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บทคัดย่อ  
 

 การวิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาความส าคญัของทุนทางปัญญา วฒันธรรมองคก์าร 
การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการด าเนินงานของพนักงาน 2) ศึกษาอิทธิพลของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์และทุนทางปัญญาต่อผลการด าเนินงานของพนักงาน และ 3) ศึกษาบทบาท
คัน่กลางทุนทางปัญญาและการก ากบัวฒันธรรมองคก์ารต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการ
ด าเนินงานของพนกังานองคก์ารเอกชนในเขตภาคเหนือของประเทศไทย เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในองค์การเอกชนจดทะเบียน 5 จังหวดั ได้แก่ 1) จังหวดัเชียงใหม่  
2) ก าแพงเพชร 3) นครสวรรค์ 4) เชียงราย และ 5) ล าพูน จ านวน 300 คน เคร่ืองมือวิจัย คือ 
แบบสอบถาม โดยใชส้ถิติพรรณนาหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติ
อนุมานวิเคราะห์สมการโครงสร้างดว้ยโปรแกรม PLS และทดสอบดว้ย Sobel ผลการวิจยั พบว่า 
ทุกปัจจัยมีความส าคญัอยู่ในระดับมาก โดยผลการด าเนินงานของพนักงานมีความส าคญัเป็น
อันดับแรก รองลงมาคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ วฒันธรรมองค์การและทุนทางปัญญา  
การจัดการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของพนักงาน รองลงมา คือ  
ทุนทางปัญญามีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของพนักงาน และการจัดการทรัพยากร
มนุษยมี์อิทธิพลทางตรงต่อทุนทางปัญญา ผลการวิเคราะห์บทบาทของทุนทางปัญญาเป็นตวัแปร
คัน่กลางท่ีมีอิทธิพลจากการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงานเพ่ิมขึ้นเพียงเล็กนอ้ย  
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โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.013 แต่เม่ือการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงาน 
ถูกก ากบัเส้นทางด้วยวฒันธรรมองค์การ พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั -0.025 ดงันั้น  
จึงไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีส่งต่อผลการด าเนินงานของพนกังาน องคก์ารควรหาแนวทางในการสร้าง 
องคค์วามรู้และวฒันธรรมองคก์ารภาคเอกชนให้มีความเขม้แขง็ เพราะวฒันธรรมบง่บอกถึงมาตรฐาน 
ด าเนินงาน และความเช่ือท่ีสมาชิกร่วมกันสร้างอย่างเป็นระบบในองค์กร ท้ายท่ีสุดจะท าให้
องคก์ารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและยัง่ยืนต่อไป 
ค าส าคัญ: ทุนทางปัญญา วฒันธรรมองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผลการด าเนินงาน 
องคก์ารเอกชน 
 

Abstract 
 

 The purpose of this research was to study (1)  the importance of intellectual capital, 
organizational culture, human resource management, and employee performance, (2)  the effect of 
human resource management and intellectual capital on employee performance, (3) and to study the 
mediating role intellectual capital and the moderating effect of organizational culture on human 
resource management toward employee performance of the company in the Northern Region of 
Thailand. It is quantitative research. The sample group was 600 employees working in registered 
private organizations in 5 provinces: 1) Chiang Mai 2) Kamphaeng Phet 3) Nakhon Sawan 4) Chiang 
Rai and 5) Lamphun. The research instrument was a questionnaire using descriptive statistics to find 
percentages, mean, and standard deviation. The inferential statistics were analyzed using structural 
equation models (SEM) with the PLS and Sobel test program. The results of the research found that 
all factors are important at a high level, with employee performance results being the most important, 
followed by human resource management, organizational culture, and intellectual capital. Human 
resource management has a direct influence on employee performance, followed by intellectual 
capital, which has a direct influence on employee performance. Human resource management has a 
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direct influence on intellectual capital. The analysis results show that the mediating role of 
intellectual capital increases only slightly with a path coefficient of 0.013. However, the moderating 
effect of organizational culture on human resource management toward employee performance, the 
path coefficient was -0.025.  Therefore, it was found that there was no statistical significance. 
Therefore, the organization should find ways to create knowledge and foster a strong organizational 
culture in the private sector because it indicates operating standards and beliefs that are shared 
systematically in the organization. Ultimately, it will give the organization a competitive advantage 
and stability.  
Keywords: Intellectual Capital, Organizational Culture, Human Resource Management, Employee 
Performance, Private Organization 
 
บทน า  
 

 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหัวใจในการด าเนินงานของธุรกิจ เพราะจะท าให้องคก์ารประสบ
ความส าเร็จและมีความยัง่ยืน ภายใตส้ถานการณ์การเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีมีความกา้วหน้าไดเ้ขา้มาเป็นตวัช่วยในการ
ท างาน มีการใชข้อ้มูลเช่ือมโยงถึงกนัไดทุ้กแหล่ง และช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
(Naiyanat, Poompruk, & Kittinorarat, 2023) ประเทศไทยได้น าเทคโนโลยี ดิ จิทัลได้เข้ามา
ขบัเคล่ือนธุรกิจ เพื่อให้เกิดการแข่งขนัสูง เพื่อแสวงหาส่วนแบ่งทางการตลาด ผนวกกบัเศรษฐกิจ
ท่ีขยายตวัในปี พ.ศ. 2566 ไดมี้การจดทะเบียนจดัตั้งธุรกิจใหม่เพ่ิมขึ้นคิดเป็นร้อยละ 12 จากปี พ.ศ. 
2565 แสดงให้เห็นถึงความเช่ือมัน่และการปรับตวัฟ้ืนตวัอย่างรวดเร็วของภาคธุรกิจ (Department 
of Business Development, 2023) 

 การเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยในปี พ.ศ. 2566 ร้อยละ 1.90 ส่งผลให้
โครงสร้างเศรษฐกิจภาคเหนือเกิดการขยายตวัเพ่ิมขึ้น ร้อยละ 1.70-2.70 แมว่้าภาคเหนือจะมีขนาดเล็ก 
เม่ือเทียบกับภูมิภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ แต่มีสัดส่วนโครงสร้างทางเศรษฐกิจกว่าคร่ึงของ
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ประเทศไทย และภาคเหนือมีความพร้อมต่อการพัฒนาเช่ือมโยงด้านการค้าและบริการกับ
นานาชาติ (Bank of Thailand, 2023) ท าให้หลายองค์การต้องมีการปรับตัวและวางแนวทางให้
บุคลากรของตนให้มีความสามารถในการแข่งขนั เพ่ือกา้วให้ทนัเทคโนโลยี โดยเร่ิมจากการน าทุน
ทางปัญญาท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลมาสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การผ่านทกัษะท่ีมีความหลากหลาย 
สร้างสมรรถนะหลกั ประยกุตใ์ชค้วามรู้และความสามารถของบุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุม้ค่า
ต่อการลงทุนต่อการปฏิบติังาน (Wahyudi, 2022) ทุนทางปัญญามีความส าคญัท่ีองค์การจะต้อง
พฒันาและดึงความสามารถของบุคลากรออกมาใชป้ระโยชน์ให้มากท่ีสุดแลว้ การมดัใจบุคลากร 
ท่ีเก่งมีความสามารถให้อยู่กบัองค์การในระยะยาวนั้น วฒันธรรมองค์การก็เป็นส่ิงส าคญัการมี
วัฒนธรรมองค์การท่ีเข้มแข็งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน (Zhou, Wingwon & 
Chotivanich, 2023) โดยเฉพาะวิถีการท างานของพนักงานต้องเป็นไปตามทิศทางเดียวกัน 
วฒันธรรมองคก์ารท่ีดีจะรักษาและส่งเสริมผูท่ี้มีความสามารถให้อยูก่บัองคก์ารในระยะยาว  

 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัไม่ว่าองค์การจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไป
ตามสภาพแวดลอ้มในทิศทางใดก็ตามย่อมเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยท์ั้งส้ิน เพราะมนุษยเ์ป็น
ปัจจยัช้ีวดัความส าเร็จขององค์การ (Kongpradit & Kummadee, 2020) การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมุ่งเน้นการพัฒนา วางระบบเตรียมบุคลากรในการปฏิบัติงานร่วมกับเทคโนโลยีอย่างมี
ประสิทธิภาพเป็นปัจจยัหลกัท่ีผลกัดนัให้องคก์ารเติบโต ผูป้ระกอบการธุรกิจน าเทคโนโลยีระบบ
การปฏิบติังานแบบอตัโนมติัเขา้มาช่วยในการท างานและการปรับขั้นตอนหรือวิธีการปฏิบติังาน 
เพ่ือลดระยะเวลาลงหรือท าให้มีประสิทธิภาพรวดเร็วขึ้น เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง (Piwpong & 
Ramnust, 2022) ส่งผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจและสร้างความกงัวลแก่บุคลากร ทั้งยงัปิดโอกาส
แรงงานบางกลุ่ม เน่ืองจากการน าเทคโนโลยีมาใชเ้ป็นการลดแรงงานคนลง ซ่ึงกรมการจดัหางาน 
กระทรวงแรงงาน (2565) พบว่า ปี พ.ศ. 2565 มีผูป้ระกนัตนขึ้นทะเบียนกรณีว่างงานจากการถูกเลิก
จา้งมากท่ีสุด สาเหตุของการถูกเลิกจา้งมี 3 สาเหตุ ไดแ้ก่ 1) ลดจ านวนพนกังาน 2) ยกเลิกสัญญา
จา้ง และ 3) องคก์ารเอกชนท่ีไดปิ้ดกิจการลง โดยเฉพาะภาคเหนือมีจ านวนผูว่้างงานเป็นอนัดบั 3 
ของประเทศ การน าเทคโนโลยีหรือเคร่ืองจกัรมาท างานแทนมนุษย ์เพ่ือลดความซ ้ าซ้อน ในการ
ท างาน แต่องค์การกลบัไม่ไดค้  านึงถึงว่าเทคโนโลยีไม่สามารถทดแทนบางส่ิงท่ีมนุษยมี์ได ้เช่น 
การใช้ดุลพินิจในการตดัสินใจ การตีความ การวิเคราะห์ และการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงวิธีการเหล่าน้ี
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ตอ้งพึ่งพามนุษยเ์ป็นก าลงัส าคญัในการปฏิบติังาน (Chaiyarat, 2021) นอกจากน้ียงัพบว่า ทรัพยากร
มนุษยใ์นองค์การบางคร้ังมีความขดัแยง้ในทีมและมีความไม่ลงรอยกัน พนักงานหมดก าลังใจ 
ในการท างาน หรือระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานลดลง แสดงให้เห็นถึงความผิดปกติ
กบัวฒันธรรมองคก์ารนั้น เม่ือไม่ไดส้ร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แข็งจึงมีผลกระทบอย่างมากต่อ
ความเป็นอยู่ของพนกังาน สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารกลายเป็นส่ิงบัน่ทอนขวญัก าลงัใจขวาง
กั้นการพฒันาตวัเองของพนักงาน ไปจนถึงกระตุน้ให้ความสัมพนัธ์ของสมาชิกภายในองค์การ 
ลดน้อยถดถอยลงไป ทา้ยท่ีสุดก็จะลาออกจากงานหรือเปล่ียนงานใหม่ โดยท่ีพนกังานในองคก์าร
ไม่ไดต้อ้งการท่ีจะออกจากงาน แต่ตอ้งการออกจากวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นพิษมากกว่า (Aitsi-
Selmi, 2019; Tangwancharoenchai, 2022)  

 องคก์ารท่ีไม่มีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม ท าให้พนกังานท่ีท างานภายใน
องคก์ารอยู่ในสภาวะหมดก าลงัใจในการท างาน ไม่มีแรงจูงใจ เพราะองคก์ารไม่ไดต้ระหนกัและ
ให้ความส าคญัถึงพนกังาน การท่ีพนกังาน มาท างานล่วงเวลาหรือท างานวนัหยุด ไม่มีเวลาไปหา
รายได้ทางอื่น หรือการท างานด้วยแรงกายแรงใจทุกวันมีส่วนส าคัญท าให้องค์การได้  
ผลประกอบการดีมีก าไร ย่ิงมีบุคลากรท างานนานหลายปี องค์การย่ิงมีก าไรกิจการใหญ่โตขึ้น  
ซ่ึงองคก์ารไม่ไดส่้งเสริมศกัยภาพของพนกังานให้น ามาใชป้ระโยชน์ (Srithommawuttanan, 2023) 
พนกังานตกอยู่ในสภาวะเครียดและกดดนัจากการท างานและยอมลาออกจากงานในองค์การเดิม 
เพื่อมองหางานในองคก์ารใหม่ท่ีสามารถตอบโจทยแ์ละความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของตนเองท่ีดีขึ้น การลาออกของพนักงานท่ีมีศกัยภาพกระทบต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์าร เม่ือองคก์ารไม่สามารถรักษาคนเก่งไวไ้ด ้ท าให้องคก์ารขาดบุคลากรเก่งและดี องคก์าร
จะตอ้งเสียผลประโยชน์และยงัเสียเวลาค่าใชจ้่ายในการสรรหาคนใหม่ท่ีมีความสามารถเท่าเทียม
กันมาแทน ท้ายท่ีสุดจะน ามาซ่ึงการเลิกกิจการ (Al-Doghan, 2022) และเม่ือกิจการปิดลง
ผูป้ระกอบการธุรกิจจะตอ้งจ่ายค่าชดเชยให้พนักงานตามกฎหมายแรงงานชดเชยค่าแรงงานและ
การเสียโอกาสการหารายไดท้างอื่น ทา้ยท่ีสุดท าให้องคก์ารเอกชนประสบภาวการณ์ขาดทุนหรือ
เป็นหน้ีสิน รวมถึงทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเอกชนเกิดความวิตกกงัวลและเสียขวญัก าลงัใจ 
(Ministry of Labor, 2022) จึงเป็นปัญหาของผู ้บริหารท่ีจะต้องหาวิธีการแก้ไขให้สอดรับกับ
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สถานการณ์แวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป เน่ืองจากความส าเร็จขององคก์ารท่ีจะเกิดไดน้ั้นขึ้นมาจากผลการ
ด าเนินงานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  

 การวิจยัของ Paais and Pattiruhu (2020) พบว่า กลยุทธ์การด าเนินธุรกิจจะมุ่งเน้นไปท่ี
การให้โบนัสและเงินเดือนท่ีสูง ซ่ึงไม่ได้ให้ผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุดต่อผลการด าเนินงานเสมอไป  
แต่พนักงานให้ความสนใจเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพท่ีสมเหตุสมผล ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจ
ส าคญัท่ีท าให้พนักงานท่ีอยู่ในองค์การในระยะยาวได ้ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการเพ่ิม
ความพึงพอใจในงาน ผ่านกิจกรรมต่างๆ ของพนกังาน วฒันธรรมองคก์าร การจา้งงาน และระดบั
ความรู้ภายในของพนักงาน งานศึกษาท่ีผ่านมามุ่งเน้นถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่ผล 
การด าเนินงานเป็นส่วนใหญ่ (Wahyuni & Syamsir, 2020; Paais & Pattiruhu, 2020; Mongkolvisut, 
Wingwon, & Techatunminasakul, 2021; Labetubun & Dewi, 2022) และการศึกษาปัจจยัวฒันธรรม
องค์การ (Kenedi, Satriawan, & Khaddafi, 2022; Tianingrum, 2022) แต่ยงัไม่มีการเช่ือมโยงไปสู่
การศึกษาถึงทุนทางปัญญาในฐานะบทบาทคัน่กลางช่วยถ่ายทอดอิทธิพลจากการจดัการทรัพยากร
มนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงานของพนกังานองคก์ารมากขึ้น จึงเป็นช่องว่างของการวิจยั โดยท่ีผ่าน
มายงัไม่ไดมี้การจ าเพาะเจาะจงถึงวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลก ากบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
ดังนั้น คณะผูวิ้จัยจึงสนใจท่ีจะศึกษา บทบาทคัน่กลางทุนทางปัญญาและการก ากับวฒันธรรม
องค์การท่ีมีต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงานของพนักงานองค์การเอกชน 
ในเขตภาคเหนือของประเทศไทย เพื่อพฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย  ์
ยุคใหม่ ให้เกิดศกัยภาพและความสามารถในการท างานให้กบัองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงัของบุคลากร
ไปพร้อมกบัการขบัเคล่ือนธุรกิจให้เป็นไปตามเป้าหมายต่อไป 
 
วัตถุประสงค์   
 

 1.  เพื่อศึกษาความส าคญัของทุนทางปัญญา วฒันธรรมองคก์าร การจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์ละผลการด าเนินงานของพนกังานองคก์ารเอกชนในเขตภาคเหนือของประเทศไทย 
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 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และทุนทางปัญญาท่ีมีต่อผล
การด าเนินงานของพนกังานองคก์ารเอกชนในเขตภาคเหนือของประเทศไทย  

 3.  เพ่ือศึกษาบทบาทคัน่กลางทุนทางปัญญา และการก ากบัวฒันธรรมองค์การต่อ
การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงานของพนักงานองคก์ารเอกชนในเขตภาคเหนือ
ของประเทศไทย 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ คณะผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอบเขต 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Management: HRM) 

กระบวนการในการจดัการบุคลากรในองคก์าร เพื่อให้บุคลากรสามารถด าเนินงานตามหน้าท่ีของ
ตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและเกิดปัญหาให้นอ้ยท่ีสุด รวมถึงการพฒันาให้บุคลากรมีศกัยภาพ
เพ่ิมขึ้น แนวคิดของ Wang, Chich-Jen, & Mei-Ling, (2010) และ Allui & Sahni (2016) ท่ีไดอ้ธิบายว่า 
การจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผนอย่างเป็นระบบ เพื่อพฒันาศกัยภาพของพนักงานไป
พร้อมกบัการปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานในขององคก์ารให้สูงขึ้น มีองค์ประกอบ 5 ดา้น 
ประกอบดว้ย 1) การจา้งงาน 2) การฝึกอบรม 3) ค่าตอบแทน 4) การประเมินผลการด าเนินงาน และ  
5) การมีส่วนร่วม เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Wahyuni & Syamsir (2020) และ Labetubun & Dewi 
(2022) พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของพนกังานท่ีทุกองคก์าร
จะตอ้งน าไปปฏิบติัในการเพ่ิมศกัยภาพการบริหารองค์การ ตลอดจนแนวคิดของ Milkovich & 
Boudreau (1991) และ Bowin & Harvey (2001, p. 6) เสนอว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็น
กิจกรรมในการพฒันาพนักงานภายในองค์การมีผลต่อความรู้ ทักษะ  และความช านาญของ
พนักงานในองค์การ  ท่ีน ามาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงาน สัมพนัธ์กบังานวิจยัของ Butsalee & 
Sincharoonsak (2020) พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อทุนทางปัญญา เน่ืองจาก
กระบวนการจัดการองค์ความรู้ ซ่ึงจะสะท้อนออกมาในรูปแบบความคิด ความสามารถของ
พนกังานในการพฒันาผลิตภณัฑแ์ละวิธีการด าเนินงานให้กบัองคก์าร ดงัสมมติฐานท่ี 1 และ 2 
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      สมมติฐานท่ี  H1: การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน 
      สมมติฐานท่ี  H2: การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อทุนทางปัญญา 
 2.  แนวคิดทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ความรู้ ความสามารถในการเรียนรู้ 

ความเช่ียวชาญเฉพาะ ทักษะ และประสบการณ์ท่ีสะสมไว้ในตัวบุคลากร ไม่สามารถ
ลอกเลียนแบบได้ โดยองค์การสามารถเพ่ิมศกัยภาพและน ามาใช้ในการสร้างหรือก่อให้เกิด
มูลค่าเพ่ิมให้กบัองคก์าร แนวคิดของ Gratton & Ghoshal (2003) และ Bontis (1999, p. 435) ไดเ้สนอว่า  
ทุนทางปัญญาถือเป็นองคค์วามรู้ท่ีส าคญัเป็นทรัพยากรท่ีมองไม่เห็นท่ีมีอยู่ภายในองคก์ารในการ
สร้างมูลค่าให้กบัองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัให้องคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
ถือเป็นเคร่ืองมือในการวดัผลการด าเนินงานขององคก์าร ประกอบดว้ย 3 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) ทุน
มนุษย ์2) ทุนทางสังคม และ 3) ทุนโครงสร้าง สอดคลอ้งกบังานวิจยั Wachirapanyapong (2022) 
Al-Husseini (2023) และ Nabillah & Sukarno (2023) พบว่า ทุนทางปัญญาอิทธิพลต่อการด าเนินงาน 
เพราะช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิมในรูปแบบการพฒันาระบบวิธีการท างาน การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
นวตักรรมใหม่ และระบบการบริหารงานท่ีดี ดงัสมมติฐานท่ี 3 
  สมมติฐานท่ี H3: ทุนทางปัญญามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน 
 3.  แนวคิดวฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) พฤติกรรมของคนในองคก์าร
ท่ีถูกสร้างหรือหลอมร่วมกนัมา โดยเกิดจากการเรียนรู้ การปฏิบติัซ่ึงกนัและกนัจนกลายเป็นธรรม
เนียม ค่านิยม บรรทัดฐาน ความเช่ือ และทัศนคติ สอดคล้องกับแนวคิดของ Allen and Meyer 
(1990, pp. 1-18) และ Hofstede, Hofstede, & Minkov (2005, pp. 26-35) ท่ีเสนอว่า วฒันธรรมองคก์ร 
เป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตรวมกนัภายในองคก์ารท่ีเป็นมาตรฐานของการแสดงออกพฤติกรรม
ของบุคลากร เม่ืออยู่ในองค์การ ประกอบดว้ย 8 ประเด็น คือ (1) ดา้นความเหล่ือมล ้าทางอ านาจ  
(2) ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (3) ดา้นความเป็นปัจเจกนิยม (4) ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม 
(5) ดา้นความเป็นชาย (6) ดา้นความเป็นหญิง (7) ดา้นการมุ่งเน้นผลระยะยาว และ (8) ดา้นการ
มุ่งเน้นผลลพัธ์ในระยะส้ัน องค์ประกอบเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีหล่อหลอมให้บุคลากรภายในองค์การ 
มีกฎกติกา และเข้าใจในการอยู่ร่วมกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Miller (2011) ได้เสนอว่า 
วฒันธรรมองค์การท่ีน าพาองค์การสู่ผลการด าเนินงาน วฒันธรรมองค์การจะเสริมสร้างให้
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พนกังานในองคก์ารเกิดการท างานเชิงสร้างสรรคแ์ละการท างานเป็นทีมงาน งานวิจยัของ Fidyah 
& Setiawati (2020) และ Kenedi, Satriawan, & Khaddafi (2022) พบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของพนกังาน แสดงให้เห็นว่าย่ิงวฒันธรรมองคก์ารดีขึ้น ประสิทธิภาพ 
ของผลการด าเนินงานของพนกังานก็จะย่ิงสูงขึ้นตามไปดว้ย  

 4.  แนวคิดผลการด าเนินงาน (Employee Performance) ผลลพัธ์การด าเนินงานการ
ปฏิบัติงานหรือกิจกรรมท่ีสร้าง โดยพนักงาน เปรียบเสมือนการวัดความสามารถ และวัด
ความส าเร็จขององคก์ารเอกชนในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัวิธีด าเนินงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ แนวคิดของ Kaplan & Norton (1992) ไดใ้ช้ระบบดุลยภาพ (Balance Scorecard: 
BSC) 4 มุมมอง ไดแ้ก่ 1) มุมมองดา้นการเงิน 2) มุมมองดา้นลูกคา้ 3) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน 
และ 4) มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโตมาประเมินผลการท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Al-Husseini (2023) และ  Gunawan, Besse Qur’ani, Djaffar, & Hadis (2023) พบว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทางปัญญาไปสู่ผลการด าเนินงานของ
พนกังาน งานวิจยัของ Indiyati, Ghina, & Romadhona (2021) พบว่า องคก์ารท่ีมีความสามารถดา้น
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และวฒันธรรมองคก์ารมีผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัต่อผลการด าเนินงาน 
ทั้งทางตรงและทางออ้ม รวมถึงงานวิจยัของ Kenedi, Satriawan, & Khaddafi (2022) พบว่า วฒันธรรม 
องค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ตลอดจน
งานวิจัยของ Hubais, Islam, & Atiya (2023) พบว่า วฒันธรรมองค์การท่ีมีความเป็นธรรมและ 
ความเสมอภาคมีบทบาทการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างแนวทางปฏิบัติด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการด าเนินงานของพนกังาน ดงัสมมติฐานท่ี 4 
  สมมติฐานท่ี H4: บทบาทของทุนทางปัญญาและการก ากับของวัฒนธรรม
องคก์ารท่ีมีอิทธิพลถ่ายทอดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงาน 
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กรอบแนวคิด   
 

     
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 

 H1: การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน 
 H2: การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อทุนทางปัญญา 
 H3: ทุนทางปัญญามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน 
 H4: บทบาทของทุนทางปัญญาและการก ากบัของวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลถ่ายทอด 
การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงาน 
 
 
 
 
 
 

วฒันธรรมองคก์าร 

H4  
H3 

ผลการ
ด าเนินงาน 

ทุนทางปัญญา 

 การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ H1 

H2 
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ระเบียบวิธีการวิจัย   
 

 ประชากร ก าหนดประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานในองคก์ารเอกชนจดทะเบียน
เขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ จ านวน 5 จงัหวดั 

 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนกังานท่ีท างานในองคก์ารเอกชนท่ีจดทะเบียน ไดแ้ก่ 1) จงัหวดั
เชียงใหม่ 2) จงัหวดัก าแพงเพชร 3) จงัหวดันครสวรรค ์4) จงัหวดัเชียงราย และ 5) จงัหวดัล าพูน 
เน่ืองจากเป็นจงัหวดัท่ีมีขนาดเศรษฐกิจใหญ่และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อหวัประชากรสูงท่ีสุดของภาคเหนือ 
(Office of the National Economic and Social Development Council, 2023) โดยใชเ้กณฑข์อง Tabachnick 
& Fidell (2007) ท่ีใชอ้ตัราส่วนของจ านวนตวัอย่าง (n) กบัจ านวน 5, 10, 20 เท่าของจ านวนตวัแปร
มาตรวดัประกอบกบัเกณฑ์ของ Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham (2010) ท่ีก าหนดให้ใช้
ขนาดตวัอยา่งระหว่าง 15-20 ตวัอยา่งต่อ 1 พารามิเตอร์ คณะผูวิ้จยัจึงเลือกใชเ้กณฑ ์15 เท่าของตวัแปร 
มาตรวดั  

 งานวิจยัน้ีมีตวัแปรแฝง จ านวน 4 ดา้น โดยมีขอ้ค าถามหมวดละ 5 ขอ้ รวมทั้งหมด 20 ขอ้ 
คือ (1) ทุนทางปัญญา (2) วฒันธรรมองค์การ  (3) การจัดการทรัพยากรมนุษย ์และ (4) ผลการ
ด าเนินงาน และใชสั้ดส่วน จ านวน 15 เท่า ของตวัแปรแฝงไดก้ลุ่มตวัอย่าง (15 x 20 เท่า) จ านวน 
300 ราย สอดคล้องกับแนวทางการเลือกตัวอย่างตามเกณฑ์ ของ Hair et al. (2010) ท่ีได้แนะน า 
ถึงการใชข้นาดตวัอย่างระหว่าง 15-20 ตวัอย่าง ต่อ 1 พารามิเตอร์ท่ีเป็นตวัแปรท านาย ซ่ึงคณะผูวิ้จยั 
ได้ด าเนินการเก็บข้อมูลมากกว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนด เพื่อให้มีจ านวนตัวแทนผูต้อบ
แบบสอบถามมีความครอบคลุมให้มากท่ีสุดและไดรั้บกลบัมามีความสมบูรณ์ จ านวน 600 ฉบบั 
คิดเป็นร้อยละ 100 หลงัจากนั้น ได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลก่อนก าหนดรหัส  
ตามขอ้ตกลงของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ซ่ึงอตัราการตอบกลบัอยูใ่นเกณฑดี์ 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คณะผูวิ้จยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั แบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป ส่วนท่ี 2 ความส าคญัเก่ียวกบัประเด็นทุน 
ทางปัญญา วฒันธรรมองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการด าเนินงาน ส่วนท่ี 3 
ขอ้เสนอแนะ การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา จากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน  
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3 ท่าน มีค่า IOC เท่ากบั 0.85 ดชันีความสอดคลอ้งมีค่าระหว่าง 0.5-1.00 ซ่ึงผ่านเกณฑค์วามเท่ียงตรง 
(Rovinelli & Hambleton, 1976) หลงัจากนั้นไปทดลองใชก้บัผูมี้คุณสมบติัเดียวกนักบักลุ่มตวัอย่าง
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 ตวัอยา่ง เพ่ือตรวจสอบหาค่าความเช่ือมัน่ ดว้ยวิธีการวดัค่าสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟา ค่ารวม เท่ากบั 0.952 ตามท่ี Nunnally (1978) ไดเ้สนอแนะไวค้ือมีค่า 0.70 ขึ้นไป (Nunnally, 
1978, pp. 245-246) และพิจารณาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้มีค่าเท่ากบั 0.323-0.895 ดว้ยการใชเ้ทคนิค 
Item Total Correlation ตามเกณฑ์ของ Brennan (1972, pp. 289-303) ซ่ึงควรมีค่า 0.20 ขึ้นไป แสดงว่า 
ตวัช้ีวดัท่ีใชว้ดัตวัแปรแฝงไม่มีการปะปนกนั โดยลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
จ านวน 5 ระดบั ประยกุตต์ามวิธีของ Likert (1970) วิเคราะห์ดว้ยคา่เฉล่ียโดยยึดหลกัเกณฑข์อง Best & 
Kahn (1993, p. 186) 

 คณะผูวิ้จัยได้สร้างแบบสอบถามผ่านแบบส ารวจ Google Forms (https://forms.gle/ 
sWQQdniv1gNEjkKf7) จากนั้นท าการเช่ือมโยงขอ้มูลของแบบสอบถามไปยงัช่องทางส่ือสังคม
ออนไลน์โดยมีค าถามคดักรอง คือ ท่านเป็นพนกังานเอกชนใน 5 จงัหวดั และประสานไปยงัตวัแทน 
พนักงานองค์การเอกชนตามกลุ่มเป้าหมาย เพื่อขอเก็บข้อมูลผ่าน e-mail, Line และ Messenger  
ใชร้ะยะเวลา 3 เดือน (เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2566 ถึง เดือน กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2567) ไดรั้บการตอบ
กลบัคืนมา จ านวน 600 ชุด ซ่ึงเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล คณะผูวิ้จยัวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพรรณนาดว้ยความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อน าเสนอผลการวิจยัตามวตัถุประสงคท่ี์ 1 และวิเคราะห์
อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และทุนทางปัญญาท่ีมีต่อผลการด าเนินงานของพนกังาน
องคก์ารเอกชนในเขตภาคเหนือของประเทศไทย รวมทั้งวิเคราะห์บทบาทคัน่กลางทุนทางปัญญา 
และการก ากบัวฒันธรรมองค์การท่ีมีต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงานของ
พนักงานองค์การเอกชนในเขตภาคเหนือ วตัถุประสงค์ท่ี 2 และ 3 โดยใช้สมการโครงสร้างดว้ย
เทคนิค PLS และทดสอบดว้ย Sobel ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
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ผลการวิจัย   
 
 1.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุระหว่าง 30 - 39 ปี ท างานอยู่ในจงัหวดัเชียงใหม่มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
มีสถานภาพโสด ส่วนใหญ่ท างานในองค์กรเป็นระยะเวลา 7 - 10 ปี อยู่ในสังกัดห้างหุ้นส่วน 
(สามญั/นิติบุคคล และจ ากดั) ธุรกิจประเภทพาณิชยกรรม มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 15,001-
20,000 บาท โดยให้เหตุผลในการเลือกท างานกบัองคก์ารส่วนใหญ่เป็นรายได ้/สวสัดิการดี รองลงมา 
คือ ความมั่นคงของบริษทั ช่ือเสียงของบริษทั ต าแหน่งงานสอดคล้องกับเป้าหมายของตัวเอง 
วิสัยทัศน์และพนัธกิจ  ขององค์การ และล าดับสุดท้ายสถานท่ีท างานใกล้บ้าน มีญาติหรือคน
ใกลชิ้ดอยูอ่งคก์ารเดียวกนั 

 2.  ผลการวิเคราะห์วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 ศึกษาความส าคญัของทุนทางปัญญา วฒันธรรม 
องค์การ การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการด าเนินงานของพนักงานองค์การเอกชนในเขต
ภาคเหนือของประเทศไทย 

 
ตารางที่ 1  แสดงผลวิเคราะห์ระดบัความส าคญัในภาพรวมของตวัแปรแฝง 
 

ปัจจัย 
 

x̅ S.D. ล าดับ แปลผล 
ทุนทางปัญญา  3.74 0.807 4 ระดบัมาก 

และผูต้อบ
แบบสอบถาม 

มีความเห็นคลา้ยกนั 

วฒันธรรมองคก์าร 3.88 0.726 3 
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 3.90 0.640 2 
ผลการด าเนินงาน 3.96 0.680 1 

 
 จากตารางท่ี 1  พบว่า ความส าคญัของทุนทางปัญญา วฒันธรรมองค์การ การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์และผลการด าเนินงาน ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัอยู่ในระดับมาก 
ทุกดา้น อนัดบัแรก คือ (1) ผลการด าเนินงาน (x̅ =3.96, S.D=0.680) รองลงมา คือ (2) การจดัการ
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ทรัพยากรมนุษย ์(x̅ =3.90, S.D=0.640) (3) วฒันธรรมองค์การ (x̅ =3.88, S.D=0.726) และล าดบั
สุดทา้ย (4) ทุนทางปัญญา (x̅ =3.74, S.D=0.807)  

 3.  การวิเคราะห์วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 ศึกษาอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
และทุนทางปัญญาท่ีมีต่อผลการด าเนินงานของพนักงานองค์การเอกชนในเขตภาคเหนือของ
ประเทศไทย พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงาน มีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.402 รองลงมา คือ ทุนทางปัญญามีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงาน 
มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.166 และ การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางตรงต่อทุน
ทางปัญญา มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.078 ดงัภาพท่ี 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2  อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยต์่อทุนทางปัญญาไปสู่ผลการด าเนินงาน 
 
 4.  การวิเคราะห์วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 ศึกษาบทบาทคัน่กลางทุนทางปัญญา และการ

ก ากับวฒันธรรมองค์การต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่ผลการด าเนินงานของพนักงาน
องคก์ารเอกชนในเขตภาคเหนือของประเทศไทย 

 ประเด็นหลกัของการศึกษา คือ การวิเคราะห์อิทธิพลก ากบัการคัน่กลาง คือ การศึกษาว่า 
ทุนทางปัญญามีส่วนในการถ่ายทอดอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงาน 
ของพนกังาน หรือไม่เพียงใด ถา้การก ากบัวฒันธรรมองคก์าร ผลการวิเคราะห์สรุปได ้ดงัภาพท่ี 3 

Employee 
Performance: EP 

R2 = 0.218 

Intellectual Capital: 
IC 

R2 =0.006 

0.166 (0.000) 

 Human Resource 

Management: HRM 0.402 (0.000) 

0.078 (0.049) 
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ภาพที ่3  ผลการวิเคราะห์บทบาทคัน่กลางทุนทางปัญญา และการก ากบัวฒันธรรมองคก์ารต่อ 
               การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ ผลการด าเนินงานของพนกังาน 

 
 จากภาพท่ี 3  พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ผลต่อผลการด าเนินงานของพนกังาน 

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.402 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือคัน่กลางดว้ย
ทุนทางปัญญา พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิทางออ้มมีค่าเท่ากบั 0.013 และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
มีผลต่อผลการด าเนินงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.166 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 แต่เม่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่ผลการด าเนินงานก ากับเส้นทางด้วยวฒันธรรม
องคก์ารไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่2  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายระหว่างปัจจยัและผลการด าเนินงานของพนกังาน 
 

ตัวแปร HRM IC  OC  EP 
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) 1 0.078** 0.078** 0.422** 
ทุนทางปัญญา (IC) - 1 0.053** 0.202** 
วฒันธรรมองคก์าร (OC) - - 1 0.145** 
ผลการด าเนินงาน (EP) - - - 1 

 
 จากตารางท่ี 2  แสดงว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ทุนทางปัญญา และวฒันธรรม
องคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการด าเนินงานของพนักงาน อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานมากท่ีสุด คือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดว้ยค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.422 รองลงมา คือ ทุนทางปัญญาและวฒันธรรมองค์การ  
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.202 และ 0.145 ตามล าดบั  
  นอกจากน้ียงัพบว่า แต่ละปัจจัยมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกันในเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับทุนทางปัญญาและ 
การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัวฒันธรรมองค์การ มีความสัมพนัธ์เท่ากนัมาก มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากนั 0.078 รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทางปัญญากบัวฒันธรรมองคก์าร 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.053 ตามล าดบั 
 เม่ือก ากบัเส้นทางการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงานดว้ยทุนทางปัญญา 
พบว่า อิทธิพลทางตรง (เรียกว่าอิทธิพลทางตรงอย่างมีเง่ือนไข) ลดลงจาก 0.402 ตามภาพประกอบ
ท่ี 1 เหลือเป็น effect = 0.013 (t = 1.800 p-value = 0.072) แสดงว่า ทุนทางปัญญา คือ ปัจจยัอื่นท่ีซ่อนตวั 
ส่งผลกระทบต่อความเช่ือมโยง HRM -> EP แต่กระท าในฐานะตวัแปรก ากบั 
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ตารางที ่3  อิทธิพลทางตรงของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อผลการด าเนินงาน ตามเง่ือนไข 
                  ของทุนทางปัญญา ท่ีพิจารณาเฉพาะจุด (Pick-a-Point) 
 

IC Effect se t p-value LLCI ULCI 
-3.905 (ค่าต ่า) 0.305 .0413 7.061 0.000 0.362 0.411 

0.041 (ค่ากลาง) 0.388 .0311 11.744 0.000 0.322 0.437 

1.888 (ค่าสูง) 0.317 .0435 7.511 0.000 0.375 0.452 

 
 จากตารางท่ี 3 และภาพท่ี 2 พบว่า ทุนทางปัญญาเป็นปัจจยัซ่อนเร้นท่ีสร้างความสัมพนัธ์ 
ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัผลการด าเนินงาน ดงันั้น ในภาพรวมทุนทางปัญญาจึงส่งเสริม 
ให้การจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีผลกระทบต่อผลการด าเนินงานพิจารณาเฉพาะจุด (Pick-A-Point) 
โดยพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานมากขึ้น เม่ือไดด้ าเนินการ
ดา้นทุนทางปัญญา (IC) มากขึ้น แต่ผลกระทบก็ไม่ต่างกนัมากนกั  
 ผลการวิเคราะห์บทบาทของทุนทางปัญญาและวฒันธรรมองค์การ หลงัจากแทรก 
ตวัแปรคัน่กลาง ปรากฏดงัตารางท่ี 4    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



133 
 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 
ปีท่ี 19 ฉบบัท่ี 1 (มกราคม - มถิุนายน 2567) 

 

ตารางที ่4  การจดัการทรัพยากรมนุษยบ์ทบาทของทุนทางปัญญาไปสู่ผลการด าเนินงาน  
 

อิทธิพลทางอ้อม 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มีต่อผลการด าเนินงานของพนักงาน 

สายโซ่เส้นทาง Effect t-test  p-value 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์อ้อมผ่านทุน
ทางปัญญาสู่ผลการด าเนินงาน (HRM → 
IC →EP) 

0.013 1.800* 0.000** 

การจดัการทรัพยากรมนุษยผ์่านวฒันธรรม
องคก์ารไปสู่ผลการด าเนินงาน (HRM → 
OC →EP) 

-0.025 0.748 0.455 

หมายเหตุ: ** หมายถึง ค่า t-stat ≥2.58 (p-value  .01)  
             * หมายถึง ค่า t-stat อยู่ระหว่าง 1.96-2.58 (p-value  .05) 
 
 จากตารางท่ี 4  พบว่า อิทธิพลทางตรงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อผลการ
ด าเนินงานของ (HRM ->EP) หลงัแทรกตวัแปรคัน่กลางหรือตวัแปรเช่ือมโยง พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ 
เส้นทางเท่ากบั 0.013 ค่า t-test เท่ากบั 1.800  มีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value =0.000) 
 ผลการวิเคราะห์ของการก ากับด้านวฒันธรรมองค์การบนเส้นทางจากการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงาน พบว่า ในภาพรวมปฏิสัมพนัธ์ (HRM* EP) มีผลกระทบ
เชิงลบต่อผลการด าเนินงาน  
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ตารางที ่5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย coefficient t-stat สรุปผล 
H1: การจดัการทรัพยากร

มนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงาน 

0.402 1.966 สนบัสนุน 

H2: การจดัการทรัพยากร
มนุษยมี์อิทธิพลต่อทุนทาง
ปัญญา 

0.078 11.744 สนบัสนุน 

H3: ทุนทางปัญญามีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงาน 

0.166 4.538 สนบัสนุน 

H4: บทบาทของทุนทางปัญญา
ท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลางจาก           
การจดัการทรัพยากรมนุษย์
ไปสู่ผลการด าเนินงาน และ
การก ากบัของวฒันธรรม
องคก์ารมีอิทธิพลถ่ายทอด
การจดัการทรัพยากรมนุษย์
ไปสู่ผลการด าเนินงาน 

0.013 
 

-0.025 
 

1.800 
 

0.748 

สนบัสนุน 
 

ไม่สนบัสนุน 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อผล 
การด าเนินงาน มีสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.402 และค่า t-stat เท่ากบั 1.966 สนบัสนุนสมมติฐาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อทุนทาง
ปัญญา มีสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.078 และค่า t-stat เท่ากบั 11.744 สนบัสนุนสมมติฐาน  
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 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบว่า ทุนทางปัญญามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน  
มีสัมประสิทธ์ิเส้นทาง  -0.166 และค่า t-stat เท่ากบั  4.538 สนบัสนุนสมมติฐาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 พบว่า บทบาทของทุนทางปัญญาเป็นตวัแปรคัน่กลาง
จากการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงาน มีสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.013 และค่า t-stat 
เท่ากบั 1.800 สนับสนุนสมมติฐาน และการก ากบัของวฒันธรรมองค์การไม่มีอิทธิพลถ่ายทอด 
การจัดการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการด าเนินงาน มีสัมประสิทธ์ิเส้นทาง -0.025 และค่า t-stat 
เท่ากบั 0.748 ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน  
 
อภิปรายผลการวิจัย   
 

 1.  ผลการวิเคราะห์ความส าคัญทุนทางปัญญา วัฒนธรรมองค์การ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์และผลการด าเนินงานของพนกังานองคก์ารเอกชน 

  ผลวิจยัพบว่า ผลการด าเนินงานมีความส าคญัระดบัมากเป็นอนัดบัแรก เพราะเป็น
ตวัก าหนดตวัช้ีวดัการด าเนินงานขององคก์ารว่าเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้บางคร้ังองคก์าร
อาจตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปตามสถานะการเศรษฐกิจ หากองค์การมีการ
ก าหนดตวัช้ีวดัการท างานให้กบัพนกังานอย่างชดัเจน ก็ยอ่มมีเกณฑ์ในกการวดัผลงานตามท่ีตั้งไว ้
สอดรับกับแนวคิดของ Kaplan & Norton (2005) และ Selvarajan, Ramamoorthy, Flood, Guthrie, 
MacCurtain, & Liu (2007) น าเสนอว่า ผลการด าเนินงานเป็นผลลพัธ์โดยรวมขององคก์าร เช่น รายได ้
ขององค์การท่ีเพ่ิมขึ้น ความสามารถในการท าก าไรอย่างต่อเน่ือง และส่วนแบ่งทางการตลาด 
เม่ือเทียบกบัปีท่ีผ่านมา โดยองค์การจ าเป็นตอ้งอาศยัตัวช้ีวดัทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงิน  
เพื่อควบคุมและประเมินผลการด าเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย สอดคล้องกับงานวิจยัของ 
Mongkolvisut et al. (2021); Wahyuni & Syamsir (2020) พบว่า พนกังานให้ความส าคญักบัผลการ
ด าเนินงาน เพราะผลการด าเนินงานบ่งบอกถึงผลลัพธ์โดยรวมและความส าเร็จตามเป้าหมาย  
ทั้งดา้นการเงินและท่ีไม่ใช่ทางการเงินดว้ย  
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  รองลงมา คือ การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัระดบัมาก เน่ืองจากการ
ประเมินผลการด าเนินงานการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง หรือก าหนดค่าตอบแทนของพนักงานนั้น
ตอ้งเป็นไปดว้ยความเป็นธรรม และการสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัพนกังานและจูงใจให้พนกังาน
ปฏิบัติหน้าท่ีได้ดี สอดคล้องกับแนวคิดของ Schuler (1992) และ Bowin & Harvey (2001, p. 6)  
ท่ีเสนอว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมในการพฒันา จูงใจการปฏิบติังานของพนักงาน 
องค์การจะต้องวางแผนอย่างเป็นระบบในการพฒันาศกัยภาพของพนักงานไปพร้อมกับการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานให้สูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Labetubun & Dewi 
(2022) และ Hubais, Islam, & Atiya (2023) พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัอย่างย่ิง
ท่ีองค์การจะต้องน าไปปฏิบัติ และเพื่อดึงศักยภาพของพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา  
การประเมินผลการท างาน และการให้รางวลั โดยเนน้ความเป็นธรรม ผูบ้ริหารควรปรับแนวทางปฏิบติั 
ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงการออกแบบกลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้น  
การมีส่วนร่วมของพนกังานสู่ความส าเร็จขององคก์าร 

  วฒันธรรมองค์การมีความส าคญัระดับมาก เพราะพนักงานใช้เป็นแนวปฏิบัติ 
ผ่านการเคารพสิทธิ และเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล และยอมรับผลท่ีแตกต่าง 
พนักงานจะมีความสุขและสนุกกบังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Miller (2011) และ Robbins & 
Judge (2013) ท่ีเสนอว่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีน าพาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 
วฒันธรรมองค์การเป็นส่วนส าคญัในการสร้างและขบัเคล่ือนให้องคก์ารเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
สัมพนัธ์กับงานวิจัยของ Fidyah & Setiawati (2020) และ Tianingrum (2022) พบว่า วฒันธรรม
องค์การมีความส าคัญมาก หากทุกองค์การมีนโยบายและกฎเกณฑ์ทางวัฒนธรรมองค์การ 
ท่ีดีแลว้ยอ่ม จะมีส่วนสนบัสนุนในการปฏิบติังานของพนกังาน  

  ล าดบัสุดทา้ยทุนทางปัญญามีความส าคญัระดบัมาก เพราะเม่ือมีสมาชิกในองคก์าร 
ตอ้งการความช่วยเหลือ ก็จะไดรั้บความยินดีและสนบัสนุนอย่างเต็มท่ี และในการปฏิบติังานนั้น
พนกังานจะตระหนกัถึงการใชง้านวสัดุ อุปกรณ์ และทรัพยสิ์นขององคก์ารดว้ยความระมดัระวงั 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Barney (2001); Khan (2014) ท่ีเสนอว่า ทุนทางปัญญาถือเป็นสินทรัพย์
ไม่มีตวัตนท่ีเกิดจากกระบวนการคิด วิเคราะห์ของตวับุคคล ซ่ึงไม่สามารถเลียนแบบหรือทดแทน
ได ้ถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีส่ิงส าคญัในการแข่งขนั สร้างความไดเ้ปรียบทางการตลาด และสร้าง
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ความอยู่รอดมั่งคงให้กับองค์การ สัมพันธ์กับงานวิจัยของ Wachirapanyapong (2022) พบว่า  
ทุนทางปัญญามีความส าคญัมากส าหรับกลุ่มพนกังานในองคก์ารยคุปกติใหม่ เป็นทกัษะความสามารถ 
ของพนกังานท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานให้ส าเร็จ  

 2.  การวิเคราะห์อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และทุนทางปัญญาท่ีมีต่อ
ผลการด าเนินงานของพนกังานองคก์ารเอกชนในเขตภาคเหนือของประเทศไทย 

      2.1 ผลการวิเคราะห์ พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางตรงต่อ 
ผลการด าเนินงาน  เน่ืองจากเป็นแนวทางปฏิบติัในการท างานในองคก์าร ตั้งแต่การสรรหา การบรรจุ 
การธ ารงรักษา และการพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพ รวมถึงการสร้างหลกัประกนัให้แก่บุคลากร 
ท่ีเม่ือตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิด ของ Bowin & Harvey (2001, p. 6) 
ไดเ้สนอว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของพนกังานถือเป็นนโยบาย
การปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง เช่นเดียวกบัแนวคิดของ Armstrong (2006) 
ท่ีเสนอว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน ทั้งในดา้นความคิดและ
การปฏิบติังานของพนักงานกระทบต่อการเพ่ิมหรือลดผลผลิตขององค์การในภาพรวม และหาก
องคก์ารมีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ไม่มีประสิทธิภาพก็จะกระทบต่อก าไรขาดทุนขององค์การ
ได้เช่นกัน ประกอบกับงานวิจัยของ Mongkolvisut et al. (2021) Labetubun & Dewi (2022) และ 
Hubais, Islam, and Atiya (2023) พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญั 
เก่ียวกับผลการด าเนินงานของพนักงาน ผูบ้ริหารควรออกแบบกลยุทธ์ ท่ีเหมาะสมท่ีช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

      2.2  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ทุนทางปัญญามีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงาน 
เพราะทุนทางปัญญาเป็นองคค์วามรู้ท่ีอยู่ในลกัษณะของทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ความรู้สึกนึกคิดของพนักงานในองค์การท่ีไม่สามารถจบัตอ้งได ้ซ่ึงจะช่วยเพ่ิมมูลค่าและคุณค่า
ให้กับองค์การได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Stewart (1991) และ Barney (2001) ท่ีได้เสนอว่า  
ทุนทางปัญญาถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าท่ีผ่านกระบวนการจัดการความรู้ของพนักงาน 
ในองค์การประกอบด้วย ความรู้ ทรัพยสิ์นทางปัญญา ประสบการณ์ท่ีน าไปใช้ของพนักงาน  
ไม่สามารถเลียนแบบหรือทดแทนไดแ้ละสร้างความอยู่รอดให้กบัองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ Al-Husseini (2023) Nabillah & Sukarno (2023) และ Gunawan et al. (2023) พบว่า ทุนทาง
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ปัญญามีอิทธิพลเชิงบวกและมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงานของพนักงาน ประกอบด้วย  
ทุนมนุษย ์ทุนทางสังคม และทุนโครงสร้าง หากองค์การมีการใช้ทุนทางปัญญาของพนักงาน 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด องคก์ารก็สามารถจะเพ่ิมประสิทธิภาพผลการด าเนินงานของพนกังานได ้  

 3.  การวิเคราะห์บทบาทคัน่กลางทุนทางปัญญา และการก ากบัวฒันธรรมองค์การ 
ท่ีมีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่ผลการด าเนินงานของพนักงานองค์การเอกชนในเขต
ภาคเหนือของประเทศไทย 

      3.1  ผลการวิเคราะห์ พบว่า อิทธิพลทางออ้มของทุนทางปัญญาเป็นปัจจยัท่ีมี
บทบาทคัน่กลางระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัผลการด าเนินงาน สรุปไดว่้า มีอิทธิพล 
ซ่ึงกนัและกนั องคก์ารตอ้งหาแนวทางในการสร้างองคค์วามรู้ใหม่อย่างต่อเน่ือง และน ามาประยกุต์ 
ใชเ้ทคโนโลยีขององคก์าร ความสัมพนัธ์ลูกคา้ และทกัษะเชิงวิชาชีพ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีช่วยให้องค์การ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Huu & Fang (2008) ท่ีไดเ้สนอว่า ทุนทางปัญญา 
เป็นผลรวมองคค์วามรู้ และประสบการณ์ของพนักงาน องคก์ารสามารถเพ่ิมขีดความสามารถให้
กลายเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีคุณค่าและน ามาใชป้ระโยชน์ เพื่อจะประสบความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายได ้
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Al-Husseini (2023) และ Gunawan et al. (2023) พบว่า การใชทุ้นทางปัญญา 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดองคก์ารตอ้งมีการบริหารดา้นเวลาท่ีดี และการเรียนรู้ของพนกังานจะช่วย
ให้ทุนทางปัญญาสามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
           3.2  ผลการวิเคราะห์ พบว่า อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการ
ด าเนินงาน เม่ือก ากบัเส้นทางดว้ยวฒันธรรมองคก์าร ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เพราะองคก์ารเอกชน
ส่วนใหญ่เล็กขาดความมัน่คงท าให้พนกังานท างานแบบต่างคนต่างท า ไม่เน้นการท างานเป็นทีม 
ขาดความผูกพนัในการท างาน ความเป็นหน่ึงเดียวจึงมีน้อย และองค์การท่ีมีขนาดกลางอาจจะมี
ความมั่นคงมากกว่าองค์การขนาดเล็ก แต่สมาชิกในองค์การท างานตามตัวช้ีวดัท าให้ผลการ
ด าเนินงานมีลกัษณะเอกบุคคลมากกว่าการท างานเป็นทีม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Armstrong 
(2009) และ Robbins (2002) ไดเ้สนอว่า วฒันธรรมองค์การเป็นระบบที่สมาชิกในองค์การสร้าง
ขึ้นมาร่วมกนั ในรูปแบบของค่านิยม บรรทดัฐาน ทศันคติ และสมมติฐานท่ีไม่รูปแบบตายตวั แต่
สามารถก าหนดพฤติกรรมการด าเนินงานของสมาชิกในองค์การได ้โดยจะมีความแตกต่างกัน 
ในแต่ละองค์การ ดังงานวิจัยของ Pudjaiyo & Jangkloy (2023) พบว่า วฒันธรรมองค์การท่ีเน้น
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บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพในการควบคุมภายในองค์การภาคเอกชน 
ดงันั้น องคก์ารเอกชนควรมีนโยบายและกฎเกณฑท่ี์ชดัเจนเป็นแนวทางให้พนกังานในองคก์ารได้
ยึดถือและปฏิบติัมากกว่าการเนน้วฒันธรรมองคก์าร 
 
องค์ความรู้ใหม่   
 
 องค์ความรู้ใหม่ท่ีค้นพบจากการวิจัยน้ี คือ องค์การเอกชนควรเน้นการพฒันาทุน 
ทางปัญญาให้กบัพนกังานเป็นส าคญั เพราะทุนทางปัญญาเป็นความรู้และประสบการณ์ท่ีฝังแน่น
ในตวัของพนกังานท่ีจะเป็นพลงัไปขบัเคล่ือนองค์การให้บรรลุเป้าหมายไดเ้ร็วขึ้น และผูบ้ริหาร
องค์การควรมีการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การให้สอดรับกับสถานการณ์ความต้องการของ
สมาชิกภายในองคก์าร โดยเน้นความผูกพนัและการสร้างความไวว้างใจ ตลอดจนการมีส่วนร่วม
หรือการท างานเป็นทีม ย่อมจะเป็นผลดีต่อการด าเนินงานของพนักงานไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของ
องคก์าร 
 
ข้อเสนอแนะ   
 

 ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยั  
 1.  องคก์ารควรสร้างวฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นให้สมาชิกทุกคนเขา้มามีส่วนร่วม โดยให้

ทุกคนภายในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน ร่วมกันคิด และจัดการตามแผนการ
ด าเนินงานภายในองคก์ารอย่างต่อเน่ือง และการจดัอบรมเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานจาก
ทุกช่วงวยั ตลอดจนการจดัอบรมพฒันาความกา้วหน้าทางอาชีพ เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงให้แก่
บุคลากรในองคก์าร  

 2.  การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารโดยใชทุ้นทางปัญญาจะช่วยเพ่ิมความสามารถ 
ในขบัเคล่ือนองค์การ ดงันั้น ผูบ้ริหารองค์การจ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์



140 
 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 
ปีท่ี 19 ฉบบัท่ี 1 (มกราคม - มถิุนายน 2567) 

 

เพ่ือให้เกิดการแสวงหา สร้างสรรค ์ส่ังสมองคค์วามรู้และส่งต่อไปในรูปแบบของระบบการจดัการ
การพฒันาบุคลากร  

 
 ขอ้เสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป  
 1.  ทุนทางปัญญาเป็นปัจจยัคัน่กลางท่ีส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผล

การด าเนินงานของพนักงานมีนัยส าคญัทางสถิติ เน่ืองจากการปฏิบติังานของพนักงานมีความ
หลากหลายและหลายระดบั บางคร้ังอาจจะตอ้งใชท้กัษะ ความสามารถเฉพาะตวับุคคลมาประยุกต์ 
ใชใ้นการท างาน ดงันั้น ควรมีศึกษากระบวนการจดัการความรู้ให้กบัพนกังาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ผลการด าเนินงานอนาคตต่อไป 

 2.  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณท าการศึกษากบัพนักงานองค์การเอกชน 
ในเขตภาคเหนือของประเทศไทยท่ีอยู่ในพ้ืนท่ี จังหวดัเชียงใหม่ จังหวดัก าแพงเพชร จังหวดั
นครสวรรค ์จงัหวดัเชียงราย และ จงัหวดัล าพูน เท่านั้น การวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
ภาคต่าง ๆ เพ่ือให้ทราบถึงความแตกต่างในแต่ละพ้ืนท่ีให้ครอบคลุมขึ้น 
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