) เป็นส่วนหน่ึงของ

สาเหตุท่ีทําให้กลุ่มธุรกิจบริการต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ การปรับเปล่ียน

พฤติกรรมของผูบ้ริโภค  ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โลกของการค้าท่ีไร้พรมแดน และ

ความทา้ทายท่ีเพิ่มข้ึน ส่งผลต่อองค์การธุรกิจทุกประเภท ทาํให้ตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการ

บริหารจดัการ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัยุคของเศรษฐกิจฐานบริการ (Service Based Economy) การเปิด

เสรีธุรกิจภาคบริการไดส่้งผลกระทบต่อประเทศไทย ไดแ้ก่ อตัราการถือหุ้นในสัดส่วนท่ีเพิ่มข้ึน

ของต่างชาติ ซ่ึงธุรกิจบริการในประเทศไทยจะได้รับผลกระทบจากการท่ีนักลงทุนต่างชาติเป็น

สมาชิกอาเซียน และสามารถเขา้มาถือหุ้นในสัดส่วนท่ีเพิ่มข้ึน เน่ืองจากมีการขยายสัดส่วนการ

ลงทุนของนกัลงทุนอาเซียนสูงถึง 70 % ของธุรกิจบริการ จะเห็นไดว้า่ การเปิดการคา้เสรีน้ีเป็นผล

ให้การลงทุนในกลุ่มอาเซียนมุ่งสู่ภาคบริการมากข้ึน รวมถึงแรงงานฝีมือหรือแรงงานชาํนาญการ 

สามารถเคล่ือนยา้ยได้อย่างเสรี ก่อให้เกิดการขาดแคลนบุคลากรชาํนาญการ และแรงงานฝีมือ 

เกิดภาวะสมองไหลเน่ืองจากการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมืออยา่งเสรี0 (SCB EIC, 2012)   

 ในปี 2556 ประเทศไทยมีประสิทธิภาพดา้นแรงงานในภาคบริการจดัอยูใ่นอนัดบัท่ี 3 

ของอาเซียน รองจากประเทศสิงคโปร์ และประเทศมาเลเซีย จากการวเิคราะห์สถานการณ์ของธุรกิจ

บริการ จะเห็นได้ว่าคุณภาพการบริการของประเทศไทยยงัไม่ดีเท่าท่ีควร (IMD, 2012) อีกทั้งขีด

ความสามารถในการแข่งขนัเชิงเปรียบเทียบของภาคบริการไทยยงัอยู่ในระดับท่ีไม่ดี และยงัมี

ปัญหาการขาดดุลการคา้บริการในหลายสาขา (สํานกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ, 2548) เม่ือพิจารณาศักยภาพของธุรกิจบริการในด้านการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 

ประเทศไทยควรมุ่งเน้นการพฒันาเศรษฐกิจให้เจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยืน โดยการพฒันาบุคลากรให้มี

คุณภาพและสร้างองค์ความรู้เพื่อพฒันาให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ (สารวิจยัธุรกิจ, 2012) ซ่ึงธุรกิจ

บริการเป็นอีกหน่ึงธุรกิจท่ีมีความต้องการแรงงานท่ีมีความรู้เพื่อสร้างศักยภาพให้เกิดความ

ได้เปรียบทางการแข่งขนั (Preece, 2015) มีหลายงานวิจยัท่ีไดแ้สดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการ

จดัการความรู้และทุนมนุษย  ์ถือเป็นความแตกต่างระหว่างธุรกิจบริการและธุรกิจผลิตสินค้า 

(Namasivayam & Denizci, 2006) อนัเน่ืองมาจากธุรกิจบริการเป็นกิจกรรมท่ีมีการทาํงานร่วมกนั

ระหวา่งพนกังานและลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการเพื่อให้การตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ (Gronroos, 

2001) และมีความจาํเป็นตอ้งมีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์กาํหนดกลยุทธ์ท่ีใช้ในการขบัเคล่ือน

ความรู้ของคนในองคก์าร (Tome, 2011) ท่ีเป็นทรัพยากรสําคญัในการแข่งขนั 0และยงัพบอีกวา่ไดมี้

การนาํการจดัการความรู้มาศึกษากบัธุรกิจบริการมากกวา่ธุรกิจอ่ืน  
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0 ธุรกิจจะประสบความสาํเร็จไดน้ั้นบุคลากรในองคก์ารจะตอ้งมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

และสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ได ้เพื่อนาํไปสู่การยกระดบัการบริการท่ีมีคุณภาพ และไดม้าตรฐาน 

(Martinez-Fernandez, 2010) โดย Marques (2011) กล่าวว่า ธุรกิจบริการมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ี

จะตอ้งศึกษาถึงวิธีการสร้างความรู้เพื่อทาํให้เกิดคุณค่าที่ส่งผลโดยตรงต่อการพฒันาทุนมนุษย ์

ถือได้ว่าการสร้างศกัยภาพให้กบัทุนมนุษยใ์นธุรกิจบริการที่จดัเป็นปัจจยัที่สําคญัขององค์การ 

และสอดคลอ้งกบั Espin (2015) ท่ีมองว่าทรัพยากรบุคคลถือเป็นทรัพยสิ์น (Asset) ขององค์การ 

ที่มีสภาพเป็นทุนมนุษย ์สามารถทาํให้องคก์ารประสบความสําเร็จ เช่นเดียวกบั Wang (2015) กล่าววา่ 

การจดัการทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัคัน่กลางท่ีทาํหน้าท่ีถ่ายทอดอิทธิพลไปยงัผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารธุรกิจบริการได ้

 สําหรับวตัถุประสงค์ของการจดัการทุนมนุษย ์คือ การสรรหา การพฒันา และการสร้าง

คุณค่า (Value Creation) ให้มีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงข้ึน เพื่อท่ีจะเกิดความได้เปรียบทางการ

แข่งขนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีทาํใหเ้กิดการแข่งขนัท่ีรุนแรงทัว่โลก จดัได้

ว่าทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัอย่างมากท่ีจะนําพาองค์การประสบความสําเร็จได ้

(Wright, 2011) ตลอดจนการจดัการทุนมนุษยจ์ะช่วยสร้างสรรค์การบริการท่ีมีคุณภาพท่ีสามารถ

ตอบสนองความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ได ้อนันาํไปสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Hitt & Bierman, 

2000)   

0 ธุรกิจบริการจึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะศึกษาถึงความรู้ท่ีถูกสร้างข้ึนและเผยแพร่

ความรู้ (Nordenflycht, 2010) ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงไดน้าํเอา

การจดัการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อการสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ใหเ้กิดข้ึนกบัทุนมนุษย์

ขององค์การท่ีจะช่วยให้ธุรกิจบริการอยู่รอดได ้(Natt, 2009; Bairi, 2011) สอดคล้องงานวิจยัของ 

Hsu (2008) พบว่าการจดัการความรู้จะสามารถเพิ่มผลการดาํเนินงานขององค์การไดโ้ดยผ่านการ

พฒันาทุนมนุษย์0  

0 การจดัการความรู้ (Knowledge management: KM) เป็นปัจจยัท่ีมีความจาํเป็นอยา่งมาก 

ถือเป็น0การนาํความรู้มาใช้ โดยมีกระบวนการในการสรรหา เพื่อถ่ายทอดและแบ่งปันไปยงับุคคล

เป้าหมายได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนางาน พัฒนาคน และพัฒนา

ฐานความรู้ขององค์การ Moustaghfir (2008) ถือไดว้า่วิธีการจดัการความรู้ เป็นกลยุทธ์และกระบวนการ

ในการจาํแนก จดัหาและนําความรู้มาใช้ประโยชน์ เพื่อช่วยให้องค์การ ประสบความสําเร็จตาม

เป้าหมายที่ตั้งไว ้(European Foundation for Quality Management:EFQM) ตามที่ Druker (1993) 

ไดก้ล่าววา่ ธุรกิจในปัจจุบนัน้ีกาํลงัเขา้สู่สังคมแห่งความรู้ ผูท่ี้มีความรู้จะมีบทบาทท่ีสําคญั ดงันั้น 

การจดัการความรู้จึงกลายเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัในการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั มีองคก์ารท่ี
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ให้ความสําคญักบัระบบการจดัการความรู้มีจาํนวนเพิ่มมากข้ึน (Marshall, 1996; Inkpen, 1996; De 

Tienne & Jackson, 2001) ถือไดว้า่การจดัการความรู้มีความจาํเป็นอยา่งยิง่ เพื่อทาํใหเ้กิดการกระจาย

ความรู้ท่ีเป็นปัจจยัสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากร 0อนันาํไปสู่การเพิ่มผล

การดาํเนินงานขององค์การได ้(Birasnav, 2010) มีหลายองค์การไดน้าํการจดัการความรู้ มาใช้เป็น

กลยุทธ์หลกัเพื่อสร้างให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขนั (Earnest, 2015; Siddique, 2012; Nidumolu, 

2001; lnkpen, 1996) เช่นเดียวกับแนวคิดของ Hsu (2008) กล่าวว่า การสนับสนุนของผูบ้ริหาร

เพื่อให้มีการจดัการความรู้ในองคก์าร จะเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัท่ีทาํใหอ้งคก์ารมีผลการดาํเนินงานท่ี

เพิ่มข้ึน (Lyu, 2016) มีความสอดคลอ้งกบั Othman (2015) ท่ีพบวา่การจดัการความรู้มีผลต่อผลการ

ดาํเนินงานขององค์การ และทาํให้เกิดคุณภาพการบริการท่ีดีข้ึน (Tseng, 2016)  ในขณะท่ี Earnest 

(2015) พบความสัมพนัธ์ระหวา่งการถ่ายโอนความรู้ไปยงัทุนมนุษยท์าํใหเ้กิดผลการดาํเนินงานของ

องค์การท่ีเพิ่มข้ึน เช่นเดียวกบั Sami (2014) กล่าวว่า การพฒันาทุนมนุษยไ์ม่เพียงแต่ทาํให้เกิดผล

กาํไรขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน ยงัมีผลต่อผลผลิตท่ีมีคุณภาพอีกดว้ย ทั้งน้ี Felicio (2014) ยงัได้พบว่า

ประสบการณ์ ความรู้ และความสามารถทางความคิดของทุนมนุษยมี์ความสําคญัต่อการเพิ่มผลการ

ดาํเนินงานขององค์การได0้ ถือไดว้่าการพฒันาทุนมนุษยจ์ะเป็นวตัถุประสงค์หลกัของการจดัการ

ความรู้ในองค์การ แต่ความสัมพนัธ์ของทั้งสองปัจจยัน้ียงัไม่ไดมี้การทดสอบเชิงประจกัษ์ (Hsu, 

2008) ท่ีจะนําไปสู่การปรับปรุงผลการดาํเนินงานขององค์การได้ สอดคล้องกับ Cooper (2016) 

กล่าวว่า การจดัการความรู้มีผลต่อการจดัการทุนมนุษย ์แต่ไม่ไดท้าํให้เกิดผลการดาํเนินงานของ

องค์การท่ีเพิ่มข้ึนเสมอไป ในขณะท่ี Inkinen (2016) พบว่า ยงัคงขาดความเขา้ใจเก่ียวกบัความสัมพนัธ์

ระหวา่งการจดัการความรู้ท่ีนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร  

0 การจัดการผลงาน (Performance Management: PM) เป็น 0กระบวนการจัดการเชิง

ยุทธศาสตร์ ท่ีมุ่งทาํให้องค์การและบุคลากรสามารถทาํงานได้จนบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย 

(Armstrong, 2006) 31โดยการปรับปรุงผลการดาํเนินงานขององคก์าร หน่วยงาน และพนกังานแต่ละ

คน มีการพฒันาขีดความสามารถของพนักงานในทุกระดบั31 จดั0เป็นการบริหารแบบบูรณาการท่ี

มุ่งเน้นผลการปฏิบติังานของบุคคล และภาพรวมขององค์การ ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์การ

(Gruman & Saks, 2011) ซ่ึงการจดัการผลงานน้ีได้คาํนึงถึงการปฏิบัติงานของคนในองค์การใน 

ทุกๆ ด้าน (Walker, 2011) โดยตั้ งอยู่บนฐานกระบวนการความต่อเน่ือง ตั้ งแต่การวางแผนการ

ปฏิบัติงานท่ีจะต้องทาํให้ชัดเจน และมีความสอดคล้องกบัทิศทางตามยุทธศาสตร์ขององค์การ 

มุ่งเน้นไปท่ีความสําเร็จขององค์การ (Osmani, 2012) การจดัการผลงานจะส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังาน

ทาํงานได้ดียิ่งข้ึน  มีการติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชาดูแลให้ค ําปรึกษาแก่

ผูป้ฏิบติังาน และการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อวดัความสําเร็จของงานเทียบกับเป้าหมายท่ี
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กาํหนด0 อนัส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัอนัดีของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร (Sharma, 2016; Gupta, 2014) 

สามารถนาํไปสู่ผลการดาํเนินขององค์การเพิ่มข้ึนได ้(Verbeeten, 2008; Walker, 2011; Gruman & 

Saks, 2011) จากงานวิจัยของ Bunjongjit & Sununta (2012) พบว่า การจัดการผลงานมีอิทธิพล

ทางตรงกบัการเรียนรู้ของทุนมนุษยใ์นองคก์าร แต่ผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึง การจดัการผลงาน

ไม่ไดส่้งผลต่อการจดัการทุนมนุษยท่ี์จะสามารถนาํไปสู่ผลสาํเร็จขององคก์ารได ้ในขณะท่ี 0Paauwe 

(2004) พบว่า การจดัการผลงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้เกิดผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานอนันาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารในระดบัสูง  

 การจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management: HCM) เป็นกระบวนการทาง

ธุรกิจเพื่อการสร้างบุคลากรให้เกิดศกัยภาพทางการแข่งขนั โดยทุนมนุษยจ์ดัเป็นหน่ึงในทรัพยากร

ขององค์การท่ีสําคญัท่ีสุด (Moller, 2011) องคก์ารควรให้ความสําคญักบัปัจจยัทุนมนุษย ์เพื่อความ

อยู่รอดและเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัสร้างผลงานและผลกาํไรให้องค์การ ถือได้ว่า 

ความเข้าใจถึงการจดัการทุนมนุษย์รวมถึง กระบวนการในการสร้างกลยุทธ์ทุนมนุษย์ จึงเป็น

พื้นฐานท่ีสําคญัในการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัท่ีย ัง่ยืนให้แก่องค์การ ซ่ึงเช่ือมโยงกบั

ทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ Bassi & McMurrer (2004) สรุปว่า การลงทุนด้านทุนมนุษย์ในเร่ืองการ

ฝึกอบรมนั้น  มีความสัมพนัธ์กบัผลการดาํเนินงานของตลาดหลกัทรัพย ์เช่นเดียวกบั Halim (2015) 

ท่ีพบว่า ทุนมนุษยป็์นทรัพยากรท่ีมีความสําคญัต่อผลการดาํเนินงานขององค์การเป็นอย่างมาก 

สอดคลอ้งกบั Fu (2016) อา้งว่า ทุนมนุษย ์ถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัภายในองคก์าร สามารถสร้าง

ผลการดาํเนินงานท่ีเพิ่มข้ึนให้กบัองคก์ารได ้เช่นเดียวกบั Muhammad (2013) กล่าวว่า ทุนมนุษยมี์

บทบาทท่ีสําคัญต่อผลการดําเนินงานของธุรกิจ (Nkundabanyanga, 2016; Wang, 2015; Hitt & 

Bierman, 2001)  

0 สําหรับการพฒันาทุนมนุษยใ์นประเทศไทย  เป็นเร่ืองสําคญัและมีความสอดคลอ้งกบั

ทฤษฎีบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มองว่า คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา ตามแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ีสิบเอ็ด 

พ.ศ.2555 - 2559) โดยการเนน้ท่ีการเตรียมความพร้อมของคนไทยเพื่อรองรับความเปล่ียนแปลงใน

อนาคต Huselid (1995) ไดก้ล่าวว่า มีงานวิจยัจาํนวนมากท่ีพบวา่สัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างความสามารถ

ในการปฏิบติังานของคนในองคก์ารกบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร ซ่ึงถา้องคก์ารใดมีทรัพยากร

มนุษย์ท่ีมีศกัยภาพ มีการแลกเปล่ียนองค์ความรู้กันในองค์การและระหว่างบุคคล  เพื่อต่อยอด

ความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ ก็จะทาํให้องค์การนั้นสามารถแข่งขนัได ้และเกิดความ

คุม้ค่าในการลงทุน มีนักวิจยัหลายคนท่ีได้กล่าวว่า การจดัการทุนมนุษยมี์ความสําคญัในธุรกิจ
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บริการอยา่งมาก เน่ืองจากมีส่วนเก่ียวขอ้งโดยตรงระหวา่งลูกจา้งกบัลูกคา้ และสามารถนาํไปสู่ผล

การดาํเนินงานขององคก์ารท่ีเพิ่มข้ึนได ้(Nazila & More, 2012)   

0 แต่อยา่งไรก็ตาม ยงัคงมีงานวจิยัท่ีศึกษาถึงผลลพัธ์เก่ียวกบัทุนมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อผล

การดาํเนินงานขององค์การยงัไม่เพียงพอ (Liao & Welsch, 2005; Myint, 2005) ในขณะท่ี Mohammad 

(2013) ไดก้ล่าววา่ ทุนมนุษยน์ั้น เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัการจดัการความรู้และเป็นแหล่งทรัพยากรท่ี

ทาํให้เกิดการแบ่งปันความรู้ท่ีจะนําไปสู่การเปล่ียนแปลงและเกิดความสามารถในการแข่งขนั

ในทางธุรกิจได้ ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ Plessis (2014) และ Marques (2011) ได้กล่าวว่า องค์การ

สามารถเพิ่มศกัยภาพให้กบัทุนมนุษยไ์ด ้โดยผา่นการจดัการความรู้ท่ีนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานของ

องค์การท่ีเพิ่มข้ึนได้ ในขณะท่ี Mehdivand (2012) พบว่า การจดัการความรู้จะสามารถทาํให้ทุน

มนุษยมี์บทบาทในการสร้างและบริหารจดัการให้เกิดการความสามารถในการแข่งขนัในตลาดได ้

อาจกล่าวไดว้า่การจดัการทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัคัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้ไปสู่

ผลการดาํเนินขององคก์ารที่เพิ่มข้ึนไดน้ัน่เอง สอดคลอ้งกบั 0Cohen (2015) ที่พบวา่การท่ีองคก์าร

จะประสบความสาํเร็จได้นั้น จะตอ้งมีองค์ประกอบการจดัการทุนมนุษยม์าเป็นปัจจยัคัน่กลาง

ทาํหน้าท่ีเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การ 

(Wang, 2014) เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Hsu (2008) พบวา่การจดัการทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัเช่ือมโยง

ระหว่างการจดัการความรู้ที่มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ สอดคล้องกบั Bontis 

(2009) ได้กล่าวว่า ความรู้ของบุคลากรในองค์การจะทาํให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ ผูข้าย

ปัจจยัวตัถุดิบและผูใ้ช้บริการจากภายนอกองคก์าร อนันาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจ

บริการท่ีเพิ่มข้ึนได้0 (Kumar, 2013; Nkundabanyanga, 2016) 

0 ดงันั้น การวิจยัคร้ังน้ีจึงนาํทฤษฎีทุนมนุษยแ์ละแนวคิดดชันีวดัความสําเร็จแบบสมดุล

มาบูรณาการร่วมกนั เพื่อมุ่งเนน้ศึกษาถึง0อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะตวัแปรคัน่กลาง

ท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร

ธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย0 ซ่ึงทาํให้สามารถเขา้ใจถึงปัจจยัเหตุ

ที่ส่งผลต่อการจดัการทุนมนุษย ์นาํมาพฒันาความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของการจดัการความรู้ 

การจดัการผลงาน และการจดัการทุนมนุษย ์ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานของธุรกิจบริการท่ีจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีจะนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน 

สามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัของธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง

ประเทศไทยได ้
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2. คาํถามการวจิัย 

 

2.1 การจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการทุนมนุษย์มีอิทธิพลต่อผลการ

ดาํเนินงานขององคก์ารหรือไม่ 

2.2  การจดัการทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัคัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้

และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารหรือไม่ 

 

3. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

3.1 เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการทุนมนุษยแ์ละผลการ

ดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

3.2 เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะปัจจยัคัน่กลางท่ีถ่ายทอด

อิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ี

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 

4. กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

 กรอบแนวคิดการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคท่ี์จะศึกษาการจดัการความรู้ การจดัการ

ผลงาน การจดัการทุนมนุษย ์และผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพย  ์โดยผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมทั้งงานวิจยัต่างประเทศและในประเทศ 

เพื่อนาํมาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ผูว้ิจยัประยุกตใ์ช้ทฤษฎีทุนมนุษย ์(Human Capital 

Theory) ตามแนวคิดของ Becker (1964) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายเก่ียวกบัการมุ่งเนน้ลงทุนในการพฒันา

บุคลากรในดา้นการทกัษะและความรู้ เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีคุณค่า นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานของ

องค์การที่เพิ่มข้ึน จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งแนวคิด ทฤษฎี ตวัแบบและงานวิจยัต่างๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดส้รุปนาํมาเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั เร่ือง อิทธิพลการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะ

ปัจจยัคัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงาน

ขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (ดงัภาพท่ี 1.1) ดงัน้ี 
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 ตัวแปรอิสระ คือ (1) การจดัการความรู้ ซ่ึงผูว้ิจยัสังเคราะห์จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมี

องคป์ระกอบยอ่ยดงัน้ี การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเผยแพร่ความรู้ และการประยุกตใ์ช้

ค วาม รู้  (Davenport & Prusak, 1998; Filius, 2000; Fischera & Ostwald, 2001; Sedera & Gable, 2010; 

Mill & Smith, 2011; Liao, 2011; Salina & Wan, 2011; Edvardsson & Oskarsson, 2011; Turner & 

Allen, 2012; Cohen & Olsen, 2013; Birasnav, 2014; Liu & Deng , 2015; Preece, 2015; Cooper, 2016) 

 (2) การจดัการผลงาน ซ่ึงผูว้ิจยัสังเคราะห์จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมีองค์ประกอบ

ย่อยดงัน้ี ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน การติดตามการปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังานและ

ข้อมูลยอ้นกลับ และการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอย่างต่อเน่ือง (Armstrong, 2006; Pulakos, 

2009; Broadben, 2009; Walker, 2011; Gruman, 2011; Osmani, 2012; Rompho & Siengthai, 2012; 

Tatichi, 2012; Lutwama, 2013; Giannopoulos, 2015) 

 ตัวแปรคั่นกลาง คือ การจดัการทุนมนุษย ์ซ่ึงผูว้จิยัสังเคราะห์จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมี

องค์ประกอบย่อยดงัน้ี กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ การปฏิบติัด้าน

ความเป็นผูน้ํา กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย ์

(Huselid, 1995; Bontis & Fitz-enz, 2002; Cheese & Thomas, 2003; Bassi & McMurrer, 2006;  

Seleim, 2007; Hall, 2008; Kehoe, 2010; Jamal & Saif, 2011; Fugar, 2013; Sami, 2014; Halim, 

2015; Andre & Lantu, 2015; Fu, 2016)  

 ตัวแปรตาม คือ ผลการดาํเนินงานขององคก์าร ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของ Kaplan & Norton 

(1992) ในการวดัผลการดาํเนินงานขององค์การ 4 มิติ มีองค์ประกอบยอ่ยดงัน้ี มุมมองดา้นการเงิน 

มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต (Kaplan 

and Norton, 1992; Hitt, 2001; Widener, 2006; Marimuthu, 2009; Tung, 2011; Liao, 2011; 

Franceshini, 2013; Awan & Sarfraz, 2013; Wang, 2014; Cohen, 2015; Wang, 2015; Cohen & 

Olsen,2015) 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

5.  สมมติฐาน 
 

 5.1  กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนักงานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็น

ผูน้ํา กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูดสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นตวัแปร

คัน่กลางพหุแบบขนานท่ีเช่ือมโยงการจดัการความรู้สู่ผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการท่ี

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 5.2  กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนักงานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็น

ผูน้ํา กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย์เป็นตวัแปร

คัน่กลางพหุแบบขนานท่ีเช่ือมโยงการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ี

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 

 

 

การจดัการความรู้ 

 

การจดัการผลงาน 

กลยทุธ์การสร้างความ

ผกูพนัของพนกังานต่อ

องคก์าร 

 

การปฏิบติัดา้น 

ความเป็นผูน้าํ 

 

กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์

สูงสุดจากแรงงาน 

 

กลยทุธ์การพฒันา    ทุน

มนุษย ์

     การจดัการทุนมนุษย ์

ผลการดาํเนินงาน

ขององคก์าร 
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6.  ขอบเขตของการวจิัย 

 

การวิจยัเร่ือง อิทธิพลของการจัดการทุนมนุษย์ในฐานะปัจจัยคั่นกลางท่ีถ่ายทอด

อิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการใน

ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  ซ่ึงผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตในการวจิยั ดงัน้ี 

6.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา  การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาถึงการจดัการความรู้ การจดัการ

ผลงาน การจดัการทุนมนุษย ์และผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาด

หลักทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงอธิบายขอบเขตด้านเน้ือหาของการวิจยั ดังน้ีการจดัการความรู้ 

(Knowledge Management) พัฒ น าม าจาก แน วคิ ด ข อง  Marquardt (1996) ก ารจัดก ารผ ล งาน 

(Performance Management ) พฒันามาจากแนวคิดของ Armstrong (2006) การจัดการทุนมนุษย ์

(Human Capital Management) พฒันามาจากแนวคิดของ Bassi & McMurrer (2006) ท่ีมีอิทธิพลต่อ

ผลการดําเนินงานขององค์การ ใช้แนวคิดดัชนีวดัความสําเร็จแบบสมดุล (Balanced scorecard: 

BSC)ของ Kaplan & Norton (1992) วดัโดยการใช้ 0มุมมองดา้นการเงิน มุมมองด้านลูกคา้ มุมมอง

ดา้นกระบวนการภายใน มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต 0โดยไดป้ระยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎี 

การจดัการทุนมนุษย ์(Human capital Theory) ตามแนวความคิดของ Becker (1964) เป็นทฤษฎี 

ท่ีเช่ือมโยงตวัแปรต่างๆ เขา้ดว้ยกนัในภาพรวม 

6.2  ขอบเขตด้านพืน้ที ่ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขอบเขตดา้นพื้นท่ีในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นธุรกิจ

บริการที่จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 

28 มีนาคม 2559)  

 6.3  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง

ผูใ้หข้อ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี  

 6.3.1  การกําหนดประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ผูบ้ริหาร และผูท่ี้

ตอบแทนองคก์ารของธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จาํนวน 100 ราย 

(ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 28 มีนาคม 2559) ซ่ึงประกอบดว้ย 6 หมวดธุรกิจ ไดแ้ก่ กลุ่ม

พาณิชย ์กลุ่มการแพทย ์กลุ่มส่ือและส่ิงพิมพ ์กลุ่มบริการเฉพาะกิจ กลุ่มการท่องเท่ียวและสันทนาการ 

กลุ่มขนส่งและโลจิสติกส์ มีจาํนวนทั้งหมด 100 ธุรกิจ 

 6.3.2  กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี ใชป้ระชากรทั้งหมด 100 บริษทั 

ของธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย เน่ืองจากประชากรมีจาํนวนน้อย 

โดยเลือกแจกแบบสอบถามกบัผูบ้ริหาร และผูท่ี้ตอบแทนองคก์าร บริษทัละ 4 คน 
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6.4  ขอบเขตด้านเวลา ใชข้อ้มูลการวจิยัในปี พ.ศ. 2559 

 

7.  นิยามศัพท์เชิงปฏบัิตกิาร 

 

 7.1  การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาความรู้ทั้งจากภายในและ

ภายนอกองค์การ ในการสร้างสรรค์ให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ และเผยแพร่ความรู้ไปสู่บุคคลอ่ืนท่ีจะ

สามารถนาํความรู้ไปประยุกต์ใช้ สามารถวดัได้จากองค์ประกอบ ดงัน้ี การแสวงหาความรู้ 

การสร้างความรู้ การเผยแพร่ความรู้ และการประยกุตใ์ชค้วามรู้  

  7.1.1  การแสวงหาความรู้ หมายถึง กระบวนการของการวางแผนในการเก็บรวบรวม

ความรู้ท่ีไดม้าจากการคน้หาความรู้จากแหล่งต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกการไดม้าซ่ึงความรู้นั้น 

องค์การสามารถทาํได้โดยการให้ความรู้กบัพนักงาน การฝึกอบรม สอนงาน ประชุม สัมมนา 

การเรียนรู้ผา่นกิจกรรม การลงมือปฏิบติัองค์การเปิดรับข่าวสารใหม่ๆ การจา้งท่ีปรึกษา การเทียบเคียง 

รวมทั้งการรวบรวมขอ้มูลจากลูกคา้ ผูข้ายปัจจยัวตัถุดิบ คู่แข่งท่ีเป็นประโยชน์ต่อการดาํเนินงาน

ขององคก์าร เพื่อนาํมาสร้างองคค์วามรู้ใหม่ๆ ท่ีสร้างสรรคมี์คุณค่าต่อองคก์าร  

  7.1.2  การสร้างความรู้ หมายถึง กระบวนการนาํความรู้ท่ีแสวงหามาไดม้าสร้างสรรค์

ให้เกิดเป็นความรู้ข้ึนใหม่ในตวับุคคล โดยกระตุ้นให้บุคคลท่ีมีความรู้นําความรู้ท่ีมีอยู่มาสร้าง

ความรู้ใหม่ๆ โดยการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั มีการเช่ือมโยง

และผนวกองค์ประกอบของความรู้ท่ีเคยรู้มาแลว้เขา้ดว้ยกนั เพื่อสังเคราะห์ให้เกิดเป็นองค์ความรู้

หรือแนวคิด 

  7.1.3  การเผยแพร่ความรู้ หมายถึง การกาํหนดวิธีการถ่ายทอดความรู้ท่ีมีอยู่ใน

องคก์ารไปสู่บุคคลที่ตอ้งการใช้ความรู้ไดอ้ย่างทัว่ถึง โดยการออกแบบโครงสร้างและลกัษณะ

ของส่ือท่ีใชเ้ป็นช่องทางการถ่ายทอดความรู้ มีการนาํเทคโนโลยีมาปรับใช ้ใหเ้กิดความหลากหลาย 

ทาํใหส้ามารถเขา้ถึงความรู้ไดส้ะดวกและรวดเร็ว 

  7.1.4  การประยุกต์ใช้ความรู้ หมายถึง การนําความรู้ท่ีมีอยู่ไปใช้ในการทาํงาน 

แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน ปรับปรุงกระบวนการการทาํงานใหม่ สามารถนาํความรู้มาใชใ้น

การพฒันาการบริการ ก่อใหเ้กิดประโยชน์อยา่งสร้างสรรคแ์ละต่อเน่ือง 

 7.2  การจัดการผลงาน หมายถึง กระบวนการจดัทาํขอ้ตกลงการปฏิบติังานท่ีมีการ

เชื่อมโยงเข ้าก ับเป้าหมายขององค์การ  ใช้สําหรับการติดตามการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

และประเมินผลการปฏิบติังานเทียบกบัมาตรฐานตามท่ีกาํหนดไว ้ตลอดจนการใหข้อ้มูลป้อนกลบั

แก่บุคลากร สามารถนาํไปปรับปรุงคุณภาพการทาํงานให้เกิดความต่อเน่ือง เพื่อให้ธุรกิจบริการใน
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ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยบรรลุเป้าหมายท่ีได้กาํหนดไว ้สามารถวดัไดจ้ากองค์ประกอบ

ดงัน้ี ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน การติดตามการปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังานและขอ้มูล

ยอ้นกลบั และการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

  7.2.1  ข้อตกลงการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการของการวางแผนการปฏิบติังาน 

ในการกาํหนดขอ้ตกลงการปฏิบติังานร่วมกนั โดยมีการกาํหนดค่าเป้าหมายผลการปฏิบติังานท่ี

คาดหวงั การกาํหนดตวัผูรั้บผิดชอบในการปฏิบติังาน มีการกาํหนดกิจกรรม ตวัช้ีวดัท่ีวดัไดอ้ยา่ง

ชดัเจนและถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจเป้าประสงค ์ไปสู่การปฏิบติัให้บรรลุผลสําเร็จ มีการกาํหนด

ขอ้ตกลงการปฏิบติังานในทุกระดับ ทั้งในระดบัหน่วยงานและระดบับุคคลเพื่อนําไปสู่ทิศทาง

เดียวกนัระหวา่งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน ทาํใหเ้กิดความยติุธรรม 

  7.2.2  การติดตามการปฏิบัติงาน หมายถึง การติดตามตรวจสอบความก้าวหน้า

ของการปฏิบติังานเป็นระยะๆ อยา่งต่อเน่ือง เพื่อลดหรือป้องกนัความเสียหายของงานท่ีอาจเกิดข้ึน 

ทาํให้ทราบถึงแนวโนม้ของปัญหาและอุปสรรคท่ี์เกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน ช่วยให้สามารถ

แกไ้ขไดท้นัเวลา และทาํใหเ้กิดความมัน่ใจวา่การดาํเนินงานต่างๆ ไดด้าํเนินการไปตามแผนท่ีวาง 

  7.2.3  การประเมินผลการปฏิบัติงานและข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง กระบวนการ

พิจารณาประเมินค่าการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการ

ปฏิบติังาน เปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีตั้งไว ้โดยผูบ้งัคบับญัชาไดท้าํการสังเกต จดบนัทึก และลง

ความเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานในช่วงเวลาหน่ึงๆ ของผูใ้ต้บังคับบัญชาว่ามีความสามารถ

ปฏิบติังานได้มากน้อยเพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงาน และการให้ข้อมูล

ยอ้นกลบัของแต่ละบุคคลอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บรู้ในศกัยภาพการ

ปฏิบติังาน จะไดน้าํไปปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสม  

  7.2.4  การปรับปรุงคุณภาพการทํางานอย่างต่อเน่ือง หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพ

และผลลพัธ์ของงานให้ดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยการกระตุน้ให้พนกังาน ผูบ้ริหาร และผูช้าํนาญการ 

เขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดขั้นตอนการปฏิบตัิงานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน 

ให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 7.3  การจัดการทุนมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมการสร้างขีดความสามารถในการปฏิบติังาน

ให้กบัทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้มีคุณภาพตรงกบัความตอ้งการ สามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การ

ใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และสนบัสนุนให้มีการพฒันาทุนมนุษย ์เพื่อเพิ่มอรรถประโยชน์สูง

สูดในการใชแ้รงงาน ท่ีจะนาํพาธุรกิจบริการในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยประสบความสําเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้



13 

  7.3.1  กลยุทธ์การสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก

ในด้านบวกของพนักงานในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ท่ีทาํให้พนักงานเกิดความจงรักภกัดี 

มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังาน และพร้อมท่ีจะทาํทุกอย่างท่ีเป็นประโยชน์กบัองค์การ 

ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดยมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ขององคก์ารเสมอ 

  7.3.2  การปฏิบัติด้านความเป็นผู้ นํา หมายถึง การใช้ความสามารถเพื่อสร้างอิทธิพล

เหนือจิตใจผูอ่ื้น สามารถกระตุ้น ชักจูงให้บุคคลอ่ืนเช่ือถือ ยอมรับและเกิดความพยายามท่ีจะ

ปฏิบติังานคอยควบคุมการปฏิบติังานอย่างใกลชิ้ด ดูแลให้ปฏิบติัตามกฎระเบียบ วิธีการทาํงาน 

ให้คาํปรึกษา และสนบัสนุนการทาํงานของพนกังานอยา่งเหมาะสม มีการส่ือสารถึงวิสัยทศัน์ของ

องคก์าร ไปสู่การทาํงานร่วมกนั ตลอดจนสร้างแรงบนัดานใจให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานจน

บรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารได ้

  7.3.3  กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน หมายถึง การเพิ่มประสิทธิภาพ

การทาํงานให้กบับุคลากร ดว้ยการสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีทา้ทาย มีการสนบัสนุน เคร่ืองมือ 

อุปกรณ์อย่างเพียงพอ เพื่อให้เกิดผลงานในระดบัสูง มีการออกแบบกระบวนการทาํงานท่ีชดัเจน 

ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดต้ามกระบวนการนั้นๆ มีระบบการสรรหา

และคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมตรงกบังาน ตลอดจนมีการใหร้างวลัท่ีเหมาะสมกบัผลงาน 

  7.3.4  กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึกฝน

พฒันาตนเอง ในดา้นการพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถเชิงสร้างสรรค์ มีความคิดท่ีแตกต่าง

จากผูอ่ื้น มีความรอบรู้ ใฝ่รู้ และรู้กวา้ง มีความตอ้งการการพฒันาและแสวงหาวิธีการทาํงานท่ีดี

ยิ่งข้ึน เปิดรับขอ้มูลใหม่ๆ เพื่อนาํมาปรับปรุงการทาํงาน ให้การสนบัสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร

อยา่งต่อเน่ือง สามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยท่ีีเพิ่มพนูการปฏิบติังาน 

 7.4  ผลการดําเนินงานขององค์การ หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากกิจกรรมต่างๆ ของทุก

กระบวนการเป็นภาพสะทอ้นของมุมมองผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากส่ิงนาํเขา้ โดยการพิจารณาผลลพัธ์ท่ีไดรั้บ

ทั้งในรูปตวัเงิน และในรูปท่ีไม่ใช่ตวัเงิน สามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ ดงัน้ี มุมมองดา้นการเงิน 

มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการ มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต 

  7.4.1  มุมมองด้านการเงิน หมายถึง การวดัผลความสาํเร็จท่ีเก่ียวกบัรายได ้รายจ่าย 

ผลกาํไร ยอดขาย การเพิ่มรายได ้การหาแหล่งเงินทุนท่ีมีตน้ทุนตํ่า และสภาพคล่องทางการเงิน เป็นตน้ 

  7.3.2  มุมมองด้านลูกค้า หมายถึง การวดัผลความสําเร็จท่ีเก่ียวกบัส่วนแบ่งทาง

การตลาด ความพึงพอใจของลูกคา้ ภาพลกัษณ์ การเติบโตทางธุรกิจของลูกคา้และคู่คา้ จาํนวนลูกคา้

เก่าและใหม่ และมูลค่าของลูกคา้ต่อธุรกิจ เป็นตน้ 
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  7.3.3  มุมมองด้านกระบวนการ หมายถึง การวดัผลความสําเร็จท่ีเก่ียวกบัระบบ

การทาํงานภายในองคก์าร เช่น การคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ การจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 

การประสานงานภายในองค์การ ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงกบัความพึงพอใจของลูกคา้และผลสําเร็จ

ดา้นการเงินขององคก์าร 

  7.3.4  มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต หมายถึง การวดัผลผลสาํเร็จท่ีเก่ียวกบั

ระบบการเรียนรู้ และพฒันาความรู้ ความสามารถของพนกังานเพื่อรองรับกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจของ

องคก์าร พฒันาความพึงพอใจของพนกังาน และการพฒันาระบบอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ เช่น ความตอ้งการของลูกคา้ เทคโนโลย ี

 

8.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 8.1  ประโยชน์ทางด้านวชิาการ 

  8.1.1  เป็นการสนบัสนุนแนวคิดทฤษฎีทุนมนุษยแ์ละสามารถนาํไปประยุกตใ์ชใ้น

การวางแผนและกาํหนดกลยทุธ์ในการส่งเสริม การบริหารจดัการองคก์ารธุรกิจบริการได ้

  8.1.2  ทาํให้ไดรั้บทฤษฎีฐานรากท่ีสามารถนาํไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารจดัการ

องคก์ารธุรกิจได ้

  8.1.3  ผูบ้ริหารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย

เขา้ใจถึงปัจจยัการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการทุนมนุษย ์ท่ีมีผลต่อผลการดาํเนินงาน

ขององคก์าร สามารถนาํไปกาํหนดนโยบายและแนวทางการจดัการทุนมนุษยข์องธุรกิจบริการได ้

  8.1.4  ผูบ้ริหารองค์การอ่ืนๆ หรือผูท่ี้สนใจสามารถนาํความรู้ท่ีไดจ้ากผลการวิจยั

ไปไปประยกุตใ์ชไ้ดเ้พื่อใหเ้กิดศกัยภาพในการแข่งขนัได ้

 8.2  ประโยชน์ทางด้านวชิาชีพหรือการนําไปปฏิบัต ิ

  8.2.1  ผูบ้ริหารท่ีมีหนา้ท่ีในการวางแผนและกาํหนดนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษย์

เขา้ใจถึงอิทธิพลของปัจจยัการจดัการทุนมนุษย ์และสามารถนาํผลการวิจยัใช้เป็นขอ้มูลในการ

พิจารณาวางแผนพฒันาการบริหารจดัการให้มีความเหมาะสม เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาทุน

มนุษยอ์นันาํไปสู่การสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัของธุรกิจ 

  8.2.2  ผูบ้ริหารสามารถพยากรณ์ถึงผลการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีเกิดข้ึนจากการ

จดัการทุนมนุษยข์ององคก์ารได ้และมีการวางแผนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  8.2.3  หน่วยงานอ่ืนๆ สามารถนาํผลการวจิยัไปพฒันาดา้นการบริหารงานบุคลากร

ขององคก์ารได ้
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การวิจยั เร่ือง อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษย์ในฐานะปัจจยัคั่นกลางท่ีถ่ายทอด

อิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ี  

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ 

การจดัการผลงาน การจดัการทุนมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงานขององค์การบริการท่ีจดทะเบียนใน

ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 2) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะปัจจยั

คัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษา แนวคิด 

ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อทาํการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และเรียบเรียงรายละเอียด

นาํเสนอตามลาํดบั ดงัน้ี 

 

1.  ธุรกจิบริการทีจ่ดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

 

 1.1  ประเภทของธุรกจิบริการในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

  กลุ่มธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย สามารถ

จาํแนกออกไดเ้ป็น 6 หมวดกลุ่มธุรกิจ ไดแ้ก่ 

  1.1.1  ธุรกจิพาณชิย์ (Commerce) พิจารณาจาก 2 ปัจจยัประกอบดว้ย 

 1)  ผูใ้ห้บริการจาํหน่ายสินคา้ทั้งแบบคา้ปลีกและคา้ส่งให้แก่ผูบ้ริโภค ทั้งท่ี

มีหน้าร้านเป็นสถานที่จดัจาํหน่าย เช่น ห้างร้าน ห้างสรรพสินคา้ ดิสเคาท์สโตร์ ซุปเปอร์สโตร์ 

ร้านสะดวกซ้ือ และการขายท่ีไม่มีหนา้ร้าน เช่น การขายผา่นส่ืออิเล็กทรอนิกส์ 

 2)  สินคา้ท่ีจาํหน่ายตอ้งเป็นสินคา้ขั้นสุดทา้ยสําหรับผูบ้ริโภค จะเป็นสินคา้

จากหลายหมวด 

  1.1.2  ธุรกจิการแพทย์ (Health Care Services) 

 1)  ผูใ้ห้บริการทางการแพทย ์ทนัตแพทย ์ศลัยกรรมความงาม การฟ้ืนฟูสุขภาพ

และสมรรถภาพทางกายอ่ืนๆ  
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 1.1.3  ธุรกจิส่ือและส่ิงพมิพ์ (Media &Publishing) ประกอบดว้ยธุรกิจต่อไปน้ี 

 1)  ผูผ้ลิตและตวัแทนจาํหน่ายส่ือดา้นต่างๆ ได้แก่ ส่ือบนัเทิง เช่น ดนตรี 

ภาพยนตร์ ละคร และรายการบนัเทิงต่างๆ รวมถึงผูใ้ห้บริการดา้นความบนัเทิงอ่ืนๆ เช่น โรงภาพ

โฆษณาต่างๆ เช่น Advertising Agency  

 2)  ผูผ้ลิตและตวัแทนจาํหน่ายส่ือส่ิงพิมพ ์เช่น โรงพิมพ ์สาํนกัพิมพ ์และผูผ้ลิต

หนงัสือวารสาร หนงัสือพิมพแ์ละส่ือส่ิงพิมพอ่ื์น ๆ 

   1.1.4  ธุรกจิบริการเฉพาะกจิ (Professional Service)  

 1)  บริษัทท่ีให้บริการเฉพาะด้านต่างๆ ท่ีไม่ได้ระบุไวห้มวดธุรกิจใด เช่น 

การศึกษา ท่ีปรึกษาทางธุรกิจ และผูใ้หบ้ริการบาํบดัของเสีย รวมถึงบริการเฉพาะกิจใหก้บัภาคธุรกิจ

อ่ืนๆ ท่ีไม่ไดถู้กจดัไวใ้นหมวดธุรกิจใด 

  1.1.5  ธุรกิจท่องเที่ยวและสันทนาการ (Tourism & Leisure) ประกอบด้วย ผูป้ระกอบ

ธุรกิจต่อไปน้ี 

 1)  ผูป้ระกอบการโรงแรมและท่ีพกัชัว่คราวต่างๆ และผูใ้ห้บริการดา้นการ

ท่องเท่ียวต่างๆ เช่น บริษทันาํเท่ียว 

 2)  ผูป้ระกอบการกิจการสถานท่ีเพื่อการพกัผ่อน สันทนาการ และทศันศึกษา 

เช่น สวนสัตว ์สถานบนัเทิง สถานท่ีออกกาํลงักาย และสนามกีฬา 

 1.1.6  ธุรกิจการขนส่งและโลจิสติกส์ (Transportation & Logistics) ประกอบดว้ย

ผูป้ระกอบการธุรกิจ ดงัต่อไปน้ี 

 1)  ผูใ้ห้บริการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขนส่งในทุกๆ ช่องทาง เช่น ขนส่งทางอากาศ 

เช่น สนามบิน และสายการบิน ผูใ้ห้บริการขนส่งทางนํ้ า เช่น ท่าเรือและบริษทัเดินเรือ ผูใ้ห้บริการ

ขนส่งทางรถไฟ และการขนส่งทางบกอ่ืนๆ และผูรั้บส่งสินคา้แบบครบวงจร (Logistic) 

 2)  ผูรั้บฝากสินคา้ ใหเ้ช่าคลงัสินคา้ และบริการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ตารางท่ี 2.1  แสดงจาํนวนบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จาํแนกตาม 

หมวดธุรกิจ 

 

หมวดธุรกจิ จํานวน 

ธุรกิจพาณิชย ์ 21 

ธุรกิจการแพทย ์ 16 

ธุรกิจส่ือและส่ิงพิมพ ์ 29 

ธุรกิจบริการเฉพาะกิจ  3 

ธุรกิจการท่องเท่ียวและสันทนาการ 12 

ธุรกิจขนส่งและโลจิสติกส์ 19 

รวม 100 

 

ท่ีมา: ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย คน้เม่ือ 28 มีนาคม 2559, 

https://www.set.or.th>index>setindex_p2 

 

 1.2  ความสําคัญของธุรกจิบริการ 

  ธุรกิจบริการ ถือเป็นธุรกิจท่ีมีบทบาทท่ีสําคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจและการรักษา

เสถียรภาพทางเศรษฐกิจ เป็นภาคธุรกิจท่ีมีศกัยภาพในการเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ียงั

สร้างรายไดแ้ละมีการจา้งงานในสัดส่วนท่ีสูง จากมูลค่าทางเศรษฐกิจท่ีเกิดจากภาคบริการและสัดส่วน

แรงงานในภาคบริการในประเทศที่พฒันาแลว้มีมากกว่าภาคเกษตรกรรมและภาคอุตสาหกรรม

การผลิตดงัจะเห็นได้จากองค์ประกอบของผลิตภณัฑ์มวลรวมภายในประเทศ (Gross Domestic 

Product: GDP) กล่าวคือ ประเทศท่ีมีขนาดเศรษฐกิจใหญ่ท่ีสุด 25 ประเทศแรกของโลกทุกประเทศ 

ยกเวน้ จีน มีสัดส่วนของรายได้ภาคบริการมากกว่าร้อยละ 50 ของ GDP นอกจากน้ี ยิ่งประเทสมี

การพฒันามากเท่าใดสัดส่วนของแรงงานในภาคบริการจะเพิ่มมากข้ึนเป็นเงาตามตวั เช่น สหรัฐอเมริกา 

ญ่ีปุ่น และเยอรมนี มีสัดส่วนของแรงงานในภาคบริการเป็นร้อยละ 70 , 70 และ 64 ตามลาํดับ 

แนวโน้มเดียวกนัน้ีก็เร่ิมเป็นท่ีประจกัษ์ในประเทศท่ีกาํลงัพฒันา เช่น ประเทศอินเดียซ่ึงแมว้่ากว่า

ร้อยละ 60 ของแรงงานจะยงัอยูใ่นภาคเกษตร แต่ภาคบริการยงัคงเป็นแหล่งสร้างมูลค่าสูงถึงร้อยละ 55 

ของ GDP (Magilo, 2006) 

   ธุรกิจภาคบริการมีความสาํคญัในประเทศท่ีพฒันาแลว้ เช่นเดียวกบัประเทศท่ีกาํลงั

พฒันา ดงัแสดงในตารางท่ี 2.2 พบวา่ จีน และอินเดีย มีสัดส่วนแรงงานสูงท่ีสุดในโลก คือ ร้อยละ 21.0 
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และ 17.0 ตามลาํดบั เม่ือพิจารณาถึงสัดส่วนของแรงงานท่ีอยูใ่นภาคเศรษฐกิจต่างๆ ถึงแมว้า่อตัราส่วน

ของแรงงานในภาคเกษตรกรรมจะมากกวา่แรงงานในภาคบริการแต่ในขณะเดียวกนัการเติบโตของ

การจา้งงานในภาคบริการก็มีอตัราส่วนเพิ่มข้ึนเป็น 191% และ 28% ในทั้งสองประเทศตามลาํดบั 

ดงันั้นเศรษฐกิจโลกกาํลงัเคล่ือนยา้ยแรงงานจากภาคเกษตรและอุตสาหกรรมการผลิตสู่ภาคบริการ

มากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง (ดงัตารางท่ี 2.2) ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.2 การกระจายตวัของแรงงานในภาคเกษตร อุตสาหกรรมการผลิต และภาคการบริการ 

 

ประเทศ 
ร้อยละของ

แรงงานโลก 

เกษตร 

% 

อุตสาหกรรม

% 

บริการ

% 

การเติบโตของภาค

บริการ(%เพิ่มข้ึน

ในช่วงเวลา 25 ปี) 

จีน 21.0 50 15 35 191 

อินเดีย 17.0 60 17 23 28 

สหรัฐ  4.8  3 27 70 21 

อินโดนีเซีย  3.9 45 16 39 35 

บราซิล  3.0 23 24 53 20 

รัสเซีย  2.5 12 23 65 38 

ญ่ีปุ่น  2.4  5 25 70 40 

ไนจีเรีย  2.2 70 10 20 30 

บงักลาเทศ  2.2 63 11 26 30 

เยอรมนี  1.4  3 33 64 44 

 

ท่ีมา: Magilo. (2006, pp. 82)  

 

 นอกจากน้ี Sheehan (2006) กล่าวว่า ในช่วงกลางทศวรรษ 1990 การบริการมีสัดส่วน 25% 

ของมูลค่าเพิ่มท่ีแฝงในสินคา้จากสายการผลิต เพิ่มข้ึนจากตน้ทศวรรษ 1970 ท่ีมีมูลค่าประมาณ 15% 

นอกจากน้ีสัดส่วนของตลาดบริการต่อมูลค่าเพิ่มใน ปี 2001 ยงัมีสัดส่วนเพิ่มข้ึนจากปี 1908 

ดงัแสดงในรูปต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.1 สัดส่วนของตลาดบริการต่อมูลค่าเพิ่มในปี 1980 และ 2001 

ท่ีมา: Sheehan. (2006, น. 44) 

 

 Sheehan (2006) และ Rust & Miu (2006) กล่าวว่า ในปัจจุบนัอุตสาหกรรมการผลิตมี

การปรับตวัเพื่อนาํบริการมาผสมกบัสินคา้และนาํเสนอต่อลูกคา้ควบคู่กนัไป ทั้งน้ีเน่ืองมาจากเม่ือ

เทคโนโลยีการผลิตมีความทนัสมยั ผูผ้ลิตส่วนใหญ่สามารถผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพไดเ้ป็นจาํนวน

มากดว้ยตน้ทุนตํ่า ดงันั้น การบริการจึงถูกนาํมาใชเ้พื่อเพิ่มมูลค่าและเอกลกัษณ์ของสินคา้สภาพท่ีมี

การแข่งขนัสูงของตลาดในปัจจุบนั อีกทั้ง Spohrer (2007) มีความคิดเห็นสอดคล้องกบั Sheehan 

(2006) ท่ีกล่าววา่ในระดบัองคก์ารมีปัจจยัท่ีทาํใหก้ารบริการมีความสําคญัมากข้ึน คือ มีการเพิ่มการ

ลงทุนในสินทรัพยท่ี์จบัต้องไม่ได ้ดงักล่าวคือ ทุนมนุษย ์และได้มีการมุ่งเน้นการจดัการความรู้ 

(Knowledge Management) เพือ่พฒันาศกัยภาพใหก้บับุคลากรในองคก์าร 

 1.3  ธุรกจิภาคบริการของประเทศไทย 

  สําหรับประเทศไทยธุรกิจภาคบริการนบัวา่เป็นภาคเศรษฐกิจท่ีนาํรายไดเ้ขา้ประเทศ

เป็นมูลค่าสูงและทาํให้เกิดการจา้งงานเป็นจาํนวนมาก โดยในปี 2554 มีมูลค่ารวม 8,176,201 ลา้นบาท 

หรือมีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 59.20 ของผลิตภณัฑ์มวลรวมของประเทศ ในขณะท่ีภาคอุตสาหกรรม 

มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 34 และภาคเกษตรมีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 7.20 ตามลาํดบั (ดงัภาพท่ี 2.2) 

ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.2 โครงสร้าง GDP 

ท่ีมา: สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.(ปี 2554, น.7) 

 

  ในขณะท่ีธุรกิจภาคบริการมีสัดส่วนการจา้งงานมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 47.60 

รองลงมา ไดแ้ก่ ภาคเกษตรกรรม คิดเป็นร้อยละ 38.20 และภาคอุตสาหกรรมมีสัดส่วนการจา้งงาน

นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 14.20 ตามลาํดบั (ดงัภาพท่ี 2.3) ดงัน้ี 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างการจา้งงาน 

ท่ีมา: สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (ปี 2554, น. 8) 
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  จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งอตัราการเติบโตทางเศรษฐกิจของภาคบริการ

กบัอตัราการเติบโตทางเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไทย พบวา่ อตัราการเจริญเติบโตของภาคบริการ

มีความสัมพนัธ์กบัเศรษฐกิจของประเทศในระดบัสูง โดยสาขาบริการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเศรษฐกิจ

ของประเทศสูงได้แก่ท่ีสําคญัคือ คา้ส่งคา้ปลีก การขนส่งและโทรคมนาคม มีสัดส่วนร้อยละ 15.30 

และ 8.92 ตามลาํดบั รองลงมาไดแ้ก่ อสังหาริมทรัพย ์การเงิน โรงแรมและภตัตาคาร ร้อยละ 7.95, 

4.85 และ 3.63 ตามลาํดบั สาขาบริการท่ีสามารถขยายตวัมากท่ีสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่ คา้ส่งคา้ปลีก 

ก่อสร้าง โรงแรมและภตัตาคาร มีอตัราการเติบโตร้อยละ 11.97, 9.61 และ 8.41 ตามลาํดบั รองลงมา

ไดแ้ก่ อสังหาริมทรัพย ์บริการชุมชน สาธารณูปโภค ขนส่งและโทรคมนาคม การศึกษา การเงิน 

การบริหารราชการแผน่ดิน ตามลาํดบั  

 

ตารางท่ี 2.3 โครงสร้างผลิตภณัฑภ์าคบริการสาขาต่างๆ ของประเทศ 

  

 
 

ท่ีมา: สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (ปี 2554, pp. 21) 
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ภาพท่ี 2.4  ประสิทธิภาพของแรงงานในภาคการผลิตและภาคบริการ ปี 2554 

ท่ีมา: IMD World Competitiveness Yearbook. (2012, pp. 27) 

 

  ประเทศไทยมีประสิทธิภาพแรงงานในภาคการบริการท่ียงัคงมีคุณภาพดอ้ยกวา่ใน

ภาคการผลิต และเม่ือเปรียบเทียบกบัประเทศอ่ืนๆ ใน ปี 2554 ประเทศไทยมีประสิทธิภาพด้าน

แรงงานในภาคการผลิตและภาคการบริการ อยูเ่ป็นอนัดบัท่ี 3 รองจากประเทศสิงคโปร์และมาเลเซีย 

ในขณะท่ี ร้อยละ 48 ของแรงงานไทยอยู่ในภาคธุรกิจบริการ ถือได้ว่า มีจาํนวนแรงงานท่ีอยู่ใน

ธุรกิจบริการเป็นจาํนวนมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาจากคุณภาพการบริการของประเทศไทยยงัไม่มี

คุณภาพการบริการท่ีดี ทั้งในธุรกิจการเงิน พลงังาน การส่ือสาร การขนส่งทางอากาศ และการขนส่ง

ทางบกประเทศไทยมีคุณภาพการบริการอยู่ในอนัดบัท่ี 3 รองจากประเทศสิงคโปร์และมาเลเซีย 

ตามลาํดบั (ดงัภาพท่ี 2.5) ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.5 การจดัอนัดบัคุณภาพการบริการในอาเซียน 

ท่ีมา: IMD World Competitiveness Yearbook. (2012: 29) 

 

  จากการวเิคราะห์ของ WIPO Global Innovation Index 2015 พบวา่ ระดบัศกัยภาพ

ของภาคบริการไทย จากดา้นเศรษฐกิจจริง (Real Sector) สามารถสรุปสถานการณ์ของภาคบริการ

ของไทย ไดด้งัน้ี 

 1)  ศกัยภาพของภาคบริการของประเทศไทย ในปี 2015 อยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า 

(WIPO, 2015) เป็นผลมาจากแรงงานในภาคน้ีมีผลิตภาพตํ่า อนัเน่ืองมาจากภาคบริการของไทยมี

การนาํความรู้มาใชป้ระโยชน์ค่อนขา้งน้อย สะทอ้นจากผลสํารวจขีดความสามารถดา้นนวตักรรม

ของ Global Innovation Index ปี 2015 ที่ประเทศไทยอยู่อนัดบัที่ 55 ถดถอยดอ้ยคุณภาพลดลง 

จากอนัดับท่ี 48  ในปี 2011 ท่ีผ่านมา ขณะท่ี ประเทศสิงคโปร์ และจีนซ่ึงอยู่ในอันดับท่ีดีกว่า

ประเทศไทย (7 และ 29 ตามลาํดบั) จากทั้งหมด 141 ประเทศทัว่โลก นอกจากน้ี พบว่า ปัจจุบนั

สินคา้และการบริการของไทยมีระดบันวตักรรมดา้น Knowledge & Technology ตํ่า เม่ือเทียบกบัจีน

ท่ีอยูใ่นกลุ่มประเทศรายไดป้านกลางระดบับนเช่นเดียวกบัไทย 

 2)  ภาคบริการของประเทศไทยยงัคงขาดแคลนแรงงานทั้งในแง่ของคุณภาพและ

จาํนวน อนัเน่ืองมากจากไทยยงัคงให้ความสําคญัในเร่ืองของการพฒันาทุนมนุษยไ์ม่มากเพียงพอ 

สะทอ้นจากผลสํารวจขีดความสามารถด้านนวตักรรมของ Global Innovation Index ปี 2015 
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ท่ีพบวา่ ประเทศไทยมีระดบัการพฒันาทุนมนุษย ์ไม่ถึง 40 % จากคะแนนเตม็ 100 นอ้ยกวา่ประเทศ

จีนและสิงคโปร์ (45 และ 60 ตามลาํดบั) (WIPO, 2015) (ดงัภาพท่ี 2.6) ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

ภาพท่ี 2.6 Global Innovation Index ปี 2015 

ท่ีมา: WIPO Global Innovation Index. (2015: 12) 

 

  จากภาพท่ี 2.6 พบวา่ ประเทศไทยควรพฒันาผลิตภาพแรงงานภาคบริการให้สูงข้ึน 

โดยภาครัฐและเอกชนควรเร่งสร้างนโยบายพฒันาบุคลากรในภาคบริการทั้งทกัษะดา้นภาษา ดา้น

บริหารจดัการการวางแผนและการตลาด ทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ มาตรฐานฝีมือแรงงาน 

มาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานการให้บริการเพื่อเอ้ือให้สามารถเคล่ือนยา้ยไปสู่ผลิตภาพท่ีสูงข้ึน 

และเพื่อรองรับการเปิดเสรีภาคบริการดว้ย 

  ดังนั้ น เม่ือพิจารณาศกัยภาพของธุรกิจบริการในด้านการเติบโตทางเศรษฐกิจ 

พบวา่ ประเทศไทยควรมุ่งเน้นการพฒันาให้เศรษฐกิจให้เจริญเติบโตอย่างย ัง่ยืนอยา่งเป็นรูปธรรม 

โดยการพฒันาบุคลากรในภาคบริการใหมี้คุณภาพ เน่ืองจากในปัจจุบนัสินคา้และบริการของไทยมี

ระดบันวตักรรมดา้น Knowledge & Technology ตํ่า และสร้างองค์ความรู้พฒันาให้เกิดนวตักรรม

ใหม่ๆ เพื่อการพฒันาอุตสาหกรรมบริการในระดบัปัจจยัพื้นฐานท่ีมีความจาํเป็นตอ้งใชค้วามรู้และ

วิทยาการมาปรับปรุงศกัยภาพของบุคคลและองคก์ารเพื่อนาํไปสู่การให้บริการท่ีมีมาตรฐานและมี

คุณภาพ ตลอดจนการรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศให้มัน่คงเพิ่มข้ึน ซ่ึงการเปิดเสรี

การคา้และการบริการกบัประเทศต่างๆ ในกลุ่มอาเซียน จดัเป็นมาตรการในการกระตุน้เศรษฐกิจ

ของประเทศไดเ้ป็นอย่างดี ถึงแมเ้ศรษฐกิจของประเทศไทยมีแนวโน้มขยายตวั แต่ยงัมีความเส่ียง

ที่การส่งออกจะชะลอตวัจากปัญหาหน้ีสาธารณะและมาตรการกีดกนัการคา้ท่ีทวีความรุนแรงข้ึน 
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ซ่ึงส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ดังนั้ น การปรับสมดุลหรือโครงสร้างทาง

เศรษฐกิจดว้ยการมุ่งเน้นการพฒันาธุรกิจในภาคบริการท่ีกาํลงัมีบทบาทท่ีความสําคญัมากข้ึนต่อ

การเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศอยา่งย ัง่ยืน ในขณะท่ีภาครัฐไดใ้ห้ความสําคญัในการเปิดเสรี

การลงทุนในภาคบริการท่ีเพิ่มข้ึน จึงจาํเป็นตอ้งเร่งการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการบริการให้มี

ประสิทธิภาพในการบริการมากข้ึน (สารวจิยัธุรกิจ, 2012)  

 

2.  ทฤษฎทีุนมนุษย์ (Human Capital Theory) 

 

2.1  ความเป็นมาและความหมายของทฤษฎทุีนมนุษย์ 

  ทฤษฎีทุนมนุษย  ์(Human Capital Theory) มีวิวฒันาการมาจากนักเศรษฐศาสตร์

รางวลัโนเบิล (Nobel Price) ปี ค.ศ. 1992 คือ Gary Becker (1964) ได้เสนอทฤษฎีทุนมนุษย์ท่ีมี

รากฐานมาจากทฤษฎีเศรษฐศาสตร์มหภาค เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาเล่าเรียน และการ

ฝึกอบรมถือเป็นการการลงทุนท่ีมีความสําคญัท่ีสุดเพื่อการพฒันาทุนมนุษย  ์ดังนั้ น การศึกษา

เก่ียวกับทุนมนุษย์ เพื่อนําไปสู่การพัฒนาทุนมนุษย์ จึงเป็นปัจจัยท่ีมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อ

ความสําเร็จขององค์การ จึงกล่าวไดว้่า ความสําเร็จขององคก์ารข้ึนอยูก่บัทุนมนุษยใ์นองคก์ารโดย 

Schultz (1971) ได้เสนอว่า ทุนมนุษยเ์ป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัในการเพิ่มสินทรัพยข์ององค์การ 

และเพิ่มผลผลิตในการทาํงานให้กบับุคลากร เพื่อก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัไดอ้ย่าง

ย ัง่ยืน การแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนในทุนมนุษยข์ององค์การนั้ น ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัในการเพิ่ม

ผลผลิตด้วยกระบวนการเก่ียวกับการฝึกอบรม การศึกษา และอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคลากรเกิดความ

เช่ียวชาญ จากการท่ีไดเ้พิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คุณค่า และผลิตผลทางเศรษฐกิจ ท่ีจะ

นาํไปสู่ความพึงพอใจของบุคลากร และผลการปฏิบติังานของบุคลากร และผลการดาํเนินงานของ

องค์การ ในปี ค.ศ. 1993 เดียวกนัน้ี Becker ตีพิมพ์ในหนังสือ Human Capital : A Theoretical and 

Empirical Analysis, with Special Reference to Education โดย Becker (1993) มีมุมมองว่าดว้ย การ

เพิ่มทุนมนุษย ์นาํไปสู่ผลผลิตและการบริการท่ีมีคุณภาพ และได้กาํหนดองค์ประกอบท่ีสําคญั 3 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การลงทุนในการพฒันาพนกังานในดา้นเพิ่มทกัษะและความรู้ท่ีไดพ้ิสูจน์

แล้วว่าสามารถเพิ่มผลิตผลิมากกว่าตน้ทุนท่ีเสียไป 2) ธุรกิจควรลงทุนพฒันาทกัษะและความรู้

เฉพาะดา้น ให้กบัพนกังานขององคก์าร สําหรับทกัษะทัว่ไปนั้นพนกังานควรพฒันาดว้ยตวัเอง และ 

3) องคก์ารจาํเป็นตอ้งป้องกนัทุนมนุษย ์จากการถูกถ่ายโอนไปยงับริษทัอ่ืนดว้ย สําหรับทฤษฎีทุน

มนุษยไ์ด้อธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบติัการด้านทรัพยากรมนุษย ์และการสะสมทุน

มนุษยไ์ว ้ยกตวัอย่างเช่น การปฏิบติัการด้านทรัพยากรมนุษยคื์อ การมุ่งเน้นพฒันาทกัษะ ความรู้
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เฉพาะดา้นให้กบัพนกังาน  และมีระบบการใหร้างวลั เพื่อเพิ่มผลการปฏิบติัของพนกังาน และนาํมา

ซ่ึงผลการดาํเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน (Huselid, 1995) ทฤษฎีทุนมนุษยเ์ป็นเร่ืองของการให้

ความสําคญักบัการลงทุนในมนุษย ์ซ่ึงไดแ้บ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ทุนมนุษยท่ี์เป็นแบบเฉพาะของ

องค์การ (Firm – Specific Human Capital) และทุนมนุษยท่ี์เป็นแบบทัว่ไป (General – Purpose Human 

Capital) โดยทุนมนุษยท่ี์เป็นแบบเฉพาะขององคก์าร ไดแ้ก่ การสร้างความเป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีมาจาก

การศึกษา และการฝึกอบรมในระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การเรียนรู้จากกระบวนการทาํงาน หรือ 

การสร้างความเช่ียวชาญท่ีตรงกบัลกัษณะของงานเฉพาะขององค์การ ส่วนทุนมนุษยท่ี์เป็นแบบ

ทัว่ไป ไดแ้ก่ ทกัษะทัว่ไปท่ีจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร(Becker, 1993) ในขณะท่ี Rastogi (2000) 

ไดก้ล่าววา่ ทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยันาํเขา้ท่ีสําคญัขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคลากรขององคก์าร

จะตอ้งมีการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ สมรรถนะในการปฏิบติังาน และการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง จะเห็นไดว้า่ ทุนมนุษยเ์ป็นเร่ืองของความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ การสร้าง

ส่ิงอาํนวยความสะดวกให้กบับุคลากร และความมัง่คัง่ทางเศรษฐกิจและสังคม สําหรับ Swanson (2001) 

ไดส้ร้างตวัแบบของทฤษฎีทุนมนุษย ์ดว้ยการแสดงความสัมพนัธ์ 3 ส่วน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ส่วนท่ี 1 

แสดงถึงการศึกษาและการฝึกฝนของทุนมนุษย ์ความสัมพนัธ์ส่วนท่ี 2 แสดงถึงความสามารถใน

การเรียนรู้ และผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึนจากการเรียนรู้ และความสัมพนัธ์ส่วนท่ี 3 แสดงถึงทุนมนุษย์

สามารถทาํให้เกิดรายได้จากการสร้างผลผลิตท่ีตรงตามเป้าหมาย จากความสัมพนัธ์ทั้ง 3 ส่วนน้ี 

สามารถสรุปได้ว่า ทุนมนุษยส์ามารถนาํไปองค์การบรรลุความสําเร็จได ้ซ่ึงผูว้ิจยัได้ดดัแปลงตวั

แบบของทฤษฎีทุนมนุษยข์อง Swanson (ดงัภาพท่ี 2.7) ดงัน้ี 

           

 

 

 

 

                       
 

ภาพท่ี 2.7 ตวัแบบทฤษฎีทุนมนุษย ์

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Swanson, Richard, A., & Holton, E.F., (2001: 285-295) 

 

  จากภาพขา้งตน้ ตวัแบบของทฤษฎีทุนมนุษยด์ดัแปลงมาจาก Swanson (2001) 

ได้อธิบายถึง ตวัแบบทฤษฎีทุนมนุษย ์ท่ีแสดงถึงการลงทุนในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

โดยสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรขององคก์ารในรูปแบบต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การเรียนรู้ การศึกษาต่อ 

 

ทรัพยากรดา้น

มนุษย ์

 

กระบวนการ 

พฒันาบุคลากร 

 

บุคลากร 

มีศกัยภาพ 

 

กระบวนการ

สร้างผลผลิต 

 

ประสิทธิภาพ

/ประสิทธิผล 

 

กระบวนการ

เป็นสมาชิกท่ีดี 

 

ผลผลิต/

รายได ้
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เป็นตน้ มีการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติังาน และการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีศกัยภาพ สามารถสร้างผลผลิตท่ีมีคุณค่าให้กับ

องคก์าร เกิดรายไดแ้ละผลผลิตท่ีคุม้ค่า ในขณะเดียวกนั บุคลากรจะมีพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ ด้วยการให้ความร่วมมือ มีความสํานึกในหน้าท่ี มีความอดทนอดกลั้น การให้ความ

ช่วยเหลือผูอ่ื้น และคาํนึงถึงผูอ่ื้น อนันาํไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารโดยสามารถ

วิเคราะห์ในเชิงประสิทธิภาพของต้นทุน (cost effectiveness analysis)ได้ ซ่ึ งทฤษฎีน้ีแสดง

ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวกบัการเรียนรู้และผลผลิตท่ีเกิดข้ึน นัน่หมายความวา่ เม่ือบุคลากรสามารถสร้าง

ผลผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน เป็นผลให้บุคลากรยอ่มไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพิ่มสูงข้ึนดว้ย ในขณะท่ีบุคลากร

สร้างผลผลิตไดสู้งข้ึน จะนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีเพิ่มสูงข้ึนดว้ยเช่นกนั ซ่ึงมีความ

สอดคล้องกับ Galor (2000) กล่าวว่า ทฤษฎีทุนมนุษยเ์ป็นเร่ืองของการลงทุนในความรู้ ทักษะ 

ตลอดจนเร่ืองของการดูแลสุขภาพ ถือเป็นการสร้างผลิตภาพ เพื่อการเพิ่มศกัยภาพในบุคลากร 

จาํเป็นอยา่งยิง่กบัลกัษณะงานท่ีตอ้งการผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะขั้นสูง ผูบ้ริหารควรให้การสนบัสนุน

และลงทุนในการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรดว้ยวธีิการต่างๆ ท่ีหลากหลาย  

  สําหรับ Groysberg (2006) กล่าวถึง แนวคิดทฤษฎีทุนมนุษยว์่า ทุนมนุษยค์วรมี

การกาํหนดรูปแบบโครงร่างเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะ ความสามารถ และการเพิ่มผลผลิต ท่ีสามารถ

โอนถ่ายได ้เรียกวา่ Portfolio Model of Human Capital (PMHC) ซ่ึงมี 5 ลกัษณะ ดงัน้ี 

  1)  ทุนมนุษย์ด้านการจัดการทั่วไป (General Management Capital) หมายถึง 

ความสามารถทางการการจดัการทัว่ไปของทุนมนุษย  ์เก่ียวกบัการองค์ประกอบด้านการบริหาร

จดัการท่ีสําคญั ไดแ้ก่ ดา้นเทคนิค ดา้นการเงิน และดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนความ

มีภาวะผูน้ํา ความสามารถในการตดัสินใจ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ สําหรับลกัษณะการจดัการทัว่ไป

สามารถโอนถ่ายได ้ดงัเช่น เม่ือผูบ้ริหารไดก้า้วหน้าเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ท่ีสูงข้ึน ถือว่าเป็นการโอน

ถ่ายในเร่ืองการจัดการความรู้จากท่ี เดิมมาสู่ ท่ีใหม่  ซ่ึงถือเป็นการโอนถ่ายทั้ งความรู้และ

ประสบการณ์ 

 2)  ทุนมนุษยด์า้นกลยุทธ์ (Strategic Human Capital) หมายถึง ทุนมนุษยส์ามารถ

กาํหนดกลยุทธ์ให้กับองค์การได้ หรือมีความสามารถด้านกลยุทธ์ เช่น กลยุทธ์การสร้างความ

ได้เปรียบทางการแข่งขนั กลยุทธ์การตลาด กลยุทธ์การลดตน้ทุน กลยุทธ์การจดัการการเปล่ียนแปลง 

ทุนมนุษยล์กัษณะน้ีสามารถโอนถ่ายไปยงัองคก์ารอ่ืนได ้เช่น ธุรกิจกาํลงัเผชิญหนา้กบัสถานการณ์

ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง บุคลากรสามารถวเิคราะห์สถานการณ์ และสามารถจดัการ

แกไ้ขปัญหาได ้โดยการใชก้ลยทุธ์ขบัเคล่ือนการดาํเนินการเพื่อกาํหนดกลยทุธ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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 3)  ทุนมนุษย์ด้านอุตสาหกรรม (Industrial Human Capital) หมายถึง ความสามารถ

ของทุนมนุษยท่ี์เกิดจากการเรียนรู้ และสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ต่างๆ เก่ียวกบัการ

ประกอบอาชีพดา้นอุตสาหกรรม เช่น การบริหารจดัการอุตสาหกรรมโรงงาน การกาํหนดกฎเกณฑ ์

การใหบ้ริการลูกคา้ และการส่งมอบสินคา้ในอุตสาหกรรม เป็นตน้ 

 4)  ทุนมนุษยด์้านความสัมพนัธ์ (Relationship Human Capital) หมายถึง ทุนมนุษยท่ี์

ปรารถนาให้ผูบ้ริหารมุ่งเนน้การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เช่ือวา่ การสร้างความสัมพนัธ์

อนัดีกบัทีมงาน การสร้างเครือข่าย จะนาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จได ้

 5)  ทุนมนุษยด์า้นความสามารถเฉพาะดา้น (Company Specific) หมายถึง ความรู้

ในงานเฉพาะดา้น หรือเป็นงานท่ีมีทกัษะเฉพาะ ท่ีทุนมนุษยมี์การโอนถ่ายไดน้้อยท่ีสุด เน่ืองจากมี

ขอ้จาํกดัทางดา้นโครงสร้างองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ระบบ และกระบวนการการทาํงาน 

  กุญแจสําคญัของทฤษฎีทุนมนุษย ์คือ ความรู้และทกัษะท่ีสามารถเพิ่มพูนข้ึนได้

ภายหลงั ซ่ึงเป็นการลงทุนเพิ่มคุณค่าดา้นทุนมนุษยข์องแต่ละบุคคล ดงันั้น จึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพ

ในการปฏิบติังาน ท่ีนาํไปสู่เพิ่มรายไดแ้ละผลิตภาพของงานท่ีเพิ่มข้ึนดว้ย ตวัอยา่งเช่น ถา้บุคคลคน

หน่ึงมีความรู้และทกัษะเกิดข้ึนในจาํนวนท่ีแตกต่างกนั จากทฤษฎีนั้นเช่ือว่า เม่ือเศรษฐกิจประสบ

กบัความลาํบาก หน่วยงานหรือองค์การอาจตอ้งปิดตวัลงพวกเขาจะสามารถใช้ทกัษะดา้นอ่ืนๆ 

ในการปฏิบัติงานในองค์การอ่ืนได้ ความยืดหยุ่นน้ีทาํให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหรือสังคม 

เช่นเดียวกบัผูป้ฏิบติังานท่ีมีความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) ก็สามารถท่ีจะปรับเปล่ียน

ตาํแหน่งเพื่อตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงความตอ้งการในตลาดแรงงานดา้นการผลิตสินคา้และ

บริการได้อย่างเหมาะสมเช่นกนั ทฤษฎีทุนมนุษยมี์มุมมองปรับโครงสร้างของการฝึกอบรมใน

ลกัษณะของการลงทุนเพิ่มมากข้ึนและมองว่าการฝึกอบรมเป็นการดาํเนินการเพื่อเพิ่มผลิตภาพให้

เกิดข้ึนกบัองคก์ารได ้ 

  สาํหรับทฤษฎีทุนมนุษย ์ไดเ้สนอเก่ียวกบัลกัษณะของการฝึกอบรมให้กบัผูป้ฏิบติังาน

ขององค์การ เพื่อปรับปรุงความสามารถของบุคลากรไดเ้กิดการปรับตวัและมีความยืดหยุน่ต่อการ

ทาํงานและความรับผิดชอบต่อการสร้างนวตักรรมให้เกิดข้ึนได้ ได้มีความเก่ียวโยงกบัคาํ 2 คาํ ไดแ้ก่ 

คาํว่าการฝึกอบรมทัว่ไปและการฝึกอบรมเฉพาะทาง (General and Specific training) ซ่ึงมีความ

แตกต่างระหว่าง การฝึกอบรมทัว่ไป (General training) กบัการฝึกอบรมเฉพาะทาง (Specific training) 

จะข้ึนอยูก่บั ปรัชญาในการทาํงานและเป้าหมายของแต่ละบุคคล ตวัอยา่งเช่น ถา้องคก์ารพิจารณาวา่ 

เม่ือมีการฝึกอบรมทักษะทั่วไปให้ผูป้ฏิบัติคนหน่ึง ผูป้ฏิบัติงานคนน้ีก็สามารถท่ีจะนําทักษะ

ดงักล่าวไปสมคัรงานในองค์การอ่ืนได้ ในทางตรงกันขา้มผูป้ฏิบติังานก็ต้องพิจารณา ถึงแม้ว่า

ทกัษะนั้นไดถู้กถ่ายทอดออกไปคนอ่ืนก็สามารถใช้ทกัษะท่ีเหมือนกันนั้นได ้และนํามาเป็นตวั
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พื้นฐานในการแข่งกนัในการทาํงานนั้น เช่นกนัประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการทาํงานส่วนมากจะเพิ่ม

มูลค่าการตลาดในอนาคตของผูป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีตอ้งการ อยา่งไรก็ตาม การฝึกอบรมทัว่ไปก็

สามารถเพิ่มผลผลิตให้เกิดข้ึนในองค์การได้เช่นกัน  ส่วนการฝึกอบรมเฉพาะทาง (Specific 

Training) จะส่งเสริมทกัษะของผูป้ฏิบติังานในระดบัพื้นฐาน ตามความตอ้งการของผูจ้า้งงาน เช่น

การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มผลผลิตในหน่วยงานตามความตอ้งการขององคก์าร เป็นการฝึกอบรมท่ีไม่มีผล

ต่อการสร้างผลผลิตของผูรั้บการฝึกอบรมท่ีสามารถจะเอาไปใช้กับองค์การอ่ืนได้ สําหรับการ

ฝึกอบรมแบบเฉพาะทางนั้น ทั้งผูจ้า้งงานและผูป้ฏิบติังานจะตอ้งพิจารณาร่วมกนัเพราะถึงแมว้า่การ

ฝึกอบรมเฉพาะทางอาจจะมีความสัมพนัธ์สูงระหว่างตน้ทุนและระยะเวลาเม่ือเปรียบเทียบกบัการ

ฝึกอบรมแบบทั่วไป แต่นายจา้งก็อาจได้รับผลิตภาพท่ีมีความโดดเด่นและสร้างผลกาํไรให้กับ

องคก์ารได ้ในขณะเดียวกนัก็ไดรั้บความภกัดีจากผูป้ฏิบติังานดว้ย อยา่งไรก็ตามผูป้ฏิบติังานก็ตอ้ง

พิจารณาว่าถา้เม่ือไดรั้บการฝึกฝนท่ีมีความเฉพาะตวัมากเกินไป ตวัอย่างเช่น การผลิตสินคา้หรือ

บริการท่ีหายาก พวกเขาก็อาจมีโอกาสท่ีตกงานหรือมีทางเลือกในการทาํงานอ่ืนๆ ไดน้อ้ยถา้สินคา้

หรือบริการนั้นไม่ไดค้งอยู่ต่อไป ในขณะเดียวกนั หากผูจ้า้งงานตอ้งการผูป้ฏิบตัิงานที่มีทกัษะ 

แต่ไม่สามารถหาผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะไดใ้นภูมิภาคนั้น ส่งผลให้การฝึกอบรมแบบเฉพาะทางถือ

เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นเช่นกนั  

 

3.  แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการทุนมนุษย์ 

 

 3.1  ความหมายของทุนมนุษย์ 

   คาํวา่ “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) เกิดข้ึนมาตั้งแต่ศตวรรษท่ี 18 โดยนกัเศรษฐศาสตร์

ช่ือ อดมั สมิท (Adam Smith) แต่แนวคิดน้ีเร่ิมมีบทบาท่ีชดัเจนมากข้ึนในช่วงปี 1950-1960 โดยนกั

เศรษฐศาสตร์ช่ือ ธีโอดอร์ ดบัเบิลยู ชุนท์ (Theodore W. Schultz) ไดเ้ขียนบทความช่ือ การลงทุน

ดา้นทุนมนุษย ์(Investment in Human Capital) ในวารสารอเมริกาช่ือ American Economic Review 

จนไดรั้บรางวลัโนเบล ในบทความดงักล่าว ชุนท ์ไดเ้สนอแนวคิดเร่ืองทุนทางเศรษฐศาสตร์ นาํมา

อธิบายเก่ียวกบัความรู้และทกัษะของบุคคล และให้ความเห็นว่าคุณภาพแรงงานเป็นตวัแปรทาง

เศรษฐกิจและสามารถปรับปรุงดว้ยการเพิ่มตวัแปรด้านมนุษยเ์ขา้ไปในสมการทางเศรษฐศาสตร์ 

เป็นผลให้สามารถเพิ่มผลผลิต ซ่ึงถือได้ว่าเป็นการลงทุนท่ีส่งผลในระยะยาวทําให้องค์การ

เจริญเติบโต (OECD, 2009) ในมุมมองของ Becker (1964) พบวา่ ทุนมนุษยน์ั้นเปรียบไดก้บัวิธีทาง

กายภาพของผลิตผล (Physical Means of production) ท่ีสามารถลงทุนในทุนมนุษย ์ได้ด้วยการศึกษา

และการฝึกอบรมจดัเป็นการเพิ่มทุนมนุษยใ์ห้กบับุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสําคญัและสามารถวดัได ้ทั้งน้ี 
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การเพิ่มคุณค่าในทุนมนุษย ์คือ การไดรั้บการศึกษาหรือการอบรม ถือเป็นกระบวนการท่ีจะดาํเนินการ

อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดการพฒันาความรู้และความสามารถและเป็นกาํลงัสําคญัในการเพิ่มศกัยภาพ

ทางการแข่งขนั (Becker, 1992)  

  สําหรับองค์ประกอบท่ีสําคัญของทุนมนุษย์ มี  3 องค์ประกอบ ได้แก่  ความรู้ 

สมรรถนะ ประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน ทศันคติ และแรงจูงใจ (Bontis, 1998; 

OECD, 1999; Tayles, 2007; Gates, 2010) 

 สําหรับประเทศไทยไดเ้ร่ิมนาํ คาํว่า ทุนมนุษย ์ไดน้าํมาใช้เป็นคร้ังแรกเม่ือประมาณ 

พ.ศ. 2544 ถือว่าเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวกบั คน หรือ มนุษย ์ในยุคปัจจุบนัท่ีมองว่าคนเป็นทรัพยสิ์น 

หรือสินทรัพย ์(Assets) ท่ีมีความสําคญัท่ีสุดของทุกองคก์าร จดัเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่า ซ่ึงมีคุณสมบติั

ท่ีแตกต่างจากทรัพยสิ์นอ่ืน ดงัน้ี 

 1)  เป็นทรัพยสิ์นท่ีจบัต้องไม่ได้ (Intangible) โดยทัว่ไปเรามกัจะแบ่งทรัพย์สิน 

ออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ (1) ทรัพยสิ์นท่ีจบัต้องได้ (Tangible Assets) เช่น บ้าน เคร่ืองจกัร 

รถยนต์ เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เป็นต้น และ (2) ทรัพย์สินท่ีจบัต้องไม่ได้ (Intangible Assets) เช่น 

ภาพลกัษณ์ช่ือเสียงขององคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร ตลอดจน มนุษย ์ก็ถือวา่เป็นทรัพยสิ์น

ท่ีจบัตอ้งไม่ได้ เช่นเดียวกนัก็เพราะในแต่ละคนนั้นประกอบไปด้วย ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ 

(Skill) ความสามารถ (Abilities) และประสบการณ์ (Experiences)  

 2)  ไม่มีค่าเส่ือมเหมือนทรัพยสิ์นอ่ืน โดยส่วนใหญ่ทรัพยสิ์นของธุรกิจท่ีซ้ือมาเพื่อ

การดาํเนินงานมกัจะตอ้งมีการคิดค่าเส่ือมราคาทุกปีแทบทั้งส้ิน โดยทางบญัชีก็จะตอ้งมีการตดัค่า

เส่ือมราคา เช่น ซ้ือรถยนตม์าใช้ในงานของบริษทัก็จะกาํหนดอายุงานไว ้5 ปี โดยตดัค่าเส่ือมปีละ 

20 เปอร์เซ็นต ์เม่ือครบ 5 ปีก็ถือวา่ตดัค่าเส่ือมหมดแลว้ หรือบริษทัไดใ้ชอ้ยา่งคุม้ค่าแลว้ก็มกัจะขาย

ให้กบัพนกังานหรือบุคคลภายนอกเพื่อซ้ือรถยนต์คนใหม่มาใช้ต่อไป แต่ในทางกลบักนั คนท่ีจดัเป็น

ทรัพยสิ์นท่ีไม่การเส่ือมค่าลงตามระยะเวลาเหมือนทรัพยสิ์นอ่ืน 

 3)  สร้างมูลค่าเพิ่มไดเ้สมอ ถือไดว้า่ คน เป็นทรัพยสิ์นท่ีจะสามารถพฒันาให้มีมูลค่าเพิ่ม

ไดเ้สมอ จากการพฒันาความรู้ ความสามารถดว้ยวธีิการต่างๆ ได ้

  จากการทบทวนวรรณกรรม เกี่ยวกบัความหมายหรือคาํจาํกดัความของคาํว่า 

ทุนมนุษย์ พบว่านักวิชาการได้กําหนดความหมาย คําว่า “ทุนมนุษย์” ซ่ึงไม่สามารถสรุปให้มี

ความหมายเดียวไดอ้ย่างชดัเจน โดยนกัวิจยัและนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายหรือคาํจาํกดัความ

ของคาํว่า ทุนมนุษย ์ไว ้(ดงัตารางท่ี 2.3) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.3  แสดงความหมายของทุนมนุษย ์(Human Capital) 

 

 

 

 

 

นักวชิาการ ความหมาย 

Becker (1964) สินทรัพยท่ี์ไม่มีตวัตนท่ีไม่สามารถวดัได้ แต่สามารถใช้ควบคู่กบัทุน

ทางปัญญา ซ่ึงสามารถสร้างคุณค่าให้กับองค์การได้ เช่น ความรู้ 

ความคิด และนวตักรรม 

Edvinsson & Malone 

(1997) 

ความสามารถ ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ของบุคลากรในองคก์าร 

ซ่ึงจะสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์าร 

Cortade & 

Wood (1999) 

การสะสมคุณค่าของ Know-how ซ่ึงจะตอ้งมีการลงทุนสร้างความรู้ใน

ตวับุคลากร แลว้จึงทาํใหทุ้นมนุษยใ์นองคก์ารเกิดคุณค่า 

Davenport 

(1999) 

สินทรัพยท่ี์ไม่มีตวัตนท่ีทาํให้คนสามารถทาํงานได้ ซ่ึงประกอบด้วย 

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถพิเศษ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา  

Dess & Picken 

(1999) 

ทุนมนุษย์เป็นส่วนท่ีประกอบด้วยความสามารถส่วนบุคคล ความรู้ 

ทกัษะ และประสบการณ์ของพนักงานและผูบ้ริหารขององค์การ ท่ี

สอดคล้องกบังานในความรับผิดชอบ รวมถึงความสามารถท่ีจะเป็น

แหล่งสะสมความรู้ ทกัษะและประสบการณ์โดยผา่นการเรียนรู้ของแต่

ละบุคคล 

Bontis & Fitz-

enz (2002) 

เป็นองคป์ระกอบพื้นฐานของทุนทางปัญญา โดยทุนมนุษยเ์ป็นตวัแทน

ของความรู้ ความเก่ง และประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน 

Choo & Bontis 

(2002) 

เป็นท่ีรวมความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ทศันคติ นวตักรรมและความ 

สามารถของพนกังานแต่ละคนองคก์าร ท่ีจะปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบได ้

Hall (2002) การบูรณาการร่วมกนัของความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล 

OECD (2007) การผสมผสานระหวา่งความเก่งและความสามารถท่ีติดตวัมาของบุคคล

กบัทกัษะและการเรียนรู้ท่ีตอ้งอาศยัการศึกษา ฝึกอบรม 
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ตารางท่ี 2.3  (ต่อ) 

 

  จากการให้ความหมายหรือคําจาํกัดความของคําว่า ทุนมนุษย์ ท่ีนักวิจัยและ

นกัวิชาการไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ ซ่ึงอาจมีความแตกต่างกนัในเน้ือหาปลีกยอ่ยบางส่วน แต่ความหมาย

หลกัส่วนใหญ่จะสอดคลอ้งกนั การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงสรุปความหมายหรือคาํจาํกดัความของคาํว่า 

ทุนมนุษย ์ หมายถึง  การสะสมความสามารถของบุคคล อันประกอบด้วย ความรู้ ท ักษะ 

และประสบการณ์โดยไดรั้บการลงทุนสร้างความรู้ให้เกิดเป็น Khow-how ของแต่ละบุคคลถือเป็น

ทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จได ้

  สําหรับ Scarbrough and Elias (2009) ได้ศึกษาถึงการประเมินทุนมนุษย  ์ทาํให้

สรุปไดว้า่ ทุนมนุษยมี์คุณลกัษณะท่ีสาํคญัใน 4 ประเด็น ดงัน้ี 

 1)  มุมมองทุนมนุษย ์ควรมองในลกัษณะท่ีมีความเช่ือมโยงกนัระหว่าง กลยุทธ์

ขององคก์ารและการพฒันาบุคลากร 

 2)  กาํหนดลกัษณะทุนมนุษย ์จดัเป็นสินทรัพยท่ี์มีความไม่แน่นอน ศกัยภาพของ

แต่ละบุคคลอาจลดลงไดแ้ละมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ารท่ีลดลง 

 3)  ทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์ไม่คงท่ี คุณภาพของแต่ละบุคคลอาจนําไปสู่ความ

ยดืหยุน่ มีการเล่ือนไหล และเป็นเฉพาะบุคคล 

 4)  การวดัทุนมนุษย ์จาํเป็นตอ้งอาศยับริบทท่ีพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัซ่ึงสามารถสรุป

ได้ว่า การจัดการทุนมนุษย์ท่ี ดี  จะต้องการกระบวนการวดั และเก็บข้อมูลภายในองค์การ

ประสิทธิภาพของงานท่ีเกิดข้ึนและการจดัการคนในองคก์ารนั้น ๆ 

  ในปัจจุบนัน้ีเป็นท่ียอมรับกนัวา่ ทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัมากท่ีส่งผลต่อ

ความสําเร็จขององค์การ (Zula & Chermack, 2007) ดงันั้น การจดัการทุนมนุษย ์ถือเป็นการลงทุน

นักวชิาการ ความหมาย 

นิสดารก ์เวชยา

นนท ์(2551) 

คุณลักษณะต่างๆ รวมถึงความสามารถท่ีมีอยู่ในตวัมนุษย ์อนัได้แก่ 

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ซ่ึงส่วนใหญ่เกิดมาพร้อมกบัมนุษยผ์ูน้ั้น 

หรือใช้เงินและเวลาในการสร้างเสริม สะสม คงไว ้ทุนมนุษยถู์กสะสม

ข้ึนมาหลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน การยา้ย

ถ่ิน ประสบการณ์ชีวิต การรักษาสุขภาพ รวมทั้งการคน้ควา้หาขอ้มูล

ต่างๆ  
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ในบุคคล เพิ่มศกัยภาพบุคคล อนันําไปสู่การเพิ่มคุณค่าให้กับผลผลิตในองค์การ ด้วยการสร้าง

คุณค่าและการฝึกอบรม จดัเป็นการลงทุนในทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุด (Becker, 1994) 

 3.2  องค์ประกอบของทุนมนุษย์ 

  ในงานวจิยัของ CIPD อธิบายวา่ทุนมนุษยเ์ป็นหน่ึงในสามของส่ิงท่ีจะทาํใหเ้กิด

ทุนทางปัญญา โดยอธิบายวา่ทุนทางปัญญาประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ  

  1)  ทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการพฒันาและนวตักรรม

ของคนในองคก์าร 

  2)  ทุนทางสังคม ไดแ้ก่ โครงสร้าง เครือข่าย และกระบวนการท่ีจะช่วยให้บุคคล

ตอ้งการท่ีจะพฒันาทุนทางปัญญา โดยการแลกเปล่ียนสังเคราะห์ความรู้ผ่านสัมพนัธ์ภาพทั้งใน

องคก์ารและนอกองคก์าร 

  3)  ทุนองค์การ ไดแ้ก่ ความรู้ของสถาบนัท่ีองคก์ารเป็นเจา้ของ ซ่ึงอาจเก็บอยู่ใน

รูปแบบของฐานขอ้มูล คู่มือต่างๆ รวมถึงนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และกระบวนการ

ในการจดัการบุคลากรด้วยเพื่อให้องค์การมีประสิทธิภาพ ต้องอาศยัความเข้าใจความสัมพนัธ์

ระหว่างทุนในรูปแบบดงักล่าวน้ี ทุนมนุษยแ์ต่เพียงลาํพงัไม่สามารถสร้างคุณค่าได ้คนตอ้งไดรั้บ

การจูงใจหรือจดัการโดยการใชบ้ริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดี และการให้โอกาสในการพฒันา และใช้

ทกัษะของพวกเขาในการสร้างผลิตภณัฑ์และบริการ ถา้ความรู้ท่ีพวกเขาไดรั้บไม่สามารถนาํไปสู่

การผลิตสินคา้หรือบริการท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ทุนมนุษยน้ี์ก็ถือไดว้่าไม่มีคุณค่าต่อการ

ดาํเนินงานขององคก์าร 

  ในขณะท่ี Gratton & Ghoshall, 2003 มีความเห็นท่ีแตกต่างว่า ทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 

3 องคป์ระกอบ คือ ทุนทางปัญญา (Intellectucl Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) และทุนทาง

อารมณ์ (Emotional Capital) (ดงัภาพ 2.9) ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างและส่วนประกอบของมนุษยร์ะดบับุคคล 

ท่ีมา: Gratton & Ghoshell (2003: 57-64) 

 

  แต่สําหรับงานวิจยัคร้ังน้ี มีมุมมองวา่ การท่ีมนุษยส์ามารถสะสมความรู้ต่างๆ ใน

ตวับุคคล เรียกวา่ ทุนมนุษย ์นั้น เกิดไดจ้ากองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีสนบัสนุนให้บุคคลมีศกัยภาพ และ

สามารถสร้างคุณค่าใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์ารได ้ซ่ึงไดแ้สดงองคป์ระกอบของทุนมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

ภาพท่ี 2.9 องคป์ระกอบของทุนมนุษย ์

ท่ีมา: Organization for Economic Co-operation and Development (OECD). (2007, July), Policy 

brief. [Online]. Accessed December 3, 2007. Web site http://www.OECD.ORG) 

ทุนมนุษย ์ ความสามารถ ทกัษะ 

คุณลกัษณะท่ีเป็นส่วนประกอบของบุคคล 

ความรู้ 

ทุนทางปัญญา 

(Intellectual Capital) 

ทุนทางสังคม 

(Social Capital) 

ทุนทางอารมณ์ 

(Emotional Capital) 

ทุนมนุษย ์

(Human Capital) 

โครงสร้างและคุณภาพ

ของความสัมพนัธ์ใน

ระดบัเครือข่าย 

ความรู้ ทกัษะ และ

ความเช่ียวชาญ 

ความกลา้และความ

ยดืหยุน่ในการ

แสดงออก 

http://www.oecd.org/
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  องคก์ารเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา (OECD) ไดอ้ธิบายวา่ ทุนมนุษย ์

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ  ได้แก่  ความรู้ ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณ ะท่ี เป็น

ส่วนประกอบของบุคคล ซ่ึงองค์การตอ้งพยายามสร้างกระบวนการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ 

ด้วยการอาศยัความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะท่ีมีอยู่ในตวับุคคล เป็นองค์ประกอบ

หลกัเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ซ่ึงพบว่าความรู้และทกัษะนั้นสามารถเพิ่มพูนข้ึนได้

ภายหลงั ถือเป็นการลงทุนเพิ่มคุณค่าดา้นทุนมนุษยข์องแต่ละบุคคล จึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการ

ปฏิบัติงาน ท่ีนําไปสู่เพิ่มรายได้และผลิตภาพของงานท่ีเพิ่มข้ึนด้วย ดังนั้ น  จากแนวคิดของ

นักวิชาการข้างต้นจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของทุนมนุษยน์ั้ น มีความหลากหลายแตกต่างกัน

ออกไปตามมุมมองของแต่ละบุคคล แต่อยา่งไรก็ตาม ทุนมนุษยเ์พียงอยา่งเดียว ก็ไม่สามารถสร้าง

ศกัยภาพทางการแข่งขนัให้กบัองคก์ารไดอ้ยา่งสูงสุด จาํเป็นตอ้งอาศยัการเช่ือมโยงกบัองคป์ระกอบ

อ่ืนๆ ท่ีมีในองค์การและการลงทุนพฒันาทุนมนุษยจ์ะนําไปสู่ผลการดาํเนินงานท่ีเพิ่มข้ึนให้กับ

องคก์ารได ้

 3.3  ความหมายของการจัดการทุนมนุษย์ 

  การจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital Management) ถือเป็นกลยทุธ์หน่ึงท่ีประกอบข้ึน

จากทฤษฎีทุนมนุษย ์วสิัยทศัน์ดา้นทุนมนุษย ์และองคป์ระกอบเชิงกลยุทธ์ (ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล, 

2556) โดยทฤษฎีดา้นทุนมนุษยจ์ะอธิบายถึงสาเหตุและผลของการสร้างคุณค่าท่ีเกิดจากทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การ โดยมีวิสัยทัศน์ด้านทุนมนุษย์เป็นปัจจัยหลักของความสําเร็จ ท่ีนําไปสู่

ความสําเร็จขององคก์ารไดจ้ากการสร้างความไดเ้ปรียบจากการแข่งขนัท่ีย ัง่ยืน โดยผ่านทรัพยากร

มนุษย์ ทั้ งน้ีองค์การจะสามารถบรรลุถึงวิสัยทัศน์ด้านทุนมนุษย์ได้นั้ นจะต้องขับเคล่ือนผ่าน

องค์ประกอบเชิงกลยุทธ์ท่ีจะธุรกิจเกิดความสามารถในการทาํกาํไร และมีผลการดาํเนินงานท่ี

เพิ่มข้ึน  เช่นเดียวกบัแนวคิดของ Iwanoto & Takahashi (2014) กล่าววา่ การจดัการทุนมนุษยจ์ะเป็น

เคร่ืองมือสนบัสนุนให้เกิดผลกาํไรของกิจการเพิ่มข้ึนได ้ จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการ

จดัการทุนมนุษยก์บัผลการดาํเนินงานขององคก์าร มีความสอดคลอ้งกบั Jamal & Saif (2011) และ 

Felicio (2014) พบวา่ การจดัการทุนมนุษยท์าํให้องคก์ารมีผลการดาํเนินงานท่ีเพิ่มข้ึนได ้ในขณะท่ี 

Bassi & McMurrer (2004) พบวา่ การลงทุนดา้นทุนมนุษยใ์นเร่ืองการฝึกอบรมนั้น  มีความสัมพนัธ์

กบัผลการดาํเนินงานขององค์การในตลาดหลกัทรัพย ์สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hitt & Bierman 

(2000) ท่ีกล่าววา่ การจดัการทุนมนุษยมี์บทบาทท่ีสาํคญัต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

 จากการทบทวนวรรณกรรม เก่ียวกบัความหมายหรือคาํจาํกดัความของคาํวา่ การ

จดัการทุนมนุษย  ์พบว่านักวิชาการได้กาํหนดความหมาย คาํว่า “การจดัการทุนมนุษย”์ ไวอ้ย่าง
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หลากหลาย โดยนกัวิจยัและนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายหรือคาํจาํกดัความของคาํวา่ ทุนมนุษย ์ดงั

ตารางท่ี 2.4 ดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 2.4  แสดงความหมายของการจดัการทุนมนุษย ์

 

ผู้วจัิย ความหมาย 

Dessler (2005) นโยบายและการปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลในการทาํงาน โดยเฉพาะใน

เร่ืองของการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน การให้

รางวลั และการเตรียมการในเร่ืองความปลอดภัย จริยธรรม และความ

ยติุธรรมให้กบัพนกังานขององคก์าร ซ่ึงนโยบายและการปฏิบติัดงักล่าวจะ

ครอบคลุมใน เร่ืองดงัต่อไปน้ี การวิเคราะห์งาน การวางแผนความตอ้งการ

กาํลงัคนและการสรรหาพนกังาน การคดัเลือกพนกังาน การปฐมนิเทศและ

ฝึกอบรมพนกังานใหม่ การจดัการเก่ียวกบัค่าตอบแทน และเงินเดือน การ

เตรียมการเร่ืองของส่ิงจูงใจและผลประโยชน์เก้ือกูล การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การติดต่อส่ือสาร การฝึกอบรมและพัฒนา และการทําให้

พนกังานมีความผกูพนั ทุ่มเทกบังาน 

Ingham (2007) เป็นกระบวนการสร้างคุณค่าให้กับธุรกิจหรือองค์การ ผ่านขั้นตอนท่ี

เหมาะสม 

Archibald (2008) เป็นแนวทางในการบริหารจดัการคน ท่ีถือวา่เป็นกลยุทธ์ระดบัสูง และการ

คน้หาระบบการวดัเชิงนโยบายและแนวการปฏิบติัด้านบุคลากรเพื่อการ

สร้างมูลค่าใหก้บัองคก์าร 

Archibald (2008) เป็นแนวทางในการบริหารจดัการรักษาคนไวก้บัองคก์าร ถือเป็นกลยทุธ์ขั้น

สูง มีการคน้หาระบบการวดัเชิงนโยบาย และแนวทางปฏิบติัดา้นบุคลากร 

เพื่อการสร้างคุณค่า 

Hall (2008) เป็นระบบท่ีไดรั้บการออกแบบ มาเพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั

อยา่งยงัยืนขององค ์การ โดยมีผลกระทบต่อการบริหาร ความสามารถหลกั

ขององคก์ร 

 

 

 



37 

ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 

 

ผู้วจัิย ความหมาย 

Doseck (2012) เป็นเร่ืองเก่ียวกับคนขององค์การและโดยเฉพาะอย่างยิ่ง เก่ียวกับปัจจยั

หลักขององค์การ เช่น การสรรหา การเก็บรักษา การพัฒนา การจ่าย

ค่าตอบแทน และความถูกตอ้งตามกฎหมาย 

Boroujerdi (2014) เป็นความตอ้งการระหว่างอุปสงค์และอุปทานของลูกจา้ง คู่สัญญา และท่ี

ปรึกษาในการลงทุนกบัทุนมนุษยข์ององคก์าร เพื่อตอบสนองความจาํเป็น

ในการจดัการอุปสงคข์องระบบธุรกิจ 

PR Newswire (2015) เป็นกระบวนการจดัการฟังก์ชัน่ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เพื่อการแก้ปัญหาแบบบูรณาการท่ีครบวงจร โดยเร่ิมจากการรับรู้ใน

มุมมองของพนกังานวา่เป็นสินทรัพยห์รือทุนมนุษย ์

Andre & Lantu 

(2015) 

เป็นระบบท่ีสนับสนุนบุคลากร ท่ีทําให้เกิดความมั่นว่าบุคลากรของ

องคก์ารจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานได ้

ณฐัวฒิุ โรจน์นิรุตติกลุ 

(2554) 

ระบบในการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีบทบาทสําคญัใน

องคก์าร ซ่ึงก็คือพนกังานท่ีมีสมรรถนะหลกั ตามท่ีองคก์ารตอ้งการนัน่เอง 

โชคชยั สุเวชวฒันกลู 

และ กนกกานต ์แกว้

นุช (2555) 

การดาํเนินกิจกรรมต่างๆ อยา่งเป็นกระบวนการ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ี

มี คุณภาพตรงกบัความตอ้งการและการสนบัสนุนให้บุคลากรเหล่านั้น มี

บทบาทในการดาํเนินกลยุทธ์ ต่างๆ เพื่อให้องคก์รบรรลุไปตามเป้ าหมาย

ตามท่ีกาํหนดไว ้โดยคาํนึงถึงผลกระทบทั้งจาก สภาพแวดลอ้มภายในและ

ภายนอกกิจการ 

สิทธิชยั ศรีเจริญ

ประมง (2556) 

นโยบายหรือกระบวนการท่ีเหมาะสม ท่ีเก่ียวข้องกับบุคคลในองค์กร 

เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร ตั้งแต่

การวางแผน สรรหา คดัเลือกพนักงาน การจดัวางตาํแหน่ง การฝึกอบรม

และการพฒันาพนักงาน การจดัการค่าตอบแทนและเงินเดือน การดูแล

ธาํรงรักษา จนกระทัง่การออกจากตาํแหน่งงาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้

องคก์รประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

 

  จากการท่ีนักวิจยัและนักวิชาการได้ให้ความหมายหรือคาํจาํกดัความของคาํว่า 

การจดัการทุนมนุษย ์ ผูว้จิยัจึงไดส้รุปความหมายหรือคาํจาํกดัความของคาํวา่ การจดัการทุนมนุษย ์
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หมายถึง กิจกรรมการสร้างขีดความสามารถในการปฏิบติังานให้กับทรัพยากรมนุษย  ์เพื่อให้มี

คุณภาพตรงกบัความตอ้งการ 

 3.4  องค์ประกอบของการจัดการทุนมนุษย์ 

   จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดศึ้กษาแนวคิดของ

องคป์ระกอบดา้นการจดัการทุนมนุษยไ์ว ้เช่น Cheese & Thomas (2003) กล่าววา่ องคป์ระกอบของ

การจดัการทุนมนุษย ์จะประกอบไปดว้ย ผลการปฏิบติังานของบุคลากร การใชป้ระโยชน์สูงสุดจาก

แรงงาน (Pickett, 2005) ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ (Andre & Lantu, 2015) การปรับตวัต่อ

การเปล่ียนแปลง (Marimuthu, 2009) ประสิทธิภาพของทุนมนุษย  ์เช่นเดียวกับ Hall (2008) ท่ีกาํหนด

องคป์ระกอบของการจดัการทุนมนุษยไ์ว ้เช่น ภาวะผูน้าํ (Jamal, 2011) สําหรับองค์ประกอบการ

จดัการทุนมนุษยต์ามแนวคิดของ Bassi & McMurrer (2006) ในการอธิบายถึงการจดัการทุนมนุษย์

กบัผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการ เป็นแนวคิดท่ีมีผูนิ้ยมนาํไปศึกษาถึงความสัมพนัธ์

ของการจดัการทุนมนุษยก์บัผลการดาํเนินงานขององคก์าร เช่น งานวิจยัของ Jamal & Saif (2011) 

และ Fugar (2013) ซ่ึงได้กาํหนดองค์ประกอบของการจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital Management) 

ตามแนวคิดของ Bassi & McMurrer (2006) และ Boroujerdi (2014) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 

ดงัน้ี 

 1)  ภาวะผูน้าํ (Leadership Practices) ถือวา่ เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนสําคญัต่อการสนบัสนุน

ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดรั้บการพฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคล หมายถึง ผูน้าํท่ีมีความสามารถใน

การส่ือสารถึงวสิยัทศัน์ พฒันาเครือข่ายการทาํงานเป็นทีม สร้างวฒันธรรมสนบัสนุนการทาํงานท่ีดี 

มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน มุ่งเน้นการมีส่วนร่วม ความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่ และ

สนบัสนุนการทาํงานของบุคลากร มุ่งมัน่นาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ 

 2)  ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง การ

เปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร โนม้น้าวให้บุคลากรเห็น

ดว้ยกบัเป้าหมายขององคก์ารและตั้งใจท่ีจะยอมรับเป้าหมายนั้น และบุคลากรมีความเต็มใจทาํงาน

หนกัเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร  

 3)  การเขา้ถึงแหล่งความรู้ (Knowledge Accessibility) หมายถึง การมีเครือข่ายการ

เรียนรู้ท่ีจะทาํให้ผูใ้ช้สามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ได้อย่างสะดวก ซ่ึงอาจเป็นได้ทั้ งความรู้ท่ีมีอยู่

ภายในและภายนอกองคก์าร และสามารถเรียนรู้ไดห้ลากหลายวิธี เพื่อนาํมาปรับปรุงให้เหมาะกบั

ตนเองและองคก์าร  

 4)  การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (Workforce optimization) หมายถึง การเพิ่ม

ประสิทธิภาพให้กบับุคลากร ด้วยจดัสภาพการทาํงานท่ีสนบัสนุนต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
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เช่น มีกระบวนการทาํงานท่ีชดัเจน การตดัสินใจจา้งงานท่ีดี การมีส่วนร่วมในการทาํงานท่ีทา้ทาย 

และสร้างระบบเพื่อการจดัการผลงาน 

 5)  ความสามารถในการเรียนรู้ (Learning capacity) หมายถึง การมุ่งเนน้การสร้าง

นวตักรรม การฝึกฝนพฒันาตนเอง และการปรับปรุงพฒันาอยา่งต่อเน่ือง มีการกาํหนดแผนพฒันา

สายอาชีพใหก้บัพนกังาน และสร้างค่านิยมใหบุ้คลากรรักในการเรียนรู้  

  โดยผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมและทาํการสังเคราะห์วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการจดัการทุนมนุษย ์แสดงมาตรวดัตวัแปรการจดัการทุนมนุษย ์(ดงัตารางท่ี 2.5) ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.5 แสดงมาตรวดัตวัแปรการจดัการทุนมนุษย ์

 

Human Capital Management 
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การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน        

ผลการปฏิบติังานของบุคลากร        

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร        

การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง        

ประสิทธิภาพของทุนมนุษย ์        

มีภาวะผูน้าํ        

การเขา้ถึงความรู้        

พฒันาทุนมนุษย ์        

ระบบการใหร้างวลั        
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  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ การจดัการทุนมนุษยท่ี์

มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย นั้น 

ผูว้จิยัไดก้าํหนดตวัแปรการจดัการทุนมนุษยไ์ด ้4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

 1)  กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกในดา้น

บวกของพนกังานในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดความจงรักภกัดี มีความเต็ม

ใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังาน และพร้อมท่ีจะทาํทุกอยา่งท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์าร ตลอดจนการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดยมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ

เสมอ (Cheese & Thomas, 2003; Pickett, 2005; Marimuthu, 2009) 

 2)  การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ คือ การใช้ความสามารถเพื่อสร้างอิทธิพลเหนือ

จิตใจผูอ่ื้น สามารถกระตุน้ ชกัจูงให้บุคคลอ่ืนเช่ือถือ ยอมรับและเกิดความพยายามท่ีจะปฏิบติังาน 

คอยควบคุมการปฏิบติังานอย่างใกลชิ้ด ดูแลให้ปฏิบติัตามกฎระเบียบ วิธีการทาํงาน ให้คาํปรึกษา 

และสนบัสนุนการทาํงานของพนกังานอย่างเหมาะสม มีการส่ือสารถึงวิสัยทศัน์ขององค์การ ไปสู่

การทํางานร่วมกัน ตลอดจนสร้างแรงบันดานใจให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุ

ความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การได(้Pickett, 2005; Hall, 2008; Jamal, 2011; Andre & Lantu, 

2015) 

 3)  กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน คือ การเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน

ให้กบับุคลากร ด้วยการสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีทา้ทาย มีการสนับสนุน เคร่ืองมือ อุปกรณ์

อยา่งเพียงพอ เพื่อให้เกิดผลงานในระดบัสูง มีการออกแบบกระบวนการทาํงานท่ีชดัเจน ฝึกอบรม

และพฒันาบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดต้ามกระบวนการนั้นๆ มีระบบการสรรหาและคดัเลือก

บุคลากรท่ีมีความเหมาะสมตรงกบังาน ตลอดจนมีการให้รางวลัท่ีเหมาะสมกบัผลงาน ( Pickett, 

2005; Cheese & Thomas, 2003; Jamal, 2011) 

 4)  กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์คือ การส่งเสริมใหบุ้คลากรไดฝึ้กฝนพฒันาตนเอง 

ในดา้นการพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถเชิงสร้างสรรค ์มีความคิดท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น มีความ

รอบรู้ ใฝ่รู้ และรู้กวา้ง มีความตอ้งการการพฒันาและแสวงหาวิธีการทาํงานท่ีดียิ่งข้ึน เปิดรับขอ้มูล

ใหม่ๆ เพื่อนาํมาปรับปรุงการทาํงาน ให้การสนบัสนุนการเรียนรู้ของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง สามารถ

ประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยท่ีีเพิ่มพนูการปฏิบติังาน (Jamal, 2011; Andre & Lantu, 2015) 
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ภาพท่ี 2.10 องคป์ระกอบของการจดัการทุนมนุษย ์

 

 3.5  ผลงานวจัิยที่เกีย่วข้องกับการจัดการทุนมนุษย์ 

 มีงานวิจยัเก่ียวกบัการจดัการทุนมนุษยจ์าํนวนมากท่ีไดศึ้กษาถึงอิทธิพลของการ

จัดการทุนมนุษย์ท่ี มีต่อผลการดําเนินงานขององค์การ ยกตัวอย่างเช่น Kehoe (2010) พบว่า 

นกัวชิาการและผูป้ฏิบติัมีความตระหนกัถึงความสําคญัของการจดัการทุนมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ 

เพื่อผลการดาํเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงถือว่าการจดัการทุนมนุษย์ไม่ได้เป็นเร่ืองของ

ทางเลือก แต่เป็นเร่ืองท่ีมีความจาํเป็นอย่างมากเพื่อความอยู่รอดขององค์การ เช่นเดียวกบั Bontis 

(2007) ท่ีกล่าวว่า การจัดการทุนมนุษย์มีความสําคัญอย่างมากท่ีทําให้องค์การธุรกิจมีผลการ

ปฏิบติังานเพิ่มข้ึนได ้โดยการกาํหนดกระบวนการสรรหา และคดัเลือกบุคลากรที่มีความชดัเจน 

ซ่ึงจะทาํให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้เหมาะสมกบังาน มีความสามารถทางความคิดตรรกะ ตลอดจน

สามารถแกปั้ญหาต่างๆ ภายใตส้ภาวะกดดนัไดอ้ย่างเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Ndinguri (2012) 

กล่าววา่ การลงทุนในการจดัการทุนมนุษยส์ามารถนาํพาไปสู่การเพิ่มผลการดาํเนินงานขององคก์าร

ได ้ซ่ึงการจดัการทุนมนุษย ์สามารถทาํให้หลายวิธี เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบติังาน (locke, 2008) 

และการสร้างสถานการณ์จาํลอง (Read & Kleiner, 1996) ถือเป็นกุญแจท่ีสําคญัสําหรับการพฒันา

ความรู้ให้กบับุคลากรดว้ยการปรับสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์าร ส่งผล

ใหบุ้คลากรมีความรู้เพิ่มข้ึน (Porter, 2000)  จดัไดว้า่ทุนมนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีมีความสาํคญัท่ีสุด

การจดัการทุนมนุษย ์

กลยทุธ์การสร้างความผกูพนั

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 

การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ 

กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุด

จากแรงงาน 

กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์
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ในองค์การ (Halim, 2015; Moller, 2011) องค์การควรมุ่งเน้นการจดัการทุนมนุษยเ์พื่อนําไปสู่ผล

การดาํเนินงานขององค์การ23 (Muhammad, 2013; Wang, 2014) ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ Jamal & 

Saif (2011) ได้ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทุนมนุษยก์บัผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร ซ่ึงพบว่า การจดัการทุนมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององค์การและถา้องค์การ

ได้สนับสนุนลงทุนในการจดัการทุนมนุษยข์ององค์การจะส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบ

ทางการแข่งขนัได้ (Bontis & Fitz-enz, 2002) เช่นเดียวกับ Hitt (2000) ท่ีกล่าวว่า การจดัการทุน

มนุษยมี์ความสําคญัอย่างมากต่อธุรกิจบริการ สามารถพฒันาคุณภาพการบริการของบุคลากร อนั

นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึนและเกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัไดใ้นท่ีสุด23 

(Nazila & More, 2012; Kumar, 2013; Nkundabanyanga, 2016) 

  ดงันั้น จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวขา้งตน้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง

การจดัการทุนมนุษย ์กบัผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจ มีงานวิจยัท่ีไดศึ้กษานาํแนวคิดการ

จดัการทุนมนุษยก์บัผลการดาํเนินงานขององคก์าร ดงัเช่น0 Halim (2015) ท่ีพบวา่ ทุนมนุษยถื์อเป็น

ทรัพยากรท่ีมีความสําคญัต่อผลการดําเนินงานขององค์การเป็นอย่างมาก ขณะเดียวกับ Hitt & 

Bierman (2000) ท่ีกล่าวว่า ทุนมนุษย์มีบทบาทหลักท่ีสําคัญต่อผลการดําเนินงานขององค์การ 

เช่นเดียวกบั Muhammad (2013) และสอดคลอ้งกบั Fu (2016) ท่ีพบวา่ ทุนมนุษย ์ถือเป็นทรัพยากร

ท่ีสําคญัภายในองค์การ สามารถสร้างผลการดาํเนินงานท่ีเพิ่มข้ึนให้กบัองค์การได ้ 0เช่นเดียวกบั 

Bassi & McMurrer (2006) กล่าววา่การจดัการทุนมนุษยมี์อิทธิพลกบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

(Nkundabanyuaga, 2016; Espin, 2015; Boroujerdi, 2014; Odhong, 2014; Rompho & Siengthai, 

2012; Bontis, 2009) 0 ในขณะท่ี Huselid (1995) กล่าววา่ มีงานวิจยัจาํนวนมากท่ีพบวา่สัมพนัธ์เชิงบวก

ระหว่างความสามารถในการปฏิบติังานของคนในองค์การกบัผลการดาํเนินงานขององค์การ 

ที่สอดคลอ้งกบั 0Vovk, M. (2015) พบว่า การจดัการทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีส่งผลต่อผลการ

ดาํเนินงานขององคก์ารท่ีดีข้ึน อนันาํไปสู่เกิดความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ 
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4.  แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 

 

 4.1  ความหมายของการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 

  มีนกัวชิาการหลายท่าน ไดก้าํหนดความหมายของ การจดัการความรู้ ไวด้งัเช่น  

  Garvin (1993) ให้ความหมายการจดัการความรู้ไวว้่า เป็นการดดัแปลงปรับปรุง

พฤติกรรมในองคก์ารโดยการสร้าง (Creation) การไดม้า (Acquisition) และการโอนถ่าย (Transfer) 

ความรู้เพื่อก่อใหเ้กิดความเขา้ใจและเกิดความคิดใหม่ๆ  

  Davenport and Prusak (1998) ให้ความหมายการจดัการความรู้ว่า เป็นความพยายาม

อยา่งเป็นระบบท่ีจะสร้าง รวบรวม เผยแพร่ และใชค้วามรู้  

  Barth (2000) ไดเ้สนอวา่ การจดัการความรู้ คือ การจดัการทรัพยสิ์นทางปัญญาท่ีมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั Snowden (1998) ท่ีมองวา่ การจดัการความรู้ คือ แบบฝึกหดั

ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อให้ควบคุม และหาประโยชน์จากทุนทางปัญญา ซ่ึงเป็นการแปลงความรู้

แจง้ชดั (Explicit Knowledge--EK) ของแต่ละบุคคลไปสู่การประดิษฐ์ส่ิงต่างๆ หรือความรู้ฝ่ังแน่น 

(Tacit Knowledge--TK) ของพนกังานแต่ละบุคคลไปสู่องค์การ (Organization) และชุมชน (Community) 

เพื่อให้มีความสามารถในการแข่งขนัและตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้อย่างมีประสิทธิภาพ 

รวดเร็ว และสร้างนวตักรรม อีกทั้งการจดัการความรู้ยงัทาํใหมี้การตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพอีกดว้ย 

  Neilson (2001) ให้ความหมาย การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการสนับสนุน

การบูรณาการระหว่างการจาํแนก (Identifying) การจดัยึด (Capturing) การสืบคน้ (Retrieving) 

การแบ่งปัน (Sharing) ซ่ึงจะถูกรวบรวมอยู่ในฐานขอ้มูล (Database) เอกสารต่างๆ นโยบาย และ

กระบวนการทาํงานรวมทั้งความรู้ และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานที่มีอยู่ในแต่ละบุคคล 

ซ่ึงกระบวนการดงักล่าว จะทาํใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สร้างนวตักรรม ท่ีนาํไปสู่ความย ัง่ยืน

ให้กบัองค์การ รวมทั้งมีการประยุกต์การใช้ความรู้ ตลอดจนการนาํความรู้ใหม่ท่ีไดรั้บกลบัมาใช้

เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์และสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์าร 

  Nonaka (2004) ให้ความหมายว่า การจดัการความรู้ คือกระบวนการในการสร้าง

ความรู้ใหม่อยา่งต่อเน่ือง การเผยแพร่ความรู้ทัว่ทั้งองคก์าร และนาํไปเป็นส่วนประกอบสําคญัของ

ผลิตภณัฑ ์บริการ เทคโนโลยแีละระบบใหม่ๆ 

  ในขณะท่ี Turban (2004) ให้ความหมายของการจดัการความรู้วา่ หมายถึง กระบวนการ

ท่ีช่วยให้องค์การได้มีการระบุ คดัเลือก จดัระบบ เผยแพร่ และถ่ายโอนสารสนเทศและความ

เช่ียวชาญท่ีสาํคญัซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของความจาํองคก์าร ท่ีอยูใ่นรูปท่ีไม่มีโครงสร้างท่ีชดัเจน  
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  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ การจดัการความรู้ คือ กระบวนการในการแสวงหาความรู้

จากแหล่งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อการสร้างสรรค์ให้เกิดความรู้ใหม่ๆ และได้ถ่ายทอด

ความรู้อนัเป็นประโยชน์ไปสู่บุคคลอ่ืนท่ีจะสามารถนาํความรู้ไปประยุกตใ์ชป้ระโยชน์ได ้เพื่อส่งเสริม

ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 

  จากท่ีได้ทบทวนความหมายคาํว่า การจดัการความรู้ (Knowledge management) 

เป็นการผสมผสานระหว่างความหมายของคาํว่า ความรู้ (Knowledge) และความหมายของคาํว่า 

การจดัการ (Management) ซ่ึงสามารถแบ่งกลุ่มการจดัการความรู้ในมุมมองต่างๆ ได ้ดงัน้ี 

  1)  มุมมองดา้นการบริหารจดัการ (Management Perspective) ไดเ้นน้ถึงการจดัการ

ความรู้เป็นระบบการบริหารจดัการทรัพยสิ์นความรู้ในองคก์าร (Knowledge asset) ทั้งท่ีเป็นความรู้

ท่ีแฝงในตวัคน (tacit knowledge) และความรู้ท่ีชัดแจง้ (explicit knowledge) ซ่ึงประกอบด้วยการ

จาํแนกความรู้ การตรวจสอบ และการจดัเก็บความรู้ท่ีไดรั้บการตรวจสอบแลว้ เป็นการกลัน่กรอง

ความรู้และการเตรียมการเขา้ถึงความรู้ให้แก่ผูใ้ชโ้ดยมีหลกัการท่ีสําคญั คือ การทาํให้ความรู้ไดถู้ก

ปรับเปล่ียนและถูกยกระดบัให้สูงข้ึน (Henrie & Hedgepeth, 2003) ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม 

และระดบัองคก์าร (Plessis, 2007)  

  2) มุ ม ม องด้ าน การจัดองค์ การ (Organizational perspective) ได้ เน้ น ถึ งการให้

ความสําคญัในเร่ืองของการบริหารจดัการและความสามารถขององค์การ เพื่อมุ่งไปสู่การสร้าง

ฐานความรู้ขององคก์าร โดยท่ีองคก์ารตอ้งมีโครงสร้างและวฒันธรรมองคก์ารที่มีความเหมาะสม 

มีเคร่ืองมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีดีมีความพร้อมจะให้การสนบัสนุนการจดัการความรู้ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการเป็นองคก์ารท่ีให้ความสําคญักบัการเรียนรู้ภายในองค์การในทุก

ระดบัหรือการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Lundvall & Nielsen, 2007; Marquardt, 1996) 

  3) มุมมองด้านกระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge management process 

perspective) ได้เน้นไปท่ีแนวคิดเชิงกระบวนการและระบบของการพัฒนาความรู้ท่ีเกิดจาก

กระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพทั้งการจดัหา การรวบรวม การจดัเก็บ การแบ่งปัน การใช้ประโยชน์

และการเผยแพร่ความรู้ (Davenport & Prusak, 1998) 

 4.2  กระบวนการของการจัดการความรู้ 

  จากการพิจารณาขอ้มูลการจดัการความรู้ของนกัวิชาการในต่างประเทศท่ีไดมี้การ

กาํหนดกระบวนการจดัการความรู้หรือวงจรการจดัการความรู้ไวแ้ตกต่างๆ กนั เช่น งานวิจยัของ 

Tubigi (2013) ได้ทาํการศึกษาวิจยัโดยการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับวงจรการจดัการความรู้ 

(Knowledge management activities) 
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ตารางท่ี  2.6  แสดงกระบวนการจดัการความรู้ 

 

ผู้วจัิย กระบวนการจัดการความรู้ 

De Jarnett (1996) การสร้างความรู้, การเก็บรวบรวมความรู้, การเขา้ถึงความรู้และ

การนาํไปใช,้ การเก็บรักษาและกลัน่กรองความรู้ 

Demarest (1997) การประมวลความรู้, การสร้างความรู้, การเก็บรวบรวมความรู้, 

การกระจายความรู้, และการนาํไปใชป้ระโยชน์ 

Quintas (1997) กระบวนการสร้างความรู้, การแสวงหา, การจัดเก็บ , การ

แบ่งปัน, และการใชค้วามรู้ 

Filius (2000) 

 

การแสวงหาความรู้ , การประมวลและกลัน่กรองความรู้, การ

จดัลายลักษณ์อักษร, การถ่ายโอน, การสร้าง และการนําไป

ประยกุตใ์ช ้

Alavi and Leidner (2001)  การสร้างความรู้, การแลกเปล่ียนความรู้, และการเผยแพร่

ความรู้ 

Zolingen (2001) การแสวงหาความรู้, การสร้างความรู้, การเขา้ถึงความรู้, การ

พฒันาความรู้, และการนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ 

Lettieri (2004) วงจรการจดัการความรู้ขององค์การท่ีไม่แสวงผลกาํไร, การ

จดัเก็บ, การสืบค้น, การแพร่กระจายและการนําเสนอ, การ

ประยกุตใ์ช,้ และการสร้าง 

Zaim (2007) การสร้างความรู้ และการพัฒนา; การสกัดความรู้ และการ

จดัเก็บ; การถ่ายทอดและแบ่งปันความรู้; และการนาํความรู้ไป

ใชป้ระโยชน์ 

Zack (2009)  กาํหนดขอบเขตความรู้และการแบ่งปัน ; การทดลองความรู้

และการสร้างความรู้ 

Fong & Choi (2009) การแสวงหาความรู้, การสร้างความรู้, การจดัเก็บความรู้,   การ

เผยแพร่ความรู้, การใชค้วามรู้, และการเก็บรักษาความรู้ 

Mills & Smith (2011) การสร้างความรู้, และการแสวงหาความรู้ 

Mishra & Bhaskar (2011) การสร้างความรู้ 

Singh & Soltani (2010) การสร้างความรู้, การใชค้วามรู้, และการโอนถ่ายความรู้ 
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ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 

 

ผู้วจัิย กระบวนการจัดการความรู้ 

Birasnav (2014) 

 

การแสวงหาความรู้, การถ่ายโอนความรู้, และการประยุกต์ใช้

ความรู้ 

Donate (2014) การโอนถ่ายความรู้, การจดัเก็บความรู้, การประยุกตใ์ชค้วามรู้, 

และการสร้างความรู้ 

Othman (2015) การแสวงหาความรู้, การประมวลความรู้, การจดัเก็บความรู้, 

การถ่ายโอนความรู้, และการสร้างความรู้ 

Heinrich (2016) เป้าหมายความรู้, การใชค้วามรู้, การแพร่กระจายความรู้,   การ

พฒันาความรู้, การแสวงหาความรู้, และการบ่งช้ีความรู้ 

Landroguez (2016) การรักษาความรู้ 

Saarela (2016) การสร้างความรู้, การจดัเก็บความรู้, การแพร่กระจายความรู้, 

และการประยกุตใ์ชค้วามรู้ 

 

  ในขณะท่ี Wiig (1993) ไดเ้สนอกรอบความคิดในการจดัการความรู้ท่ีเรียกวา่   เสา

หลักของการจัดการความรู้ (Pillar of Knowledge Management) โดยแต่ละเสา ประกอบด้วย 

กิจกรรมต่างๆ เพื่อให้วงจรความรู้ครบถ้วน ประกอบด้วย การสร้าง (Create) การนําเสนอ 

(Manifest) การใช ้(Use) และการถ่ายทอด (Transfer) ความรู้ (ดงัภาพท่ี 2.11) ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.11  ภาพเสาหลกัของการจดัการความรู้ 

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Skyrme & Amidon (1997, pp. 27-37) 

 

สําหรับ Turban & Frencel (1992) ได้นําเสนอกรอบแนวคิดการจดัการความรู้ 

ซ่ึงประกอบด้วย การสร้าง (create) การจดัและเก็บ (capture and store) การเลือกหรือกลั่นกรอง 

(refine) การถ่ายโอน (distribute) การใช้ (use) และการติดตามและตรวจสอบ (monitor) (ดงัภาพท่ี 2.12) 

ดงัน้ี 

 

     

 

 

 

ภาพท่ี 2.12 กรอบแนวความคิดการจดัการความรู้ 

ท่ีมา: Turban & Frencel (1992, pp. 62-70)  

 

เสาที ่1 

 ก า ร สํ าร ว จ แ ล ะ จั ด

หมวดหมู่ความรู้ 

 การวิเคราะห์ความรู้

และกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

 การรวบรวม ประมวล

และจดัระบบความรู้ 

เสาที ่2 

 ป ร ะ เมิ น คุ ณ ค่ า

ความรู้และกิจกรรมท่ี

เก่ียวขอ้ง 

เสาที ่3 

 การสังเคราะห์กิจกรรม

ต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัความรู้ 

 การจดั ใช ้และควบคุม

ความรู้ 

 การเผยแพร่และการนาํ

ความรู้ไปใชป้ระโยชน ์

การจัดการความรู้ 

รากฐานของการจดัการความรู้ 

การสร้าง - การนาํเสนอ – การใช ้– การโอนถ่าย 

การสร้าง การ

กลัน่กรอง 
การถ่ายโอน การใช ้ การติดตามและ

ตรวจสอบ 

การจดั

และเก็บ 
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Probst, Raub & Romhardt (2000) ไดเ้สนอกรอบแนวคิดการจดัการความรู้ วา่การ

จดัการความรู้จะประสบความสําเร็จ จะตอ้งมีกระบวนการดงัน้ีคือ การกาํหนดความรู้ท่ีตอ้งการ 

(Knowledge identification) การแสวงหาความรู้ท่ีต้องการ (Knowledge acquisition) การสร้าง

พัฒ นาความ รู้ใหม่  (Knowledge development) การแบ่ งปันและกระจายความ รู้  (Knowledge 

sharing/distribution) การประยุกต์ใช้ความรู้ (Knowledge utilization) และการจดัเก็บความรู้ไปใช ้

(Knowledge storing) ซ่ึงไดก้าํหนดความสัมพนัธ์ของแต่ละกระบวนการในรูปแบบร่างแห (Mesh) 

(ดงัภาพท่ี 2.13) ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.13  กระบวนการการจดัการความรู้ 

ท่ีมา: Probst (2000, pp. 151-160) 

 

  สําหรับกรอบแนวคิดของ Nonaka & Takeuchi (1995) ได้กาํหนดความสัมพนัธ์

ความรู้ทั้ง 2 ประเภทเขา้ด้วยกนั คือ ความรู้ชัดแจง้ (Explicit knowledge) และความรู้ท่ีแฝงในตวั

บุคคล (Tacit knowledge) ซ่ึงแสดงไวใ้นรูปตวัแบบ SECI เพื่อให้เกิดการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ

สูงสุด (Practical wisdom) โดยมีกระบวนการในการสร้างความรู้ 4 ขั้นตอน คือ (1) Socialization 

คือ การสร้างความรู้ดว้ยการแบ่งปันประสบการณ์ดว้ยการพบปะสมาคมหรือการมีปฏิสัมพนัธ์กบั

ผูอ่ื้น (2) Externalization เป็นการถ่ายทอดความรู้โดยการอธิบายหรือแสดงความรู้ท่ีอยูใ่นตวับุคคล

ออกมาใหเ้ป็นท่ีประจกัษ ์(3) Combination เป็นการผสมผสานโดยนาํความรู้ท่ี ชดัแจง้มาสร้างสรรค ์

หรือเปล่ียนแปลงให้เป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ในเร่ืองใหม่ๆ และ (4) Internalization คือ การนาํความรู้ท่ี

ไดม้าใหม่ไปใชป้ฏิบติัหรือลงมือทาํจริงๆ จนกลายเป็นความรู้ของตนเองโดยผา่นการจดัการความรู้

ท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร (Nonaka & Takeuchi, 2000) ดงัภาพท่ี 2.14 ดงัน้ี 

การกาํหนดความรู้ การจดัเก็บความรู้ 

ไปใช ้

การแสวงหาความรู้ การประยกุตใ์ช ้

ความรู้ 

การพฒันาความรู้ 

ใหม่ 

การแบง่ปันและ

กระจายความรู้ 
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ภาพท่ี 2.14 ภาพเกลียวความรู้ (The SECI Model Of Knowledge Creation: SECI Model) 

ท่ีมา: Nonaka & Takeuchi (1995, pp. 71) 

 

  1) การสร้างปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Socialization) จากความรู้ท่ี ซ่อนเร้น (Tacit 

Knowledge) สู่ความรู้ท่ี ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) ซ่ึ งเรียกว่า “Socialization : S” ถือเป็นการ

แลกเปล่ียนความรู้ประเภทซ่อนเร้นระหวา่งบุคคล เป็นการแลกเปล่ียน เรียนรู้และสร้างความรู้โดยผู ้

ท่ีมีประสบการณ์ไดถ่้ายทอดให้แก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลโดยตรง ผา่นกระบวนการ การปฏิบติัตาม 

และการฝึกภาคปฏิบติั ซ่ึงกระบวนการการสร้างปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมน้ี ถือเป็นการสร้างความรู้

แบบไม่ชดัแจง้เป็นความรู้แบบไม่ชดัแจง้ โดยการแลกเปล่ียนประสบการณ์ การฝึกอบรม และการ

แนะนาํ เช่น การแลกเปล่ียนประสบการณ์การปฏิบติังานระหว่างหัวหน้างานและพนกังานฝึกงาน 

เป็นตน้ 

  2)  การปรับเปล่ียนสู่ภายนอก (Externalization) จากความรู้ท่ีซ่อนเร้น  (Tacit 

Knowledge) สู่ความรู้ท่ีเปิดเผย (Explicit Knowledge) เรียกว่า “Externalization : E” ในกระบวนการน้ี

เป็นความรู้ ประเภทซ่อนเร้น พยายามท่ีจะเปล่ียนความรู้ท่ีตนมีไปสู่ความรู้ประเภทเปิดเผยหรือ

ความรู้ชัดแจ้ง ด้วยวิธีการเปรียบเทียบ การอุปมาอุปมัย  เช่น การนําประสบการณ์จากการเห็น

หน่วยงานต่างๆ ซ่ึงมีคอมพิวเตอร์ในท่ีทํางานจาํนวนมากแต่ใช้ประโยชน์น้อยมาก จึงมีการ

เปรียบเทียบวา่มีคอมพิวเตอร์เป็นเสมือนเฟอร์นิเจอร์ท่ีมาประดบัหอ้งทาํงานเท่านั้น การเปรียบเทียบ

ดงักล่าวช่วยทาํใหม้องเห็นภาพไดง่้ายข้ึน 

  3)  การปรับเปล่ียนสู่ภายใน (Internalization) จากความรู้ท่ีเปิดเผย (Explicit  Knowledge) 

สู่ความรู้ท่ีซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) ซ่ึงเรียกว่า “Internalization : I” เป็นการเรียนรู้ของบุคคล
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จากการปฏิบติั มีการศึกษาจากความรู้ท่ีไดเ้ขียนไวใ้นคู่มือ เอกสาร เป็นการเรียนรู้จากกระบวนการ

สร้างปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม การปรับเปล่ียนสู่ภายนอก และการผสมผสาน เพื่อสร้างให้เกิดเป็น

ความรู้ ท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ ซ่ึงถือเป็นผลึกความรู้ท่ีไดจ้ากกระบวนการเรียนรู้ของ ปัจเจกบุคคล 

เช่น การซ้ือตาํราโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อมาฝึกฝนเองจนเกิดความชาํนาญ เป็นตน้ 

  4)  การผสมผสาน (Combination) จากความรู้ท่ีเปิดเผย (Explicit Knowledge) สู่ความรู้

ท่ี เปิ ด เผย  (Explicit Knowledge) ซ่ึ งเรียกว่า  “Combination : C” โดยในกระบ วน การน้ี มี การ

แลกเปล่ียนและผสมผสานความรู้ท่ีเปิดเผย ผ่านส่ือท่ีเป็นเอกสาร หรือระบบคอมพิวเตอร์ และ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารต่างๆ นาํมารวมหรือบูรณาการความรู้ท่ีมีอยู่ เพื่อให้เกิดองค์

ความรู้ใหม่ กระบวนการผสมผสาน จะก่อใหเ้กิดความรู้ประเภทท่ีเปิดเผยใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กร ได ้เช่น มีการนาํองคค์วามรู้ของวิชาคอมพิวเตอร์มาผสมผสานกบัความรู้ดา้นองคก์ารและ

การจดัการ เกิดเป็นองคค์วามรู้ในวชิาระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ 

 4.4  องค์ประกอบการจัดการความรู้ 

   จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดศึ้กษาแนวคิดของ

องค์ประกอบด้านการจดัการความรู้ เช่น Turban & Frencel (1992) กล่าวว่าองค์ประกอบของการ

จดัการความรู้ ไดแ้ก่ การใช้ความรู้ (Demarest, 1997) การเผยแพร่ความรู้ (New & Conrad, 1999; 

Birasnav, 2014) ก าร จัด เก็ บ แ ล ะ ก าร สื บ ค้น  (Probst, 2000; Filius, 2000) ก าร ส ร้ าง ค ว าม รู้  

(Demarest, 1997; Turner & Allen, 2012) การติดตามและตรวจสอบ เช่นเดียวกบั Marquardt (1996) 

ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของการจดัการความรู้ไว ้เช่น การแสวงหาความรู้ (Probst, 2000; Mill & 

Smith, 2011) ในขณะท่ี  Bhatt (2001) ได้กําหนดองค์ประกอบไว้ เช่น  การประยุกต์ใช้ความรู้ 

(Fischera & Ostwald, 2001; Salina & Wan, 2012) โดยผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมและทาํ

การสังเคราะห์วรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ (ดงัตารางท่ี 2.7) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.7 แสดงมาตรวดัตวัแปรการจดัการความรู้ 
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การแสวงหาความรู้                

การเปล่ียนแปลงความรู้                

การประยกุตใ์ชค้วามรู้                

การใชค้วามรู้                

การเผยแพร่ความรู้                

การจดัเก็บและการสืบคน้                

การบ่งช้ีความรู้                

การสร้างความรู้                

การติดตามและตรวจสอบ                

การประมวลผลและ

กลัน่กรองความรู้ 
               

การแลกเปล่ียนความรู้                

การรักษาความรู้                

การผสมผสานความรู้                

การพฒันาความรู้ใหม่                
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  จากการไดท้บทวนวรรณกรรมและสังเคราะห์งานวิจยัขา้งตน้เก่ียวกบัการจดัการ

ความรู้ (Knowledge Management) ผูว้ิจยัจึงเลือก กระบวนการการจดัการความรู้ ซ่ึงประกอบดว้ย

องคป์ระกอบ 4 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

  1)  การแสวงหาความรู้ เป็นกระบวนการของการวางแผนในการเก็บรวบรวมความรู้

ท่ีได้มาจากการค้นหาความรู้จากแหล่ง ต่างๆ ทั้ งภายในและภายนอก การได้มาซ่ึงความรู้นั้ น 

องคก์ารสามารถทาํไดโ้ดยการให้ความรู้กบัพนกังาน การฝึกอบรม สอนงาน ประชุม สัมมนา การเรียนรู้

ผ่านกิจกรรม การลงมือปฏิบัติ องค์การเปิดรับข่าวสารใหม่ๆ การจ้างท่ีปรึกษา การเทียบเคียง 

รวมทั้งการรวบรวมขอ้มูลจากลูกคา้ ผูข้ายปัจจยัวตัถุดิบ คู่แข่งท่ีเป็นประโยชน์ต่อการดาํเนินงาน

ขององค์การ เพื่อนาํมาสร้างองคค์วามรู้ใหม่ๆ ท่ีสร้างสรรค์มีคุณค่าต่อองค์การ (Marquardt, 1996; 

Probst, 2000; Filius, 2000; Liu & Deng, 2015) 

  2)  การสร้างความรู้ เป็นกระบวนการนาํความรู้ท่ีแสวงหามาไดม้าสร้างสรรคใ์ห้

เกิดเป็นความรู้ข้ึนใหม่ในตวับุคคล โดยกระตุน้ให้บุคคลท่ีมีความรู้นาํความรู้ท่ีมีอยูม่าสร้างความรู้

ใหม่ๆ โดยการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั มีการเช่ือมโยงและ

ผนวกองค์ประกอบของความรู้ท่ีเคยรู้มาแลว้เขา้ดว้ยกนั เพื่อสังเคราะห์ให้เกิดเป็นองคค์วามรู้ หรือ

แ น ว คิ ด  (Davenport & Prusak, 1998; Turban & Frencel, 1992; New & Conrad, 1999; Mill & 

Smith, 2011)  

  3)  การเผยแพร่ความรู้ เป็นการกาํหนดวิธีการถ่ายทอดความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์การ

ไปสู่บุคคลท่ีตอ้งการใชค้วามรู้ไดอ้ยา่งทัว่ถึง โดยการออกแบบโครงสร้างและลกัษณะของส่ือท่ีใช้

เป็นช่องทางการถ่ายทอดความรู้ มีการนําเทคโนโลยีมาปรับใช้ ให้เกิดความหลากหลาย ทาํให้

สามารถเขา้ถึงความรู้ไดส้ะดวกและรวดเร็ว (Turner & Allen, 2012; Fischera & Ostwald, 2001) 

  4)  การประยุกตใ์ชค้วามรู้ เป็นการนาํความรู้ท่ีมีอยูไ่ปใชใ้นการทาํงาน แกปั้ญหาท่ี

เกิดข้ึนในการทาํงาน ปรับปรุงกระบวนการการทาํงานใหม่ สามารถนาํความรู้มาใชใ้นการพฒันา 

การบริการ ก่อให้เกิดประโยชน์อย่างสร้างสรรค์และต่อเน่ือง (Davenport & Prusak, 1998; Probst, 

2000; Birasnav, 2014) 
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ภาพท่ี 2.15 องคป์ระกอบการจดัการความรู้ 

 

 4.4  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการจัดการความรู้ 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการความรู้มีผลต่อผลการ

ดาํเนินงานขององค์การ พบว่าการโอนถ่ายความรู้ในองค์การสามารถเพิ่มผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารและนาํไปสู่ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัได ้ซ่ึงองคก์ารควรให้การสนบัสนุนและอาํนวย

ความสะดวกให้บุคลากรในการโอนถ่ายความรู้ เพื่อเพิ่มผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Hsu, 2007) 

มีความสอดคลอ้งกบั Cohen & Olsen (2013) ท่ีพบว่า การจดัการความรู้มีผลต่อผลการดาํเนินงาน

ขององคก์ารธุรกิจบริการ เช่นเดียวกบั Birasnav (2014) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน กระบวนการจดัการความรู้ และผลการดาํเนินงาน

ขององคก์าร ซ่ึงจากผลการทดสอบพบวา่การจดัการความรู้ทาํหนา้ท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีเช่ือมโยง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงไปสู่ผลการดําเนินงานขององค์การ มีความ

สอดคลอ้งกบั Meyer (2015) ไดศึ้กษาถึงผลกระทบของการใช้ความรู้ในธุรกิจบริการระหวา่งประเทศ

สามารถนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการได ้(Oskarsson, 2011; Liao, 2011; Bairi, 

2011; Tseng, 2016) เช่นเดียวกบั Natt (2009) พบว่า การจดัการความรู้ทาํให้องค์การธุรกิจบริการมี

ผลการดาํเนินงานทางการเงินท่ีเพิ่มข้ึนได ้

  ดงันั้น จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวขา้งตน้ พบว่ามีความสัมพนัธ์ระหว่าง

การจดัการความรู้กบัการจดัการทุนมนุษยไ์ปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจ ซ่ึงมีงานวิจยัท่ี

ได้นาํแนวคิดการจดัการทุนมนุษยไ์ปปฏิบตัิจะตอ้งมีการบูรณาการร่วมกบัการจดัการความรู้ 

การจดัการความรู้ 

การแสวงหาความรู้ 

การสร้างความรู้ 

การเผยแพร่ความรู้ 

การประยกุตใ์ชค้วามรู้ 
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ในลักษณะการจดัการทุนมนุษย์ภายใต้แนวทางการจดัการความรู้ จะสามารถนําไปสู่ผลการ

ดําเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึนได้ (Sum, 2010) สอดคล้องกับ Hsu (2008) ท่ีกล่าวว่า การนํา

กระบวนการจดัการความรู้มาพฒันาการจดัการทุนมนุษยข์ององคก์าร จะนาํไปสู่ผลการดาํเนินงาน

ขององค์การท่ีเพิ่มข้ึนได้อย่างแน่นอน (Rompho & Seingthai, 2012) สอดคลอ้งกบั Edvardsson & 

Oskarsson (2011) ท่ีพบว่าการจดัการความรู้สามรถสร้างคุณค่าให้กบัทุนมนุษยข์ององค์การธุรกิจ

บริการได้ ในขณะท่ี Marques (2011) ได้กล่าวว่า มีหลายงานวิจยัท่ีได้นิยมนําการจดัการความรู้

ศึกษาในธุรกิจบริการ เพื่อพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีความสามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และ

สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ได้อย่างถูกต้อง เพื่อนําไปพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่หรือการบริการ 

เช่นเดียวกบั Wang (2014) ท่ีกล่าวว่า การแบ่งปันความรู้ท่ีเป็นกระบวนการท่ีสําคญัในการจดัการ

ความรู้ สามารถพฒันาทุนมนุษย์ให้กับองค์การ ท่ีส่งผลให้เกิดผลการดาํเนินงานขององค์การท่ี

เพิ่มข้ึนได2้3 สอดคลอ้งกบั Cohen (2015) ท่ีพบวา่ การท่ีองคก์ารจะประสบความสําเร็จไดน้ั้น จะตอ้ง

มีองคป์ระกอบการจดัการทุนมนุษยม์าเป็นปัจจยัเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้

ไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Wang, 2014; Hsu, 2008) ในขณะท่ี Song (2012) ไดพ้บความสัมพนัธ์

ระหว่างการจัดการความรู้ท่ีมีต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานขององค์การ (Lua, 2014; 

Atapsttu, 2014; Bontis & Serenko, 2009) สําหรับ  Kuo (2011) พบว่า การจดัการความรู้มีผลต่อ

ภาวะผูน้ําขององค์การ (Gloet, 2006) และ Tavakoli (2016) พบว่า การจดัการความรู้มีผลต่อการ

สร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงานได้ นอกจากน้ี  Binasnav (2014) พบว่า การจัดการความรู้มี

ความสัมพันธ์โดยตรงต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การ เช่นเดียวกับ Cohen (2015) พบว่า 

สามารถพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารไดโ้ดยผา่นการจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ ซ่ึงผูว้จิยัสามารถ

แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้กบักลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การ

พฒันาทุนมนุษย ์ ดงัภาพท่ี 2.16 ดงัน้ี 
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 ภาพท่ี 2.16  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้กบักลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของ

        พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยทุธ์การใช ้    

 ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์  

 

5.  การจัดการผลงาน (Performance Management) 

 

 5.1  ความหมายของการจัดการผลงาน 

  ความหมายของการจดัการผลงาน มีดงัต่อไปน้ี 

 MacDuffie (1995) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการผลงาน หมายถึง การสร้างคุณค่า

ให้กบัองค์ประกอบของระบบงานท่ีมีความหลากหลาย ในด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์าร เพื่อการกาํหนดเง่ือนไขใหอ้งคก์ารมีผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน 

 Davies (1999) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการผลงาน หมายถึง กระบวนการของ

การกาํหนด พนัธกิจและ ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ในการตั้งค่ามาตรฐานการปฏิบติังาน ท่ีไดเ้ช่ือมโยงกบั

งบประมาณ เพื่อ การรายงานผลการปฏิบติังาน 

การจดัการความรู้ 

กลยทุธ์การสร้างความผกูพนั

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 

การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ 

กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุด

จากแรงงาน 

กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์

การจดัการทุนมนุษย ์
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 Liff and Posey (2004) ให้คาํจาํกัดความหมาย คาํว่า การจดัการผลงาน หมายถึง 

ระบบของการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ท่ีมุ่งเน้นความสําคญัในเร่ืองของการเพิ่มผลการ

ดาํเนินงาน มีการเพิ่มเติมกระบวนการใหม่และการสร้างโครงสร้างขององค์การท่ีมีความแข็งแกร่ง

ทางเทคนิค ความชาํนาญ อนันาํไปสู่เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 

  Armstrong (2006) ได้ให้คาํจาํกัดความหมาย คาํว่า การจดัการผลงาน หมายถึง 

กระบวนการจดัการเชิงยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งทาํให้องค์การและบุคลากรทาํงานไดบ้รรลุผลสําเร็จตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้ 

  Mone & London (2010) ให้คาํจาํกดัความของ คาํว่า การจดัการผลงาน หมายถึง 

การออกแบบการสร้าวความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงจะนาํมาซ่ึงผลการปฏิบติังานท่ี

สูงข้ึน 

  Bititci (2015) ให้คาํจาํกดัความหมาย คาํว่า การจดัการผลงาน หมายถึง กระบวนการ

ของการวดัผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีวีธีการจดัการและการเพิ่มผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร โดยผา่นการพฒันาและปรับปรุงเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มทางการจดัการอยา่งต่อเน่ือง 

  ดงันั้น จากการทบทวนวรรณกรรมมีนักวิจยัและนักวิชาการได้กาํหนดคาํจาํกัด

ความของ คาํวา่ การจดัการผลงานไว ้ซ่ึงจากการสังเคราะห์จึงไดก้าํหนดความหมายของคาํวา่ การ

จดัการผลงานไว ้คือ กระบวนการจดัทาํขอ้ตกลงการปฏิบติังานท่ีมีการเช่ือมโยงเขา้กบัเป้าหมายของ

องคก์าร ใชส้ําหรับการติดตามการปฏิบติังานของบุคลากร และประเมินผลการปฏิบติังานเทียบกบั

มาตรฐานตามท่ีกาํหนดไว ้ตลอดจนการให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากร สามารถนําไปปรับปรุง

คุณภาพการทาํงานใหเ้กิดความต่อเน่ือง  

  สําหรับแนวคิดการจดัการผลงาน (Performance Management) เป็นปัจจยัท่ีสําคญั

ของการทาํให้เกิดประสิทธิผลท่ีเพิ่มข้ึนขององค์การ (Cardy, 2004) เพราะการจดัการผลงาน เป็น

กระบวนการทาํงานท่ีสําคญัท่ีส่งผลให้เกิดความสาํเร็จ ท่ีจะช่วยทาํใหพ้บจุดอ่อนของการจดัการทุน

มนุษยไ์ด ้(Gruman & Saks, 2011; Pulakos, 2009) ซ่ึงถือเป็นกระบวนการท่ีจดัทาํข้ึนเพื่อให้องคก์าร

มัน่ใจไดว้า่ การปฏิบติังานของบุคลากรทุกคนในองคก์ารจะมุ่งไปสู่วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย

ขององคก์าร ซ่ึงไม่ไดเ้ป็นเพียงการประเมินบุคลากรเท่านั้น แต่ยงัเป็นการบริหารจดัการบุคคลโดย

นาํผลการประเมินมาใชใ้นการพฒันาบุคลากรและองคก์าร บุคลากรจะมีส่วนร่วมตั้งแต่การกาํหนด

เป้าหมายในการปฏิบติังาน การพฒันาตนเอง และการประเมินผลบุคลากร โดยการจดัการผลงานได้

รวมถึงการกาํหนดเป้าหมายของความสําเร็จ การตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง และการวดัและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ (Otley, 1999; Verbeeten, 2007) ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ 

Warren (1982) ท่ีกล่าวว่า การจดัการผลงานจดัเป็นระบบของกระบวนการท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อการ
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เพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคลากร  แต่ในขณะท่ี Watson, W. (2004) กล่าววา่ มีบุคลากรจาํนวนไม่

มากนักท่ีเช่ือว่า ระบบการจดัการผลงานจะช่วยเพิ่มผลการปฏิบติังานของตนเองได้อย่างแทจ้ริง 

ทั้งน้ีเน่ืองจากระบบการจดัการผลงานท่ีจะมุ่งไปสู่เป้าหมายยงัไม่ชดัเจน ไม่มีความยุติธรรมในการ

ประเมินผล และการให้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีไม่ซ่ือสัตย ์ในขณะท่ี Paauwe (2004) พบว่า การจดัการ

ผลงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้เกิดผลการปฏิบติังานของพนกังานและ

พฒันาผลการดาํเนินงานขององคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้นระดบัสูง 

  Armstrong (2006) ได�้กาํหนดแนวคิดดา้นการจดัการผลงาน ไว�้ดงัน้ี  

 1)  ให้มองคนเป็นสินทรัพยข์ององคก์ารท่ีควรค่าแก่การลงทุน มุ่งเนน้การเพิ่มมูลค่า

ให้กบัคนในองค์การ โดยจดักระบวนการต่างๆ ในการบริหารจดัการหรือการดาํเนินการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

 2)  เกิดจากความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัระหว่างกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยก์บักล

ยทุธ์ขององคก์ารจึงจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Strategic fit) 

 3)  มีระบบการให้รางวลัในการกระตุน้ให้บุคลากรมีความสามารถ ทกัษะ และ ผลงาน

ของแต่ละบุคคลตรงตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

 4)  มุ่งสร้างให้�พนกังานเกิดความไว�้วางใจ และความผกูพนักบัองค�์การ เพราะ

ผลลพัธ์หรือเป้าหมายของการจดัการผลงานในงานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร คือ เพื่อสร้างผลิต

ภาพ ผลกาํไร และมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดีข้ึน 

 สําหรับ Bacal (1999) ได้อธิบายว่า การจดัการผลงาน ไม่ใช่กระบวนการในแนว

เส้นตรงจาก 1 ถึง 5 และบางกิจกรรมอาจเกิดข้ึนพร้อมๆ กนัก็ได้ ซ่ึงการจดัการผลงานจะทาํให้

เกิดผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยผา่นกระบวนการการส่ือสารอยา่ง

ต่อเน่ืองระหว่างพนักงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง เก่ียวกบัเร่ืองการกาํหนดความคาดหวงัท่ี

ชดัเจนและทาํความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีทาํ 

 5.2  กระบวนการของการจัดการผลงาน 

   นกัวจิยัหลายคนไดศึ้กษากระบวนการของการจดัการผลงานไวห้ลายคน ดงัน้ี 

  Bacal (1999) กาํหนดถึงองคป์ระกอบของการจดัการผลงาน ไดแ้ก่  

  1)  การวางแผนผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การกาํหนดเป้าหมายและกระบวนการ

การประชุมวางแผนผลการปฏิบติังานและกาํหนดแผนปฏิบติัการ 

  2)  การส่ือสารเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ประกอบดว้ย วตัถุประสงค ์

ผลลพัธ์ วิธีมาตรฐาน วิธีท่ีเป็นทางการและวิธีท่ีไม่เป็นทางการ ตลอดจนการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบั

เก่ียวกบัความกา้วหนา้ของผลการปฏิบติังาน 
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  3)  การรวบรวมขอ้มูล ประกอบดว้ย การเก็บขอ้มูลจริง การสังเกตการณ์ และการ

จดัทาํเอกสาร 

  4)  การประชุมประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ระบบการประเมินค่า เกณฑ์

ผลการปฏิบติังาน การเตรียมพร้อมและกาํหนดการ และการประชุมประเมินผล 

  5)  การวินิจผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย กระบวนการคน้หาสาเหตุแห่งความสําเร็จ 

ทั้งดา้นปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัระบบ เพื่อวิเคราะห์หาสาเหตุและวธีิการแกปั้ญหา ส่วนการสอน

งาน คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาถ่ายทอดความรู้ โดยทาํงานร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อช่วยให้

พนกังานไดพ้ฒันาความรู้และทกัษะสาํหรับนาํไปปรับปรุงการปฏิบติังานของตน 

 Armstrong (2006) ไดเ้สนอตวัแบบการจดัการผลงานและกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งใน

แต่ละขั้นตอน (ดงัภาพท่ี 2.17) ดงัน้ี 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.17 กระบวนการการจดัการผลงาน 

ท่ีมา: Armstrong (2006, pp. 333-341)  

 

  โดย Armstrong (2006) ไดเ้สนออธิบายว่า ตวัแบบการจดัการผลงานดงักล่าว 

เป็นกระบวนการบริหารตามธรรมชาติ ซ่ึงมีพื้นฐานแนวคิดคุณภาพโดยรวมของ Deming ซ่ึงมี

ลกัษณะเป็นวฏัจกัรท่ีต่อเน่ือง กระบวนการจดัการผลงานท่ีเป็นระบบ มีมาตรฐานและมีขั้นตอนท่ี

ชดัเจนท่ีไดค้าํนึงถึงกระบวนการท่ีมีความยืดหยุน่และต่อเน่ือง มีการทาํงานร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหาร

และผูป้ฏิบติังานทุกระดบั สามารถปรับเปล่ียนไดต้ามสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยูแ่ละหนา้ท่ีงานต่างๆ 

ในองคก์าร  

ขอ้ตกลงการ

ปฏิบติังาน 

แผนพฒันา

บุคลากรรายบุคคล 

การทบทวนผล

การปฏิบติังาน 

ผลการปฏิบติังาน 

Plan Act 

Monitor Review 
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  จากการศึกษาของ Armstrong (2006) เก่ียวกบัการจดัการผลงานท่ีทาํให้องคก์ารท่ี

ประสบความสาํเร็จได ้ประกอบดว้ย 6 กิจกรรมหลกั ดงัน้ี 

  1) การวางแผนผลงาน (performance planning) โดยใช้ role profiles คือแฟ้มข้อมูล

เก่ียวกับบทบาทของตาํแหน่งงาน รายละเอียดของงาน หน้าท่ีและความรับผิดชอบ ตลอดจน

ขอบเขตของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการจากการปฏิบติัในตาํแหน่งนั้น  

  2) การสร้างข้อตกลงเก่ียวกับผลงาน (performance agreement) หมายถึง การกาํหนด

วตัถุประสงคข์องงาน เป้าหมาย โครงการ ความคาดหวงัดา้นพฤติกรรม แนวทางการปรับปรุงและ

การเรียนรู้เพื่อบนัทึกเป็นแผนพฒันาบุคคล โดยกาํหนดดชันีช้ีวดัผลการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน 

ตามหลกัการ SMART Objectives คือ วตัถุประสงคท่ี์เฉพาะเจาะจงวดัได ้บรรลุผลได ้เป็นไปไดจ้ริง 

และมีกรอบเวลาท่ีสามารถบรรลุสําเร็จได ้บูรณาการวตัถุประสงค์ระดบัองค์การ หน่วยงาน กลุ่ม 

และระดบับุคคล โดยการถ่ายทอดวตัถุประสงคล์ดหลัน่จากระดบัองค์การลงไปยงัแผนการระดบั

บุคคล 

  3) แผนการปรับปรุงผลงาน  (performance improvement plan) หมายถึง ส่ิ งท่ี

ปัจเจกบุคคลควรปรับปรุงเม่ือเกิดความจาํเป็น 

  4) แผนพัฒนาส่วนบุคคล (personnel development plan) หมายถึง แนวทางการ

พฒันาความรู้ ทกัษะ และเพิ่มพนูระดบัของสมรรถนะเฉพาะบุคคล 

  5) การจัดการผลงานตลอดปี (managing performance throughout the year) หมายถึง 

การปฏิบติัตามขอ้ตกลงเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน แผนการปรับปรุงผลงานและแผนพฒันาส่วน

บุคคล เป็นประจาํทุกวนัทาํงาน รวมถึงการให้ขอ้มูลยอ้นกลับอย่างต่อเน่ืองเก่ียวกับผลของการ

ปฏิบติังาน การประเมินความกา้วหนา้อยา่งไม่เป็นทางการ การบรรลุวตัถุประสงคแ์ละสาํรวจปัญหา

ท่ีเกิดข้ึน 

  6) การประเมินผลงาน (performance review) คือการตรวจวดัควบคุมคนให้ทาํงาน

ตามเป้าหมาย เป็นการติดตามความกา้วหนา้ และวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนมาระยะหน่ึงแลว้จดัระดบั

ของผลงานและเช่ือมโยงกบัการให้รางวลั จากนั้นจะทาํการปรับปรุงขอ้ตกลงแผนการปรับปรุง

ผลงานและแผนพฒันาส่วนบุคคล 

  การวางแผนผลงานเป็นจุดเร่ิมต้นของการจัดการผลงานท่ีต้องพิจารณาอย่าง

รอบคอบ มิเช่นนั้ นแล้ว อาจเกิดความผิดพลาดข้ึนได้ และไม่สามารถบรรลุผลตามเป้าหมาย 

(Armstrong, 2006) 

  ดงัจะเห็นไดว้า่ การกาํหนดขั้นตอนและองค์ประกอบของการจดัการผลงานอยา่ง

ชัดเจน และเป็นระบบ ตามท่ี Bacal (1999) และArmstrong (2006) ได้เสนอไวมี้ความสอดคล้อง
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เก่ียวกบัการกาํหนดเป้าหมายและการวางแผน ท่ีจะแสดงให้เห็นถึงการกาํหนดทิศทางขององคก์าร

ให้ชัดเจนเสียก่อน มีเป้าหมายหลกัเพื่อการปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคคลและ

องค์การอย่างมีความสอดคลอ้งกนั จากนั้นจึงไดว้างแผนปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบด้วยแผนผลการ

ปฏิบติังานและแผนปฏิบติังานของส่วนงานต่างๆ โดยเปิดโอกาสให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งได้เรียนรู้ สร้าง

ความเข้าใจผ่านการส่ือสารและการประชุม และเสนอความคิดเห็น ตลอดจนกระบวนการ

ประเมินผลท่ีมีความชัดเจนและตดัสินใจผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งมอง

ภาพรวมทั้งระบบแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์โดยมีเป้าหมายเป็นหลกัในการวดัผลการดาํเนินงาน

ขององคก์าร 

  จากตวัแบบการจดัการผลงานของ Armstrong (2006) และองค์ประกอบของการ

วางแผนผลการปฏิบติังานของ Bacal (1999) แสดงให้เห็นว่า ขั้นตอนแรกของการจดัการผลงาน 

เป็นหัวใจสําคญัของทั้ งระบบ เน่ืองจากการสร้างความเข้าใจผ่านการมีส่วนร่วมในการกาํหนด

เป้าหมายหรือมาตรฐานผลการปฏิบติัและการจูงใจดว้ยผลของความสําเร็จท่ีเป็นความกา้วหนา้และ

รางวลัท่ีอาจเป็นตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงิน อาจเป็นสวสัดิการหรือสิทธิพิเศษ ลว้นเป็นการสร้างการ

ยอมรับและขวญักาํลงัใจในการทาํงานได้เป็นอย่างดี นอกจากนั้นยงัสามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดจาก

ความอคติที่เคยมีต่อการตดัสินใจของผูบ้ริหารหรือเข้าใจว่าติดตามผลงานที่เป็นการจบัผิด 

การเร่ิมตน้ดว้ยความรู้สึกท่ีดี ด้วยการสร้างความรับผิดชอบร่วมกนัจะนาํไปสู่ความพยายามและ

มุ่งมัน่ต่อผลงานท่ีเป็นความสําเร็จตามเป้าหมาย ย่อมมีผลต่อการดาํเนินการจดัการผลงานให้เกิด

ความเหมาะสม 

  ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั Giannopoulos (2014) ท่ีไดก้าํหนดตวัแบบการจดัการผลงาน

ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 4 องคป์ระกอบ 

(ดงัภาพท่ี 2.18) ดงัน้ี 

 1) การวางแผนผลงาน (Performance Planning) 

 2) การปฏิบติัดา้นผลงาน (Performance Execution) 

 3) การทบทวนผลงาน (Performance Review) 

 4) การวิเคราะห์ความสามารถและการให้สนับสนุน (Performance Analysis and 

Coaching) 
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ภาพท่ี 2.18 ขั้นตอนการจดัการผลงาน 

ท่ีมา: Giannopoulos (2014: 403-405)  

 

  สําหรับ  Mackintosh (2008) ได้เสนอกระบวนการจัดการผลงาน  (ten steps to 

performance management) ซ่ึงอาจช่วยให้ผูบ้ริหารออกแบบกระบวนการการจดัการผลงานท่ีมี

ความเหมาะสมกบับริบทขององคก์ารได ้ประกอบดว้ย 10 ขั้นตอน ดงัน้ี 

  1) พฒันาแผนขององค์การ โดยพิจารณาความเป็นไปได้ภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยู่

และการบริหารคน จากนั้นจึงกาํหนดเป็นผลการปฏิบติังานในระดบัองคก์ารกลุ่มและระดบัปัจเจก

บุคคล ซ่ึงจาํเป็นตอ้งอาศยัทกัษะสูงตลอดกระบวนการจดัการผลงาน โดยเฉพาะการสนบัสนุนของ

ผูบ้ริหารอยา่งเหมาะสม 

  2) กาํหนดลกัษณะงานท่ีตอ้งการวดั หมายถึง การส่ือสารเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน

และเกณฑห์รือดชันีวดัผลการปฏิบติังานไปยงัพนกังานอยา่งชดัเจนและมีเหตุมีผล 

  3) สร้างระบบติดตามและประเมินผล หมายถึง การวางระบบการติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบติังานตลอดปี ซ่ึงแสดงถึงการปรับปรุงผลิตภาพของผลงานท่ีสนบัสนุนต่อการ

พฒันาองคก์ารและยทุธ์ศาสตร์การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

  4) เข้าใจถึงความคาดหวงัของพนักงานและการจดัการผลงานให้สอดคล้องกัน 

โดยให้ผูบ้ริหารสายงานรับผิดชอบเก่ียวกบัการกาํหนดสมรรถนะ นโยบายและกระบวนการจดัการ

ผลงาน อีกทั้งควรจดัให้มีการฝึกอบรมด้านการจดัการเพื่อให้เกิดความเขา้ใจบทบาทและวิธีการ

จดัการผลงานอยา่งชดัเจน 

  5) สร้างขอ้ตกลงระหว่างผลการปฏิบติังานระดบับุคคลและความจาํเป็นในการ

พฒันาเป็นการช่วยกาํหนดกรอบการทาํงานสําหรับผูบ้ริหารสายงานหลกัให้สามารถจดัทาํแผน

ระดบักลุ่มไปสู่การกาํหนดแผนงานและวตัถุประสงคร่์วมกนัระดบับุคคล  

การจดัการ

ผลงาน 

การวางแผนผลการ

ปฏิบติังาน 
การปฏิบติัดา้นผลการ

ปฏิบติังาน 

การวเิคราะห์ความสามารถและ

การใหก้ารสนบัสนุน 

การทบทวนผลการ

ปฏิบติังาน 
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  6) พฒันาระบบการติดต่อส่ือสารภายใน หมายถึง วิธีการติดต่อส่ือสารท่ีสามารถ

สร้างการยอมรับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานหลักท่ีเป็นเป้าหมายผ่านการประชุม สัมมนา ส่ือ

อิเล็กทรอนิกส์ เอกสารหรือประกาศภายใน เป็นตน้ โดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้สนอประเด็นท่ีมี

ผลกระทบโดยตรงและโดยออ้มต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

  7) สร้างความเช่ือมัน่และความเขา้ใจในกระบวนการการจดัการผลงานระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยกาํหนดวตัถุประสงค์ไวอ้ยา่งชดัเจน ผูบ้งัคบับญัชาให้การ

สนบัสนุนท่ีจาํเป็นและการวดัความกา้วหนา้เปรียบเทียบกบัวตัถุประสงค ์โดยให้คาํแนะนาํและการ

ฝึกอบรม 

  8) สนบัสนุนให้พนกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ดว้ยการพฒันาความสามารถใน

การปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ขององคก์าร เช่น การประชุมหรือการฝึกอบรม

เพื่อพฒันาความสามารถ โดยกระตุน้ให้พนกังานไดท้บทวนวิธีการปฏิบติังานและนาํเสนอส่ิงท่ี

ตอ้งการเรียนรู้หรือแนวทางปฏิบติัท่ีแตกต่างสําหรับผลงานท่ีดี หรือระบบพี่เล้ียง การเรียนรู้ทาง

อิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) การทาํงานโครงการหรือคู่มือการปฏิบติังาน โดยเปิดโอกาสให้พนักงาน

ไดเ้ลือกวธีิและมีการติดตามผลตลอดทั้งปี 

  9) แสวงหาแนวทางปรับปรุงผลงานทั้งระดบักลุ่มและปัจเจกบุคคลเป็นการคน้หา

ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อผลการดาํเนินงานไม่บรรลุผลตามมาตรฐานท่ีกําหนด แล้วกาํหนดไวใ้น

แผนการปรับปรุงผลการดาํเนินงานขององค์การ ในลกัษณะของระเบียบปฏิบติังาน การฝึกอบรม 

การสนบัสนุน การตรวจสอบและประเมินกลไกการทาํงาน การสับเปล่ียนบทบาทการทาํงานหรือ

การใหพ้น้จากตาํแหน่ง 

  10) แสดงให้เห็นคุณค่าและให้รางวลัสําหรับผลการปฏิบติังานท่ีดี เม่ือองค์การ

ตดัสินใจท่ีจะให้รางวลัท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับผลการปฏิบัติงานท่ีดีแล้ว ผูบ้ริหารต้องเข้าใจ

เก่ียวกบัส่ิงจูงใจของพนักงานและวิธีท่ีจะไดม้า ส่ิงสําคญัอยู่ท่ีความเหมาะสมอาจจะเป็นรางวลัท่ี

เป็นตัวเงินในรูปของค่าตอบแทน โบนัส หรือการให้คุณค่าในลักษณะอ่ืนท่ีเหมาะสมกับผล

ปฏิบติังานท่ีแตกต่าง เช่น โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ 

 จาก 10 ขั้นตอนขา้งตน้ พบว่า ลาํดบัของความคิดสําคญัท่ีผูบ้ริหารองค์การตอ้ง

คาํนึงถึงในการวางแผนการจดัการผลงานและกาํหนดแนวทางปฏิบติัก่อนวางกระบวนการจดัการ

ผลงานท่ีสามารถปฏิบติัไดจ้ริง เน่ืองจากทุกขั้นตอนแสดงถึงการสร้างความเขา้ใจ การสนับสนุน

ของผูบ้ริหาร และช้ีใหเ้ห็นวา่ ผลการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานทุกคนมีคุณค่าต่อการพฒันาตนเอง

และช่วยให้องค์การบรรลุผลสําเร็จในภาพรวม อีกทั้งยงัสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้วิธีการทาํงานท่ี

เกิดผลดีอีกดว้ย 
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  สรุปได้ว่า การจดัการผลงานจะครอบคลุมกระบวนการทั้งระบบของการปฏิบติังาน 

จะทาํให้ผูบ้ริหารสามารถสํารวจและเขา้ใจสภาพการณ์ปัจจุบนั สาเหตุของปัญหาและจุดอ่อนของ

การดาํเนินงาน พนกังานจะทราบถึงจุดดีและจุดดอ้ยของตนเองจากการช้ีแจงของผูบ้งัคบับญัชา 

แลว้ทั้งสองฝ่ายหารือร่วมกนัเพื่อหาทางป้องกนั แกปั้ญหา ปรับปรุงวิธีการทาํงานและแนวทางการ

พฒันาองคก์าร ดงันั้น การนาํกระบวนการจดัการผลงานไปใชอ้ยา่งราบร่ืนจึงจาํเป็นตอ้งให้ทุกคนมี

ส่วนร่วมผ่านกระบวนการส่ือสารอย่างทั่วถึง เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันและยอมรับ ดังนั้ น 

ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการวางแผนการส่ือสารให้เกิดประสิทธิผลด้านการรับรู้และการ

ยอมรับผูป้ฏิบติังานมีพฤติกรรมมุ่งเน้นผลการปฏิบติังาน De Waal (2004) จะเห็นได้ว่า นอกจาก

การประเมินผลงานตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์ลว้ ผูบ้ริหารตอ้งสังเกตพฤติกรรมท่ีมีผลต่อผล

การปฏิบติังานท่ีคาดหวงัด้วย โดยคาํนึงวตัถุประสงค์ด้านการปรับปรุงการปฏิบติังานเป็นสําคญั 

ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งให้ความสําคญักบัการสร้างจิตสํานึกในการมุ่งมัน่ต่อความสําเร็จตามเป้าหมาย

อยูเ่สมอจนกลายเป็นวฒันธรรมและสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน 

 5.3  องค์ประกอบของการจัดการผลงาน 

  นกัวิชาการหลายคนไดศึ้กษาแนวคิดการจดัการผลงานไว ้เช่น Otley (1999) กล่าว

ว่าองค์ประกอบของการจดัการผลงาน ประกอบด้วย การกาํหนดค่าเป้าหมายผลการปฏิบติังาน 

(Aguinis, 2008) ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ารและกาํหนดแผนองค์การ การจ่ายค่าตอบแทนและ

รางวลัจูงใจ (Broadben, 2009; Ahmad, 2012) การปฏิบติัการให้บรรลุผล (Zhang, 2012; Giannopoulos, 

2015) เช่นเดียวกบั Armstrong (2006) ท่ีกาํหนดองค์ประกอบของการจดัการผลงาน เช่น ขอ้ตกลง

การปฏิบัติงาน (Aguinis, 2008; Gruman,2011) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้ข้อมูล

ป้อนกลบั (Ahmad, 2012) การติดตามการปฏิบติังาน (Broadben, 2009) การปรับปรุงคุณภาพอยา่ง

ต่อเน่ือง (Pulakos, 2009; Lutwama, 2013) 

  โดยผูว้ิจยัได้ทําการทบทวนวรรณกรรม และทําการสังเคราะห์วรรณกรรมท่ี

เก่ียวกบัการจดัการผลงาน (ดงัตารางท่ี 2.8) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.8  แสดงมาตรวดัตวัแปรการจดัการผลงาน 
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ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน           

การสร้างความผกูพนัในงาน           

กาํหนดค่าเป้าหมายผลการปฏิบติังาน           

การประเมินผลการปฏิบติังานและการให้

ขอ้มูลป้อนกลบั 
          

ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ารและกาํหนด

แผนองคก์าร 
          

การติดตามการปฏิบติังาน           

ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน           

การจ่ายค่าตอบแทนและรางวลัจูงใจ           

การปฏิบติัการใหบ้รรลุผล           

การปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง           

การพฒันาสมรรถนะบุคลากร           

การประยกุตใ์ชผ้ลการปฏิบติังาน           

การประยกุตใ์ชผ้ลการปฏิบติังาน           

การวเิคราะห์ตน้ทุน           

ทีมปรึกษาประเมินผลการปฏิบติังาน           
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  ดงันั้น จากการไดส้ังเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากงานวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจยัน้ีจึงได้

เลือกองคป์ระกอบการจดัการผลงานมี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

  1) ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการของการวางแผนการปฏิบติังาน ใน

การกําหนดข้อตกลงการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยมีการกาํหนดค่าเป้าหมายผลการปฏิบัติงานท่ี

คาดหวงั การกาํหนดตวัผูรั้บผิดชอบในการปฏิบติังาน มีการกาํหนดกิจกรรม ตวัช้ีวดัท่ีวดัไดอ้ยา่ง

ชดัเจน และถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์ไปสู่การปฏิบติัใหบ้รรลุผลสําเร็จ มีการกาํหนด

ขอ้ตกลงการปฏิบติังานในทุกระดบั ทั้งในระดบัหน่วยงานและระดบับุคคล เพื่อนาํไปสู่ทิศทาง

เดียวกันระหว่างผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน ทาํให้เกิดความยุติธรรม(Armstrong, 2006; Zhang, 

2012; Giannopoulos, 2015) 

  2) การติดตามการปฏิบติังาน เป็นการติดตามตรวจสอบความก้าวหน้าของการ

ปฏิบติังานเป็นระยะๆ อย่างต่อเน่ือง เพื่อลดหรือป้องกนัความเสียหายของงานท่ีอาจเกิดข้ึน ทาํให้

ทราบถึงแนวโนม้ของปัญหาและอุปสรรคท่ี์เกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน ช่วยให้สามารถแกไ้ข

ได้ทันเวลา และทําให้เกิดความมั่นใจว่าการดําเนินงานต่างๆ ได้ดําเนินการไปตามแผนท่ีวาง 

(Broadben, 2009; Pulakos, 2009) 

  3) การประเมินผลการปฏิบติังานและขอ้มูลป้อนกลบั เป็นกระบวนการพิจารณา

ประเมินค่าการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน 

เปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีตั้งไว ้โดยผูบ้งัคบับญัชาได้ทาํการสังเกต จดบนัทึก และลงความเห็น

เก่ียวกบัการปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึงๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วา่มีความสามารถปฏิบติังานไดม้าก

น้อยเพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงาน และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของแต่ละ

บุคคลอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บรู้ในศกัยภาพการปฏิบติังาน จะไดน้าํไป

ปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติัไดอ้ย่างเหมาะสม (Armstrong, 2006; Gruman, 2011; 

Tatichi, 2012; Lutwama, 2013) 

   4) การปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง เป็นการปรับปรุงคุณภาพ

และผลลพัธ์ของงานให้ดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยการกระตุน้ให้พนกังาน ผูบ้ริหาร และผูช้าํนาญการ 

เขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดขั้นตอนการปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงผลการดาํเนินงานให้มี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน (Aguinis, 2008; Pulakos, 2009; Gruman, 2011) 
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ภาพท่ี 2.19  องคป์ระกอบของการจดัการผลงาน 

 

 5.4  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการจัดการผลงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัการจดัการผลงานนั้น พบว่า มีการเช่ือมโยง

ปัจจยัการจดัการผลงานท่ีนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การได ้โดยมีปัจจยัความผูกพนัของ

พนักงานท่ีมีต่อองค์การเป็นปัจจยัคัน่กลางท่ีทาํให้เกิดผลการดาํเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึนได ้

(Gruman & Saks, 2010) เช่นเดียวกบั Walker (2010) ไดศึ้กษาถึงอิทธิพลของนวตักรรมการจดัการ

ท่ีมีต่อผลการดาํเนินงานทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านการจดัการผลงาน ซ่ึงการจดัการผลงานมี

ความสําคญัต่อองค์การท่ีจะสามารถปฏิรูปการจดัการภาครัฐให้เกิดอิทธิพลทางตรงกับผลการ

ดาํเนินงานขององค์การได ้เช่นเดียวกบั Verbeeten (2008) ท่ีพบว่า การจดัการผลงานมีอิทธิพลต่อ

ผลการดําเนินงานขององค์การ แต่ในขณะท่ี Rompho & Siengthai (2012) ได้พบว่าการจดัการ

ผลงานมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของคนในองค์การ ท่ีจะสามารถทาํให้เกิดความได้เปรียบทางการ

แข่งขนัได้ และยงัได้พบอีกว่าการจดัการผลงานมีอิทธิพลต่อการจดัการทุนมนุษย ์เช่นเดียวกับ 

Warren (1982) ท่ีกล่าวว่า การจดัการผลงานจดัเป็นระบบของกระบวนการท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อการ

เพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคลากร  แต่ในขณะท่ี Watson, W. (2004) กล่าววา่ มีบุคลากรจาํนวนไม่

มากนักท่ีเช่ือว่า ระบบการจดัการผลงานจะช่วยเพิ่มผลการปฏิบติังานของตนเองได้อย่างแทจ้ริง 

ทั้งน้ีเน่ืองจากระบบการจดัการผลงานท่ีจะมุ่งไปสู่เป้าหมายยงัไม่ชดัเจน ไม่มีความยุติธรรมในการ

การจดัการผลงาน 

ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน 

การติดตามการปฏิบติังาน 

การประเมินการปฏิบติังานและ

ขอ้มูลป้อนกลบั 

การปรับปรุงคุณภาพการ

ทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 
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ประเมินผล และการให้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีไม่ซ่ือสัตย ์ ในขณะท่ี Paauwe (2004) พบว่า การจดัการ

ผลงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้เกิดผลการปฏิบติังานของพนกังานและ

พฒันาผลการดาํเนินงานขององคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้นระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Walker (2010) 

ไดก้ล่าววา่ การจดัการผลงานนั้นเป็นกระบวนการขององคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารอยา่งมาก 

  ดงันั้น จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวขา้งตน้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง

การจดัการผลงานกบัการจดัการทุนมนุษย ์ท่ีนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจ มีงานวิจยั

ท่ีได้ศึกษาไว ้เช่น  Gruman & Saks (2011) ได้กล่าวว่า การจัดการผลงานเป็นองค์ประกอบท่ีมี

ความสําคญัท่ีจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพขององค์การ และถือเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัจะทาํให้เกิด

ความสําเร็จในการจดัการทุนมนุษย์ท่ีสามารถนําไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน  

ในขณะท่ี Srivastava (2016) พบวา่ การจดัการผลงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานท่ี

มีต่อองค์การธุรกิจบริการในประเทศอินเดีย  เช่นเดียวกบั Gupta (2014) พบวา่ การจดัการผลงานมี

ผลต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ มีความสอดคล้องกับ Gruman & Saks 

(2011) และ Sharma (2016) ท่ีพบวา่ การจดัการผลงานมีผลต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานท่ีมี

ต่อองค์การสูงข้ึนได้ (Mone & London, 2013)  สําหรับ Youn (2012) พบว่า การจดัการผลงานมี

อิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้ําขององค์การ (Elenkov, 2002) และ Boune (2012) พบว่า การจดัการ

ผลงานมีความสัมพนัธ์กบัการใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน นอกจากน้ี Litschka (2006) พบว่า 

การจดัการผลงานมีผลต่อพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์าร ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถความสัมพนัธ์ระหวา่งการ

จดัการผลงาน กบักลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นภาวะ

ผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ดงัภาพท่ี 2.20  

ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.20  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการผลงานกบักลยทุธ์การสร้างความผกูพนั 

 ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยทุธ์การใช ้

ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์  

 

6.  ผลการดําเนินงานขององค์การ 

 

 6.1  แนวคิดเกีย่วกบัผลการดําเนินงานขององค์การ 

  Kaplan & Norton (1996) ไดคิ้ดคน้เคร่ืองมือการวดัผลการดาํเนินงาน เรียกวา่ The 

Balanced Scorecard (BSC) เกิดข้ึนตั้งแต่ปี ค.ศ. 1990 ซ่ึง Balanced Scorecard (BSC) จดัเป็นแนวคิดท่ีได้

ถูกพัฒนาข้ึนมาเป็นเคร่ืองมือการบริหารและประเมินผลองค์การ และถือเป็นเคร่ืองมือวดัผล

องค์การท่ีนอกเหนือจากการวดัทางมิติทางการเงินเพียงอย่างเดียว ซ่ึงไดมี้การบูรณาการเช่ือมโยง

การวางแผนกบัการประเมินผลและครอบคลุมการประเมินหลายมิติ เพื่อกระตุน้ให้เกิดการสมดุล

ของการวดั ตลอดจนช่วยจดัการและวดัทุนทางปัญญาหรือสินทรัพยท่ี์ไม่มีตวัตน ถือเป็นเคร่ืองมือ

สาํหรับการวดัผลการปฏิบติังานท่ีมีส่วนช่วยกาํหนดกรอบของระบบการวดัและการบริหารกลยุทธ์

ท่ีครอบคลุมประเด็นครบถว้น ตวัเลขท่ีไดจ้ากการวดัจะทาํหนา้ท่ีวดัผลการดาํเนินงานขององคก์ารท่ี

การจดัการผลงาน 

กลยทุธ์การสร้างความผกูพนั

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 

การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ 

กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุด

จากแรงงาน 

กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์

การจดัการทุนมนุษย ์
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ครอบคลุมดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไวค้รบถว้น โดยจะทาํหน้าท่ีเปล่ียน พนัธกิจให้เป็นวตัถุประสงค์ท่ี

เฉพาะเจาะจงและสามารถวดัผลปฏิบติังาน เพื่อสร้างให้เกิดความสมดุลระหว่างด้านการเงินและ

ไม่ใช่การเงิน การวดัผลการดาํเนินงานขององคก์ารมีความแตกต่าง 4 มุมมอง แต่มีความเช่ือมโยงกนัท่ี

ไดม้าจาก วสิัยทศัน์ขององคก์าร กลยทุธ์ และวตัถุประสงค ์(Nazila & More, 2012)  

  สาํหรับมุมมองดา้นการเงินและมุมมองดา้นลูกคา้ ไดร้วมการวดัเร่ืองผลลพัธ์ ท่ีแสดง

ถึงผลของกระบวนการสร้างคุณค่าและมุ่งเน้นเหตุการณ์ในอดีตท่ีผ่านมาแลว้นั้น ส่วนมุมมองดา้น

กระบวนการและมุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโตจะเป็นแรงขบัเคล่ือนประสิทธิภาพในการทาํงาน 

และเนน้กระบวนการและการปฏิบติั ในส่วนมุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต ไดร้ะบุถึงสินทรัพยท่ี์

ไม่มีตวัตน ไดแ้ก่ มนุษย ์ขอ้มูล และทุนขององคก์ารท่ีสาํคญักบั กลยุทธ์และองคก์าร การวดัในมุมมอง

เหล่าน้ี ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสําคญัอย่างมากท่ีจะบ่งช้ีถึงทุนท่ีสนับสนุนให้เกิดกระบวนการ

สร้างคุณค่าภายใน ในระยะยาว การภกัดีของลูกคา้ ผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Organizational 

Performance) เป็นผลรวมทั้งหมดของผลลพัธ์สุดทา้ยของกิจกรรมต่างๆ ในทุกกระบวนการและทุก

กิจกรรมขององค์การ ซ่ึงเป็นเร่ืองซบัซ้อนแต่เป็นแนวคิดท่ีมีความสําคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทาํความ

เขา้ใจถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีก่อใหเ้กิดผลการดาํเนินงานขององคก์ารในระดบัสูง (Barney, 2002; Gibson, 1997) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.21 ดชันีวดัความสาํเร็จแบบสมดุล (The Balance Scorecard Model) 

ท่ีมา: Kaplan & Norton (1996, pp. 14-37) 

 



70 

 6.2  ความหมายของผลการดําเนินงานขององค์การ  

  ผูว้ิจยัได้ศึกษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบักบัผลการดาํเนินงานขององค์การ 

โดยไดน้าํเสนอแนวคิดของนกัวจิยัและนกัวิชาการท่ีกาํหนดความหมายของคาํวา่ผลการดาํเนินงาน

ขององคก์าร ไวด้งัต่อไปน้ี  

  Evan (1967) ไดก้าํหนดความหมายผลการดาํเนินงานขององค์การ คือ ความสามารถ

ขององคก์ารในการจดัการกบัปัจจยันาํเขา้ ผลผลิต การแปรเปล่ียนสภาพ และขอ้มูลป้อนกลบั 

  Flynn (1997) ได้กาํหนดความหมาย ผลการดาํเนินงานขององค์การ คือ เป็นการ

ดาํเนินงานขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์ารไดมุ้่งหวงัเพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีมีคุณภาพ (Quality) 

  Noe (2006) ให้คาํจดักดัความหมายของคาํวา่ ผลการดาํเนินงาน(Performance) คือ 

ผลลพัธ์ใดๆ ท่ีองค์การไดด้าํเนินการมา ท่ีจะทาํให้ฝ่ายบริหารไดเ้กิดความมัน่ใจว่า กิจกรรมต่างๆ 

ท่ีองคก์ารไดท้าํนั้นเป็นผลผลิตของพนกังานและผลผลิตท่ีเกิดข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ

องคก์าร 

  Rampsey (2008) ไดก้าํหนดความหมายของ ผลการดาํเนินงานคือ การบรรลุความ

ตอ้งการตามท่ีตั้งไว ้ซ่ึงเกิดข้ึนจากการใชค้วามสามารถหรือทรัพยากรทั้งหลายเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ี

ตอ้งการ 

  Singer & Edmondson (2008) กําหนดความหมายไว้ว่า ผลการดําเนินงานของ

องค์การ คือ การบรรลุเป้าหมาย โดยผลการดาํเนินงานขององค์การมกัจะประกอบไปดว้ยตวัช้ีวดั 

ดว้ยมิติต่างๆ ซ่ึงในบางมิติอาจมีความสําคญักบัองคก์ารหน่ึงขณะท่ีไม่มีความสาํคญักบัอีกองคก์ารก็

เป็นได ้ 

  Barzaki, Baharestan & Akbari (2014) ให้ความหมายไวว้่า ผลการเนินงานขององค์การ 

คือ การกาํหนดตวัช้ีวดัความสาํเร็จขององคก์าร หรือหน่วยงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการ 

  Zincirkiran, Emhan, & Yasar (2015) ให้ความหมายไวว้่า ผลการเนินงานขององค์การ 

คือ ระดบัของความสาํเร็จในการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสรุปได้ว่า ผลการดาํเนินงานขององค์การ หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิด

จากกิจกรรมต่างๆ ของทุกกระบวนการเป็นภาพสะทอ้นของมุมมองผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากส่ิงนาํเขา้ โดย

การพิจารณาผลลพัธ์ท่ีไดรั้บทั้งในรูปตวัเงิน และในรูปท่ีไม่ใช่ตวัเงินของธุรกิจ   

 6.3  การวดัผลการดําเนินงานขององค์การ 

  การวดัผลการดาํเนินงาน (Performance measurement) เป็นการวดัความสามารถ

ขององคก์ารวา่สามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารตามตอ้งการหรือไม่ และมาก

หรือน้อยเพียงใด องคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีใช้สําหรับการวดัผลการดาํเนินงานของ
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องคก์ารซ่ึงผลของความสามารถของการปฏิบติัในองคก์ารนั้นจะมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัวา่ องคก์าร

สามารถจดัสรรทรัพยากรทั้งหลายนาํไปใช้ให้ไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการหรือไม่ (Rampsey, 2008) 

ซ่ึงมีนักวิชาการคิดคน้องค์ประกอบของการวดัผลการดาํเนินงานขององค์การได ้(ดงัรูปภาพ ท่ี 2.22) 

ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปภาพท่ี 2.22 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

ท่ีมา: Sink & Tuttle (1989, pp. 52-60) 

 

  Sink & Tuttle (1989) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการวดัผล

การดาํเนินงานขององคก์ารมีทั้งหมด 7 ปัจจยั ท่ีมีความเก่ียวพนัธ์กนั ซ่ึงประกอบดว้ย ประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล คุณภาพ ผลิตภาพ คุณภาพชีวติ นวตักรรม และผลกาํไร  

  สาํหรับการวดัผลการดาํเนินงานขององคก์าร ไม่ไดว้ดัจากมิติทางดา้นการเงินเพียง

ดา้นเดียว ซ่ึงมีองคก์ารจาํนวนมากท่ีให้ความสําคญักบัการวดัผลการดาํเนินงานขององคก์ารในมิติ

ทางดา้นการเงินเพียงอยา่งเดียว ซ่ึงจดัวา่การวดัผลการดาํเนินงานในมิติน้ีเพียงอยา่งเดียวนั้นจะใหผ้ล

ท่ีล่าช้า และระยะสั้ น ดังนั้ นถ้าองค์การต้องการทราบถึงประสิทธิภาพของการดาํเนินงานของ

3 Quality 

ระบบตน้ทาง ปัจจยั

นาํเขา้ 

กระบวนการแปร

รูป 

ระบบ

ปลายทาง 

ผลผลิต 

2 

ประสิทธิผล 6 

นวตักรรม 

5 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

1 

ประสิทธิภาพ 

4 

7 

ผลผลิต 

ผลกาํไร 
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องค์การในอนาคตอยา่งย ัง่ยืน ควรให้ความสําคญักบัมิติอ่ืนๆ ดว้ย เช่น คุณภาพของผลิตภณัฑ์และ

การบริการ ความพึงพอใจของลูกค้า ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ เป็นต้น (Parrett, 

2006) ซ่ึงมีแนวคิดสอดคล้องกบั Swanson & Holton (1999) ได้อธิบายเก่ียวกบัผลการดาํเนินงาน

ขององค์การว่า การให้ความสําคญักบัการวดัผลลพัธ์สุดทา้ยในด้านผลการกาํไร และอตัราส่วน  

ต่างๆ นบัวา่เป็นการวดัผลงานท่ีล่าชา้ และเป็นเพียงการประเมินไดใ้นระยะสั้นเท่านั้น องคก์ารควร

ศึกษาถึงปัจจยัท่ีใช้ในการวดัผลการปฏิบติังานไดใ้นระยะยาว ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีจะนาํพาองค์การ

ประสบความสําเร็จได้อย่างย ัง่ยืน เช่น การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองขององค์การ เป็นตน้ ซ่ึง Gibson 

(1997) ไดเ้สนอวิธีการวดัผลการดาํเนินงานขององค์การโดยใช้ตวัช้ีวดัหลายดา้น จดัเป็นวิธีการวดั

ความสามารถขององค์การทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพท่ีสอดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มในแต่ละ

ช่วงเวลา ซ่ึงมีตวัช้ีวดัหลายด้าน ท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อประสิทธิภาพการดาํเนินงาน ซ่ึงมี

ความสอดคล้องกับแนวคิดของ Kaplan & Norton (2001) ได้เสนอการวดัผลการดาํเนินงานของ

องค์การ โดยการคาํนึงถึงวงจรกระบวนการทาํงานท่ีครบถ้วน จึงให้ความสําคญัในการวดัผล

องคก์ารในทุกมุมมอง ประกอบดว้ย มุมมองดา้นการเงิน (Financial perspective) มุมมองดา้นลูกคา้ 

(Customer perspective) มุมมองด้านกระบวนการทาํงาน (Internal business processes perspective) 

และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต( Learning and Growth Perspective)   

 การวดัผลการดาํเนินงานขององค์การ จึงสามารถกระทาํได้หลายแนวทางทั้ง

เชิงปริมาณและคุณภาพ แต่เน่ืองจากการวดัผลการดาํเนินงานขององคก์ารไม่ใช่เร่ืองง่ายท่ีจะสรุปให้

ชดัเจนได้ โดยการใช้วิธีการวดัผลการปฏิบติังานดา้นใดด้านหน่ึงเพียงอย่างเดียว (Barney, 2002; 

Kaplan & Norton, 2001) ถึงแมว้า่การวดัผลสุดทา้ยอยา่งผลประกอบการหรืออตัราส่วนทางการเงิน

ต่าง ๆท่ีจะดูเป็นตวัช้ีวดัท่ีมีประสิทธิภาพและง่ายนั้น แต่ก็มีขอ้จาํกดัในเร่ืองของความล่าช้าของ

ขอ้มูล และเป็นการวดัความสําเร็จของผลการดาํเนินงานขององคก์ารไดใ้นระยะสั้นเท่านั้น (Kumar 

& Ramsey, 2008) 

 6.4  แนวคิดบาลานซ์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard : BSC) 

  ดชันีวดัความสําเร็จแบบสมดุล(Balanced Scorecard : BSC) เป็นเคร่ืองมือทางดา้น

การบริหารจดัการ เป็นแนวคิดท่ีเกิดจาก Professor Robert Kaplan อาจารยป์ระจาํมหาวิทยาลยัฮาร์ด

เวร์ิด และ Dr. David Norton ท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ ทั้งสองไดมี้การศึกษาและสํารวจเก่ียวกบั

สาเหตุของการท่ีตลาดหุ้นเกิดปัญหาวิกฤต ในประเทศสหรัฐอเมริกา ในปี ค.ศ.1987 ไดพ้บจุดอ่อน

ว่า ผูบ้ริหารส่วนใหญ่นิยมใช้การวดัผลการดาํเนินงานทางด้านการเงินเป็นหลัก จึงได้นําเสนอ

แนวคิดการประเมินผลองค์การ โดยผูบ้ริหารจาํเป็นจะตอ้งแสวงหาความสมดุลของสัดส่วนต่างๆ 

ของปัจจยัภายในองคก์ารทั้งในแง่ของการวิเคราะห์ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ การประเมินท่ีดีท่ีสุด
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ไม่ใช่เพียงแต่เน้นปัจจยัตวัใดตัวหน่ึงเท่านั้ น ให้พิจารณาถึง 4 มุมมอง (Perspectives) แทนการ

พิจารณาเพียงมุมมองดา้นการเงินเพียงอยา่งเดียว เน่ืองจากทุกปัจจยัมีความสําคญั เรียกวา่ บาลานซ์

สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) ซ่ึงหมายถึงการประเมินจุดแข็งจุดอ่อนขององค์การไม่ได้ให้

นํ้ าหนักปัจจยัตวัใดตวัหน่ึงมากเกินไปกว่าปัจจยัตวัอ่ืนๆ แต่จะต้องเหมาะสมและครบทุกปัจจยั 

ปัจจยัต่างๆ ท่ีใชใ้นการประเมินประกอบดว้ย 4 ปัจจยัคือ (เสนาะ ติเยาว,์ 2551) 

  1) มุมมองทางการเงิน (The Financial Perspective) เป็นส่วนท่ีมีความสําคญัมากท่ี

มุ่งวดัผลประกอบการทางดา้นการเงิน เพื่อตอบสนองผลตอบแทนให้กบัผูบ้ริหารหรือผูล้งทุนเป็น

สําคญั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งก่อให้เกิดกาํไรให้กบัองคก์ารซ่ึงเรียกง่ายๆ วา่ผลตอบแทนจากการลงทุน

หรือสร้างให้เกิดมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจ (Economic Value Added) แก่ผูถื้อหุ้น ทาํให้องค์การมี

ความสามารถในการทาํกาํไร (Profitability) และสร้างความเจริญเติบโต (Growth) ใหก้บัองคก์าร 

  2) มุมมองดา้นลูกคา้ (The Customers’ Perspective) เป็นการเนน้วดัผลงานของกิจการ

จากมุมมองของลูกคา้ โดยการสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ สร้างให้เกิดคุณค่าแก่ลูกคา้ ความสามารถ

ในการแสวงหาลูกคา้ใหม่ สร้างสรรค์กิจกรรมท่ีสําคญัมุ่งให้เกิดความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของลูกคา้ มีการพฒันาผลิตภณัฑ์เพื่อสร้างใหลู้กคา้เกิดความตอ้งการในสินคา้และการบริการ และการ

ทาํใหก้ารสั่งซ้ือเกิดข้ึน  

  3) มุมมองด้านการดาํเนินงาน (The Operations Perspective) เป็นการดาํเนินงาน

ของกิจการท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของลูกค้า ผูบ้ริหารจาํเป็นต้องศึกษากระบวนการ

ดาํเนินงานต่างๆ ขององคก์าร เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนั 

  4) มุมมองทางด้านองค์การ (The Organizational Perspective) เป็นส่วนประกอบ

ทางดา้นการสร้างความสามารถทางดา้นองคก์ารในการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ี

เปล่ียนแปลงไปการเรียนรู้จากความสําเร็จและความลม้เหลวในอดีตขององคก์ารแลว้นาํเอามาใชใ้ห้

เกิดประโยชน์ต่อองค์การต่อไปการทาํให้บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย

ขององค์การ การทาํให้องค์การสามารถเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อให้สามารถบริหาร

องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ซ่ึงมุมมองทั้ ง 4 ด้าน จะมีความสัมพนัธ์กันไม่ได้มีส่วนประกอบใดสําคญักว่า

ส่วนประกอบอ่ืน จะตอ้งวิเคราะห์ส่วนประกอบอ่ืนให้ครบทั้งส่ีส่วนประกอบ แต่ละส่วนประกอบ

เก่ียวขอ้งและส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนั หากส่วนประกอบเป็นสาเหตุและเป็นผลต่อกนั เม่ือปัญหา

เกิดข้ึนจากส่วนประกอบหน่ึง เช่น ปัญหาทางดา้นเงินไม่ไดห้มายความวา่เพื่อแกปั้ญหาทางการเงิน

ไดแ้ลว้ปัญหาจะหมดไปแต่ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาส่วนประกอบอ่ืน  
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  จากการทบทวนวรรณกรรมและสังเคราะห์จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดการ

วดัผลการดาํเนินงาน ผูว้จิยัไดแ้สดงมาตรวดัผลการดาํเนินงาน (ดงัตารางท่ี 2.9) ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.9  แสดงมาตรวดัผลการดาํเนินงานขององคก์าร 
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ดา้นการเงิน             

ศกัยภาพทางเศรษฐกิจ             

ดา้นลูกคา้             

ดา้นกระบวนการภายใน             

ดา้นการเรียนรู้และเติบโต             

ความย ัง่ยนื             

ผลผลิต             

ผลิตภาพ             

นวตักรรม             

พนกังาน             

ดา้นการดาํเนินงาน             

การตลาด             

 

  จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดตวัแปร

ผลการดาํเนินงานขององค์การตามแนวคิดของ Kaplan & Norton (1992) ไดเ้สนอแนวคิดดชันีวดั

ความสําเร็จแบบสมดุล (Balanced Scorecard : BSC) ดัชนีวดัความสําเร็จแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard :BSC) ประกอบไปดว้ย มุมมอง 4 ดา้นของการวดั ดงัต่อไปน้ี 

  1) มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) เป็นการวดัผลความสําเร็จท่ีเก่ียวกับ

รายได ้รายจ่าย ผลกาํไร ยอดขาย การเพิ่มรายได ้การหาแหล่งเงินทุนท่ีมีตน้ทุนตํ่า และสภาพคล่อง
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ทางการเงิน เป็นต้น (Hitt, 2000;; Widener, 2006; Marimuthu, 2009; Wang, 2015; Cohen & Olsen,2015; 

Cohen,2015) 

  2) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) เป็นการวดัผลความสําเร็จท่ีเก่ียวกบั

ส่วนแบ่งทางการตลาด ความพึงพอใจของลูกคา้ ภาพลกัษณ์ การเติบโตทางธุรกิจของลูกคา้และคู่คา้ 

จาํนวนลูกคา้เก่าและใหม่ และมูลค่าของลูกคา้ต่อธุรกิจ เป็นตน้ (Kaplan & Norton, 1996; Keramati, 

2010; Tung, 2011; Awan & Sarfraz, 2013) 

  3) มุมมองด้านกระบวนการ (Internal Business Processes Perspective) เป็นการ

วดัผลความสาํเร็จท่ีเก่ียวกบัระบบการทาํงานภายในองคก์าร เช่น การคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ การจดั

โครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ การประสานงานภายในองค์การ ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงกบั

ความพึงพอใจของลูกคา้และผลสาํเร็จดา้นการเงินขององคก์าร (Franceschini, 2012; Wu & Lu, 2012) 

  4) มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 

เป็นการวดัผลผลสําเร็จท่ีเก่ียวกบัระบบการเรียนรู้ และพฒันาความรู้ ความสามารถของพนกังาน

เพื่อรองรับกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจขององค์การ พฒันาความพึงพอใจของพนักงาน และการพฒันา

ระบบอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในด้านต่างๆ เช่น 

ความตอ้งการของลูกคา้ เทคโนโลย ี(Tung, 2012; Franceschini, 2012; Wu &Lu, 2012) 

 6.5  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัผลการดําเนินงานขององค์การ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและสังเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ มีการศึกษา

ถึงผลการดาํเนินงานขององคก์ารไวห้ลากหลาย เช่น Verbeeten (2008) ท่ีพบวา่ การจดัการผลงานมี

ความสัมพันธ์กับผลการดําเนินงานขององค์การ ในขณะท่ี Liao (2011) พบว่ามีความสัมพันธ์

โดยตรงระหว่างกลยุทธ์การจดัการความรู้ กบัผลการดาํเนินงานขององค์การ สอดคลอ้งกบั Bairi 

(2011) พบวา่ การจดัการความรู้มีผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการ เช่นเดียวกบั Lyu 

(2016) พบว่าการจัดการความรู้มีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงานขององค์การ (Inkinen, 2016; 

Valmohammadi, 2015) ในขณะท่ี Jamal & Saif (2011) พบวา่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทุน

มนุษยแ์ละผลการดาํเนินงานขององคก์าร สอดคลอ้งกบั Espin (2015) ท่ีพบวา่ การพฒันาทุนมนุษย์

จะช่วยเพิ่มผลการดาํเนินงานขององคก์ารได ้(Earnest, 2015; Wang, 2014)   

 นอกจากน้ี พบวา่การจดัการความรู้มีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของ

พนักงานท่ีมีต่อองคก์าร (Song, 2012; Luo, 2014; Atapsttu, 2014) การปฏิบติัดา้นภาวะผูน้าํ (Kuo, 

2011; Gloet, 2006) การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (Tavakoli, 2016) และกลยุทธ์การพฒันา

ทุนมนุษย ์(Binasnav, 2014; Cohen, 2015) เช่นเดียวกบั การจดัการผลงานมีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การ

สร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ (Srivastava, 2016; Gupta, 2014; Gruman & Saks, 



76 

2011; Mone & London, 2010) การปฏิบติัดา้นภาวะผูน้าํ (Youn, 2012; Elenkov, 2002) กลยุทธ์การ

ใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (Boune, 2012) และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์(Litschka, 2006) 

นอกจากน้ี พบวา่ความสัมพนัธ์ของกลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารกบัผล

การดําเนินงานขององค์การ (Shahid, A., 2013; Kennedy & Daim, 2010) ความสัมพนัธ์ของการ

ปฏิบัติด้านภาวะผูน้ําท่ีมีต่อผลการดําเนินงานขององค์การ (Elenkov, 2002; Wang, 2010; Aziz, 

2010; Mgeni, 2015) ความสัมพนัธ์ของกลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงานท่ีมีต่อผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร (Sihom, 2012) และความสัมพนัธ์ของกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์มีต่อผล

การดาํเนินงานขององคก์าร (Espin, 2015; Bontis & Serenko, 2009; Combs, 2009) 

  สําหรับในงานวิจยัน้ีได้ศึกษาถึงอิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะปัจจยั

คัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้ และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร เน่ืองจากการวดัผลการดาํเนินงานตามแนวคิดดชันีวดัความสําเร็จแบบสมดุลเป็นเคร่ืองมือ

ในการวดัผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจท่ีดีมีประสิทธิภาพ และสามารถวดัผลการดาํเนินงาน

ขององคก์ารไดค้รอบคลุมทั้งหมด (Mudimigh, 2009; Jain, 2007) ซ่ึงสรุปความสัมพนัธ์ของกลยุทธ์

การสร้างความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ การปฏิบัติด้านภาวะผู ้นํา กลยุทธ์การใช้

ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย  ์ท่ีท ําหน้าท่ีเป็นปัจจยัคั่นกลาง

เช่ือมโยงระหวา่งการจดัการความรู้กบัการจดัการผลงาน นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานองคก์าร สามารถ

แสดงได ้(ดงัภาพท่ี 2.23) ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.23 ความสัมพนัธ์ของกลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  

 การปฏิบติัดา้นภาวะผูน้าํ กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยทุธ์ 

 การพฒันาทุนมนุษยท่ี์ทาํหนา้ท่ีเป็นปัจจยัคัน่กลางเช่ือมโยงระหวา่งการจดัการ 

 ความรู้กบัการจดัการผลงาน นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานองคก์าร 

การจดัการความรู้ 

การจดัการผลงาน 

กลยทุธ์การสร้างความ

ผกูพนัของพนกังานต่อ

องคก์าร 

การปฏิบติัดา้น 

ความเป็นผูน้าํ 

กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์

สูงสุดจากแรงงาน 

กลยทุธ์การพฒันา        

ทุนมนุษย ์

          การจดัการทุนมนุษย ์

ผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร 
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บทที ่3 

วธีิการดาํเนินการวจิัย 

 

 

การวิจัยเร่ือง อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษย์ในฐานะปัจจัยคั่นกลางท่ีถ่ายทอด

อิทธิพลของการจดัการความรู้ และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ี

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมวิธี (Mixed-

methods research) โดยใช้เทคนิคการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการศึกษา

วิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เพื่อนาํเสนอผลงานการวิจยัในรูปแบบของการวิเคราะห์เชิง

พรรณนา ซ่ึงเน้ือหาการนาํเสนอในบทน้ีจะประกอบไปดว้ยรายละเอียดในแต่ละประเด็น ดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.  การวเิคราะห์ขอ้มลู 

 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแบบผสมวิธี (mixed-method research) ระหว่างเทคนิค

การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) และเทคนิคการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 

โดยเทคนิคการวิจยัเชิงปริมาณจะมุ่งค้นหาและพฒันาขอ้มูล มาตรวดัความสัมพนัธ์ของตวัแปร  

ต่างๆ ท่ีสามารถวดัลกัษณะและพฤติกรรมเป็นตวัเลขไดด้ว้ยวธีิการวจิยัเชิงสํารวจ (Survey research) 

กบัประชากรกลุ่มตวัอย่าง ตลอดจนแจกแบบสอบถาม วิเคราะห์และประมวลผล ตวัแบบสมการ

โครงสร้าง (Structural Equation Model--SEM) พร้อมนาํผลท่ีไดม้าสรุป อภิปรายผลและให้ขอ้เสนอแนะ

เพิ่มเติมจากการวิจยั โดยการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างจะใช้โปรแกรม VisualPLS (Fu, 

2006) ส่วนเทคนิคการวิจยัเชิงคุณภาพซ่ึงจดัหาขอ้มูลโดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) 

ผูป้ระกอบการเพื่อยนืยนักรอบแนวความคิดท่ีผูว้จิยัพฒันามาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง

และนาํผลการวิจยัมาสรุป อภิปรายผลและให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในรูปแบบของการวิเคราะห์เชิง

พรรณนาเพื่อมาเสริมใหเ้กิดความสมบูรณ์ครบถว้นมากยิง่ข้ึน 
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ภาพท่ี 3.1 วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

พฒันากรอบแนวคิด 

การวจิยัเชิงปริมาณ การวจิยัเชิงคุณภาพ 

พฒันามาตรวดั สร้างแบบสมัภาษณ์ 

แจกแบบสอบถาม สมัภาษณ์เชิงลึก 

เก็บรวบรวมและตรวจสอบขอ้มูล เก็บรวบรวมละตรวจสอบขอ้มูล 

วเิคราะห์และประมวลผลทางสถิติดว้ย

โปรแกรม VisualPLS 

 

วเิคราะห์เน้ือหาขอ้มูล 

ทฤษฎีท่ีสร้างจากขอ้มูล 

สรุป 

อภิปรายและขอ้เสนอแนะ 
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1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย จาํนวน 100 บริษทั โดยเลือกแจกผูบ้ริหารและผูท่ี้ตอบแทนองคก์าร บริษทัละ 4 คน 

โดยสามารถจาํแนกตามหมวดธุรกิจทั้งหมด 6 หมวด ไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยจ์าํแนกตามหมวดธุรกิจ ในปี 2559 

 

รายการ หมวดธุรกจิบริการ จํานวน(บริษัท) 

1 พาณิชย ์ 21 

2 ส่ือและส่ิงพิมพ ์ 29 

3 การแพทย ์ 16 

4 การท่องเท่ียวและสนัทนาการ 12 

5 บริการเฉพาะกิจ 3 

6 ขนส่งและโลจิสติกส์ 19 

รวมทั้งหมด (บริษัท) 100 

 

ท่ีมา: จากขอ้มูลตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (http://www.set.or.th/th/index.html)  

คน้เม่ือวนัท่ี 28 มีนาคม 2559 

 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดท้าํการศึกษาจากประชากรท่ีไดมุ้่งศึกษาใชห้น่วย

ในการวิเคราะห์ในระดับองค์การ โดยใช้สถิติพื้นฐานและการวิเคราะห์ทางสถิติขั้นสูงด้วยการ

วิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model – SEM) การกาํหนดขนาดตวัอยา่ง 

(sample) สําหรับใช้วิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างสามารถกาํหนดได้หลายวิธี ซ่ึงผูว้ิจยัจะ

พิจารณาใชจ้ากวธีิท่ีไดข้นาดตวัอยา่งใหญ่ท่ีสุดเพื่อใหไ้ดผ้ลการคาํนวณถูกตอ้งมากท่ีสุดดงัน้ี 

  1) การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Westland (2010) ไดเ้สนอสูตร

การคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีนอ้ยท่ีสุดและเป็นท่ียอมรับไดไ้ว ้ดงัน้ี 

 

n ≥ 50r2 - 450r + 1100 

 

http://www.set.or.th/th/index.html)%20%20%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
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โดยท่ี r คือ อัตราส่วนระหว่างตัวแปรสังเกต (Manifest variable) หรือตัวช้ีวดั 

(indicators variable) กบัตวัแปรแฝง (latent variable) ซ่ึงในงานวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยตวัแปรช้ีวดั 

19 ตวั และตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 1 จาํนวน 12 ตวั ดงันั้นค่าของ r จึงเท่ากบั 4.75 และจากการคาํนวณ

สูตรขา้งตน้ ทาํให้จาํนวนขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีตอ้งมีอย่างน้อย 88 ตวัอยา่ง 

(ศิราภิรมย ์ธีรประเสิรฐ, 2555)  

  2) การกาํหนดตวัอยา่งขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ธีิการของ Boonsma & Hoogland 

(2001) และ มนตรี พิริยะกลุ (2553) ซ่ึงจะไดข้นาดตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 

ถา้  ≤ 2 กาํหนดใหข้นาดตวัอยา่ง (n) 200 

 

ถา้ ≤ 3 กาํหนดใหข้นาดตวัอยา่ง (n) 100 

  

 

ในท่ีน้ี   

    =
  4

19
 =   4 

    

 

ดงันั้น ขนาดตวัอยา่ง (n) = 100 ตวัอยา่ง 

จึงพบวา่ ขนาดตวัอยา่งจาํนวน 100 ตวัอยา่ง เป็นจาํนวนท่ีเพียงพอท่ีจะทาํให้ผลการวิจยั

มีความเช่ือมัน่ได ้(มนตรี พิริยะกุล, 2553 ; Lingard & Rowlinson, 2005 ; Boomsma & Hoogland, 2001) 

  3) การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Hair (1998) ได้เสนอแนวทาง

สาํหรับการวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่ง คือ 5 ถึง 20 หน่วย ตวัอยา่งต่อ 1 จาํนวนตวัช้ีวดั ทั้งน้ีอตัราส่วนท่ี

เหมาะสมควรจะเป็น 5 หน่วยตวัอย่างต่อ 1 จาํนวนตวัช้ีวดั ดงันั้น ในการวิจยัน้ีควรมีขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีเหมาะ คือ 245 ตวัอยา่ง 

  4) การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1973) เป็นการประมาณ

ขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรคาํนวณท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และยอมให้เกิดความ

ผดิพลาดคลาดเคล่ือนไดร้้อยละ 5  
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   n    =         N 

    1+Ne2 

 

 โดย    n = ขนาดตวัอยา่งท่ีคาํนวณได ้

  N = ขนาดของประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 

  E = คลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (.05) 

 

  n =   100 

      1 + (100 x .052 ) 

 

   = 80   คน 
 

จากขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีคาํนวณโดยใชสู้ตรของ Yamane จึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 

80 ตวัอยา่ง ดงันั้น สรุปไดว้า่ จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีกล่าวมา 

สามารถกาํหนดขนาดตวัอยา่งแสดงไดด้งัตารางท่ี 3.2 ดงัน้ี   

 

ตารางท่ี 3.2 จาํนวนขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามเกณฑก์าํหนดขนาดตวัอยา่งวธีิต่างๆ  

 

ลาํดบัท่ี 
เกณฑก์าํหนดขนาด

ตวัอยา่ง 
สูตรการคาํนวณ ขนาดตวัอยา่ง 

1 Westland (2010) n ≥ 50r2- 450r + 1100 88 

2 มนตรี พิริยะกุล (2553) 
 

 

200 

3 Hair (1998)  245 

4 Yamane (1973)  80 

 

มีการกําหนดหน่วยในการวิเคราะห์ในระดับองค์การ ดังนั้ น เม่ือพิจารณาจาก

จาํนวนประชากรในระดบัองคก์าร ซ่ึงก็คือจาํนวนธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง

ประเทศไทย จาํนวน 100 ธุรกิจ เพื่อให้งานวิจยัคร้ังน้ีเกิดความเช่ือมัน่สูง มีความคลาดเคล่ือนน้อย 

ได้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเป็นตวัแทนท่ีดีและมีความเหมาะสม ผูว้ิจยัจึงมีการกาํหนดกลุ่มตวัอย่าง
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โดยใชสู้ตรคาํนวณตามแนวคิดของ มนตรี พิริยะกุล (2553) ซ่ึงมีขนาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 200 ตวัอยา่ง 

เพราะประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมีจาํนวนจาํกดั และจากผลการคาํนวณการกาํหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีน้อยท่ีสุดโดยใช้สูตรของ Westland (2010) ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งอยา่งน้อย 88 ตวัอยา่ง 

ถือไดว้า่เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับไดเ้ช่นกนั  

นอกจากน้ีขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ี เหมาะสมภายใต้เทคนิคตัวแบบสมการ

โครงสร้างจะมีการคาํนึงถึงจาํนวนตวัแปรท่ีเป็นตวัแปรบ่งช้ี (Manifest Variables) ท่ีอยู่ภายในตวั

แบบดว้ย ซ่ึงมีสูตรในการคาํนวณ คือ (k(k+1))/2 เม่ือ k คือ จาํนวนตวัแปรบ่งช้ี เม่ือจาํเป็นท่ีจะตอ้งใช ้

Asymptotic Covariance Matrix ร่วมในการคาํนวณ (Garson, 2009b) 

ในงานวิจยัคร้ังน้ี เม่ือคาํนึงถึงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งภายใตเ้ง่ือนไขของจาํนวนตวั

แปรบ่งช้ี จะพบวา่ ในตวัแบบมาตรวดั (Measurement Model) ท่ีมีจาํนวนตวัแปรบ่งช้ีท่ีมีจาํนวนมาก

เท่ากนั ซ่ึงมีจาํนวนตวัแปรบ่งช้ีเท่ากบัจาํนวนขอ้ความซ่ึงเป็นตวัช้ีวดั (Indicators) เท่ากบั 20 ตวัช้ีวดั 

ดังนั้ นถ้าต้องการใช้ Asymptotic Covariance Matrix ร่วมในการคาํนวณ ขนาดตวัอย่างจาํเป็นท่ี

จะตอ้งมีขนาดเท่ากบั (20(21))/2 ซ่ึงเท่ากบั 210 ตวัอยา่ง 

ผู ้วิจ ัยจึงได้ทําการแจกแบบสอบถามกับธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จาํนวนทั้งหมด 100 บริษทั แจกแบบสอบถามในระดบัผูบ้ริหาร บริษทัละ 

4 ชุด จาํนวนทั้งหมด 400 กลุ่มตวัอย่าง เพื่อให้เกิดความเช่ือมัน่สูง และมีความคลาดเคล่ือนน้อย 

โดยผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูต้อบแบบสอบถามในนามบริษทั 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสานระหว่างการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 

research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยการวิจยัเชิงปริมาณจะใช้แบบสอบถาม

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้จิยัไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี  1 คําถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ให้ข้อมูล ได้แก่  เพศ อายุ  การศึกษา 

ประสบการณ์ในการทาํงาน หมวดธุรกิจในกลุ่มธุรกิจบริการ ตาํแหน่ง ซ่ึงลกัษณะคาํถามเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check list) มีขอ้คาํถามจาํนวน 5 ขอ้ โดยใหเ้ลือกคาํตอบเพียงคาํตอบเดียวท่ีเป็น

จริงมากท่ีสุด 

ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ 

การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเผยแพร่ความรู้ การประยุกตใ์ชค้วามรู้ โดยดดัแปลงมาจาก

แบบวัดการจัดการความ รู้ของ Marquardt (1996); Marques & Ignacio (2011); Cohen & Olsen 

(2015) มีลกัษณะของขอ้คาํถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั มีจาํนวน 20 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการจดัการผลงานซ่ึงจาํแนกออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ 

ขอ้ตกลงเก่ียวกบัการปฏิบติังาน การติดตามการปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังานและขอ้มูล

ป้อนกลบั การปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอย่างต่อเน่ือง โดยดัดแปลงมาจากแบบวดัการจดัการ

ผลงานของ Armstrong (2006); Qureshi (2010) มีลกัษณะของขอ้คาํถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(rating scale) 5ระดบั มีจาํนวน 20 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการทุนมนุษย ์ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ 

กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยทุธ์การใช้

ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์โดยดดัแปลงมาจากแบบวดัการจดัการทุน

มนุษยข์อง Bassi & McMurrer (2006); Scarbrough & Elias (2002); Hitt (1990); Higging (2009) 

มีลกัษณะของขอ้คาํถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั มีจาํนวน 20 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 4 แบบ 

ไดแ้ก่ มุมมองดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มุมมองดา้นการเรียนรู้

และการเจริญเติบโต โดยดดัแปลงมาจากแบบวดัผลการดาํเนินงานขององค์การของ Augusto (2014); 

Liang (2014) มีลกัษณะของขอ้คาํถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั มีจาํนวน 20 ขอ้ 

ตอนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นทางการจดัการทุนมนุษยข์องธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียน

ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (คาํถามแบบปลายเปิด) จาํนวน 3 ขอ้  

ซ่ึงแบบสอบถามดงักล่าวขา้งตน้ในแต่ละส่วนจะมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(rating scale) 5 ระดบัตามแบบของ Likert (Likert’ Scale) ซ่ึงจะมีให้เลือกตอบไดเ้พียงคาํตอบเดียว 

โดยใช้คาํถามท่ีแสดงระดบัการวดัขอ้มูลอตัภาค (Interval scale) ท่ีมีความหมายของเกณฑ์การให้

คะแนนแบบสอบถามความคิดเห็นดงัน้ี 

 

 ระดบัคะแนน 5 หมายถึง    ระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด 

 ระดบัคะแนน 4 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติัมาก 

 ระดบัคะแนน 3 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติัปานกลาง 

 ระดบัคะแนน 2 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติันอ้ย 

 ระดบัคะแนน 1 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 
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โดยผูว้ิจยัไดก้าํหนดเกณฑ์ในการแปลผลค่าคะแนนเฉล่ียตามแนวคิดของ Best (1981) 

ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 

 ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติัมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

 

2.1  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือเพื่อให้ได้เคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพนั้น ผูว้ิจยัได้

ดาํเนินการ 2 ระยะ คือ (1) การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือก่อนสํารวจจริง และ (2) การตรวจสอบ

คุณภาพเคร่ืองมือหลงัจากการสาํรวจจริง โดยขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือมี ดงัน้ี 

 2.1.1  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือก่อนสํารวจจริง ซ่ึงผูว้ิจยัจะดาํเนินการแบ่ง

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือก่อนสาํรวจจริงออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนท่ี 1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ผูว้ิจยัจะดาํเนินการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ของข้อความในแต่ละข้อว่า ตรงตามวตัถุประสงค์ของ

การศึกษา เพื่อให้เคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนมีความถูกตอ้งตรงตามเน้ือหาเร่ืองท่ีตอ้งการวดัหรือวดัได้

ครอบคลุมเน้ือเร่ืองทั้งหมด (วลัลภ ลาํพาย, 2547) โดยการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ผูว้ิจยัจะ

นําไปขอความอนุเคราะห์ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง

ประเด็นคาํถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการในแต่ละปัจจยั พิจารณาตรวจสอบความชดัเจนของภาษา 

ถอ้ยคาํ ความเท่ียงตรง และความสอดคลอ้งจากเน้ือหาในส่วนของนิยามเชิงทฤษฎี และตารางแสดง

ประเด็นหลกัและประเด็นย่อย หรือพฤติกรรมบ่งช้ีว่า ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบั

วตัถุประสงค ์(index of item objective congruence-- IOC) โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 

 +1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจวา่คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบันิยามของตวัแปรท่ีกาํหนด 

  0 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบันิยามของตวัแปรท่ีกาํหนด 

  -1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจวา่คาํถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบันิยามของตวัแปรท่ีกาํหนด 

 

  ตามสูตร IOC   =  
N

R∑   



86 

  เม่ือ IOC = ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์

   ∑R  = ผลรวมของคะแนนตามความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

   N = จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 

การคาํนวณหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค์

ตอ้งมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 ถือวา่เป็นขอ้คาํถามท่ีมีค่าความตรงเชิงเน้ือหาอยู่

เกณฑ์ท่ียอมรับได ้สามารถนาํไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลต่อไป แต่ถา้ค่าดชันีมีความสอดคลอ้งนอ้ยกวา่ 

0.50 ถือว่าเป็นขอ้คาํถามท่ีมีค่าความตรงเชิงเน้ือหาท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ท่ียอมรับไดจึ้งตอ้งดาํเนินการ

ปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

ขั้นตอนท่ี 2 การตรวจสอบความเท่ียง (reliability) เป็นการตรวจสอบเพื่อวดั

ความสอดคล้องภายใน (internal consistency) ตรวจสอบหาคุณภาพของเคร่ืองมือเป็นรายตวัแปร

และตรวจสอบคุณภาพโดยรวมของเคร่ืองมือทั้งฉบบั ด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach 

(Cronbach’s alpha coefficient) โดยการนาํแบบสอบถามท่ีไดผ้า่นการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญและ

ได้แก้ไขไปทดลองใช้ (tryout) กับผูบ้ริหารและบุคลากรของธุรกิจบริการท่ีมีคุณลักษณะและ

คุณสมบัติเหมือนกับตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั จาํนวน 30 ชุด ก่อนนําไปใช้จริงกับผูท่ี้เป็นกลุ่ม

ตวัอย่าง ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach ถา้มีค่าไม่น้อยกวา่ 0.70 แสดงวา่ แบบสอบถาม

ความเท่ียงสูง ผา่นเกณฑ์ท่ียอมรับไดแ้ละสามารถนาํไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัจริงได ้

ซ่ึงจากการศึกษาวิจยัน้ีได้ทาํการตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาของ Cronbach 
 

 ซ่ึงสูตรการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach มีดงัน้ี 
 

  α  = 

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 เม่ือ α  = ค่าความสอดคลอ้งภายใน 

   n  = จาํนวนขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

  2
iS  = ผลรวมของความแปรปรวนของคะนนรายขอ้ 

  2
tS  = ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบั 

 



87 

โดยแบบสอบถามตอนท่ี 1 ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงคุณลกัษณะ กาํหนดให้มีค่าแอลฟาไม่

ตํ่ากวา่ 0.50 และสําหรับแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีเป็นระดบัของความคิดเห็นกาํหนดให้

มีค่าแอลฟาไม่นอ้ยกวา่ 0.70 (Cortina, 1993; Shevlin, 2000) 

ส่วนการวดัความเท่ียงระหวา่งขอ้มูลรายขอ้กบัขอ้มูลรวมทั้งหมดท่ีปรับค่าแลว้โดย

ใชสู้ตรหาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation) โดยหากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่า

เขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัใจระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย หรือไม่มีเลย (ดงัตาราง 3.3) ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.3 การวดัความเท่ียงของขอ้มูล 

 

ค่า r         ระดบัความสัมพนัธ์ 

0.90 – 1.00 ตวัช้ีวดัมีความสัมพนัธ์กบักลุ่มในระดบัสูงมาก 

0.70 – 0.90 ตวัช้ีวดัมีความสัมพนัธ์กบักลุ่มในระดบัสูง 

0.50 – 0.70 ตวัช้ีวดัมีความสัมพนัธ์กบักลุ่มในระดบัปานกลาง 

0.30 – 0.50 ตวัช้ีวดัมีความสัมพนัธ์กบักลุ่มในระดบัตํ่า 

0.00 – 0.30 ตวัช้ีวดัมีความสัมพนัธ์กบักลุ่มในระดบัตํ่ามาก 

 

แต่อยา่งไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมี

ค่าไม่ตํ่ากวา่ 0.30 ก็ยอมรับได ้(Lee & Kamarul, 2009; Tsao& Chang, 2010) ดงันั้นผูว้ิจยัจึงกาํหนด

เกณฑใ์นการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีค่าไม่ตํ่ากวา่ 0.30 

  2.1.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือหลงัจากการสํารวจจริง ผูว้จิยัไดน้าํมาตรวดั

ท่ีผ่านเกณฑ์คุณภาพก่อนการสํารวจไปใช้ในการสํารวจจริง จาํนวน 400 ชุด โดยผูว้ิจยัได้ทาํการ

วเิคราะห์คุณภาพมาตรวดัซํ้ าอีกคร้ังเพื่อยืนยนัความตรงและความเท่ียงของเคร่ืองมือ ซ่ึงเรียกวิธีการ

น้ีว่า “การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือหลงัการสํารวจจริง” เป็นการนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ตวั

แบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model-- SEM) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

VisualPLS (Fu, 2006) ซ่ึงผูว้ิจยัจะดําเนินการแบ่งการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือหลังจากการ

สาํรวจจริงออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ 

1) ค่าความเท่ียงตรงเชิงเหมือน (Convergent validity) เป็นค่าความเท่ียงตรง

ของมาตรวดัท่ีสามารถวดัตวัแปรแฝงท่ีเป็นสมการโครงสร้างเดียวกนัได้ โดยความเท่ียงตรงเชิง

เหมือนจะวดัขอ้คาํถามรายขอ้วา่ เขา้กลุ่มนั้นๆ หรือไม่ ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายขอ้ 
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(Corrected item total correlation) เกณฑ์การพิจารณาคือค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ (loading) จะตอ้งมี

ค่าเป็นบวก มีค่าสูงกวา่ 0.707 และตอ้งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Henseler, 2009)  

2) ความเท่ียงตรงเชิงจาํแนก (Discriminant validity) เป็นความเท่ียงตรงของ

มาตรวดัแต่ละConstructหน่ึงท่ีสามารถแยกวดัไดก้บัมาตรวดัของ Construct อ่ืน โดยพิจารณาจาก

ค่า AVE ทีละสดมภ์ มาตรวดัของ Construct ใดมีค่า AVE  สูงกว่าค่า cross construct correlation 

ระหว่าง construct ในสดมภ์ท่ีจะพิจารณากับ construct อ่ืน แสดงว่ามาตรวดัของ construct นั้นมี

ความเท่ียงตรงเชิงจาํแนก (มนตรี พิริยะกุล, 2553) 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือผูว้ิจยัไดแ้บ่งการตรวจสอบออกเป็น 2 

ระยะ โดยจะนาํเสนอไวใ้นท่ีเดียวกนัเพื่อมิใหผู้อ่้านเกิดความสับสน ซ่ึงสามารถสรุปการตรวจสอบ

คุณภาพของเคร่ืองมือไดด้งัน้ี 

 ระยะท่ี 1 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือก่อนสาํรวจจริง กระทาํโดยการนาํ

แบบสอบถามตามนิยามศพัท์เชิงปฏิบติัการทา้ยน้ีไปทดลองสํารวจกบักลุ่มผูบ้ริหารและบุคลากร

ของธุรกิจบริการท่ีมีคุณลกัษณะและคุณสมบติัเหมือนกบัตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั จาํนวน 30 คน 

แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ตรวจสอบความเท่ียงดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และวดั

ความเช่ือมัน่ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาและปรับปรุงเคร่ืองมือเม่ือพบวา่ มาตรวดัมีค่าความ

เท่ียงและความเช่ือมัน่ตํ่าวา่เกณฑ ์

 ระยะท่ี 2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือหลงัจากสาํรวจจริงและนาํขอ้มูลท่ี

ไดม้าวิเคราะห์ดว้ยการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง โดยการพิจารณาคุณภาพของเคร่ืองมือ

จากค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ เพื่อวดัความเท่ียงตรงเชิงเหมือนซ่ึงจะนาํเสนอไวต่้อจากการตรวจสอบ

คุณภาพเคร่ืองมือของมาตรวดัแต่ละตัวแปร ส่วนการวดัความเท่ียงตรงเชิงจําแนกเพื่อหาค่า

สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงจะนาํเสนอไวส่้วนสุดทา้ยหลงัจากการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

ของมาตรวดัแต่ละตวัแปรครบทุกตวัแลว้ 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ัง เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed-methods 

research) โดยใช้เทคนิคการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการศึกษาวิจยัเชิง

คุณภาพ (Qualitative research) เพื่อใหค้รอบคลุมความมุ่งหมายของการวจิยั ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
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 3.1  ขอหนงัสือจากสํานกังานสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ถึงผูบ้ริหารธุรกิจบริการ เพือ่ประสานขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ 

 3.2  เก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีเป็นตามความจริง การเก็บรวบรวมขอ้มูล

ดงักล่าวไดท้าํการแจกแบบสอบถามทั้งหมด 100 บริษทั บริษทัละ 4 ตวัอย่าง เป็นจาํนวนทั้งหมด 

400 ฉบบั ไดรั้บการตอบกลบัมา จาํนวน 276 ฉบบั ซ่ึงไดผู้ว้ิจยัทาํการคดักรองแบบสอบถามท่ีขาด

ความน่าเช่ือถือจากผลการทาํ data cleaning ตดัขอ้มูลออกไปทั้งหมด 21 ชุดเพื่อใหเ้หลือแบบสอบถาม

ท่ีสมบูรณ์ ซ่ึงไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุดมีจาํนวนทั้งส้ิน 255 ชุด 

 3.3  เก็บขอ้มูลตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัสบนัทึกและ

วเิคราะห์ขอ้มลูตามวธีิทางสถิติดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร์สาํเร็จรูป 

 3.4  นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประมวลผลมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปผลของขอ้มูล 

และนาํผลท่ีไดม้าเปรียบเทียบกบัผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงคุณภาพ 

 คาํนิยามมโนทศัน์ 

 คาํนิยามมโนทศัน์จะนาํเสนอแยกตามหมดของตวัแปรมาตรวดั ดงัน้ี 

 1. การจดัการความรู้ 

 2. การจดัการผลงาน 

 3. การจดัการทุนมนุษย ์

 4. ผลการดาํเนินงาน 

 

1.  การจัดการความรู้ (Knowledge management—KM) 

 การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาความรู้ทั้งจากภายในและ

ภายนอกองค์การ ในการสร้างสรรค์ให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ และเผยแพร่ความรู้ไปสู่บุคคลอ่ืนท่ีจะ

สามารถนาํความรู้ไปประยกุตใ์ชป้ระโยชน์ได ้ 

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือมาตรวดัของการจดัการความรู้หลงัจากการสํารวจ

จริงปรากฏดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.4 ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงเหมือนของตวัช้ีวดัตวัแปรแฝงการจดัการความรู้ 

 

ตวัช้ีวดั loading t-statistic AVE CR 

มีการสืบคน้และรวบรวมความรู้จากบุคคลภายในองค์

และผูเ้ช่ียวชาญโดยตรง 

0.718 20.222 

 

0.583 0.918 

มีกระบวนการนาํองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลมาสร้าง

ใหเ้กิดองคค์วามรู้ใหม่ 

0.753 24.619 

 

มีการนาํความรู้ท่ีไดม้าต่อยอดใหเ้กิดเป็นองคค์วามรู้ใหม่ 

เพื่อมาพฒันาตนเอง 

0.779 27.795 

 

มีการเผยแพร่ความรู้ในรูปแบบท่ีหลากหลายอยา่งทัว่ถึง 0.717 22.440 

บุคลากรสามารถนาํความรู้ไปพฒันาตนเอง 0.775 20.164 

บุคลากรสามารถนาํความรู้มาใชป้รับปรุงขั้นตอนการ

ทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

0.779 24.947 

 

บุคลากรสามารถนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติั

หนา้ท่ีได ้

0.781 22.906 

 

สามารถเสริมสร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน 

0.801 27.156 

 

หมายเหตุ: Average Variance Extract (AVE) ≥ 0.50 , Composite Reliability (CR หมายถึง      t ≥  

0.60 ),*** หมายถึง t≥  1.96 

 

จากตารางท่ี 3.4 พบวา่ ตวัแปรการจดัการความรู้ ในสมการโครงสร้างทุกดา้นมีค่า

ความเช่ือถือได ้(CR) เท่ากบั 0.918 (ค่า CR ท่ียอมรับไดคื้อ CR≥  0.60) แบบสอบถามมีค่าความผนั

แปรสกดัได้เฉล่ีย (AVE) เท่ากับ 0.583 (ค่า AVE ท่ียอมรับได้ คือ AVE≥ 0.50) แสดงว่า ตวัแปร

มาตรวดั (manifest variable --MV) มีความเท่ียงตรงเชิงเหมือนสูง ซ่ึงขอ้คาํถามหรือตวัแปรมาตรวดั

ทุกตวัมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรท่ีศึกษาสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัตวัแปรในกลุ่มเดียวกนั และสามารถ

สะท้อนพฤติกรรมสู่ตวัช้ีวดัตวัแปรได้ดี และสามารถวดัเร่ืองราวในหมวดเดียวกนัได้ดี ส่วนค่า 

loading อยู่ในช่วงระหว่าง 0.717 – 0.801 (ค่า loading ท่ียอมรับได้คือ มีค่าบวกและมีค่ามากกว่า 

0.707 แต่มีบางค่าท่ีมีค่าตํ่ากว่า 0.50 แต่เม่ือพิจารณา ค่า AVE ถือว่ายอมรับได ้(≥ 0.50) ดงันั้น จาก

ตารางท่ี 3.4 แสดงใหเ้ห็นวา่มาตรวดัมีความเท่ียงตรงเชิงเหมือน 
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2.  การจัดการผลงาน (Performance Management -- PM)  

 การจัดการผลงาน  หมายถึง กระบวนการจัดทําข้อตกลงการปฏิบัติงานท่ีมีการ

เชื่อมโยงเข ้าก ับเป้าหมายขององค์การ ใช้สําหรับการติดตามการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

และประเมินผลการปฏิบติังานเทียบกบัมาตรฐานตามท่ีกาํหนดไว ้ตลอดจนการให้ขอ้มูลป้อนกลบั

แก่บุคลากร สามารถนาํไปปรับปรุงคุณภาพการทาํงานให้เกิดความต่อเน่ือง เพื่อให้ธุรกิจบริการใน

ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้

 

ตารางท่ี 3.5 ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงเหมือนของตวัช้ีวดัตวัแปรแฝงการจดัการผลงาน 
 

ตวัช้ีวดั loading t-statistic AVE CR 

มีการศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรค เพื่อนาํไปปรับปรุง

แกไ้ขคุณภาพของการทาํงาน 

0.738 27.885 

 

0.569 0.945 

กาํหนดระยะเวลาและผูรั้บผิดชอบในการติดตาม

ตรวจสอบผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

0.713 20.374 

 

มีจดัทาํรายงานผลการติดตามและตรวจสอบผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากร 

0.716 19.558 

 

มีการกาํหนดขั้นตอนเกณฑ ์และวธีิการประเมินเพื่อใช้

ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

0.709 19.854 

 

ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานมีมาตรฐานเป็นท่ี

ยอมรับกนัทัว่ไป 

0.789 31.111 

 

มีการนาํผลการประเมินมาวิเคราะห์เพื่อหาสาเหตุและ

แนวทางแกไ้ขและนาํมาวางแผนพฒันาปรับปรุงการ

ดาํเนินงาน 

0.773 33.909 

 

มีการใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากรท่ีเป็นลายลกัษณ์

อกัษร 

0.745 21.435 

มีการนาํขอ้มูลป้อนกลบั มาใชใ้นการพิจารณา ปรับ

เงินเดือน เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งไดเ้หมาะสมตรง

ความสามารถ 

0.750 21.939 
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ตารางท่ี 3.5 (ต่อ) 

 

ตวัช้ีวดั loading t-statistic AVE CR 

บุคลากรมีการคิดคน้หาวธีิการมาปรับปรุงขั้นตอนการ

ทาํงานใหม่ไดด้ว้ยตนเอง 

0.759 28.659 

 

  

มีการจดัสรรทรัพยากรเพื่อปรับปรุงคุณภาพการทาํงาน

ของพนกังานอยา่งเพียงพอ 

0.753 30.998 

 

สามารถปรับปรุงคุณภาพการทาํงานไดส้อดคลอ้งกบั

สภาพการทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงได ้

0.789 34.399 

 

บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดคน้หาวธีิปรับปรุงคุณภาพ

การทาํงานใหม่ๆ 

0.768 27.810 

 

มีการนาํผลการปรับปรุงคุณภาพมาทบทวนเพือ่การ

วางแผนพฒันาปรับปรุงคุณภาพการทาํงานของบุคลากร

อยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 

0.801 34.652 

 

หมายเหตุ: Average Variance Extract (AVE) ≥ 0.50 , Composite Reliability (CR หมายถึง      t ≥  

0.60 ),*** หมายถึง t≥  1.96 

 

จากตารางท่ี 3.5 พบวา่ ตวัแปรการจดัการผลงาน ในสมการโครงสร้างทุกดา้นมีค่า

ความเช่ือถือได ้(CR) เท่ากบั 0.945 (ค่า CR ท่ียอมรับไดคื้อ CR ≥  0.60) แบบสอบถามมีค่าความผนั

แปรสกัดได้เฉล่ีย (AVE) เท่ากับ 0.569 (ค่า AVE ท่ียอมรับได้ คือ AVE≥ 0.50) แสดงว่า ตวัแปร

มาตรวดั (manifest variable --MV) มีความเท่ียงตรงเชิงเหมือนสูง ซ่ึงขอ้คาํถามหรือตวัแปรมาตรวดั

ทุกตวัมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรท่ีศึกษาสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัตวัแปรในกลุ่มเดียวกนั และสามารถ

สะทอ้นพฤติกรรมสู่ตวัช้ีวดัตวัแปรไดดี้ และสามารถวดัเร่ืองราวในหมวดเดียวกนัไดดี้ ส่วนค่า loading 

อยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.709 – 0.801 (ค่า loading ท่ียอมรับไดคื้อ มีค่าบวกและมีค่ามากกวา่ 0.707 บา้ง

แต่ตอ้งไม่ตํ่ากวา่ 0.50 เช่นกนั) ซ่ึงจากตารางท่ี 3.5 แสดงใหเ้ห็นวา่ มาตรวดัมีความเท่ียงตรงเชิงเหมือน 
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3.  การจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management-- HCM) 

 การจดัการทุนมนุษย ์หมายถึง กิจกรรมการสร้างขีดความสามารถในการปฏิบติังาน

ให้กบัทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้มีคุณภาพตรงกบัความตอ้งการ โดยมีมาตรวดั 4 ดา้น ไดแ้ก่ กลยุทธ์

การสร้างความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ การปฏิบติัด้านความเป็นผูน้ํา กลยุทธ์การใช้

ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และสนับสนุนให้มีการพฒันาทุนมนุษย ์เพื่อเพิ่มอรรถประโยชน์

สูงสุดในการใชแ้รงงานท่ีจะนาํพาธุรกิจบริการในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยประสบความสําเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

  1) กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก

ในดา้นบวกของพนกังานในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ที่ทาํให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดี 

มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังาน และพร้อมท่ีจะทาํทุกอย่างท่ีเป็นประโยชน์กบัองค์การ 

ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดยมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมาย

ขององคก์ารเสมอ 

 

ตารางท่ี 3.6  ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงเหมือนของตวัช้ีวดัตวัแปรแฝงกลยทุธ์การสร้างความ    

 ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 

 

ตวัช้ีวดั loading t-statistic AVE CR 

กลยุทธ์การสร้างความผูกพันของพนักงานทีม่ีต่อองค์การ 

0.776 0.945 

บุคลากรมีความรู้สึกเห็นดว้ยและยอมรับเป้าหมายของ

องคก์าร 

0.856 39.270 

 

บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

0.881 50.493 

 

บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานและจาํ

ทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีตลอดไป 

0.909 78.856 

 

บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 0.905 67.461 

บุคลากรมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร 0.853 31.752 

หมายเหตุ: Average Variance Extract (AVE) ≥ 0.50 , Composite Reliability (CR หมายถึง      t ≥  

0.60 ),*** หมายถึง t≥  1.96 
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จากตารางท่ี 3.6 พบว่า ตวัแปรการกลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมี

ต่อองคก์าร ในสมการโครงสร้างทุกดา้นมีค่าความเช่ือถือได ้(CR) เท่ากบั 0.945 (ค่า CR ท่ียอมรับ

ไดค้ือ CR ≥  0.60) แบบสอบถามมีค่าความผนัแปรสกดัไดเ้ฉล่ีย (AVE) เท่ากบั 0.776 (ค่า AVE 

ที่ยอมรับได ้คือ AVE≥ 0.50) แสดงวา่ ตวัแปรมาตรวดั (manifest variable --MV) มีความเท่ียงตรง

เชิงเหมือนสูง ซ่ึงขอ้คาํถามหรือตวัแปรมาตรวดัทุกตวัมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรท่ีศึกษาสามารถใช้

เป็นตัวช้ีวดัตัวแปรในกลุ่มเดียวกัน และสามารถสะท้อนพฤติกรรมสู่ตัวช้ีวดัตัวแปรได้ดี และ

สามารถวดัเร่ืองราวในหมวดเดียวกนัไดดี้ ส่วนค่า loading อยู่ในช่วงระหว่าง 0.709 – 0.801 (ค่า loading 

ท่ียอมรับไดคื้อ มีค่าบวกและมีค่ามากกว่า 0.707 บา้งแต่ตอ้งไม่ตํ่ากวา่ 0.50 เช่นกนั) ซ่ึงจากตารางท่ี 3.6 

แสดงใหเ้ห็นวา่ มาตรวดัมีความเท่ียงตรงเชิงเหมือน 

  2) การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ หมายถึงการใช้ความสามารถเพื่อสร้างอิทธิพล

เหนือจิตใจผูอ่ื้น สามารถกระตุ้น ชักจูงให้บุคคลอ่ืนเช่ือถือ ยอมรับและเกิดความพยายามท่ีจะ

ปฏิบติังานคอยควบคุมการปฏิบติังานอย่างใกลชิ้ด ดูแลให้ปฏิบติัตามกฎระเบียบ วิธีการทาํงาน 

ให้คาํปรึกษา และสนบัสนุนการทาํงานของพนกังานอยา่งเหมาะสม มีการส่ือสารถึงวิสัยทศัน์ของ

องคก์าร ไปสู่การทาํงานร่วมกนั ตลอดจนสร้างแรงบนัดานใจให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังาน

จนบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารได ้

 

ตารางท่ี 3.7  ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงเหมือนของตวัช้ีวดัตวัแปรแฝงการปฏิบติัดา้นความเป็น 

 ผูน้าํ 

 

ตวัช้ีวดั loading t-statistic AVE CR 

การปฏิบัติด้านความเป็นผู้นํา 

0.703 0.922 

ผูบ้ริหารถ่ายทอดวสิัยทศัน์ กลยทุธ์ เป้าหมายขององคก์าร

ใหบุ้คลากรไดรั้บรู้อยา่งทัว่ถึง 

0.835 43.220 

 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น และสร้าง

บรรยากาศความเป็นกนัเอง 

0.829 47.724 

 

ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรในดา้นการ

บริหารงานท่ีจะสามารถนาํพาองคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้

0.844 34.317 

 

ผูบ้ริหารสามารถกระตุน้ จูงใจบุคลากรใหมี้ความพยายามท่ี

จะปฏิบติังานไดจ้นบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไว ้

0.872 47.690 
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ตารางท่ี 3.7 (ต่อ) 

 

ตวัช้ีวดั loading t-statistic AVE CR 

ผูบ้ริหารมีนโยบายสนบัสนุนส่งเสริมการทาํงานของ

พนกังาน 

0.812 33.589 

 

  

หมายเหตุ: Average Variance Extract (AVE) ≥ 0.50 , Composite Reliability (CR หมายถึง      t ≥  

0.60 ),*** หมายถึง t≥  1.96 

 

จากตารางท่ี 3.7 พบว่า ตวัแปรการปฏิบติัดา้นการเป็นผูน้าํ ในสมการโครงสร้าง

ทุกดา้นมีค่าความเช่ือถือได ้(CR) เท่ากบั 0.922 (ค่า CR ท่ียอมรับไดคื้อ CR ≥  0.60) แบบสอบถาม

มีค่าความผนัแปรสกดัไดเ้ฉล่ีย (AVE) เท่ากบั 0.703 (ค่า AVE ท่ียอมรับได ้คือ AVE≥ 0.50) แสดงว่า 

ตวัแปรมาตรวดั (manifest variable --MV) มีความเท่ียงตรงเชิงเหมือนสูง ซ่ึงขอ้คาํถามหรือตวัแปร

มาตรวดัทุกตวัมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรท่ีศึกษาสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัตวัแปรในกลุ่มเดียวกนั และ

สามารถสะทอ้นพฤติกรรมสู่ตวัช้ีวดัตวัแปรไดดี้ และสามารถวดัเร่ืองราวในหมวดเดียวกนัไดดี้ ส่วนค่า 

loading อยู่ในช่วงระหว่าง 0.709 – 0.801 (ค่า loading ท่ียอมรับได้คือ มีค่าบวกและมีค่ามากกว่า 

0.707 บา้งแต่ตอ้งไม่ตํ่ากวา่ 0.50 เช่นกนั) ซ่ึงจากตารางท่ี 3.7 แสดงให้เห็นวา่ มาตรวดัมีความเท่ียงตรง

เชิงเหมือน 

  3) กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน หมายถึง การเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทาํงานให้กับบุคลากร ด้วยการสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีท้าทาย มีการสนับสนุน เคร่ืองมือ 

อุปกรณ์อย่างเพียงพอ เพื่อให้เกิดผลงานในระดบัสูง มีการออกแบบกระบวนการทาํงานท่ีชดัเจน 

ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานได้ตามกระบวนการนั้นๆ มีระบบการสรรหา

และคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมตรงกบังาน ตลอดจนมีการใหร้างวลัท่ีเหมาะสมกบัผลงาน 
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ตารางท่ี 3.8  ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงเหมือนของตวัช้ีวดัตวัแปรแฝงกลยทุธ์การใชป้ระโยชน์ 

 สูงสุดจากแรงงาน 

 

ตวัช้ีวดั loading t-statistic AVE CR 

กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 

0.633 0.896 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมาย

เชิงปริมาณในระดบัสูง 

0.821 33.222 

 

บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดเ้กิดประโยชน์สูงสุด

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

0.811 31.554 

 

  

มีอตัราขาดงานตํ่า 0.798 26.301 

มีอตัราการลาออกตํ่า 0.784 25.404 

องคก์ารรักษาระดบัตน้ทุนดา้นบริหารทรัพยากร

มนุษยท่ี์เหมาะสม 

0.763 23.256 

หมายเหตุ: Average Variance Extract (AVE) ≥ 0.50 , Composite Reliability (CR หมายถึง      t ≥  

0.60 ),*** หมายถึง t≥  1.96 

 

จากตารางท่ี 3.8 พบว่า ตวัแปรกลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน ใน

สมการโครงสร้างทุกด้านมีค่าความเช่ือถือได้ (CR) เท่ากบั 0.896 (ค่า CR ท่ียอมรับได้คือ CR ≥  

0.60) แบบสอบถามมีค่าความผนัแปรสกดัไดเ้ฉล่ีย (AVE) เท่ากบั 0.633 (ค่า AVE ท่ียอมรับได ้คือ 

AVE≥ 0.50) แสดงว่า ตวัแปรมาตรวดั (manifest variable --MV) มีความเที่ยงตรงเชิงเหมือนสูง 

ซ่ึงขอ้คาํถามหรือตวัแปรมาตรวดัทุกตวัมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรท่ีศึกษาสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัตวั

แปรในกลุ่มเดียวกนั และสามารถสะทอ้นพฤติกรรมสู่ตวัช้ีวดัตวัแปรไดดี้ และสามารถวดัเร่ืองราว

ในหมวดเดียวกนัไดดี้ ส่วนค่า loading อยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.709 – 0.801 (ค่า loading ท่ียอมรับไดคื้อ 

มีค่าบวกและมีค่ามากกว่า 0.707 บา้งแต่ตอ้งไม่ตํ่ากว่า 0.50 เช่นกนั) ซ่ึงจากตารางท่ี 3.8 แสดงให้

เห็นวา่ มาตรวดัมีความเท่ียงตรงเชิงเหมือน 

  4) กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรไดฝึ้กฝนพฒันา

ตนเอง ในดา้นการพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถเชิงสร้างสรรค ์มีความคิดท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น 

มีความรอบรู้ ใฝ่รู้ และรู้กวา้ง มีความตอ้งการการพฒันาและแสวงหาวิธีการทาํงานท่ีดียิง่ข้ึน เปิดรับ

ขอ้มูลใหม่ๆ เพื่อนาํมาปรับปรุงการทาํงาน ให้การสนบัสนุนการเรียนรู้ของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

สามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยท่ีีเพิ่มพนูการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 3.9  ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงเหมือนของตวัช้ีวดัตวัแปรแฝงกลยทุธ์การพฒันา      

 ทุนมนุษย ์

 

ตวัช้ีวดั loading t-statistic AVE CR 

กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย์ 

0.724 0.929 

บุคลากรสามารถทาํงานไดใ้นระดบัดีมากยิง่ข้ึน 0.866 55.107 

มีการกระตุน้ใหบุ้คลากรคิดคน้ ออกแบบ หรือพฒันา

วธีิการทาํงานใหม่ๆ  ดว้ยตนเอง 

0.851 39.831 

 

การสนบัสนุน ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเอง

อยา่งต่อเน่ือง 

0.857 38.636 

 

บุคลากรมีความสามารถในการพฒันาตนเองไดดี้ข้ึน 0.852 37.990 

บุคลากรสามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยใีนการ

ปฏิบติังานไดดี้ 

0.828 34.369 

 

หมายเหตุ : Average Variance Extract (AVE) ≥ 0.50 , Composite Reliability (CR หมายถึง  t ≥  

0.60 ),*** หมายถึง t≥  1.96 

 

จากตารางท่ี 3.9 พบว่า ตวัแปรกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ในสมการโครงสร้าง

ทุกดา้นมีค่าความเช่ือถือได ้(CR) อยูใ่นระหวา่ง 0.929 (ค่า CR ท่ียอมรับไดคื้อ CR≥  0.60) แบบสอบถาม

มีค่าความผนัแปรสกดัไดเ้ฉล่ีย (AVE) อยู่ในระหวา่ง 0.724 (ค่า AVE ท่ียอมรับได ้คือAVE≥ 0.50) 

แสดงวา่ ตวัแปรมาตรวดั (manifest variable --MV) มีความเท่ียงตรงเชิงเหมือนสูง ซ่ึงขอ้คาํถามหรือ

ตวัแปรมาตรวดัทุกตวัมีความสัมพนัธ์กับตวัแปรท่ีศึกษาสามารถใช้เป็นตวัช้ีวดัตวัแปรในกลุ่ม

เดียวกนั และสามารถสะทอ้นพฤติกรรมสู่ตวัช้ีวดัตวัแปรได้ดี และสามารถวดัเร่ืองราวในหมวด

เดียวกนัไดดี้ ส่วนค่า loading อยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.763 – 0.909 (ค่า loading ท่ียอมรับไดคื้อ มีค่าบวก

และมีค่ามากกว่า 0.707 บ้างแต่ต้องไม่ตํ่ากว่า 0.50 เช่นกัน) ซ่ึงจากตารางท่ี 3.9 แสดงให้เห็นว่า 

มาตรวดัมีความเท่ียงตรงเชิงเหมือน 
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4.  ผลการดําเนินงานขององค์การ (Organizational Performance -- OP) 

 ผลการดาํเนินงานขององค์การ หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากกิจกรรมต่างๆ ของทุก

กระบวนการเป็นภาพสะทอ้นของมุมมองผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากส่ิงนาํเขา้ โดยการพิจารณาผลลพัธ์ท่ีไดรั้บ

ทั้งในรูปตวัเงิน และในรูปท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ มุมมองดา้นการเงิน จะวดัความสาํเร็จเก่ียวกบัรายได ้

รายจ่าย ผลกาํไร ยอดขาย และสภาพคล่องทางการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ จะวดัความสําเร็จเก่ียวกบั

ส่วนแบ่งทางการตลาด ความพึงพอใจลูกคา้ การเติบโตทางธุรกิจของลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการ 

จะวดัความสําเร็จเก่ียวกับระบบการทาํงานภายในองค์การ เช่น การจดัโครงสร้างองค์การท่ีมี

ประสิทธิภาพ การประสานงานภายใน และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต จะวดัความสําเร็จ

เก่ียวกบัระบบการเรียนรู้ และการพฒันาความรู้ ความสามารถของพนกังาน และการพฒันาระบบ

อาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เป็นตน้ 

 

ตารางท่ี 3.10  ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงเหมือนของตวัช้ีวดัตวัแปรแฝงผลการดาํเนินงานของ 

 องคก์าร 

 

ตวัช้ีวดั loading t-statistic AVE CR 

การควบคุมตน้ทุนภายในมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนจากปีท่ีผา่นมา 0.766 21.948 

0.603 0.924 

การควบคุมคา่ใชจ่้ายจริงเป็นไปตามงบประมาณท่ีกาํหนดไว ้ 0.781 24.134 

การเพิ่มข้ึนของลูกคา้ใหม ่ 0.771 27.463 

ความสามารถในการรักษาลูกคา้เก่าเพิ่มข้ึน 0.769 25.647 

มีการติดต่อส่ือสารกนัภายในระหวา่งแผนกงานมีประสิทธิภาพมาก 0.790 29.209 

พนกังานไดรั้บการสนบัสนุน ฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่ง

ทัว่ถึง 

0.775 27.904 

 

พนกังานมีโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งอยา่งเหมาะสม

และยติุธรรม 

0.776 21.632 

 

มีการวางแผนเส้นทางกา้วหนา้ในอาชีพท่ีชดัเจน 0.785 26.193 

หมายเหตุ: Average Variance Extract (AVE) ≥ 0.50 , Composite Reliability (CR หมายถึง t ≥  

0.60 ),*** หมายถึง t≥  1.96 

 



99 

จากตารางท่ี 3.10 พบว่า ตวัแปรผลการดาํเนินงาน ในสมการโครงสร้างทุกดา้นมี

ค่าความเช่ือถือได ้(CR) เท่ากบั  0.924 (ค่า CR ท่ียอมรับไดคื้อ CR≥  0.60) แบบสอบถามมีค่าความ

ผนัแปรสกดัไดเ้ฉล่ีย (AVE) เท่ากบั 0.603 (ค่า AVE ท่ียอมรับได ้คือ AVE ≥ 0.50) แสดงวา่ ตวัแปร

มาตรวดั (manifest variable --MV) มีความเท่ียงตรงเชิงเหมือนสูง ซ่ึงขอ้คาํถามหรือตวัแปรมาตรวดั

ทุกตวัมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรท่ีศึกษาสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัตวัแปรในกลุ่มเดียวกนั และสามารถ

สะท้อนพฤติกรรมสู่ตวัช้ีวดัตวัแปรได้ดี และสามารถวดัเร่ืองราวในหมวดเดียวกนัได้ดี ส่วนค่า 

loading อยู่ในช่วงระหว่าง 0.766 – 0.790 (ค่า loading ท่ียอมรับได้คือ มีค่าบวกและมีค่ามากกว่า 

0.707 บ้างแต่ต้องไม่ตํ่ ากว่า 0.50 เช่นกัน) ซ่ึงจากตารางท่ี  3.10 แสดงให้เห็นว่า มาตรวดัมีความ

เท่ียงตรงเชิงเหมือน 

 

ตารางท่ี 3.11  ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงจาํแนก (Discriminant Validity) และความเช่ือถือได ้ 

 (Reliability) ของมาตรวดั 

 

 CR R2 AVE KM PM EE LP WO LC OP 

KM 0.917 - 0.582 0.763 0.728 0.664 0.661 0.657 0.655 0.688 

PM 0.944 - 0.569 0.728 0.760 0.744 0.73 0.736 0.721 0.76 

EE 0.945 0.586 0.776 0.664 0.744 0.881 0.746 0.774 0.699 0.775 

LP 0.922 0.568 0.703 0.661 0.73 0.746 0.839 0.678 0.641 0.717 

WO 0.896 0.573 0.633 0.657 0.736 0.774 0.678 0.796 0.727 0.779 

LC 0.929 0.556 0.723 0.655 0.721 0.699 0.641 0.727 0.851 0.715 

OP 0.923 0.716 0.603 0.688 0.76 0.775 0.717 0.779 0.715 0.780 

 

จากตารางท่ี 3.11 พบวา่ การวเิคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงจาํแนก หมายถึง การวดัค่า

ความเท่ียงตรงของมาตรวดัของแต่ละ Construct ท่ีสามารถแยกวดัไดเ้ฉพาะเร่ืองของแต่ละตวัแปร 

ไม่ปะปนกบัมาตรวดัของตวัแปรแฝงอ่ืน วิธีการพิจารณาคือ การพิจารณาจากค่า AVE  โดยให้

พิจารณารายสดมภ์ มาตรวดัของตัวแปรแฝงใดมีค่า AVE สูงกว่าค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง 

Construct ในสดมภท่ี์พิจารณากบัตวัแปรแฝงอ่ืน (Cross construct correlation) แสดงวา่มาตรวดัของ

ตวัแปรแฝงนั้นมีความความเท่ียงตรงเชิงจาํแนก นั้นหมายความวา่สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัช้ีวดัของ

ตวัแปรแฝงเดียวกนัสูงกวา่สหสัมพนัธ์ของตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงท่ีพิจารณากบัตวัช้ีวดัของตวัแปร
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แฝงอ่ืน ดงัตารางท่ี 3.11 ซ่ึงพบวา่ AVE  ในสดมภ์ท่ีพิจารณามีค่าสูงกวา่ cross construct correlation 

ทุกค่าในสดมภเ์ดียวกนั แสดงวา่มาตรวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจาํแนกในทุกตวัแฝง  

 

สมการโครงสร้างและสมการมาตรวัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3.2  ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการ     

 ทุนมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนใน  

 ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
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ตัวแบบสมการโครงสร้าง 

สามารถนาํเสนอเป็นสมการถดถอยแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัสมการ

ถดถอย และแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวัช้ีวดั ซ่ึงจะนาํเสนอเป็นชุดๆ ดงัต่อไปน้ี 

 

ก. สมการโครงสร้างประกอบด้วยต่อไปน้ี 

1. OP = 591075320 ζβββββββ +++++++ HDPMWOLPKMEE …(1) 

2. EE = 11110 ζβββ +++ PMKM     …(2) 

3. LP = 21240 ζβββ +++ PMKM     …(3) 

4. WO = 31460 ζβββ +++ PMKM     …(4) 

5. HD = 41480 ζβββ +++ PMKM     …(5) 

 

ข. สมการมาตรวดั 

1)  สมการวดัของ OP ประกอบดว้ย สมการถดถอย ดงัต่อไปน้ี 

  OP1 = 7017010 δλλ ++ OP  

  OP2 = 7027020 δλλ ++ OP  

  OP3 = 7037030 δλλ ++ OP  

  OP4 = 7047040 δλλ ++ OP  

  OP5 = 7057050 δλλ ++ OP  

  OP6 = 7067060 δλλ ++ OP  

  OP7 = 7077070 δλλ ++ OP  

  OP8 = 7087080 δλλ ++ OP  

  OP9 = 7097090 δλλ ++ OP  

  OP10 = 7107100 δλλ ++ OP  

  OP11 = 7117110 δλλ ++ OP  

  OP12 = 7127120 δλλ ++ OP  

  OP13 = 7137130 δλλ ++ OP  

  OP14 = 7147140 δλλ ++ OP  

  OP15 = 7157150 δλλ ++ OP  

  OP16 = 7167160 δλλ ++ OP  

  OP17 = 7177170 δλλ ++ OP  
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  OP18 = 7187180 δλλ ++ OP  

  OP19 = 7197190 δλλ ++ OP  

  OP20 = 7207200 δλλ ++ OP  

 

 2)  สมการมาตรวดัของ EE ประกอบดว้ยสมการถดถอย ดงัต่อไปน้ี 

 EE1 = 3013010 δλλ ++ EE  

 EE2 = 3023020 δλλ ++ EE  

 EE3 = 3033030 δλλ ++ EE  

 EE4 = 3043040 δλλ ++ EE  

 EE5 = 3053050 δλλ ++ EE  

 

 3)  สมการมาตรวดัของ LP ประกอบดว้ยสมการถดถอย ดงัต่อไปน้ี 

 LP1 = 4014010 δλλ ++ LP  

 LP2 = 4024020 δλλ ++ LP  

 LP3 = 4034030 δλλ ++ LP  

 LP4 = 4044040 δλλ ++ LP  

 LP5 = 4054050 δλλ ++ LP  

 

 4)  สมการมาตรวดัของ WO ประกอบดว้ยสมการถดถอย ดงัต่อไปน้ี 

 WO1 = 5015010 δλλ ++ WO  

 WO2 = 5025020 δλλ ++ WO  

 WO3 = 5035030 δλλ ++ WO  

 WO4 = 5045040 δλλ ++ WO  

 WO5 = 5055050 δλλ ++ WO  

 

 5)  สมการมาตรวดัของ HDประกอบดว้ยสมการถดถอย ดงัต่อไปน้ี 

 HD1 = 6016010 δλλ ++ HD  

 HD2 = 6026020 δλλ ++ HD  

 HD3 = 6036030 δλλ ++ HD  

 HD4 = 6046040 δλλ ++ HD  

 HD5 = 6056050 δλλ ++ HD  
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ตารางท่ี 3.12 คาํยอ่และสัญลกัษณ์ 

 

คาํยอ่ / สัญลกัษณ์ คาํเตม็ / คาํจาํกดัความ 

 ตวัแปรแฝง (latent Variable --LV) 

 เส้นทางอิทธิพลระหวา่งตวัแปร 

KM การจดัการความรู้  

PM การจดัการผลงาน  

EE กลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  

LP การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ  

WO กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน  

HD กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ 

OP ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

 

4.  วเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีเม่ือผูว้ิจยัได้แบบสอบถามกลับคืนมา ผูว้ิจยัจะนําข้อมูลท่ีได้จาก

แบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 276 ชุด มาทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์

ของแบบสอบถามทุกชุดดว้ยตนเอง เพื่อให้แน่ใจว่าขอ้มูลท่ีนาํมาประมวลนั้นเป็นขอ้มูลท่ีมีความ

สมบูรณ์ถูกตอ้งและอยู่ในรูปแบบเดียวกนัทั้งหมด จากนั้นจึงนําแบบสอบถามมาทาํการเขา้รหัส 

และประมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปและตวัแบบโครงสร้าง เพื่อนาํ

ขอ้มูลมาวเิคราะห์ทางสถิติต่างๆ ดงัน้ี 

 4.1  สถิติเชิงพรรณนา เป็นสถิติท่ีใชบ้รรยายคุณลกัษณะและคุณสมบติัของผูต้อบแบบสอบถาม 

 1) ค่าร้อยละ (percentage) ใชอ้ธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 

 2) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ใช้ในการแปล

ความหมายของขอ้มูลต่างๆ เพือ่สรุปและอธิบายลกัษณะของตวัแปร 

 4.2  สถิติเชิงอนุมานหรือสถิติอ้างอิง (inferential statistic) เป็นการนาํวิธีทางสถิติมา

ใช้สําหรับทดสอบสมมติฐาน (hypothesis testing) เพื่อหาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและหาระดับ

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรทั้งทางตรงและทางออ้มดว้ย 

 1) วิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling--SEM) ด้วยโปรแกรม 

VisualPLS (Fu, 2006)  
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 2) วิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรคัน่กลางพหุแบบขนานด้วยโปรแกรม Process 

(Hayes, 2013)  

 4.3  ข้อมูลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

นาํเสนอในลกัษณะขอ้มลูเชิงคุณภาพและความถ่ีหรือร้อยละ 

 การวิเคราะห์อิทธิพลคั่นกลาง (Mediation effect) 

 การทดสอบอิทธิพลคัน่กลางของสมการโครงสร้างกลยุทธ์การสร้างความผูกพนั

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 

และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงอิทธิพลของการจดัการความรู้สู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร ในลกัษณะตวัแปรคัน่กลางพหุแบบขนาน (parallel mediation) (ดงัภาพท่ี 3.3) ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 3.3  การวเิคราะห์อิทธิพลคัน่กลางโครงสร้างกลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของ 

 พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยทุธ์การใชป้ระโยชน 

 สูงสุดจากแรงงาน และ กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงอิทธิพลของ 

 การจดัการความรู้สู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

 

 

 

 

Knowledge 
Management--KM 

Employee 
Engagement--EE 

Leadership 
Practice--LP 

Workforce 
optimization--WO 

Human capital 
Development--HD 

Organization 
Performance--OP 

1β

3β

5β

7β

2β

4β

6β

8β

0: 211 ≠Η ββ

0: 432 ≠Η ββ

0: 653 ≠Η ββ

0: 874 ≠Η ββ



105 

0: 876543215 ≠+++Η ββββββββเม่ือทดสอบนยัสาํคญัของอิทธิพลคัน่กลาง คือ 

 โดย H5  คือ การทดสอบอิทธิพลรวมของสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ของ

สมมติฐานท่ีใชใ้นการทดสอบ หมายถึง ตวัแปรคัน่กลางทั้ง 4 ทาํหนา้ท่ีในการถ่ายทอดอิทธิพลรวม

มาสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารหรือไม่ 

 การทดสอบอิทธิพลคัน่กลางของสมการโครงสร้างกลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของ

พนกังานท่ีมีต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 

และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงอิทธิพลของการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร (ดงัภาพท่ี 3.4) ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3.4  การวเิคราะห์อิทธิพลคัน่กลางโครงสร้างกลยทุธ์การสร้างความผกูพนั 

 ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยทุธ์การใช ้     

 ประโยชน์สูงสุดจาก แรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยง       

 อิทธิพลของการจดัการความรู้สู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 
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0: 81461341221110 ≠+++Η ββββββββเม่ือทดสอบนยัสาํคญัของอิทธิพลคัน่กลาง คือ 

 โดย H10  คือ การทดสอบอิทธิพลรวมของสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ของ

สมมติฐานท่ีใชใ้นการทดสอบ หมายถึง ตวัแปรคัน่กลางทั้ง 4 ทาํหนา้ท่ีในการถ่ายทอดอิทธิพลรวม

มาสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารหรือไม่ 

 การวจิัยเชิงคุณภาพ 

 การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 

(in-depth interview) ซ่ึงจะมีลักษณะของข้อคาํถามเป็นการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-

structure interview) ท่ีมีส่วนท่ีตั้งคาํถามไวแ้ลว้ และส่วนท่ีไม่ไดต้ั้งคาํถามไว ้เพื่อให้ผูว้ิจยัมีอิสระ

ในการถามและคน้หาคาํตอบอย่างเจาะลึกในเร่ืองของความหมายเกณฑ์ในการวดั องค์ประกอบ 

และความสําคัญของการจัดการความรู้ การจัดการผลงาน  การจัดการทุนมนุษย์ และผลการ

ดาํเนินงานขององค์การ ตลอดจนเพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการเสริมเติมเต็มวตัถุประสงค์และยืนยนั

กรอบแนวคิดท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งให้หนกัแน่น

และมีความสมบูรณ์เหมาะสมมากยิง่ข้ึน ในการนาํมาใชเ้พื่อการวจิยัไดอ้ยา่งครบถว้นมากยิง่ข้ึน 

ผู้ให้ข้อมูลหลกั 

 เพื่อให้ขอ้มูลมีความน่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัไดส้ัมภาษณ์เจาะลึกกบัผูบ้ริหารและผูท่ี้

ตอบแทนองคก์ารของธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จาํนวน 5 ราย 

โดยผูบ้ริหารและผูที้่ให้ขอ้มูลแทนองค์การเป็นผูซ่ึ้งมีความรู้และประสบการณ์ในการทาํงาน 

ในกลุ่มธุรกิจบริการจากบริษทัท่ีมีความสามารถทาํกาํไรไดสู้งในแต่ละกลุ่มธุรกิจ 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) ซ่ึงจะมี

ลักษณะของข้อคําถามท่ีเป็นการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (semi-structured interview) ท่ีจะ

ตรวจสอบแนวคิดของผูบ้ริหารตามประเด็นของคาํถามการวจิยัในคร้ังน้ี คือ  

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์

การทาํงาน หมวดธุรกิจ และตาํแหน่งงาน 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวธีิการปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารจดัการเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของผลการดาํเนินงาน ในประเด็นการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน และการจดัการ

ทุนมนุษย ์

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัเช่ือมโยงท่ีนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร

วา่มีปัจจยัใด 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อให้ครอบคลุมความมุ่งหมายของการวิจยั 

ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1. การเก็บขอ้มูลด้วยการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยการใช้วิธีการจดับนัทึกขอ้มูล 

เพื่อให้ไดป้ระเด็นสําคญัท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์ให้ครบถ้วนมากท่ีสุด และรวบรวมขอ้มูลท่ีได้

ทั้งหมดนาํมาประมวลความคิดเห็น 

 2. ตรวจสอบความสมบูรณ์หลงัจากท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ก่อนทาํการวิเคราะห์

ขอ้มูล โดยใช้วิธีการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Jonsen & Jehn, 2009) ซ่ึงใช้วิธีการตรวจสอบ

ขอ้มูลแบบสามเส้า คือ 1) ตรวจสอบดา้นเวลา โดยตรวจสอบวา่ขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไดม้าจากการสัมภาษณ์

ผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละท่าน ในช่วงเวลาท่ีต่างกนันั้นขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเหมือนกนัหรือไม่ 2) การตรวจสอบ

ดา้นสถานท่ี โดยตรวจสอบวา่ขอ้มูลท่ีไดม้าจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละท่าน ท่ีอยูใ่นสถานท่ี

ท่ีต่างกนันั้น ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเหมือนกนั และ 3) การตรวจสอบดา้นบุคคล โดยตรวจสอบวา่ขอ้มูลท่ี

ผูว้จิยัไดม้าจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลแต่ละท่าน ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเหมือนกนั 

 3. สร้างบทสรุป โดยนาํขอ้คน้พบเบ้ืองตน้มาเช่ือมโยงเป็นบทสรุป 

 4. การพิสูจน์บทสรุป โดยนําข้อมูลท่ีเป็นข้อสรุปกลับไปให้ผูใ้ห้ขอ้มูล ตรวจสอบ

ความถูกตอ้งตรงกบัความหมายท่ีผูใ้หข้อ้มูลไดใ้หไ้วอี้กคร้ังก่อนเป็นขอ้คน้พบ 

 5. นาํขอ้คน้พบท่ีไดม้าวเิคราะห์ร่วมกบัผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณ 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์เน้ือหาผูว้ิจยัได้นาํขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์และทาํการ

ตรวจสอบของขอ้มูล โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 1. จดัการขอ้มูล นําข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์จากการจดบนัทึกมาเขียนใหม่ให้มี

ขอ้ความท่ีครบถว้นสมบูรณ์ไดใ้จความมากข้ึน 

 2. กาํหนดรหัส จดัหมวดหมู่ขอ้มูล และดชันีขอ้มูล พร้อมสําหรับการนาํมาใชโ้ดยการ

อ่านทาํความเข้าใจกับข้อมูลทั้ งหมดของผูใ้ห้ข้อมูลแต่ละราย พร้อมดังกลุ่มคาํท่ีมีความหมาย

เก่ียวกบัเร่ืองท่ีศึกษา แลว้นาํมาเขียนไวใ้นช่องทางดา้นขวามือของแบบบนัทึกภาคสนาม พร้อมทั้ง

ใส่หมายเลขหนา้และหมายเลขบรรทดัท่ีกลุ่มคาํนั้นปรากฏอยูแ่ลว้จดัแบ่งกลุ่มดชันีขอ้มูล 

 3. ตดัทอนขอ้มูลโดยขจดัขอ้มูลท่ีไม่ตอ้งการออกไป เพื่อลดขนาดขอ้มูลโดยการอ่าน

ทบทวน และทาํความเขา้ใจกบัข้อมูลทั้งหมด แล้วสรุปเป็นหัวขอ้ย่อยๆ ในแต่ละเร่ืองเรียบเรียง

ขอ้ความใหม่ใหข้อ้ความมีความสละสลวยมากข้ึน 
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 4. อ่านทาํความเขา้ใจกบัหวัขอ้ยอ่ยแต่ละหวัขอ้ แลว้สรุปเป็นหวัขอ้ตามแนวความคิด หลกัการ 

และทฤษฎีเพื่อสรุปเป็นขอ้คน้พบเบ้ืองตน้ 

 5. บทสรุป นาํเสนอขอ้คน้พบ และแสดงการเช่ือมโยงปัจจยัต่าง ๆ  

 6. การตรวจสอบบทสรุปเพื่อให้แน่ใจวา่บทสรุปท่ีไดมี้ความน่าเช่ือถือ ผูว้ิจยัจะทาํการ

ประเมินคุณภาพของขอ้มูลและตรวจสอบความเป็นตวัแทนของขอ้มูลวา่มาจากแหล่งท่ีเป็นตวัแทน

จริงหรือไม่ โดยทาํการตรวจสอบข้อมูลด้วยวิธีสามเส้า ซ่ึงจะเป็นการตรวจสอบด้านเวลา ด้าน

สถานท่ี และดา้นบุคคลวา่ขอ้มูลดงักล่าวมีความตรงกนัหรือไม่ เพื่อให้แน่ใจวา่บทสรุปท่ีไดมี้ความ

เหมาะสม น่าเช่ือถือ จึงนาํไปวิเคราะห์ร่วมกบัผลท่ีได้จากการวิเคราะห์เชิงปริมาณ การวิเคราะห์

เน้ือหา จะเนน้เฉพาะเน้ือหาตามท่ีปรากฏเท่านั้น จะไม่เนน้การตีความหรือการหาความหมายท่ีซ่อน

อยูเ่บ้ืองหลงั การตีความจะทาํเฉพาะตอนท่ีสรุปเท่านั้น 

การสร้างทฤษฎฐีานราก (Grounded Theory)  

 การสร้างทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory) เป็นทฤษฎีท่ีได้จากการศึกษาปรากฏการณ์

ทางสังคม เป็นทฤษฎีท่ี มี คุณลักษณ ะท่ีถูกสร้างข้ึนมาจากข้อมูล โดยมีการเก็บข้อมูลจาก

กระบวนการวิจยั ท่ีได้นําเอาขอ้มูลเชิงปริมาณ และขอ้มูลเชิงคุณภาพ มาตีความขอ้มูล และการ

วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีจะนาํไปสู่การสร้างองคค์วามรู้ใหม่หรือขยายองคค์วามรู้เดิม (Glaser, 1967) โดยทฤษฎี

จะประกอบไปดว้ยชุดของมโนทศัน์ (Leedy & Ormrod, 2001) มโนทศัน์จะถูกเช่ือมโยงความสัมพนัธ์

ในรูปแบบต่างๆ เพื่อทาํการอธิบายปรากฏการณ์ผลท่ีนกัวจิยัทาํการศึกษา 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวิจยั เร่ือง อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษย์ในฐานะปัจจยัคั่นกลางท่ีถ่ายทอด

อิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ี

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ 

การจดัการผลงาน การจัดการทุนมนุษย์และผลการดําเนินงานขององค์การธุรกิจบริการท่ีจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 2) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์น

ฐานะปัจจยัคัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานไปสู่ผลการ

ดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed-Methods Research) โดยใช้เทคนิค

การศึกษา 2 แบบดว้ยกนั คือ 1) การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) จะมุ่งคน้หาและพฒันา

ขอ้มูล มาตรวดัความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ ท่ีสามารถวดัลกัษณะและพฤติกรรมเป็นตวัเลขได้

ดว้ยวิธีการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey research) กบัประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ตลอดจนแจกแบบสอบถาม

ใหก้บัผูบ้ริหารและบุคลากรในกลุ่มธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

จาํนวน 400 ชุด และรวบรวมขอ้มูลพร้อมวิเคราะห์และประมวลผลตวัแบบสมการโครงสร้าง 

(Structural Equation Model--SEM) เพื่อนาํผลท่ีไดม้าสรุป อภิปรายผลและให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม

จากการวิจยั โดยการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างจะใช้โปรแกรม VisualPLS (Fu, 2006) 

และ 2) การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการจดัหาขอ้มูลโดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก 

(In-Depth Interview) ผูบ้ริหารในกลุ่มธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

เพื่อการพฒันาองคค์วามรู้และยนืยนักรอบแนวคิดท่ีผูว้จิยัพฒันามาจากการทบทวนวรรณกรรมและ

นําผลการวิจยัมาสรุป อภิปรายผลและให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในรูปแบบของการวิเคราะห์เชิง

พรรณนา เพื่อมาเสริมใหเ้กิดความสมบูรณ์ครบถว้นมากยิง่ข้ึน  

สาํหรับการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้าํหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปร

และค่าสถิติ รวมถึงกาํหนดความหมายของสัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปรและค่าสถิติ เพื่อให้การ

นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีความเขา้ใจตรงกนัเก่ียวกบัสัญลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 

ซ่ึงสามารถแสดงได ้ดงัตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
 

 



110 

ตารางท่ี 4.1  ตวัยอ่สาํหรับตวัแปรและตวัยอ่อ่ืนๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

รายการ ตวัยอ่ 

ตัวแปรตาม  

 การจดัการความรู้ (Knowledge Management) KM 

   การแสวงหาความรู้  AC 

   การสร้างความรู้  CR 

   การเผยแพร่ความรู้  DI 

 การนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์  AP 

 การจดัการผลงาน (Performance Management) PM 

 ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน  AR 

 การติดตามการปฏิบติังาน  MO 

 การประเมินผลการปฏิบติังานและขอ้มูลป้อนกลบั  AF 

 การปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง  PI 

 การจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital Management) HCM 

 กลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  EE 

 การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ  LP 

 กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน  WO 

 กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ HD 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

รายการ ตวัยอ่ 

ตัวแปรตาม  

 ผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Organizational Performance) OP 

 มุมมองดา้นการเงิน  FP 

 มุมมองดา้นลูกคา้  CP 

 มุมมองดา้นกระบวนการภายใน  IP 

 มุมมองดา้นการเรียนรู้และเติบโต) LG 

สถิติ  

 ค่าเฉล่ีย (Mean) X, Mean 

 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) S.D., 

Std,Deviation 

 ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) DF 

 ค่าความน่าจะเป็นของความคลาดเคล่ือน (Probability) p 

 ค่าสัมประสิทธ์ิการทาํนาย (Coefficient of Determination) R2 

 

1.  ผลการวเิคราะห์ทางสถิติพืน้ฐานข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ผูว้ิจยันาํเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ซ่ึงสามารถแสดงได ้(ดงัตารางท่ี 4.2) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลทัว่ไป กลุ่ม จํานวน(คน) ร้อยละ 

เพศ ชาย  90 35.00 

 หญิง 165 65.00 

อาย ุ ตํ่ากวา่ 30 ปี 124 48.60 

 31-40 ปี  86 33.70 

 41-50 ปี  30 11.80 

 51-60 ปี 11  4.31 

 61 ปีข้ึนไป  4  1.57 

วฒิุการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 40 15.69 

 ปริญญาตรี 171 67.06 

 ปริญญาโท  42 16.47 

 ปริญญาเอก  2  0.78 

ประสบการณ์ในการทาํงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี  15  5.88 

 1-5 ปี 128 50.20 

 6-10 ปี  48 18.82 

 11-15 ปี  25  9.80 

 16 ปีข้ึนไป  39 15.29 

หมวดธุรกิจในกลุ่มธุรกิจบริการ พาณิชย ์ 101 39.61 

 การแพทย ์ 39 15.29 

 ส่ือและส่ิงพิมพ ์ 18  7.06 

 บริการเฉพาะกิจ  3  1.18 

 การท่องเท่ียวและ

สันทนาการ 

 40 15.69 

 การขนส่งและโลจิ

สติกส์ 

 54 21.18 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 

 

ข้อมูลทัว่ไป กลุ่ม จํานวน(คน) ร้อยละ 

ตาํแหน่งงาน ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร  3 1.18 

 รองประธานบริษทั 36 14.12 

 กรรมการผูจ้ดัการ  2 0.78 

 ผูจ้ดัการ 95 37.25 

 หวัหนา้แผนก 53 20.78 

 หวัหนา้งาน 65 24.49 

 อ่ืนๆ   1  0.39 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจาก

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวนทั้งหมด 255 คน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 65 ของ

เพศชาย มีอายุอยูร่ะหวา่ง น้อยกวา่ 30 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 82 รองลงมาไดแ้ก่ 41-50 ปี และ 51-60 ปี 

ตามลาํดับ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นสัดส่วน 2 ใน 3 ของระดบัการศึกษา

ทั้งหมด ระดบัการศึกษาท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามน้อยท่ีสุด คือ ปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ0.78 มี

ประสบการณ์ในการทาํงานอยูใ่นช่วง 1-5 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.20 รองลงมาไดแ้ก่ 6-10 ปี 

สําหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 16 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.29 

หมวดธุรกิจในกลุ่มธุรกิจบริการเป็นกลุ่มพาณิชยม์ากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 39.61 รองลงมา ไดแ้ก่ 

การขนส่งและโลจิสติกส์ การท่องเท่ียวและสันทนาการ การแพทย ์ส่ือและส่ิงพิมพ ์คิดเป็นร้อยละ 

21.18 15.89 15.29 และ 7.06 ตามลาํดับ มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งเป็นผูจ้ดัการคิดเป็น

สัดส่วน 1 ใน 3 ของตาํแหน่งงานทั้งหมด รองลงมาไดแ้ก่ หัวหน้างาน และหัวหน้าแผนก คิดเป็น

ร้อยละ 24.49 และ 20.78 ตามลาํดบั  
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2.  ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัการจัดการความรู้ การจัดการผลงาน  

การจัดการทุนมนุษย์ และผลการดําเนินงานขององค์การ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

 

 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียปัจจยัด้านการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการทุน

มนุษย ์และผลการดาํเนินงานขององค์การ โดยใช้มาตรวดัแบบลิเคิร์ต 5 ตาํแหน่ง (5-Point Likert 

Scale) โดยกาํหนดเกณฑ์ดงัต่อไปน้ี (5) หมายถึง การปฏิบติัมากท่ีสุด, (4) หมายถึง การปฏิบติัมาก, 

(3) หมายถึง การปฏิบติัปานกลาง, (2) หมายถึง การปฏิบติัน้อย, (1) หมายถึง การปฏิบติัน้อยท่ีสุด 

โดยนาํเสนอเฉพาะตวัช้ีวดัท่ีมีผลให้ความเท่ียงตรงเชิงเหมือนสูง และแต่ละตวัแปรแฝงเชิงจาํแนกมี

ความเท่ียงตรง และไดพ้ิจารณาจากเกณฑด์งัต่อไปน้ี  

 

 CV  < 0.10    ถือวา่มีค่า SD ตํ่ามาก 

 0.10 ≤ CV < 0.30  ถือวา่มีค่า SD ตํ่า 

 0.30 ≤ CV ≤ 0.50  ถือวา่มีค่า SD สูงยอมรับได ้

 CV > 0.50   ถือวา่มีค่า SD สูง 

 

2.1  การจัดการความรู้ 

 การจดัการความรู้ (Knowledge Management) ท่ีศึกษามีจาํนวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ การแสวงหา

ความรู้ (Knowledge Acquisition) การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) การเผยแพ ร่ความรู้ 

(Knowledge Distribution) การนาํความรู้ไปใช้ประโยชน์ (Knowledge Application) ในการศึกษาเก่ียวกบั

การจดัการความรู้ซ่ึงจะวิเคราะห์ในภาพรวม ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากร สามารถ

นาํเสนอผลการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

 

การจดัการความรู้ ระดบัการปฏิบติั 

(Knowledge Management) เฉล่ีย S.D. CV แปลผล 

1.มีการสืบคน้และรวบรวมความรู้จากบุคคล

ภายในองคก์ารและผูเ้ช่ียวชาญโดยตรง 

3.78 0.73 0.19 มาก 

2.มีกระบวนการนาํองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล

มาสร้างใหเ้กิดองคค์วามรู้ใหม ่

3.87 

 

0.82 

 

0.21 มาก 

 

3.มีการนาํความรู้ท่ีไดม้าไปต่อยอดให้เกิดเป็นองค์

ความรู้ใหม่ เพื่อมาพฒันาตนเอง 

3.89 

 

0.81 

 

0.21 มาก 

 

4.เผยแพร่ความรู้ในรูปแบบท่ีหลากหลายอยา่ง

ทัว่ถึง 

3.90 0.88 0.23 มาก 

5.บุคลากรสามารถนาํความรู้ไปพฒันาตนเอง 4.01 0.72 0.18 มาก 

6.บุคลากรสามารถนาํความรู้ไปใชป้รับปรุง

ขั้นตอนการทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

3.97 0.74 0.19 มาก 

7.บุคลากรสามารถนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ใน

การปฏิบติัหนา้ท่ีได ้

4.03 0.72 0.18 มาก 

8.สามารถเสริมสร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังาน

ในหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน 

3.96 0.74 0.19 มาก 

รวมทั้งส้ิน 3.89 0.79 0.20 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 ผลสํารวจของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัการปฏิบติั

ด้านการจดัการความรู้ ให้ความสําคญัในภาพรวมทั้ งหมด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย

รวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.89) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามท่ีตอบแบบสอบถามมีการปฏิบติัคลา้ยคลึงกนัว่า 

ทุกองค์การได้มีการปฏิบติัด้านการจัดการความรู้เช่นเดียวกัน สังเกตได้จากค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากับ 0.79 และค่าสัมประสิทธ์ิความแปรผนั (Coefficient of variation -- C.V.) เท่ากับ 0.20 

ซ่ึงมีค่า ไม่เกิน 0.25 ถือว่าอยูใ่นเกณฑ์ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติัใกลเ้คียงกนั (Westlake & 

Feder, 2015)  

 เม่ือวิเคราะห์การจดัการความรู้แยกออกเป็นรายข้อ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้

ความสําคญัในการปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเฉพาะบุคลากรสามารถนาํ
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ความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบติัหน้าท่ีได้ มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03) รองลงมาได้แก่ 

บุคลากรสามารถนาํความรู้ไปพฒันาตนเองได ้(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01) สําหรับขอ้ท่ีมีการปฏิบติันอ้ย

ท่ีสุด คือมีการสืบค้นและรวบรวมความรู้จากบุคลากรภายในองค์การและผูเ้ช่ียวชาญโดยตรง 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78) 

 2.2  การจัดการผลงาน 

 การจัดการผลงาน (Performance Management) ท่ีศึกษามีจํานวน 4 ด้าน ได้แก่ 

ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน (Performance Agreement) การติดตามการปฏิบติังาน (Performance Monitoring) 

การประเมินผลการปฏิบติังานและขอ้มูลยอ้นกลบั (Performance Appraisal and Feedback) และการ

ปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอย่างต่อเน่ือง (Continuous Performance Improvement) ในการศึกษา

เก่ียวกบัการจดัการผลงาน ซ่ึงจะวิเคราะห์ในภาพรวม ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากร

ในองคก์าร สามารถนาํเสนอผลการวเิคราะห์ ไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการผลงาน 

 

การจดัการผลงาน ระดบัการปฏิบติั 

(Performance Management) เฉล่ีย S.D. CV แปลผล 

1.มีการศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรค เพื่อนาํไป

ปรับปรุงแกไ้ขคุณภาพของการทาํงาน 

3.86 0.71 0.18 มาก 

2.มีกาํหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบในการติดตาม

ตรวจสอบผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.86 0.74 0.19 มาก 

3.มีการจดัทาํรายงานผลการติดตามและตรวจสอบผล

การปฏิบติังานของบุคลากร 

3.85 0.73 0.19 มาก 

4.มีกาํหนดขั้นตอน เกณฑ ์และวธีิการประเมินเพื่อใช้

ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

4.08 0.79 0.19 มาก 

5.ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานมีมาตรฐานและ

เป็นท่ียอมรับทัว่ไป 

3.95 0.77 0.19 มาก 

6.มีการนาํผลการประเมินมาวเิคราะห์เพื่อหาสาเหตุ

และแนวทางแกไ้ขและนาํมาวางแผนพฒันาปรับปรุง

การดาํเนินงาน 

3.85 0.83 0.22 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ)       

 

การจดัการผลงาน ระดบัการปฏิบติั 

(Performance Management) เฉล่ีย S.D. CV แปลผล 

7.มีการใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากรท่ีเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษร 

3.86 0.87 0.23 มาก 

8.มีการนาํขอ้มูลป้อนกลบัมาใชใ้นการพิจารณาปรับ

เงินเดือน เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งไดเ้หมาะสมตรง

ความสามารถ 

3.96 0.83 0.21 มาก 

9.บุคลากรมีการคิดคน้หาวธีิมาปรับปรุงขั้นตอนการ

ทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

3.81 0.80 0.21 มาก 

10.มีการจดัสรรทรัพยากรเพื่อปรับปรุงคุณภาพการ

ทาํงานของพนกังานอยา่งเพียงพอ 

3.81 0.87 0.23 มาก 

11.สามารถปรับปรุงคุณภาพการทาํงานไดส้อดคลอ้ง

กบัสภาพการทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงได ้

12.บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดคน้หาวธีิการ

ปรับปรุงคุณภาพการทาํงานใหม่ๆ  

3.84 

 

 

3.79 

0.85 

 

 

0.84 

0.22 

 

 

0.22 

มาก 

 

 

มาก 

13.มีการนาํผลการปรับปรุงคุณภาพมาทบทวนเพื่อ

การวางแผนพฒันาปรับปรุงคุณภาพการทาํงานของ

บุคลากรอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 

3.84 0.79 0.21 มาก 

รวมทั้งส้ิน 3.88 0.80 0.21 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4  ผลสํารวจของกลุ่มตัวอย่างซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบัติ

เก่ียวกบั การจดัการผลงานให้ความสําคญัในภาพรวมทั้งหมด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย

รวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.88) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติัคลา้ยคลึงกนัว่า ทุกองค์การได้มีการ

ปฏิบตัิดา้นการจดัการผลงานเช่นเดียวกนั สังเกตไดจ้ากค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 

และค่าสัมประสิทธ์ิความแปรผนั (Coefficient of variation -- C.V.) เท่ากบั 0.21 ซ่ึงมีค่าไม่เกิน 0.25 

ถือวา่อยูใ่นเกณฑ์ท่ีผูต้อบแบบสอบถามท่ีตอบแบบสอบถามมีการปฏิบติัใกลเ้คียงกนั (Westlake & 

Feder, 2015)  
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 เมื่อวิเคราะห์การจดัการความรู้แยกออกเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม 

ให้ความสําคญักบัการจดัการความรู้ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเฉพาะมีการกาํหนดขั้นตอน เกณฑ์และ

วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08) รองลงมาได้แก่ มีการนําขอ้มูล

ป้อนกลบัมาใช้การพิจารณาปรับเงินเดือน เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง ไดเ้หมาะสมตรงตามความสามารถ 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96) สาํหรับขอ้ท่ีมีการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดคน้หา

วธีิการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานใหม่ๆ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79) 

2.3  การจัดการทุนมนุษย์ 

 การจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) ท่ี ศึกษามีจํานวน 4 ด้าน 

ได้แก่ กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ (Employee Engagement) การปฏิบติั

ดา้นความเป็นผูน้าํ (Leadership Practices) กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (Workforce 

Optimization) กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย  ์(Human Capital Development) ในการศึกษาเก่ียวกับ

การจดัการทุนมนุษย ์ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์าร สามารถนาํเสนอผล

การวเิคราะห์ (ดงัตาราง 4.5) ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.5 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทุนมนุษย ์

 

การจดัการทุนมนุษย ์ ระดบัการปฏิบติั 

(Human Capital Management) เฉล่ีย S.D. CV แปลผล 

กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานทีม่ี

ต่อองค์การ 

3.91 0.89 0.23 มาก 

1.บุคลากรมีความรู้สึกเห็นดว้ยและยอมรับ

เป้าหมายขององคก์าร 

3.89 0.86 0.22 มาก 

2.บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

3.84 0.87 0.23 มาก 

3.บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน

และจะทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีตลอดไป 

3.95 0.92 0.23 มาก 

4.บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 3.90 0.94 0.24 มาก 

5.บุคลากรมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั

องคก์าร 

3.96 0.85 0.21 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ)  

 

การจดัการทุนมนุษย ์ ระดบัการปฏิบติั 

(Human Capital Management) เฉล่ีย S.D. CV แปลผล 

การปฏิบัติด้านความเป็นผู้นํา 

1.ผูบ้ริหารถ่ายทอดวสิัยทศัน์ กลยทุธ์ เป้าหมาย

ขององคก์ารใหบุ้คลากรไดรั้บรู้อยา่งทัว่ถึง 

3.96 

4.05 

0.81 

0.81 

0.20 

0.20 

มาก 

มาก 

3.ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรใน

ดา้นการบริหารงานท่ีจะสามารถนาํพาองคก์าร

บรรลุเป้าหมายได ้

3.97 0.77 0.19 มาก 

4.ผูบ้ริหารสามารถกระตุน้ จูงใจบุคลากรใหมี้

ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานไดจ้นบรรลุ

เป้าหมายตามท่ีกาํหนดไว ้

3.93 0.83 0.21 มาก 

5.ผูบ้ริหารมีนโยบายสนบัสนุนส่งเสริมการ

ทาํงานของพนกังาน 

3.92 0.82 0.21 มาก 

กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 3.80 0.85 0.22 มาก 

1.ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสามารถบรรลุ

เป้าหมายเชิงปริมาณในระดบัสูง 

2.บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดเ้กิดประโยชน์

สูงสุดสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

3.มีอตัราการขาดงานตํ่า 

4.มีอตัราการลาออกตํ่า 

5.องคก์ารรักษาระดบัตน้ทุนบริหารทรัพยากร

มนุษยท่ี์เหมาะสม 

การพฒันาทุนมนุษย์ 

1.บุคลากรสามารถทาํงานไดใ้นระดบัดีมาก

ยิง่ข้ึน 

3.82 

 

3.88 

 

3.83 

3.66 

3.82 

 

3.90 

3.91 

 

0.76 

 

0.76 

 

0.92 

1.01 

0.80 

 

0.74 

0.74 

 

0.20 

 

0.20 

 

0.24 

0.28 

0.21 

 

0.19 

0.19 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ)  

 

การจดัการทุนมนุษย ์ ระดบัการปฏิบติั 

(Human Capital Management) เฉล่ีย S.D. CV แปลผล 

2.มีการกระตุน้ใหบุ้คลากรคิดคน้ออกแบบหรือ

พฒันาวธีิการทาํงานใหม่ ๆดว้ยตนเอง 

3.85 

 

0.76 

 

0.20 

 

มาก 

 

3.การสนบัสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้ฒันา

ตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

3.90 0.75 0.19 มาก 

4.บุคลากรมีความสามารถในการพฒันาตนเอง

ไดดี้ข้ึน 

3.95 0.71 0.18 มาก 

5.บุคลากรสามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยใีน

การปฏิบติังานไดดี้ 

3.91 0.74 0.19 มาก 

รวมทั้งส้ิน 3.89 0.82 0.21 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลสํารวจของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติั

ดา้นการจดัการทุนมนุษย ์ให้ความสําคญัในภาพรวมทั้งหมด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย

รวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.89) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติัคลา้ยคลึงกนัว่า ทุกองค์การได้มีการ

ปฏิบติัด้านการจดัการทุนมนุษยเ์ช่นเดียวกนั สังเกตไดจ้ากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 

และค่าสัมประสิทธ์ิความแปรผนั (Coefficient of variation --C.V.) เท่ากบั 0.21 ถือวา่อยู่ในเกณฑ์ท่ี

ผูต้อบแบบถามมีการปฏิบติัใกลเ้คียงกนั (Westlake & Feder, 2015) 

 เม่ือพิจารณาองค์ประกอบปัจจยัการจดัการทุนมนุษยข์องผูต้อบแบบสอบถามเป็นราย

ดา้น พบวา่ การจดัการทุนมนุษยโ์ดยรวมรายดา้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเฉพาะการปฏิบติั

ดา้นความเป็นผูน้าํ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96) รองลงมาไดแ้ก่ กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังาน

ท่ีมีต่อองค์การ กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ และกลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 

ตามลาํดบั  

 เม่ือพิจารณาการจดัการทุนมนุษยเ์ป็นรายขอ้ พบว่า องค์การได้มีการปฏิบติัด้านการ

จดัการทุนมนุษยอ์ยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเฉพาะ ผูบ้ริหารถ่ายทอดวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ เป้าหมาย

ขององคก์ารใหบุ้คลากรไดรั้บรู้อยา่งทัว่ถึง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05) สําหรับขอ้ท่ีมีการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

คือ องค์การมีการรักษาระดับต้นทุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับท่ีเหมาะสม (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.82)   
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2.4  ผลการดําเนินงานขององค์การ 

 ผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Organizational Performance) ท่ีศึกษามีจาํนวน 4 ดา้น 

ไดแ้ก่ มุมมองด้านการเงิน (Financial Performance) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Performance) มุมมอง

ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Performance) มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต 

(Learning and Growth Performance) จากการศึกษาเก่ียวกับผลการดาํเนินงานขององค์การ ซ่ึงจะ

วิเคราะห์ในภาพรวม ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรขององค์การ สามารถนาํเสนอผล

การวเิคราะห์ได ้(ดงัตาราง 4.6) ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.6  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

 

ผลการดาํเนินงานขององคก์าร ระดบัการปฏิบติั 

(Organizational Performance) เฉล่ีย S.D. CV แปลผล 

1.การควบคุมตน้ทุนภายในมีประสิทธิภาพ

เพิ่มข้ึนจากปีท่ีผา่นมา 

3.83 0.79 0.21 มาก 

2.การควบคุมค่าใชจ่้ายจริงเป็นไปตาม

งบประมาณท่ีกาํหนดไว ้

3.83 0.85 0.22 มาก 

3.การเพิ่มข้ึนของลูกคา้ใหม ่ 3.88 0.87 0.22 มาก 

4.มีการติดต่อส่ือสารกนัภายในระหวา่งแผนก

งานมีประสิทธิภาพมาก 

3.96 0.83 0.21 มาก 

5.พนกังานไดรั้บการสนบัสนุน ฝึกอบรมและ

พฒันาตนเองอยา่งทัว่ถึง 

4.06 0.81 0.20 มาก 

6.พนกังานมีโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่งอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 

3.89 

 

0.88 

 

0.23 มาก 

รวมทั้งส้ิน 3.93 0.84 0.21 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการสาํรวจของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติั

ด้านผลการดําเนินงานองค์การ ให้ความสําคัญในภาพรวมทั้ งหมด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉล่ียรวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.93) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติัคลา้ยคลึงกนัวา่ ทุกองคก์ารได้

มีการปฏิบติัดา้นผลการดาํเนินงานองค์การ เช่นเดียวกนั สังเกตได้จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน



122 

เท่ากบั 0.84 และค่าสัมประสิทธ์ิความแปรผนั (Coefficient of variation--CV) เท่ากบั 0.21 ซ่ึงไม่มีค่า

เกิน 0.25 ถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติัใกลเ้คียงกนั (Westlake & Feder, 2015) 

 เม่ือวเิคราะห์ผลการดาํเนินงานองคก์ารแยกออกเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 

ให้ความสําคญักบัผลการดาํเนินงานขององคก์ารในระดบัมากทุกขอ้ โดยเฉพาะพนกังานไดรั้บการ

สนับสนุน ฝึกอบรมและพฒันาตนเองอย่างทั่วถึง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06) รองลงมาได้แก่ มีการ

ติดต่อส่ือสารกนัภายในระหวา่งแผนกงานมีประสิทธิภาพมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96) สําหรับขอ้ท่ีมี

การปฏิบติันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การควบคุมตน้ทุนภายในมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนจากปีท่ีผา่นมา (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.83)  

 

3.  ผลการวเิคราะห์อทิธิพลคัน่กลาง 

 

 3.1  ผลการวเิคราะห์อทิธิพลคั่นกลาง 

  การศึกษาวิจัยน้ีเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลคั่นกลางในภาพรวม ซ่ึงเป็นผลการ

วิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยสัมประสิทธ์ิความถดถอยอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มท่ีส่งผล

ต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร และผลการทดสอบสมมติฐาน โดยผลการวเิคราะห์เป็น ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 4.1  เส้นทางความสัมพนัธ์ตวัแบบสมการโครงสร้างอิทธิพลคัน่กลาง 

ท่ีมา : จากการทดสอบโมเดลอิทธิพลเชิงโครงสร้างตามสมมติฐานการวิจยัดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป

สถิติ VisualPLS (Fu, 2006) 

 

จากภาพ 4.1 แสดงเส้นทางความสัมพนัธ์ตวัแบบสมการโครงสร้างอิทธิพลคัน่กลางท่ี

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรซ่ึงผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างสามารถอธิบายได ้

ดงัน้ี  

 

 3.2  ผลการวเิคราะห์อทิธิพลทางตรงของการจัดการความรู้และการจัดการผลงาน 

  การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการวิเคราะห์สมการโครงสร้างในภาพรวม ซ่ึงเป็นผลจากการ

วิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางออ้มของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานท่ีส่งผลต่อผล

การดาํเนินงานขององคก์าร  
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อิทธิพลทางตรงระหว่างการจดัการความรู้และการจัดการผลงานไปสู่ผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร (ดงัภาพท่ี 4.2) ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  4.2 เส้นทางความสัมพนัธ์ตวัแบบสมการโครงสร้างการจดัการความรู้ และการจดัการ 

ผลงานท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

ท่ีมา. จากการทดสอบโมเดลอิทธิพลเชิงโครงสร้างตามสมมติฐานการวิจยัดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป

สถิติ VisualPLS (Fu, 2006) 

 

 จากภาพท่ี 4.2 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ตัวแบบสมการโครงสร้างท่ีศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

  การจดัการความรู้ (KM) และการจดัการผลงาน (PM) ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผล

การดาํเนินงานขององคก์าร (OP) นั้น  มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.289 และ 0.550 ตามลาํดบั 

พบวา่ค่าของเส้นสมการ 21,ββ มีค่าสูงมาก (> 0.20) กล่าวคือ 1β = 0.289 และ 2β = 0.550 จึงเป็นท่ี

น่าสังเกตว่า คงมีปัจจยัอ่ืนแอบแฝงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัทั้ ง 2 ส่วน ในท่ีน้ีผูว้ิจ ัย

กาํหนดให้เป็นปัจจยั 4 ดา้น ตามผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัการจดัการทุนมนุษย ์โดยมี

องคป์ระกอบย่อย ดงัน้ี กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ การปฏิบติัดา้น

ความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีแฝง

ตวัเช่ือมโยงไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 
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 3.3  การวเิคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างเมื่อมีปัจจัยคั่นกลาง 

  การวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน 

การจดัการทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัคัน่กลางพหุแบบขนาน (Parallel) ท่ีเช่ือมโยงอิทธิพลของการจดัการ

ทุนมนุษยสู่์ผลการดาํเนินงานขององค์การ โดยจะเป็นการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ของตวั

แปรคั่นกลางพหุแบบขนานระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามท่ีเข้ามามีอิทธิพลเช่ือมโยง

ความสัมพันธ์ มีผลให้เส้นทางความสัมพันธ์มีค่าในระดับท่ีลดลงได้ถึงร้อยละ 65.40 และ 70 

ตามลาํดบั กล่าวคือ เส้นสัมประสิทธ์ิการจดัการความรู้ ลดลงร้อยละ 65.40 และเส้นสัมประสิทธ์ิการ

จดัการผลงาน ลดลงร้อยละ 70 ซ่ึงพบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิยงัลดลงไม่หมด แสดงว่า ยงัคงมีปัจจยั

คัน่กลางอ่ืนๆ อีกท่ีทาํหน้าท่ีถ่ายทอดระหว่างการจดัการความรู้ กาจัดการผลงาน มาสู่ผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดท้าํการศึกษาเปรียบเทียบผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ตวั

แบบสมการโครงสร้าง  

  การทดสอบปัจจยัคัน่กลางพหุแบบขนานที่เช่ือมโยงระหว่างการจดัการความรู้ 

การจดัการผลงาน ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร ดงัภาพ 4.3 
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ภาพท่ี  4.3  แสดงเส้นทางความสัมพนัธ์ตวัแบบสมการโครงสร้างปัจจยัคัน่กลางท่ีเช่ือมโยง 

 ระหวา่งปัจจยัการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนิน 

 งานขององคก์าร 

 

  จากภาพ 4.3 เม่ือเส้นทางความสัมพนัธ์ตวัแบบสมการโครงสร้างปัจจยัคัน่กลางพหุ

แบบขนานท่ีเช่ือมการจดัการความรู้ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร พบวา่ การจดัการ

ความรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร มีค่าเท่ากบั 0.100 ส่วนเส้นทางความสัมพนัธ์

ตวัแบบสมการโครงสร้างปัจจยัคัน่กลางพหุแบบขนานท่ีเช่ือมการจดัการผลงานท่ีมีอิทธิพลต่อผล

ดาํเนินงานขององคก์าร พบวา่ การจดัการผลงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

มีค่าเท่ากบั 0.165  

  เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งภาพ 4.2 กบัภาพ 4.3 พบวา่ ภาพท่ี 4.2 มีความสัมพนัธ์ของ

การจดัการความรู้ การจดัการผลงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร มีค่า 0.289 
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และ 0.550 ตามลาํดบั ซ่ึงมีค่าสูงกวา่  ดงันั้นจากภาพท่ี 4.3 พบวา่ ความสัมพนัธ์ของการจดัการความรู้ 

การจดัการผลงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร มีค่าเพียง 0.100 และ 0.165 

ตามลาํดบั แสดงให้เห็นว่า เม่ือความสัมพนัธ์ของการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน ท่ีมีอิทธิพล

ทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององค์การมีค่าในระดบัท่ีสูงกวา่ แต่เม่ือมีตวัแปรคัน่กลางพหุแบบ

ขนานท่ีประกอบดว้ยกลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความ

เป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์เขา้มาระหวา่ง

การจดัการความรู้ การจดัการผลงาน และผลการดาํเนินงานขององค์การ ทาํให้เส้นทางความสัมพนัธ์

ระหว่าง การจดัการความรู้ การจดัการผลงาน กบั ผลการดาํเนินงานขององค์การเปล่ียนแปลงไป

อยา่งเห็นไดช้ดั คือ ค่าสัมประสิทธ์ิของการจดัการความรู้ และการจดัการผลงานมีค่าลดลงไดถึ้งร้อยละ 

65.40 และ 70 ตามลําดับ ถือได้ว่า การจัดการทุนมนุษย์เป็นปัจจยัแฝงเร้นท่ีทําหน้าท่ีถ่ายทอด

อิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร แต่อยา่งไร

ก็ตาม การจดัการความรู้ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร และการจดัการผลงาน

ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ ถึงแมว้่าจะลดลงถึง ร้อยละ 65.40 และ 70 

ตามลาํดบั จะเห็นไดว้า่ค่าสัมประสิทธ์ิยงัคงลดลงไม่ถึง 0 และยงัคงมีนยัสําคญัอยู ่จึงหมายความวา่ 

ยงัคงมีปัจจยัอ่ืนแฝงเร้น ทาํหนา้ท่ีเป็นปัจจยัคัน่กลางอยู ่ซ่ึงผูว้ิจยัจะใชเ้ป็นขอ้เสนอแนะสําหรับการ

วจิยัต่อไปในอนาคต  

 ซ่ึงจากการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานของกลยทุธ์การสร้าง

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุด

จากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงระหวา่งการจดัการความรู้ และการจดัการ

ผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร สามารถวเิคราะห์ไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.7  การทดสอบอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานกลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของ  

 พนกังานต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์  

 สูงสุดจากแรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีเช่ือมโยงการจดัการความรู้  

 สู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

 

เส้นทาง 

(สมมติฐานเพื่อการวจิยั) 
DATA BOOT SE t p-value 

95%confident limit 

Lower 

limit 

Upper 

limit 

Total 0.188 0.188 0.043 4.372 0.000 0.112 0.283 

KM →  EE →  OP 0.055 0.054 0.026 2.072 0.039 0.014 0.127 

KM →  LP →  OP 0.033 0.034 0.021 1.601 0.111 0.002 0.082 

KM →  WO →  OP 0.069 0.068 0.024 2.911 0.004 0.032 0.126 

KM →  HD →  OP 0.031 0.031 0.020 1.540 0.125 -0.002 0.080 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ผลการการทดสอบอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานของกลยุทธ์

การสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ การปฏิบัติด้านความเป็นผู ้นํา กลยุทธ์การใช้

ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงระหวา่งการจดัการความรู้

ไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร โดยใชโ้ปรแกรม Process (Hayes & Preacher, 2014)  

 ผลการวิเคราะห์กระทาํโดย Bootstrapping พบว่า อิทธิพลทางออ้มรวม (Total) 

มีค่าเท่ากับ (Boot = 0.188, SE = 0.043) และมีช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.112 - 0.283 ไม่คลุม 0 

แสดงวา่ กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์

การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์มีฐานะเป็นปัจจยัคัน่กลาง  

 เม่ือพิจารณาเส้นทาง พบวา่ อิทธิพลทางออ้มท่ี การจดัการความรู้ผ่านกลยุทธ์การ

ใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร มีค่าอิทธิพลสูงสุด มีค่าเท่ากบั 

(Boot = 0.069, SE = 0.024) และมีนยัความสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.032 - 0.126 

ซ่ึงไม่คลุม 0 รองลงมาคือ กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ มีค่าเท่ากบั (Boot 

= 0.055, SE = 0.026) และมีนยัสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95%  คือ 0.014 – 0.127 ไม่คลุม 0 

การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ มีค่าเท่ากบั (Boot = 0.033, SE = 0.021) และมีนยัสําคญัทางสถิติช่วง

ความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.002 – 0.082 แต่กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์มีอิทธิพลทางออ้ม มีค่าเท่ากบั 

(Boot = 0.031, SE = 0.020) และมีนยัสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ -0.002 – 0.080 
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ซ่ึง คลุม 0 แต่ท่ีจริงแล้ว เม่ือพิจารณาท่ีค่า t พบว่า มีค่า P-value มีค่าอยู่ 0.090 (≤  0.10) ซ่ึงเป็น

ระดบัสากลท่ียอมรับได ้แสดงวา่ กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์เป็นปัจจยัคัน่กลางดว้ย 

 การทดสอบสมมติฐานอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานของกลยุทธ์การสร้างความ

ผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจาก

แรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีเช่ือมโยงระหว่างการจดัการความรู้ และการจดัการ

ผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร สามารถวเิคราะห์ไดด้งัตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.8  การทดสอบอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานของกลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของ 

 พนกังานต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุด 

 จากแรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีเช่ือมโยงการจดัการผลงานสู่    

 ผลการดาํเนินงานขององคก์าร  

 

เส้นทาง 

(สมมติฐานเพื่อการวจิยั) 
DATA BOOT SE t p-value 

95%confident limit 

Lower 

limit 

Upper 

limit 

Total 0.386 0.383 0.050 7.763 0.000 0.293 0.498 

PM →  EE →  OP 0.117 0.115 0.045 2.632 0.009 0.036 0.211 

PM →  LP →  OP 0.063 0.0629 0.033 1.930 0.055 0.004 0.137 

PM →  WO →  OP 0.148 0.148 0.041 3.582 0.000 0.077 0.238 

PM →  HD →  OP 0.058 0.057 0.034 1.706 0.089 -0.005 0.129 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ผลการทดสอบอิทธิพลคัน่กลางแบบขนานของกลยุทธ์การ

สร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์

สูงสุดจากแรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงระหวา่งการจดัการผลงานไปสู่ผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร โดยใชโ้ปรแกรม Process (Hayes & Preacher, 2014)  

 ผลการวิเคราะห์กระทาํโดย Bootstrapping พบว่า อิทธิพลทางออ้มรวม (Total) 

มีค่าเท่ากับ (Boot = 0.386, SE = 0.050) และมีช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.293 - 0.498 ไม่คลุม 0 

แสดงว่า กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ 

กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และการพฒันาทุนมนุษย ์มีฐานะเป็นปัจจยัคัน่กลาง  
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 เมื่อพิจารณาเส้นทาง พบว่า อิทธิพลทางออ้มที่ การจดัการผลงานผ่านกลยุทธ์

การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร มีค่าอิทธิพลสูงสุด เท่ากบั 

(Boot = 0.148, SE = 0.041) และมีนัยความสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.077 - 0.238 ไม่

คลุม 0 รองลงมาคือ กลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร เท่ากบั (Boot = 0.117 

,SE = 0.045) และมีนัยสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95%  คือ 0.036 – 0.211 ไม่คลุม 0 การปฏิบติั

ด้านความเป็นผูน้ํา เท่ากบั (Boot = 0.063, SE = 0.033) และมีนัยสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 

95% คือ 0.004 – 0.137 แต่กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์มีอิทธิพลทางออ้ม เท่ากบั (boot = 0.058, SE 

= 0.034) และมีนัยสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ -0.005 – 0.129 คลุม 0 แต่ท่ีจริงแล้ว 

เม่ือพิจารณาท่ีค่า t พบว่า มีค่า P-value มีค่าอยู่ 0.090 (≤  0.10) ซ่ึงเป็นระดับสากลท่ียอมรับได ้

แสดงวา่ กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์เป็นปัจจยัคัน่กลางดว้ย 

 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสรุปผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างกลยุทธ์การสร้าง

ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ การปฏิบติัด้านความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์

สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย  ์ที่เช่ือมโยงอิทธิพลของการจดัการความรู้ 

การจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร ท่ีพบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางมีความแตกต่าง

กนัได ้ดงัตาราง 4.7 และ 4.8 ขา้งตน้ 

 

4.  ผลการวเิคราะห์ตามสมมติฐาน 

 

 การทดสอบสมมติฐานของอิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะปัจจยัคัน่กลางท่ี

ถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจ

บริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยสามารถสรุปผล ไดด้งัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 มีอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานของกลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของ

พนกังานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูดสุดจากแรงงาน 

และการพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงการจดัการความรู้สู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการ

ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขอ้มูลเชิงประจกัษ์สนบัสนุนสมมติฐานการวิจยั ณ 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 หมายความวา่ กลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และการพฒันาทุนมนุษย์

เป็นปัจจยัคัน่กลางพหุแบบขนานท่ีเช่ือมโยงการจดัการความรู้ไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร

ธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
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 สมมติฐานท่ี 2 มีอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานของกลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของ

พนักงานต่อองค์การ การปฏิบติัด้านความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 

และการพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงการจดัการผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจ

บริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขอ้มูลเชิงประจกัษ์สนบัสนุนสมมติฐานการวิจยั ณ 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 หมายความวา่ กลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และการพฒันาทุนมนุษย์

เป็นปัจจยัคัน่กลางพหุแบบขนานท่ีเช่ือมโยงการจดัการผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การ

ธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 

5.  ผลการวเิคราะห์เชิงคุณภาพเพือ่ยนืยนัผลการวจิัยเชิงปริมาณ 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ เพื่อมาเช่ือมโยงกบัตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

ซ่ึงมีลกัษณะขอ้คาํถามแบบก่ึงโครงสร้าง ที่จะมีการเชื่อมโยงนําไปสู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร โดยแบ่งผลการวเิคราะห์เชิงคุณภาพออกเป็น 2 ประเด็น คือ 1) ผลการวเิคราะห์เชิงคุณภาพ

เพื่อยืนยนัผลการวิจัยเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม และ 2) ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึก 

5.1  ผลการวเิคราะห์เชิงคุณภาพเพือ่ยนืยนัผลการวจัิยเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นด้านการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการทุน

มนุษย ์ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย จากคาํถามปลายเปิดจาํนวน 3 ขอ้ มีผูต้อบคาํถามปลายเปิดจาํนวน 46 คน จาก

จาํนวนแบบสอบถามท่ีตอบกลบัมา จาํนวน 276 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 17 ของจาํนวนแบบสอบถาม

ทั้งหมด มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1) บริษทัควรมีวิธีการปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารจดัการในดา้นการจดัการ

ความรู้ อยา่งไร   

  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ให้กบับุคลากรในองคก์ารจะสามารถทาํให้

องคก์ารมีผลการดาํเนินงานท่ีเพิ่มข้ึนได ้ในดา้นการแสวงหาความรู้ องค์การควรมีการวางแผนใน

การจดัระบบการแสวงหาความรู้จากแหล่งต่างๆ อยา่งเป็นระบบ ท่ีทาํให้มีการสืบคน้ไดง่้าย สะดวก 

และรวดเร็ว สามารถนาํมาใช้ประยุกต์เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ได้อนาคต ตลอดจนมีการเพิ่มพูน

ความรู้ให้กบับุคลากรในองคก์ารดว้ยวธีิการท่ีหลากหลายเหมาะสมกบัลกัษณะของงาน เช่น การจดั



132 

ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ เป็นตน้ เพื่อเป็นการสร้างความรู้ใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรอนัจะ

สามารถนาํมาพฒันาคุณภาพของงานได ้

 2) บริษทัควรมีวิธีการปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารจดัการในดา้นการจดัการ

ผลงานอยา่งไร  

  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการผลงานท่ีสามารถนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารท่ีเพิ่มข้ึน องคก์ารควรมีการจดัทาํเอกสารท่ีแจง้เกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานใหก้บัผู ้

ปฏิบัติรับทราบล่วงหน้าอย่างชัดเจน  มีการกําหนดเกณฑ์สําหรับการวดัผลการปฏิบัติงานท่ี

เหมาะสมกบัลกัษณะของงาน เป็นระบบ และวดัไดจ้ริง  

 3) บริษทัควรมีวิธีการปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารจดัการในดา้นการจดัการ

ทุนมนุษยอ์ยา่งไร  

 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทุนมนุษยท่ี์สามารถนาํพาองคก์ารไปสู่ความสําเร็จ

นั้น ผูบ้ริหารควรมีวิธีการในการพฒันาบุคลากรในองค์การ เพื่อให้มีความสามารถปฏิบติังานใน

ความรับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสมตรงกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร ผูบ้ริหารควรให้ความสาํคญักบั

บุคลากร ซ่ึงเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ี์มีคุณค่ามากท่ีสุด จึงควรออกแบบวิธีการบริหารจดัการกบั

บุคลากรในองคก์ารให้มีคุณภาพ ไดด้งัต่อไปน้ี 1) การพฒันาทศันคติใหมี้จิตสาํนึกท่ีดีต่อองคก์ารรัก

การเรียนรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง มุ่งเน้นสู่ความสําเร็จขององคก์ารเป็นหลกั 2) สร้างความรัก 

ความผกูพนัของบุคลากรให้เกิดข้ึนกบัองคก์าร เพื่อการรักษาให้บุคลากรอยูก่บัองคก์ารในระยะยาว 

3) การจูงใจท่ีเหมาะสม มีการจูงใจให้กับกับบุคลากรในองค์การอย่างเหมาะสม ด้วยวิธีจูงใจท่ี

หลากหลาย เช่น การจูงใจด้วยงานท่ีท้าทาย การจูงใจด้วยรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน และการจูงใจดว้ย

รางวลัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เป็นตน้ เพื่อการสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบับุลากรในองคก์าร อีกทั้งยงัเป็น

การเก็บรักษาคนเก่ง คนดีใหอ้ยูก่บัองคก์ารตลอดไป  

 5.2  ผลการวเิคราะห์เชิงคุณภาพ เพือ่ยนืยนัผลการวจัิยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์

เชิงลกึ 

 การวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นด้านการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการทุน

มนุษย ์ท่ีมีต่อผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง

ประเทศไทย จากการสัมภาษณ์ จาํนวน 5 ท่าน เพื่อให้ทราบถึงข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับการจดัการ

ความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการทุนมนุษย ์ท่ีมีผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการ

ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และยืนยนัผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณซ่ึงสามารถสรุปผลการ

ใหข้อ้มูลได ้ดงัน้ี 
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 1) บริษทัควรมีวิธีการปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารจดัการในดา้นการจดัการ

ความรู้ อยา่งไร   

  ผูใ้ห้ขอ้มูลแสดงความคิดเห็นว่า การจดัการความรู้ในองค์การส่งผลให้องค์การมี

ผลการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีเพิ่มข้ึน ถือไดว้า่มีความสาํคญัอยา่งมากต่อธุรกิจบริการ ในส่วนการ

แสวงหาความรู้ องคก์ารจะตอ้งการมีการกาํหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายขององคก์ารให้ชดัเจน 

เพื่อใช้เป็นเข็มทิศกาํหนดทิศทางให้กบับุคลากรในองค์การปฏิบติังานได้บรรลุความสําเร็จของ

องคก์าร องค์การควรมีการสํารวจความรู้ในองค์การอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ทราบถึงระดบัความรู้ใน

องคก์าร ท่ีจะนาํไปออกแบบการพฒันาความรู้ใหดี้ยิง่ข้ึน ดว้ยการแสวงหาความรู้ มีสืบคน้หาความรู้

ท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล มีการแสวงหาความรู้จากบุคคลภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมา

ถ่ายทอดความรู้ให้กบับุคลากรในองค์การ สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมกนั มุ่งเน้นให้ทุกคนใน

องคก์ารมีการแสวงหาขอ้มูล ความรู้จากแหล่งต่างๆ ใหทุ้กคนในองคก์ารมีส่วนร่วมในการแสวงหา

ความคิดใหม่ๆ และ Best Practice จากองคก์ารอ่ืนๆ ที่มีลกัษณะธุรกิจบริการคลา้ยคลึงกบัของเรา 

มีการออกแบบวิธีการจดัเก็บขอ้มูลในฐานขอ้มูลท่ีมีความทนัสมยั เพื่อการเก็บรักษาความรู้อยา่งเป็น

ระบบ โดยได้มีการนําเทคโนโลยีท่ีมีความทันสมัยเข้ามามีส่วนในการจดัเก็บเพื่อให้ข้อมูลท่ีมี

ประโยชน์เหล่านั้น สามารถเรียกมาใช้ประโยชน์ได้ตลอดเวลาตามความตอ้งการ ตลอดจนมีการ

สาํรองขอ้มูลท่ีสาํคญัไวเ้พื่อป้องการขอ้มูลอาจเกิดการสูญหายได ้  

  ในส่วนการสร้างความรู้ ผูใ้ห้ข้อมูลได้แสดงความคิดเห็นว่า การสร้างความรู้

สามารถทาํให้ผลการปฏิบตัิงานขององค์การเพิ ่มข้ึนได้ โดยผูบ้ริหารควรให้การสนับสนุน 

และอาํนวยความสะดวกในการพฒันาบุคลากรในองค์การด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การจดัฝึกอบรม 

การจดัสัมมนา ศึกษาดูงาน การเรียนรู้งานจากการปฏิบติัจริง ระบบพี่เล้ียง เพื่อเพิ่มพูนศกัยภาพใน

การทํางานให้กับบุคลากรในองค์การได้ มีการจดัทําคู่มือการปฏิบัติงานอย่างง่าย สําหรับเป็น

เอกสารแสดงขั้นตอน วิธีการทาํงานในส่วนงานท่ีมีความสลบัซับซ้อน เพื่อให้บุคลากรไดเ้กิดการ

เรียนรู้ให้เกิดความเข้าใจง่ายข้ึน ลดความสับสน ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน และลด

ระยะเวลาในการเรียนรู้ให้สั้นลง เพื่อนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพการทาํงานในดา้นอ่ืนต่อไป ส่งเสริม

วฒันธรรมองค์การท่ีทาํให้พนักงานมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง องค์การควรมีการจดัการ

ประชุม เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั ที่จะสามารถนาํไปสู่การเกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ 

เพื่อนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานให้เกิดความทนัสมยั  องคก์ารมีการวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ เพื่อหา

จุดแข็ง จุดอ่อนในเร่ืองการจดัการความรู้ เพื่อปรับปรุงในเร่ืองความรู้ เช่น องคก์ารยงัขาดความรู้ท่ี

จาํเป็นตอ้งมี หรือองค์การไม่ไดร้วบรวมความรู้ท่ีมีอยูใ่นให้เป็นระบบ เพื่อให้ง่ายต่อการนาํไปใช้

ประโยชน์ ผูบ้ริหารควรมีใจกวา้ง เปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็นร่วมดว้ย และเสนอ
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ความตอ้งการต่างๆ ที่สร้างสรรค์ไดอ้ยา่งเต็มท่ี เพื่อนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพของการทาํงานให้ดี

ข้ึน องคก์ารควรมีการสอบวดัผลเก่ียวกบัระดบัความรู้ของบุคลากรในงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อกระตุน้

การสร้างความรู้ให้เกิดข้ึนในตวับุคคล บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองอยา่งไม่

หยดุย ั้ง 

  ในส่วนการเผยแพร่ความรู้ ผูใ้ห้ขอ้มูลแสดงความคิดเห็นว่า การเผยแพร่ความรู้ 

ทาํให้ผลการปฏิบติังานขององค์การเพิ่มข้ึน โดยองค์การควรมีการเผยแพร่ขอ้มูล ข่าวสารต่างๆ 

ที่เป็นประโยชน์ให้กบับุคลากรในองค์การได้รับทราบอย่างทัว่ถึง และรวดเร็ว ตลอดจนมีหลาย

ช่องทางที่จะสามารถเขา้ถึงบุคลากรในองค์การไดส้ะดวกและรวดเร็ว เช่น Facebook line SMS 

เป็นตน้ องคก์ารควรมีการถ่ายทอด Best Practice อยา่งเป็นระบบ ซ่ึงรวมถึงการเขียน Best Practice 

ออกมาเป็นเอกสาร และจัดทําข้อสรุปท่ีได้เป็นคู่ มือการปฏิบัติงาน  มีการจัดทํา Flow chart 

กระบวนการทาํงานอยา่งเป็นระบบ องคก์ารมีการจดัสรรทรัพยากรท่ีจะสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บ

ความรู้ และเกิดความเขา้ใจในการปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน ซ่ึงทาํไดห้ลายวธีิ กรณีเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ 

(Explicit Knowledge) ถือเป็นความรู้ท่ีสามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้ อาจจดัทาํเป็นเอกสาร สร้าง

ฐานความรู้ คู่มือ เทคโนโลยสีารสนเทศ สาํหรับความรู้ท่ีฝ่ังในตวั (Tacit Knowledge) สามารถทาํได้

ในลกัษณะจดักิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวตักรรม จดัชุมชนการเรียนรู้ การสับเปล่ียนงาน จดัเวที

แลกเปล่ียนเรียนรู้ ระบบพี่เล้ียง วิธีการกระตุน้ให้เกิดการเผยแพร่ความรู้ไดน้ั้น สร้างวฒันธรรมให้

พนกังานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ดว้ยการจดับรรยากาศและสถานท่ีท่ีมีความเหมาะสมให้เกิด

การเรียนรู้ เช่น จดัห้อง KM Center จดักิจกรรม Morning Meeting, Self Center, Lounged เพื่อเป็น

แหล่งให้เกิดการพบปะพูดคุยร่วมกนั มีสายตรง หรือ Hotline สําหรับให้บุคลากรไดป้รึกษา พูดคุย 

ซกัถามขอ้สงสัยไดต้ลอดเวลา 

  ในส่วนการนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ ผูใ้ห้ขอ้มูลแสดงความคิดเห็นว่า การนํา

ความรู้ไปใชป้ระโยชน์ ทาํให้ผลการปฏิบติังานขององคก์ารเพิ่มข้ึน โดยองคก์ารตอ้งมีการกาํหนด

โครงสร้างทีมงาน KM เพื่อติดตามการนาํความรู้ไปใช้ประโยชน์ของบุคลากร กาํหนดหาวิธีการสู่

ความสําเร็จ ผูบ้ริหารในองคก์ารทุกระดบัตอ้งให้ความสําคญัในการร่วมผลกัดนัให้เกิดการบูรณาการ

การทาํองคค์วามรู้ต่างๆ ท่ีมีอยูม่าใชเ้พื่อให้ก่อเกิดประโยชน์สูงสุด ในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม องคก์าร

ควรมีการกระตุน้ให้บุคลากรไดล้งมือปฏิบติังานดว้ยตนเอง มีการกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์

ท่ีจะนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพงาน สร้างวฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นเร่ืองความพึงพอใจของลูกคา้

สูงสุด ผูบ้ริหารควรมีบทบาทเป็นเสมือนโคช้ท่ีจะคอยสนบัสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือบุคลากรใน

องคก์ารสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย ใหก้ารบริการลูกคา้ให้เกิดความประทบัใจได ้และ

เม่ือบุคลากรพบปัญหาในขณะปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรไดใ้ช้ศกัยภาพของ
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ตนเอง แกไ้ขปัญหาเหล่านั้นดว้ยตนเอง ซ่ึงอยู่ภายใตก้ารดูแลของผูบ้งัคบับญัชา มีการสร้างความ

มัน่ใจให้การปฏิบติังานให้กบับุคลากร โดยการให้ความไวว้างใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

องค์การมีการประเมินผลการนาํความรู้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาอุปสรร กรณีเกิดปัญหาในขณะ

ปฏิบติังาน วา่มีความสามารถในการประยกุตใ์ชค้วามรู้ท่ีองคก์ารมีการจดัเก็บไวไ้ดดี้เพียงใด ดงันั้น 

ผูบ้ริหารควรตระหนกัถึงความรู้เป็นสินทรัพยท่ี์สามารถนาํไปใช้ให้เกิดประโยชน์กบัองค์การได ้

จะตอ้งมีกลยุทธ์ขององค์การท่ีชดัเจน เพื่อนาํองค์ความรู้ท่ีมีในตวับุคลากรไปใช้ให้เกิดประโยชน์

อยา่งแทจ้ริง ท่ีจะเป็นผลให้มีการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ให้บริการ

ไดร้วดเร็ว และตรงตามความตอ้งการ สร้างความพึงพอใจใหก้บัผูใ้ชบ้ริการหรือลูกคา้ 

 2) บริษทัควรมีวิธีการปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารจดัการในดา้นการจดัการ

ผลงานอยา่งไร   

  ในด้านข้อตกลงการปฏิบัติงาน ผูใ้ห้ข้อมูลแสดงความคิดเห็นว่า การกําหนด

ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน ทาํให้ผลการปฏิบติังานขององค์การเพิ่มข้ึน โดยผูบ้ริหารควรมีการวาง

แผนการทํางานร่วมกับผู ้ปฏิบัติงาน  ถึงกระบวนการ หรือวิธีการทํางานท่ีจะสามารถบรรลุ

วตัถุประสงค์ขององค์การได้ เพื่อการกาํหนดกฎเกณฑ์ต่างๆ ลงในคู่มือการจดัทาํข้อตกลงการ

ปฏิบติังาน ท่ีมีการวิธีการและขั้นตอนการปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจนในระดบังาน ซ่ึงจะตอ้งมีการ

กําหนดดัชนี ช้ีว ัดความสํ าเร็จ : KPI (Key Performance Index) ร่วมกับระหว่างผู ้บ ริหารกับ

ผูป้ฏิบติังาน มีการพูดคุย ปรึกษา ร่วมกนัถึงเกณฑ์ท่ีใชส้ําหรับการประเมิน และช้ีแจงวา่องคก์ารจะ

ประเมินดา้นใดบา้ง ใชเ้กณฑอ์ะไร มาตรฐานท่ีตอ้งปฏิบติัให ้และจดัทาํเป็นขอ้ตกลงการปฏิบติังาน

ใหก้บับุคลากร เพื่อเป็นเอกสารคู่มือการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรในองคก์ารใชเ้ป็นแนวทางในการ

ปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ กาํหนดสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน เพื่อให้

บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองไดต้รงตามสมรรถนะท่ีองคก์ารตอ้งการ ตลอดจนการกาํหนดเกณฑ์การ

ประเมิน ตวัช้ีวดั กาํหนดค่านํ้ าหนัก ลงในเอกสารขอ้ตกลงการปฏิบติังานที่ชัดเจน เขา้ใจง่าย 

ไม่ซับซ้อน เพื่อให้บุคลากรได้เกิดความเข้าใจเก่ียวกับการปฏิบติังานให้เหมาะสม และมีความ

พยายามพฒันาศกัยภาพของตนเองไดส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร เปิดโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย และแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความสอดคลอ้งระหวา่ง

เป้าหมายขององคก์ารและเป้าหมายของบุคลากร ควรทาํให้พนกังานมีความรู้สึกต่ืนเตน้ไปกบัการ

เป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายท่ียิง่ใหญ่ขององคก์าร 

  ในดา้นการติดตามการปฏิบติังาน ผูใ้ห้ขอ้มูลไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ การติดตาม

การปฏิบติังาน ทาํให้ผลการปฏิบติังานขององค์การเพิ่มข้ึน โดยให้ผูบ้ริหารได้มีการติดตามการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นการเน้นย ํ้ าเตือนถึงเป้าหมายให้ผูป้ฏิบัติงานได้
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ตระหนกัถึงแนวทางการสร้างความสําเร็จให้กบัองค์การ สําหรับวิธีการติดตามการปฏิบติังานนั้น

ผูบ้ริหารควรมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ย่างชัดเจน เพื่อนําผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรท่ีทาํได ้มาเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายอย่างสมํ่าเสมอ กรณีมีจากการติดตามผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่มีผลการปฏิบติัตํ่ากวา่ท่ีตอ้งการ ผูบ้ริหารควรรีบดาํเนินการวิเคราะห์

หาสาเหตุของปัญหาร่วมกันกบัผูป้ฏิบติังาน หรือผูท่ี้เก่ียวข้อง สืบคน้หาขอ้มูลจากหลายแห่งมา

ประกอบการตดัสินใจ เพื่อความถูกต้อง ชัดเจนของขอ้มูล ปราศจากการด่วนสรุป ซ่ึงทาํให้เกิด

ความผิดพลาดในการแกไ้ขปัญหาได ้นาํส่ิงท่ีพบมาพูดคุยกบัผูป้ฏิบติังาน เพื่อให้ไดท้ราบถึงสาเหตุ

ท่ีทาํให้ผลการปฏิบติังานตํ่ากว่ามาตรฐานอย่างแทจ้ริง ตลอดจากการสํารวจ ระดบัความสามารถ 

ทกัษะในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร โดยมีการทดสอบภูมิความรู้ของบุคลากรท่ีเก่ียวกบั

งานในหน้าท่ีความรับผิดชอบเป็นระยะๆ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองอยู่

ตลอดเวลา อนัจะทาํให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร สร้างเสริม

แรงจูงใจให้บุคลากรอย่างเหมาะสม พิจารณาความบกพร่องของกระบวนการทํางานอยู่อย่าง

ต่อเน่ือง เพื่อให้พบเจอสาเหตุและปรับแกไ้ขไดท้นัท่วงที ลดความขดัแยง้ในการทาํงาน ซ่ึงผูบ้ริหาร

ควรให้ความสําคญัในการตรวจสอบ ติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากร และแก้ไขปัญหาได้

อย่างเหมาะสม สําหรับการติดตามผลการปฏิบัติงาน ควรมีกาํหนดขั้นตอนการติดตามผลการ

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน ไดแ้ก่ 1) การติดตามผลการดาํเนินงาน ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีจะทาํให้ผูบ้ริหารเกิด

ความมัน่ใจวา่พนกังานมีทิศทางการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ และสามารถ

สร้างผลงานท่ีมีคุณภาพได ้2) การรายงานผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือสําหรับการรายงานผล

การปฏิบติังานของพนกังานเป็นระยะๆ ท่ีจดัทาํเป็นลายลกัษณ์อกัษร แสดงขอ้มลูความกา้วหนา้ของ

การปฏิบติังานท่ีชดัเจน 3) การวดัประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือสําหรับการวดัประเมินผล

การปฏิบติังาน เม่ือถึงครบเวลาการทาํงาน เพื่อเป็นการประเมินศกัยภาพการปฏิบติั 

  ในด้านการประเมินผลการปฏิบติังานและข้อมูลป้อนกลับ ผูใ้ห้ขอ้มูลได้แสดง

ความคิดเห็นว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงานและขอ้มูลป้อนกลบั ทาํให้ผลการปฏิบตัิงาน

ขององค์การเพิ ่มข้ึน  โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานตามขอ้ตกลงการ

ปฏิบติังาน ที่มีการกาํหนดดชันีช้ีวดัความสําเร็จของงาน หรือ KPI (Key Performance Index) ท่ีเป็น

การประเมินได้มาจากการกาํหนดร่วมกนัระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนต้องมีการ

ช้ีแจงยอ้นกลบัถึงผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีไดป้ฏิบติัลุล่วงไปแลว้นั้น โดยให้ผูจ้ดัการมีการ

นัดหมายให้พนักงานทุกคนได้เขา้มารับทราบผลการปฏิบติังานของตนเอง พร้อมมีการซักถาม 

เพื่อให้แต่ละคนได้รับรู้ถึงผลการทาํงานของตนเองว่ามีความสอดคล้องกับความคาดหวงัของ

องค์การเพียงใด มีจุดบกพร่องอะไร ท่ีจะตอ้งปรับแกไ้ขบา้ง หรือมีจุดดีตรงไหท่ีองค์การจะนาํไป
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พฒันาเพิ่มศกัยภาพให้ไดดี้ยิ่งข้ึนนั้น อย่างไรอีกบา้ง ซ่ึงเป็นการให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่พนกังานทุก

คนไดรั้บทราบเพื่อจะไดน้าํไปพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป 

  ในด้านการปรับปรุงคุณภาพการทํางานอย่างต่อเน่ือง ผูใ้ห้ข้อมูลแสดงความ

คิดเห็นวา่ การปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง ทาํให้ผลการปฏิบติังานในองคก์ารเพิ่มข้ึน 

โดยองค์การจะมุ่งเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการนําหลัก PDCA มองเป็นวงจรการ

ปฏิบติังาน ท่ีประกอบดว้ย Plan การวางแผนการปฏิบติังาน มีการกาํหนดมาตรฐานของการทาํงาน

ท่ีองค์การตอ้งการ  Do การปฏิบติั  มีการปฏิบติัตามขั้นตอนการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบและมี

ความต่อเน่ือง Check การตรวจสอบ มีการตรวจสอบผลการปฏิบติังานตามขั้นตอนท่ีไดว้างแผนไว ้

วา่มีปัญหาอะไรเกิดข้ึนบา้ง จะตอ้งมีการปรับแกไ้ขไดอ้ยา่งไรบา้ง และ Action การปรับปรุงแกไ้ข 

เป็นการปรับปรุงแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนจากการปฏิบตัิงาน เพื่อให้เกิดผลสําเร็จตามแผนงาน 

ซ่ึงจะต้องมีการดําเนินการตามกระบวนการดังกล่าวน้ีเป็นวงจรอย่างต่อเน่ือง เพื่อการสร้าง

วฒันธรรมการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพื่อการพฒันาคุณภาพการทาํงานก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ซ่ึงในการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานนั้นองค์การควรรวบรวมข้อมูลท่ี

เกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานของบุคลากร รวมทั้ง ผลการประเมิน มีทบทวนถึงผลการปฏิบตัิงาน 

เพื่อนาํมากาํหนดรายละเอียดเก่ียวกบัการประเมินในคร้ังใหม่ในประเด็นต่างๆ เช่น เคร่ืองมือการ

ประเมิน วิธีการประเมิน ผูป้ระเมิน ผูรั้บการประเมิน เป็นตน้ เพื่อให้ไดผ้ลการประเมินท่ีมีคุณภาพ

อย่างแทจ้ริง กรณีเม่ือพบปัญหาการประเมินผลการประเมินผิดพลาด องค์การควรมีการนาํปัญหา

นั้นไปพิจารณา เช่น เม่ือพบว่า มีปัญหาเกิดข้ึนกบัตวัผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน องค์การ

ควรรีบดาํเนินการแกไ้ข ดว้ยการจดัฝึกอบรม พฒันาคุณภาพการทาํงานให้กบับุคลากรในองค์การ 

หรือมีการปรับทศันคติเก่ียวกบัการมุ่งเนน้ความสาํเร็จของงานเป็นหลกั เป็นตน้ ก็จะสามารถทาํให้มี

ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพมากข้ึน อนันาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์าร   

 3) บริษทัควรมีวธีิการปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารจดัการในดา้นการจดัการ

ทุนมนุษยอ์ยา่งไร   

  ผูใ้ห้ขอ้มูลแสดงความคิดเห็นวา่ ดา้นกลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ี

มีต่อองค์การ ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบับุคลากรในองค์การ ซ่ึงการท่ีเราจะสร้างความผูกพนั

ของพนกังานท่ีมีต่อองค์การได ้ผูบ้ริหารจะตอ้งทาํให้พนักงานขององค์การมีความรู้สึกว่าเป็นคน

สําคญัขององค์การ วิธีการดงักล่าวน้ีทาํให้โดยเม่ือพนกังานทาํผลงานไดดี้ ก็ควรมีการกล่าวคาํช่ืน

ชมท่ีจริงใจ พร้อมแจง้ให้พนักงานทราบถึงผลงานท่ีสําเร็จออกมานั้นด้วย ว่าเป็นผลงานท่ีดีและ

องค์การมีความต้องการให้พนักงานสร้างสรรค์ผลงานท่ีดีๆ ออกมาอีกอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงถือเป็น

วิธีการท่ีจะบํารุงขวญัและกาํลงัใจให้กับพนักงานได้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ สร้างสรรค์
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นโยบายเพื่อสุขภาพ ซ่ึงจะทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกได้รับการดูแล การมองจุดดี จุดเด่นของ

พนกังานในองคก์าร และค่อยส่งเสริมจุดแข็งให้กบัพนกังานไดส้ร้างผลงานท่ีดีให้กบัองคก์าร เช่น 

การให้คาํปรึกษา การอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน การสนบัสนุนให้การทาํงานราบร่ืน เป็นตน้  

ตลอดจนการชกัจูงให้บุคลากรมีส่วนร่วมช่วยกนัวางแผน และพฒันาการทาํงานของตนเองในดา้น

ต่างๆ ท่ีช่วยเสริมสร้างศักยภาพในการทํางานได้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อให้บุคลากรได้เกิด

ความรู้สึกถึงความดูแล เอาใจใส่ในตวับุคลากรอยา่งแทจ้ริง เนน้ความผกูพนัให้เกิดข้ึนกบับุคลากรท่ี

มีต่อองคก์าร สร้างวฒันธรรมองคก์ารการมีส่วนร่วมโดยการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเขา้

มามีส่วนร่วมในการคิด วางแผนการทาํงานร่วมกบัผูบ้ริหาร เช่น การเปิดโอกาสใหพ้นกังานเขา้มามี

ส่วนร่วมในการประชุม  การวางแผน  ซ่ึงจะทําให้พนักงานมีความรู้สึกว่าพวกเขาเหล่านั้ นมี

ความสําคญัต่อองค์การ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จขององค์การ มีการส่งเสริมให้

พนกังานไดรั้บความกา้วหน้าในการทาํงาน เช่น มีการมอบหมายงานที่ยาก และมีความทา้ทาย 

ตอ้งใช้ความสามารถท่ีมากข้ึน เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงความสําคญัในตนเอง ต่อความสําเร็จของ

องคก์าร ตลอดจนการส่งสัญญาณให้พนกังานไดรั้บทราบวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของ

งานมากเพียงใด และมีความสาํคญัต่อองคก์ารอยา่งมาก 

  ในดา้นการปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ ผูใ้ห้ขอ้มูลแสดงความคิดเห็นว่า ความเป็น

ผูน้าํท่ีส่งผลให้องค์การมีผลการดาํเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึนนั้น ผูบ้ริหารขององค์การจะตอ้ง

สร้างความน่าเช่ือถือและมีภาวะผูน้าํ สามารถเป็นผูน้าํให้กบัพนกังานในองคก์ารได ้ดงันั้น การเป็น

หัวหน้างานนั้น จะตอ้งเป็นตวัอย่างท่ีดีกบัลูกน้อง ท่ีจะนําพาให้ลูกน้องทาํงานได้สอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์การได ้มุ่งเน้นวฒันธรรมองค์แบบเป็นผูน้าํ ที่ผูบ้ริหารสามารถเป็นที่ปรึกษา 

ผูส้นองรับ หรือผูน้าํการตดัสินใจ การเป็นหัวหนา้งานท่ีดีถือไดว้่าเป็นส่วนสําคญัท่ีทาํให้บุคลากร

เกิดแรงผลกัดนั (Drive) ทาํใหพ้นกังานทาํส่ิงดีๆ ปฏิบติัอยา่งมีคุณภาพใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์ารได ้ผูน้าํ

ต้องมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ เป้าหมายขององค์การเป็นอย่างดีเสียก่อน เพื่อจะนําไป

ถ่ายทอดถึงวิธีการปฏิบติังานอยา่งไร เพื่อใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายขององคก์ารไดใ้หก้บั

พนกังานในองคก์ารไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ผูน้าํจะนาํพาให้บุคลากรมีทิศทางการปฏิบติังานไดส้อดคลอ้ง

กบัเป้าหมายขององค์การ จะตอ้งมีการส่ือสารเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไวใ้ห้พนักงานได้รับรู้อย่าง

ทัว่ถึง มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ ผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข 

ราบร่ืน ตลอดจนมีอุปสรรค พบเจอกับปัญหา ผูน้ําจะสามารถเข้ามาช่วยเหลือการทาํงานแก้ไข

ปัญหาเหล่านั้นไดท้นัท่วงที เป็นผูน้าํท่ีมีความซ่ือสัตย ์สุจริต มีความยุติธรรม มุ่งมัน่ในการทาํงาน

เพื่อความสาํเร็จขององคก์าร  
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  ในดา้นกลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน ผูใ้ห้ขอ้มูลแสดงความคิดเห็น

วา่ การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน จะสามารถทาํให้องค์การเกิดผลการปฏิบติังานท่ีเพิ่มข้ึนได ้

โดยผูบ้ริหารควรมีกาํหนดวิธีการประเมินการปฏิบติังาน เพื่อดูวา่พนกังานทาํงานไดต้ามท่ีคาดหวงั

ได้ดีเพียงใด ควรมีวิธีการวดัประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่หลากหลายรูปแบบ 

ซ่ึ งสามารถวดัได้จากการสังเกตพฤติกรรมของพนักงาน และวดัจาํนวนผลผลิตต่อหัว รวมทั้ ง

เปรียบเทียบกบัฝ่ายงานอ่ืน หรือองค์การอ่ืนๆ ซ่ึงจะทาํให้ทราบถึงองค์การมีกาํลงัพลมากเกินไป

หรือนอ้ยเกินไป ลว้นแลว้ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อการดาํเนินงานขององคก์าร เช่น ถา้หากใชบุ้คลากรใน

การปฏิบติังานมีจาํนวนนอ้ยเกินไปเม่ือเทียบกบัปริมาณงานนั้น จะส่งผลต่อการทาํงานท่ีใชเ้วลาใน

การทาํงานมากเกินไป พนกังานใช้แรงกาํลงัในการทาํงานมากเกินไป อาจเกิดการเม่ือยลา้ เจ็บป่วย 

คุณภาพการทาํงานลดลงในท่ีสุด ก่อให้เกิดความเสียหายพนักงานมีความพอใจลดน้อยลง แต่ใน

กรณีท่ีองค์การจดับุคลากรปฏิบติังานมีจาํนวนมากเกินกว่าปริมาณงาน จะส่งผลต่อตน้ทุนของ

องค์การท่ีสูงเกินไป องค์การขาดทุน และนําไปสู่ความล้มเหลวขององค์การได้ ดังนั้น องค์การ

จะต้องพิจารณาจดัคนให้เหมาะสมกับงาน ซ่ึงจะทาํให้พนักงานแต่ละคนทาํงาน ได้อย่างเต็ม

ความสามารถและเกิดการทุ่มเทในการปฏิบติัอยา่งเต็มท่ี พนกังานมีความสนุกกบัการทาํงาน มุ่งเนน้

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลไดใ้นระดบัสูง ตลอดจนการพิจารณาถึงอตัราการหมุนเวียนของพนกังาน หรือจาํนวน

การขาดลา มาสายของบุคลากรในองค์การ ก็เป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพของการใชป้ระโยชน์สูงสุด

จากแรงงานได ้

  ในดา้นกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ผูใ้ห้ขอ้มูลแสดงความคิดเห็นวา่ ความสามารถ

ในการเรียนจะสามารถทาํให้องคก์ารมีผลการปฏิบติังานท่ีเพิ่มข้ึนได ้โดยผูบ้ริหารควรตระหนกัถึง

ความสาํคญัของการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง และสนบัสนุนให้บุคลากรไดมี้การ

เรียนรู้ เพื่อเพิ่มพูนศกัยภาพของตนเองในดา้นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน สนบัสนุนการนาํ

เทคโนโลยีมาใชใ้นการปฏิบติังาน เช่น การเก็บรวบรวมขอ้มูล การประมวลผล การสรุปผลเพื่อให้

เกิดความรวดเร็ว และแม่นยาํ ผูบ้ริหารมีการจดัสรรงบประมาณเพื่อการพฒันาบุคลากรในองคก์าร

ในรูปแบบต่างๆ เช่น ศึกษาดูงาน ฝึกอบรม ศึกษาต่อ เป็นตน้ ท่ีจะสามารถนาํความรู้ท่ีไดรั้บการ

พฒันามาใชใ้นการปฏิบติังานได ้ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารให้มีความสามารถ

ในการเรียนรู้ไดทุ้กสถานการณ์ ทุกแห่งทุกท่ีเป็นแหล่งของความรู้ท่ีมีประโยชน์ ตลอดจนผูบ้ริหาร

เปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้อิสระในการปฏิบติังาน สร้างสรรคผ์ลงานไดอ้ยา่งเต็มท่ี โดยปราศจาก

การปิดกั้น จดับรรยากาศในท่ีทาํงานให้เป็นกลัยาณมิตรท่ีดีต่อกนั เม่ือมีปัญหาจากการปฏิบติังาน 

บุคลากรสามารถเขา้มาปรึกษา พูดคุย ถามไถ่ผูบ้ริหารไดอ้ย่างสะดวก ดว้ยการลดช่องวา่งระหวา่ง
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นายจา้งกบัลูกจา้งนั้นไป มีการหมุนเวยีนสับเปล่ียนงานเป็นระยะๆ เพื่อเป็นการกระตุน้ให้บุคลากร

ได้มีการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานได้ มีความสามารถในการเรียนรู้ เกิดทักษะการปฏิบัติงานท่ี

หลากหลาย (Variety Skill) นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสร้าง

ความสาํเร็จใหก้บัองคก์าร 

4) ปัจจยัใดบา้งท่ีมีผลใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

  ผูใ้ห้ขอ้มูลแสดงความคิดเห็นว่า  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุด 

จดัเป็นขุมทรัพยท่ี์นาํมาใชส้ร้างประโยชน์ไดไ้ม่มีวนัหมดส้ิน ถา้องคก์ารมีบุคลากรท่ีเป็นมนัสมอง

ขององคก์าร จะสามารถสร้างวฒันธรรมองคก์ารเกิดการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนกบัองคก์าร 

สร้างมูลค่าธุรกิจท่ีก่อให้เกิดผลกาํไรอยา่งมหาศาล องคก์ารจะตอ้งทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกวา่มี

ค่าต่อองค์การอย่างมาก ในขณะท่ีภาวะผูน้าํ มีบทบาทท่ีสําคญัอย่างมากท่ีจะทาํให้เกิดอิทธิพลใน

จิตใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความรัก ความศรัทธาให้เกิดข้ึน เพื่อจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามอง

ให้ไกลกว่าความสนใจของตนเองเน้นประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การเป็นหลกั โดยผูน้าํจะตอ้ง

แสดงความเฉลียวฉลาด มีความเช่ือมัน่ มีความตั้งใจท่ีจะนาํกลุ่มและองค์การไปสู่ความสําเร็จได ้

สร้างส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารท่ีเป็นมิตร สําหรับวฒันธรรมองค์การ จดัเป็นอีกปัจจยัท่ีมีความสําคญั 

องค์การควรสร้างวฒันธรรมองค์การให้เหมาะสมกบับริบทขององค์การ โครงสร้างขององค์การ 

บุคลากรในองคก์าร เช่น การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้งานเป็นหลกั สนบัสนุนให้สมาชิกมีการ

พฒันาความรู้อยู่เสมอ และใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีเพื่อ

คุณภาพของงานท่ีเพิ่มข้ึน มีลกัษณะการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม หรือ การสร้างวฒันธรรมองค์การ

ความทนัสมยั จะเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีมีการปรับเปล่ียน เปล่ียนแปลงได้ตามสถานการณ์ มุ่ง

ตอบสนองความต้องการของลูกค้า ซ่ึงจะเหมาะเป็นอย่างมากกับธุรกิจบริการ หรือการสร้าง

วฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ มีการสนบัสนุนและอาํนวยความสะดวกให้บุคลากรในองคก์ารมีการ

พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
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 5.3  ข้อค้นพบ 

 

ตารางท่ี 4.9 แสดงขอ้คน้พบเปรียบเทียบระหวา่งขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

 

เชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ 

1. การจดัการทุนมนุษย์

เช่ื อม โยงก ารจัดก าร

ค ว าม รู้  ไ ป สู่ ผ ล ก าร

ดาํเนินงานขององคก์าร 

    ผลการสัมภาษณ์ผู ้บริหารให้ความคิดเห็นไปในทํานองเดียวกันว่า 

องค์การควรมีสํารวจความรู้ของบุคลากรในองค์การอย่างต่อเน่ือง เพื่อ

ทราบถึงระดับความรู้สามารถในองค์การ ท่ีจะนําไปใช้ในการกําหนด

รูปแบบการพฒันาความรู้ให้กบับุคลากร ดว้ยวิธีการต่างๆ ท่ีเหมาะสม มี

การกระตุ้นให้บุคลากรมีการแสวงหาความรู้ มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้

ร่วมกนั ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพฒันาตนเองหลากหลาย

รูปแบบ โดยผูบ้ริหารตอ้งออกแรงผลกัและดนัให้พนกังานกา้วไปขา้งหน้า 

ดว้ยการสร้างระบบการพฒันาพนกังาน  เช่น การฝึกอบรม การจดัสัมมนา 

การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ ระบบพี่เล้ียง 

ตลอดจน การจดังานเล้ียงสังสรรค์  เพื่อเพิ่มพูนศกัยภาพการทาํงานให้กบั

บุคลากรขององค์การ  เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นร่วม

ดว้ย องคก์ารควรมีการสอบวดัผลเก่ียวกบัระดบัความรู้ของบุคลากรในงาน

ท่ีรับผิดชอบเป็นระยะ เพื่อเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรในองค์การมุ่งเน้น

การพฒันาคุณภาพการทาํงานของตนเองอย่างต่อเน่ือง สร้างวฒันธรรม

องคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ มีเป้าหมายเพื่อมุ่งพฒันาขีดความสามารถของ

พนักงานให้เพิ่มข้ึน มีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานขององค์การได้มาก

ข้ึน มีการจดับรรยากาศและสถานท่ีในการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม เช่น มีการจดั

ห้อง KM center , จดักิจกรรม Morning Meeting เพื่อให้มีการพบปะ พูดคุย 

แลกเปล่ียน และเก็บสะสมความรู้ท่ีมีประโยชน์ อันจะสามารถนําไป

ประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อไป โดยผูบ้ริหารจะมีบทบาทของความเป็น

ผูน้าํท่ีเหมาะสม ทาํหนา้ท่ีเสมือนเป็นโคช้ท่ีจะคอยสนบัสนุน ส่งเสริม และ

อาํนวยความสะดวกใหก้บัผูป้ฏิบติังาน จดัสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นมิตร จะเห็น

ได้ว่า เม่ือบุคลากรในองค์การมีคุณภาพจะสามารถสร้างนวัตกรรม 

สร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีคุณค่าใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์าร นาํพาองคก์ารบรรลุเป้าหมาย

ตามท่ีกาํหนดไวไ้ด ้
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 

 

เชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ 

  

2. การจดัการทุนมนุษย์

เช่ื อม โยงก ารจัดก าร

ผ ล ง าน ไ ป สู่ ผ ล ก า ร

ดาํเนินงานขององคก์าร 

    ผลการสัมภาษณ์ผู ้บริหารให้ความคิดเห็นไปในทํานองเดียวกันว่า 

ผูบ้ริหารควรมีการออกแบบระบบการจดัการผลงานมีขั้นตอนท่ีชดัเจน มี

การสร้างเกณฑ์ในการวดัผลงานท่ีมีความเหมาะสม โดยการกาํหนดเป็น

ขอ้ตกลงการปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

มีการตั้งเป้าหมายในการทาํงานท่ีวดัไดจ้ริง มีการใหร้างวลั และการลงโทษ 

ซ่ึงเปรียบเสมือนแรงกดดัน ท่ีทําหน้าท่ีบีบ หรือผลักให้บุคลากรของ

องคก์ารตอ้งทาํงานให้ไดต้ามเป้าประสงคท่ี์กาํหนดไว ้มีการติดตามผลการ

ปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง เพื่อขจดัความคลาดเคล่ือนหรือความผิดพลาดท่ี

อาจเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังานได ้องคก์ารควรใช้หลกัการ PDCA มี

การนาํผลการปฏิบติังานมาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน กรณีท่ี

บุคลากรมีผลการปฏิบติัไม่สอดคล้องกบัมาตรฐานของผลงาน ควรมีการ

ดาํเนินการวิเคราะห์หาสาเหตุถึงความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนนั้ น เม่ือพบว่า

สาเหตุความผิดพลาดมาจากผูป้ฏิบติังาน  ควรหาแนวทางแกไ้ขดว้ยวิธีการ

ต่างๆ เช่น การจดัฝึกอบรม การพฒันาบุคลากร การสับเปล่ียนงาน เป็นตน้ 

ตรวจสอบผลการปฏิบติัอีกเป็นระยะ สร้างวฒันธรรมการพฒันาตนเอง

อย่างต่อเน่ือง มุ่งเน้นให้บุคลากรมีการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานของ

ตนเองอยา่งต่อเน่ือง องคก์ารควรมีการวเิคราะห์แนวโนม้ผลการปฏิบติัของ

บุคลากรเป็นรายบุคคล เช่น ในระยะ 3 ปี หรือ 5 ปี ท่ีผ่านมา บุคลากรมี

แนวโน้มผลการปฏิบติัเป็นอย่างไรบา้ง เพื่อให้บุคลากรเห็นภาพผลการ

ปฏิบติังานของตนเองไดช้ดัเจนมากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่า เม่ือองคก์ารมี

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการกระตุ้นประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรท่ีมี

คุณภาพแลว้ จะส่งผลให้บุคลากรศกัยภาพท่ีเหมาะสมเป็นท่ีตอ้งการของ

องคก์ารอนันาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีเพิ่มข้ึนได ้
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 5.4  ผลการวเิคราะห์เชิงคุณภาพเพือ่พฒันาทฤษฎีทีส่ร้างจากข้อมูล 

  จากผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย ด้วยการวิเคราะห์เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพทาํให้ผูว้ิจยัคน้พบผลการศึกษาท่ี

นอกเหนือจากกรอบแนวคิดในการวิจยั เร่ือง อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะปัจจยั

คัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานของ

ธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงจากขอ้คน้พบดงักล่าว พบว่า 

ปัจจยัเช่ือมโยงนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารใหม่ คือ 

  วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) เป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อผลการ

ดําเนินงานขององค์การ ทําให้เกิดความสามารถในการแข่งขัน องค์การควรกําหนดรูปแบบ

วฒันธรรมองคก์ารให้มีความเหมาะสมกบับริบทขององค์การ เน่ืองจากเป็นธุรกิจบริการ ลกัษณะ

ของวฒันธรรมองค์การควรให้ความสําคัญกับลูกค้า มีการปรับปรุงการให้บริการท่ีดีข้ึนอย่าง

ต่อเน่ือง มีการสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ เป็นรูปแบบวฒันธรรมท่ีมีความเหมาะสม

อย่างมากในยุคเศรษฐกิจฐานบริการ เพราะถือไดว้่าเป็นวฒันธรรมองค์การจะส่งผลให้องคก์ารมี

รูปแบบการบริหารจดัการเหมาะสม สําหรับการพฒันาคุณภาพการบริการเพื่อการตอบสนองความ

ตอ้งการของลูกคา้ได ้สามารถปรับเปล่ียนวธีิการดาํเนินงานให้สอดคลอ้งกบัโครงสร้างขององคก์าร 

และบริบทขององคก์ารไดใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาน้ี ดงันั้น วฒันธรรม

องคก์าร จึงถือวา่เป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับธุรกิจบริการ เพื่อให้ผูบ้ริหารสามารถสร้างวฒันธรรมองคก์าร

ท่ีมีความเหมาะสมใหก้บัองคก์ารท่ีมุ่งเนน้คุณภาพการบริการได ้

  ดงันั้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปเป็นทฤษฎีท่ีสร้างจากขอ้มูลได้ว่า วฒันธรรมองค์การ

เป็นปัจจยักาํกบั(Moderator) ท่ีเขา้มาเปล่ียนระดบัอิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร ซ่ึงจากผลการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพสามารถสรุปเป็นทฤษฎีท่ีสร้าง

จากขอ้มูล ได ้(ดงัภาพท่ี 4.4) ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 4.4 ทฤษฎีท่ีสร้างจากขอ้มูลปัจจยัท่ีเช่ือมโยงนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

ท่ีมา : สารสนเทศท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารธุรกิจบริการ 

 

การจดัการ 

ทุนมนุษย ์

 

ผลการดาํเนินงาน

ขององคก์าร 

 

วฒันธรรมองคก์าร 
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บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 งานวิจยัเร่ือง อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษย์ในฐานะปัจจยัคั่นกลางท่ีถ่ายทอด

อิทธิพลของการจดัการความรู้ และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ี

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ 

การจดัการผลงาน การจดัการทุนมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียน

ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 2) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะ

ปัจจยัคัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงาน

ขององค์การธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ผู ้วิจ ัยได้มีการ

สังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีจากวรรณกรรมสรุปไดว้่า 1) การจดัการความรู้ การจดัการผลงาน 

การจดัการทุนมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และ 2) การจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะปัจจยัคัน่กลาง ประกอบดว้ย 

กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นภาวะผูน้าํ กลยุทธ์การใช้

ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และการพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และ

การจดัการผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานของธุรกิจธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทยได ้ผูว้ิจยัประยุกต์ใช้โมเดลดชันีวดัความสําเร็จแบบสมดุล (Balanced scorecard: 

BSC) ของ Kaplan & Norton (1992) ประกอบดว้ย มุมมองดา้นการเงิน มุมมองด้านลูกคา้ มุมมอง

ดา้นกระบวนการภายใน และมุมมองดา้นการเรียนรู้และเจริญเติบโต 

 ผูว้ิจยักาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ผูบ้ริหารและผู ้

ท่ีสามารถให้ขอ้มูลแทนองค์การได ้จาํนวน 100 บริษทั ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถาม จาํนวน 100 บริษทั 

แจกแบบสอบถามบริษทัละ 4 ตวัอย่าง จาํนวนทั้งหมด 400 ชุด เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ 

การจดัการผลงาน การจดัการทุนมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียน

ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และเพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของผลลพัธ์การจดัการทุนมนุษยใ์น

ฐานะปัจจยัคั่นกลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจัดการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการ

ดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการที่จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยผูว้จิยั

ไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ทางไปรษณีย ์(Mailing) ตั้งแต่เดือน 

พฤศจิกายน 2558 – มกราคม 2559 และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน จาํนวน 276 ฉบบั คิดเป็นอตัรา
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ตอบกลบัคืน (Response Rate) ร้อยละ 69 สําหรับการนาํเสนอเน้ือหาในบทท่ี 5 ผูว้ิจยัไดแ้บ่งหวัขอ้

การนาํเสนอออกเป็น 4 ขอ้ ดงัน้ี 

 

1. สรุปการวจิยั 

2. การอภิปรายผล 

3. องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการวิจยั 

4. ขอ้เสนอแนะ 

 

 โดยการสรุปการวิจยัประกอบด้วย วตัถุประสงค์ของการวิจยั วิธีดาํเนินการวิจยั 

และผลการวิจ ัย  และข้อเสนอแนะประกอบด้วยข้อเสนอแนะในการทาํผลการวิจ ัยไปใช้

และข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

 

1. สรุปการวจิัย 

 

 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

  1.1.1  เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการทุนมนุษยแ์ละ 

ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 ในการตอบวตัถุประสงค์ของการวิจยัขอ้น้ี ทางผูว้ิจยัไดอ้อกแบบเคร่ืองมือ

ในการวจิยัเพื่อหาคาํตอบ โดยขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมจากขอ้มูลแบบปฐมภูมิดว้ยการตอบแบบสอบถาม

แบบปลายปิด โดยใช้มาตรวดัแบบลิเคิร์ต 5 ตาํแหน่ง มีระดบัของคะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี ความคิดเห็น

ระดบั 5 หมายถึง การปฏิบติัมากท่ีสุด ความคิดเห็นระดบั 4 หมายถึง การปฏิบติัมาก ความคิดเห็น

ระดบั 3 หมายถึง การปฏิบติัปานกลาง ความคิดเห็นระดบั 2 หมายถึง การปฏิบติันอ้ย ความคิดเห็น

ระดบั 1 หมายถึง การปฏิบติัน้อยท่ีสุด และจากการวิเคราะห์ผลโดยใช้สถิติสําหรับตวัแปรเดียว 

(Univariate Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ดงัน้ี 

 การจดัการความรู้ พบวา่ จากผลการสาํรวจของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร

และผูท่ี้สามารถให้ขอ้มูลแทนองค์การธุรกิจบริการ มีการปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ ให้ความสําคญั

ในภาพรวมทั้งหมด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียรวมทั้งส้ินเท่ากับ 3.89 และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.79) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติัคลา้ยคลึงกนั เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบ

การจดัการความรู้ของธุรกิจบริการ พบวา่ การจดัการความรู้ทุกกระบวนการมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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โดยการนาํความรู้ไปใช้ประโยชน์มีค่าเฉล่ียรวมสูงสุด รองลงมาคือ การเผยแพร่ความรู้ การสร้าง

ความรู้ และการแสวงหาความรู้ และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้

เช่นกนั โดยพบว่า บุคลากรสามารถนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีได ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

รองลงมาคือ บุคลากรสามารถนาํความรู้ไปพฒันาตนเอง ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 

Natt (2009) พบว่า การจดัการความรู้ทาํให้องค์การธุรกิจบริการมีผลการดาํเนินงานทางการเงินท่ี

เพิ่มข้ึนได ้สอดคลอ้งกบั Edvardsson (2011) ไดอ้า้งว่า การจดัการความรู้ จะทาํให้เกิดการสร้างคุณค่า

ในทุนมนุษย ์อนันาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการ เช่นเดียวกบั Meyer (2015) 

ไดศึ้กษาถึงผลกระทบของการใช้ความรู้ในธุรกิจบริการระหว่างประเทศสามารถนาํไปสู่ผลการ

ดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการได ้  

   การจดัการผลงาน พบวา่ จากผลสํารวจของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร

และผูท่ี้สามารถให้ขอ้มูลแทนองค์การได ้มีการปฏิบติัด้านการจดัการผลงาน ให้ความสําคญัใน

ภาพรวมทั้ งหมด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียรวมทั้ งส้ินเท่ากับ  3.88 และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.80) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติัคลา้ยคลึงกนั เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบ

การจดัการผลงานทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยการประเมินผลการปฏิบติังานและขอ้มูล

ป้อนกลบั มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ การติดตามการปฏิบติังาน และการปรับปรุงคุณภาพการ

ทาํงานอยา่งต่อเน่ือง และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกประเด็นเช่นกนั 

โดยพบว่า มีกาํหนดขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการประเมินเพื่อใช้ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี

ชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ มีการนาํขอ้มูลป้อนกลบัมาใช้ในการพิจารณาปรับเงินเดือน 

เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งได้เหมาะสมตรงความสามารถ ซ่ึงมีความสอดคล้องกับผลงานวิจยัของ 

Srivastava (2016) พบว่า การจดัการผลงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อผล

การดาํเนินงานองคก์ารธุรกิจบริการในประเทศอินเดีย 

   การจดัการทุนมนุษย ์พบว่า จากผลสํารวจของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร

และผูท่ี้สามารถให้ขอ้มูลแทนองค์การได ้มีการปฏิบติัดา้นการจดัการทุนมนุษยใ์ห้ความสําคญัใน

ภาพรวมทั้ งหมด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียรวมทั้ งส้ินเท่ากับ 3.89 และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.82) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติัคลา้ยคลึงกนั เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบ

การจดัการทุนมนุษยทุ์กขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยการปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด รองลงมา คือกลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบว่า ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกประเด็นเช่นกนั โดยพบว่า ผูบ้ริหารถ่ายทอดวิสัยทศัน์ 

กลยุทธ์เป้าหมายขององค์การให้บุคลากรได้รับรู้อย่างทั่วถึง มีค่าเฉล่ียรวมสูงสุด รองลงมาคือ

ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ให้กบับุคลากรในดา้นการบริหารงานท่ีจะสามารถนาํพาองค์การบรรลุ
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เป้าหมายได ้ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Hitt (2000) ที่กล่าวว่า การจดัการทุนมนุษย ์

มีความสําคญัอยา่งมากต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการ เช่นเดียวกบั Marques (2011) 

ไดอ้า้งวา่ การจดัการทุนมนุษยโ์ดยผา่นการจดัการความรู้ จะนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคธุ์รกิจ

บริการดา้นโทรคมนาคมได ้

   ผลการดาํเนินงานขององคก์าร พบวา่ จากผลสํารวจของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็น

ผูบ้ริหารและผูท่ี้สามารถใหข้อ้มูลแทนองคก์ารไดมี้การปฏิบติัดา้นผลการดาํเนินงานขององคก์ารให้

ความสําคญัในภาพรวมทั้งหมด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียรวมทั้งส้ินเท่ากบั 3.93 และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.84) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบติัคล้ายคลึงกัน เม่ือพิจารณา

องค์ประกอบผลการดาํเนินงานขององคก์ารเป็นรายดา้น พบว่า ผลการดาํเนินงานขององค์การทุก

ด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยมุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโตมีค่าเฉล่ียรวมสูงสุด 

รองลงมา คือมุมมองด้านกระบวนการภายใน และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมากทุกประเด็นเช่นกนั โดยพบว่า พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนฝึกอบรมและพฒันาตนเอง

อยา่งทัว่ถึง มีค่าเฉล่ียรวมสูงสุด รองลงมา คือ มีการติดต่อส่ือสารกนัภายในระหวา่งแผนกงานอยา่ง

มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Bairi (2011) พบวา่ การจดัการความรู้มีผล

ต่อผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการ ในขณะท่ี Nkundabanyanga (2014) ไดอ้า้งว่า การจดัการ

ทุนมนุษยมี์ผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการเงินของธุรกิจบริการ  

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ผลการศึกษาการจดัการความรู้ การจดัการ

ผลงาน การจดัการทุนมนุษย ์และผลการดาํเนินงานขององคก์าร อยู่ในระดบัมาก ( X =3.89, 3.88, 

3.89, 3.93) ตามลาํดบั  

  1.1.2  เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะปัจจยัคัน่กลาง 

ที่ถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร

ธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  

 ในการตอบวตัถุประสงค์ของการวิจยัขอ้น้ี ทางผูว้ิจยัไดอ้อกแบบเคร่ืองมือ

เพื่อหาคาํตอบ โดยขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมจากขอ้มูลแบบปฐมภูมิดว้ยการตอบแบบสอบถามแบบปลาย

ปิด โดยใช้มาตรวดัแบบลิเคิร์ต 5 ตาํแหน่ง มีระดบัของคะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี ความคิดเห็นระดบั 5 

หมายถึง มีการปฏิบติัมากท่ีสุด ความคิดเห็นระดบั 4 หมายถึง มีการปฏิบติัมาก ความคิดเห็นระดบั 3 

หมายถึง มีการปฏิบติัปานกลาง ความคิดเห็นระดบั 2 หมายถึง มีการปฏิบติัน้อย ความคิดเห็นระดบั 1 

หมายถึง มีการปฏิบติัน้อยท่ีสุด และจากการวิเคราะห์ผลดว้ยตวัแบบสมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Model--SEM) โดยการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างจะใช้โปรแกรม VisualPLS (Fu, 
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2006) วิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรคัน่กลางพหุแบบขนานดว้ยโปรแกรม Process (Hayes, 2013) 

ดงัน้ี 

 การจัดการความรู้ และการจัดการผลงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ

ดาํเนินงานขององค์การธุรกิจ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.289 และ 0.550 ตามลาํดบั 

(ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางการจดัการความรู้ เท่ากบั 0.289 และค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางการจดัการ

ผลงาน เท่ากบั 0.550) และเม่ือมีการจดัการทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัคัน่กลางพหุแบบขนาน (Parallel) 

ที่เช่ือมโยงอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

มีผลให้เส้นทางความสัมพนัธ์มีค่าในระดบัท่ีลดลง กล่าวคือ ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางการจดัการ

ความรู้ เท่ากบั 0.100 และค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางการจดัการผลงาน เท่ากบั 0.165) ดงันั้น พบว่า 

เมื่อมีการจดัการทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัคัน่กลางพหุแบบขนาน (Parallel) ท่ีเช่ือมโยงอิทธิพลของการ

จัดการความรู้ และการจัดการผลงานไปสู่ผลการดําเนินงานขององค์การ  มีผลให้เส้นทาง

ความสัมพนัธ์มีค่าในระดบัลดลงไปถึงร้อยละ 65.40 และ 70 ตามลาํดบั (เส้นสัมประสิทธ์ิการจดัการ

ความรู้ ลดลงร้อยละ 65.40 และเส้นสัมประสิทธ์ิการจดัการผลงาน ลดลงร้อยละ 70) จากท่ีกล่าวมา

ขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การจดัการทุนมนุษยมี์ฐานะเป็นปัจจยัคัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการ

ความรู้และการจดัการผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

 1.2  วธีิดําเนินการวจัิย 

  1.2.1  ประชากร 

 ประชากรในการศึกษา คือ ผูบ้ริหารและผูท่ี้ให้ขอ้มูลแทนองค์การได ้ใน

กลุ่มธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 100 บริษทั 

โดยสามารถจาํแนกตามหมวดธุรกิจทั้งหมด 6 หมวด โดยแบ่งเป็น กลุ่มธุรกิจพาณิชย ์จาํนวน 21 บริษทั 

กลุ่มธุรกิจส่ือและส่ิงพิมพ ์จาํนวน 29 บริษทั กลุ่มธุรกิจการแพทย ์จาํนวน 16 บริษทั กลุ่มธุรกิจการ

ท่องเท่ียวและสันทนาการ จาํนวน 12 บริษทั กลุ่มธุรกิจบริการเฉพาะกิจ จาํนวน 3 บริษทั กลุ่มธุรกิจ

ขนส่งและโลจิสติกส์ จาํนวน 19 บริษทั (ขอ้มูล ณ 28 มีนาคม 2559) จากการท่ีประชากรมีขนาดเล็ก 

ดงันั้น การเก็บรวบรวมขอ้มูลจะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 

 โดยมีการกาํหนดหน่วยในการวิเคราะห์ในระดบัองคก์าร จากการพิจารณา

จากจาํนวนประชากรในระดบัองคก์าร ซ่ึงก็คือจาํนวนธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย จาํนวน 100 ธุรกิจ ได้มีการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมภายใต้

เทคนิคตัวแบบสมการโครงสร้างจะมีการคาํนึงถึงจาํนวนตัวแปรท่ีเป็นตัวแปรบ่งช้ี (Manifest 

Variables) ท่ีอยูภ่ายในตวัแบบดว้ย ซ่ึงมีสูตรในการคาํนวณ คือ (k(k+1))/2 เม่ือ k คือ จาํนวนตวัแปร

บ่งช้ี เม่ือจาํเป็นท่ีจะตอ้งใช ้Asymptotic Covariance Matrix ร่วมในการคาํนวณ (Garson, 2009b) 
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ในงานวิจยัคร้ังน้ี เม่ือคาํนึงถึงขนาดของกลุ่มตวัอย่างภายใต้เง่ือนไขของ

จาํนวนตวัแปรบ่งช้ี จะพบวา่ ในตวัแบบมาตรวดั (Measurement Model) ท่ีมีจาํนวนตวัแปรบ่งช้ีท่ีมี

จาํนวนมากเท่ากนั ซ่ึงมีจาํนวนตวัแปรบ่งช้ีเท่ากบัจาํนวนขอ้ความซ่ึงเป็นตวัช้ีวดั (Indicators) เท่ากบั 

20 ตวัช้ีวดั ดงันั้นถา้ตอ้งการใช้ Asymptotic Covariance Matrix ร่วมในการคาํนวณ ขนาดตวัอย่าง

จาํเป็นท่ีจะตอ้งมีขนาดเท่ากบั (20(21))/2 ซ่ึงเท่ากบั 210 ตวัอยา่ง 

ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการแจกแบบสอบถามกบัธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จาํนวนทั้งหมด 100 บริษทั แจกแบบสอบถามในระดบัผูบ้ริหาร บริษทัละ 

4 ชุด จาํนวนทั้งหมด 400 กลุ่มตวัอย่าง เพื่อให้เกิดความเช่ือมัน่สูง และมีความคลาดเคล่ือนน้อย 

โดยผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูต้อบแบบสอบถามในนามบริษทั 

  1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) แล ะก ารวิจัย เชิ งคุ ณ ภ าพ  (Qualitative Research) มี รายล ะเอียด  ดัง น้ี 

เคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณจะใช้ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซ่ึงสอบถามจากประชากรในธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย มีการ

ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณสามารถหาไดจ้ากความตรง (Validity) 

และความเท่ียง (Reliability) โดยผูว้ิจยัทาํการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 2 ระยะ คือ การตรวจสอบ

คุณภาพเคร่ืองมือก่อนสํารวจจริง  และการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือหลงัจากสํารวจจริงและนาํ

ขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ดว้ยการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง เคร่ืองมือในการวิจยัเชิงคุณภาพ

จะใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) สัมภาษณ์ผูบ้ริหารและผูท่ี้ให้ขอ้มูลแทนองค์การ

ได ้ซ่ึงจะทาํการสัมภาษณ์หลงัจากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ เพื่อยืนยนัผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

เชิงปริมาณและเพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกการจดัการทุนมนุษย ์การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือใน

การวิจยัเชิงคุณภาพจะใช้การทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบว่า

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัมีเน้ือหาสาระครอบคลุมและตรงประเด็นกับวตัถุประสงค์ในการวิจยั

กาํหนดไว ้

  1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีรายละเอียด ดังน้ี การเก็บรวบรวม

ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ทาํไดโ้ดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) การเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ทาํได้โดยการสัมภาษณ์

ผูบ้ริหารและผูท่ี้ให้ขอ้มูลแทนองคก์ารไดใ้นกลุ่มธุรกิจบริการ จาํนวน 5 คน  โดยผูบ้ริหารและผูท่ี้
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ตอบแทนองคก์ารเป็นผูซ่ึ้งมีความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานในกลุ่มธุรกิจบริการจากบริษทัท่ี

มีความสามารถทาํกาํไรไดสู้งในแต่ละกลุ่มธุรกิจ 

  1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

   การวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีรายละเอียด ดงัน้ี การวิเคราะห์ขอ้มูล

ส่วนการวิจยัเชิงปริมาณ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ทางสถิติพื้นฐานขอ้มูลทัว่ไป 

การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการทุนมนุษย ์

และผลการดาํเนินงานขององค์การ การวิเคราะห์อิทธิพลคัน่กลาง การวิเคราะห์ผลตามสมมติฐาน 

การวิจยัเชิงคุณภาพ ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เน้ือหาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 

(In-Depth Interview)  

 1.3  ผลการวจัิย 

  1.3.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไป 

 จากการวิ เคราะห์ จากอัตราการตอบแบบส อบถาม  มี อัตราการตอบ

แบบสอบถามคิดเป็นร้อยละ 63.75 ของจาํนวนบริษทัในกลุ่มธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงถือเป็นอตัราการตอบกลบัท่ีสามารถใชใ้นการวิเคราะห์ลกัษณะของ

ประชากรได้ และจากการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผูต้อบแบบสอบถาม  พบว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย ส่วนใหญ่มีอายุต ํ่ากวา่ 30 ปี มีระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการทาํงาน อยูใ่นระหวา่ง 1-5 ปี ดาํรงตาํแหน่งเป็นผูจ้ดัการ และส่วน

ใหญ่เป็นธุรกิจท่ีอยูใ่นกลุ่มธุรกิจพาณิชย ์

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลของตวัแปรในการศึกษาอิทธิพลของการจดัการทุน

มนุษยใ์นฐานะปัจจยัคัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผล

การดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พบว่า 

การจดัการความรู้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 การจดัการผลงานมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 การจดัการทุนมนุษยมี์ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 ผลการดาํเนินงานขององคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 

  1.3.2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ การจดัการผลงาน 

การจดัการทุนมนุษย ์ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร  

 การวเิคราะห์ขอ้คิดเห็นดา้นการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน การจดัการ

ทุนมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร จากคาํถามแบบปลายเปิด มีดงัน้ี 
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 การจดัการความรู้ท่ีนําไปสู่ผลการดําเนินงานขององค์การธุรกิจบริการ 

ได้แก่ มีการวางแผนในการจดัระบบการแสวงหาความรู้จากแหล่งความรู้ต่างๆ อย่างเป็นระบบ 

ที่ทาํให้มีการสืบคน้ไดง่้าย สะดวก และรวดเร็ว สามารถนาํมาใชป้ระยุกตเ์พื่อก่อให้เกิดประโยชน์

ได้อนาคต ตลอดจนมีการเพิ่มพูนความรู้ให้กับบุคลากรในองค์การด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย

เหมาะสมกบัลกัษณะของงาน เช่น การจดัฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ เป็นตน้ เพื่อเป็น

การสร้างความรู้ใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรอนัจะสามารถนาํมาพฒันาคุณภาพของงานได ้

 การจดัการผลงานท่ีนําไปสู่ผลการดําเนินงานขององค์การธุรกิจบริการ 

ไดแ้ก่ มีการจดัทาํเอกสารท่ีแจง้เกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานใหก้บัผูป้ฏิบติัรับทราบล่วงหนา้

อย่างชดัเจน มีการกาํหนดเกณฑ์สําหรับการวดัผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของงาน 

เป็นระบบ และสามารถวดัไดจ้ริง 

   การจดัการทุนมนุษยท่ี์นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการ 

ได้แก่ มีวิธีการในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ เพื่อให้มีความสามารถปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบได้อย่างเหมาะสมตรงกบัวตัถุประสงค์ขององค์การ ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักับ

บุคลากร ซ่ึงเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ี์มีคุณค่ามากท่ีสุด จึงควรออกแบบวิธีการบริหารจดัการกบั

บุคลากรในองคก์ารให้มีคุณภาพ ไดด้งัต่อไปน้ี 1) การพฒันาทศันคติใหมี้จิตสาํนึกท่ีดีต่อองคก์ารรัก

การเรียนรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง มุ่งเน้นสู่ความสําเร็จขององคก์ารเป็นหลกั 2) สร้างความรัก 

ความผกูพนัของบุคลากรให้เกิดข้ึนกบัองคก์าร เพื่อการรักษาให้บุคลากรอยูก่บัองคก์ารในระยะยาว 

3) การจูงใจท่ีเหมาะสม มีการจูงใจให้กับกับบุคลากรในองค์การอย่างเหมาะสม ด้วยวิธีจูงใจท่ี

หลากหลาย เช่น การจูงใจด้วยงานท่ีท้าทาย การจูงใจด้วยรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน และการจูงใจดว้ย

รางวลัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เป็นตน้ เพื่อการสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบับุลากรในองคก์าร อีกทั้งยงัเป็น

การเก็บรักษาคนเก่ง คนดีใหอ้ยูก่บัองคก์ารตลอดไป  

 1.3.3  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลคั่นกลาง 

 การวิเคราะห์อิทธิพลคัน่กลางแบบขนานของกลยุทธ์ของกลยุทธ์การสร้าง

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุด

จากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีเช่ือมโยงระหว่างการจดัการความรู้ไปสู่ผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร โดยใชโ้ปรแกรม Process (Hayes & Preacher, 2014)  

 ผลการวิเคราะห์กระทําโดย Bootstrapping พบว่า อิทธิพลทางอ้อมรวม 

(Total) มีค่าเท่ากบั (Boot = 0.188, SE = 0.043) และมีช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.112 - 0.283 

ไม่คลุม 0 แสดงวา่ กลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็น
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ผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์มีฐานะเป็นปัจจยั

คัน่กลาง  

 เม่ือพิจารณาเส้นทาง พบว่า อิทธิพลทางออ้มท่ี การจดัการความรู้ผ่านกลยุทธ์

การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การ มีค่าอิทธิพลสูงสุด มีค่า

เท่ากบั (Boot = 0.069, SE = 0.024) และมีนยัความสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.032 - 

0.126 ซ่ึงไม่คลุม 0 รองลงมาคือ กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีค่าเท่ากบั 

(Boot = 0.055, SE = 0.026) และมีนยัสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95%  คือ 0.014 – 0.127 

ไม่คลุม 0 การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ มีค่าเท่ากบั (Boot = 0.033, SE = 0.021) และมีนยัสาํคญัทาง

สถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.002 – 0.082 แต่กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์มีอิทธิพลทางออ้ม 

มีค่าเท่ากบั (Boot = 0.031, SE = 0.020) และมีนยัสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ -0.002 – 

0.080 ซ่ึง คลุม 0 แต่ที่จริงแลว้ เมื่อพิจารณาที่ค่า t พบว่า มีค่า P-value มีค่าอยู่ 0.090 (≤  0.10) 

ซ่ึงเป็นระดบัสากลท่ียอมรับได ้แสดงวา่ กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์เป็นปัจจยัคัน่กลางดว้ย 

 การวิเคราะห์อิทธิพลคัน่กลางแบบขนานของกลยุทธ์ของกลยุทธ์การสร้าง

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุด

จากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีเช่ือมโยงระหว่างการจดัการผลงานไปสู่ผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร โดยใชโ้ปรแกรม Process (Hayes & Preacher, 2014)  

 ผลการวิเคราะห์กระทําโดย Bootstrapping พบว่า อิทธิพลทางอ้อมรวม 

(Total) มีค่าเท่ากบั (Boot = 0.386, SE = 0.050) และมีช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.293 - 0.498 

ไม่คลุม 0 แสดงวา่ กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร การปฏิบติัดา้นความเป็น

ผูน้าํ กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และการพฒันาทุนมนุษย ์มีฐานะเป็นปัจจยัคัน่กลาง  

 เม่ือพิจารณาเส้นทาง พบว่า อิทธิพลทางออ้มท่ี การจดัการผลงานผ่านกล

ยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การ มีค่าอิทธิพลสูงสุด 

เท่ากบั (Boot = 0.148, SE = 0.041) และมีนยัความสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.077 - 

0.238 ไม่คลุม 0 รองลงมาคือ กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ เท่ากับ 

(Boot = 0.117 ,SE = 0.045) และมีนยัสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95%  คือ 0.036 – 0.211 

ไม่คลุม 0 การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ เท่ากบั (Boot = 0.063, SE = 0.033) และมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ 0.004 – 0.137 แต่กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย ์มีอิทธิพลทางออ้ม เท่ากบั 

(boot = 0.058, SE = 0.034) และมีนยัสําคญัทางสถิติช่วงความเช่ือมัน่ 95% คือ -0.005 – 0.129 

คลุม 0 แต่ท่ีจริงแล้ว เม่ือพิจารณาท่ีค่า t พบว่า มีค่า P-value มีค่าอยู่ 0.090 (≤  0.10) ซ่ึงเป็นระดบั

สากลท่ียอมรับได ้แสดงวา่ กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์เป็นปัจจยัคัน่กลางดว้ย 
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  1.3.4  ผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐาน 

   การทดสอบสมมติฐานของอิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยใ์นฐานะปัจจยั

คัน่กลางท่ีถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยสามารถสรุปผล ไดด้งัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 มีอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานของกลยุทธ์การสร้างความ

ผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูดสุดจาก

แรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงการจดัการความรู้สู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขอ้มูลเชิงประจกัษ์สนบัสนุนสมมติฐาน

การวิจัย ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี  0.05 หมายความว่า กลยุทธ์การสร้างความผูกพันของ

พนกังานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 

และกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัคัน่กลางพหุแบบขนานท่ีเช่ือมโยงการจดัการความรู้สู่ผล

การดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 สมมติฐานท่ี 2 มีอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานของกลยุทธ์การสร้างความ

ผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจาก

แรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ขอ้มูลเชิงประจกัษ์สนับสนุนสมมติฐาน

การวจิยั ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 หมายความวา่ กลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์

การพฒันาทุนมนุษยที์่เช่ือมโยงการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการท่ี

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 

2. อภิปรายผลการวจิัย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาอิทธิพลคัน่กลางพหุแบบขนานของกลยุทธ์การสร้างความ

ผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจาก

แรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์เช่ือมโยงการจดัการผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยจากผลการวิเคราะห์
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ขอ้มูลสามารถอภิปรายผลการวิจยัและตีความขอ้มูลต่าง ๆ ไดเ้ป็นปัจจยั 4 ปัจจยั คือ 1) การจดัการ

ความรู้ 2) การจดัการผลงาน 3) การจดัการทุนมนุษย ์4) ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

 2.1  การจัดการความรู้ 

  การจดัการความรู้เป็นตวัแปรแฝงอนัดบั 1 จาํนวน 4 ตวั ไดแ้ก่ 1) การแสวงหาความรู้ 

2) การสร้างความรู้ 3) การเผยแพร่ความรู้ 4) การนาํความรู้ไปใช้ประโยชน์ โดยค่า R Squares 

ของปัจจยัการจดัการความรู้ มีค่าเท่ากบั 0.7321 ซ่ึงแสดงว่าการกาํหนดตวัแปรแฝง อนัดบัที่ 1 

ของการจดัการความรู้ จากผลการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการกาํหนดท่ีถูกต้อง ทั้งน้ีการจดัการความรู้มี

อิทธิพลทางตรงต่อการจดัการทุนมนุษย ์(กลยุทธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 

การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุน

มนุษย์) มีค่าเท่ากับ 0.260 0.278 0.257 และ 0.277 ตามลําดับ ทั้ งน้ีการจัดการความรู้มีอิทธิพล

ทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร มีค่าเท่ากบั 0.100 ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  

 โดยจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการจดัการความรู้ท่ีมีอิทธิพลต่อการ

จดัการทุนมนุษย ์งานวิจยัของ Hsu (2008) พบวา่การถ่ายโอนความรู้ในองคก์ารสามารถเพิ่มผลการ

ดาํเนินงานขององค์การได้และนําไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขนั แต่ไม่ประสบความสําเร็จ

เสมอไป องค์การควรจะมีการสนับสนุนและอาํนวยความสะดวกกับการถ่ายโอนความรู้ของ

บุคลากร อีกทั้งยงัพบว่า มีความสัมพนัธ์ระหว่างทุนมนุษยข์ององคก์ารกบัผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร แสดงถึงวา่ผูบ้ริหารในองคก์ารจะสามารถทาํใหมี้การถ่ายโอนความรู้ใหก้บัองคก์ารได ้ 

   ส่วนการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการจดัการความรู้ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ

ดาํเนินขององค์การ พบว่า สอดคล้องกบังานวิจยัของ Cohen & Olsen (2013) ท่ีพบว่า การจดัการ

ความรู้มีผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการ เช่นเดียวกบั Birasnav (2014) ไดศึ้กษาถึง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน กระบวนการจดัการ

ความรู้ และผลการดาํเนินงานขององคก์าร ซ่ึงจากผลการทดสอบพบวา่การจดัการความรู้คัน่กลาง 

ที่เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การ 

มีความสอดคล้องกับ Meyer (2015) ได้ศึกษาถึงผลกระทบของการใช้ความรู้ในธุรกิจบริการ

ระหว่างประเทศสามารถนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การได้ เช่นเดียวกบั Natt (2009) 

ได้ศึกษาการจดัการความรู้ทาํให้องค์การธุรกิจบริการมีผลการดาํเนินงานทางการเงินท่ีเพิ่มข้ึนได7้ 

สอดคล้องกับ 0Wang (2014) ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้สู่ผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร 0นอกจากน้ี Song (2012) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้ท่ี

มี ต่อการสร้างความผูกพันของพ นักงานขององค์การ (Luo, 2014; Atapsttu, 2014; Bontis & 

Serenko, 2009) สําหรับ Kuo (2011) พบว่าการจัดการความรู้มีผลต่อภาวะผูน้ําขององค์การ (Gloet, 



156 

2006) และ Tavakoli (2016) ศึกษาถึงการจดัการความรู้มีผลต่อการสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน

ได ้นอกจากน้ี Binasnav (2014) ไดศึ้กษาถึงการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อการพฒันา

ทุนมนุษยข์ององค์การ เช่นเดียวกบั Cohen (2015) ศึกษาถึง สามารถของการพฒันาทุนมนุษยข์อง

องคก์ารไดโ้ดยผา่นการจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ 

  2.2  การจัดการผลงาน 

 การจดัการผลงานเป็นตวัแปรแฝงอนัดบั 2 จาํนวน 4 ตวั ได้แก่ 1) ขอ้ตกลงการ

ปฏิบตัิงาน 2) การติดตามการปฏิบติังาน 3) การประเมินผลการปฏิบติังานและขอ้มูลป้อนกลบั 

4) การปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอย่างต่อเน่ือง โดยค่า R Squares ของการจดัการผลงาน มีค่าเท่ากบั 

0.7321 ซ่ึงแสดงวา่การกาํหนดตวัแปรแฝง อนัดบัท่ี 2 ของการจดัการผลงาน จากผลการวิจยัคร้ังน้ี

เป็นการกาํหนดท่ีถูกตอ้ง ทั้งน้ีการจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อการจดัการทุนมนุษย ์(กลยทุธ์

การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ การปฏิบติัด้านความเป็นผูน้ํา กลยุทธ์การใช้

ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย)์ มีค่าเท่ากบั 0.555 0.527 0.549 และ 

0.519 ตามลาํดบั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 ทั้งน้ีการจดัการผลงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผล

การดาํเนินงานของธุรกิจมีค่าเท่ากบั 0.165 ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  

  โดยจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการจดัการผลงานท่ีมีอิทธิพลต่อการ

จดัการทุนมนุษย  ์งานวิจยัของ Rompho & Siengthai (2012) พบว่า การจดัการผลงานมีอิทธิพล

โดยตรงต่อการจดัการทุนมนุษย  ์(กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์การ 

การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยทุธ์การพฒันาทุน

มนุษย)์ ท่ีจะสามารถนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีเพิ่มข้ึนได ้ 

   ส่วนการศึกษางานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับการจัดการผลงานท่ีมีอิทธิพลต่อผล

ดาํเนินงานขององคก์าร จากงานวจิยัของ Verbeeten (2007) พบวา่การจดัการผลงานมีอิทธิพลกบัผล

การดาํเนินงานขององค ์เช่นเดียวกบั Walker (2010) ไดศึ้กษาถึงอิทธิพลของนวตักรรมการจดัการท่ี

มีต่อผลการดาํเนินงานทั้ งทางตรงและทางอ้อมผ่านการจดัการผลงาน ซ่ึงการจัดการผลงานมี

ความสําคญัต่อองค์การท่ีจะสามารถปฏิรูปการจดัการภาครัฐให้เกิดอิทธิพลทางตรงกับผลการ

ดาํเนินงานขององค์การได ้สอดคลอ้งกบั Paauwe (2004) พบว่า การจดัการผลงานมีส่วนเก่ียวขอ้ง

กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีท ําให้เกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงานและพัฒนาผลการ

ดาํเนินงานขององคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้นระดบัสูง ในขณะท่ี Gruman & Saks (2011) ไดก้ล่าวว่า 

การจดัการผลงานเป็นองคป์ระกอบท่ีมีความสําคญัท่ีจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพขององคก์าร และถือ

เป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัจะทาํให้เกิดความสําเร็จในการจดัการทุนมนุษยท่ี์สามารถนาํไปสู่ผลการ

ดาํเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน นอกจากน้ี  Gupta (2014) พบว่า การจดัการผลงานมีผลต่อการ
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สร้างความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์การ มีความสอดคล้องกบั Gruman & Saks (2011) 

และ Sharma (2016)  ไดศึ้กษาถึงการจดัการผลงานมีผลต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์ารสูงข้ึนได ้(Mone & London, 2013) สําหรับ Youn (2012) ศึกษาถึงการจดัการผลงานมีอิทธิพล

ทางตรงต่อภาวะผูน้าํขององค์การ (Elenkov, 2002) และ Boune (2012) พบว่า การจดัการผลงานมี

ความสัมพนัธ์กบัการใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน นอกจากน้ี Litschka (2006) พบวา่ การจดัการ

ผลงานมีผลต่อพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์าร   

  2.3 การจัดการทุนมนุษย์ 

   การจดัการทุนมนุษยเ์ป็นตวัแปรอนัดบัท่ี 2 มีจาํนวนตวัแปรแฝง อนัดบัท่ี 1 จาํนวน 

4 ตวัแปร ได้แก่ 1) กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 2) การปฏิบติัด้าน

ความเป็นผูน้าํ 3) กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 4) กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษย ์โดยค่า 

R Squares ของการจดัการทุนมนุษยมี์ค่าเท่ากบั 0.586 0.568 0.573 และ 0.556 ตามลาํดบั ซ่ึงแสดง

วา่การกาํหนดตวัแปรแฝงอนัดบัท่ี 2 ของการจดัการทุนมนุษยจ์ากผลการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการกาํหนดท่ี

ถูกตอ้ง  ทั้งน้ีการจดัการทุนมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร พบวา่ การจดัการทุน

มนุษย์มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม (กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ การ

ปฏิบติัด้านความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และกลยุทธ์การพฒันาทุน

มนุษย)์ มีค่าเท่ากบั 0.211 0.120 0.268 และ 0.111 ตามลาํดบั ทั้งน้ีการจดัการทุนมนุษยมี์อิทธิพลต่อ

ผลการดาํเนินงานขององคก์าร มีค่าเท่ากบัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  

   โดยจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทุนมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร จากงานวจิยัของ Jamal (2011) ท่ีพบวา่การจดัการทุนมนุษยมี์อิทธิพลต่อผล

การดาํเนินงานขององคก์ารและเมื่อองคก์ารไดใ้ห้การสนบัสนุนในการลงทุนในทุนมนุษยจ์ดัเป็น

กลยุทธ์ขององคก์ารท่ีจะทาํให้องคก์ารเกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ Bassi & McMurrer (2006) ท่ีพบวา่ การจดัการทุนมนุษย ์(การปฏิบติัดา้นภาวะผูน้าํ การสร้างความ

ผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์การ การเข้าถึงความรู้ การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน 

และความสามารถในการเรียนรู้) จะเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีสําคญัท่ีจะสามารถนาํพาองค์การมีผลการ

ดาํเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึนได ้เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Lin (2015) ท่ีศึกษาถึงความสัมพนัธ์

กนัระหวา่งทุนมนุษยใ์นกลุ่มผูบ้ริหารท่ีมีต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารอย่างมากสอดคลอ้งกบั 

งานวิจยัของ Ndinguri (2012) ไดศึ้กษาถึงการลงทุนในการจดัการทุนมนุษยส์ามารถนาํพาไปสู่การ

เพิ่มผลการดาํเนินงานขององค์การได้ ซ่ึงการจดัการทุนมนุษย ์สามารถทาํให้หลายวิธี เช่น การ

เรียนรู้จากการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั Hitt (2000) พบวา่ การจดัการทุนมนุษยมี์ความสําคญัอย่าง

มากต่อธุรกิจบริการ สามารถพฒันาคุณภาพการบริการของบุคลากร อนันาํไปสู่ผลการดาํเนินงาน
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ขององค์การท่ีเพิ่มข้ึนและเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนัได้ในท่ีสุด18 (Nazila & More, 2012; 

Kumar, 2013; Nkundabanyanga, 2016) เช่นเดียวกบั Espin (2015) ไดศึ้กษาถึงการจดัการทุนมนุษย์

มีอิทธิพลกบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร ท่ีสอดคลอ้งกบั 0ท่ีสอดคลอ้งกบั 0Vovk, M. (2015) พบว่า 

การจดัการทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีส่งผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีดีข้ึน อนันาํไปสู่

เกิดความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ 

 ส่วนการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักลยทุธ์การสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมี

ต่อองค์การ การปฏิบติัด้านความเป็นผูน้ํา กลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และการ

พฒันาทุนมนุษย  ์เป็นปัจจยัคัน่กลางพหุแบบขนานท่ีเช่ือมโยงการจดัการความรู้ และการจดัการ

ผลงานไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การ พบวา่ งานวิจยัของ Shahid (2013) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์

ของกลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การกบัผลการดาํเนินงานขององค์การ 

สอดคลอ้งกบั Kennedy & Daim (2010) พบวา่การสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การมี

ผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร สําหรับ Mgeni (2015)ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ของการปฏิบติั

ดา้นภาวะผูน้าํที่มีต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ (Elenkov, 2002; Wang, 2010; Aziz, 2010) 

และงานวิจยัของ Sihom (2012) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ของกลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจาก

แรงงานที่มีต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ นอกจากน้ี Espin (2015) พบว่าความสัมพนัธ์ของ

กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ เช่นเดียวกบั Bontis & Serenko 

(2009) ไดศึ้กษาถึงการพฒันาทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารได ้(Combs, 2009) 

   2.4  ผลดําเนินงานขององค์การ 

    ผลการดําเนินงานขององค์กรเป็นตวัแปรแฝงอันดับท่ี 2 มีจาํนวนตวัแปรแฝง

อนัดบัท่ี 1 จาํนวน 4 แปร ไดแ้ก่ 1) มุมมองดา้นการเงิน 2) มุมมองดา้นลูกคา้ 3) มุมมองดา้นกระบวนการ

ภายใน 4) มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต โดยมีค่า R Squares ของปัจจยัผลการดาํเนินงาน

ของธุรกิจ มีค่าเท่ากับ 0.732 ซ่ึงแสดงว่าการกําหนดตัวแปรแฝงอันดับท่ี 1 ของปัจจัยผลการ

ดาํเนินงานของธุรกิจจากผลการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการกาํหนดท่ีถูกตอ้ง  

    โดยจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการดาํเนินงานขององค์การ มีงานวิจยั 

พบว่า Liao (2011) พบว่ามีความสัมพนัธ์โดยตรงระหว่างกลยุทธ์การจดัการความรู้ กับผลการ

ดาํเนินงานขององค์การ สอดคล้องกับ Bairi (2011) ท่ีศึกษาถึงการจดัการความรู้มีผลต่อผลการ

ดาํเนินงานขององค์การธุรกิจบริการ เช่นเดียวกบั Lyu (2016) พบวา่การจดัการความรู้มีอิทธิพลต่อ

ผลการดาํเนินงานขององคก์าร สําหรับ Verbeeten (2008) ท่ีพบวา่ การจดัการผลงานมีความสัมพนัธ์

กบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร ในขณะท่ี Jamal & Saif (2011) พบวา่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งการ

จดัการทุนมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงานขององคก์าร สอดคลอ้งกบั Espin (2015) ท่ีพบวา่ การพฒันา
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ทุนมนุษย์จะช่วยเพิ่มผลการดําเนินงานขององค์การได้ เช่นเดียวกับEarnest (2015) และ Wang 

(2014) ท่ีศึกษาถึง การพฒันาทุนมนุษยมี์ผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารได ้

 

3.  องค์ความรู้ทีไ่ด้จากการวจิัย 

 

 3.1  การจัดการความรู้ (การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเผยแพร่ความรู้ และการนาํ

ความรู้ไปใชป้ระโยชน์) และ การจดัการผลงาน (ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน การติดตามการปฏิบติังาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานและข้อมูลป้อนกลับ และการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอย่าง

ต่อเน่ือง) มีผลทางตรงเชิงบวกต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยอยา่งมีนยัสําคญั และจากการศึกษาพบว่า มีปัจจยัคัน่กลางท่ีมีอิทธิพล

ระหวา่งการจดัการความรู้และการจดัการผลงานท่ีเช่ือมโยงสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร นัน่คือ 

การจดัการทุนมนุษย ์โดยการจดัการทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ สามารถเรียงลาํดบัจาก

องค์ประกอบท่ีมีค่าเฉล่ียดา้นจดัการทุนมนุษยจ์ากมากท่ีสุดจนถึงน้อยท่ีสุดไดด้งัน้ี การปฏิบติัดา้น

ความเป็นผูน้าํ  กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ กลยุทธ์การพฒันาทุน

มนุษย ์และกลยทุธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน ตามลาํดบั การจดัการความรู้ โดยการจดัการ

ความรู้ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ สามารถเรียงลาํดับจากองค์ประกอบท่ีมีค่าเฉล่ียด้านการ

จดัการความรู้จากมากท่ีสุดจนถึงนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี การนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ การเผยแพร่ความรู้ 

การสร้างความรู้ และการแสวงหาความรู้ ตามลาํดบั การจดัการผลงานประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 

องคป์ระกอบ สามารถเรียงลาํดบัจากองคป์ระกอบท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากท่ีสุดจนถึงนอ้ยท่ีสุด ไดด้งัน้ี 

การประเมินผลการปฏิบติังานและขอ้มูลป้อนกลบั การติดตามการปฏิบติังาน และการปรับปรุง

คุณภาพการทํางานอย่างต่อเน่ือง ตามลําดับ  ผลการดําเนินงานขององค์การ ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ สามารถเรียงลาํดบัจากองคป์ระกอบท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากท่ีสุดจนถึงนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี  

มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต มุมมองด้านกระบวนการภายใน มุมมองด้านลูกค้า และ

มุมมองดา้นการเงิน ตามลาํดบั  ซ่ึงสามารถเขียนเป็นตวัแบบโครงสร้างความสัมพนัธ์ (ดงัภาพท่ี 5.1) 

ดงัน้ี 
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ภาพท่ี  5.1  ตวัแบบความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของการจดัการความรู้ การจดัการผลงาน       

 การจดัการทุนมนุษย ์ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจบริการท่ี       

 จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 

 3.2  การจัดการความรู้ที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดําเนินงานขององค์การ และการ

จดัการผลงานท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ ถึงแมว้่าจะลดลงถึง ร้อยละ 

65.40 และ 70 ตามลาํดบั จะเห็นไดว้่าค่าสัมประสิทธ์ิยงัคงลดลงไม่ถึง 0 และยงัคงมีนยัสาํคญัอยู่ 

จึงหมายความวา่ ยงัคงมีปัจจยัอ่ืนแฝงเร้น ท่ีทาํหน้าท่ีเป็นปัจจยัคัน่กลางอยู่ ซ่ึงจากวิเคราะห์ขอ้มูล

เชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก เกิดทฤษฎีท่ีสร้างจากขอ้มูลไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยั

กาํกบั (Moderator) ท่ีเขา้มาเปล่ียนระดบัอิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลการดาํเนินงาน

ขององคก์าร ซ่ึงสามารถเขียนความสัมพนัธ์เช่ือมโยง ดงัภาพท่ี 5.2 ดงัน้ี 

การจดัการความรู้ 

การจดัการผลงาน 

กลยทุธ์การสร้างความ

ผกูพนัของพนกังานต่อ

องคก์าร 

การปฏิบติัดา้น 

ความเป็นผูน้าํ 

กลยทุธ์การใชป้ระโยชน์

สูงสุดจากแรงงาน 

กลยทุธ์การพฒันา    ทุน

มนุษย ์

     การจดัการทุนมนุษย ์

ผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร 
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ภาพท่ี 5.2 ทฤษฎีท่ีสร้างจากขอ้มลูปัจจยัท่ีเช่ือมโยงนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

 

4.  ข้อจํากดัของการวจิัย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีขอ้จาํกดัของการวจิยั 2 ประการ ดงัน้ี 

4.1 การวจัิยคร้ังนี้กาํหนดขนาดของประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการศึกษา เป็นกลุ่ม

ธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงมีจาํนวนทั้งหมด 100 บริษทั

เท่านั้น เป็นผลให้ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีมีขนาดเล็ก ซ่ึงอาจมีผลต่อระดบัความเช่ือมัน่ใน

การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

4.2 การวจัิยคร้ังนีม้ีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) กบักลุ่ม

ผู้บริหารและผู้ที่ตอบแทนองค์การได้ โดยการส่งทางไปรษณีย ์ส่วนใหญ่ได้รับการตอบกลบัเป็น

กลุ่มผูบ้ริหารระดับต้นเป็นจาํนวนมาก ดังนั้น ผูท่ี้จะนําผลการวิจยัไปประยุกต์ใช้ต้องคาํนึงถึง

ขอ้จาํกดัท่ีเก่ียวกบัขอ้มูลดงักล่าว เพราะเป็นมุมมองของผูบ้ริหารระดบัตน้  

 

5.  ข้อเสนอแนะ 

 

 จากการศึกษาอิทธิพลของการจดัการทุนมนุษย์ในฐานะปัจจยัคั่นกลางท่ีถ่ายทอด

อิทธิพลของการจดัการความรู้และการจดัการผลงานสู่ผลการดาํเนินงานของธุรกิจบริการท่ีจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยมีประเด็นขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไป

ประยกุตใ์ช ้ดงัน้ี 

 

 

การจดัการ 

ทุนมนุษย ์

 

ผลการดาํเนินงาน

ขององคก์าร 

 

วฒันธรรมองคก์าร 
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 5.1  ข้อเสนอแนะทางวชิาการ 

 5.1.1 องคก์ารธุรกิจควรกาํหนดแนวทางการวางแผนการดาํเนินงานดา้นการจดัการ

ทุนมนุษยข์องธุรกิจบริการ โดยการสร้างวฒันธรรมองคก์าร มุ่งเนน้ให้กบับุคลากรไดเ้กิดการเรียนรู้

มีความเช่ียวชาญในงานท่ีทาํ มีการพฒันาบุคลากรทุกระดบัท่ีครอบคลุม มีกิจกรรมการสร้างความ

ผกูพนัให้กบับุคลากรท่ีมีต่อองค์การ ผูบ้ริหารมีแนวการปฏิบติัดา้นภาวะผูน้าํท่ีเหมาะเป็นศูนยร์วม

จิตใจของผู ้ใต้บังคับบัญชา มีการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้ เกิดความคุ้มค่า มีการสร้าง

ความสัมพนัธ์ท่ีดี มีการสร้างเครือข่าย ตลอดจนการพฒันาทุนมนุษยด์ว้ยการออกแบบการฝึกอบรม 

การสอนงาน และมีการวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งงานท่ีสําคญัในองคก์ารเพื่อเป็นการกระตุน้จูง

ใจใหบุ้คลากรมีการมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน  

 5.1.2 การจดัการทุนมนุษยข์องธุรกิจบริการ ควรให้ความสําคญักบัการใชป้ระโยชน์

สูงสุดจากแรงงานให้เกิดความคุม้ค่ามากท่ีสุด โดยการกระตุน้ให้พนกังานเกิดความสํานึกในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีดีอยา่งเตม็ความสามารถ พฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถของตนเอง มีความตั้งใจ

ในการทาํงานและเต็มใจให้บริการ การให้ความร่วมมือกบัองค์การ มีความอดทนอดกลั้นยินดีท่ีจะ

ยอมรับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน มีพฤติกรรมตามคาํกล่าวท่ีวา่ “ยิม้และอดทน” 0มีการคาํนึงถึงผูอ่ื้น มุ่ง

แก้ไขความขัดแยง้ระหว่างบุคคลในการทํางาน มีการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อ

ความสาํเร็จขององคก์าร 

   5.1.3 วฒันธรรมองค์การเป็นปัจจัยกํากับ (Moderator) ท่ี เข้ามาเปล่ียนระดับ

อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ หมายความวา่ องคก์ารควร

กาํหนดรูปแบบวฒันธรรมองค์การให้มีความเหมาะสมกบับริบทขององค์การ เน่ืองจากเป็นธุรกิจ

บริการ ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบัลูกคา้ มีการปรับปรุงการใหบ้ริการท่ีดี

ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง มีการสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้เพื่อตอบสนองความตอ้งการของ

ผูบ้ริโภค ดงันั้น วฒันธรรมองค์การ จึงถือว่าเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับธุรกิจบริการ เพื่อให้ผูบ้ริหาร

สามารถสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีความเหมาะสมใหก้บัองคก์ารท่ีมุ่งเนน้คุณภาพการบริการได ้  

 5.2  ข้อเสนอแนะทางปฏิบัติ   

   5.2.1 จากการศึกษาขอ้มูลของตวัช้ีวดั องค์ประกอบของการจดัการความรู้ โดยมี

ตวัแปร จาํนวน 4 ตวัแปร ประกอบดว้ย การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเผยแพร่ความรู้ 

และการนาํความรู้ไปใช้ประโยชน์ และเม่ือพิจารณาจากผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรแฝงของ

การจดัการความรู้ พบว่า มีการสืบคน้และการรวบรวมความรู้จากบุคลากรภายในและผูเ้ช่ียวชาญ

โดยตรง มีค่าเฉล่ียรวมน้อยท่ีสุด ดังนั้ น องค์การควรมีการจัดระบบการจัดเก็บข้อมูล สร้าง

ฐานข้อมูลท่ีได้มีการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ไวใ้นระบบคลงัขอ้มูลและมีการจดัสถานท่ี 
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เคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีเพิ่มความสะดวกสบายในการสืบคน้ขอ้มูลไดอ้ยา่งสะดวกและมีความทนัสมยั 

ตลอดจนมีการสาํรวจสถิติการสืบคน้ขอ้มูลของบุคลากรเพื่อวเิคราะห์แนวโนม้ของการใชป้ระโยชน์

ของขอ้มูล ในขณะท่ีพบวา่ การนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ มีค่าเฉล่ียรวมสูงสุด ดงันั้น จาํเป็นอยา่งยิ่ง

ท่ีผูบ้ริหารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ด้วยการกระตุ้นให้

บุคลากรในองค์การ พฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง มีการ

ทดสอบความรู้เป็นระยะๆ มุ่งเน้นให้มีการนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการพฒันาตนเองดว้ยวิธีการต่างๆ 

เช่น การฝึกอบรม การประชุม สัมมนา การศึกษาดูงาน หรือการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั ให้นาํองค์

ความรู้เหล่านั้นไปใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานของตนเอง  

   5.2.2 จากการศึกษาตัวช้ีวดัองค์ประกอบการจัดการผลงาน โดยมีตัวแปรแฝง

จาํนวน 4 ตวัแปร ประกอบดว้ย ขอ้ตกลงการปฏิบติังาน การติดตามการปฏิบติังาน การประเมินผล

การปฏิบติังาน และขอ้มูลป้อนกลบั และการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอย่างต่อเน่ือง และเม่ือ

พิจารณาจากผลการวิจยัท่ีเก่ียวกบัตวัแปรแฝงของการจดัการผลงาน พบวา่ บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การคิดคน้หาวธีิการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารควรเปิด

โอกาสให้บุคลากรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการออกแบบการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพการทาํงาน

ให้ดีข้ึนร่วมกนั มีเทคนิควิธีการกระตุน้ให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มใจ เน้น

ความคิดท่ีหลากหลายและสร้างสรรค์ โดยปราศจากการปิดกั้นความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

องคก์าร ตลอดจนมีการนดัประชุมติดตามความคืบหน้าของงานอยา่งต่อเน่ือง ในขณะท่ีพบวา่ การ

ประเมินผลการปฏิบติังานและขอ้มูลป้อนกลบั มีค่าเฉล่ียรวมสูงสุด ดงันั้น จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหาร

ของธุรกิจบริหารท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จะตอ้งมีการกาํหนดเกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกตําแหน่งงานท่ีมีความชัดเจน และครอบคลุม เพื่อใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและมีความยุติธรรม โดยมีการกําหนดเกณฑ์ท่ีมี

มาตรฐานเป็นสากล เป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป และเม่ือไดผ้ลการประเมินการปฏิบติังาน ควรมีการนาํ

ผลการประเมินมาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงการดาํเนินงาน และหาแนวทางการพฒันาศกัยภาพให้กบั

บุคลากร ตลอดจนมีการให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเร่ืองผลการปฏิบติังานของแต่ละคนให้เกิดการรับรู้ 

พร้อมสนบัสนุน แนะนาํแนวทางพฒันาตนเองเป็นรายบุคคล 

   5.2.3 จากผลการศึกษาขอ้มูลของตวัช้ีวดัองคป์ระกอบของการจดัการทุนมนุษย ์ซ่ึง

มีตวัแปรแฝงจาํนวน 4 ตวั ประกอบดว้ย กลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 

การปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้าํ กลยุทธ์การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากแรงงาน และการพฒันาทุนมนุษย ์

และเม่ือพิจารณาจากผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตวัแปรแฝงของการจดัการทุนมนุษย ์พบวา่ มีอตัราการ

ลาออกตํ่า มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด นั้นหมายความวา่ องคก์ารธุรกิจบริการมีอตัราการลาออกมีแนวโน้ม
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เพิ่มมากข้ึน ดงันั้น องคก์ารควรใหค้วามสําคญักบัการธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าในองคก์ารใหอ้ยู่

กบัองคก์ารในระยะยาว มีมาตรการควบคุมอตัราการลาออกให้ลดนอ้ยลง ดว้ยวิธีการสร้างขวญัและ

กาํลงัใจ มีการออกแบบงานท่ีทา้ทายให้ผลตอบแทนสูง ในขณะท่ีพบว่า  การปฏิบติัดา้นความเป็น

ผูน้าํ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ดงันั้น จาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูบ้ริหารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย จะตอ้งเป็นผูใ้ห้ความสําคญัและสนับสนุนการทาํงานของบุคลากรในองค์การ 

ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจท่ีชดัเจน วดัได ้และส่ือสารให้บุคลากรในองค์การ

รับรู้อยา่งทัว่ถึง ตลอดจนผูบ้ริหารควรมีศกัยภาพในดา้นการบริหารงานท่ีดีสามารถสร้างแรงศรัทธา

ให้เกิดข้ึนภายในจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ในดา้นการบริหารจดัการท่ีจะสามารถนาํพาองคก์ารไปสู่

เป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้  

   5.2.4 จากผลการศึกษาขอ้มูลของตวัช้ีวดัองค์ประกอบของผลการดาํเนินงานของ

ธุรกิจ โดยมีตวัแปรแฝงจาํนวน 4 ตวัแปร ประกอบด้วย มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกคา้ 

มุมมองดา้นกระบวนการภายใน และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต และเม่ือพิจารณาจาก

ผลการวจิยัท่ีเก่ียวกบัตวัแปรแฝงของผลการดาํเนินงานของธุรกิจ พบวา่ การควบคุมตน้ทุนภายในมี

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนจากปีท่ีผา่นมา และการควบคุมค่าใชจ่้ายจริงเป็นไปตามงบประมาณท่ีกาํหนด

ไว ้มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด นั้นหมายความวา่ องคก์ารมีการควบคุมตน้ทุนภายในของปีท่ีผ่านยงัไม่เกิด

ประสิทธิภาพมากนกั ดงันั้นองคก์ารจึงควรมีการเคราะห์หาขอ้บกพร่องภายในองคก์ารถึงสาเหตุท่ี

ส่งผลกระทบต่อตน้ทุนองค์การ มีนโยบายลดต้นทุนอย่างจริงจงั มีการสนับสนุนศกัยภาพของ

บุคลากรในดา้นการบริหารจดัการ ตลอดจนการสร้างจิตสํานึกท่ีดีให้กบับุคลากรมีต่อโครงการลด

ตน้ทุนการบริหารงาน ใช้วิธีการลดการสูญเปล่า 8 ประการ (MUDA) ในขณะท่ีพบวา่ มุมมองดา้น

การเรียนรู้และการเติบโต มีค่าเฉล่ียสูงสุด ดงันั้น จาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูบ้ริหารธุรกิจบริการท่ีจดทะเบียน

ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยจะตอ้งมุ่งเนน้สนบัสนุนการจดัฝึกอบรมอยา่งสร้างสรรค ์ท่ีจะ

สามารถนําไปใช้ในการพฒันาตนเอง พฒันาคุณภาพงานได้อย่างแทจ้ริง  มีการเช่ือมโยงผลการ

ปฏิบติังานกบัการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทน ในลกัษณะ Pay by Performance ท่ีจะเป็นการกระตุน้ให้

บุคลากรให้ความสําคญัการพฒันาตนเอง เนน้การเรียนรู้ เพื่อพฒันาศกัยภาพการทาํงานของตนเอง

อยา่งมีประสิทธิภาพ  

  5.2.5 จากผลการศึกษาขอ้มูลพบวา่ การจดัการความรู้ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร และการจดัการผลงานท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

ถึงแมว้า่จะลดลงถึง ร้อยละ 65.40 และ 70 ตามลาํดบั จะเห็นไดว้า่ค่าสัมประสิทธ์ิยงัคงลดลงไม่ถึง 0 

และยงัคงมีนยัสําคญัอยู ่จึงหมายความวา่ ยงัคงมีปัจจยัอ่ืนแฝงเร้น ท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นปัจจยัคัน่กลางอยู ่

ซ่ึงมีควรน่าสนใจท่ีจะทาํการศึกษาต่อไปในอนาคต 
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 5.3  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  ผลการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสามารถนาํขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการวจิยัคร้ังต่อไป 

ดงัรายละเอียดดงัน้ี 

  5.3.1  การวิจยัคร้ังต่อไปควรนาํแบบจาํลองและตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไป

ทาํการวิจยัซํ้ าในธุรกิจบริการอ่ืนๆ ในบริบทของประเทศไทย หรือในประเทศอ่ืน เพื่อเป็นการ

ทดสอบโมเดลวา่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษต่์อไป 

  5.3.2  การวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีสามารถเปล่ียนระดับ

อิทธิพลของการจดัการทุนมนุษยท่ี์มีผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร 
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หมวดธุรกจิพาณชิย์ 

 

ลาํดับ รายช่ือธุรกจิ ทีอ่ยู่ 

1 BEAUTY : บริษทั บิวต้ี คอมมูนิต้ี 

จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 10/915 ซอยนวลจนัทร์ 34 แขวง

นวลจนัทร์ เขตบึงกุ่ม กทม. 

2 
BIG : บริษทั บ๊ิก คาเมร่า คอร์

ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 115, 115/1 ถนนสวสัดิการ 1 แขวงหนอง

แขม เขตหนองแขม กทม. 

3 
BIGC : บริษทั บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็น

เตอร์ จาํกดั (มหาชน) 

97/11 ชั้น 6 ถนนราชดาํริห์ แขวงลุมพินี เขต

ปทุมวนั กทม. 

4 
BJC : บริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จาํกดั 

(มหาชน) 

อาคารเบอร์ล่ี ยคุเกอร์ 99 ซอยรูเบีย ถนน

สุขมุวทิ 42 แขวงพระโขนง เขตคลองเตย กทม. 

5 
COL : บริษทั ซีโอแอล จาํกดั 

(มหาชน) 

24 ซอยอ่อนนุช 66/1 ถนนอ่อนนุช แขวงสวน

หลวง เขตสวนหลวง กทม. 

6 
COM7 : บริษทั คอมเซเวน่ จาํกดั 

(มหาชน) 

เลขท่ี 2545 ถนนเพชรบุรี แขวนสวนหลวง เขต

สวนหลวง กทม. 

7 
CPALL : บริษทั ซีพี ออลล ์จาํกดั 

(มหาชน) 

อาคารสีบุญเรือง 1, 283 ถนนสีลม แขวงสีลม 

เขตบางรัก กทม. 

8 
CSS : บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์

ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

329 หมู่ท่ี 3 ตาํบลบา้นใหม่ ตาํบลบา้นใหม่ 

อาํเภอปากเกร็ด นนทบุรี 

9 
GLOBAL : บริษทั สยามโกลบอล

เฮา้ส์ จาํกดั (มหาชน) 

232 หมู่ท่ี 19 ตาํบลรอบเมือง อาํเภอเมือง

ร้อยเอด็ ร้อยเอด็ 

10 
HMPRO : บริษทั โฮม โปรดกัส์ 

เซ็นเตอร์ จาํกดั (มหาชน) 
96/27 หมู่ 9 ตาํบลบางเขน อาํเภอเมือง นนทบุรี 

11 IT : บริษทั ไอที ซิต้ี จาํกดั (มหาชน) 
อาคารพนัธ์ุทิพยพ์ลาซ่า ชั้น 5-6, 604/3 ถนน

เพชรบุรี แขวงถนนเพชรบุรี เขตราชเทว ีกทม. 

12 
KAMART : บริษทั คาร์มาร์ท จาํกดั 

(มหาชน) 

81-81/1 ซอยเพชรเกษม 54 แยก 3 แขวงบาง

ดว้น เขตภาษีเจริญ กทม 

13 
LOXLEY : บริษทั ล็อกซเล่ย ์จาํกดั 

(มหาชน) 

102 ถนน ณ ระนอง แขวงคลองเตย เขต

คลองเตย กทม. 
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ลาํดับ รายช่ือธุรกจิ ทีอ่ยู่ 

14 
MAKRO : บริษทั สยามแมค็โคร 

จาํกดั (มหาชน) 

ชั้น 2, 3498 ถนนลาดพร้าว แขวงคลองจัน่ 

เขตบางกะปิ กทม. 

15 
MC : บริษทั แมค็กรุ๊ป จาํกดั 

(มหาชน) 

448, 450 ถนนอ่อนนุช แขวงประเวศ เขต

ประเวศ กทม. 

16 
MEGA : บริษทั เมกา้ ไลฟ์ไซแอน็ซ์ 

จาํกดั (มหาชน) 

120 หมู่ 11 อาคาร แอมเพิล ทาวเวอร์ ชั้น 9 

และ ชั้น 10 ถ. บางนา-ตราด แขวงบางนา 

เขตบางนา กทม. 

17 
MIDA : บริษทั ไมดา้ แอสเซ็ท จาํกดั 

(มหาชน) 

267 ถนนจรัญสนิทวงศ ์แขวงบางออ้ เขตบาง

พลดั กทม. 

18 
ROBINS : บริษทั หา้งสรรพสินคา้โร

บินสัน จาํกดั (มหาชน) 

บริษทั หา้งสรรพสินคา้โรบินสัน จาํกดั 

(มหาชน) 9/9 ชั้น 14-17 ถนนพระราม 9 

แขวงหว้ยขวาง เขตหว้ยขวาง กทม. 

19 
SINGER : บริษทั ซิงเกอร์ประเทศ

ไทย จาํกดั (มหาชน) 

อาคาร กสท โทรคมนาคม ชั้น 17, 72 ถนน

เจริญกรุง แขวงบางรัก เขตบางรัก กทม. 

20 
SPC : บริษทั สหพฒันพิบูล จาํกดั 

(มหาชน) 

2156 ถนนเพชรบุรีตดัใหม่ แขวงบางกะปิ 

เขตหว้ยขวาง กทม 

21 
SPI : บริษทั สหพฒันาอินเตอร์โฮลด้ิง 

จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 530 ซอยสาธุประดิษฐ ์58 แขวงบาง

โพงพาง เขตยานนาวา กทม. 
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ลาํดับ รายช่ือธุรกจิ ทีอ่ยู่ 

22 
AHC : บริษทั โรงพยาบาลเอกชล 

จาํกดั (มหาชน) 

68/3 หมู่ 2 ถนนพระยาสัจจา ตาํบลบา้นสวน 

อาํเภอเมือง ชลบุรี 

23 
BCH : บริษทั บางกอก เชน ฮอสปิ

ทอล จาํกดั (มหาชน) 

44 หมู่ 4 ตาํบลปากเกร็ด อาํเภอปากเกร็ด 

นนทบุรี 

24 
BDMS : บริษทั กรุงเทพดุสิตเวชการ 

จาํกดั(มหาชน) 

เลขท่ี 2 ซอยศูนยว์จิยั 7 ถนนเพชรบุรีตดัใหม่ 

แขวงบางกะปิ เขตห้วยขวาง กทม. 

25 
BH : บริษทั โรงพยาบาลบาํรุงราษฎร์ 

จาํกดั (มหาชน) 

33 ถนนสุขมุวทิ ซอย 3 (ซอยนานาเหนือ) 

แขวงคลองเตยเหนือ เขตวฒันา กทม. 

26 
CHG : บริษทั โรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

จาํกดั (มหาชน) 

88/8-9 หมู่ท่ี 11 ตาํบลบางปลา อาํเภอบางพลี 

สมุทรปราการ 

27 
CMR : บริษทั เชียงใหม่รามธุรกิจ

การแพทย ์จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 8 ถนนบุญเรืองฤทธ์ิ ตาํบลศรีภูมิ 

อาํเภอเมืองเชียงใหม่ เชียงใหม ่

28 
EKH : บริษทัเอเชียการแพทย ์จาํกดั

(มหาชน) 

เลขท่ี 99/9 หมู่ท่ี 4 ถนนเอกชยั  ตาํบลโคก

ขาม อ.เมือง สมุทรสาคร จงัหวดัสมุทรสาคร 

29 
KDH : บริษทั ธนบุรี เมดิเคิล เซ็น

เตอร์ จาํกดั (มหาชน) 

337 ถนนตากสิน แขวงสาํเหร่ เขตธนบุรี 

กทม. 

30 
LPH : บริษทัโรงพยาบาลลาดพร้าว 

จาํกดั (มหาชน) 

2699  ถนนลาดพร้าว แขวงเจา้คุณสิงห์ เขต

วงัทองหลาง กทม. 

31 
M-CHAI : บริษทั โรงพยาบาลมหาชยั 

จาํกดั (มหาชน) 

927/43 ค ถนนเศรษฐกิจ 1 ตาํบลมหาชยั 

อาํเภอเมือง สมุทรสาคร 

32 
NEW : บริษทั วฒันาการแพทย ์จาํกดั 

(มหาชน) 

70/7-8 ถนนศุภกิจจรรยา ตาํบลหมากแขง้ 

อาํเภอเมือง อุดรธานี 

33 
NTV : บริษทั โรงพยาบาลนนทเวช 

จาํกดั (มหาชน) 

30/8 หมู่ 2 ถนนงามวงศว์าน ตาํบลบางเขน 

อาํเภอเมือง นนทบุรี 

34 
RAM : บริษทั โรงพยาบาลรามคาํแหง 

จาํกดั (มหาชน) 

2138 ถนนรามคาํแหง แขวงหวัหมาก เขต

บางกะปิ กทม. 
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35 
RJH : บริษทัโรงพยาบาลราชธานี 

จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 111 หมู่ท่ี 3 ถนนโรจนะ ตาํบลคลอง

สวนพลู อาํเภอพระนครศรีอยธุยา จ.

พระนครศรีอยธุยา 

36 
SKR : บริษทั ศิครินทร์ จาํกดั 

(มหาชน) 

4/29 หมู่ 10 ถนนศรีนครินทร์ แขวงบางนา 

เขตบางนา กทม 

37 
SVH : บริษทั สมิติเวช จาํกดั 

(มหาชน) 

133 ถนนสุขมุวทิ 49 (ซอยกลาง) แขวงคลอง

ตนัเหนือ เขตวฒันา กทม. 

38 
VIBHA : บริษทั โรงพยาบาลวภิาวดี 

จาํกดั (มหาชน) 

51/3 ถนนงามวงศว์าน แขวงลาดยาว เขต

จตุจกัร กทม. 

39 
VIH : บริษทั ศรีวชิยัเวชววิฒัน์ จาํกดั 

(มหาชน) 

เลขท่ี 74/5 หมู่ 4 ถนนเพชรเกษม ตาํบลออ้ม

นอ้ย อาํเภอกระทุ่มแบน สมุทรสาคร 
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40 
AMARIN : บริษทั อมรินทร์พร้ินต้ิง 

แอนด ์พบัลิชช่ิง จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 378 ถนนชยัพฤกษ ์แขวงตล่ิงชนั เขต

ตล่ิงชนั กทม. 

41 
AQUA : บริษทั อควา คอร์เปอเรชัน่ 

จาํกดั (มหาชน) 

อาคารอาร์เอสทาวเวอร์ ชั้น 21, 121/68-69 

ถนนรัชดาภิเษก แขวงดินแดง เขตดินแดง 

กทม. 

42 
AS : บริษทั เอเชียซอฟท ์คอร์ปอเรชัน่ 

จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 9 อาคารย.ูเอม็.ทาวเวอร์ หอ้งเลขท่ี 9 / 

283 - 5 ชั้น 28 ถนนรามคาํแหง แขวงสวน

หลวง เขตสวนหลวง กทม. 

43 
BEC : บริษทั บีอีซี เวลิด ์จาํกดั 

(มหาชน) 

อาคารมาลีนนท ์ทาวเวอร์, 3199 ถนน

พระรามส่ี แขวงคลองตนั เขตคลองเตย กทม. 
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44 
EPCO : บริษทั โรงพิมพต์ะวนัออก 

จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 51/29, 51/61 ซอยวภิาวดีรังสิต66 (สยาม

สามคัคี) แขวงตลาดบางเขน เขตหลกัส่ี กทม. 

45 
FE : บริษทั ฟาร์อีสท ์ดีดีบี จาํกดั 

(มหาชน) 

465/1-467 ถนนศรีอยธุยา แขวงทุ่งพญาไท เขต

ราชเทว ีกทม. 

46 

GRAMMY : บริษทั จีเอม็เอ็ม แกรมม่ี 

จาํกดั (มหาชน) 

อาคารจีเอม็เอม็ แกรมม่ี เพลส, 50 ถนน

สุขมุวทิ 21 (อโศก) แขวงคลองเตยเหนือ เขต

วฒันา กทม. 

47 

LIVE : บริษทั ไลฟ์ อินคอร์ปอเรชัน่ 

จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 60 ซอยประดิษฐม์นูธรรม 19 ถนน

ประดิษฐม์นูธรรม แขวงลาดพร้าว เขต

ลาดพร้าว กทม. 

48 
MACO : บริษทั มาสเตอร์ แอด จาํกดั 

(มหาชน) 

ชั้น 4-6, 1 ซอยลาดพร้าว 19 ถนนลาดพร้าว 

แขวงจอมพล เขตจตุจกัร กทม. 

49 
MAJOR : บริษทั เมเจอร์ ซีนีเพล็กซ์ 

กรุ้ป จาํกดั (มหาชน) 

1839 ถนนพหลโยธิน แขวงลาดยาว เขต

จตุจกัร กทม. 

50 
MATCH : บริษทั แมท็ช่ิง แมก็ซิไมซ์ 

โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

305/10 ซอยสุโขทยั 6 ถนนสุโขทยั แขวงดุสิต 

เขตดุสิต กทม. 

51 
MATI : บริษทั มติชน จาํกดั (มหาชน) 12 หมู่บา้นประชานิเวศน์ 1 ถนนเทศบาล

นฤมาล แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กทม. 

52 
MCOT : บริษทั อสมท จาํกดั 

(มหาชน) 

63/1 ถนนพระราม 9 แขวงหว้ยขวาง เขตห้วย

ขวาง กทม. 

53 

MONO : บริษทั โมโน เทคโนโลย ี

จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 200 อาคารจสัมิน อินเตอร์เนชัน่แนล 

ทาวเวอร์ ชั้นท่ี 16 หมู่ท่ี 4 ถนนแจง้วฒันะ 

ตาํบลปากเกร็ด อาํเภอปากเกร็ด นนทบุรี 

54 
MPIC : บริษทั เอม็ พิคเจอร์ส เอน็

เตอร์เทนเมน้ท ์จาํกดั (มหาชน) 

234 อาคารซูซูกิ อเวนิว (รัชโยธิน) ชั้น 13 ถนน

รัชดาภิเษก แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กทม. 
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55 

NMG : บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป 

จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 1858/118-119, 121-122, 124-130 ชั้น 27-

32 ถนนบางนา-ตราด แขวงบางนา เขตบางนา 

กทม. 

56 
PLANB : บริษทั แพลน บี มีเดีย จาํกดั 

(มหาชน) 

1213/420 ซอยลาดพร้าว 94 แขวงพลบัพลา เขต

วงัทองหลาง กทม. 

57 
POST : บริษทั โพสต ์พบัลิชชิง จาํกดั 

(มหาชน) 

อาคารบางกอกโพสต ์136 ถนนสุนทรโกษา 

แขวงคลองเตย เขตคลองเตย กทม. 

58 
PRAKIT : บริษทั ประกิต โฮลด้ิงส์ 

จาํกดั (มหาชน) 

88 ซอยสุขมุวทิ 62 แยก 3 แขวงบางจาก เขตพระ

โขนง กทม. 

59 
RS : บริษทั อาร์เอส จาํกดั (มหาชน) อาคารเชษฐโชติศกัด์ิ, 419/1 ลาดพร้าว 15 ถนน

ลาดพร้าว แขวงจอมพล เขตจตุจกัร กทม. 

60 
SE-ED : บริษทั ซีเอด็ยเูคชัน่ จาํกดั 

(มหาชน) 

เลขท่ี 1858/87-90 ถนนบางนา-ตราด แขวงบาง

นา เขตบางนา กทม. 

61 
SMM : บริษทั สยามอินเตอร์

มลัติมีเดีย จาํกดั (มหาชน) 

459 ซอยลาดพร้าว 48 ถนนลาดพร้าว แขวงสาม

เสนนอก เขตห้วยขวาง กทม 

62 
SPORT : บริษทั สยามสปอร์ต ซินดิ

เคท จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 66/2629 ถนนรามอินทรา แขวงนวลจนัทร์ 

เขตบึงกุ่ม กทม. 

63 
TBSP : บริษทั ไทยบริติช ซีเคียวริต้ี 

พร้ินต้ิง จาํกดั (มหาชน) 

41/1 ซอยวดัสวนส้ม ถนนปู่ เจา้สมิงพราย ตาํบล

สาํโรงใต ้อาํเภอพระประแดง สมุทรปราการ 

64 TH : บริษทั ตงฮั้ว คอมมูนิเคชัน่ส์ 

จาํกดั (มหาชน) 

877-881 ถนนเจริญกรุง แขวงตลาดนอ้ย เขตสัม

พนัธวงศ ์กทม. 

65 
TKS : บริษทั ที.เค.เอส. เทคโนโลย ี

จาํกดั (มหาชน) 

30/88 หมู่ 1 ถนนเจษฎาวถีิ ตาํบลโคกขาม อาํเภอ

เมือง สมุทรสาคร 

66 
VGI : บริษทั ว ีจี ไอ โกลบอล มีเดีย 

จาํกดั (มหาชน) 

21 อาคารทีเอสที ทาวเวอร์ ชั้น 9 ถนนวภิาวดี-

รังสิต แขวงจอมพล เขตจตุจกัร กทม. 
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67 WAVE : บริษทั เวฟ 

เอน็เตอร์เทนเมนท ์จาํกดั (มหาชน) 

อาคารมาลีนนทท์าวเวอร์ ชั้น 15 เลขท่ี 3199 

ถนนพระราม 4 แขวงคลองตนั เขตคลองเตย 

กทม. 

68 WORK : บริษทั เวิร์คพอยท ์เอน็เทอร์

เทนเมนท ์จาํกดั (มหาชน) 

99 หมู่ 2 ตาํบลบางพนู อาํเภอเมือง ปทุมธานี 
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69 
BWG: บริษทัเบตเตอร์เวลิด ์กรีน 

จาํกดั(มหาชน) 

2674/1 ซอยไดร์ฟอิน 2 หมู่ท่ี 2 ถนน

ลาดพร้าว แขวงคลองจัน่ เขตบางกะปิ กทม. 

70 

GENCO : บริษทับริหารและพฒันา

เพื่อการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม จาํกดั

(มหาชน) 

447 ถนนบอนดส์ตรีท ตาํบลบางพดู อาํเภอ

ปากเกร็ด นนทบุรี 
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71 
ACD : บริษทั เอเชีย คอร์ปอเรท ดี

เวลลอปเมนท ์จาํกดั (มหาชน) 

405 ถนนบอนดส์ตรีท ซอย 13 ตาํบลบางพดู 

อาํเภอปากเกร็ด นนทบุรี 

72 
ASIA : บริษทั เอเชียโฮเตล็ จาํกดั 

(มหาชน) 

296 ถนนพญาไท แขวงถนนเพชรบุรี เขตราช

เทว ีกทม. 

73 
CENTEL : บริษทั โรงแรมเซ็นทรัล

พลาซา จาํกดั (มหาชน) 

1695 ถนนพหลโยธิน แขวงจตุจกัร เขตจตุจกัร 

กทม. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



203 

รายช่ือธุรกจิบริการทีจ่ดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

หมวดการท่องเทีย่วและสันทนาการ 

 

ลาํดับ รายช่ือธุรกจิ ทีอ่ยู่ 

74 
CSR : บริษทั เทพธานีกรีฑา จาํกดั 

(มหาชน) 

22 ถนนนวธานี แขวงรามอินทรา เขตคนันายาว 

กทม. 

75 
DTC : บริษทั ดุสิตธานี จาํกดั 

(มหาชน) 

946 อาคารพาณิชยดุ์สิตธานี ชั้น 5 ถนนพระราม 

4 แขวงสีลม เขตบางรัก กทม. 

76 
ERW : บริษทั ดิ เอราวณั กรุ๊ป จาํกดั 

(มหาชน) 

อาคารเพลินจิต เซ็นเตอร์ ชั้น 6, 2 ถนนสุขมุวทิ 

แขวงคลองเตย เขตคลองเตย กทม. 

77 

GRAND : บริษทั แกรนด ์แอสเสท โฮ

เทลส์ แอนด ์พรอพเพอร์ต้ี จาํกดั

(มหาชน) 

เลขท่ี 388 อาคารเอก็เชน ทาวเวอร์ ชั้น 32 หอ้ง

เลขท่ี 3203-4 ถนนสุขมุวทิ แขวงคลองเตย เขต

คลองเตย กทม. 

78 LRH : บริษทั ลากนู่า รีสอร์ท แอนด ์

โฮเทล็ จาํกดั (มหาชน) 

เลขท่ี 21/17บี, 21/17ซี, 21/65, 21/66 และ 21/68 

อาคารไทยวา 1 ชั้น 7, 22 และ 24 ถนนสาทรใต ้

แขวงทุ่งมหาเมฆ เขตสาทร กทม. 

79 MANRIN : บริษทั แมนดารินโฮเตล็ 

จาํกดั (มหาชน) 

662 ถนนพระราม 4 แขวงมหาพฤฒาราม เขต

บางรัก กทม. 

80 OHTL : บริษทั โอเอชทีแอล จาํกดั 

(มหาชน) 

48 ซอยบรูพา ถนนเจริญกรุง แขวงบางรัก เขต

บางรัก กทม. 

81 ROH : บริษทั โรงแรมรอยลั ออคิด 

(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

2 ตรอกกปัตนับุช ถนนเจริญกรุง แขวงบางรัก 

เขตบางรัก กทม. 

82 SHANG : บริษทั แชงกรี-ลา โฮเตล็ 

จาํกดั (มหาชน) 

89 ซอยวดัสวนพลู ถนนเจริญกรุง แขวงบางรัก 

เขตบางรัก กทม. 
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83 

AAV : บริษทั เอเชีย เอวเิอชัน่ จาํกดั 

(มหาชน) 

222 ท่าอากาศยานดอนเมืองอาคารส่วนกลางชั้น 

3 หอ้ง 3200 ถ.วภิาวดีรังสิต แขวงสนามบิน เขต

ดอนเมือง กทม. 

84 
AOT : บริษทั ท่าอากาศยานไทย 

จาํกดั (มหาชน) 

333 หมู่ท่ี 7 ถนนเชิดวฒุากาศ แขวงสีกนั เขต

ดอนเมือง กทม. 

85 
ASIMAR : บริษทั เอเชียน มารีน 

เซอร์วสิส์ จาํกดั (มหาชน) 

128 หมู่ 3 ถนนสุขสวสัด์ิ ตาํบลแหลมฟ้าผา่ 

อาํเภอพระสมุทรเจดีย ์สมุทรปราการ 

86 
BA : บริษทั การบินกรุงเทพ จาํกดั 

(มหาชน) 

เลขท่ี 99 หมู่ท่ี 14 ถนนวภิาวดีรังสิต แขวงจอม

พล เขตจตุจกัร กทม. 

87 
BECL : บริษทั ทางด่วนกรุงเทพ 

จาํกดั (มหาชน) 

238/7 ถนนอโศก-ดินแดง แขวงบางกะปิ เขต

หว้ยขวาง กทม. 

88 
BMCL : บริษทั รถไฟฟ้ากรุงเทพ 

จาํกดั (มหาชน) 

189 ถนนพระราม 9 แขวงหว้ยขวาง เขตหว้ย

ขวาง กทม. 

89 
BTC : บริษทั บางปะกง เทอร์มินอล 

จาํกดั (มหาชน) 

8/1 หมู่ 8 ถนนสุขมุวทิ (บางนาตราด) กม.52 

ตาํบลท่าขา้ม อาํเภอบางปะกง ฉะเชิงเทรา 

90 
BTS : บริษทั บีทีเอส กรุ๊ป โฮลด้ิงส์ 

จาํกดั (มหาชน) 

อาคารทีเอสที ทาวเวอร์, 21 ซอยเฉยพว่ง ถนน

วภิาวดี-รังสิต แขวงจอมพล เขตจตุจกัร กทม. 

91 

BTSGIF : กองทุนรวมโครงสร้าง

พื้นฐานระบบขนส่งมวลชนทางราง บี

ทีเอสโกรท 

175 อาคารสาธรซิต้ีทาวเวอร์ ชั้น 7 ชั้น 21 และ 

ชั้น 26 ถนนสาทรใต ้แขวงทุ่งมหาเมฆ เขตสาทร 

กทม. 

92 
JUTHA : บริษทั จุฑานาว ีจาํกดั 

(มหาชน) 

อาคารมาโณทาวเวอร์, 153 ซอยสุขมุวทิ 39 ถนน

สุขมุวทิ แขวงคลองตนัเหนือ เขตวฒันา กทม. 

93 
KWC : บริษทั กรุงเทพโสภณ จาํกดั 

(มหาชน) 

185 ถนนราษฎร์บูรณะ แขวงบางปะกอก เขต

ราษฎร์บูรณะ กทม. 

94 
NOK : บริษทั สายการบินนกแอร์ 

จาํกดั (มหาชน) 

183 ชั้น 17 อาคารรัจนาการ ถนนสาทรใต ้แขวง

ยานนาวา เขตสาทร กทม. 
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95 
NYT : บริษทั นามยง เทอร์มินลั จาํกดั 

(มหาชน) 

1168/52 อาคารลุมพินีทาวเวอร์ ชั้น 19 ถนน

พระราม 4 แขวงทุ่งมหาเมฆ เขตสาทร กทม. 

96 
PSL : บริษทั พรีเชียส ชิพป้ิง จาํกดั 

(มหาชน) 

อาคารคาเธ่ยเ์ฮา้ส์ ชั้น 7, 8 ถนนสาธรเหนือ 

แขวงสีลม เขตบางรัก กทม 

97 
RCL : บริษทั อาร์ ซี แอล จาํกดั 

(มหาชน) 

อาคารปัญจธานีทาวเวอร์ ชั้น 30, 127/35 

ถนนรัชดาภิเษก แขวงช่องนนทรี เขตยาน

นาวา กทม. 

98 
THAI : บริษทั การบินไทย จาํกดั 

(มหาชน) 

89 ถนนวภิาวดีรังสิต แขวงจอมพล เขต

จตุจกัร กทม. 

99 

TSTE : บริษทั ไทยชูการ์ เทอร์มิเน้ิล 

จาํกดั (มหาชน) 

90 หมู่ 1 ซอยสยามไซโล ถนนปู่ เจา้สมิง

พราย ตาํบลสาํโรงกลาง อาํเภอพระประแดง 

สมุทรปราการ 

100 
TTA : บริษทั โทรีเซนไทย เอเยนตซี์ส์ 

จาํกดั (มหาชน) 

อาคารอรกานต ์ชั้น 8, 26/26-27 ซอยชิดลม 

ถนนเพลินจิต แขวงลุมพินี เขตปทุมวนั กทม. 
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รายช่ือผู้ตอบสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 

ตอนที ่ 1   คําถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ในช่องท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัท่านมากท่ีสุด 

 

1. เพศ 

  ชาย     หญิง 

2. อาย ุ

   ตํ่ากวา่ 30 ปี      31 – 40 ปี     41 - 50  ปี  

   51 – 60 ปี       61 ปีข้ึนไป  

3. วฒิุการศึกษา 

  ระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี    ระดบัปริญญาตรี 

  ระดบัปริญญาโท     ระดบัปริญญาเอก 

4. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

    นอ้ยกวา่ 1  ปี      1 – 5 ปี     6 – 10 ปี 

    11 – 15 ปี       16 ปี ข้ึนไป 

5. หมวดธุรกิจในกลุ่มธุรกิจบริการ 

   พาณิชย ์     การแพทย ์

   ส่ือและส่ิงพิมพ ์    บริการเฉพาะกิจ 

   การท่องเท่ียวและสันทนาการ  ขนส่งและโลจิสติกส์ 

6. ตาํแหน่งงาน 

  ประธานกรรมการบริษทั / ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร   หวัหนา้งาน  

  รองประธานบริษทั    พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

  กรรมการผูจ้ดัการ    อ่ืน ๆ โปรดระบุ............................................ 

  ผูจ้ดัการทัว่ไป / ผูอ้าํนวยการ 
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ตอนที่   2  คําถามเกี่ยวกับการจัดการความรู้  การจัดการผลงาน การจัดการทุนมนุษย์ และผลการ

ดําเนินงานของธุรกจิบริการทีจ่ดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

คาํช้ีแจง   ขอ้มูลสภาพการดาํเนินงานท่ีแทจ้ริงเก่ียวกบั การจดัการความรู้ การจดัการผลงาน  การ

จดัการทุนมนุษย ์และผลการดาํเนินงานของธุรกิจ  กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องระดบัความ

คิดเห็นท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัธุรกิจของท่านมากท่ีสุด โดยกาํหนดเกณฑ์ดงัต่อไปน้ี (5) หมายถึง ตรงกบั

ความเป็นจริงมากท่ีสุด, (4) หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมาก, (3) หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริง

ปานกลาง, (2) หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย, (1) หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนที ่ 1 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 

 

ที่ ปัจจัยของการจัดการความรู้ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

คําถามเกีย่วกบัการแสวงหาความรู้  

1. มีกระบวนการวางแผนการจัดเก็บรวบรวมความรู้อย่างเป็น

ระบบ 

     

2. มีการสืบคน้และรวบรวมความรู้จากบุคคลภายในองค์การและ

ผูเ้ช่ียวชาญโดยตรง 

     

3. มีการจ้างผูท่ี้มีความรู้ ความเช่ียวชาญเข้ามาเป็นท่ีปรึกษาหรือ

ทาํงานในองคก์าร 

     

4. มีการจดัฝึกอบรมใหค้วามรู้กบับุคลากรอยา่งต่อเน่ือง      

5. มีการเปิดรับข่าวสาร ความรู้ใหม่จากส่ือท่ีหลากหลาย      

คําถามเกีย่วกบัการสร้างความรู้   

6. มีการสร้างความรู้โดยการเขียนแนวทางวิธีการปฏิบัติงานท่ีดี

ท่ีสุด  

     

7. มีกระบวนการนาํองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในตวับุคคลมาสร้างให้เกิด

องคค์วามรู้ใหม ่

     

8. มีการจัดกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกันภายใน

องคก์าร 

     

9. มีการนาํความรู้ท่ีไดม้าไปต่อยอดให้เกิดเป็นองคค์วามรู้ใหม่ เพื่อ

มาพฒันาตนเอง  

     



202 

ที่ ปัจจัยของการจัดการความรู้ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

10. เปิดโอกาสให้บุคลากร ได้เสนอแนะ และแสดงความคิดเห็น

ร่วมกนั 

     

คําถามเกีย่วกบัการเผยแพร่ความรู้  

11. มีการเผยแพร่ความรู้ในรูปแบบท่ีหลากหลายอยา่งทัว่ถึง      

12. มีช่องทางการรับฟัง ขอ้ซกัถาม และตอบกลบั โดยผูเ้ช่ียวชาญ      

13. มีการจัดพื้นท่ีหรือศูนย์ความรู้ เพื่อให้บุคลากรเข้าถึงและใช้

ความรู้ไดอ้ยา่งสะดวก 

     

14. มีเวบ็ไซตท่ี์ใชเ้ผยแพร่ความรู้ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึงและ

เรียนรู้ไดต้ลอดเวลา 

     

15. มีเทคโนโลยีเครือข่ายทางสังคม เพื่อการส่ือสารและให้ความรู้

กบับุคลากรในองคก์าร 

     

คําถามเกีย่วกบัการนําความรู้ไปใช้ประโยชน์  

16. มีกระบวนการกลัน่กรองและตรวจสอบความถูกตอ้งของความรู้      

17. บุคลากรสามารถนาํความรู้ท่ีไดไ้ปพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง      

18. บุคลากรสามารถนาํความรู้มาปรับปรุงขั้นตอนการทาํงานใหเ้กิด

ประสิทธิภาพได ้

     

19. บุคลากรสามารถนาํความรู้มาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ

ปฏิบติังานได ้

     

20. บุคลากรสามารถนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ี

ได ้
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ส่วนที ่2 การจัดการผลงาน (Performance Management) 

 

ที่ ปัจจัยของการจัดการผลงาน 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

คําถามเกีย่วกบัข้อตกลงการปฏิบัติงาน  

21. มีการกําหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง

ชดัเจน 

     

22. มีการจดัทาํขอ้ตกลงการปฏิบติังานของพนกังานในทุกระดบั       

23. ขอ้ตกลงการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 

ขององคก์าร 

     

24. มีการถ่ายทอดเป้าประสงค์ และมาตรฐานของผลงานท่ีตอ้งการ

อยา่งทัว่ถึง 

     

25. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายและ

แนวปฏิบติังาน 

     

คําถามเกีย่วกบัการติดตามการปฏิบัติงาน  

26. มีการติดตามผลการปฏิบัติงานและนําผลท่ีได้มาปรับปรุง

คุณภาพของการทาํงาน 

     

27. มีการจดัทรัพยากรเพื่อการติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ใหเ้กิดความสะดวกและรวดเร็ว 

     

28. มีการศึกษาถึงแนวโน้มของปัญหาและอุปสรรค เพื่อนําไป

ปรับปรุงแกไ้ขคุณภาพของการทาํงาน 

     

29. มีกาํหนดระยะเวลา และผูรั้บผิดชอบในการติดตามตรวจสอบผล

การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

     

30. มีการจัดทํารายงานผลการติดตาม และตรวจส อบ ผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากร 

     

คําถามเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงานและข้อมูลป้อนกลบั 

31. มีการกาํหนดขั้นตอน เกณฑ์ และวิธีการประเมินเพื่อใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

32. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานและเป็นท่ี

ยอมรับทัว่ไป 
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ที่ ปัจจัยของการจัดการผลงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

33. มีการนําผลการประเมินมาวิเคราะห์เพื่อหาสาเหตุและแนว

ทางแกไ้ขและนาํมาวางแผนพฒันาปรับปรุงการดาํเนินงาน 

     

34. การใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากรท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร       

35. มีการนําข้อมูลป้อนกลับ มาใช้ในการพิจารณา ปรับเงินเดือน 

เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งไดเ้หมาะสมตรงความสามารถ 

     

คําถามเกีย่วกบัการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานอย่างต่อเน่ือง  

36. บุคลากรมีการคิดค้นหาวิธีการมาปรับปรุงขั้นตอนการทาํงาน

ใหม่ไดด้ว้ยตนเอง 

     

37. จัดสรรทรัพยากรเพื่อการปรับปรุงคุณภาพการทํางานของ

พนกังานอยา่งเพียงพอ 

     

38. สามารถปรับปรุงคุณภาพการทาํงานไดส้อดคลอ้งกบัสภาพการ

ทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงได ้

     

39. บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดคน้หาวิธีการปรับปรุงคุณภาพการ

ทาํงานใหม่ๆ  

     

40. ผลจากการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานทาํให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



205 

ส่วนที ่3 การจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management)   

 

ที่ ปัจจัยของการจัดการทุนมนุษย์ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

คําถามเกีย่วกบักลยุทธ์การสร้างความผูกพนัของพนักงานทีม่ีต่อองค์การ  

41. บุคลากรมีความเห็นดว้ยและยอมรับกบัเป้าหมายขององคก์าร      

42. บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

     

43. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานในองค์การและจะ

ทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีตลอดไป 

     

44. บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร      

45. บุคลากรมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร      

คําถามเกีย่วกบัการปฏิบัติด้านความเป็นผู้นํา  

46. ผูบ้ริหารถ่ายทอดวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ เป้าหมายขององค์การให้

บุคลากรไดรั้บรู้อยา่งทัว่ถึง 

     

47. เปิ ดโอกาส ให้ บุ ค ลากรได้แส ดงค วาม คิดเห็ น  และส ร้าง

บรรยากาศความเป็นกนัเอง 

     

48. สร้างความเช่ือมั่นให้กับบุคลากรในด้านการบริหารงานท่ีจะ

สามารถนาํพาองคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้

     

49. สามารถกระตุน้ จูงใจบุคลากรให้มีความพยายามท่ีจะปฏิบติังาน

ไดจ้นบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไว ้

     

50. ผูบ้ริหารมีนโยบายสนับสนุนส่งเสริมการทาํงานของพนักงาน

อยา่งเตม็ท่ี 

     

คําถามเกีย่วกบักลยุทธ์การใช้ประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน  

51. ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมายเชิง

ปริมาณในระดบัสูง 

     

52. บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดเ้กิดประโยชน์สูงสุดขององคก์าร      
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ที่ ปัจจัยของการจัดการทุนมนุษย์ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

53. มีอตัราการขาดงานตํ่า      

54. มีอตัราการลาออกตํ่า      

55. องคก์ารรักษาระดบัตน้ทุนดา้นบริหารทรัพยามนุษยท่ี์เหมาะสม      

คําถามเกีย่วกบักลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย์  

56. บุคลากรมีความสามารถในการทาํงานไดใ้นระดบัสูงข้ึน      

57. กระตุน้ให้บุคลากรคิดคน้ ออกแบบ หรือพฒันาวิธีการทาํงาน

ใหม่ๆ ดว้ยตนเอง  

     

58. การสนบัสนุน ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง      

59. บุคลากรมีความสามารถในการพฒันาตนเองในระดบัสูง      

60. บุคลากรสามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยใีนการปฏิบติังานไดดี้      

 

ส่วนที ่4 ผลการดําเนินงานขององค์การ (Organizational Performance)  

 

ที่ ปัจจัยของผลการดําเนินงานขององค์การ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

คําถามเกีย่วกบัมุมมองด้านการเงิน      

61. รายไดจ้ากการขายเพิ่มข้ึนจากปีท่ีผา่นมา      

62. ความสามารถในการทาํกาํไรเพิ่มข้ึนจากปีท่ีผา่นมา      

63. ตน้ทุนการดาํเนินงานลดลงกวา่ปีท่ีผา่นมา      

64. การควบคุมตน้ทุนภายในมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนจากปีท่ีผา่นมา      

65. ควบคุมค่าใชจ่้ายจริงใหเ้ป็นไปตามงบประมาณท่ีกาํหนดไว ้      

คําถามเกีย่วกบัมุมมองด้านลูกค้า 

66. การเพิ่มข้ึนของลูกคา้ใหม ่      

67. ความพึงพอใจของลูกคา้เพิ่มข้ึน      

68. ความสามารถในการรักษาลูกคา้เก่าเพิ่มข้ึน      

69. ขอ้ร้องเรียนของลูกคา้ลดลง      
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ที่ ปัจจัยของผลการดําเนินงานขององค์การ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

70. ลูกคา้มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร      

คําถามเกีย่วกบัมุมมองด้านกระบวนการภายใน 

71. การบริการท่ีมีความหลากหลาย ครอบคลุมเพิ่มข้ึน      

72. มีการตอบสนองท่ีตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้มากข้ึน      

73. มีการใหบ้ริการกบัลูกคา้ท่ีรวดเร็วและตรงเวลา      

74. การติดต่อส่ือสารกนัภายในระหวา่งแผนกงานมีประสิทธิภาพ

เพิ่มข้ึน 

     

75. เพิ่มนวตักรรมการบริการใหม่ๆ ท่ีสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของลูกคา้เพิ่มข้ึน 

     

คําถามเกีย่วกบัมุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต  

76. พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่ง

ทัว่ถึง 

     

77. เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้งานอยา่งต่อเน่ือง       

78. พนักงานมีโอกาสในการเล่ือนขั้ น เล่ือนตําแหน่งอย่าง

เหมาะสม 

     

79. มีการวางแผนเส้นทางกา้วหนา้อาชีพท่ีชดัเจน      

80. พนกังานมีความมัน่คงในอาชีพ      
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ตอนที ่3 คําถามเกีย่วกบัข้อคิดเห็นทางด้านการเพิม่ประสิทธิภาพของผลการดําเนินงานของธุรกจิ

บริการในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

 

 

 

 

3.1  การจดัการความรู้

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................... 

 

3.2  การจดัการผลงาน  

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

3.3  การจดัการทุนมนุษย ์ 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

ข้อเสนอแนะ 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ท่ีท่านไดใ้หค้วามอนุเคราะห์มา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

บริษทัควรมีวธีิการปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารจดัการอยา่งไร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของผล

การดาํเนินงานของธุรกิจบริการในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
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ภาคผนวก ค 

รายช่ือผูต้อบสัมภาษณ์เชิงลึก 
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รายช่ือผูต้อบสัมภาษณ์เชิงลึก 

 

ลาํดับ รายช่ือ ตําแหน่ง บริษัท 

1 คุณสืบตระกลู  สุนทรธรรม กรรมการผูจ้ดัการ บริษทั ล็อกซเล่ย ์จาํกดั 

(มหาชน) 

2 คุณจกักริช  มีเดช นายสถานี บริษทั แอร์เอเชีย ประเทศไทย 

จาํกดั (มหาชน) 

3 ดร.สุวทิย ์ ก่ิงแกว้ รองกรรมการ 

ผูจ้ดัการ 

บริษทั ซีพี ออลล ์จาํกดั 

(มหาชน) 

4 คุณก่อพงศ ์ เดชทวปีระเสริฐ Senior Business 

development  

15บริษทั ทรู0 คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 

(มหาชน)0  

5 คุณอารียนุ์ช  ฤทธ์ิตา ผูจ้ดัการสาขา 

(บริการลูกคา้) 

บริษทั เอก-ชยั ดิสทริบิวชัน่ ซิส

เทม จาํกดั  
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ประวตัิผู้วจิัย 

 

 

ช่ือ นางอรวรรณ  ไพโรจนวฒิุพงศ ์

วนั เดือน ปีเกดิ 19 พฤษภาคม 2523 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดัพิษณุโลก 

ประวตัิการศึกษา บธ.ม. มหาวทิยานเรศวร พ.ศ.2547 

 บธ.บ. มหาวทิยาลยันเรศวร พ.ศ.2545 

สถานทีท่าํงาน คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัพิบลูสงคราม 

ตําแหน่ง อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาการจดัการ 
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