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บทคัดย่อ 
	 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) สถานการณ์ปัจจุบันของการบริหารทุนมนุษย์ภายใน
องค์กร และ 2) ปัจจัยการบริหารทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นการ
ศกึษาผสานวธีิแบบขัน้ตอนเชงิส�ำรวจ 2 ระยะ ระยะแรกศกึษาเชงิคณุภาพ จากการสงัเกตแบบไม่มส่ีวนร่วม 
และการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลหลัก จ�ำนวน 19 คน จากนั้นน�ำข้อมูลมาประยุกต์
ใช้หลักการพาเรโต 80:20 ผลการศึกษาสถานการณ์ปัจจุบันของการบริหารทุนมนุษย์ภายในองค์กร 
พบว่า ปัจจยัย่อยของการบรหิารทนุมนษุย์ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู ้สังคม และอารมณ์ทีพ่นกังานต้องการ
มีทั้งส้ิน 15 ปัจจัยย่อย จากนั้นน�ำมาสร้างเป็นเครื่องมือแบบสอบถามซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นอัลฟาของ 
ครอนบัค 2 ส่วนทั้งฉบับเท่ากับ 0.874 และ 0.867 ตามล�ำดับ เพื่อศึกษาเชิงปริมาณในระยะท่ี 2  
โดยตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ 130 คน สถิติที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ การถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ ผลการ
ศึกษาระยะที่ 2 พบว่า ปัจจัยการบริหารทุนมนุษย์ด้านความรู้ และ ด้านอารมณ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงาน (ปริมาณ คุณภาพ เวลา และค่าใช้จ่าย) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ดังสมการ EFFICIENCY=0.103 + 0.376IQ + 0.251EQ
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บทน�ำ 
	 เศรษฐกจิโลกได้เข้าสู่ยคุของการเปลีย่นแปลง
เทคโนโลยีพื้นฐานจากยุคเกษตรกรรมมาสู่ยุค
อุตสาหกรรม การแข่งขันของธุรกิจท่ีสูงขึ้นส่งผล
ให้ทุกองค์กรต้องเพิ่มสมรรถนะ ศักยภาพ และ
ความพร้อมของพนักงาน ซึ่งถือเป็นทรัพยากรท่ี
ส�ำคัญเป็นอย่างมากต่อการเพิ่มโอกาสการเติบโต 
และความสามารถที่จะด�ำรงอยู่ภายใต้การแข่งขัน 
รอบด้าน ดังนัน้การเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ของพนกังานจะช่วยให้องค์กรสามารถเพิม่คุณภาพ
ของงาน ลดต้นทนุ ปรมิาณงานตามเป้าหมาย และ 
ส่งมอบสินค้าถกูต้องตรงเวลา (Peterson et al., 1953) 
โดย Millet (1954) ให้ความหมาย ประสิทธิภาพ
การท�ำงาน ว่าคือผลการท�ำงานท่ีท�ำให้ได้รับ 

ผลก�ำไรและเกิดความพึงพอใจ จากการได้รับ
บริการรวดเร็วทันเวลา เพียงพอ ต่อเนื่อง และมี
ความก้าวหน้า สามารถท�ำได้จากการจัดการและ
พัฒนาบุคลากรที่ให้มีประสิทธิภาพในการท�ำงาน 
และตั้งใจปฏิบัติงานเต็มความสามารถ ถือเป็น
กลยุทธ์ท่ีส�ำคัญเพื่อเกิดการสร้างสรรค์ผลงานที่มี
มีคณุภาพ จากการคดิค้น ดัดแปลง วิธีการท�ำงาน
ให้ได้ผลดียิ่งขึ้นเสมอ ถือได้ว่าเป็นการสร้างข้อได้
เปรียบให้แก่ธุรกิจได้อย่างยั่งยืนยาวนาน 

	 ปัจจุบันอุตสาหกรรมรับผลิตผลิตภัณฑ์
เสริมอาหารและผลิตภัณฑ์เพื่อสุขภาพได้รับ 
ความนยิมและเตบิโตขึน้เป็นอย่างสงู จากพฤตกิรรม
ผู ้บริโภคที่หันมาใส่ใจดูแลสุขภาพหลังจาก 
ผ่านวิกฤตโควิด 19 จัดในกลุ่มธุรกิจที่อาศัย 

Abstract 
	 The objectives of this study were: 1) to investigate the current state of human capital 
management within an organization, and 2) to examine the human capital management factors 
that influence employee performance efficiency. This research employed an exploratory sequential 
mixed-methods design. The first phase involved a qualitative approach through non-participant 
observation and in-depth interviews with 19 key informants. The data were analyzed using the 
Pareto Principle (80:20).

	 Findings from the first phase revealed that employees identified 15 sub-factors of  
human capital needs across three domains: knowledge, social, and emotional. These sub-factors 
were used to develop a questionnaire with Cronbach’s alpha reliability coefficients of 0.874 and 
0.867 for the two sections, respectively.

	 In the second, quantitative phase, data were collected from 130 operational-level  
employees. Descriptive statistics including percentages, means, and standard deviations were 
used. Hypothesis testing was conducted using multiple regression analysis and Pearson’s  
correlation coefficient. The results showed that human capital management factors in the domains 
of knowledge and emotion significantly influenced employee performance—measured in terms 
of quantity, quality, time, and cost—at the 0.05 level of statistical significance. The resulting 
equation was: EFFICIENCY=0.103 + 0.376IQ + 0.251EQ

Keywords:	Human capital management, Efficiency, Employees
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ความเชีย่วชาญ ความช�ำนาญ และองค์ความรูเ้ฉพาะ
ทางทีม่อียูใ่นตวับคุลากรสงู ประสทิธภิาพการท�ำงาน
ของพนกังานจงึถอืเป็นแรงขบัเคลือ่นทีส่�ำคัญของ
องค์กร (Akarathitipong, 2013) หากพนกังานขาด
ประสิทธิภาพ เช่น คุณภาพของงานไม่ตรงตาม
มาตรฐาน ส่งมอบงานล่าช้า ต้นทุนเพิ่มสูงขึ้นจาก
งานทีผ่ดิพลาด ปรมิาณงานท่ีไม่ตรงตามเป้าหมาย 
จากการขาดความรู้ทักษะงาน ขาดขวัญก�ำลังใจ 
ในการท�ำงาน ขาดการสือ่สารภายใน ท�ำให้องค์กร
เกิดความเสี่ยงคือความเสียเปรียบหากเทียบกับ 
คูแ่ข่งทีก่�ำลงัเข้ามาในกลุม่ธรุกิจนี ้จงึต้องหาแนวทาง
การเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน
ผ่านการบริหารทุนมนุษย์ 

	 จากการศึกษาที่ผ่านมา พบว่าส่วนใหญ่
ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านความรู้ 
การฝึกอบรม พฒันาทกัษะท่ีมผีลต่อประสทิธภิาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน (Sawangrat, 2018;  
Chat-Uthai et al., 2018) โดยประสิทธิภาพ
การท�ำงานมี 4 ด้านคือ ด้านคุณภาพงาน เวลา  
ปริมาณงาน และค่าใช้จ่าย Boonnil and  
Yenyeuak (2021) ท�ำการวจิยัพบว่า การพฒันาทุน
ปัญญา สังคม และอารมณ์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน และการศึกษาของ Itsaradet and 
Thitipasitthikorn (2020) พบว่า วฒันธรรมองค์กร 
การท�ำงานเป็นทีม และองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ส่งผลให้ประสิทธภิาพการท�ำงานเพิม่ขึน้ การศึกษา
ส่วนมากเป็นเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพอย่าง
ใดอย่างหนึ่งซึ่งผลการศึกษาไม่มีความละเอียด
และความเป็นตัวแทนเนื่องจากมีข้อจ�ำกัดต่างกัน  
การศกึษาแบบผสมวธิเีป็นทางเลอืกทีผู่ศ้กึษาสนใจ 
จงึต้องการศกึษาการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตัิ
งานของพนกังาน ผ่านการบรหิารทนุมนษุย์ 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความรู ้สงัคม และอารมณ์ โดยคาดหวงั
ว่าจะก่อเกิดผลกระทบในเชงิบวกต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของพนกังาน เพิม่คุณภาพ ปรมิาณ

งานตามเป้าหมาย ค่าใช้จ่ายลดลง ภายในระยะเวลา
ที่เหมาะสม ช่วยให้องค์กรเติบโตอย่างยั่งยืนได้

ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้อง 
	 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดูได้จาก
ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยน�ำเข้า (Input) กับ 
ผลผลิต (Output) (Simon, 1960) ผลจะต้องมี
คุณภาพสูง ปริมาณงานตามความคาดหวัง ตรง
ต่อเวลา และค่าใช้จ่ายเหมาะสมกับงานและวธิกีาร 
ลงทุนน้อยและได้ผลก�ำไรคืนกลับมาสูงท่ีสุด 
(Peterson et al., 1953) ที่ส�ำคัญคือความคุ้มค่า
และพึงพอใจ (Millet, 1954) นอกจากนั้นวิธีการ
เพื่อให้การท�ำงานของพนักงานเกิดประสิทธิภาพ
ที่ดี เกิดจากการมีเป้าหมายชี้วัดชัดเจน คุณภาพ
มาตรฐานของงานท่ีแม่นย�ำ ท�ำให้พนกังานมคีวาม
รูแ้ละความเข้าใจในงาน พฤตกิรรมส่วนบคุคลต้อง
เหมาะสมกับงาน การร่วมมือจากส่วนที่เกี่ยวข้อง 
ความไว้วางใจจากผูบ้งัคับบญัชา และการให้โอกาส
พนักงานได้เป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่ม 

	 การบริหารทุนมนุษย์ คือ การดึงเอา
ศักยภาพภายในของพนักงานท่ีสะท้อนผ่านการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ทุนด้าน
ความรู ้ได้แก่ ความรู ้ทักษะ ความเชีย่วชาญ ความ
สามารถ โดยผ่านการศึกษา อบรม พัฒนา การ
เรียนรู้ รวมถึงประสบการณ์ (Marginson, 2019) 
ทุนด้านสังคม ได้แก่ ความน่าเช่ือถือ หรือความ
ไว้วางใจท่ีได้รับจากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วม
งาน และทุนด้านอารมณ์ได้แก่ การรับรู้ตนเอง 
มีศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ มีความยืดหยุ่นของ
สภาพแวดล้อมการท�ำงานและด้านอื่นที่เกี่ยวข้อง 
(Gratton & Ghoshal, 2003) ซึง่ทุนมนษุย์นัน้ไม่มี
ขีดจ�ำกัด สามารถพัฒนาได้ไม่มีที่ส้ินสุด (David 
& Lopez, 2001) ดังนั้นทุนมนุษย์เป็นศักยภาพ 
ที่ส�ำคัญท่ีก่อให้เกิดงาน มูลค่าในตัวบุคคล 
องค์กร สงัคม และประเทศชาตผ่ิานการขบัเคลือ่น 
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องค์ความรูใ้นด้านต่างๆ บรษิทัควรลงทนุค่าใช้จ่าย
ในการฝึกอบรมเป็นการมอบทุนมนุษย์ประเภทนี้
แก่บุคลากรในองค์กร (Becker, 1964) เนื่องจาก
มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีส�ำคัญในการใช้ทรัพยากร
อื่น และใช้ศักยภาพของตัวเองเพื่อกระท�ำสิ่งหนึ่ง
สิ่งใดให้บรรลุผล ผลลัพธ์ของการลงทุนในมนุษย์ 
คือ การพัฒนาประสิทธิภาพที่ดีขึ้น (Nafukho  
et al., 2004) มีความสามารถในการท�ำก�ำไร 
และผลตอบแทนที่ดีขึ้นในระดับองค์กรอีกทั้งยัง
เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Naquin & Holton, 2002)

	 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า 
ทุนมนุษย์เป็นปัจจัยส�ำคัญในการบริหารจัดการ
ขององค์กร เพื่อให้สามารถรับมือกับกระแสการ
เปลีย่นแปลง (Chat-Uthai et al., 2018) การวจิยัของ 
Tran and Vo (2020) และ Witasari and Gustomo 
(2020) พบว่า ประสิทธิภาพของทุนมนุษย์มีส่วน
สนบัสนนุเชงิบวกต่อผลการด�ำเนนิงานของบรษิทั  
และการวิจัยของ Saluy et al. (2024) พบว่า  
การจัดการทุนมนุษย์ที่ส�ำคัญท่ีสุดในการเพิ่ม 
ผลิตภาพพนักงาน คือ การท�ำงานเป็นกลุ่ม ความ
สามารถส่วนบคุคล และแรงจงูใจส่วนบคุคล การฝึก
อบรมทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานท�ำให้สามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท�ำงาน(Kucharþíková et al., 
2014; Nor et al., 2018) การวิจัยของ Sawangrat 
(2018) พบว่า การฝึกฝน อบรมทักษะในการท�ำงาน 
ความคิดสร้างสรรค์ และการมุ่งเน้นการเรียนรู้  
มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ช่วยลดความผดิพลาดการท�ำงานและเพิม่คุณภาพ 
เมือ่ศึกษาเพิม่เตมิพบว่า บรรยากาศในการท�ำงาน 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงาน (Wanarot, 
2017) งานวิจัยของ Asri and Liani (2022) พบว่า
ความผูกพันของพนักงานส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท�ำงาน นอกจากนั้น วัฒนธรรมในองค์กร  
การท�ำงานเป็นทีม และ ความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ยังส่งผลต่อประสิทธิภาพงาน (Itsaradet 
& Thitipasitthikorn, 2020) น�ำไปสู่การพัฒนา
สมมติฐานของงานวิจัย

วัตถุประสงค์ 
	 1. เพือ่ศกึษาสถานการณ์ปัจจบุนัของการ
บริหารทุนมนุษย์ภายในองค์กร 

	 2. เพื่อศึกษาปัจจัยของการบริหารทุน
มนษุย์ทีส่่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบิตังิานของ
พนักงาน

สมมติฐาน 
	 ปัจจัยการบริหารทุนมนุษย์ด้านความรู้ 
ด้านสงัคม และด้านอารมณ์ ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน

วิธีการศึกษา
	 การศึกษานี้เป็นการศึกษาแบบผสาน
วิธี (Mixed-Method Research) แบบขั้นตอน 
เชิงส�ำรวจ (Exploratory Sequential Design)  
แบ่งได้เป็น 2 ระยะ

	 ระยะที่ 1 การศึกษาเชิงคุณภาพ  
(Qualitative) เพือ่ท�ำการศกึษาสถานการณ์ปัจจบุนั
ของการบริหารทุนมนุษย์ภายในองค์กร มีการ
ออกแบบการศึกษาดังนี้

	 กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลหลัก

	 ใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย 
ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) มีเกณฑ์ใน
การคัดเลือก 2 เกณฑ์ ได้แก่ 1) ต�ำแหน่งงานใน
ระดบัทีแ่ตกต่าง 2) อายุงานไม่ต�ำ่กว่า 3 ปี จาก
เกณฑ์ดังกล่าวคัดเลอืกผูใ้ห้ข้อมลูหลกัแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ได้แก่ กรรมการผู้จัดการ 
1 คน ผู้บริหารระดับกลาง 6 คน (ผู้จัดการฝ่าย
ขายและการตลาด ผู้จัดการฝ่ายวิจัยและควบคุม
คณุภาพ ผูจ้ดัการฝ่ายผลติ ผูจ้ดัการฝ่ายเทคโนโลยี 
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ผู้จัดการฝ่ายการเงินและการบัญชี ผู้จัดการฝ่าย
บุคคล ต�ำแหน่งละ 1 คน) และ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 12 คน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
	 1) เอกสารข้อมลูท่ีเก่ียวข้องภายในองค์กร 
2) แบบบันทึกการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม และ  
3) แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 1) แหล่งข้อมลูเชงิเอกสาร (Documentary 
Research) คือการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย 
ทีเ่ก่ียวข้อง ข้อมลูจากเอกสารขององค์กร เพือ่ทราบ
ข้อมูลการบริหารทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 2) การสังเกต (Observation)  
ใช้วิธีสังเกตที่ไม่มีส่วนร่วม (Non Participant  
Observation) สังเกตและบันทึกกิจกรรมท่ีเกิด
ขึ้นโดยผู้ถูกสังเกตไม่รู้ตัว ท�ำให้ผู้ศึกษาได้ข้อมูล
สถานการณ์การบรหิารทนุมนษุย์ทีม่ใีนองค์กร เช่น
กิจกรรมการท�ำงาน วิถีชีวิตประจ�ำวัน วัฒนธรรม 
และกฎระเบียบขององค์กร ความสัมพันธ์ของ
พนักงานในการท�ำงาน รวมถึงปัญหาที่เกิดขึ้น
หน้างาน 3) การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth 
Interview) ผูศ้กึษาท�ำการสมัภาษณ์กลุม่เป้าหมาย
ทีอ่ยูพ่ืน้ท่ีทีท่�ำการศึกษา โดยการสร้างแนวค�ำถาม
เอาไว้เบือ้งต้น สามารถยดืหยุน่ ปรบัเปลีย่นล�ำดับ
ขัน้ค�ำถามได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรอืตาม
ที่เห็นสมควร

	 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผู้ศึกษาน�ำข้อมูลท้ังหมดสังเคราะห์โดย
น�ำไปจัดเป็นหมวดหมู่ ก�ำหนดรหัส (Code) ของ
ข้อมูลที่มีความหมายเหมือนกันจากสัมภาษณ์ 
ผู้ให้ข้อมูลหลัก จ�ำนวน 19 คน จากนั้นน�ำมา
จ�ำแนกและหาความถี่ (จ�ำนวนผู้ที่มีความคิดเห็น
ตรงกัน) จดัอนัดับร้อยละความถีข่องแต่ละรหสัเรยีง
จากค่ามากไปหาน้อยและหาร้อยละความถี่สะสม 
ประยกุต์ใช้หลกัการพาเรโต กลุม่ท่ีอยูใ่นร้อยละ 80  

(ร้อยละของความถี่สะสม) ถือเป็นปัจจัยส�ำคัญ
ของการบริหารทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อน�ำไปก�ำหนด 
ข้อค�ำถามในแบบสอบถามของการศกึษาระยะที ่2

	 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของ
ข้อมูล
	 ใช้การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวม
ข้อมูล (Methodological Triangulation) เปรียบ
เทียบข้อมลูทีไ่ด้จากวธิกีารเก็บข้อมลู 3 วธิทีีต่่างกัน 
ได้แก่ การสงัเกตแบบไม่มส่ีวนร่วม การสมัภาษณ์
เชงิลกึ และการใช้เอกสารจากทฤษฎแีละขอ้มลูใน
องค์กร 

	 ระยะที่ 2 การศึกษาเชิงปริมาณ  
(Quantitative) เพื่อท�ำการศึกษาปัจจัยของการ
บรหิารทนุมนษุย์ท่ีส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิ
งานของพนักงาน มีการออกแบบการศึกษาดังนี้

	 ประชากรและตัวอย่าง

	 ประชากร ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติ
การของบริษัทรับผลิตผลิตภัณฑ์เสริมอาหารแห่ง
หนึ่ง รวมทั้งสิ้น 180 คน

	 ตัวอย่าง ค�ำนวณโดยใช้สูตรการหา
ขนาดตัวอย่าง TARO Yamane (Yamane, 1973) 
ความคลาดเคลื่อนท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% ได้
ขนาดของตัวอย่าง เท่ากับ 124.14 คน เนื่อง
ด้วยป้องกันข้อมูลท่ีผิดพลาดตกหล่นไม่ครบถ้วน 
จึงก�ำหนดตัวอย่างเท่ากับ 130 คน สุ่มแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยใช้ Microsoft 
Excel

	 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
	 แบบสอบถาม (Questionnaire) 4 ส่วน 
ได้แก่ 1) ข้อมลูคณุลกัษณะของพนกังาน 2) ปัจจยั
การบริหารทุนมนุษย์ที่พนักงานมีความคิดเห็นว่า 
ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบิตังิาน 3) ประสทิธภิาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน และ 4) ข้อเสนอแนะ

การสร้างเครื่องมือ



การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผ่านการบริหารทุนมนุษย์

254 ชุติมา สกุลตั้งไพศาล, อมรวรรณ รังกูล

	 สร้างเครือ่งมอืแบบสอบถามได้จากข้อมลู
ทีไ่ด้จากศกึษาค้นคว้าข้อมลูเอกสารแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และ ผลจากการศึกษา 
เชิงคุณภาพในระยะที่ 1 เรื่องสถานการณ์ปัจจุบัน
ของการบริหารทุนมนุษย์ท่ีมีภายในองค์กรจาก
การสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายและการสังเกตแบบ
ไม่มีส่วนร่วม ท�ำให้ได้เป็นแบบสอบถามเรื่องการ 
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ผ่านการบริหารทุนมนุษย์ โดยแบบสอบถาม  
(Questionnaire) ประกอบด้วย 4 ส่วน ส่วนที่ 1 
ข้อมูลคุณลักษณะของพนักงาน 5 ข้อ ค�ำถามเป็น
แบบปลายปิด แบบตรวจสอบ (Check List) เพศ 
อายุ การศึกษาสูงสุด อายุงาน รายได้ต่อเดือน 
ส่วนที่ 2 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับปัจจัยการบริหาร
ทุนมนุษย์ที่พนักงานมีความคิดเห็นว่าส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏบิตังิาน เป็นค�ำถามปลายปิด
แบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับคือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดย
แบ่งการบรหิารทุนมนษุย์ออกมาได้ท้ังหมด 3 ด้าน 
จ�ำนวน 15 ข้อ 1) ด้านความรู้ 5 ข้อ 2) ด้านสังคม 
6 ข้อ 3) ด้านอารมณ์ 4 ข้อ ส่วนที่ 3 เป็นค�ำถาม
เก่ียวกับประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน 
เป็นค�ำถามปลายปิดแบบมาตรประมาณค่า (Rating 
scale) เช่นกัน โดยแบ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งานของพนักงาน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน 
คณุภาพงาน เวลา และค่าใชจ่้าย จ�ำนวนด้านละ 3 
ข้อ รวม 12 ข้อ และ ส่วนที่4 ข้อเสนอแนะ

	 ตรวจสอบความเที่ยงตรง
	 ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
(Content Validity) ด้วยค่าIOC (Index of Item 
Objective Congruence) ผลเท่ากับ 1 มากกว่า
เกณฑ์ทีก่�ำหนดไว้ และ น�ำแบบสอบถามไปทดลอง 
(Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน จากนั้นหาค่า
ความเชื่อมั่นผ่านโปรแกรม SPSS เพื่อหาค่า
สัมประสิทธิ์ครอนบาคอัลฟ่า (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ในส่วนที่2 และ 3 ของแบบสอบถาม 
ใช้การผ่านเกณฑ์ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 
1970) แบบสอบถามนี้มีค่าความเชื่อมั่นของ  
Cronbach’s Alpha ดังนี้ การบริหารทุนมนุษย์
ด้านความรู้ 0.870 ด้านสังคม 0.856 ด้านอารมณ์ 
0.851 ทั้งฉบับเท่ากับ 0.874 ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณ 0.858 ด้าน
คณุภาพงาน 0.923 ด้านเวลา 0.892 ด้านค่าใช้จ่าย 
0.871 ทั้งฉบับเท่ากับ 0.867 ซึ่งมากกว่า 0.70  
จงึน�ำไปใช้เป็นเครือ่งมอืในการรวบรวมข้อมลูจาก
กลุ่มตัวอย่างได้

	 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1. การวเิคราะห์คุณลกัษณะของพนกังาน
และความคดิเห็นของพนกังาน ใช้สถติเิชงิพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ร้อยละ (Percentage) ค่า
เฉลีย่ (Mean) ความถี ่(Frequency) และ ส่วนเบีย่ง
เบนมาตรฐาน (S.D.) 

	 2. การวิเคราะห์ปัจจัยการบริหารทุน
มนุษย์ (ด้านความรู้ สังคม และ อารมณ์ ) ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ใช้
สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis: MRA) และการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ 
(Pearson Correlation Coefficient) 

ผลการศึกษา
	 ผลการศกึษาสถานการณ์ปัจจบุนัของการ
บริหารทุนมนุษย์ที่มีภายในองค์กร

	 ผูศ้กึษาท�ำการศกึษาผ่านการสงัเกตแบบ
ไม่มีส่วนร่วม สังเกตสภาพแวดล้อม สถานการณ์
การบริหารทนุมนษุยท์ีเ่กดิขึน้ และการปฏบิตัิงาน 
โดยไม่เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมและกลุ่มเป้า
หมายไม่รู้ตัว จากนั้นบันทึกลงแบบบันทึก และ
ท�ำการศึกษาผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้
ข้อมลูหลกัถงึสถานการณ์การบรหิารทุนมนษุย์ท่ีมี
อยู่ภายในองค์กร และข้อเสนอแนะการบริหารทุน
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มนุษย์ที่องคก์รควรมี จากนั้นก�ำหนดรหัส (Code) 
ของค�ำทีไ่ด้จากการสมัภาษณ์เป็นหมวดหมู ่3 ด้าน 
1) ด้านความรู้ รหัสคือ IQ 2) ด้านสังคม รหัสคือ 
SC 3) ด้านอารมณ์ รหัสคือ EQ และปัจจัยย่อย

ของการบรหิารทนุมนษุย์เป็นตวัเลข (1 2 3 4 5...) 
หาผลรวมของความถีข่องการบรหิารทนุมนษุย์ทัง้ 
3 ด้าน ท่ีองค์กรควรให้ความส�ำคัญและส่งเสริม  
ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1	ร้อยละความถี่สะสมของปัจจัยการบริหารทุนมนุษย์ที่ได้จาการสัมภาษณ์เชิงลึก

ล�ำดับ รหัส ปัจจัยบริหารทุนมนุษย์ ความถี่
ร้อยละของ

ความถี่
ร้อยละ

ความถี่สะสม

1 IQ5 จัดการฝึกอบรม และพัฒนาทักษะงาน 15 10.870 10.870

2 EQ5 สภาพแวดล้อมในองค์กรที่ไม่มีความกดดัน มีความสุข 15 10.870 21.739

3 EQ1 เงินเดือน ค่าตอบแทนจูงใจ และสวัสดิการที่เหมาะสม 9 6.522 28.261

4 SC12 สามารถแสดงความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชา 9 6.522 34.783

5 IQ2 มีคู่มือปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 8 5.797 40.580

6 IQ1 มีการท�ำงานที่เป็นระบบ มีแบบแผน 7 5.072 45.652

7 SC14 ทุกคนในองค์กรมีการสื่อสารกันอย่าง ตรงไปตรงมา 7 5.072 50.725

8 SC9 มีการจัดกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามัคคี 7 5.072 55.797

9 EQ3 มีสิ่งอำ�นวยความสะดวก เครื่องจักร เทคโนโลยีทันสมัย 7 5.072 60.870

10 IQ3 มอบหมายงานท้าทายความสามารถ และเหมาะสม 5 3.623 64.493

11 SC2 ได้รับความไว้วางใจในการทำ�งาน 5 3.623 68.116

12 SC3 ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 5 3.623 71.739

13 EQ6 ความรู้สึกผูกพัน และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 5 3.623 75.362

14 SC7 มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนตำ�แหน่ง 4 2.899 78.261

15 IQ4 เปิดโอกาส ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานและแก้ปัญหา 4 2.899 81.159

16 SC6 ได้รับการสนับสนุนให้เสนอผลงานเพื่อความก้าวหน้า 3 2.174 83.333

17 SC1 ได้รับคำ�ชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา 3 2.174 85.507

18 SC10 ได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 3 2.174 87.681

19 SC13 สามารถแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นได้โดยไม่กังวลใจ 3 2.174 89.855

20 EQ7 ความรู้สึกภาคภูมิใจในการทำ�งาน 2 1.449 91.304

21 EQ4 สภาพแวดล้อมการทำ�งานปลอดภัย 2 1.449 92.754



การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผ่านการบริหารทุนมนุษย์

256 ชุติมา สกุลตั้งไพศาล, อมรวรรณ รังกูล

	 จากตารางที่ 1 พบปัจจัยย่อยการบริหาร
ทนุมนษุย์ทีอ่งค์กรควรให้ความส�ำคญัและส่งเสรมิ
จากการรวบรวมขอ้มลูจากการสมัภาษณ ์ทัง้หมด 
27 ปัจจัยย่อย จ�ำแนกได้เป็น 3 ด้าน จากนั้นน�ำ
ข้อมูลจัดล�ำดับร้อยละของความถี่ในแต่ละปัจจัยที่
ได้จากการสัมภาษณ์จากมากไปน้อย และใช้หลัก
การพาเรโตเพื่อแยกปัจจัยที่ส�ำคัญ พบว่า ปัจจัย
ส�ำคัญของการบริหารทุนมนุษย์ที่อยู่ในร้อยละ 80 
แสดงดังภาพท่ี2 ท้ังหมด 3 ด้าน จ�ำนวน 15 ปัจจยั
ย่อยส�ำคัญ ดังนี้

	 1. ด้านความรู้ จ�ำนวน 5 ปัจจัย ได้แก่ 
1) จดัการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะงาน 2) มคู่ีมอื
ปฏบิตังิานอย่างชดัเจน 3) มกีารท�ำงานทีเ่ป็นระบบ
มแีบบแผน 4) มอบหมายงานท้าทายความสามารถ 
และเหมาะสม และ 5) เปิดโอกาสให้ใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในงานและแก้ปัญหา 

	 2. ด้านสังคม จ�ำนวน 6 ปัจจัย ได้แก่ 
1) สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่กับผู้
บังคับบัญชา 2) ทุกคนในองค์กรสื่อสารกันอยา่ง
ชัดเจนตรงไปตรงมา 3) มีการจัดกิจกรรมกระชับ
ความสัมพันธ์สร้างความสามัคคี 4) ได้รับความ
ไว้วางใจในการท�ำงาน 5) ได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน และ 6) มีโอกาสก้าวหน้าในการ

เลื่อนต�ำแหน่ง หรือเลื่อนระดับงาน

	 3. ด้านอารมณ์ จ�ำนวน 4 ปัจจัย ได้แก่ 
1) สภาพแวดล้อมในองค์กรท่ีไม่มคีวามกดดันและ
ความเครียด ท�ำงานมีความสุข 2) เงินเดือน ค่า
ตอบแทน และสวัสดิการเหมาะสม 3) สิ่งอ�ำนวย
ความสะดวก อาคารเครื่องจักร และเทคโนโลยีใน
ส�ำนักงานทันสมัย และ 4) ความรู้สึกผูกพันเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร

ข้อมูลข้างต้นจะถูกน�ำไปพัฒนาเป็นเครื่องมือคือ 
แบบสอบถามกับกลุม่ตวัอย่างในการศึกษาในระยะ
ทีส่อง เพือ่ศกึษาปัจจยัของการบรหิารทนุมนษุย์ที่
ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน 
ในส่วนท่ี 2 ของแบบสอบถาม โดยมทีัง้หมด 15 ข้อ 
ตามปัจจัยที่ได้มาข้างต้นทั้งหมด 15 ข้อ 

ตารางที่ 1	ร้อยละความถี่สะสมของปัจจัยการบริหารทุนมนุษย์ที่ได้จาการสัมภาษณ์เชิงลึก (ต่อ)

ล�ำดับ รหัส ปัจจัยบริหารทุนมนุษย์ ความถี่
ร้อยละของ

ความถี่
ร้อยละ

ความถี่สะสม

22 SC4 มีส่วนในการรับผิดชอบในการกำ�หนดแผนงาน 2 1.449 94.203

23 SC5 มีส่วนร่วมในการ แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 2 1.449 95.652

24 SC8 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นกันเอง 2 1.449 97.101

25 IQ6 เปิดโอกาสแลกเปลี่ยนทักษะการทำ�งานกับผู้ร่วมงาน 2 1.449 98.551

26 SC11 สื่อสารแนวทางการบริหารอย่างชัดเจน 1 0.725 99.275

27 EQ2 การประเมินผลงานที่ควรมีความเที่ยงธรรม 1 0.725 100.000

พบว่า ปัจจยัส าคญัของการบรหิารทุนมนุษยท์ีอ่ยูใ่นรอ้ย
ละ 80 แสดงดงัภาพที2่ ทัง้หมด 3 ดา้น จ านวน 15 ปัจจยั
ย่อยส าคญั ดงันี้ 
1.ด้านความรู้ จ านวน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) จดัการ
ฝึกอบรมและพฒันาทกัษะงาน 2) มคีู่มอืปฏบิตังิานอย่าง
ชดัเจน 3) มกีารท างานทีเ่ป็นระบบมแีบบแผน 4) 
มอบหมายงานทา้ทายความสามารถ และเหมาะสม และ 
5) เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นงานและ
แกปั้ญหา  
2.ด้านสงัคม จ านวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) สามารถแสดง
ความคดิเหน็ไดอ้ย่างเตม็ทีก่บัผูบ้งัคบับญัชา 2) ทุกคนใน
องคก์รสื่อสารกนัอย่างชดัเจนตรงไปตรงมา 3) มกีารจดั
กจิกรรมกระชบัความสมัพนัธส์รา้งความสามคัค ี4) ไดร้บั
ความไวว้างใจในการท างาน 5) ไดร้บัการยอมรบัจาก
เพื่อนร่วมงาน และ 6) มโีอกาสกา้วหน้าในการเลื่อน
ต าแหน่ง หรอืเลื่อนระดบังาน 
3.ด้านอารมณ์ จ านวน 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) 
สภาพแวดลอ้มในองคก์รทีไ่มม่คีวามกดดนัและ
ความเครยีด ท างานมคีวามสุข 2) เงนิเดอืน ค่าตอบแทน 
และสวสัดกิารเหมาะสม 3) สิง่อ านวยความสะดวก อาคาร
เครื่องจกัร และเทคโนโลยใีนส านักงานทนัสมยั และ 4) 
ความรูส้กึผกูพนัเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 

ขอ้มลูขา้งตน้จะถูกน าไปพฒันาเป็นเครื่องมอืคอื 
แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างในการศกึษาในระยะทีส่อง 
เพื่อศกึษาปัจจยัของการบรหิารทุนมนุษยท์ีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน ในส่วนที ่2 ของ

แบบสอบถาม โดยมทีัง้หมด 15 ขอ้ ตามปัจจยัทีไ่ดม้า
ขา้งตน้ทัง้หมด 15 ขอ้  

 

 
ภาพท่ี 2 แผนภมูพิาเรโต แสดงปัจจยัการบรหิารทุมนุษย ์
 
ระดบัความคิดเหน็ต่อการบริหารทุนมนุษยท่ี์ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

พนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารทุนมนุษย์
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานโดยภาพรวม อยู่ใน 
ระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.64 (S.D. = 0.41) เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความรู ้อยูใ่นระดบัมาก
ทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.72 (S.D. = 0.32) รองลงมา ดา้นสงัคม 
มคี่าเฉลีย่ 4.68 (S.D. = 0.39) ดา้นอารมณ์ มคี่าเฉลีย่ 
4.52 (S.D. = 0.52) ตามล าดบั สามารถสรุประดบัความ
คดิเหน็ของพนักงานทีม่ตี่อปัจจยัย่อยการบรหิารทุน
มนุษยด์า้นความรู ้สงัคม และอารมณ์ ดงัตารางที ่2 3 
และ 4  

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเหน็ต่อการบรหิารทุนมนุษยด์า้นความรู ้

การบริหารทุนมนุษยด์้านความรู้ 
 

S.D. แปลผล ล าดบั 

1. องคก์รมกีารท างานทีเ่ป็นระบบ มแีบบแผน ขัน้ตอนใหป้ฏบิตัติาม 4.89 0.31 มากทีสุ่ด 3 
2. องคก์รมคีู่มอืปฏบิตังิานอย่างชดัเจน 4.75 0.45 มากทีสุ่ด 4 
3. องคก์รมอบหมายงานทีท่า้ทายความสามารถทีเ่หมาะสม  4.09 0.48 มาก 5 
4. องคก์รเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการท างาน และแกปั้ญหา 4.95 0.21 มากทีสุ่ด 2 
5. องคก์รจดัการฝึกอบรม และพฒันาทกัษะงานอยู่เสมอ 4.96 0.19 มากทีสุ่ด 1 
รวม 4.72 0.32 มากท่ีสุด  

ภาพที่ 2 แผนภูมิพาเรโต แสดงปัจจัย 
การบริหารทุมนุษย์



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 257 ปีที่ 44 ฉบับที่ 2 มีนาคม-เมษายน 2568

	 ระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทุน
มนษุย์ทีส่่งผลต่อประสิทธภิาพการท�ำงานของ
พนักงาน

	 พนกังานมคีวามคิดเหน็ต่อการบรหิารทนุ
มนษุย์ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท�ำงานโดยภาพรวม 
อยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.64 (S.D.=0.41) 
เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรู ้อยูใ่น

ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 (S.D.=0.32) รอง
ลงมา ด้านสงัคม มค่ีาเฉลีย่ 4.68 (S.D.=0.39) ด้าน
อารมณ์ มีค่าเฉลี่ย 4.52 (S.D.=0.52) ตามล�ำดับ 
สามารถสรปุระดับความคิดเหน็ของพนกังานท่ีมต่ีอ
ปัจจยัย่อยการบรหิารทุนมนษุย์ด้านความรู ้สงัคม 
และอารมณ์ ดังตารางที่ 2 3 และ 4 

ตารางที่ 2	ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารทุนมนุษย์ด้านความรู้

การบริหารทุนมนุษย์ด้านความรู้ S.D. แปลผล ล�ำดับ

1. องค์กรมีการท�ำงานที่เป็นระบบ มีแบบแผน ขั้นตอนให้ปฏิบัติตาม 4.89 0.31 มากที่สุด 3

2. องค์กรมีคู่มือปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 4.75 0.45 มากที่สุด 4

3. องค์กรมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถที่เหมาะสม 4.09 0.48 มาก 5

4. องค์กรเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน และแก้ปัญหา 4.95 0.21 มากที่สุด 2

5. องค์กรจัดการฝึกอบรม และพัฒนาทักษะงานอยู่เสมอ 4.96 0.19 มากที่สุด 1

รวม 4.72 0.32 มากที่สุด

	 จากตารางท่ี 2 การบรหิารทนุมนษุย์ด้าน
ความรู ้พบว่า พนกังานมคีวามคิดเหน็ต่อการบรหิาร
ทนุมนษุยด้์านความรูท้ีส่่งผลตอ่ประสทิธภิาพการ
ท�ำงาน โดยอยู่ในระดับมากที่สุด 4 ข้อ มีค่าเฉลี่ย 
4.72 (S.D.=0.32) ได้แก่ 1) องค์กรจัดการฝึก
อบรม และพัฒนาทักษะงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 
4.96 (S.D.=0.19) 2) องค์กรเปิดโอกาสให้ได้ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงานและแก้ปัญหา  

มค่ีาเฉลีย่ 4.95 (S.D.=0.21) 3) องค์กรมกีารท�ำงาน
ทีเ่ป็นระบบ มแีบบแผน ขัน้ตอนการท�ำงานให้ท่าน
ปฏบิตัติามโดยละเอยีด มค่ีาเฉลีย่ 4.89 (S.D.=0.31) 
และ 4) องค์กรมคู่ีมอืท�ำงานอย่างชดัเจน มค่ีาเฉลีย่ 
4.75 (S.D.=0.45) ตามล�ำดับ และมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ ได้แก่ องค์กรมอบหมาย
งานที่ท้าทายความสามารถที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 
4.09 (S.D.=0.48)

ตารางที่ 3	ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารทุนมนุษย์ด้านสังคม

การบริหารทุนมนุษย์ด้านสังคม S.D. แปลผล ล�ำดับ

1. การได้รับความไว้วางใจในการท�ำงาน 3.73 0.77 มาก 6

2. ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในองค์กร 4.86 0.40 มากที่สุด 3

3. มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต�ำแหน่ง หรือระดับงาน 4.90 0.30 มากที่สุด 2

4. องค์กรมีการจัดกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 4.81 0.40 มากที่สุด 5
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	 จากตารางที่ 3 การบริหารทุนมนุษย์
ด้านสังคม พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อการ
บรหิารทนุมนษุย์ด้านสงัคมทีส่่งผลต่อประสิทธภิาพ
การท�ำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.68 
(S.D.=0.39) จ�ำนวนทัง้ส้ิน 5 ข้อ ได้แก่ 1) ทุกคนใน
องค์กรมกีารสือ่สารกันอย่างชดัเจน ตรงไปตรงมา 
มีค่าเฉลี่ย 4.98 (S.D.=0.12) 2) มีโอกาสก้าวหน้า
ในการเลือ่นต�ำแหน่ง หรอืเลือ่นระดับงาน มค่ีาเฉลีย่ 
4.90 (S.D.=0.30) 3) ได้รับการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงานในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.86 (S.D.=0.40) 
4) สามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทาง 
หรือนโยบายแก่ผู้บังคับบัญชาอย่างเต็มท่ี มีค่า
เฉลี่ย 4.84 (S.D.=0.36) และ 5) องค์กรมีการจัด
กิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีโอกาส
พบปะสังสรรค์กัน มีค่าเฉลี่ย 4.81 (S.D.=0.40) 
ตามล�ำดับ และ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 1 
ข้อ ได้แก่ การได้รับความไว้วางใจในการท�ำงาน 
มีค่าเฉลี่ย 3.73 (S.D.=0.77)

การบริหารทุนมนุษย์ด้านสังคม S.D. แปลผล ล�ำดับ

5. สามารถแสดงความคิดเห็น แนวทาง หรือนโยบายแก่ผู้บังคับบัญชา 4.84 0.36 มากที่สุด 4

6. ทุกคนในองค์กรมีการสื่อสารกันอย่างชัดเจน ตรงไปตรงมา 4.98 0.12 มากที่สุด 1

รวม 4.68 0.39 มากที่สุด

ตารางที่ 4	ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารทุนมนุษย์ด้านอารมณ์

การบริหารทุนมนุษย์ด้านอารมณ ์ S.D. แปลผล ล�ำดับ

1. องค์กรมอบเงินเดือน สวัสดิการ อย่างเหมาะสม 4.98 0.12 มากที่สุด 1

2. มีสิ่งอ�ำนวยความสะดวก เครื่องจักร และเทคโนโลยีในส�ำนักงานทันสมัย 4.29 0.85 มากที่สุด 3

3. สภาพแวดล้อมในองค์กรที่ไม่มีความกดดันและ ท�ำงานมีความสุข 4.68 0.46 มากที่สุด 2

4. องค์กรท�ำให้รู้สึกผูกพัน และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 4.13 0.66 มาก 4

รวม 4.52 0.52 มากที่สุด

	 จากตารางท่ี 4 การบรหิารทนุมนษุย์ด้าน
อารมณ์ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อการ
บรหิารทนุมนษุย์ด้านอารมณ์ท่ีส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การท�ำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.52 
(S.D.=0.52) จ�ำนวน 3 ข้อ ได้แก่ 1) มอบเงนิเดือน 
สวัสดิการ หรือผลตอบแทนอื่นๆ เช่น ค่าล่วงเวลา 
และเงินตอบแทนพิเศษอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 
4.98 (S.D.=0.12) 2) สภาพแวดล้อมในองค์กรที่

ไม่มีความกดดัน และความเครียด ท�ำงานอย่าง
มีความสุข มีค่าเฉลี่ย 4.68 (S.D.=0.46) และ 3) 
องค์กรสนบัสนนุด้านสถานที ่วสัดุ อปุกรณ์ เครือ่งมอื 
เครือ่งใช้ เครือ่งจกัรทันสมยัทีช่่วยส่งเสรมิให้ท�ำงาน 
สะดวกสบาย มีค่าเฉลี่ย 4.29 (S.D.=0.85) ตาม
ล�ำดับ และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก จ�ำนวน 
1 ข้อ ได้แก่ องค์กรท�ำให้รู้สึกผูกพัน และเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.13 (S.D.=0.66)

ตารางที่ 3	ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารทุนมนุษย์ด้านสังคม 
(ต่อ)
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ผลการศึกษาปัจจัยของการบริหารทุนมนุษย์ท่ีส่ง
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

	 สมมตฐิานที ่1 2 และ 3 ทดสอบโดยการ
ใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ พบว่า ผลสอดคล้อง
กับ สมมติฐานที่ 1 และ สมมติฐานที่ 3 แต่
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 2 คือ ปัจจัยการ

บริหารทุนมนุษย์ด้านความรู้ และ ด้านอารมณ์ 
ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน 
แต่ปัจจัยการบริหารทุนมนุษย์ด้านสังคมไม่ส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่5 และ 6 

ตารางที่ 5	ผลการการทดสอบค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย Pearson เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร

ชื่อตัวแปร EFFICIENCY IQ SOCIAL EQ

EFFICIENCY 1

IQ 0.325* 1

SOCIAL 0.278* 0.329* 1

EQ 0.313* 0.216* 0.562* 1

* ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01

	 จากตารางท่ี 5 ผลการทดสอบค่าสมัประสทิธิ์
สหสัมพันธ์ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยใช้วิธีการค�ำนวณหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ Pearson (Pearson  
Product Moment Correlation-r) ด้วยการใช้
โปรแกรมประมวลผลส�ำเร็จรูป SPSS สรุปได้ว่า
ตัวแปรอิสระทุกตัวมีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรง 

โดยที่ตัวแปรแต่ละตัวมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อยู่ระหว่าง 0.000-0.562 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 0.800 
อธิบายได้ว่า ตัวแปรแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กัน
ในระดับปกติ ดังนั้นจึงสามารถน�ำตัวแปรอิสระทั้ง 
3 ตัวแปรนี้ ไปใช้ในการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหคูุณ เพือ่หารปูแบบของสมการท่ีใช้อธบิายความ
สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามได้ 

ตารางที่ 6	ผลการการวเิคราะห์การบรหิารทุนมนษุย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน

ตัวแปร
ค่า

สัมประสิทธิ์
ค่า

ความคลาด
Beta t P-value

Collinearity

Tolerance VIF

ค่าคงที่ 0.103 0.578 0.178 0.859

ด้านความรู้ (IQ) 0.376 0.127 0.255 2.962 0.004* 0.891 1.123

ด้านสังคม (SOCIAL) 0.090 0.127 0.072 0.708 0.480 0.639 1.565

ด้านอารมณ์ (EQ) 0.251 0.113 0.217 2.213 0.029* 0.683 1.464

R=0.413a; R2=0.171; Adjusted R2=0.151; SEE.=0.36452 Durbin-Watson=2.096; F=8.642; Sig=0.000b

* ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05



การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผ่านการบริหารทุนมนุษย์

260 ชุติมา สกุลตั้งไพศาล, อมรวรรณ รังกูล

	 จากตารางที6่ พบว่า ผลการทดสอบด้วย
สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) วิธีการ Enter ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
พหุคูณมีค่าความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  
(R=0.413) ค่าสัมประสทิธิส์หสมัพนัธ์การพยากรณ์ 
(R2=0.171) หรอืมค่ีาท�ำนายสมการได้ร้อยละ 17.10 
มีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 2.096 อยู่ในเกณฑ์
ช่วง 1.50-2.50 อธิบายได้ว่าไม่มีปัญหาระหว่าง
ความคลาดเคลื่อนกับเวลา เนื่องมาจากมีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลแบบภาคตัดขวาง (Cross Sec-
tional) หรอืความคลาดเคลือ่นไม่มคีวามสมัพนัธ์กัน  
สรุปว่าสามารถน�ำไปใช้ทดสอบสมมติฐานด้วย
สถิติ Multiple Regression Analysis และใช้ใน
การพยากรณ์ความสัมพันธ์ได้

	 จากการทดสอบสมการถดถอยพหุคูณ
เชิงเส้น (Linear regression) อาศัยการวิเคราะห์
ด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) วิธีการ Enter โดยท่ีสมการมีตัวแปร
อิสระรวม 3 ตวัแปร และพบตวัแปรอสิระจ�ำนวน 2 
ตวัแปร คือ ด้านความรู ้(IQ) และด้านอารมณ์ (EQ) 
ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แทนค่าใน
สมการพยากรณ์ได้ดังนี้ EFFICIENCY=0.103 + 
0.376IQ + 0.251EQ 

	 จากสมการพบว่า ปัจจัยการบริหารทุน
มนษุย์ด้านความรูส่้งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิ
งานของพนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 เป็นล�ำดับแรก (Beta=0.255) โดยมี
ความสัมพันธ์ ที่อยู่ในทิศทางเดียวกัน ดังสมการ 
หมายความว่า ถา้ปจัจัยการบริหารทุนมนษุยด้์าน
ปัญญาของพนกังานเพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะมส่ีงผลต่อ
ประสทิธิภาพการปฏบิตังิานของพนกังาน เพิม่ขึน้ 
0.376 หน่วย และ ปัจจยัการบรหิารทุนมนษุย์ด้าน
อารมณ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เป็นล�ำดับท่ีสอง (Beta=0.217) โดยมคีวามสมัพนัธ์ 

ที่อยู่ในทิศทางเดียวกัน ดังสมการ หมายความว่า  
ถ้าปัจจัยการบริหารทุนมนุษย์ด้านอารมณ์ของ
พนกังานเพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของพนกังาน เพิม่ขึน้ 0.251 หน่วย 
เมื่อปัจจัยอื่นๆ ไม่เปลี่ยนแปลง

สรุปและอภิปรายผล 
	 สถานการณ์ปัจจุบันของการบริหารทุน
มนุษย์ภายในองค์กร พบว่า พนักงานมีความคิด
เห็นว่าองค์กรควรมีการบริหารทุนมนุษย์เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงาน ทั้ง 3 ด้าน 
คอื ความรู ้สงัคม และ อารมณ์ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Gratton and Ghoshal (2003) ที่อธิบายว่า 
ทุนมนุษย์ คือ ศักยภาพภายในของพนักงานท่ี
สะท้อนผ่านการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ได้แก่ ทุนด้านความรู้ ทุนด้านสังคม และทุนด้าน
อารมณ์ เหตทีุเ่ป็นเช่นนีเ้นือ่งจากพนกังานมคีวาม
ต้องการพืน้ฐานของทุนมนษุย์ในทกุด้านเหมอืนกัน 
แต่ให้ความส�ำคัญในแต่ละด้านแตกต่างกัน ท�ำให้
มีความคิดเห็นหรือมุมมองที่มีต่อการบริหารทุน
มนุษย์ในแต่ละด้านที่หลากหลาย 

	 จากสมมติฐานการศึกษาท่ี1-3 พบว่า 
ปัจจยัการบรหิารทนุมนษุย์ด้านความรู ้และอารมณ์
ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อธิบายได้ 
ดังสมการ EFFICIENCY=0.103 + 0.376IQ + 
0.251EQ โดยมคีวามสัมพนัธ์อยูใ่นทศิทางเดียวกัน 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ Witasari and Gustomo 
(2020) และ Saluy et al. (2024) พบว่า การจดัการ
ทุนมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของ
องค์กร แต่ขัดแย้งกับงานวิจัย Tran & Vo (2020) 
ที่พบว่าทุนมนุษย์ด้านความรู้ สังคม และอารมณ์  
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท�ำงานท้ังสิน้ เนือ่งจากผล
ทดสอบสมมตฐิานการบรหิารทุนมนษุย์ด้านสงัคม
พบว่าในด้านสังคมไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับความคิดเห็นของ
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พนักงานพบว่าการบริหารทุนมนุษย์ด้านความรู้
ทีจ่ะส่งผลต่อประสิทธภิาพการท�ำงาน อยูใ่นระดับ
มากท่ีสดุ คือการจดัการฝึกอบรม และพฒันาทกัษะ
งานมีพนักงาน สอดคล้องกับการวิจัยของ Nor  
et al. (2018) และ Kucharþíková et al. (2014)  
ทีพ่บว่า ปัจจยัการพฒันาทนุมนษุย์ด้านการฝึกอบรม
ความรูแ้ละทกัษะพนกังาน มคีวามสมัพนัธ์กับระดับ
ประสทิธภิาพการท�ำงานของพนกังาน4 ด้าน ได้แก่ 
ด้านคณุภาพงาน เวลา ปรมิาณงาน และค่าใช้จ่าย
อย่างมนียัส�ำคญั เหตทุีเ่ป็นเช่นนี ้เนือ่งจากการจดัการ
ฝึกอบรม และพฒันาทกัษะงานอยูเ่สมอจะช่วยเพิม่
ความรู้ให้กับพนักงาน ประกอบกับประสบการณ์ 
ทีส่ั่งสมมา ท�ำให้สามารถเพิม่พนูทุนความรูท่ี้มภีายใน
จนกระทัง่ส่งผลให้ประสิทธภิาพในการท�ำงานเพิม่
สูงขึ้น ทุนมนุษย์ด้านอารมณ์ พนักงานมีความคิด
เหน็ต่อการบรหิารทนุมนษุย์ด้านอารมณ์ทีส่่งผลต่อ
ประสิทธภิาพการท�ำงานรองลงมา โดยองค์กรมอบ
ผลตอบแทนอย่างเหมาะสมเป็นปัจจัยที่พนักงาน
เห็นด้วยมากที่สุด รองลงมาคือ สภาพแวดล้อม
การท�ำงานที่ไม่มีความกดดันท�ำงานอย่างมีความ
สุข องค์กรท�ำให้รู้สึกผูกพัน และเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรส่งผลต่อประสิทธภิาพการท�ำงานตามล�ำดบั 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kucharþíková et al. 
(2014) และ Asri and Liani (2022) ที่พบว่าการ
ท�ำให้พนักงานมีส่วนร่วมกับกระบวนการด�ำเนิน
งานท�ำให้สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการท�ำงาน อกี
ทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wanarot (2017) 
พบว่าพนักงานมีความเห็นว่าบรรยากาศในการ
ท�ำงาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผล
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงาน
ในระดับมาก ดังนั้น การมอบเงินเดือน สวัสดิการ 
หรือผลตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่พนักงานได้
รบัมอบหมาย การมส่ีวนร่วมในการท�ำงานร่วมกัน
ภายในองค์กรมแีละบรรยากาศในการท�ำงานส่งผล
ต่ออารมณ์ของพนกังาน และเมือ่องค์กรมกีารมอบ
ทุนมนุษย์ในด้านอารมณ์ให้กับพนักงานที่เพิ่มขึ้น 

ท�ำให้ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน

ข้อเสนอแนะ
	 ข ้ อ เ ส น อ แ น ะ ส� ำ ห รั บ ก า ร น� ำ ไ ป
ประยุกต์ใช้ 
	 องค์กรควรมีการจัดการฝึกอบรมและ
พฒันาทกัษะงาน เพือ่ให้พนกังานได้มคีวามรูทั้กษะ
เพิม่เตมิเก่ียวกับงาน เพิม่พนูประสิทธภิาพในการ
ท�ำงาน แก้ไขปัญหา ตลอดจนพัฒนาองค์กรให้ดี
ยิ่งขึ้น ควรเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์
ในการท�ำงาน เพิ่มขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่าง
ละเอยีดและชดัเจนเพือ่ให้พนกังานสามารถปฏบิตัิ
งานได้ตามแบบแผน ลดการท�ำงานที่ซ�้ำซ้อนหรือ
ผิดวิธี อีกท้ังหากองค์กรมอบหมายงานท่ีท้าทาย
ความสามารถท่ีเหมาะสมกับพนักงานจะท�ำให้
สามารถดึงเอาศักยภาพที่มีอยู่ภายในตัวของ
พนักงานออกมาได้ ด้านอารมณ์ องค์กรควรมอบ
เงนิเดือน สวสัดิการให้กับพนกังานอย่างเหมาะสม 
เพื่อเกิดแรงจูงใจในการท�ำงานที่เพิ่มสูงขึ้นส่งผล
ต่ออารมณ์ของพนักงาน นอกจากนั้นควรจัดการ
สภาพแวดล้อมในองค์กรให้มีความสุข ไม่กดดัน 
เน้นการท�ำงานร่วมกันให้พนักงานเกิดความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร กระทั่งเกิดความผูกพัน
ส่งผลต่ออารมณ์เชิงบวกที่เพิ่มมากขึ้นส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท�ำงานที่เพิ่มขึ้น

	 แม้ว่าผลการศึกษาการบริหารทุนมนุษย์
ในด้านสังคมไม่ได้ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบิตัิ
งานของพนกังาน แต่องค์กรควรให้ความส�ำคัญด้วย
เช่นกัน เนื่องจากการท�ำงานร่วมกัน พึ่งพากันถือ
เป็นสิง่ส�ำคัญต่อการท�ำงานในองค์กร ควรมกีารส่ง
เสรมิให้พนกังานมกีารสือ่สารกันอย่างชดัเจน ตรง
ไปตรงมา มีความสัมพันธ์ท่ีดีในที่ท�ำงาน ตลอด
จนมีโอกาสในการก้าวหน้าในงานที่ท�ำ เพื่อท�ำให้
พนกังานมสีงัคมท่ีดีและเหมาะสม ส่งผลให้พนกังาน
มปีระสทิธภิาพงานทีดี่ องค์กรสามารถแข่งขนัและ
เติบโตอย่างยั่งยืนได้



การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผ่านการบริหารทุนมนุษย์

262 ชุติมา สกุลตั้งไพศาล, อมรวรรณ รังกูล

	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาครั้ง 
ต่อไป 
	 ควรมกีารศึกษาเพิม่เตมิเสนอแนวทางการ
เพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน ผ่าน
การบริหารทุนมนุษย์ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
รู้ สังคม และอารมณ์ จัดท�ำโครงการโดยก�ำหนด 
แผนงาน ตัวช้ีวัด ด�ำเนินงาน และติดตามผล  
จากนั้นเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพพนักงาน

ก่อนและหลังการด�ำเนินโครงการตามแนวทาง 
ที่เสนอ เพื่อให้ทราบว่าแนวทางการบริหารทุน 
มนษุย์ด้านใดทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
สงูสดุ จากนัน้ท�ำการศกึษาเชงิคณุภาพ สมัภาษณ์
เชิงลึกกลุ่มเป้าหมายเพื่อน�ำผลที่ได้มาปรับปรุง 
แก้ไข และพฒันาโครงการอย่างต่อเนือ่ง เพือ่ท�ำให้
เกดิการพฒันาการบรหิารทนุมนษุย์ท่ีเหมาะสมกับ
บริบทของอุตสาหกรรมนั้น
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