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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจ  
โลจิสติกส์ และเพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ รวมถึงเพ่ือทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ธุรกิจโลจิสติกส์ โดยมีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับ
ผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจโลจิสติกส์ของพ้ีนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน 

ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์มีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมในระดับมาก โดยด้านทักษะอยู่ในระดับมากที่สุด ส าหรับด้านทัศนคติและด้านความ
รู้อยู่ในระดับมาก ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีรายข้อ 2 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ องค์กรให้ความส าคัญและสนใจเรื่องการพัฒนา
ศักยภาพตามที่คุณคาดหวัง มากที่สุด รองลงมาได้แก่ การฝึกอบรมขององค์กรท าให้คุณท างานอย่าง
มั่นใจขึ้นและเพ่ิมคุณภาพงานด้วย โดยประเด็นพนักงานเห็นด้วยน้อยที่สุด คือ องค์กรมีระบบ
สนับสนุนการท างานที่ท าให้มีความผิดพลาดในการปฏิบัติลดลง สุดท้ายการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์  
ผลวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า ด้านความรู้ ด้ านทัศนคติ และด้านทักษะ 
ค่า Significant level มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นหมายความว่า ยอมรับสมมติฐานการ
วิจัย นั่นคือ การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ (ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ ด้านทักษะ) มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ พบว่า ด้านทักษะ มีค่า 0.732 ซึ่ง
แสดงว่า การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ด้านทักษะกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ธุรกิจโลจิสติกส์มีความสัมพันธ์กันมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก ส าหรับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย์ ส่วนด้านความรู้ มีค่า 0.580 และ ด้านทัศนคติ มีค่า 0.648 ซึ่งแสดงว่า การพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย์ด้านความรู้และด้านทัศนคติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ธุรกิจโลจิสติกส์ และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ธุรกิจควรมุ่งเน้นให้ความส าคัญในการจัด
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กิจกรรมที่เสริมสร้างการพัฒนาการเรียนรู้ที่น าไปสู่การประยุกต์ใช้ในการท างานได้จริง ส่วนด้าน
ทัศนคติ ธุรกิจควรมีนโยบายหากพนักงานมีการพัฒนาสมรรถนะที่สูงขึ้นจะได้รับการพิจารณา
ผลตอบแทนที่ดีข้ึนเช่นกัน สุดท้ายด้านทักษะ ธุรกิจจ าเป็นต้องเสริมสร้างความพร้อมทางการสื่อสารที่
ใช้ในการปฏิบัติงาน เพราะการสื่อสารถือเป็นปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 
ค าส าคัญ: ศักยภาพทุนมนุษย์ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ธุรกิจโลจิสติกส์ 
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Abstract 
 

The purpose of this research was to study the development of human capital 
potential of employees in logistics business, to investigate the operational efficiency 
of logistics business personnel and to examine the relationship between the 
development of human capital potential and the efficiency of employees in the 
logistics business. The questionnaire was a tool to collect data from employees at 
the logistics business in Bangkok Metropolitan area to test the relationship between 
human capital potential development and operational efficiency. The Pearson 
Correlation Coefficient was used to determine the Pearson Product-Moment 
Correlation Coefficient. The results of the research revealed that the development of 
human capital potential of employees in logistics business had a high level of overall 
opinion. The skill was at the highest-level. Attitude and knowledge is also at a high 
level. As for the overall efficiency of logistics business employees, it is at a high level. 
There are 2 items, which are at the highest level, namely, the organization gives 
importance and cares about potential development as you expect followed by 
corporate training makes you work more confident and improves the quality of work. 
The point that employees agree the least is that the organization has a work support 
system that reduces the number of errors in practice. Finally, testing the relationship 
between human capital potential development and employee performance in 
logistics businesses. The results, Attitude and Skill has significant level of 0.000, which 
was less 0.01, so it is support the hypothesis. Therefore, human capital potential 
development (Knowledge, Attitude and Skill) has the positive relationship with the 
efficiency of employees in the logistics business. When considering the correlation 
coefficient (r), it was found that skills were 0.732, indicating that the development of 
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human capital in terms of skills and the efficiency of employees in logistics business 
was highly correlated. As for the development of human capital potential in 
knowledge, the value was 0.580 and the attitude was 0.648, indicating that the 
development of human capital potential in the knowledge and attitude was related 
to the efficiency of the employees in the logistics business at the moderate level. 
Business should have a policy that if employees develop higher performance, better 
compensation is considered. Finally, skills Businesses need to strengthen the 
communication readiness to operate. Because communication is a factor that affects 
operational efficiency. 
 
Keywords: Human Capital, Work Performance, Logistics Business 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

บริษัทต่างชาติที่เป็นโลจิสติกส์ที่เกิดจากทุนสัญชาติยุโรป อเมริกา เกาหลี จีน ญี่ปุ่น สามารถ
เข้าหาลูกค้ารายใหญ่ได้ เพราะมีบริการที่ครบวงจร มีความสามารถในการเสนอราคาค่าบริการที่ถูก
กว่า บางรายมีฐานลูกค้าตามเข้ามาด้วย ซึ่งได้เปรียบด้านเครือข่ายเชื่อมโยงที่แข่งขันยากยิ่งกว่า จาก
การวิเคราะห์สภาพตลาดโลจิสติกส์ยังพบอีกว่า มูลค่าตลาดโลจิสติกส์จะยิ่งพุ่งสูงขึ้นต่อเนื่อง หลังจาก
ที่ธุรกิจการค้าออนไลน์มาแรง โดยเมื่อเร็ว ๆ นี้ ส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ (ETDA) 
ระบุว่า ปี 2561 มูลค่าอี-คอมเมิร์ซไทย ปี 2561 มีมูลค่า 3,058,987.04 ล้านบาท ขยายตัว 8.76% 
จากปี 2560 ที่มีมูลค่า 2,812,592.03 ล้านบาท (ส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์: 
ออนไลน์) จากรายงานโลจิสติกส์ของประเทศไทยประจ าปี 2562 ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พบว่า มีมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจของธุรกิจโลจิสติกส์อย่าง
ต่อเนื่อง โดยตั้งแต่ปี พ.ศ.2560 มีมูลค่า 442.9 พันล้านบาท พ.ศ.2561 มีมูลค่า 470.6 พันล้านบาท 
และ พ.ศ.2562 มีมูลค่า 486.7 พันล้านบาท ซึ่งในปี 2562 ต้นทุนโลจิสติกส์ของประเทศไทยคาดว่ามี
มูลค่ารวม 2,258.4 พันล้านบาท เพ่ิมขึ้นจากปีก่อนหน้ามีอัตราการขยายตัว คิดเป็นร้อยละ 3.1 หรือ
คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 13.4 ต่อ ผลิตภัณฑ์มวลรวมประชาชาติ (GDP) และใน พ.ศ.2563 คาดว่าปรับ
ลดลงอยู่ระหว่างร้อยละ 12.9-13.4 จากสถานการณ์เศรษฐกิจภายในประเทศที่หดตัว โดยมีปัจจัย
หลักจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ซึ่งส่งผลกระทบอย่างรุนแรงในหลาย
ประเทศท่ัวโลก 

ภาครัฐของไทยให้ความส าคัญของระบบโลจิสติกส์ โดยในแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ 
โลจิสติกส์ของประเทศไทย ฉบับที่ 3 (พ.ศ.2560-2564) มีเป้าหมายส าคัญด้านการพัฒนาระบบโลจิสติกส์
และห่วงโซ่อุปทานที่มุ่งสู่อนาคตของประเทศในปี พ.ศ.2579 ให้สัมฤทธิผลโดยการยกระดับทุนมนุษย์ 
โลจิสติกส์ภาคอุตสาหกรรมเดิม และอุตสาหกรรมอนาคตให้เป็นฐานสร้างรายได้ใหม่ของประเทศโดยการ
พัฒนาระบบบริหารจัดการโลจิสติกส์ภาคการเกษตรให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขีดความสามารถของธุรกิจ
บริการโลจิสติกส์ให้สามารถกระจายฐานการบริการและการลงทุนที่เชื่อมโยงในอาเซียนอย่างมี
เสถียรภาพ สนับสนุนการแข่งขันบนฐานการพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี พัฒนาทุนมนุษย์แรงงานให้
มีทักษะสูงและมีมาตรฐานสากล ด าเนินกิจกรรมทางโลจิสติกส์ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม เพ่ือส่งเสริมให้
ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางการผลิตการค้า การบริการ และการลงทุนในอนุภูมิภาคและภูมิภาคอาเซียน 
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เพ่ือมุ่งสู่การเป็นประเทศที่มีรายได้สูงและเป็นประเทศที่พัฒนาแล้วภายในปี 2579 (Bus&Truck: 
ออนไลน์) 

ดังนั้นเมื่อธุรกิจขยายอย่างต่อเนื่อง องค์ประกอบหลักอีกประการหนึ่ ง ที่นับได้ว่าเป็นหัวใจ
ส าคัญที่จะส่งเสริมให้ธุรกิจต่าง ๆ ขับเคลื่อนไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงคือทรัพยากรมนุษย์ ในธุรกิจ 
ผู้ให้บริการโลจิสติกส์ ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญอย่างมากทั้งในระดับปฏิบัติการและระดับ
ผู้บริหาร เนื่องจากบุคคลที่เป็นพนักงานมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ของการด าเนินธุรกิจที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจของลูกค้า แต่เนื่องจากต้นทุนของการบริหารจัดการ
องค์กรส่วนใหญ่ที่สุดมาจากค่าจ้างพนักงาน ในการนี้ความพยายามในการเพ่ิมจ านวนพนักงานอาจ
ไม่ใช่ทางเลือกที่ดีที่สุด ดังนั้น การพัฒนาทุนมนุษย์บุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบัน ให้สามารถเพ่ิมขีด
ความสามารถหรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานจึงมีความจ าเป็นอย่างที่สุด เนื่องจากทรัพยากร
มนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในองค์กร การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจึงส่งผล
อย่างมากต่อความก้าวหน้าขององค์กร หากแต่การจัดการ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือ
บุคลากรในองค์กร ไม่ได้ด าเนินไปเหมือนในอดีตเนื่องจากในปัจจุบันได้มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัย
เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการ และการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาให้บุคลากรมี
ความสามารถในการใช้หรือท างานควบคู่ไปกับเทคโนโลยี ก็จะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลให้กับธุรกิจโลจิสติกส์ จะท าให้สามารถช่วยลดต้นทุนให้กับธุรกิจ และสร้างความพึงพอใจ
ให้กับผู้ใช้บริการต่อไป 

การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ หรือที่ถือว่าเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital Investment) 
อันจะน ามาสร้างเป็นคุณค่าให้แก่องค์กรได้ เพราะมนุษย์ที่ได้รับการพัฒนาจะน าเอาทุนที่อยู่ในตนเอง
กลับมาพัฒนาองค์กรหรือสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นหากองค์กรสามารถหาแนวทางในการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรได้อย่างเหมาะสม ก็จะท าให้องค์กรควรจะได้ผลตอบแทนได้สูงที่สุด ทุน
มนุษย์เป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) 
อัตมโนทัศน์ (Self-concept) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ จะเป็น
ตัวผลักดันหรือมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ให้บุคคลสามารถ ปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือ สูงกว่าเกณฑ์อ้างอิง 
(Criterion–Reference) หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (Spencer and Spencer, 1993) นอกจากนี้ทุน
มนุษย์หมายถึงสิ่งที่ต้องลงมือปฏิบัติและท าให้เกิดขึ้น กล่าวคือความสามารถที่ ใช้เพ่ือให้เกิดการ
บรรลุผลและวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนที่ท าให้เกิดความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้
ทักษะ (Know-how) และเจตคติ/ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่าง ๆ (Attitude) ที่ช่วยให้สามารถ
เผชิญและแก้ไขสถานการณ์หรือปัญหาต่าง  ๆ ที่ เกิดขึ้นได้จริงน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ (Arnauld de Nadaillac, 2003) 
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จากข้อความข้างต้นแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของปัญหา การวิจัยเกี่ยวทุนมนุษย์เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ซึ่งผลวิจัยมีความส าคัญและเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาธุรกิจโลจิสติกส์ในประเทศไทยให้ประสบความส าเร็จต่อไป 
 
1.2 ค าถามการวิจัย 

1.2.1 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์เป็นอย่างไร 
1.2.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงายของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์เป็นอย่างไร 
1.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์เป็นอย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.3.1 เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 
1.3.2 เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ 
1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์  
 
1.4 สมมติฐานการวิจัย 

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ (ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ ด้านทักษะ) มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์  
 
1.5 ขอบเขตการวิจัย 

1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ส าหรับด้านเนื้อหา วิจัยนี้ศึกษาปัจจัยและองค์ประกอบที่มีส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ
คุณสมบัติของบุคคล ซึ่งในท่ีนี้คือ พนักงานท างานในบริษัทที่ให้บริการด้านโลจิสติกส์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตการวิจัย ด้านเนื้อหา ดังนี้ 
  1) การพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลกากรที่ท างานอยู่ในธุรกิจให้บริการด้านโลจิสติกส์ ซึ่ง
มีปัจจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการพิจารณาของบุคคลประกอบด้วย ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ และด้าน
ทักษะ  
  2) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ประกอบด้วยแนวทาง
ที่เหมาะสมของการพัฒนาทุนมนุษย์ที่เป็นพนักงานด้านต่าง ๆ และท างานในบริษัทให้ส าเร็จตรงตาม
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เวลาและถูกต้อง (Right Place, Right Time) พร้อมทั้งเพ่ิมผลผลิตของผลงาน (Productivity) ตาม
เป้าหมายที่บริษัทท่ีให้บริการด้านโลจิสติกส์ระหว่างประเทศก าหนด 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร ในช่วง พ.ศ. 2559-2564 พบว่า มีพนักงานระดับ
ผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจโลจิสติกส์ จ านวน 5,938,160 คน (ที่มา: กรมส่งเสริมการส่งออก, ค้นเมื่อวันที่ 
17 กันยายน 2564) 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้ศึกษาท าการศึกษาในช่วงเดือนกรกฎาคม 2564 ถึง 
มิถุนายน 2565 

1.5.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ คือ กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.6.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพ ที่ประกอบด้วย ด้านความรู้ 

ด้านทัศนคติ และด้านทักษะ ผ่านการสร้างความช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
บุคลากรทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สามารถท าได้จัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น วิธีการฝึกอบรม 
ปฐมนิเทศ ส่งไปดูงานต่างประเทศ ร่วมสัมมนาทั้งในและนอกสถานที่ ฯลฯ เพ่ือบุคลากรนั้น  ๆ จะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

 1.6.1.1 ความรู้ หมายถึง ความรู้ของพนักงานที่อยู่ในศาสตร์โลจิสติกส์ ซึ่งความรู้ที่อยู่
ภายในตัวบุคคลที่เกิดจากการเรียนรู้ของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งไม่ได้ลอกเลียนมาจากองค์ความรู้ แต่พนักงาน
ต้องสร้างขึ้นมาด้วยตนเอง เป็นความรู้ที่เกิดขึ้นใหม่ เมื่อพัฒนาโครงสร้างความรู้ต่อไปก็สามารถสร้าง
ผลงานเป็นองค์ความรู้ให้คนอ่ืนค้นคว้าได้ องค์ความรู้ เป็นความรู้ที่เกิดขึ้นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งอาจ
เกิดขึ้นจากการถ่ายทอดจากประสบการณ์ หรือ จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล โดยความรู้
เกิดขึ้นนั้น พนักงานสามารถน าไปใช้ได้โดยตรง หรือสามารถน ามาปรับใช้ได้ เพ่ือให้เหมาะกับ
สถานการณ์หรืองานที่กระท าอยู่ 

 1.6.1.2 ทัศนคติ หมายถึง ดัชนีชี้ว่า พนักงานคนนั้นคิดและรู้สึกอย่างไรต่อองค์กรที่
ท างานอยู่ โดยทัศนคตินั้นมีรากฐานมาจากความเชื่อที่อาจส่งผลถึงพฤติกรรม และเป็นนิมิตของการ
ประเมิน เพ่ือแสดงว่าชอบหรือไม่ชอบต่อประเด็นหนึ่ง ๆ ซึ่งถือเป็นการสื่อสารภายในบุคคล ที่เป็น
ผลกระทบมาจากการรับสารจากองค์กรอันจะมีผลต่อพฤติกรรมต่อไป 

 1.6.1.3 ทักษะ หมายถึง การพัฒนาตนเองให้มีความช านาญมากยิ่งขึ้น โดยการ
ฝึกอบรมทักษะที่เกี่ยวกับการการปฏิบัติงาน และสามารถน าเอาความรู้ที่มีออกไปใช้ประโยชน์ได้ อีก
ทั้งยังหมายถึงความชัดเจนและความช านาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งพนักงานสามารถสร้างขึ้นได้จาก
การเรียนรู้ ได้แก่ ทักษะการอาชีพ การท างานร่วมกับผู้อ่ืน การสื่อสาร การเรียนรู้ การจัดการ ทักษะ
ทางการใช้เทคโนโลยี ฯลฯ 

https://th.m.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89
https://th.m.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
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1.6.2 โลจิสติกส์ หมายถึง ธุรกิจที่มีการบูรณาการการขนส่ง การจัดหา การจัดเก็บในคลังสินค้า 
การบ ารุงรักษา การจัดซื้อจัดหา การท าสัญญาและการท างานแบบอัตโนมัติ (Automation) ไว้ในหน้าที่
เดียวซึ่งท าให้มั่นใจได้ว่าจะไม่มีการให้ความส าคัญกับประเด็นปลีกย่อยมากกว่าเป้าหมายรวม (Sub 
Optimization) ไม่ว่าในส่วนใดเพ่ือช่วยให้สามารถบรรลุเป้าหมายโดยรวมหรือกลยุทธ์ วัตถุประสงค์ 
หรือพันธกิจที่เฉพาะเจาะจงได้ 

1.6.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ธุรกิจโลจิสติกส์ ที่เกิดจากการใช้ศักยภาพและพัฒนาตนเอง รวมถึงปัจจัยที่ได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กร 

1.6.4 พนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ หมายถึง พนักงานระดับผู้ปฏิบัติงานของธุรกิจโลจิสติกส์ใน
กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

 
 
1.7 ประโยชน์ของงานวิจัย 

1.7.1 เพ่ือทราบถึงการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ในประเทศไทย 

1.7.2 เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ในประเทศไทย 
1.7.3 ธุรกิจโลจิสติกส์ในประเทศไทยสามารถน าข้อมูลผลการวิจัย เพ่ือสร้างกลยุทธ์และ

กิจกรรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานที่จะน ามาสู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเอกสาร ต ารา และงานวิจัย โดยแยกประเด็น
หลักดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่วกับทุนมนุษย์ 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
2.3 ธุรกิจโลจิสติกส์ในประเทศไทย 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษย์ 
ผู้วิจัยทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวกับทุนมนุษย์ โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับ 

ความหมาย องค์ประกอบ การพัฒนทุนมนุษย์ และตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาทุนมนุษย์ ดังนี้ 
2.1.1 ความหมายของทุนมนุษย์ 

การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นหัวใจสาคัญของการบริหารจัดการองค์กรยุคใหม่และเป็น
องค์ประกอบสาคัญของแผนแม่บทการพัฒนาอุตสาหกรรมไทยด้านศักยภาพของทุนมนุษย์  เพราะ
องค์กรที่มีทุนมนุษย์ที่มีสมรรถนะสูงจะเป็นองค์กรที่มีความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน นอกจากนี้
ทุนมนุษย์สามารถสร้างทุนทางปัญญาและมีความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Chiang and 
Shih, 2011) Mondy และ Noe (2005) พัฒนาทุนมนุษย์เป็นการออกแบบกิจกรรมเพ่ือพัฒนา
พนักงานในองค์กรให้มีความรู้ความสามารถและทักษะในการท างานที่ดีประกอบด้วยการฝึกอบรมการ
วางแผนและพัฒนาอาชีพ การประเมินผลการปฎิบัติงาน ซึ่งไม่แตกต่างกับผลวิจัยของ Gilley และ 
Eggland (1989) พบว่าการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นการวางแผนการพัฒนาคน การพัฒนาอาชีพ และ
พัฒนาองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการการปฏิบัติงาน ดังนั้นจะพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีศักยภาพ 
จะต้องมีการวางแผนอย่างเป็นระบบและต้องได้รับการพัฒนาเฉพาะเจาะจงจึงท าให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด มีนักวิชาการและนักวิจัยได้ให้ความหมายของทุนมนุษย์ ดังนี้ 

จีระ หงส์ลดารมภ์ (2555) ทุนมนุษย์ หมายถึง แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุค
ใหม่จะผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเรื่องมนุษย์ การสร้างหรือพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรให้ได้ผลสิ่ง
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ที่ส าคัญ คือ ผู้น าองค์กรจะต้องเอาจริง และมองการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ ดังนั้น
การสร้างหรือพัฒนาทุนมนุษย์ของสังคมไทยแบ่งได้เป็น 2 ระดับ คือ ระดับ Macro และระดับ Micro 

นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554) ทุนมนุษย์ คือ กลุ่มทักษะและความรู้ที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ที่
สะท้อนคุณค่าของความสามารถ ซึ่งทุนมนุษย์สามารถที่จะลงทุนและสะสมได้โดยผ่านการศึกษา การ
ฝึกอบรม การพัฒนารูปแบบต่าง ๆ ซึ่งจะส่งผลท าให้ผลผลิตมีการปรับปรุงและผลงาน ที่มีคุณภาพ
มากขึ้น 

ดนัย เทียนพุฒ (2551) ทุนมนุษย์ หมายถึง มิติใหม่ที่เข้ามาเปลี่ยนแนวคิดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ดึงความสามารถของคนออกมาสร้างมูลค่าเพ่ิมของทุนทางปัญญาสิ่งเหล่านี้
ก าลังเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการพัฒนาทรัยากรมนุษย์ 

Woodruffe (1992) ได้กล่าวไว้ว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง กลุ่มของพฤติกรรมตามความ
ต้องการของต าแหน่งที่จะนาไปสู่ความส าเร็จในงานและหน้าที่ ซึ่งประกอบด้วยความรู้ทักษะและ
แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะของบุคคลนั้น 

สุบรรณ เอ่ียมวิจารณ์ (2548) ได้กล่าวไว้ว่า ทุนมนุษย์หมายถึง คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่
ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์
ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 

ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2548) ได้กล่าวไว้ว่า ไม่ว่าทุนมนุษย์ในแบบจ าลองใดก็ตาม 
จะมีลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการคือ 1) ทุนมนุษย์ ส่วนที่มองเห็นได้ชัด ได้แก่ ทักษะและความรู้ และ
ส่วนที่ซ่อนเร้นอยู่ ได้แก่ พฤติกรรมที่สะท้อนมาจากค่านิยม อุปนิสัย ทัศนคติ และแรงขับ 2) ทุน
มนุษย์ ต้องแสดงให้เห็นถึงผลงาน 3) ผลงานนั้นต้องสามารถวัดค่าได้ทั่วไป 

ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2555) ทุนมนุษย์ถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและมีความส าคัญ 
สามารถน ามาสร้างคุณค่าให้แก่องค์กร ท าให้องค์กรเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

จากความหมายข้างต้นสรุปว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ความสามารถ ทักษะและ
ความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละบุคคลที่สั่งสมอยู่ในตัว โดยสามารถน าเอาสิ่งเหล่านั้นมา
ผสมผสานกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์กร ซึ่งทุนมนุษย์ถือเป็นประเด็นส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพแล้วน าไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขัน  

2.1.2 องค์ประกอบของทุนมนุษย์ 
จากความหมายของทุนมนุษย์ประเด็นที่มีการทบทวนวรรณกรรมต่อมาคือ การ

วิเคราะห์องค์ประกอบของทุนมนุษย์ มีแนวคิดที่ท้ังมีความคล้ายและแตกต่างกัน ดังนี้ 
นิสดารก ์เวชยานนท์ (2554:86) อธิบายว่าทุนมนุษย์เป็นหนึ่งในสามของสิ่งที่ จะท าให้

เกิดทุนทางปัญญา โดยอธิบายว่าทุนทางปัญญาประกอบด้วย 3 ส่วนคือ  
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1. ทุนมนุษย์ซึ่งได้แก่ความรู้ทักษะและความสามารถในการพัฒนาและนวัตกรรมของ  
คนในองค์กร 

2. ทุนทางสังคมได้แก่โครงสร้างเครือข่ายและกระบวนการที่จะช่วยให้บุคคลต้องการ  
ที่จะพัฒนาทุนทางปัญญาโดยการแลกเปลี่ยนสังเคราะห์ความรู้ผ่านสัมพันธภาพทั้งในองค์กรและ นอก
องค์กร  

3. ทุนองค์กรได้แก่ความรู้ของสถาบันที่องค์กรเป็นเจ้าของซึ่งอาจเก็บอยู่ในรูปแบบ 
ของฐานข้อมูลคู่มือต่าง ๆ รวมถึงนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกระบวนการในการ 
จัดการบุคลากรด้วย 

ทุนมนุษย์เป็นสิ่งที่ประกอบขึ้นมาจากความรู้ ทักษะและเจตคติ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้
เป็น 2 กลุ่มคือ 

1. ทุนมนุษย์ขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง ความรู้หรือทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีใน
การท างาน ซึ่งทุนมนุษย์พ้ืนฐานเหล่านี้ ไม่ท าให้บุคคลมีผลงานที่แตกต่างจากบุคคลอ่ืน ๆ หรือไม่
สามารถท าให้บุคคลมีผลงานแตกต่างจากบุคคลอ่ืน 

2. ทุนมนุษย์ท่ีท าให้บุคคลแตกต่างจากบุคคลอ่ืน ๆ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผล
การท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไป ซึ่ง ทุนมนุษย์ ในกลุ่มนี้จะมุ่งเน้นการใช้ความรู้ 
ทักษะและคุณลักษณะอ่ืน ๆ (รวมถึง ค่านิยม แรงจูงใจและเจตคติ) เพ่ือช่วยให้เกิดผลส าเร็จ ที่ดีเลิศ
ในงาน 

โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และ กนกกานต์ แก้วนุช (2555) อธิบายถึงกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง
กับการทุนมนุษย์ว่ามีองค์ประกอบ 4 กิจกรรมหลัก ได้แก่ กิจกรรมการวางแผนและสรรหาทุนมนุษย์ 
กิจกรรมการสร้างความผูกพันของทุนมนุษย์ กิจกรรมประเมินสมรรถนะทุนมนุษย์ และกิจกรรมการให้
พ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ 

Bontis และ Fitz-enz (2002, อ้างถึงในเขมภัทท์ เย็นเปี่ยม และคณะ, 2555: 11) มี
ความเห็นว่าทุนมนุษย์เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานของทุนทางปัญญาขณะที่ทุน มนุษย์เป็นตัวแทนของ
ความรู้ความเก่งและประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงานทุนทางโครงสร้างจะ หมายถึง ฐานความรู้ต่าง ๆ ที่
มีอยู่ในองค์กร เช่น ฐานข้อมูลเอกสารผังงานประจ าขององค์กร เป็นต้น ยิ่งไปกว่านั้นทุนด้าน
ความสัมพันธ์เป็นตัวแทนความรู้ที่มีอยู่ ในห่วงโซ่คุณค่าขององค์กรอาจเป็นความรู้ที่มีอยู่ ใน
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับผู้ผลิตลูกค้าหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ ภายนอกองค์กรและจาก
ผลงานวิจัยได้จัดท าเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์และทุนทางปัญญาได้สรุปไว้ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น า ด้านการจัดการเป็นปัจจัยในการจัดการทุนมนุษย์โดยการพัฒนาภาวะผู้
นา ให้กับผู้บริหารจะท าให้ลดอัตราการออกจากงานและท าให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในองค์กรและ
การสร้างคุณค่าในองค์กร  
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2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ได้แก่ระดับการศึกษาของผู้ปฏิบัติงานและ 
ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ และทุนมนุษย์ส่งผลต่อการจัดการทุนทางปัญญาของ
องค์กร  

3. ปัจจัยขับเคลื่อนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานได้แก่ความพอใจในงาน 
ความยึดมั่นผูกพันในองค์กรและแรงจูงใจในการท างานโดยความพอใจในงานน าไปสู่ความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรและแรงจูงใจในการท างานส่วนแรงจูงใจในการท างาน าไปสู่การแบ่งปันความรู้ใน
องค์กรกล่าวคือคนที่แรงจูงใจในการท างานและแบ่งปันความรู้ในกลุ่มเพ่ือนและความยึดมั่น ผูกพันต่อ
องค์กรน าไปสู่การรักษาคนไว้ในองค์กรการสร้างความรู้และผลการปฏิบัติงาน  

4. การจัดการความรู้จะลดอัตราการออกจากงานและสนับสนุนผลการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะพบว่าบุคคลมีแนวโน้มที่จะพัฒนาตนเองมีความคิดสร้างสรรค์และสร้างความรู้ถ้าเขา ได้รับ
การยอมรับจากองค์กรถ้าองค์กรสามารถบูรณาการความรู้ใหม่  ๆ เข้าไปในระบบโดยการใช้ 
เทคโนโลยีและสุดท้ายก็คือถ้าคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานสอดคล้องกันก็จะจูงใจให้เกิดการแบ่งปัน ความรู้
และลดอัตราการลาออกจากงาน  

5. ผลการปฏิบัติงานจะได้รับอิทธิพลทางบวกจากความผูกพันต่อองค์กรของ 
ผู้ปฏิบัติงานและความสามารถในการสร้างความรู้ใหม่ 

จากการศึกษาเอกสารดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความรู้ ทักษะและเจตคติเพียงอย่าง
ใดอย่างหนึ่งนั้นไม่ใช่ทุนมนุษย์ แต่เป็นส่วนประกอบที่ก่อให้เกิดทุนมนุษย์ได้ โดยภาพรวมแล้วการที่จะ
มีทุนมนุษย์ได้ก่อนอื่นต้องมีความรู้เฉพาะบุคคล ไม่ว่าจะเป็นความรู้แบบชัดแจ้ง หรือความรู้แบบฝังลึก 
ซึ่งความรู้ทั้ง 2 แบบนี้ ถ้ามีการนิยามออกมาในแบบจ าลองที่ชัดเจน เชื่อมโยงไปทางทักษะในการ
ท างานก็จะท าให้เกิดทุนมนุษย์ได้แต่ว่า ทักษะนั้น ไม่ได้เกิดขึ้นทันที ต้องมีการฝึกฝน และลงมือปฏิบัติ 
หากมีความเชี่ยวชาญแล้วก็จะเกิดทุนมนุษย์ ทักษะ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ หรือการน าเอา
ทักษะไปสู่ทุนมนุษย์ 

2.1.3 การพัฒนาทุนมนุษย์ 
จากการศึกษาความหมายของทุนมนุษย์ พบว่า ได้มีผู้ให้ความหมายของทุนมนุษย์ใน

มุมมองต่าง ๆ และชี้ให้เห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นที่ทุกองค์กรจะต้องพัฒนาทุนมนุษย์ ซึ่ง
ประเด็นการพัฒนาทุนมนุษย์มีรายละเอียดดังนี้  

2.1.3.1 ความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย์  
โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และ กนกกานต์ แก้วนุช (2555) กล่าวว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ 

คือ ศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในการที่จะเพ่ิมความสามารถในการเรียนรู้และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กรด้วยรูปแบบ และกระบวนการที่เหมาะสมและ
ปรับไปตามสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
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วีระ อรัญญมงคล (2552) ได้เสนอแนวคิดในการพัฒนามุนษย์ดังนี้  
1. การก าหนดนโยบายผู้บริหารสูงสุดขององค์กรควรก าหนดนโยบายการพัฒนาทุน

มนุษย์ให้เป็นหัวใจส าคัญที่จะท าให้เกิดการพัฒนาองค์กรโดยเน้นพัฒนาบุคคลากรให้ทุกระดับ 
2. การวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรต้องพิจารณาจากปัจจัยสภาพแวดล้อมด้าน

เศรษฐกิจสังคมการเมือง และแนวโน้มอนาคตของธุรกิจว่าจะด าเนินการไปในทิศทางใด 
3. การใช้เทคโนโลยีองค์กรจะต้องพิจารณาน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนและ

เพ่ิมประสิทธิภาพของระบบการท างานในองค์กรให้เกิดความรวดเร็วและเกิดความยืดหยุ่น 
4. การให้ความส าคัญในเรื่องการดูแลสุขภาพพลานามัยให้แก่พนักงานองค์กรควร

สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุขให้แก่พนักงาน ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรพร้อม
ทุ่มเทแรงกายแรงใจที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาองค์กรต่อไป 

5. ก าหนดนโยบายการพัฒนาก าลังคนองค์กรต้องก าหนดนโยบายในการพัฒนา
ก าลังคนไปสู่สังคมกระแสโลกาภิวัฒน์ ให้พนักงานเกิดพลังแห่งการเรียนรู้ และสร้างองค์ความรู้
กว้างขวางให้เกิดแก่องค์กรตลอดจนมีการการถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ไปสู่พนักงานแต่ละระดับเช่นการ
ใช้เทคโนโลยีให้เกิดผลความรรู้ การวิเคราะห์ และวิจัยนวัตกรรมใหม่ เป็นต้น 

6. มีเปา้หมายสร้างก าไรและความเจริญเติบโตขององค์กรให้ก้าวไปพร้อมกับการสร้าง
ความมั่งคง และความอยู่ดีมีสุขให้แก่พนักงาน ตลอดจนให้ความสนใจการคืนก าไรให้แก่สังคมและ
ประเทศชาติเป็นส าคัญ เนื่องจากองค์กรต่าง ๆ อยู่ภายใต้โลกของธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงมีปัจจัย
สภาพแวดล้อม และปรากฎการณ์ต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังนั้นการที่องค์กรจะอยู่รอดได้
และประสบความส าเร็จเพื่อไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศนั้นจ าเป็นต้องใช้แนวทางการบริหารเชิง กล
ยุทธ์ การวางแผนด้านบริหารทุนมนุษย์จะเป็นแผนเชิงกลยุทธ์ เพ่ือช่วยส่งเสริมให้แผนกลยุทธ์ ทาง
ธุรกิจองค์กร 

2.1.3.2 องค์ประกอบของการพัฒนาทุนมนุษย์  
ทุนมนุษย์เป็นความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ

อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในบุคคลนั้น ๆ จะมีองค์ประกอบได้แก่ ทักษะ 
เป็นสิ่งที่บุคคลกระท าได้ความรู้ เป็นความรู้เฉพาะด้านของบุคคล ความเชื่อใจตน เป็นสิ่งที่บุคคลเชื่อ
ว่าตนเองเป็นคุณลักษณะ เป็นบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคลหรือสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น เจต
คติ ซึ่งเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลอย่างไรก็ตามการที่จะพิจารณาว่าสิ่งใดที่จะสามารถเรียกว่า
ทุนมนุษย์ได้นั้นจะต้องประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ 1. เป็นความรู้ ความสามารถ 
ทักษะและคุณลักษณะต่าง ๆ ของบุคคลซึ่งสะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรมการท างาน 2. มี
ความสัมพันธ์กับงานหรือสะท้อนถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 3. สังเกตได้  วัดหรือประเมิน
ได้อย่างเป็นระบบด้วยวิธีการหรือเครื่องมือที่เหมาะสม และ 4. สร้างหรือพัฒนาให้มีในตัวบุคคลได้  



11 
 

 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ  (2550)  ได้กล่าวถึ งทุนมนุษย์ว่ า  ทุนมนุษย์
ประกอบด้วย องค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้คือ 1. ทักษะ หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระท าได้และ ฝึก
ปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ 2. ความรู้ หมายถึง ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล 3. ความรู้สึก
ต่อตนเอง หมายถึง เจตคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่า
ตนเองเป็น 4. คุณ ลักษณะ หมายถึง บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้
นั้น 5. แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจหรือแรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็น
เป้าหมาย องค์ประกอบทางด้าน ความรู้และทักษะ ถือว่าเป็นส่วนที่คน แต่ละคนสามารถพัฒนาให้มี
ขึ้นได้ไม่ยากนักด้วยการศึกษาค้นคว้า (ท าให้เกิดความรู้) และฝึกฝนปฏิบัติ (ท าให้เกิดทักษะ) ในขณะ
ที่องค์ประกอบที่เหลือคือ เจตคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนบุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล แรงจูงใจหรือแรงขับภายในของแต่ละบุคคล 

ทุนมนุษย์เป็นสิ่งที่ประกอบขึ้นมาจากความรู้ ทักษะและเจตคติซึ่งสามารถ
แบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มคือ  

1. ทุนมนุษย์ขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง ความรู้หรือทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้อง
มีในการท างาน ซึ่งทุนมนุษย์พ้ืนฐานเหล่านี้ ไม่ท าให้บุคคลมีผลงานที่แตกต่างจากบุคคลอื่น ๆ หรือไม่
สามารถท าให้บุคคลมีผลงานแตกต่างจากบุคคลอ่ืน 

2. ทุนมนุษย์ที่ท าให้บุคคลแตกต่างจากบุคคลอ่ืน ๆ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้
บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไป ซึ่งทุนมนุษย์ ในกลุ่มนี้จะมุ่งเน้นการใช้
ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอ่ืน ๆ (รวมถึง ค่านิยม แรงจูงใจ และเจตคติ) เพ่ือช่วยให้เกิดผลส าเร็จที่
ดีเลิศในงาน 

จากการศึกษาเอกสารดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความรู้ ทักษะและ
เจตคติเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งนั้นไม่ใช่ทุนมนุษย์ แต่เป็นส่วนประกอบที่ก่อให้เกิดทุนมนุษย์ได้ โดย
ภาพรวมแล้วการที่จะมีทุนมนุษย์ได้ก่อนอ่ืนต้องมีความรู้เฉพาะบุคคล ไม่ว่าจะเป็นความรู้แบบชัดแจ้ง
หรือความรู้แบบฝังลึก ซึ่งความรู้ทั้ง 2 แบบนี้ ถ้ามีการนิยามออกมาในแบบจ าลองที่ชัดเจน เชื่อมโยง
ไปทางทักษะในการท างานก็จะท าให้เกิดทุนมนุษย์ได้แต่ว่า ทักษะนั้น ไม่ได้เกิดขึ้นทันที ต้องมีการ
ฝึกฝน และลงมือปฏิบัติ หากมีความเชี่ยวชาญแล้วก็จะเกิดทุนมนุษย์ ทักษะ และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได้ หรือการน าเอาทักษะไปสู่ทุนมนุษย์ 
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ภาพที่ 2.1 การพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคคล 
ที่มา: USAID (2015 

 
การสร้างกรอบในการพัฒนาทุนมนุษย์ มาจากพ้ืนฐานค าถาม 3 ข้อ คือ ใคร 

อะไร อย่างไร บริษัทจ าเป็นต้องค้นหาค าตอบเหล่านี้ก่อนตัดสินใจด าเนินการใด ๆ ในการจัดการ
พัฒนาทุนมนุษย์ ซึ่งในท่ีนี้รวมถึงบริษัทท่ีท าธุรกิจโลจิสติกส์  

 

 
 

ภาพที่ 2.2 พ้ืนฐานค าถาม 3 ข้อ คือ ใคร อะไร อย่างไร 
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ผู้สร้างกรอบการท างานที่ครอบคลุมและสามารถอธิบายลักษณะที่หลากหลาย
ของการพัฒนาความสามารถของบุคลากร โดยกรอบการท างานที่ต่อเนื่องกัน ซึ่งร่วมกันอธิบายช่วง
ของโอกาสในการพัฒนาความ สามารถ เชื่อว่าการผสมผสานที่ถูกต้องของการแทรกแซงที่เหมาะสม
กับบริบทใด ๆ จะน าไปสู่ผู้ที่ปฏิบัติ งานอยู่หน้างาน เป็นการเอาชนะความท้าทาย และมีส่วนร่วมใน
การแก้ปัญหาในระดับหน้างาน  

1. ความสามารถที่ต้องการรับพัฒนา ในกรอบการพัฒนาขีดความสามารถ 
อธิบายถึงช่วงของความสามารถ ที่ต้องค้นหาที่จะพัฒนาผ่านการสนับสนุนขององค์กร คือต้อง
พิจารณาว่าความสามารถใดท่ีก าลังพัฒนาอยู่ 

2. ความสามารถทางเทคนิค คือ ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับพ้ืนที่รับผลกระทบ 
หรือความท้าทายในการพัฒนาที่ผู้ปฏิบัติต้องการรับการพัฒนา ความสามารถด้านเทคนิคอาจเป็น
เรื่องที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการแก่ลูกค้าภายนอกและภายในที่มีความเปราะบางมาก การจัดการ
ภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกส าหรับบริษัทขนาดกลางและขนาดย่อม เป็นต้น 

3. ความสามารถขององค์กร เป็นทักษะและความสามารถที่จ าเป็น ในการน าแต่
ละงานไปปฏิบัติเป็นรายบุคคลตามความเป็นจริง ความสามารถดังกล่าวรวมถึงระบบและโครงสร้าง
ส าหรับการก ากับดูแลองค์กร การจัดการทางการเงิน การพัฒนาทุนมนุษย์ การเคลื่อนย้ายทรัพยากร
องค์กร  

4. ความสามารถในการดัดแปลง มุ่งเน้นไปที่ความสามารถในการตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงด้านการด าเนินงานที่มีผลกระทบมาจากสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เช่น ไม่ว่าจะเป็นเหตุผล
จากด้านการเมือง ด้านสังคมวัฒนธรรม ทักษะที่ส าคัญส าหรับการปรับตัว ได้แก่ ความสามารถในการ
วางแผน การวิเคราะห์และการเรียนรู้ 

5. ความสามารถที่มีอิทธิพล คือ ทักษะที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับเปลี่ยน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ตัวอย่างได้แก่ การสนับสนุนที่ดีขึ้น การล็อบบี้ การเจรจาต่อรอง และ
ทักษะด้านการวิจัย ความสามารถที่ทรงพลังที่สุดที่เข้ามาเกี่ยวข้อง คือการเปลี่ยนแปลงที่แท้จริงใน
การท างานเพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถของคู่ค้าในทุกช่วงเวลา 

5.1 ด้านคุณภาพ บริษัทจัดจ้าง สรรหาพนักงาน และรักษาบุคลากรที่มี
คุณสมบัติสูงเหล่านั้น เพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน และความสามารถของคู่ค้า เพ่ือให้พนักงาน
สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน พัฒนาวิธีการแก้ปัญหาหน้างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
การพัฒนา วิธีการที่ท าคือผ่านการวิจัย ทดสอบ อบรม และการอ่านจากเอกสาร 

5.2 ความร่วมมือ บริษัทท าข้อตกลงสร้างความสัมพันธ์บนพ้ืนฐานความ
ไว้วางใจกับพันธมิตรที่อ านวยความสะดวกในด้านการพัฒนาความสามารถ ที่จะเป็นประโยชน์กับทั้ง
สองฝ่าย ความต้องการของการพัฒนาความสามารถถูกก าหนดร่วมกับพันธมิตร (คู่ค้าหรือลูกค้า) ที่มี



14 
 

 

ส่วนร่วม และเป็นเจ้าของกระบวนการ บริษัทท าข้อตกลงโดยเจตนาเชื่อมโยงพันธมิตรส าหรับ
เครือข่าย เพ่ือการให้ค าปรึกษา เพ่ือการแบ่งปันข้อมูลและการด าเนินงานร่วมกัน 

5.3 การปรับแต่ง การตอบสนองต่อการพัฒนาขีดความสามารถ ได้รับการ
ปรับให้เข้ากับค่าเฉพาะ ความท้าทาย และโอกาสขององค์กร ในบริบทการท างานของแต่ละองค์กร 
การแทรกแซงได้รับการออกแบบขึ้นบนพ้ืนฐานของผลของการประเมินแบบมีส่วนร่วมของแต่ละงาน 
ที่มอบหมาย และการติดตามความคืบหน้าอย่างต่อเนื่อง 

5.4 การเรียนรู้ เป็นการพัฒนาความสามารถประกอบด้วยกระบวนการ
ไตร่ตรองโดยค านึงถึงการแทรกแซงและผลลัพธ์เพ่ือตอบสนองต่อความท้าทายขององค์กรและปรับให้
เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ดังนั้นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องจะถูกน าไปเขียนโปรแกรมเป็นทั้ง
กระบวนการและผลของการพัฒนาความสามารถ 

1.3.3 ขั้นตอนการพัฒนาทุนมนุษย์ 
การพัฒนาทุนมนุษย์ คือ การออกแบบการจัดอบรมเพ่ือท าให้บุคคลใน

องค์กร มีพัฒนาการด้านต่าง ๆ เพ่ิมข้ึน เช่น ความรู้ ทักษะ ความรู้สึกต่อตัวเอง ตลอดทั้งคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล และมีอยู่ด้วยกันหลายแนวคิดด้วยกันขึ้นอยู่กับบทบาท การน าไปใช้และผู้ที่เกี่ยวข้อง โดย
วิธีการพัฒนาเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้และประสบการณ์ที่ต้องการ สามารถจ าแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

1. การพัฒนาแบบพฤติกรรมนิยม (Behavioral Approach) นักทฤษฎี
ตามแนวคิดนี้ก็จะได้แก่ วัตสัน (Watson) ธอร์นไดค์ (Thorndike) และสกินเนอร์ (Skinner) ตาม
แนวคิดทฤษฎีนี้มีความเชื่อว่าพฤติกรรมของบุคคลเป็นผลที่เกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ของคนกับ
สิ่งแวดล้อม และนักทฤษฎีกลุ่มยังมีความเชื่อว่า การปฏิบัติจะท าให้เกิดความรู้ประสบการณ์และการ
ปฏิสัมพันธ์ (McNergney, 2001) ดังนั้น ทุนมนุษย์ตามมุมมองของนักพฤติกรรมนิยม คือ เน้นผลผลิต
ที่เกิดจากการท างานของบุคคล มองผลผลิตอย่างเป็นรูปธรรมและสามารถวัดได้อย่างชัดเจน การ
อ้างอิงทุนมนุษย์จึงถูกพิจารณาจากพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้วัดได้ ให้ความส าคัญกับความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล ดังนั้น ในการวัดทุนมนุษย์ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(ICT) จึงพิจารณาความสามารถที่ปรากฏชัดเจนของคุณลักษณะทางด้านทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถในการน าไปใช้งานจริง (McKenzie, 1995: 5) 

ตัวแบบการพัฒนาที่ส าคัญของวิธีการพฤติกรรมนิยม คือ ตัวแบบความ
เชี่ยวชาญเชิงการปฏิบัติและตัวแบบความเชี่ยวชาญเชิงเทคนิควิธี ตัวแบบความเชี่ยวชาญเชิงการ
ปฏิบัติ จะใช้ความรู้เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติ จะใช้ความรู้เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติในสถานการณ์ต่าง ๆ ของ
การท างานเป็นพ้ืนฐาน ซึ่งหลักวิชาต่าง ๆ สามารถเปลี่ยนแปลงไปตามการปฏิบัติ ทฤษฎีการปฏิบัติ
อยู่บนมโนทัศน์ของวิธีการปฏิบัติและการทดลองในสถานการณ์ใหม่  ๆ มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ที่
เกี่ยวข้องบนพ้ืนฐานของการแสดงออกถึงความเชี่ยวชาญ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับตัวแบบความ
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เชี่ยวชาญเชิงเทคนิควิธี ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากพฤติกรรมเชิงประจักษ์ นั่นคือ ทุนมนุษย์ ความเชี่ยวชาญ
จะปรากฏให้เห็นอย่างชัดเจนในผู้เชี่ยวชาญในระบบวิชาชีพ ทฤษฎีการปฏิบัติอยู่บนมโนทัศน์ของการ
ประยุกต์เทคนิควิธีการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ซึ่งการพัฒนาแบบนี้เน้นที่ทักษะที่ได้จากการท างาน
และทักษะที่สามารถวัดผลได้ ฉะนั้นการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศจะมีการเน้นการใช้เครื่องมือ  ทั้ง
ที่เป็น Hardware และ Software และสามารถแก้ปัญหาเบื้องต้นในการแก้ปัญหาได้ 

2. การพัฒนาแบบองค์รวม วิธีนี้มีรากฐานมาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทาง
สติปัญญาที่เห็นว่าทุนมนุษย์มีความซับซ้อนและไม่สามารถแยกส่วนออกจากกันได้หรือแยกเป็นอิสระ
ต่อกันได้ แต่จะรวมกันเป็นกลุ่มโครงสร้างหรือรวบรวมองค์ประกอบต่าง  ๆ ไว้ด้วยกัน มีการ
เปลี่ยนแปลงตามเวลาและสถานที่ของผู้ปฏิบัติ องค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนมนุษย์จะถูกรวบรวมไว้
เป็นกลุ่ม แล้วมีการพิจารณาโดยใช้ข้อมูลย้อนกลับจากสภาพเดิม เพ่ือตรวจสอบและปรับเปลี่ยน
วิธีการพัฒนาลักษณะนี้ ซึ่งอาจจะแตกต่างจากวิธีการพัฒนาแบบพฤติกรรมนิยมที่เน้นความส าคัญ 
ของประสบการณ์ของบุคคล กระบวนการกลุ่ม วัฒนธรรมองค์กรและการให้คุณค่าของบุคคลมีผลต่อ
การปฏิบัติบุคคลแบบจ าลองการพัฒนาทุนมนุษย์ คือ แบบจ าลองการปฏิบัติเชิงสะท้อนกลับ ซึ่ง  ผู้
ปฏิบัติจะรับรู้ตนเองในฐานะผู้สนับสนุนการพัฒนาทุนมนุษย์มีบทบาทในการช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 
วิธีการหาค าตอบของปัญหาจะไม่ยึดค าตอบที่ถูกต้องที่สุดแบบตายตัว แต่จะขึ้นอยู่กับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม เวลาและผู้ปฏิบัติ ทฤษฎีที่รองรับคือ ทฤษฎีที่เกิดจากความสัมพันธ์
ทางสังคมก่อให้เกิดความรู้ที่เป็นระบบ ความรู้เกิดจากปฏิบัติสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือผู้เกี่ยวข้อง 
ทฤษฎีการปฏิบัติจะถูกพัฒนาขึ้นจากกระบวนการที่บุคคลน าทฤษฎีไปใช้ในการปฏิบัติ ก่อให้เกิดความ
สอดคล้องของทฤษฎีที่เชื่อมโยงกับการปฏิบัติรวมทั้งความ สัมพันธ์ต่าง ๆ การสร้างความจริงจากการ
ให้คุณค่าในสถานการณ์ของการปฏิบัติจริง รวมทั้งปฏิสัมพันธ์และความสัมพันธ์ของผู้เกี่ยวข้องจึงเป็น
หลักส าคัญของการปฏิบัติ (สุธาสินี บุญญาพิทักษ์, 2545: 56)  

ดังนั้นการเสริมสร้างหรือการพัฒนาทุนมนุษย์ทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร จึงเกิดจากกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ หมายถึง เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ตรงของตนเองหรือการเรียนรู้จากการปฏิบัติของผู้อื่นไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้โดยตรงหรือ
การมีประสบการณ์จากรณีศึกษาสถานการณ์จ าลอง สิ่งที่เรียนรู้จากประสบการณ์จะมีลักษณะควบคู่
กันคือ การก่อให้เกิดแบบจ าลองการปฏิบัติในขณะเดียวกันท าให้เกิดโอกาสสะท้อนกลับหรือการ
ตรวจสอบเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติจากแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ดังกล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่าการ
พัฒนาทุนมนุษย์จะให้ความส าคัญกับทฤษฎี ความรู้ทางวิชาการ และเทคนิคต่าง ๆ ที่จะน าทฤษฏีและ
ความรู้ไปประยุกต์ใช้สู่การปฏิบัติได้ โดยให้ความส าคัญของคุณลักษณะของบุคคลตามวัตถุประสงค์ 
เน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการเรียนรู้จากประสบการณ์และกลุ่มแต่ก็ไม่ปฏิเสธอิทธิพลของ
คุณลักษณะเดิมของบุคคลและเจตคติที่มีผลต่อการพัฒนาและการแสดงออกของทุนมนุษย์
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้กล่าวเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบทุนมนุษย์เพ่ือ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยบอกขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1: การเปิดตัวโครงการพัฒนาระบบทุนมนุษย์ เริ่มด้วย
ขั้นตอนการเปิดตัวโครงการพัฒนาระบบทุนมนุษย์ ซึ่งเป็นขั้นตอนแรกที่มีความส าคัญมาก โดยองค์กร
ควรเชิญทีมงานที่ปรึกษาหรือวิทยากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับระบบทุนมนุษย์ มาเป็น
วิทยากรเพ่ือให้ความรู้เกี่ยวกับแนวคิดของระบบทุนมนุษย์และแผนการด าเนินงานของโครงการแก่
ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับสูง วัตถุประสงค์ของขั้นตอนนี้ก็เพ่ือให้ผู้บริหารทุกระดับ ทุกคนมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบทุนมนุษย์ความส าคัญและประโยชน์ รวมทั้งแผนการด าเนินงานของ
โครงการ และคาดหวังว่าผู้บริหารทุกท่านจะไปถ่ายทอดความรู้ต่อให้กับผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ 
สามารถตอบค าถามหรือข้อสงสัยในเบื้องต้นได้ รวมทั้งสามารถให้ความเห็น/ข้อเสนอแนะในการ
พัฒนาระบบทุนมนุษย์ได้อย่างถูกต้อง และตรงกับวัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมายควรเป็นผู้บริหาร ตั้งแต่
ระดับหัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้าฝ่าย รองผู้อานวยการ/รองคณบดี จนถึงผู้บริหารระดับสูง และ
คณะท างานพัฒนาระบบทุนมนุษย์ เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 2: ศึกษารวบรวมข้อมูลปัจจุบันขององค์กร คณะท างานฯ 
ศึกษารวบรวมข้อมูลปัจจุบันขององค์กรเกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธะกิจ ยุทธศาสตร์การ
บริหารงาน วัฒนธรรมองค์กร ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ทุนมนุษย์ที่ผู้บริหารคาดหวังจาก
บุคลากร และข้อมูลทั่ว ๆ ไป ชองบริษัทที่จะท าการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยท าการรวบรวมข้อมูลจาก
เอกสาร คู่มือ Website นอกจากนั้นท าการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง การใช้แบบสอบถามกับ
บุคลากรระดับต่าง ๆ ขององค์กร รวมทั้งศึกษาระบบทุนมนุษย์จากสถาบันองค์กรคู่แข่ง หรือองค์กรที่
มีโครงสร้างภารกิจ การด าเนินงานคล้ายคลึง/ใกล้เคียงกับองค์กรที่จะท าการศึกษา เพ่ือน าผลที่ได้มา
วิเคราะห์และเป็นแนวทางในการให้ค าปรึกษาและก าหนดทุนมนุษย์ของบุคลากรให้ถูกต้อง เหมาะสม
กับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ขั้นตอนที่ 3: การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาระบบทุนมนุษย์ ใน
ขั้นตอนนี้ควรมีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาระบบทุนมนุษย์ขององค์กร เชิญผู้บริหาร
ระดับสูงตั้งแต่หัวหน้า/ผู้อ านวยการ/คณบดี ขึ้นไปมาร่วมก าหนดทุนมนุษย์องค์กร และค้นหาทุน
มนุษย์หลัก ทั้งนี้เพราะ ผู้บริหารระดับสูงจะทราบวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ทิศทางนโยบาย และ
เป้าหมายในการ ด าเนินงานขององค์กร รวมทั้งปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ อย่างดี จึงก าหนดทุนมนุษย์ของ
องค์กรได้ ชัดเจนและตรงประเด็นมากกว่าบุคลากรกลุ่มอ่ืน ๆ เมื่อก าหนดทุนมนุษย์องค์กรและทุน
มนุษย์ หลักเสร็จเรียบร้อยแล้ว ขั้นตอนต่อไปก็ควรก าหนดทุนมนุษย์ตามสายวิชาชีพทั้งทุนมนุษย์ร่วม 
และทุนมนุษย์เฉพาะทางของแต่ละสายวิชาชีพ โดยกลุ่มเป้าหมายควรเป็น Key Persons ที่เป็น
ตัวแทนจาก สายวิชาชีพต่าง ๆ  



17 
 

 

ขั้นตอนที่ 4: การให้ค าปรึกษาเพื่อพัฒนาระบบทุนมนุษย์ ภายหลังจาก
จบการประชุมเชิงปฏิบัติการแล้ว คณะที่ปรึกษา/วิทยากรควรมอบหมายให้คณะท างานแต่ละสาย
วิชาชีพกลับไปปรับปรุง และพัฒนาทุนมนุษย์ตามสายวิชาชีพของตน ประมาณ 1-2 สัปดาห์ เพ่ือ
เตรียมกลับมาร่วมพัฒนากับทีมที่ปรึกษา/วิทยากร หลังจากนั้นคณะที่ปรึกษา/วิทยากรควรให้
ค าปรึกษาและชี้แนะ การพัฒนาทุนมนุษย์ในแต่ละวิชาชีพให้ถูกต้องและมีความสมบูรณ์มากขึ้น พร้อม
กับการเทียบทุนมนุษย์ตามสายวิชาชีพกับต าแหน่งงาน 

ขั้นตอนที่ 5: การรวบรวมและจัดท าพจนานุกรมทุนมนุษย์ คณะที่
ปรึกษาและคณะท างานพัฒนาระบบทุนมนุษย์ขององค์กรร่วมกันทบทวนทุนมนุษย์ หลักขององค์กร 
การจัดท าพจนานุกรมทุนมนุษย์แต่ละตัว (ค าอธิบายรายละเอียดพฤติกรรมเพ่ิมเติม วิธีการประเมินผล
และแนวทางการพัฒนา) และจัดท าการเทียบทุนมนุษย์หลักกับต าแหน่งงาน โดยพิจารณาว่าแต่ละ
ต าแหน่งควรจะมีระดับความสามารถมาตรฐานอยู่ในระดับใด คณะที่ปรึกษาฯรวบรวม ทุนมนุษย์
ทั้งหมด และจัดท าคู่มือทุนมนุษย์ขององค์กร โดยการจัดเป็นหมวดหมู่ทุนมนุษย์ และประกาศใช้เป็น
มาตรฐานกลาง ท าการเผยแพร่ให้บุคลากรทุกหน่วยงานรับทราบ ตลอดจนขออนุมัติใช้ระบบทุน
มนุษย์ ขององค์กรจากผู้บริหารระดับสูง 

ขั้นตอนที่ 6: การสื่อสารและการประเมินทุนมนุษย์ของพนักงาน 
ขั้นตอนนี้เป็นอีกขั้นตอนหนึ่งที่มีความส าคัญไม่น้อยกว่าขั้นตอนที่กล่าวมาแล้วกล่าวคือ เมื่อพัฒนา
ระบบทุนมนุษย์เสร็จแล้วจะต้องท าการสื่อสารหรือถ่ายทอดระบบทุนมนุษย์ให้กับบุคลากรทุกคน
รับทราบรายละเอียดของระบบทุนมนุษย์ ตั้งแต่แนวคิดหลักการ ประโยชน์ของทุนมนุษย์ ขั้นตอนการ
พัฒนา พจนานุกรมทุนมนุษย์ วิธีการประเมินทุนมนุษย์ และนโยบายการน าระบบทุนมนุษย์ไปใช้ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ เพ่ือให้บุคลากรทุกคนมีความรู้ ความเข้าใจ เห็นประโยชน์ และให้
ความร่วมมือในการน าไปใช้ในการวัดประเมิน และพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเอง เมื่อสื่อสารให้บุคลากร
ทุกคนมีความรู้ ความเข้าใจแล้วก็ท าการประเมินทุนมนุษย์ บุคลากรเป็นรายบุคคล และจัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากร ตามแนวทางทีก่ าหนดไว้ในคู่มือทุนมนุษย์ 

Anatchai Wasprasertsuk Suttanu Srisai และJin VibhatakalasaMigrant (2558) 
น าเสนอแบบจ าลอง Workers Competency Managerial Model or MWCM Model โดยพบว่า 
มี 7 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานต่างด้าว ประกอบด้วย  

1) ด้านการท างานเป็นทีมของแรงงานข้ามชาติ มี 5 ประเด็นส าคัญ คือ 
1) รับรู้และเข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเอง 2) เข้าร่วมโครงการหรือกิจกรรมที่ทีมงานจัดขึ้น  
3) ให้ข้อมูลรายละเอียดต่าง ๆ ได้ครบถ้วนตามที่สมาชิกในทีมร้องขอ 4) เข้าร่วมประชุมกับทีมงาน
เพ่ือรับรู้เป้าหมายและความคืบหน้าของงาน และ 5) สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของทีมงาน
ได ้
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2) ด้านการคิดเป็นระบบของแรงงานข้ามชาติ มี 2 ประเด็นส าคัญคือ 1) 
แรงงานข้ามชาติแสวงหาข้อมูลจากภายนอกและภายในองค์กรเพ่ือการคิดวิเคราะห์ได้อย่างถูกต้อง 
และ 2) แรงงานข้ามชาติอธิบายวิธีการหรือข้ันตอนการท างานของตนที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันได้ 

3) ด้านการแก้ไขปัญหาของแรงงานข้ามชาติ มี 1 ประเด็นส าคัญคือ การ
ปรึกษาผู้อ่ืนในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในกรณีท่ีนอกเหนืออ านาจของตน 

4) ด้านความสามารถใช้ภาษาอังกฤษของแรงงานข้ามชาติ มี 5 ประเด็น
ส าคัญคือ 1) เข้าใจและพูดตอบโต้กับผู้ฟังเป็นภาษาอังกฤษอย่างง่าย ๆ ได้ 2) รู้และเข้าใจศัพท์
ภาษาอังกฤษที่เป็นสากล 3) สามารถอ่านค าภาษาอังกฤษที่ปรากฏในแบบฟอร์ม/รายงานได้  
4) สามารถเดาศัพท์ภาษาอังกฤษในเอกสารที่ต้องจัดเตรียมหรือต้องพิมพ์ได้ และ 5) รู้และเข้าใจศัพท์
ภาษาอังกฤษที่เป็นสากลที่เก่ียวข้องกับสายวิชาชีพของตน 

5) ด้านทักษะการติดต่อสื่อสารของแรงงานข้ามชาติ (ฟัง พูด อ่าน และ
เขียนในระดับบุคคลทั่วไป) มี 2 ประเด็นส าคัญคือ 1) อธิบายประเด็นส าคัญจากข้อความหรือบทความ
ที่อ่านได้ และ 2) พูดและเขียนโดยใช้ภาษาท่ีบุคคลทั่วไปสามารถเข้าใจและโต้ตอบระดับบุคคลได้ 

6) ด้านความละเอียดรอบคอบในการท างานของแรงงานข้ามชาติ มี 
2 ประเด็นส าคัญคือ 1) แรงงานข้ามชาติรู้และเข้าใจถึงประเด็นที่จะต้องตรวจสอบงานที่ได้รับ
มอบหมาย และ 2) สามารถค้นพบข้อผิดพลาดของข้อมูลหรือผลงานที่ปฏิบัติได้ด้วยตนเอง 

7) ด้านความสามารถท างานภายใต้แรงกดดัน/จัดการกับความเร่งด่วน
ของงาน มี 3 ประเด็นส าคัญคือ 1) แสดงออกถึงความยินดีและเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานที่เร่งด่วน  
2) สามารถควบคุมอารมณ์และใช้สติในการจัดการกับงานที่เร่งด่วนของตนเองได้ และ 3) แสวงหา
โอกาสในการพัฒนาตนเองให้สามารถบริหารจัดการกับงานที่เร่งด่วนได้ 

1.4 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาทุนมนุษย์ 
ทุนมนุษย์เป็นประเด็นที่มีการศึกษากันอย่างกว้างขวาง ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญ

และความจ าเป็นที่ทุกองค์กรจะต้องพัฒนาทุนมนุษย์ ซึ่งประเด็นการพัฒนาทุนมนุษย์มีการใช้ตัวแปร 
ที่หลากหลาย สุดท้ายทุนมนุษย์ของบุคคล สามารถประเมินได้จากองค์ประกอบหลัก 3 ประการ คือ 
ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ และด้านทักษะในการท างาน ในส่วนนี้จะกล่าวถึงองค์ประกอบทั้งสาม
ประการโดยละเอียด ดังนี้ 

1) ด้านความรู้ ซึ่ง De Cenzo และ Robbins (1996) ได้กล่าวถึง
แนวทางในการพัฒนาบุคคลว่าปัจจุบันมีหลายรูปแบบซึ่งใน ปัจจุบันแนวคิดจากการอบรมได้เปลี่ยน
มาสู่การเรียนรู้ดังนั้นการพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล จึงเน้นในเรื่องของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องซึ่ง
ท าได้หลายวิธี ได้แก่  
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1.1) การหมุนเวียนการท างานโดยให้บุคคลในหน่วยงานปฏิบัติงานใน
หน้าที่ที่ต่างกัน เพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้และความสามารถของบุคคลโดยการเพ่ิมประสบการณ์และการ
ได้รับข้อมูลใหม่ ๆ ลดความเบื่อหน่ายจ าเจและเป็นการกระตุ้นความคิดในการท าสิ่งใหม่ ๆ หรือ เป็น
การสร้างโอกาสให้กับบุคคลในการพัฒนาตนเอง 

1.2) ให้เข้าไปช่วยงานในต าแหน่งที่ส าคัญบุคคลที่แสดงออกถึงการมี
ศักยภาพในการท างานจะได้รับโอกาสให้ท างานในหน่วยอ่ืนขององค์กรใน ฐานะผู้ช่วยหรือ
คณะอนุกรรมการบริหารท าให้บุคคลเหล่านี้ได้ปฏิบัติหน้าที่ด้านการจัดการในหลาย ๆ ด้าน เป็นการปู
ทางที่จะก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป 

1.3) การตั้งเป็นคณะกรรมการการท างานในรูปของคณะกรรมการจะ
ช่วยให้บุคคลมี ส่วนร่วมในการตัดสินใจและสามารถเรียนรู้โดยการสังเกตจากคนอื่น 

1.4) การเข้าฟังการบรรยายการอบรมสัมมนาเป็นรูปแบบหนึ่งที่จะ
ช่วยพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคคลในองค์กรและปัจจุบันมีการใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้
มากมาย เช่น การเรียนรู้ทางไกลหรือการเรียนรู้จากองค์กรอื่น ๆ โดยผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เป็นต้น 

1.5) การเรียนรู้จากสถานการณ์จ าลองเป็นเทคนิคในการฝึกอบรม
อย่างหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาบุคคลในองค์กรซึ่งมีทั้งรูปแบบที่เป็นกรณีศึกษาเป็นเกมส์ เป็นต้น การเรียนรู้
จากสถานการณ์จ าลองจะช่วยให้บุคคลมีการพัฒนาในเรื่องของการตัดสินใจได้ดี 

1.6) การฝึกอบรมนอกสถานที่ส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับทักษะด้าน
อารมณ์และด้านความแข็งแรงของร่างกาย เช่น การปีนเขาการเดินป่าการเผชิญอันตรายเฉพาะหน้า
เหล่านี้เป็นการฝึกให้บุคคลเข้าใจถึงการท างานเป็นทีม และการตระหนักว่าปัจจุบันองค์กรก็ตกอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเช่นกัน ดังนั้นการอยู่คนเดียวอาจไม่ใช่ทางออกที่ดีต้อง
อาศัยการท างาน เป็นทีมการสร้างสัมพันธภาพการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และความส าเร็จ
ของทีมและการที่บุคคลจะน าความรู้และประสบการณ์มาใช้อย่างเต็มที่จะขึ้นอยู่กับปัจจัยทางจิตวิทยา 
เช่น ทัศนคติ ความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์กรเป็นต้น ถ้าบุคคลขาดทั้ง 3 ประการนี้ย่อมไม่
ประสบ ความส าเร็จในการท างาน 

2) ด้านทัศนคติ Mondy และ Noe (2005) ได้กล่าวถึงทัศนคติที่มีผลต่อ
การท างานของบุคคลในองค์กรว่าทัศนคติที่เกิดจากปฏิกิริยาตอบสนองต่อการให้ข้อมูล ย้อนกลับ 
(Feedback) ในการประเมินทักษะการท างานและทัศนคติที่มีต่ออาชีพจะมีผลโดยตรงต่อ แรงจูงใจใน
การเรียนรู้ดังนั้นแนวทางในการพัฒนาบุคคลก็คือการพัฒนาให้เกิดความรู้ทักษะ ความสามารถใหม่ที่
ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงและวิธีการที่เป็นที่นิยมมากในปัจจุบันคือเรื่องของการ จัดการความรู้และการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นอกจากนั้น Mondy และ Noe ยังมีความเห็นว่าใน ปัจจุบันการอบรมได้มี
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มุมมองที่กว้างข้ึนกว่าเดิมการอบรมได้มีการยกระดับข้ึนเพื่อช่วยในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน
ที่ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องที่ต้องการพนักงานที่มีความเข้าใจในระบบงานรวมถึงความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับงานที่ท าหน่วยงานและองค์กรพนักงานถูกคาดหวังว่าจะต้องมีความรู้ใหม่และ
สามารถนามาใช้ในการท างานและมีการแบ่งปันความรู้นั้นใน กลุ่มผู้ร่วมงานท าให้ผู้บริหารเข้ามามี
บทบาทโดยตรงในการจ าแนกความต้องในการฝึกอบรม เพ่ือให้แน่ใจว่าพนักงานนาประโยชน์ที่ได้จาก
การอบรมมาใช้ในการท างานจริงจุดเน้นของการ อบรมคือการพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
อันนาไปสู่การปรับปรุงผลลัพธ์ขององค์กร และการอบรมนั้นเป็นเพียงวิธีการหนึ่งในหลายวิธีที่จะช่วย
พัฒนาผลการปฏิบัติงานวิธีการอ่ืน ๆ เช่น การเปลี่ยนงานหรือการสร้างแรงจูงใจโดยการให้
ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจในการท างานเป็นต้น นอกจากนั้น สมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549) ได้สรุป
ประเด็นเก่ียวกับ การฝึกอบรมที่สามารถสร้างทัศนคตดิไว้ดังนี้ 

2.1) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของ พนักงานไปในทิศทางที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ขององค์กรการฝึกอบรม
เกี่ยวข้องกับทักษะ และความสามารถของงานในปัจจุบันเป็ นการช่วยพนักงานให้ได้มาซึ่งทักษะและ
ความสามารถ เฉพาะด้านที่จาเป็นเพื่อความส าเร็จนั้น ๆ  

2.2) แผนงานการฝึกอบรมที่เป็นท างการได้แก่ความพยายามของฝ่าย
นายจ้างเพ่ือให้ โอกาสฝ่ายพนักงานให้ได้มาซึ่งทักษะและทัศนคติและความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน  

2.3) การเรียนรู้คือการกระท าที่แต่ละบุคคลให้ได้มาซึ่งทักษะความรู้
ความสามารถซึ่งจะ เป็นผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างถาวรในพฤติกรรม  

2.4) พฤติกรรมที่มาจากการเรียนรู้ได้แก่ทักษะดังนั้นการปรับปรุง
ทักษะคือสิ่งที่การ ฝึกอบรมมุ่งประสงค์ผล 

3) ด้านทักษะในการท างานในองค์กร ทักษะเป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้
การท างานของบุคคลประสบความส าเร็จ เนื่องจากวิจัยนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ด้านโลจิสติกส์ ดังนั้นทักษะด้านโลจิสติกส์จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วยให้การบริหารงานด้านนี้ให้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น อย่างไรก็ตามในส่วนนี้จะกล่าวถึงทักษะในการท างานโดยทั่วไป 
ทักษะโดยทั่วไปประกอบด้วยองค์ประกอบดังต่อไปนี้ (สมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, 2549) 

3.1) ความซื่อสัตย์ สุจริต ในที่นี้หมายถึง การที่พนักงาน หรือลูกจ้าง 
สามารถแสดงความคิดเห็นของตนได้อย่างเปิดเผย และ ตรงไปตรงมา เมื่อใดที่พบปัญหาที่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน ถึงแม้ว่าสิ่งนี้จะดูไม่ใช่อะไรที่ซับซ้อน ในปัจจุบันตัวแปรที่ส าคัญ และส่งผลกระทบต่อ
การตัดสินใจด้านธุรกิจ คือ การให้ความส าคัญมากเกินไปเกี่ยวกับเรื่องผลก าไร หรือการท าให้ธุรกิจ
เป็นผู้น าตลาด แต่ในธุรกิจโลจิสติกส์ มักจะมีกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็น
จ านวนมาก การละเลยในความซื่อสัตย์ ในระยะยาว จะสามารถน าไปสู่ความขัดแย้งกับคู่ธุรกิจ ลูกค้า 
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หรือ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ๆ ได้ เพราะรายงานต่าง ๆ ที่ออกมาอาจจะถูกแต่งเติม ไม่เป็นความจริง
ทั้งหมด เมื่อไหร่ถูกจับได้บริษัทเองก็จะเสื่อมเสียความน่าเชื่อถือในระยะยาว ฉะนั้นการเพ่ิมทักษะใน
เรื่องความซื่อสัตย์สุจริตจึงเป็นสิ่งที่ทุกองค์กรควรให้ความส าคัญ 

3.2) การให้ความส าคัญกับคุณภาพ  คุณภาพ คือปั จจั ย ไปสู่
ประสิทธิภาพด้านโลจิสติกส์ ซึ่งเราควรน าเอาหลักการ Six Sigma เข้ามาใช้ในองค์กร เพราะจะท าให้
เราสามารถระบุปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อลูกค้าของเรา ลดข้อผิดพลาด และ ของเสียต่าง ๆ ได้ โดยใช้
วิธีการ และ เครื่องมือทางสถิติ เข้ามาช่วย นอกจากนี้ เรายังสามารถวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ได้อย่าง
แม่นย าวางกลยุทธ์ขององค์กร และท าการตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.3) ทักษะในการปรับปรุงกระบวนการท างาน เป็นทักษะที่ส าคัญอีก
อย่างหนึ่งของการจัดการธุรกิจโลจิสติกส์ ด้วยแนวคิดว่าเวลาในการจัดส่งสินค้า สามารถท าให้น้อยลง
ได้เสมอ เพ่ือให้ธุรกิจพัฒนา และเติบโตต่อไปได้ ซึ่งหัวหน้างานต้องสามารถมองเห็นภาพ และเข้าใจ
กระบวนการท างานต่าง ๆ ขององค์กร จนสามารถระบุจุดอ่อนของกระบวนการงานต่าง ๆ ได้ ซึ่ง
หลังจากที่เราทราบจุดอ่อนแล้ว ก็จะต้องหาวิธีการ ในการปรับปรุงกระบวนการท างานนั้น  ๆ ซึ่งใน
ปัจจุบัน มีเครื่องมือมากมายที่สามารถช่วยเราในการวิเคราะห์ปัญหา และวิธีการแก้ไขปัญหานั้น โดย
มุ่งเน้นที่การพัฒนากระบวนการท างานแบบล่างสู่บน (Bottom Up) เป็นหลัก 

3.4) ความเข้าใจด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ปัจจุบันทุกคนที่ท างานใน
ทุก ๆ อาชีพ จ าเป็นต้องมีความรู้พ้ืนฐาน ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคปัจจุบัน
ที่ประเทศไทยก าลังจะเข้าไปสู่ยุคของดิจิตอล การใช้เครื่องมือเทคโนโลยี สารสนเทศต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ย่อมท าให้เราสามารถท างานได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น โดยเราสามารถน าเอาข้อมูลต่าง  ๆ 
ที่เก็บรวบรวมมาใช้วิเคราะห์ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือดูประสิทธิภาพของการท างานของ
ระบบโลจิสติกส์ รวมถึงทราบอุปสรรคต่าง ๆ ที่บริษัทจะสามารถเข้าไปปรุงปรุงแก้ไขหรือพัฒนาให้ดี
ขึ้นได ้

3.5) หมั่นเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เพียงแต่หาความรู้ หรือ วิธีการ
ใหม่ ๆ ในการท างานเท่านั้น แต่ควรรับฟังผลสะท้อนกลับจากทั้งลูกค้า เพ่ือนร่วมงาน และ 
ผู้บังคับบัญชา เพราะบางครั้งการประเมินตนเองอาจไม่เพียงพอ ซึ่งแน่นอนว่าการรับฟังผลสะท้อน
จากผู้อื่น อาจจะสร้างความไม่พอใจให้เราซึ่งถือเป็นเรื่องปกติหากมีใครพูดถึงข้อเสียของเรา เราก็ย่อม
ไม่พอใจแต่ไม่มีใครมีภูมิคุ้มกันตั้งแต่เกิด คนฉลาดเท่านั้นที่จะเปลี่ยนเอาค าติชมทั้งหลาย มาปรับปรุง
ตนเอง พัฒนาตนเองให้เป็นคนที่มีความรู้ ความสามารถ มีเหตุผล หมั่นหาข้อมูลใหม่  ๆ ในงานของ
ตัวเองอยู่เสมอ ซึ่งท้ายสุดแล้วจะส่งผลให้การตัดสินใจต่าง ๆ ของเขามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากขึ้น  
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โดยสรุปแล้ว ทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ที่มีอยู่ในตัวมนุษย์
ทั้งที่ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด และเกิดจากการเรียนรู้ นอกจากนั้นยังหมายรวมถึงความรู้ในเชิงปรนัย 
(Tacit Knowledge) และความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ของมนุษย์ องค์กรใดมีทุนมนุษย์ที่
มีขีดความสามารถสูงย่อมสามารถนาพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จตรงตามเป้าหมายที่องค์กร
ก าหนดไว้ได้ 
 
2.2  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพปฏิบัติงาน ส าหรับในเรื่องของ
คนท างานจะตองมีแนวคิดการปฏิบัติตัวในการท างานและการพัฒนาตนเองอยู เสมอ ซึ่ง สมพิศ สุข
แสน (2556: 35) ไดเขียนในเทคนิคการท างานใหมีประสิทธิภาพ ดังนั้นคนท างานที่มีประสิทธิภาพ
ควรมีลักษณะดังนี้ 

1. ความฉับไว หมายถึง การใชเวลาไดอยางดีที่สุด รวดเร็ว ไมท างานลาชา แบบชา
ชามเย็นชาม นั่นคือคนที่มีประสิทธิภาพถานายมอบหมายงานใหท าภายในเวลา 10 นาที ก็ควรท าให
เสร็จตามก าหนด ไมควรใชเวลาถึงครึ่งชั่วโมง หรืองานบริการ ผูรับบริการยอมตองการความรวดเร็ว 
ดังนั้นผูใหบริการจะตองสรางวัฒนธรรมการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service) 

2. ความถูกตองแมนย าหมายถึงการผิดพลาดในงานนอย ตลอดจนมีความแมนย าใน
กฎระเบียบขอมูล ตัวเลข หรือสถิติตาง ๆ ตลอดจนไมเลินเลอจนท าใหเกิดความเสียหายแกองคการ ต
องตรวจทานงานกอนเสนอนายเสมอ 

3. ความรูหมายถึงการมีองคความรูในงานดี รูจักศึกษาหาความรูในเรื่องงานที่ก าลัง
ท าอยูตลอดเวลา มิใชการมีวุฒิการศึกษาสูงเทานั้น แตคนที่มีประสิทธิภาพจะเปนผูที่แสวงหาความรู
อยูตลอดเวลาดังค ากลาวที่วา “No one is too old to learn” หรือที่เรียกวา “พวกน้ าไมเต็มแกว” 
ทั้งการเรียนรูดวยตนเอง เรียนรูจากองคการ เรียนรูจากผูอ่ืน เรียนรูจากอินเทอรเน็ต เปนตน โดย
เรียนให “รจูริงและรูแจง” และน าความรูนั้นมาปรับปรุงการท างานใหดีขึ้น 

4. ประสบการณหมายถึงการรอบรูหรือรูรอบดาน จากการไดเห็น ไดสัมผัสไดลงมือ
ปฏิบัติบอย ๆ มิใชมีความรูดานวิชาการแตเพียงอยางเดียว เชน เปนหมอที่รักษาคนไขมานานเปน 
อาจารยที่สอนนักศึกษามานาน หรือเปนเจาหนาที่ธุรการมานาน บุคลเหลานี้เราอาจเรียกวา “ผูมี
ชั่วโมงบินสูงในการท างาน” คนเหลานี้ถือวาเปนผูมีประสบการณสูง จะท างานผิดพลาดนอย สมควรที่
องคการจะตองธ ารงรักษาบุคคลเหลานี้ใหอยูในองคการนานที่สุดเพราะคนเหลานี้จะท าใหองคการ
พัฒนาไดเร็ว 

5. ความคิดสรางสรรค (Creative) หมายถึงการคิดริเริ่ม สิ่งใหม ๆ มุมมองแปลก
ใหมที่เรียกว่า “นวัตกรรม” (Innovation) มาใชในองคการ เชน คิดระบบการใหบริการใหม ๆ ที่ลด
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ขั้นตอนคิดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม คิดวิธีการบริหารงานแบบเชิงรุก คิดปรับปรุง
อาคารสถานที่แบบเอนกประสงค เปนตน คนที่มีประสิทธิภาพจึงเปนคนที่ชอบคิด หรือ เกงคิด หรือ
มองไป ขางหนาตลอดเวลาที่เราเรียกวามี “วิสัยทัศน” (Vision) 

กมลรัฐ อินทรทัศน (2556:89) ยังกลาวถึงปจจัยที่มีผลใหการท างานมีประสิทธิภาพไว 5 ข้อ
ไดแก การท าตัวใหเปนคนงานที่ดีการรักษามารยาทและระเบียบในที่ท างานการสรางบรรยากาศสดใส
ในที่ท างานการสรางสัมพันธภาพที่ดีและการสื่อสารในองคกรหรือในการท างานโดยเฉพาะเรื่องการ
สื่อสารภายในองคกรนั้นเปนเครื่องมือส าคัญอยางหนึ่งในการตัดสินความส าเร็จ หรือการลมเหลวของ
การท างานรวมกันของบุคลากรทั้งการสื่อสารภายในองคกรและนอกองคกร ดังนั้นจึงมีความจ า เปนอ
ย่างยิ่งที่บุคลากรภายในองคกรจ าเปนตองมีความรูและทักษะเกี่ยวกับสื่อสารเพ่ือใชในการปฏิบัติงาน
เพ่ือท าใหเกิดประสิทธิภาพการสื่อสารในองคกรนั้น ประกอบดวยบุคคลหลายระดับ ซึ่งในแตละองค
กรก็จะมีพฤติกรรมการสื่อสารที่แตกตางกันออกไปตามวัฒนธรรมขององคกรนั้น แตโดยทั่วไปการ
สื่อสาร ในองคกรมีอยู 3 ระดับไดแก 

1. ระดับผูบังคับบัญชาหรือการสื่อสารจากบุคลากรระดับตาง ๆ ไปยังผูบังคับบัญชาหรือที่
เรียกวาการสื่อสารในแนวตั้งเปนการสื่อสารที่เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นหรือ
สภาพปญหาตางในการท างานไปสูผูบริหารและมักจะเปนการสื่อสารสองทางเพราะผูบริหารมักจะ
สื่อสารตอบกลับเพ่ือใหขอมูลแกผูใตบังคับบัญชา 

2. ระดับผูใตบังคบับัญชาหรือการสื่อสารจากผูบังคับบัญชาไปยังบุคลากรระดับตาง ๆ หรือที่
เรียกวา การสื่อสารในแนวดิ่งมักอยู ในรูปแบบของการสั่งงานการก ากับดูแลการออกนโยบายสู
บุคลากรในระดับปฏิบัติงานและปญหาที่มักพบดวยเสมอก็คือมักจะเปนการสื่อสารทางเดียว 

3. ผูรวมงานระดับเดียวกันหรือการสื่อสารในแนวนอน เปนการสื่อสารที่เกิดขึ้นระหวาง
บุคลากรในระดับเดียวกันมักเรียกวาการสื่อสารแบบคูขนาน หรือการสื่อสารในระดับเดียวกัน เปน 
การสื่อสารขององคกรที่มีอิทธิพลและมีความเขมแข็งมากที่สุดจุดเนนของการสื่อสารชนิดนี้ก็คือการร
วมมือและประสานการท างานรวมถึงการแกไขปญหาและขอคับของใจตาง ๆ ในการท างานการสื่อสาร
ที่เกิดขึ้นในองคกรจะมีประสิทธิภาพไดนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง แตที่ส าคัญก็คือเรื่องของ
คุณธรรมความจริงใจความปรารถนาดี และความมีน้ าใจตอกันอยางไรก็ตามการสื่อสารที่เกิดขึ้นใน
องคกรมักจะมีปญหาและอุปสรรคเกิดขึ้นตามมาดวยหลายประการเชน การรับรูขอมูลขาวสาร
เดียวกันแตตีความไปแตกตางกันท าใหผูรับแตละคนมีความเขาใจไมตรงกัน การสงขาวสารผานคน
จ านวนมากเปนทอด ๆ อาจท าใหขอมูลบิดเบือนไปจากความเปนจริงไดการกลั่นกรองขาวสาร โดย
เลือกใหขาวสารเฉพาะบางขาวสารหรือเฉพาะบางสวนของขาวสารเทานั้น เพ่ือใหผูฟงรูสึกพอใจซึ่ง
อาจท าใหเกิดความผิดพลาดในการท างานและการเลือกเวลาในการสื่อสารที่ไม เหมาะสม ดังนั้นการ
แกไขปญหาอุปสรรคดังกลาวหรือการปรับปรุงการสื่อสารในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีไดนั้น



24 
 

 

จะต้องมีการพัฒนาบุคคลที่เกี่ยวของกับการสื่อสารในหลาย ๆ ดาน เชน การเปนผูฟงที่ดีชวยให
สามารถจับประเด็นของขาวสารไดการเปนผูตอบสนองที่ดีเพ่ือใหขอมูลยอนกลับตอผูสื่อสารไดวา
เข้าใจขาวสารนั้นหรือไมและการพัฒนาทักษะที่ดีซึ่งจะสามารถชวยปรับปรุงการสื่อสารภายในองค
กรใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

John (1954:115) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความพึง
พอใจแก่ มนุษย์ และได้รับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึงความพอใจใน
การได้รับการให้กับประชาชน ดังนี้ 1. การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน 2. การให้บริการอย่างรวดเร็ว
และทันเวลา 3. การให้บริการอย่างเพียงพอ และ 4. การให้บริการอย่างก้าวหน้า ซึ่งมีความใกล้เคียง
กับแนวคิดของ จ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว (2551: 148) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างคุ้มค่าโดยไม่ให้เกิดความสูญเปล่าหรือความสูญเสีย ทรัพยากรต่าง ๆ คือ ปัจจัย
ที่ใช้ในการบริหารจัดการ ได้แก่ แรงงาน ต้นทุนการด าเนินงาน พลังงาน เครื่องมือ วัตถุดิบและเวลา 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  

1. ปัจจัยด้านแรงงานที่ส าคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) จ านวน
พนักงาน 2) ค่าจ้างเงินเดือนพนักงาน และ 3) จ านวนชั่วโมงท างาน 

2. ปัจจัยด้านต้นทุนการด าเนินงานที่ส าคัญต่อการเพ่ิมผลผลิตหรือประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) เงินลงทุน 2) ชั่วโมงการท างานของเครื่องจักรหรือพาหนะ  

3. ปัจจัยด้านพลังงานที่ส าคัญต่อการเพ่ิมผลผลิตหรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 1) น้ ามัน 2) ไฟฟ้า และ3) ก๊าซธรรมชาติ 

4. ปัจจัยด้านเครื่องมือที่ส าคัญต่อการเพ่ิมผลผลิตหรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย ความพร้อมใช้ของเครื่องจักรหรือพาหนะ 

5. ปัจจัยด้ านวัตถุดิบส าคัญต่อการเ พ่ิมผลผลิตหรือป ระสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน 
ประกอบด้วย 1) ปริมาณหรือจ านวนเครื่องจักรหรือพาหนะ 2) ระดับราคาเพ่ือการลงทุน 

นอกจากนั้นยังมีนักวิชาและนักวิจัยได้กล่าวถึง ความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ทุนมนุษย์เป็นทรัพยากรส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร เนื่องจาก
เป็นทรัพยากรที่มีคุณลักษณะเฉพาะ ซึ่งองค์กรอ่ืน ๆ ไม่สามารถคัดลอกได้ โดยเฉพาะในยุคที่มีการ
แข่งขันอย่างรุนแรงและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน  ทุนมนุษย์ที่มีทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ และพร้อมที่จะปฏิบัติงาน ย่อมเป็นปัจจัยหลักในการสนับสนุนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ (Rurkkhum, 2014: 1) เพ่ือให้การพัฒนาทุนมนุษย์ ตอบสนองต่อการเติบโตอย่างยั่งยืน
ขององค์กร และการเปลี่ยนแปลงทางโทคโนโลยี จึงจาเป็นต้องวางแผนในการพัฒนาให้สอดคล้องกับ
กลยุทธ์และทิศทางขององค์กร และ ก าหนดแนวทางหรือรูปแบบในการพัฒนา ให้เหมาะสมกับผู้เข้า
รับการพัฒนา เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้นอย่างที่องค์กร
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คาดหวัง มิฉะนั้นการพัฒนาทุนมนุษย์จะกลายเป็นการลงทุนที่สิ้นเปลือง โดยไม่ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงใด ๆ สมพิศ สุขแสน (2556) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่
พิจารณาจากการเปรียบเทียบระหว่างผลผลิตที่ได้กับทรัพยากรที่ใช้ไปหรือเปรียบเทียบระหว่าง 
Output กับ Input ว่าในการด าเนินการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรผลที่ได้นั้น ดีแค่ไหน 
อย่างไร ซึ่งอาจเปรียบเทียบได้หลายมิติ เช่น มิติทางเศรษฐศาสตร์โดยไม่ใช่เพียงเรื่องเงินแต่อย่างเดียว 
แต่หมายถึงทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่ใช้ในกระบวนการผลิตนั้น ๆ ด้วย เช่น เวลาหรือวัตถุดิบ มิติทางการ
บริหารอาจพิจารณาจากความพึงพอใจของสมาชิกในองค์กรต่อวิธีการบริหารเพ่ือบรรลุเป้าหมาย มิติ
ทางสังคม อาจพิจารณาจากผลการสะท้อนกลับการที่จะเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น ต้องมี
องค์ประกอบส าคัญ 2 ส่วนหลัก คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานกับโครงสร้างการปฏิบัติงานส าหรับในเรื่องของคน
ปฏิบัติงานจะต้องมีแนวคิดการปฏิบัติตัวในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ดังนั้น การ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะดังนี้ (สมพิศ สุขแสน, 2556) 

1) ความฉับไว หมายถึง การใช้เวลาได้อย่างดีที่สุด รวดเร็ว ไม่ท างานล่าช้า นั่นคือ คนที่มี
ประสิทธิภาพ ควรท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลา หรืองานบริการ ผู้รับบริการย่อมต้องการความ
รวดเร็ว ดังนั้น ผู้ให้บริการจะต้องสร้างวัฒนธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop 
Service) 

2) ความถูกต้องแม่นย า หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย มีความแม่นยาในกฎระเบียบ
ข้อมูล ตัวเลข หรือ สถิติต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนท าให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร 

3) ความรู้ หมายถึง การมีองค์ความรู้ในงานดีรู้จักศึกษาหาความรู้ในเรื่องงานที่ท าอยู่
ตลอดเวลา คนที่มีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเององค์กรผู้อ่ืน 
อินเทอร์เน็ต เป็นต้น และสามารถน าความรู้นั้นมาปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

4) ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้หรือรู้รอบด้านจากการได้เห็น ได้สัมผัส ได้ลงมือปฏิบัติ
บ่อย ๆ มิใช่มีความรู้ด้านวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว การเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูง จะ
ท างานผิดพลาดน้อย สมควรที่องค์กรจะต้องรักษาบุคคลเหล่านี้ให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด เพราะคน
เหล่านี้จะท าให้องค์กรพัฒนาได้เร็ว 

5) ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร เช่น คิดระบบการ
ให้บริการที่ลดขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก เป็นต้น คน
ที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นคนที่ชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไปข้างหน้าตลอดเวลา ไม่ใช่คนที่ชอบ
ท างานตามค าสั่ง และจะต้องไม่ท างานประจ าวันเหมือนกับหุ่นยนต์ 

ส าหรับเทคนิคในการท างานให้มีประสิทธิภาพ หากพนักงานต้องการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
มีเกณฑ์ในการปฏิบัติ ดังนี้ 
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1) รู้จักตั้งเป้าหมายในการท างานก่อนที่จะเริ่มต้นในการท างานทุกครั้งต้องตั้งเป้าหมายใน
การท างานล่วงหน้า และต้องเป็นเป้าหมายที่ชัดเจน ก าหนดให้อยู่ในรูปของการปฏิบัติการ (Action 
Oriented) ได้จริง ทั้งเป้าหมายระยะยาว เป้าหมายระยะกลาง และเป้าหมายระยะสั้น การ
ตั้งเป้าหมายจึงเป็นการวางแผนการท างานไว้ล่วงหน้า ซึ่งจะช่วยท าให้การปฏิบัติงานมีทิศทาง 
“เปรียบเสมือนเรือที่มีหางเสือ”ผิดพลาดน้อย และตรงจุดมุ่งหมายขององค์การ 

2) รู้จักบริหารเวลาจากค ากล่าวที่ว่า ทุกคนอาจมีทรัพยากรอ่ืนไม่เท่าเทียมกันแต่ทุกคนมี
ทรัพยากร เวลาวันละ 24 ชั่วโมงหรือ สัปดาห์ละ 168 ชั่วโมง เท่ากัน จะเกิดประโยชน์คุ้มค่าแค่ไหน
ขึ้นอยู่กับการรู้จักบริหารเวลาของแต่ละคน เวลาจึงเป็นเงินเป็นทอง เทคนิคการบริหารเวลาอย่างมี
ประสิทธิภาพสามารถกระท าได้ดังนี้ 

 2.1) ฝึกวางนโยบายเวลา หรือก าหนดตารางเวลาในการท างาน ว่าในแต่ละวันจะท า
อะไรบ้างซึ่งจะท าให้เราสามารถควบคุมเวลาส่วนใหญ่ได้ และเป็นการสร้างวินัยแก่ตนเอง เช่น วัน
เวลา ความส าคัญมาก ปานกลาง น้อย  

 2.2) ควรมีสมุดโน๊ต (Note Book) บันทึกการนัดส าคัญ ๆ หรือกิจกรรมที่จะต้องท าในวัน
หนึ่ง ๆ เพ่ือเตือนความจ า ป้องกันการลืม หรือความสับสนในการท างาน อันจะท าให้เสียเวลาโดยใช่
เหตุอย่าคิดว่าเราเป็นคนจ าแม่น ไม่จ าเป็นต้องมีสมุดช่วยจ า แต่ถ้าเรามีงานมาก และมีเหตุการณ์อ่ืน ๆ 
เข้ามาเกี่ยวข้องอีก ย่อมท าให้ลืมงานบางประเด็นที่ต้องท า สมุดโน้ตจะช่วยเราได้มาก 

 2.3) จัดล าดับความส าคัญของงานก่อน/หลัง (Set Priority) โดยการวิเคราะห์ว่างานใด
ส าคัญ และเร่งด่วนควรด าเนินการก่อน งานใดเป็นงานไม่ส าคัญไม่เร่งด่วน เป็นงานเล็กน้อยควรให้
ความส าคัญอันดับหลัง ยกตัวอย่างล าดับความส าคัญของงานที่ควรตัดสินใจ 

2.3.1) งานส าคัญและเร่งด่วน เช่น เตรียมข้อมูลงบประมาณเข้าประชุมพรุ่งนี้ เวลา 
9.30 น. 

2.3.2) งานที่เร่งด่วนแต่ไม่ส าคัญ เช่น มีหน่วยงานภายนอกมาขอพบเพ่ือเชิญคุณ
เป็นประธานการทอดผ้าป่าสามัคคี และผู้มาเชิญก าลังรอค าตอบ 

2.3.3) งานที่ส าคัญแต่ไม่เร่งด่วน เช่น การปรับปรุงสวนหย่อมของหน่วยงาน การ
ตรวจสุขภาพประจ าปีของตนเอง การออกก าลังกายเพ่ือสุขภาพ ฯลฯ 

2.3.4) งานที่ไม่ส าคัญ และไม่เร่งด่วน หรืองานเล็ก ๆ น้อย ๆ เช่น การท าความ
สะอาดโต๊ะท างาน การนัดเฮฮาปาร์ตี้กับเพ่ือน การไปชมละครการกุศล ฯลฯ 

 2.4) ใช้เทคโนโลยีในการท างาน/สั่งงานและติดตามงานเช่นการใช้โทรศัพท์ติดต่อ
ประสานงาน การประชุมทางโทรศัพท์ หรือการใช้ Teleconferencing System แฟกซ์ คอมพิวเตอร์
การสั่งราชการโดยผ่านระบบอินเทอร์เน็ต เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือผู้ปฏิบัติงานจะได้ปฏิบัติงานด้วยความ
รวดเร็วและผู้บริหารจะได้ประหยัดเวลาในการบริหารงาน เพราะในโลกของความเป็นจริงผู้บริหารจะ
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นั่งประจ าที่โต๊ะท างานน้อย แต่กิจกรรมประจ าวันส่วนใหญ่จะเป็นการประชุม เยี่ยมเยียนหน่วยงาน
เปิด- ปิดงาน ติดต่อประสานงานภายนอกมากกว่า 

 2.5) ก าหนดเส้นตาย (Dead Line) ของงาน เป็นการบังคับให้ตนเองต้องท างานตามเวลา
ที่ก าหนด เช่น วันสุดท้ายของการส่งรายงาน วันสุดท้ายของการเสนองบประมาณ ฯลฯ 

 2.6) จัดสภาพแวดล้อมในที่ท างานให้สะดวก เพ่ือประหยัดเวลาในการท างาน เช่น ใช้ 
เทคนิค 5 ส. เป็นต้น เพราะถ้าสภาพแวดล้อมในการท างานดี หยิบง่าย ใช้คล่อง มองก็งามตาย่อมท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานไม่เสียเวลาในการท างาน 

 2.7) หลีกเลี่ยงการผัดวันประกันพรุ่ง การเลื่อนเวลาที่จะท าบ่อย ๆ จะท าให้เกิดความเคย
ชินยิ่งท าให้งานคั่งค้างเสมือน “ดินพอกหางหม”ู 

 2.8) สร้างเวลาที่มีอยู่ทุกที่ ที่มีโอกาสให้คุ้มค่า เช่น ในขณะที่หุงข้าว ก็เอาผ้าใส่เครื่องซัก
ผ้าเตรียมอาหาร ฟังข่าวจากวิทยุ/โทรทัศน์ไปด้วย หรือขณะรอรถไฟ ก็อ่านหนังสือไปด้วย 

 2.9) ไม่ใช้เวลาฟุ่มเฟือยไปกับกิจกรรมที่ไม่เกิดประโยชน์ เช่น ไม่ไปสถานที่โคจรยามค่ า
คืนไม่รับประทานอาหารแบบไม่ก าหนดเวลา ไม่เดินทอดน่อง หรือ สนทนาเรื่องไร้สาระ ฯลฯ 

3) การเพ่ิมความม่ันใจในการท างานให้ตนเองในโลกปัจจุบันนี้ยังมีคนอีกจ านวนไม่น้อยที่ขาด
ความเชื่อมั่นในตนเอง หรือขาดความมั่นใจในการท างาน ไม่กล้าแสดงออกในทางที่ถูกที่ควรดูถูก
ความสามารถของตนเอง คิดว่าตนเองมีปมด้อย ไม่เก่งเหมือนคนอ่ืน และคิดว่าตนหมดหวังที่จะ
ประสบความส าเร็จในชีวิต โดยมีวิธีสร้างความม่ันใจในการท างานให้ตนเอง ดังนี้ 

 3.1) ฝึกมองหาข้อด ีหรือข้อเด่นและความส าเร็จของตนเอง เช่น อย่างน้อยเราเป็นคนที่มี
ความจ าดี พูดเก่ง เขียนหนังสือสวย เพ่ือนฝูงรัก ครอบครัวอบอุ่น ใช้คอมพิวเตอร์เก่ง ฯลฯ จะช่วยให้
เราภูมิใจตนเอง ความภูมิใจตนเองจะท าให้เราเห็นคุณค่าของตนเอง และจะมีความมั่นใจในการ
ท างาน งานที่ออกมาก็จะมีประสิทธิภาพ 

3.2) เสริมสร้างองค์ความรู้แก่ตนเองให้รอบด้าน หรือที่เรียกว่ามี “ภูมิปัญญา” เช่น เป็น
คนอ่านมาก ฟังมาก บันทึกค าขวัญหรือคติพจน์ สถิติ ตัวเลข ส าคัญ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานของตน เช่น
นายสมัคร สุนทรเวช เป็นผู้ที่มีข้อมูลตัวเลขมาก เวลาพูดในที่สาธารณะจึงสร้างความความยอมรับจาก
ผู้ฟังได้ด ีเมื่อผู้อื่นเกิดการยอมรับ ย่อมท าให้มีความมั่นใจตนเองสูงขึ้น 

3.3) หลีกเลี่ยงการต าหนิตนเองในทางลบ เพราะจะท าให้เราขาดความมั่นใจในตนเอง 
เช่นหลีกเลี่ยงการต าหนิว่า ฉันขี้เหร่กว่าเพ่ือน “ฉันอ้วนเกินไป.ฉันผอมเกินไป” งานนี้ฉันท าไม่ส าเร็จ
แน ่ๆ “ฉันคงไม่มีความสามารถเป็นตัวแทนคณาจารย์ของสภาประจ าสถาบัน” 

3.4) พยายามสร้างมโนภาพในทางบวกให้กับตนเอง เช่นคิดว่าสักวันหนึ่งเราจะต้องร่ ารวย 
เราจะต้องพบเนื้อคู่ในไม่ช้านี้แน่นอนเราจะต้องถูกล๊อตเตอรี่งวดนี้แน่นอน เราจะต้องมีสุขภาพดี
แน่นอนถ้าเราออกก าลังกายสม่ าเสมอ 
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3.5) ให้ปรับปรุงรูปลักษณ์ภายนอกของตนเองเสียใหม่ เช่น เปลี่ยนทรงผม เปลี่ยนสไตล์
เสื้อผ้า ลดน้ าหนัก (ถ้าเป็นคนอ้วน) การดูแลรักษาผิวพรรณ ปรับปรุงการพูด กิริยาท่าทางเสียใหม่จะ
ท าให้เราเกิดความมั่นใจในการท างานมากขึ้น 

3.6) จงกล้าคิด กล้าท าในสิ่งที่ถูกต้อง และกล้าประเมินตนเองว่าตนบกพร่องในเรื่องใด
เพ่ือหาทางปรับปรุงแก้ไข แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องไม่ก้าวร้าวผู้อื่นด้วย 

3.7) จงหาชัยชนะสัก 2–3 อย่างให้ตนเอง เพ่ือจะได้พบการท้าทายที่ใหญ่กว่า เช่น มี
โอกาสลงแข่งขันกีฬาที่ชอบและชนะ ได้รับรางวัลประกวดค าขวัญ ประกวดเรียงความ เขียนบทความ 
หรือได้รับการยกย่องเป็นครูดีเด่น เป็นต้น 

4) มีความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นทีม (Team Work) หรือสร้างการท างานเป็นทีมให้
เข้มแข็ง เพราะทีมงานเป็นกุญแจส าคัญแห่งความส าเร็จ และความล้มเหลวในการท างานได้ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพจะต้องมีผู้น าที่มีความสามารถ มีการยอมรับซึ่งกันและกัน มีความไว้วางใจกัน มีความรัก
ใคร่ในทีมงาน ร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างจริงจังจริงใจ ขจัดปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคลใน
ทีมงานแบ่งผลประโยชน์ร่วมกันในทีมงานอย่างยุติธรรม มีการติดต่อประสานงานที่ดีระหว่างกัน
โดยเฉพาะการติดต่อสื่อสารระบบเปิด (Open Communication) และการสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานร่วมกัน การมีทีมงานที่ดี เปรียบเสมือน “วงดนตรีที่มีการประสานเสียงกันเป็นอย่างดี เพลง
ย่อมมีความไพเราะ” 

5) ต้องมีคุณธรรมในการท างานคุณธรรมที่ส าคัญที่เราสามารถยึดเป็นแนวทางในการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพคือ หลักธรรมะที่เรียกว่า “อิทธิบาท 4” ในการท างาน คือ ฉันทะ หมายถึง ต้องมี
ความพอใจและรักใคร่ในงานที่ท าอย่างจริงจัง วิริยะหมายถึงความเพียรพยายามในงานที่ได้รับ
มอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ จิตตะ หมายถึงการมีใจจดจ่อต่องานที่ท า มีสมาธิ 
ไม่วอกแวกท างานผิดพลาดน้อย วิมังสา หมายถึง การทบทวน ตรวจสอบงานที่ท าอยู่เสมอ ถ้า
เบี่ยงเบนไปจากเป้าหมาย หรือผิดพลาดต้องปรับปรุงแก้ไข นอกจากนั้นผู้ปฏิบัติงานในองค์การทุกคน
จะต้องไม่ปฏิบัติหรือประพฤติในสิ่งที่อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ หรือเกิดความล าเอียงใน
การปฏิบัติหน้าที่ตลอดจนมีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์สุจริต ยุติธรรม และโปร่งใสตรวจสอบได้ โดยยึด
หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการบริหารงานและปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด 

6) ฝึกเป็นคนที่ชอบกระท าหรือลงมือปฏิบัติมากกว่าพูด ที่เรียกว่า Action Man อย่าเป็นคน
ประเภท “ชอบพูดมากกว่าท า” (Talk Man) เพราะมีสุภาษิตกล่าวไว้ว่า “คนที่พูดเก่งที่สุด มักเป็นคน
ที่กระท าน้อยที่สุด” (The greatest talkers are always the least doers.) เนื่องจากพูดง่ายกว่า
การกระท า ดังนั้นถ้าองค์การมีแต่พวกชอบพูด และบางครั้งก็ชอบพูดไม่สร้างสรรค์ ก็อาจท าให้เกิด
ความขัดแย้งในองค์การได ้
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7) รู้จักกระตุ้นเตือนตัวเอง (To Remind) หรือสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ภายในให้อยาก
ท างานตลอดเวลา โดยมิต้องให้ใครบังคับ มีศรัทธาในงานและองค์การที่ท างานอยู่ให้คิดอยู่เสมอว่า
องค์การเปรียบเสมือนบ้านของเรา 

8) ปรับทัศนคติ และค่านิยมที่ไม่เหมาะสมเสียใหม่ เช่น การท างานเป็นเล่น การประจบ
สอพลอ การมีเส้นสายหรือระบบพรรคพวก การเกรงใจโดยไร้เหตุผล ตลอดจนนิสัยที่ไม่พึงประสงค์ 
เช่น ขี้เกียจ ขี้โกง ขี้ฉ้อ ขี้อิจฉา ขี้ประจบ 

9) สร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างานมนุษยสัมพันธ์คือการใช้ศิลปะในการสร้างมิตรไมตรีต่อ
กันเช่น รู้จักช่วยเหลือเกื้อกูลกัน การยิ้มแย้มแจ่มใสต่อกัน ให้อภัยกัน รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดย
ปกตคินส่วนใหญ่เต็มใจและยินดีที่จะผูกมิตรไมตรีแก่กัน ดังนั้นเราต้องเริ่มต้นที่ตัวเราจากการสนทนา
หรือทักทายกับผู้อ่ืนก่อน ฝึกเป็นคนที่รู้จักเสียสละหรือ “ให้” มากกว่า “รับ” (Give more take 
less) รู้จัก “ให้อภัย” และ “รู้จักลืม” (forgive and forget) ความสัมพันธ์ในองค์การจะเป็นเสมือน
โซ่ทองคล้องใจซึ่งกันและกัน และจะช่วยผลักดันให้งานบรรลุผลส าเร็จได้ตามที่มุ่งหมาย 

ส าหรับการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเนื่องจากองค์กร มีการ
ส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้และสนับสนุนให้การช่วยเหลือ เพ่ือให้พนักงานนาความรู้ที่ได้มาใช้
ประโยชน์และองค์กรมีผู้น าที่กระตุ้นให้พนักงานแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้ความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงาน มีความสามารถในการเรียนรู้ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ดี 
ขององค์กร (Gong and Farh 2009) และองค์กรสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรม
เพ่ือแบ่งปันความรู้และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน ส่งเสริมให้พนักงานได้เกิดการเรียนรู้และ
มุ่งเน้นการปฏิบัติงาน (Matzler and Mueller, 2011) พบว่าอุตสาหกรรมที่มีความได้เปรียบ 
ท างด้านการแข่งขันเพราะได้ให้ความส าคัญกับการมุ่งเน้นการเรียนรู้ นอกจากนี้การจัดการความรู้ 
ด้านการแสวงหาความรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอีกด้วย  (นพรัตน์ มีศรี
และอมรินทร์ เทวตา, 2561) ทั้งนี้เพราะพนักงานมีการแบ่งปันข้อมูลระหว่างกันกับผู้ที่เกี่ยวข้องท า 
ให้เกิดการเรียนรู้และปรับปรุงพัฒนางานให้ดีขึ้น ในขณะที่องค์กรให้การยอมรับในความรู้
ความสามารถของพนักงานที่มีต่องานที่ปฎิบัติและพนักงานในองค์กรสามารถปฏิบัติงานแทนกันได้
ทันที เมื่อเกิดความจ าเป็น จากความส าคัญดังกล่าวส่งผลให้พนักงานมีการลาออกจากงานน้อยลง 
และท างานด้วยความเต็มใจ จึงน าไปสู่ผลการปฎิบัติงานที่ดี นอกจากนี้พนักงานในองค์กรได้รับการ
ฝึกอบรมในหลักสูตรที่จ าเป็นท าให้มีทักษะด้านการคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ และมีทักษะในการ
สื่อสาร การให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกับการศึกษาของ Cho and Yoon 
(2009) พบว่าองค์ประกอบทั้งหมดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพ
การปฏบัติงาน ซึ่งปัจจัยดังกล่าวเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับพนักงานในองค์กร ในขณะ
ที่การศึกษาของ Nadarajah et al. (2012) พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่ส าคัญและมี
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ความจ าเป็นเพราะจะท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดีต่อผลการปฏิบัติงาน (Abdullah, Omar & Rashid. 
2013) 

การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพจาเป็นต้องมีการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพ่ือนาไปพัฒนาประสิทธิภาพการท างานให้มีคุณภาพ (Wendell French, 1994) 
นอกจากนี้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานยังเป็นระบบที่จัดท าขึ้น เพ่ือวัดประสิทธิภาพของพนักงานที่
มีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือจะระบุได้ว่าการปฏิบัติงานนั้นได้ผลสูงกว่าหรือต่ ากว่าเงินเดือนที่จ่ายให้
ส าหรับงานนั้น (เสนาะ ติเยาว์, 2543) ในขณะที่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ 
Peterson and Plowman (1953) ประกอบด้วย ปริมาณการผลิต คุณภาพของงาน การผลิตแบบ
ทันเวลา และค่าใช้จ่าย ส าหรับ Zale (1985) อธิบายว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเกิดจากการ
ได้รับค่าตอบแทน ความปลอดภัย และความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อม หน้าที่ที่รับผิดชอบ 
การแสดงออก ความต้องการพ้ืนฐาน ความมีอิสระในการท างาน นอกจากนี้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานวัดจากความพึงพอใจในงานประกอบด้วย การบรรลุความต้องการ ความรู้สึกโดยรวม และ
ทัศนคติ (Nadarajah et al. 2012, Abdullah, Omar & Rashid. 2013) Tay Lee Chin et al. 
(2017) ผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรและ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพที่
สูงขึ้น (Zubair Aslam Marwat et al. 2007) 
 
2.3 ธุรกิจโลจิสติกส์ในประเทศไทย 

เมื่อกล่าวถึงเรื่องโลจิสติกส์ในประเทศไทย จะพบว่า เรื่องนี้ไม่ได้เป็นเรื่องใหม่ เนื่องจาก
ประเทศไทยได้มีความตกลงด้านการค้าบริการระหว่างประเทศสองฉบับ โดยฉบับแรกท าในปี  พ.ศ.
2538 คือ ความตกลงทั่วไปว่าด้วยการค้าบริการ (General Agreement on Trade in Services: 
GATS) ภายใต้กรอบองค์กรการค้าโลก (WTO) และความตกลงการค้าบริการของอาเซียน (ASEAN 
Framework Greement on Service: AFAS) ซึ่งประเทศสมาชิกอาเซียนได้ลงนามร่วมกันในปลายปี 
พ.ศ.2538 และนับตั้งแต่ปี พ.ศ.2548 เป็นต้นมา ประเทศไทยได้มีการเจรจาจัดท าความตกลงการค้า
เสรี (FTA) กับประเทศคู่เจรจาต่าง ๆ มากขึ้น และมีความตกลงด้านการค้าบริการเพ่ิมขึ้นอีก 5 ฉบับ 
ได้แก่ ความตกลงการค้าเสรีไทย-ออสเตรเลีย (TAFTA) ความตกลงหุ้นส่วนเศรษฐกิจไทย-ญี่ปุ่น 
(JTEPA) ความตกลงการค้าเสรีอาเซียน-จีน (ACFTA) ความตกลงการค้าเสรีอาเซียน-เกาหลี (AKFTA) 
และ ความตกลงเพ่ือจัดตั้งเขตการค้าเสรีอาเซียน-ออสเตรเลีย-นิวซีแลนด์ (AANZFTA) ซึ่งหาก
พิจารณาแล้วจะพบว่า เรื่องการค้าเสรีระหว่างประเทศมีความเกี่ยวข้องกับการขนส่งสินค้าระหว่าง
ประเทศไม่ว่าจะเป็นทางบก ทางน้ า และทางอากาศ ดังที่กล่าวมาเก่ียวข้องกับธุรกิจโลจิสติกส์ 
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ตารางที่ 2.1 ประมาณการจ านวนบุคลากรในธุรกิจโลจิสติกส์ (2559-2564) 

ระดับต าแหน่ง 
ร้อยละ
เฉลี่ย 

ปี พ.ศ. รวม 
(2560– 
2564) 

2559 2560 2561 2562 2563 2564 

ผู้จัดการ 3.82 46,869 47,989 49,216 50,546 51,931 53,344 253,026 

จ านวนเพิ่ม (คน)  728 1,120 1,227 1,330 1,385 1,413 6,475 

ผู้ช านาญการ 1.70 20,858 21,357 21,902 22,494 23,111 23,740 112,604 

จ านวนเพิ่ม (คน)  324 499 545 592 617 629 2,882 

เจ้าหน้าที่เทคนิค 4.83 59,261 60,678 62,228 63,910 65,661 67,448 319,925 

จ านวนเพิ่ม (คน)  921 1,417 1,550 1,682 1,751 1,787 8,187 

ผู้ปฏิบัติงาน 89.65 1,099,952 1,126,242 1,155,024 1,186,242 1,218,741 1,251,911 5,938,160 

จ านวนเพิ่ม (คน)  17,099 26,290 28,782 31,218 32,499 33,170 151,959 

รวม  1,226,940 1,256,265 1,288,370 1,323,192 1,359,443 1,396,443 6,623,713 

ที่มา: กรมส่งเสริมการส่งออก (2561) 
 

บริการโลจิสติกส์เป็นระบบรวมในการน าสินค้า หรือบริการจากผู้ผลิต หรือผู้ให้บริการไป สู่ผู้ 
บริโภคท่ีได้บูรณการระบบย่อยอ่ืน ๆ ไว้อีกหลายกิจกรรม และเนื่องจากเป็นบริการที่บูรณาการบริการ
หลายสาขาไว้ด้วยกัน เช่น บริการขนส่ง สื่อสาร จัดจ าหน่าย และบริการธุรกิจ ในปัจจุบัน ยังไม่มีการ
ก าหนดขอบเขตของบริการโลจิสติกส์ไว้อย่างชัดเจน แม้กระทั่งภายใต้แนวคิดขององค์กร ค้าโลก 
(WTO) ก็ยังไม่ได้ก าหนดขอบเขตของบริการนี้ที่แน่นอนเช่นกัน แต่ Friends of Logistics ได้เสนอ
เกณฑ์การเปิดตลาดเพ่ือให้ประเทศสมาชิกผูกพันเปิดตลาดบริการโลจิสติกส์ (แต่เน้นเฉพาะ โลจิสติกส์
ส าหรับสินค้าเท่านั้น) โดยแบ่งประเภทของบริการที่เก่ียวข้องด้านโลจิสติกส์เป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

1. บริการโลจิสติกส์หลักส าหรับสินค้า (Core Freight Logistics) ประกอบด้วยบริการ ยก
ขนสินค้า บริการคลังสินค้า ตัวแทนขนส่ง จัดตารางขนส่ง บริการอ่ืน ๆ ที่สนับสนุกการขนส่ง (เช่น 
บริการตรวจสอบค่าระวาง บริการจัดเตรียมเอกสารขนส่ง เป็นต้น) 

2. บริการโลจิสติกส์ที่เกี่ยวเนื่อง (Related Freight Logistics) แบ่งเป็น บริการขนส่ง (Freight 
Transport Services) ประกอบด้วย ขนส่งสินค้าทางทะเล ทางน้ าภายในประเทศ ขนส่งทางอากาศ และ
บริการให้เช่าอากาศยานพร้อมลูกเรือ ทางถนน และทางรางและบริการโลจิสติกส์อ่ืน ๆ (Other Related 
Logistics Services) เช่น การทดสอบทางเทคนิคและวิเคราะห์สินค้า การจัดส่งพัสดุ ตัวแทนนายหน้า 
บริการค้าส่งและค้าปลีก 
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3. บริการโลจิสติกส์ที่มิใช่กิจกรรมหลัก (None-Core Freight Logistics) ประกอบด้วย
บริการคอมพิวเตอร์และที่เกี่ยวเนื่องกับคอมพิวเตอร์ บริการบรรจุภัณฑ์ บริการที่ปรึกษาด้านการ
จัดการโลจิสติกส์ บริการอสังหาริมทรัพย์ เป็นต้น 

กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ (2555) ระบุ กิจกรรมบริการโลจิสติกส์ 11 กิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการขนส่งสินค้า ดังนี้ 1) บริการยกขนสินค้าที่ขนส่งทางทะเล (Maritime Cargo Handling 
Services: CPC 741) 2) บริการโกดังและคลังสินค้า (Storage & Warehousing Services: CPC 742) 
3) บริการตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้า (Freight Transport Agency Services: CPC 748) 4) บริการ
เสริมอ่ืน ๆ (Other Auxiliary Services: CPC 749) 5) บริการจัดส่งพัสดุ (Courier Services 4: CPC 
7512) 6) บริการด้านการบรรจุภัณฑ์ (Packaging Services: CPC 876) 7) บริการรับจัดการพิธีการ
ศุลกากร (Customs Clearance Services) 8) บริการขนส่งสินค้าทางทะเลระหว่างประเทศ ไม่รวม
ขนส่งภายในประเทศ (International Maritime Freight Transportation Excluding Cabotage: CPC 
7212) 9) บริการขนส่งสินค้าทางอากาศระหว่างประเทศ (Air Freight Services) 10) บริการขนส่งสินค้า
ทางรางระหว่างประเทศ (International Rail Freight Transport Services: CPC 7112) 11) บริการ
ขนส่งสินค้าทางถนนระหว่างประเทศ (International Road Reight Transport Services: CPC 7213) 

โลจิสติกส์เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการห่วงโซ่อุปทาน เพ่ือช่วยในการท างาน เป็นศาสตร์ในการ
วางแผน การจัดการองค์กร การฝึกอบรม เพ่ิมพูน เสริมสร้าง พัฒนา รวมถึงกิจกรรม การจัดการต่าง ๆ 
ที่มีผลต่อการผลิตและการให้บริการ อีกทั้งการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของ
ระบบ ความสัมพันธ์ระหว่างโลจิสติกส์กับการตลาด (Marketing Mix–8 P) และการผลิต (5 M) เป็นการ
เชื่อมโยงกันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าในเวลา และสถานที่ที่ลูกค้า
ต้องการ ท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจสูงสุด ยังช่วยการผลิตเรื่องการไหลทั้งสินค้าและวัตถุดิบ ท าให้
ประมาณการสั่งซื้อ และจัดเก็บเป็นไปอย่างถูกต้อง แม่นย าจึงกระจายสินค้าสู่ตลาดมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น แนวคิดส่วนประสมทางการตลาดส าหรับธุรกิจของภาคบริการคือ Marketing MIX–Services 
/Intangible (8P) คือ 1. ด้านผลิตภัณฑ์ (Product) 2. ด้านราคา(Price) 3. ด้านช่องทางการจัดหน่าย 
(Place) 4. ด้านส่งเสริมการตลาด (Promotion) 5. ด้านบุคคล(People) หรือ พนักงาน (Employee) 
6. ด้านการสร้างและน าเสนอลักษณะทางกายภาพ (Physical Evidence and Presentation) 7. ด้าน
กระบวนการ (Process) 8. ด้านคุณภาพ ประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพ Productivity and Quality/ 
Efficiency 
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ตารางท่ี 2.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์สภาวะแวดล้อมภายในและสภาวะแวดล้อมภายนอก 

MATRIX 
เชื่อมโยง 
SWOT 
(TOWS 

MATRIX) 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1) นโยบายภาครัฐผลักดันการพัฒนา 
ระบบโลจิสติกส์  
2) มีพระราชบัญญัติการส่งเสริมการ 
พัฒนาฝีมือแรงงาน  
3) ต้นทุนและดัชนี LPI ท าให้ตระหนักในการ
พัฒนา 
4) การรวมกลุ่มขององค์กรเพื่อร่วมกันพัฒนาบุ
คลกร 
5 ) ก า ร พัฒ น า เ ท ค โ น โ ล ยี ส นั บ ส นุ น ก า ร
ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ 

1) การเข้ามาของบุคลากรจากการรวม กลุ่ม
ประเทศ AEC  
2) ขาดความเข้าใจและเห็นความส าคัญของการ
พัฒนา  
3) ค่านิยมของการท าอาชีพ  
4) ขาดระบบการส ารวจความจ าเป็นของการ
อบรมที่ดี 

 จุดอ่อน (Weakness) จุดแข็ง (Strengths) 

มีทั้งหน่วยงาน
ผลิตและพัฒนา
อยู่ท่ัวประเทศ 

1) หน่วยผลิตและพัฒนาที่มีอยู่ทั่วประเทศ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
นโยบายภาครัฐผลักดันการพัฒนาระบบ โลจิ
สติกส์  
2) ใช้ พ.ร.บ.ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
เป็นเครื่องมือในการสนองนโยบายด้านการ
พัฒนาบุคลากรด้านโลจิสติกส์  
3) น านโยบายภาครัฐด้านโลจิสติกส์พัฒนา
บุคลากรเพื่อช่วยลดต้นทุนและดัชนี LPI จากการ
สร้างความตระหนักในการพัฒนาบุคลากร 
4) การรวมกลุ่มขององค์กรเพื่อร่วมพัฒนาบุคล
กรสนองนโยบายด้านการพัฒนาโลจิสติกส์ 
5 )  ก า ร พัฒน า เ ทค โ น โ ล ยี ส นั บ ส นุ น ก า ร
ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ ด้วยการน านโยบายภาครัฐ
มาเป็นเครื่องมือในการผลักดันและพัฒนา
บุคลากรด้านเทคโนโลยีโลจิสติกส์  

1) หน่วยผลิตและพัฒนา ร่วมมือกับชาวต่างชาติ
พัฒนาบุคลากรโลจิสติกส์จากการเข้ามาของ
บุคลากรจากการรวมกลุ่ม AEC  
2) พัฒนาความเข้าใจและเห็นความส าคัญของ
การพัฒนา ด้วยความร่วมมือกับชาวต่างชาติ  
3) สร้างความมั่นใจและพัฒนาค่านิยมของการท า
อาชีพโดยใช้ต้นแบบของชาวต่างชาติ  
4) ขอความร่วมมือกับชาวต่างชาติในการสร้าง
ระบบการส ารวจความจ าเป็นของการอบรมที่ดี 

 
ในเรื่องเดียวกันนี้ได้มีผู้แต่งหลายท่าน ให้ความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของพนักงานที่ท างาน

ในระบบโลจิสติกส์ไว้อย่างน่าสนใจ คือ 
1. การให้ความสนใจกับลูกค้า ลูกค้าคนสุดท้ายในระบบโลจิสติกส์เป็นกลุ่มที่ส าคัญเสมอ 

ทั้งนี้เพราะลูกค้าเป็นตัวขับเคลื่อนหลักส าหรับอุตสาหกรรมนี้ เนื่องจากผู้บริโภคจะคาดหวังที่จะได้รับ
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สินค้าที่มีคุณภาพและตรงต่อเวลา จะเห็นได้ว่าบริษัทต่าง  ๆ จะให้ความส าคัญกับการปรับปรุง
ความสัมพันธ์กับลูกค้าและพยายามเพ่ิมความพึงพอใจให้กับลูกค้าอย่างต่อเนื่อง 

2. มีความสามารถในการจัดการ บุคลากรที่ประสบความส าเร็จด้านโลจิสติกส์มีความสามารถ
ในการวางแผนก าหนดเวลา และส่งมอบสินค้าให้กับลูกค้าได้ตรงเวลาหากการจัดการองค์กรไม่ดีอาจ
น าไปสู่ต้นทุนที่เพ่ิมข้ึนและมีผลท าให้ลูกค้าไม่พึงพอใจในบริการ 

3. เป็นคนที่มุ่งเน้นการแก้ปัญหา ในธุรกิจโลจิสติกส์การเกิดขึ้นของปัญหาต่าง ๆ ถือเป็นเรื่อง
ปกติ คนที่ประสบความส าเร็จในการท างานด้านนี้จะต้องเป็นคนที่ชอบแก้ไขปัญหา และมองหาวิธีลด
ปัญหาก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น และจะต้องเป็นคนที่ตอบสนองต่อปัญหาอย่างรวดเร็ว ต้องเป็นคนชอบ
ประยุกต์ใช้ตรรกะกับสถานการณ์และค้นหาวิธีแก้ปัญหาหลากหลายที่มีโอกาสเป็นไปได้เสมอ 

4. การจัดการความขัดแย้ง หัวใจของโลจิสติกส์คือ ผู้คน และบางครั้งการที่ต้องประสานงาน
กับผู้คนเป็นจ านวนมากอาจท าให้เกิดความขัดแย้ง ดังนั้นเมื่อจ าเป็นผู้ปฏิบัติงานด้าน โลจิสติกส์ที่
ประสบความส าเร็จมักมองหาวิธีลดความขัดแย้งต่าง ๆ  

5. เป็นผู้ร่วมทีมที่ดี บริษัท โลจิสติกส์เป็นบริษัทที่มีเป้าหมายให้มุ่งเน้นอยู่เสมอ คนที่ท างาน
ด้านโลจิสติกส์จะต้องท างานกับคนจ านวนมากและหลากหลายเพ่ือให้บรรลุ เป้าหมายเหล่านี้ ดังนั้น
ทักษะการท างานเป็นทีมจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างมาก 

6. เป็นคนของประชาชน ตลอดอาชีพการท างานด้านโลจิสติกส์ พนักงานด้านโลจิสติกส์พวก
เขาจะต้องพบท างานและพ่ึงพาผู้คนหลากหลาย เพ่ือท าสิ่งนี้อย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานจะต้องมี
ทักษะที่เข้มแข็งในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 

7. เปิดรับเทคโนโลยีใหม่ ในโลกธุรกิจยุคปัจจุบันเทคโนโลยีมีบทบาทมากขึ้นและส่ง
ผลกระทบต่อทุกธุรกิจ จึงเป็นเรื่องท่ีจ าเป็นโดยเฉพาะอย่างยิ่งที่บุคลากรในระบบโลจิสติกส์จ าเป็นต้อง
มีทักษะด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ ในขณะที่บริษัทต่าง ๆ ต้องการรักษาความสามารถในด้านการแข่งขัน 
การเปิดตัวเทคโนโลยีใหม่โดย เฉพาะอย่างยิ่งที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจโลจิสติกส์ จึงเป็นความจ าเป็นที่
องค์กรต้องเพ่ิมทักษะให้กับพนักงานเพ่ือให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีตลอดเวลา 

8. มีความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบเป็นสิ่งจ าเป็นต่อพนักงานทุกคนในทีมงานโลจิสติกส์ 
เพราะทุกคนมีบทบาทส าคัญในการสร้างผลงานโดยไม่ต้องค านึงถึงต าแหน่งงานหรือระดับเงินเดือน 
พนักงานทุกระดับต้องมีความรับผิดชอบ และรับผิดชอบต่องานของตนเองให้ดีที่สุด เพราะพนักงาน
ผู้ปฏิบัติงานด้านโลจิสติกส์ที่ประสบความส าเร็จจะสามารถส่งผลกระทบด้านบวกอย่างใหญ่หลวงต่อ
ทีมงานและบริษัท 

9. เป็นตัวขับเคลื่อนผลงาน สถานที่ท างานส่วนใหญ่ใช้ผลงานเป็นตัวขับเคลื่อนเป้าหมายและ
ธุรกิจโลจิสติกส์ก็ไม่ได้แตกต่างกัน พนักงานที่ประสบความส าเร็จดูเหมือนต่างพยายามท าผลงานให้
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เกินเป้าหมาย ในขณะเดียวกันก็ยังคงต้องปรับปรุงกระบวนการท างานของตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้
บรรลุผลงานมากและอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

10. มีความคิดสร้างสรรค์ ความส าเร็จส่วนหนึ่งของบริษัทโลจิสติกส์ขึ้นอยู่กับพนักงานที่
สามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และกระท าในสิ่งที่ดีกว่า นี่คือหนึ่งในเหตุผลที่โลจิสติกส์เป็นภาคที่น่า
ตื่นเต้นในการท างานเพราะงานพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

ธนาคารโลกได้ท าการศึกษาถึงสภาวะการแข่งขันของอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ของไทย ใน
รายงาน Connecting to Compete: Trade Logistics in the Global Economy The Logistics 
Performance Index and Its Indicators (LPI) ในปี 2555 (World Bank, 2012) ซึ่งมีการศึกษาใน 
6 มิติส าคัญต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ของประเทศ  อันได้แก่ โครงสร้างพ้ืนฐาน 
(Infrastructure) พิธีการศุลกากร (Customs) การขนส่งระหว่างประเทศ ( International 
Shipments) ความสามารถในการท าธุรกิจของผู้ประกอบการ (Logistics Competence) การ
ติดตามสินค้า (Tracking and Tracing) และความรวดเร็วในการขนส่ง (Timeliness) พบว่า ใน
ภาพรวม แม้ว่าไทยเป็นประเทศที่มีระดับการพัฒนาอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ที่น่าพอใจ  เมื่อ
เปรียบเทียบกับประเทศอ่ืน ๆ ทั่วโลก แต่กลับมีระดับการพัฒนาของอุตสาหกรรมที่ลดลงอย่าง
ต่อเนื่อง กล่าวคือ อันดับของ LPI ของไทยอยู่ที่ 31, 35 และ 38 ในปี 2550, 2553 และ 2555 
ตามล าดับ นอกจากนั้นแล้วการพัฒนาในแต่ละมิติมีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่แย่ลงอย่างต่อเนื่อง 
กล่าวคือ มิติของการพัฒนาที่ได้รับคะแนนสูงสุดคือความรวดเร็วในการขนส่งสินค้า ได้ 3.63 คะแนน 
(มีแนวโน้มที่แย่ลงจากปี 2550) ตามมาด้วยการติดตามสินค้า ได้ 3.18 คะแนน (มีแนวโน้มที่แย่ลง
จากปี 2550) การขนส่งระหว่างประเทศ ได้ 3.21 คะแนน (มีแนวโน้มที่แย่ลงจากปี2550) โครงสร้าง
พ้ืนฐานได้ 3.08 คะแนน (มีแนวโน้มที่แย่ลงจากปี 2550) ความสามารถในการท าธุรกิจของ
ผู้ประกอบการ ได้ 2.98คะแนน (มีแนวโน้มที่ดีแย่ลงจากปี 2550) และพิธีการศุลกากรได้ 2.96 
คะแนน (มีแนวโน้มที่แย่ลงจากปี 2550) รายละเอียดสามารถดูได้จากภาพที่ 2.3 

สศช. ได้ท าการศึกษาเรื่องต้นทุนโลจิสติกส์ของไทยในรายงานโลจิสติกส์ของประเทศไทย
ประจ าปี 2554 (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2555) พบว่าใน ปี 
2553 ต้นทุนโลจิสติกส์ของไทยมีมูลค่ารวมประมาณ 1.64 ล้านล้านบาท หรือคิดเป็นสัดส่วน เท่ากับ
ร้อยละ 15.2 ของ GDP ซึ่งมีแนวโน้มที่ลดลงอย่างต่อเนื่อง อันเป็นผลจากนโยบายรัฐบาล และความมี
ประสิทธิภาพของอุตสาหกรรมในภาพรวม อย่างไรก็ตามต้นทุนโลจิสติกส์ของไทยนั้นขึ้นกับราคาน ้า
มันของโลกเป็นส าคัญ ดังจะเห็นได้จากในช่วงปี 2548 และ 2549 ที่ต้นทุนโลจิสติกส์ของไทยเพ่ิมขึ้น 
ทั้งนี้เป็นเพราะการขนส่งไทยยังพ่ึงพาน ้ามันเป็นปัจจัยการผลิตส าคัญ 
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ภาพที่ 2.3 อันดับ LPI และอันดับของสถานะอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ของไทยในมิติต่าง ๆ  
(ซ้าย) คะแนน LPI และคะแนนของสถานะอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ไทยในมิติต่าง ๆ (ขวา) 

ที่มา: World Bank, 2012 
 
การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และความเสี่ยงของอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  จาก

การศึกษาความสามารถในการแข่งขัน ภาพรวมของอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ของไทย และกฎระเบียบที่
เกี่ยวข้องแล้ว สามารถสรุปจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และความเสี่ยงของอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ของไทย
ได้ดังต่อไปนี้  

จุดแข็ง 
1) ประเทศไทยอยู่ในต าแหน่งที่เป็นศูนย์กลางการขนส่งของภูมิภาคและมีชายฝั่งทะเล

ค่อนข้างยาว 
2) มีสาธารณูปโภคพ้ืนฐานทางบกและทางอากาศ 
3) มีผู้ประกอบการมากราย 
4) ผู้ให้บริการมีการรวมตัวกันเป็นสมาพันธ์โลจิสติกส์ 
5) ผู้ประกอบการไทยมีความช านาญด้านการให้บริการภายในประเทศ 
จุดอ่อน 
1) ยังมีการใช้ประโยชน์จากโครงสร้างพ้ืนฐานไม่เต็มที่โครงสร้างพ้ืนฐานทางรางไม่มี 

ประสิทธิภาพและการเชื่อมโยงโครงข่ายการขนส่งในแต่ละ Mode ยังไม่ดีนักระบบขนส่ง
ภายในประเทศยังไม่คล่องตัวเพราะส่วนใหญ่ต้องเชื่อมต่อกับการขนส่งโดยรถ 

2) ระบบการจัดการยังไม่ได้มาตรฐานและครบวงจร 
3) กฎหมายที่เกี่ยวข้องไม่เอ้ือต่อการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
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4) ขาดเทคโนโลยีสารสนเทศและฐานข้อมูล 
5) ขาดการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์ด้านโลจิสติกส์ 
6) ผู้ประกอบการไทยยังขาดความตระหนักด้านต้นทุนโลจิสติกส์ 
7) การขนส่งทางบกมีอุปทานมากกว่าอุปสงค์เกิดการตัดราคา 
8) ผู้ประกอบการรายเล็กไม่สามารถเข้าถึงแหล่งเงินทุนขาดเงินทุนในการลงทุนด้าน

เทคโนโลยีการบริหารจัดการและการตลาด 
9) ขาดความร่วมมือในโซ่อุปทาน 
โอกาส 
1) การเจริญเติบโตทางการค้าระหว่างประเทศในภูมิภาคอาเซียนและการก้าวไปสู่ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนท าให้เกิดการไหลเวียนของสินค้าเงินทุนและแรงงานได้อิสระมากข้ึน 
2) รัฐบาลมีนโยบายส่งเสริมการพัฒนาระบบโลจิสติกส์ 
3) มีอุตสาหกรรมสนับสนุนที่เข้มแข็งเช่นอุตสาหกรรมยานยนต์ 
4) การค้าภายในประเทศและต่างประเทศขยายตัวท าให้อุปสงค์บริการโลจิสติกส์เพ่ิมขึ้น 
5) เป็น Gateway ส าหรับการขนส่งทางถนนส าหรับประเทศจีนตอนใต้ 
ความเสี่ยง 
1) ถูกผลักดันให้มีการเปิดเสรีซึ่งผู้ประกอบการไทยไม่สามารถแข่งขันกับต่างชาติได้ 
2) ลูกค้ามีความต้องการบริการที่ดีข้ึนเร็วขึ้นแต่ราคาถูกลง 
3) ต้องพ่ึงพาการน าเข้าพลังงานซึ่งมีต้นทุนสูง 
4) ปญหาสภาพการจราจรคับค่ังในเส้นทางการขนส่งสินค้าหลัก โดยเฉพาะรอบท่าเรือและได้

ขนส่งขนถ่ายของทางรถไฟ 
 
ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาโลจิสติกศ์ในระยะต่อไป แม้ว่าภาพรวมสภาวะเศรษฐกิจโลก

ที่เริ่มกลับมาฟ้ืนตัวดีขึ้น แต่ยังคงมีความไม่แน่นอนและปัจจัยเสี่ยงจากการระบาดระลอกใหม่ของ 
COVID-19 ที่เกิดขึ้นในหลายประเทศทั่วโลก ซึ่งอาจท าให้กิจกรรมทางเศรษฐกิจและระบบโลจิสติกส์
หยุดชะงัก รวมทั้งการพัฒนาของเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และปัจจัยใหม่ที่ อาจมี
ผลกระทบต่อการพัฒนาในอนาคต ดังนั้น การพัฒนาระบบโลจิสติกส์ของประเทศไทยในระยะต่อไป
ควรให้ความส าคัญกับน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการให้บริการและการ
บริหารจัดการ การบูรณาการข้อมูลข่าวสารเพ่ือใช้ในการวางแผนบริหารความเสี่ยงทางธุรกิจและ
เตรียมความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงได้ทันต่อสถานการณ์ ตลอดจนบริหารจัดการและใช้
ประโยชน์จากโครงสร้างพ้ืนฐานและสิ่งอ านวยความสะดวกด้านโลจิสติกส์ที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพ
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สูงสุดและสนับสนุนการลดต้นทุนโลจิสติกส์ในภาพรวมของประเทศ โดยมีข้อเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาในระยะตอ่ไป (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม, 2563) ดังนี้  

1) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการโลจิสติกส์
พร้อมทั้งปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินธุรกิจและการให้บริการรองรับการค้าในรูปแบบ e-
Commerce 

1.1) ส่งเสริมผู้ประกอบการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การด าเนินธุรกิจและการบริหารจัดการโลจิสติกส์ตลอดห่วงโซ่อุปทานพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ประกอบการไทย ทั้งภาคการเกษตร ภาคอุตสาหกรรม และผู้ให้บริการโลจิสติกส์ โดยการพัฒนา
องค์ความรู้ บุคลากร ปัจจัยสนับสนุน และสนับสนุนการเข้าถึงแหล่งเงินลงทุนให้สามารถน า
เทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ปรับปรุงกระบวนการผลิตและกิจกรรมโลจิสติกส์เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม 
(Value-added) และเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ อาทิ ระบบบริหารจัดการคลังสินค้า
อัตโนมัติ ระบบติดตามการขนส่งสินค้า ระบบตรวจสอบย้อนกลับ ระบบบริหารจัดการโซ่ความเย็น 
(Cold Chain Management System) รวมทั้งพัฒนาการบริหารจัดการวัตถุดิบ สินค้า บรรจุภัณฑ์ 
และการให้บริการที่ได้มาตรฐาน มีความปลอดภัยและค านึงถึงมาตรการด้านสาธาณสุข ตลอดจน
ส่งเสริม การสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหว่างผู้ประกอบการให้เกิดการเชื่อมโยงตลอดห่วงโซ่
อุปทาน ทั้งในและต่างประเทศ 

1.2) ปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการด าเนินธุรกิจผ่านช่องทางออนไลน์เพ่ือรองรับการค้าใน
รูปแบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-Commerce) ได้อย่างมืออาชีพสนับสนุนผู้ประกอบการปรับเปลี่ยน
รูปแบบวิธีการด าเนินธุรกิจและการให้บริการโลจิสติกส์รองรับการค้าในรูปแบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Commerce) เพ่ือให้สอดคล้องกับพฤติกรรมผู้บริโภคในปัจจุบันที่นิยมซื้อขายสินค้าและบริการ
ผ่านช่องทางออนไลน์เพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะในสถานการณ์หลังการแพร่ ระบาดของ COVID-19 โดย
ใช้ประโยชน์จาก Application หรือ Platform Online ในการขยายช่องทาง การตลาดและ
พัฒนาการให้บริการ รวมทั้งเชื่อมโยงข้อมูลเพื่อใช้ในการบริหารจัดการการขนส่งสินค้า การคลังสินค้า
และสินค้าคงคลัง และกิจกรรมโลจิสติกส์ตลอดห่วงโซ่อุปทานได้อย่างอย่างมีประสิทธิภาพตลอดจน
พัฒนาการให้บริการไปสู่การค้าข้ามพรมแดนในรูปแบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์(Cross Border e-
Commerce) 

2) บูรณาการและแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารด้านโลจิสติกส์ที่ เป็นปัจจุบันและทันต่อ
สถานการณ์ โดยเฉพาะในภาวะฉุกเฉินพัฒนาแพลตฟอร์มบูรณาการข้อมูลข่าวสารด้านโลจิสติกส์
ระหว่างประเทศ เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลในการด าเนินธุรกิจการน าเข้าส่งออกสินค้า การขนส่งสินค้า 
และกิจกรรมโลจิสติกส์ระหว่างประเทศ ตลอดจนระเบียบและวิธีปฏิบัติของแต่ละประเทศคู่ค้าที่เป็น
ข้อมูลปัจจุบันและทันต่อสถานการณ์ โดยเฉพาะในภาวะฉุกเฉิน เพ่ือให้ผู้ประกอบการสามารถน า
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ข้อมูลไปใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ ติดตามประเมินผล และวางแผนบริหารความเสี่ยงทางธุรกิจ 
ตลอดจนสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาแบบจ าลองธุรกิจ (Simulation Model) เพ่ือให้สามารถปรับ
กลยุทธ์และเตรียมความพร้อมรองรับการเปลี่ ยนแปลงและความต้องการของตลาดได้ทันต่อ
สถานการณ ์

3) บริหารจัดการและผลักดันการใช้ประโยชน์โครงสร้างพ้ืนฐาน สิ่งอ านวยความสะดวกและ
ปัจจัยสนับสนุน 

3.1) บริหารจัดการและผลักดันการใช้ประโยชน์โครงสร้างพ้ืนฐานด้านโลจิสติกส์ให้เกิด
ประสิทธิภาพ 

3.2) พัฒนาการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้องกับการน าเข้าส่งออก
สินค้าตลอดกระบวนการ พร้อมทั้งผลักดันให้เกิดการใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มรูปแบบเร่งรัดการพัฒนา
ระบบ National Single Window (NSW) ให้เกิดการเชื่อมโยงข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์แบบไร้เอกสาร
ระหว่างภาครัฐ (G2G)และระหว่างภาคเอกชนกับภาครัฐ (B2G) ให้รองรับการท าธุรกรรมที่เกี่ยวข้อง
กับการน าเข้าส่งออกสินค้าตลอดกระบวนการ ครบทุกรายสินค้าและทุกรายธุรกรรมรวมทั้งผลักดัน
ให้เกิดการใช้ประโยชน์จากระบบ NSW1 เพ่ือลดการใช้เอกสารโดยไม่จ าเป็น พร้อมทั้งพัฒนาการ
เชื่อมโยงกับระบบ Port Community System (PCS) ให้สามารถเชื่อมโยงข้อมูลการขนส่งสินค้าทาง
เรือและทางอากาศ และพัฒนาการเชื่อมโยงกับแพลตฟอร์มการค้าดิจิทัลระหว่างประเทศ  (National 
Digital Trade Platform: NDTP) ให้สามารถเชื่อมโยงข้อมูลการค้าระหว่างประเทศของภาคธุรกิจ 
(B2B) ตลอดจนปรับปรุงกฎหมายและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้องตามความตกลงด้านการ
อ านวยความสะดวกทางการค้า (Trade Facilitation Agreement:TFA) และมาตรฐานทางการค้าที่
จะมีผลบังคับใช้กับประเทศสมาชิกขององค์การการค้าโลก (WTO) โดยพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการและผลักดันให้เกิดการใช้ประโยชน์โครงข  ่ายระบบรางเป็นรูปแบบการขนส่งหลัก (Backbone) 
ของประเทศ ร่วมกับโครงข่ายสนับสนุน (Feeder) และสิ่งอ านวยความสะดวกด้านโลจิสติกส์เชื่อมโยง
พ้ืนที่ฐานการผลิตอุตสาหกรรม เกษตรกรรม และประตูการค้าหลัก โดยเฉพาะท่าเรือระหว่างประเทศ
และด่านชายแดนส าคัญ อาทิ การพัฒนาท่าเรือบก (Dry Port) และการพัฒนาเขตอุตสาหกรรมโลจิ
สติกส์ (Logistics Park) โดยมุ่งเน้นให้ผู้ประกอบการภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ
และพัฒนาการให้บริการมากขึ้น เพ่ือให้เกิดการเติบโตของกิจกรรมทางเศรษฐกิจและโลจิสติกส์
ภายในประเทศ พร้อมทั้งรองรับการเชื่อมโยงเส้นทางการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศที่ส าคัญใน
ภูมิภาคและอนุภูมิภาค อาทิ กลุ่มประเทศ CLMV1(Cambodia–Lao PDR–Myanmar–Vietnam) 
และจีนตอนใต้ 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ประภัสสร ไตรลาภวิฒิ บุษกร วัฒนบุตร และ นันทนา ชวศิริกุลฑล (2563) ศึกษาเรื่อง แนว

ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  ที่ใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง โดยเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 15 คน 
จากผู้บริหารและพนักงานของบริษัทผู้จัดจ าหน่ายข้าวสารแห่งหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี วิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพทั่วไปของการพัฒนาทุนมนุษย์ มีจุดแข็ง คือ 
นโยบายและการให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของบริษัท จุดอ่อนที่ควรได้รับการพัฒนา คือ 
การสร้างทัศนคติที่ดีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์และการบริหารจัดการกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์  
โอกาส คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและแหล่งการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ที่ท าให้ทุกคน
สามารถเข้าถึงข้อมูลและท าให้การพัฒนาทุนมนุษย์ท าได้ง่ายขึ้น อุปสรรค ได้แก่ การแพร่ระบาดของ
เชื้อไวรัสโคโรน่า (COVID-19) และสภาพเศรษฐกิจที่ถดถอย 2) ความต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ 
พบว่าบริษัทต้องการให้พัฒนาทุนมนุษย์ ด้านความเข้าใจในธุรกิจและเป้าหมายขององค์กร ความ
ร่วมมือร่วมใจ ในการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ความมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุผลสาเร็จ การคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และ 3) แนว
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จพบว่าบริษัทควรสร้างทัศนคติที่ดีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ ก าหนดแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบายองค์กรและบริหารจัดการ
กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

นิลาวัลย์ สว่างรัตน์ (2561) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย  เพ่ือมุ่งสู่อุตสาหกรรม
สร้างสรรค์ที่สมดุลและยั่งยืน เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจานวน 500 คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ตามด้วยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน สาหรับผลการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้างพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจใน
งานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นโมเดลที่มีความน่าเชื่อถือมากสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ 
ปัจจัยที่มีอิทธพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้แก่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(DE=0.44) ความพึงพอใจในงาน (DE=0.29) และการมุ่งเน้นการเรียนรู้ (DE=0.90) และยังพบว่าการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานผ่านความพึงพอใจในงาน 
(TE=0.20) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส าหรับการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .25 -.73 ซึ่งมีค่าต่ากว่า .75 อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับ
ได้และไม่มีปัญหาการมีความสัมพันธ์ระหว่างกันที่สูงเกินไป 



41 
 

 

อรวรรณ ไพโรจนวุฒิพงศ์ ราณี อิสิชัยกุล กิ่งพร ทองใบ และ มนตรี พิริยะกุล (2560) ศึกษา
เรื่อง อิทธิพลของการจัดการทุนมนุษย์ในฐานะปัจจัยคั่นกลางที่ถ่ายทอดอิทธิพลของการจัดการความรู้
และการจัดการผลงานสู่ผลการด าเนินงานองค์กรธุรกิจบริการในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
ประชากรในการศึกษา คือ ธุรกิจบริการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย จ านวน 
100 บริษัท โดยเลือกแจกผู้บริหารและผู้แทนองค์กร บริษัทละ 4 คน ได้รับการตอบกลับ จ านวน 276 
ตัวอย่าง การวิจัยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิง
ปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง การวิจัย เชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก
กับผู้บริหารธุรกิจบริการ จ านวน 5 คน เพ่ือยืนยันกรอบแนวความคิดที่พัฒนาขึ้น จากการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผลการวิจัย พบว่า (1) ผลการวิเคราะห์การจัดการความรู้ การจัดการผลงาน 
การจัดการทุนและผลการด าเนิน งานขององค์กร อยู่ในระดับมาก (x¯=3.89, 3.88, 3.89, 3.93) 
ตามล าดับ (2) การจัดการทุนมนุษย์มีอิทธิพลในฐานะ ปัจจัยคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างการจัดการ
ความรู้ และการจัดการผลงานสู่ผลการด าเนินงานขององค์กร อย่างมีนัย ส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
นอกจากนี้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารเพ่ือประเมินตัวแปร ยังพบว่ามีตัวแปรใหม่ที่มีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรธุรกิจ คือ วัฒนธรรมองค์กรที่เป็นปัจจัยก ากับที่เข้ามาเปลี่ยนระดับอิทธิพลของ
การจัดการทุนมนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจบริการ 

ธิติมา บุญธรรม (2559) ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการด าเนินการด้านทุนมนุษย์เพ่ือ
พัฒนาคุณภาพการบริการโรงแรมในเขตเทศบาลนครสุราษฎร์ธานี  พบว่า ระดับคุณภาพการบริการ
ของโรงแรมทุกด้านอยู่ระดับมาก มี 4 ด้าน คือด้านการตอบสนองความต้องการของลูกค้า ด้านการ
ติดต่อสื่อสารกับลูกค้า ด้านความน่าเชื่อถือของโรงแรม และด้านการรักษาความปลอดภัยของโรงแรม 
ผลวิเคราะห์เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพการบริการของโรงแรม 
ด้วยการทดสอบ t-test และ F-test พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ผลการวิเคราะ SWOT และ TOWS Matrix เพ่ือการก าหนดกลยุทธ์การพัฒนา
โรงแรมระดับต่าง ๆ พบว่า กลยุทธ์ในการพัฒนาโรงแรม ดังนี้ 1. กลยุทธ์การเติบโตแบบเจาะตลาด 
ได้แก่การพัฒนาสถานที่ให้สะอาดสวยงามและปลอดภัย การจัดโปรโมชั่นพิเศษให้ลูกค้า และมี
นโยบายเพื่อพัฒนาไปสู่โรงแรมที่มีคุณภาพสูงขึ้น 2. กลยุทธ์การเติบโตแบบรวมตัวไปไว้ข้างหลัง ได้แก่
การพัฒนากลยุทธ์การขยายตัวของลูกค้า เพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน สร้างพันธ์มิตรกับลูกค้าเพ่ือ
เพ่ิมยอดการให้บริการ พัฒนาทักษะความสามารถของพนักงานในทุก ๆ ด้าน เพ่ิมศักยภาพระบบการ
รักษาความปลอดภัยของโรงแรมให้สูงขึ้น และพัฒนาอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้มีค
ความพร้อม 3. กลยุทธ์การเติบโตแบบการพัฒนา ได้แก่การพัฒนาเครื่องอ านวยความสะดวกของ
โรงแรมก าหนดวิธีการสรรหาบุคคลที่มีประสิทธิภาพและการเติบโตของโรงแรมต้องค านึงถึงโอกาส
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และช่องทางการขยายตัวในอนาคต 4. กลยุทธ์เชิงรับ ได้แก่การพัฒนาด้านสถานที่ให้มีประสิทธิภาพ
และรองรับลูกค้าได้มากขึ้น พัฒนาประสิทธิภาพทางด้านภาษาของพนักงาน และพัฒนาระบบการ
รักษาความปลอดภัยของโรงแรมให้สูงขึ้น  

ศศิวิมล แสงสุวรรณ อนิรุทธิ์ ผงคลี และ อัจฉริยา อิสสระไพบูลย์  (2556) ศึกษาเรื่อง 
ผลกระทบของกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ที่มีต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์
สมัยใหม่กับประสิทธิภาพการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิ จโรงแรมในประเทศไทย 
จ านวน 123 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ t-test F-test (ANOVA และ MANOVA) การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์พหุคูณและการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ได้ถูก
ก าหนดให้เป็นตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อประสิทธิภาพการด าเนิ นงาน 
ผลการวิจัยพบว่ากลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ ด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ และ
ด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการด าเนินงาน 
ดังนั้นผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจโรงแรมสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยไปใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้องค์กรมีประสิทธิภาพการด าเนินกงานดีขึ้น 

ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2553) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะ ความสามารถ 
ในการแข่งขัน พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะความสามารถในการแข่งขัน ต้องมีการ
วางแผนอย่างมีกลยุทธ์โดยสร้างกลยุทธ์ในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะในการแข่งขัน
ประกอบด้วย 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีอย่างมีระบบ 2. การสร้างคุณค่าให้แก่ทรัพยากร
มนุษย์ 3. การท าให้ทรัพยากรมนุษย์หายากและ 4. การท าให้ทรัพยากรมนุษย์เลียนแบบได้ยาก 
องค์ประกอบสี่ประการนี้จะช่วยในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรเพ่ือให้มีสมรรถนะในการแข่งขันได้
เป็นอย่างดี ดังนั้นการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะในการแข่งขันเป็นส่วนสาคัญที่จะท าให้ทรัพยากร
มนุษย์ได้รับการพัฒนาความรู้ทักษะและสร้างศักยภาพให้แก่ตนเองซึ่งส่งผลให้องค์กรอยู่ รอดและ
เติบโตได้อย่างยั่งยืนตลอดไป 

วรรณวิไล ยกย่อง (2558) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรกับการพัฒนาทุน
มนุษย์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุ่มภาคตะวันตก พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ ประกอบด้วยการพัฒนา 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ทักษะ ด้านการเรียนรู้ และด้านการทัศนคติ โดยปัจจัยภายในและปัจจัยภายองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
การพัฒนาทุนมนุษย์ของพนักงานในองค์กร ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือรองรับเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ควรมีการพัฒนาด้านทัศนคติในส่วนของความเข้าใจนโยบาย
การด าเนินงานขององค์กร เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาทุนมนุษย์ในภาพรวม  
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เชาว์ เกษมกุล (2552) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทมาส
โปรแอมเทคอร์ปอเรชั่น จ ากัด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมของพนักงานในปัจจัย
ด้านต่าง ๆ ที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมประชากรและกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัทมาสโปรแอม
เทคคอร์ปอเรชั่นผลวิจัยพบว่า 1) การท างานของพนักงานในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลางโดยแยกเป็นรายด้านทั้ง 5 ด้านได้แก่ ด้านการออกแบบงานนั้นอยู่ในระดับมาก ด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านผู้น าทีม ความขัดแย้งในการท างานและการประเมินการท างานนั้นอยู่ในระดับ
ปานกลาง 2) ส่วนลักษณะบุคคลของพนักงานได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสถานภาพ และ
ประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อการท างานเป็นทีมที่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 

 Hasnaoui, Rizvi, Reddy, Mirza, และ Naqvi (2021) ส ารวจช่องว่างของบริบทของ
องค์กรในช่วงระบาดของ COVID-19 ที่ท าให้เกิดโอกาสพิเศษในการประเมินความส าคัญของทุน
มนุษย์ ที่ถือว่าเป็นช่วงที่เศรษฐกิจตกต่ า ใช้ข้อมูลเกี่ยวกับกองทุนรวมหุ้น 2044 ใน 16 ประเทศใน
เอเชียที่ได้รับผลกระทบจากโควิด-19 เพ่ือวิเคราะห์ประสิทธิภาพตลาด และช่วงเวลาผันผวนหลังการ
แยกประเภทกองทุนเหล่านี้ตามประสิทธิภาพของทุนมนุษย์ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่ากองทุนที่มี
ประสิทธิภาพทุนมนุษย์ดีกว่ามีประสิทธิภาพดีกว่าคู่ของธุรกิจที่มีอันดับต่ ากว่าในด้านประสิทธิภาพ
ของทุนมนุษย์ ประสิทธิภาพที่เหนือกว่าที่วัด และระยะเวลาที่ผันผวนยังคงสอดคล้องกันในช่วงก่อน
เกิดโควิด-19 ตลอดระยะเวลาการแพร่ระบาด ซึ่งผลกระทบจากประสิทธิภาพของทุนมนุษย์มี
นัยส าคัญมากยิ่งขึ้น การค้นพบนี้มีนัยส าคัญในเชิงกลยุทธ์ส าหรับกองทุนรวมเป็นปัจจัยก ากับที่เข้ามา
เปลี่ยนระดับอิทธิพลของการจัดการทุนมนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจบริการ 
(Mirza, Hasnaoui, Naqvi and Rizvi. 2020) 

AlQershi, Mokhtar, และ Abas (2021) ผลวิจัยเชิงประจักษ์เกี่ยวกับการศึกษาทุนมนุษย์
และประสิทธิภาพของการผลิตขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเยเมน โดยใช้วิธีการทางเศรษฐ
มิติใหม่ในการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ผลงานวรรณกรรมแสดงให้เห็นหลายประการ ประการแรกคือ
การจัดเตรียมหลักฐานเกี่ยวกับบทบาทส าคัญของทุนมนุษย์ เป็นตัวแปรกลั่นกรองในความสัมพันธ์
ระหว่างนวัตกรรมเชิงกลยุทธ์และประสิทธิภาพ ประการที่สอง คือ การมีส่วนร่วมเกี่ยวข้องกับสถานะ
ผู้บุกเบิกในการตรวจสอบความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างนวัตกรรมเชิงกลยุทธ์และประสิ ทธิภาพของ 
SMEs ในประเทศตะวันออกกลาง ผลการวิจัยยังระบุด้วยว่าการเพ่ิมขึ้นของทุนมนุษย์  นั่นคือ ความรู้
ภายในของมนุษย์ของบริษัทนั้น นวัตกรรมเชิงกลยุทธ์ก็เพ่ิมขึ้นเช่นกัน เมื่อความแตกต่างในการลงทุน 
นวัตกรรมเชิงกลยุทธ์ และ ทุนมนุษย์ ยังคงอยู่ คงที่ เน้นความรู้ เน้นแรงงานและทุนมาก อยู่ในระดับ
เดียวกันของนวัตกรรม สุดท้ายนี้ พบว่าความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่างประสิทธิภาพของนวัตกรรม
เชิงกลยุทธ์ และ SME โดยมีการกลั่นกรองทุนมนุษย์มีความสัมพันธ์ 
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จากการศึกษางานวิจัยในการพัฒนาทุนมนุษย์ข้างต้น แสดงให้เห็นถึงความจ าเป็นขององค์กร 
ที่ควรพัฒนาทักษะบุคลากรของตน โดยใช้วิธีการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การสอนงาน เพ่ือเป็นการ
เพ่ิมพูน ทักษะ ความรู้ความสามารถและปรับเปลี่ยน ทัศนคติของบุคลากรเพ่ือให้พนักงานสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยน าผลการศึกษางานวิจัยไปใช้ในการก าหนดตัวแปรตาม สร้าง
แนวค าถามในแบบสอบถาม และน าไปเป็นข้อมูลประกอบการอภิปรายผลการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และก าหนดกรอบ
แนวคิดตามงานการวิจัยของ วรรณวิไล ยกย่อง (2558) พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ มีองค์ประกอบ 3 
ด้าน ได้แก่ การพัฒนาทักษะ การพัฒนาการเรียนรู้ และการพัฒนาทัศนคติ นอกจากนั้นนิลาวัลย์ 
สว่างรัตน์ (2561) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยจึงก าหนดกรอบแนวคิด ดังภาพที่ 2.4 ด้านล่าง 
 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 

 

ด้านความรู้ 

 

ด้านทัศนคต ิ

 

ด้านทักษะ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ รวมถึงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ในบทนี้จะกล่าวถึงสาระส าคัญ
เกี่ยวกับวิธีด าเนินการวิจัย ได้แก่ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง แบบแผนการวิจัย เครื่องมือในการวิจัย 
การเก็บรวมรวบข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล รายละเอียดดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 แบบแผนการวิจัย 
3.3 เครื่องมือในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ถูกก าหนดในการวิจัยในครั้งนี้คือ พนักงานระดับผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจโลจิสติกส์

ประเทศไทย ซึ่งมีจ านวนประชากรในธุรกิจดังกล่าวขนาดใหญ่และจ านวนผันผวนทางเศรษฐกิจและ
ฤดูกาล ในช่วง พ.ศ.2559-2564 พบว่า มีพนักงานระดับผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจโลจิสติกส์ จ านวน 
5,938,160 คน (ที่มา: กรมส่งเสริมการส่งออก) โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ที่
เป็นพนักงานระดับผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจโลจิสติกส์ในกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลซึ่งจ านวน
ดังกล่าวถือเป็นจ านวนสูงสุดที่มีอยู่ในตารางส าเร็จรูปของ ทาโร่ ยามาเน่ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 
95 และระดับความเคลื่อนท่ียอมรับได้ .05 (Yamane, 1976)  

 
3.2 แบบแผนการวิจัย  

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งเดียวจากกลุ่มตัวอย่างของประชากร มีวัตถุประสงค์เพ่ือบรรยายถึง
สถานการณ์ท่ีเป็นอยู่และอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ในกรอบแนวคิดวิจัยครั้งนี้  
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3.3 เครื่องมือในการวิจัย 
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ โดยการออกแบบค าถามโดยใช้

สอบถามให้สามารถอธิบายตัวแปรต่าง ๆ นับตั้งแต่ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ ตลอดทั้งตัวแปรอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยจะใช้
เครือข่ายของฝ่ายบุคคลของบริษัทต่าง ๆ ในวงการ ให้การช่วยเหลือโดยแนะน าพนักงานตอบให้มี
รายละเอียดในการด าเนินการดังนี้ 

3.1 การสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพ  
ในการสร้างเครื่องมือแบบสอบถามส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล และการตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือ มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
1) ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ต ารา บทความ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้ง

งานวิจัยเชิงเอกสารและข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต 
2) สร้างร่างแบบสอบถามท่ีครอบคลุมขอบเขตของการวิจัย 
3) น าร่างแบบสอบถามที่สร้างแล้ว เสนอที่ปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิ ด าเนินการปรับแก้ให้

ถูกต้องและชัดเจน เหมาะสม ทั้งทางด้านเนื้อหาและด้านการใช้ส านวนภาษา  
4) ทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) น าร่างแบบสอบถามที่ปรับแก้แล้ว เสนอ

ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบหรือปรับปรุงแก้ไขความถูกต้องความสมบูรณ์ของเนื้อหา เพ่ือให้ได้
แบบสอบถามที่ตรงตามเนื้อหาและความเหมาะสมของค าถาม พิจารณาเกณฑ์การประเมินความ
สอดคล้อง (Index of consistency: IOC) ซึ่งค่าระหว่าง .60–1 แสดงให้เห็นว่าข้อค าถามในเครื่องมือ
การวิจัยนี้ มีความตรงตามเนื้อหาและมีความเหมาะสม (Rovinelli & Hambleton, 1977) 

5) ทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) น าร่างแบบสอบถามที่ปรับแก้ไขแล้ว ทดสอบ 
(Try-out) กับพนักงานระดับผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจโลจิสติกส์ในจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 30 คน ซึ่งไม่
ซ้ ากับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการท าการทดสอบ โดยใช้วิธีการทดสอบหาค่า Cronbach Alfa เพ่ือให้ได้ผล
ที่ต้องมีค่ามากกว่า 0.70 แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือการวิจัยนี้มีความเชื่อมั่นที่ผ่านเกณฑ์ (Nunnally, 
1978) 

3.2 แบบสอบถาม โดยค าถามในแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 4 ส่วน เพ่ือให้สามารถ
ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของการวิจัยในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามเก่ียวกับข้อมูลภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจ 

โลจิสติกส์ด้านองค์ความรู้ ด้านทักษะ และด้านทัศนคติ 
ส่วนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 
ส่วนที่ 4 ค าถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  
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ในเครื่องมือการวิจัยส าหรับค าถามในส่วนที่ 2 และ ส่วนที่ 3 ของแบบสอบถามให้เป็น
ค าถามแบบมีมาตรวัด โดยใช้มาตรวัด 5 ระดับของลิเกริต (Likert’ s scales) ดังนี้ 

 
ความหมายของคะแนน   การแปลค่า 
ระดับ   5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
ระดับ  4   หมายถึง   เห็นด้วยมาก 
ระดับ  3   หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับ  2   หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
ระดับ  1   หมายถึง  ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 

การแปลค่าผลที่ได้จากการค่าอันตรภาค (Interval Scale) ใช้สูตรการก าหนดความกว้างของ
อันตรภาคชั้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549: 129) ดังนี้ 

 
   = N/ N + 1 แทนค่า= 5/ 5 + 1 
      = .80 

ค่าคะแนนในการตีความ  
 ระดับคะแนนเฉลี่ย แปลผล 
 4.21–5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นด้วยส าคัญมากท่ีสุด 
 3.41–4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นด้วยส าคัญมาก 
 2.61–3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นด้วยส าคัญปานกลาง 
 1.81–2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นด้วยส าคัญน้อย 

1.0 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นด้วยส าคัญน้อยที่สุด 
 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา โดยผู้วิจัยได้เก็บ

ข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง โดยติดต่อไปยังธุรกิจโลจิสติกส์ในกรุงเทพมหานครและ
เขตปริมณฑลเพ่ือขอเข้าไปด าเนินการเก็บข้อมูลกับพนักงานระดับปฏิบัติการผ่าน QR-code และ 
link จนครบ จ านวน 400 ชุด ในช่วงเดือน ธันวาคม 2564 ถึง มกราคม 2565 นอกจากนั้นยัง
รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิจากเอกสารต่าง ๆ และผลงานทางวิชาการที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้ประกอบในการ
ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ และอ้างอิงในวิจัยด้วย 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
3.5.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามทุกฉบับ เพ่ือคัดกรองแบบสอบถาม

ที่มีข้อมูลสมบูรณ์และถูกต้อง ที่จะน าไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
3.5.2 วิเคราะห์ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  

3.5.3 การทดสอบก่อนการหาความสัมพันธ์ของตัวแปร เริ่มจากการตรวจสอบข้อมูล scatter 
plot ว่ามีจุดที่แสดงข้อมูลที่หลุดออกจากกลุ่ม (outlier) หากมีต้องตัดข้อมูลที่แสดงจุดนั้นออก แล้ว
ด าเนินการตรวจดูการกระจายของจุดที่แสดง coordinate ของตัวแปรทั้งสองว่ามีการกระจายไปทั่ว
หรือไม่ ถ้าใช่แสดงว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัวอยู่ในระดับต ่า การกระจายของจุดมีการ
เกาะกลุ่มเป็นรูปมวนซิการ์หรือไม่ ถ้าใช่แสดงว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัวอยู่ในระดับสูง  
หลังจากนั้นลองลากเส้นตรงผ่านกลุ่มของจุดเหล่านี้ได้หรือไม่ ถ้าได้แสดงว่าสามารถด าเนินการต่อไป
ได้ แต่หากต้องใช้เส้นโค้งลากผ่านกลุ่มของจุดเหล่านั้น แสดงว่าไม่สามารถหา Pearson correlation 
ได้ ส าหรับขั้นตอนสุดท้ายพิจารณารูปร่างการกระจายของจุดว่ามีความสม ่าเสมอตั้งแต่ต้นจนถึงปลาย
หรือไม่ หากแคบช่วงต้น ๆ แต่พอช่วงปลายมีการขยายกว้างออกเหมือนพัด หรือแคบช่วงต้นและช่วง
ปลายแต่กว้างช่วงกลาง หรือแคบช่วงต้น ๆ และช่วงปลายแต่กว้างตรงกลาง แสดงว่าก าลังละเมิดข้อ
สมมติฐานเกี่ยวกับ homoscedasticity ในความแปรปรวน ดังนั้นสามารถหา Pearson correlation 
ออกมาเป็นตัวเลขได้ แต่ผลที่ได้จะไม่มีความน่าเชื่อถือทางสถิต ิลักษณะของความสัมพันธ์ 

3.5.4 ในการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย์ (ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ ด้านทักษะ) กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน ตัวแปรตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป หรือ ข้อมูล 2 ชุด
ขึ้นไป พิจารณาว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีมากหรือน้อยเพียงใด โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) เป็นค่าวัดความสัมพันธ์ โดยหาค่าสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) โดยยอมรับผลที่
มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเหตุผลในการเลือกสถิตินี้เพ่ือทดสอบสมมติฐาน เนื่องจากมาตร
วัดของตัวแปรที่ใช้เป็นอันตราภาคทั้งตัวแปรต้นและตัวแปรมีความเหมาะสมที่ใช้สถิตินี้ ค่า Pearson 
correlation coefficient จะมีค่าระหว่าง -1 ถึง +1 โดยเครื่องหมายที่ปรากฏอยู่ข้างหน้าจะบ่งบอก
ทิศทางของความสัมพันธ์ หากค่า r เป็นลบ แสดงว่ามีความสัมพันธ์แบบผกผัน แต่ถ้าหาก ค่า r เป็น + 
(บวก) แสดงว่ามีความสัมพันธ์แบบแปรตามกันหรือในทิศทางเดียวกัน ส าหรับ Absolute value ของ 
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r คือการพิจารณาโดยไม่ค านึงถึงเครื่องหมาย จะแสดงให้เห็นระดับของความสัมพันธ์ โดยใช้เกณฑ์
ดังนี้ (Hinkle, 1998) 

ค่า r ระหว่าง .30 ถึง .50 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ า  
ค่า r ระหว่าง .50 ถึง .70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ค่า r ระหว่าง .70 ถึง .90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมาก 
ค่า r ระหว่าง .90 ถึง 1.0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างจากประชากรในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานระดับผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจโลจิสติกส์ใน
กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล น าเสนอเพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานใน
ธุรกิจโลจิสติกส์ และเพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ รวมถึงเพ่ือ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ผลการวิเคราะห์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ 
ตอนที่ 4 ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 
 
ส าหรับการแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีการใช้สัญลักษณ์แทนตัวแปรและค่าสถิติต่าง  ๆ 

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ผู้วิจัยสรุปสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ผลดังนี้ 

X  แทน ค่าเฉลี่ย 
SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
* แทน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ปรากฏดังตารางต่อไปนี้  
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ตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์จ านวนและร้อยละ ด้านเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

 หญิง 167 41.80 
 ชาย 233 58.30 

รวม 400 100 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 233 คน คิดเป็น

ร้อยละ 58.30 ที่เหลือเป็นเพศหญิง จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.80 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์จ านวนและร้อยละ ด้านอาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 

 อายุน้อยกว่า 25 ปี 33 8.30 
 อายุระหว่าง 25-30 ปี 100 25.00 
 อายุระหว่าง 31-36 ปี 146 36.50 
 อายุระหว่าง 37-42 ปี 69 17.30 
 อายุมากกว่า 42 ปี 52 13.00 

รวม 400 100 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุระหว่าง 31-36 ปี จ านวน 146 คน คิดเป็น

ร้อยละ 36.50 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ อายุระหว่าง 25-30 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 
อายุระหว่าง 37-42 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.30 อายุมากกว่า 42 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.00 และ อายุน้อยกว่า 25 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.30 ตามล าดับ 

  

ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์จ านวนและร้อยละ ด้านระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

 ระดับประถมศึกษา 90 22.50 
 ระดับมัธยมศึกษา 100 25.00 
 ระดับอาชีวศึกษาปวช. ปวส. 119 29.80 
 ระดับปริญญาตรี 71 17.80 
 สูงกว่าระดับปริญญาตรี 20 5.00 

รวม 400 100 
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จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามการศึกษาระดับอาชีวศึกษาปวช. ปวส. จ านวน 
119 คน คิดเป็นร้อยละ 29.80 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ระดับมัธยมศึกษา จ านวน 100 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.00 ระดับประถมศึกษา จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 ระดับปริญญาตรี จ านวน 
71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 และสูงกว่าระดับปริญญาตรี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์จ านวนและร้อยละ ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

 น้อยกว่า 8,000 บาท 76 19.00 
 8,001-10,000 บาท 115 28.70 
 10,001-12,000 บาท 97 24.30 
 12,001-14,000 บาท 73 18.30 
 14,001-16,000 บาท 26 6.50 
 มากกว่า 16,000 บาท 13 3.30 

รวม 400 100 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 8,001-10,000 บาท
จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 28.70 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ 10,001-12,000 บาท จ านวน 97 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 น้อยกว่า 8,000 บาท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19.00 12,001-
14,000 บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 18.30 14,001-16,000 บาท จ านวน 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.50 และ มากกว่า 16,000 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์จ านวนและร้อยละ ด้านประสบการณ์ 

ประสบการณ์ จ านวน ร้อยละ 

 น้อยกว่า 4 ปี 
 4-7 ปี 

128 
147 

32.00 
36.80 

 8-11 ปี 94 23.50 
 ตั้งแต่ 11 ปี ขึ้นไป 31 7.70 

รวม 400 100 
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จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ 4-7 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.80 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ มีประสบการณ์น้อยกว่า 4 ปี จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อย
ละ 32.00 8-11 ปี จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.50 และกลุ่มที่เล็กที่สุด คือ มีประสบการณ์
ตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 7.70 ตามล าดับ 
 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 

พิจารณาจากค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือวิเคราะห์การแสดงความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ โดยน าเสนอภาพรวมและรายข้อ ปรากฏดัง
ตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวม 

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ X  SD แปลผล 

 ด้านความรู้ 3.99 0.58 มาก 
 ด้านทัศนคติ 4.00 0.56 มาก 
 ด้านทักษะ 4.32 0.62 มาก 

ภาพรวม 4.10 0.71 มาก 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นด้วยต่อการพัฒนาศักยภาพ

ทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.10, SD=0.71) ทุกด้านอยู่
ในระดับมาก หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย พบว่า ด้านทักษะ ( X =4.32, SD=0.62) มากที่สุด 
รองลงมาได้แก่ ด้านทัศนคต ิ( X =4.00, SD=0.56) และด้านความรู้ ( X =3.99, SD=0.58) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านความรู้ 

ด้านความรู้ X  SD แปลผล ล าดับ 
1. องค์กรมีการจัดปฐมนิเทศหรือมีการแนะน าการปฏิบัติงาน
ให้พนักงานใหม่ทุกคนก่อนเริ่มท างานจริง 

3.93 0.68 มาก 5 

2. สามารถพัฒนาการเรียนรู้ สิ่งที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างานได้ เช่น การใช้เทคโนโลยีที่ช่วยสนับสนุนการท างานได้
ง่ายขึ้น 

4.17 0.76 มาก 1 

3. น าความรู้จากการฝึกอบรมต่าง ๆ ที่องค์กรจัดให้มาปรับใช้
ในการท างานให้เป็นระบบและเร็วยิ่งขึ้น 

3.73 0.89 มาก 6 

4. สามารถเรียนรู้วิธีการใหม่ ๆ ที่สามารถน ามาปรับปรุงการ 
ท างานได้ 

3.96 0.78 มาก 4 

5. สามารถทราบจุดอ่อน จุดแข็ง ของตนเองและน ามาพัฒนา
ตนเองได้เป็นอย่างดี 

4.10 0.82 มาก 2 

6. มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ด้านระบบงานใหม่ ๆ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ 

4.07 0.83 มาก 3 

ภาพรวม 3.99 0.58 มาก  

 
จากตารางที่ 4.7 ผลวิเคราะห์ด้านความรู้ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับ

มาก ( X =3.99, SD=0.58) และในทุกรายข้ออยู่ในระดับมากทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไป
น้อย พบว่า สามารถพัฒนาการเรียนรู้ สิ่งที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้ เช่น การใช้เทคโนโลยี
ที่ช่วยสนับสนุนการท างานได้ง่ายขึ้น ( X =4.17, SD=0.76) มากที่สุด รองลงมาได้แก่ สามารถทราบ
จุดอ่อน จุดแข็ง ของตนเองและน ามาพัฒนาตนเองได้เป็นอย่างดี ( X =4.10, SD=0.82) มีความพร้อม
ที่จะเรียนรู้ด้านระบบงานใหม่ ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ ( X =4.07, SD=0.83) สามารถ
เรียนรู้วิธีการใหม่ ๆ ที่สามารถน ามาปรับปรุงการท างานได้ ( X =3.96, SD=0.78) องค์กรมีการจัด
ปฐมนิเทศหรือมีการแนะน าการปฏิบัติงานให้พนักงานใหม่ทุกคนก่อนเริ่มท างานจริง ( X =3.93, 
SD=0.68) และน าความรู้จากการฝึกอบรมต่าง ๆ ที่องค์กรจัดให้มาปรับใช้ในการท างานให้เป็นระบบ
และเร็วยิ่งขึ้น ( X =3.73, SD=0.89) ตามล าดับ 
 
 
 



55 
 

 

ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านทัศนคติ 

ด้านทัศนคต ิ X  SD แปลผล ล าดับ 
1. คุณเข้าใจนโยบายการด าเนินงานขององค์กรและเต็มใจ 
ปฏิบัติตาม 

3.51 1.03 มาก 6 

2. คุณมีความพึงพอใจและมีความม่ันใจในการท างานมาก
ขึ้น 

3.93 0.81 มาก 4 

3. ผลตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ของคุณ 

3.86 0.95 มาก 5 

4. ผลของการพัฒนาโดยการฝึกอบรมที่องค์กรจัดให้คุณมี
ความ รู้สึกเชิงบวกต่อองค์กร 

4.04 0.80 มาก 3 

5. คุณเห็นด้วยกับการพัฒนาตนเองด้านทักษะต่าง ๆ ให้มี
ความพร้อม เพ่ือเตรียมแข่งขันกับคู่แข่งขัน 

4.33 0.67 มาก
ที่สุด 

2 

6. หากคุณมีการพัฒนาสมรรถนะให้สูงขึ้นจะได้รับการ
พิจารณาผลตอบแทนที่ดีข้ึนเช่นกัน 

4.37 0.66 มาก
ที่สุด 

1 

ภาพรวม 4.00 0.62 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.8 ผลวิเคราะห์ด้านทัศนคติในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับ
มาก ( X =4.00, SD=0.62) โดยมีรายข้อ 2 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ หากคุณมีการพัฒนา
สมรรถนะให้สูงขึ้นจะได้รับการพิจารณาผลตอบแทนที่ดีขึ้นเช่นกัน ( X =4.37, SD=0.66) และคุณเห็น
ด้วยกับการพัฒนาตนเองด้านทักษะต่าง ๆ ให้มีความพร้อม เพ่ือเตรียมแข่งขันกับคู่แข่งขัน ( X =4.33, 
SD=0.67) ส่วนที่เหลืออยู่ในระดับมากทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้แก่ ผลของ
การพัฒนาโดยการฝึกอบรมที่องค์กรจัดให้คุณมีความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กร  ( X =4.04, SD=0.80) 
คุณมีความพึงพอใจและมีความมั่นใจในการท างานมากขึ้น ( X =3.93, SD=0.81) ผลตอบแทนที่ท่าน
ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของคุณ( X =3.86, SD=0.95) และคุณเข้าใจนโยบายการ
ด าเนินงานขององค์กรและเต็มใจปฏิบัติตาม ( X =3.51, SD=1.03) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านทักษะ 

ด้านทักษะ X  SD แปลผล ล าดับ 
1. คุณได้รับการพัฒนาทักษะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง เพื่อ
เตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

4.29 0.74 มาก
ที่สุด 

5 

2. องค์กรจัดระบบการสอนงาน และมีระบบพ่ีเลี้ยงคอย
สอนงานให้กับทุกคุณ 

4.30 0.71 มาก
ที่สุด 

4 

3. การฝึกอบรมต่าง ๆ มีความเก่ียวข้องกับงานโดยตรงที่
ต้องปฏิบัติและตรงกับความสนใจของคุณ เช่น ระบบจัดส่ง
สินค้า ระบบติดตามสินค้า 

4.30 0.74 มาก
ที่สุด 

4 

4. คุณมีความพร้อมทางการสื่อสารที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 4.37 0.64 มาก
ที่สุด 

1 

5. คุณมีความพร้อมในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีหรือ
เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

4.36 0.68 มาก
ที่สุด 

2 

6. คุณสามารถพัฒนาทักษะและน าเอาความรู้ที่มีอยู่ใน
ตนเองออกมาใช้ประโยชน์ได้มากยิ่งขึ้น 

4.33 0.67 มาก 3 

ภาพรวม 4.32 0.62 มาก
ที่สุด 

 

 
 จากตารางที่ 4.9 ผลวิเคราะห์ด้านทักษะในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับ
มากที่สุด ( X =4.32, SD=0.62) และในทุกรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุดทั้งหมด หากพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปน้อย พบว่า คุณมีความพร้อมทางการสื่อสารที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ( X =4.37, 
SD=0.64) มากที่สุด รองลงมาได้แก่ คุณมีความพร้อมในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีหรือเทคโนโลยี
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน ( X =4.36, SD=0.68) คุณสามารถพัฒนาทักษะและน าเอาความรู้ที่มีอยู่
ในตนเองออกมาใช้ประโยชน์ได้มากยิ่งขึ้น ( X =4.33, SD=0.67) องค์กรจัดระบบการสอนงาน และมี
ระบบพ่ีเลี้ยงคอยสอนงานให้กับทุกคุณ กับ การฝึกอบรมต่าง ๆ มีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรงที่ต้อง
ปฏิบัติและตรงกับความสนใจของคุณ เช่น ระบบจัดส่งสินค้า ระบบติดตามสินค้า  ( X =4.30, 
SD=0.71, 0.74) และคุณได้รับการพัฒนาทักษะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเตรียมความพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน ( X =4.29, SD=0.74) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ 
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือวิเคราะห์การแสดงความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ โดยน าเสนอภาพรวมและรายข้อ ปรากฏ
ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน X  SD แปลผล ล าดับ 

1. องค์กรให้ความส าคัญและสนใจเรื่องการพัฒนาศักยภาพ
ตามท่ีคุณคาดหวัง 

4.33 0.74 มาก
ที่สุด 

1 

2. การฝึกอบรมขององค์กรท าให้คุณท างานอย่างมั่นใจขึ้น 
และเพ่ิมคุณภาพงานด้วย 

4.26 0.78 มาก
ที่สุด 

2 

3. คุณสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนาการท างานจริง 
และเสร็จตรงตามเวลา 

4.13 0.75 มาก 3 

4. องค์กรของคุณมีระบบสนับสนุนการท างานที่ท าให้มี
ความผิดพลาดในการปฏิบัติลดลง 

3.89 0.84 มาก 6 

5. นโยบายการพัฒนาศักยภาพพนักงานขององค์กรคุณ ท า
ให้เกิดผลส าเร็จตามนโยบายขององค์กร 

3.97 0.88 มาก 4 

6. คุณมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ด้านระบบงานใหม่ ๆ ที่มี
การเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ 

3.94 0.86 มาก 5 

ภาพรวม 4.09 0.63 มาก  
 

จากตารางที่  4.10 ผลวิเคราะห์ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก ( X =4.09, SD=0.63) โดยมีรายข้อ 2 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด 
ได้แก่ องค์กรให้ความส าคัญและสนใจเรื่องการพัฒนาศักยภาพตามที่คุณคาดหวัง  ( X =4.33, 
SD=0.74) มากที่สุด รองลงมาได้แก่ การฝึกอบรมขององค์กรท าให้คุณท างานอย่างมั่นใจขึ้น และเพ่ิม
คุณภาพงานด้วย ( X =4.26, SD=0.78) ส่วนที่เหลืออยู่ในระดับมากทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ย
มากไปน้อย ได้แก่ คุณสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนาการท างานจริง และเสร็จตรงตามเวลา ( X =
4.13, SD=0.75) นโยบายการพัฒนาศักยภาพพนักงานขององค์กรคุณ ท าให้เกิดผลส าเร็จตาม
นโยบายขององค์กร ( X =3.97, SD=0.88) คุณมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ด้านระบบงานใหม่ ๆ ที่มีการ
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เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ ( X =3.94, SD=0.86) และองค์กรของคุณมีระบบสนับสนุนการท างานที่
ท าให้มีความผิดพลาดในการปฏิบัติลดลง ( X =3.89, SD=0.84) ตามล าดับ 
 
ตอนที่ 4 ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) โดยยอมรับผลที่มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เพ่ือ
ทดสอบสมมติฐาน การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ (ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ ด้านทักษะ ) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ปรากฏดังตาราง
ต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ (ด้าน

ความรู้ ด้านทัศนคติ ด้านทักษะ) กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ธุรกิจโลจิสติกส์ 

ตัวแปร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน 
 Pearson 

Correlation 
Sig 

(2-tailed) 
ระดับ 

 ด้านความรู้ 0.580** 0.000 ปานกลาง 
 ด้านทัศนคติ 0.648** 0.000 ปานกลาง 
 ด้านทักษะ 0.732** 0.000 มาก 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.11 ผลวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย พบว่า ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ และด้านทักษะ ค่า Significant level มีค่าเท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นหมายความว่า ยอมรับสมมติฐานการวิจัย นั่นคือ การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
(ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ ด้านทักษะ) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 

เมื่อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) พบว่า ด้านทักษะ มีค่า 0.732 ซึ่งแสดงว่า 
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ด้านทักษะกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจ  โลจิ
สติกส์มีความสัมพันธ์กัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก ส าหรับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์
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ด้านความรู้ มีค่า 0.580 และ ด้านทัศนคติ มีค่า 0.648 ซึ่งแสดงว่า การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ด้าน
ความรู้และด้านทัศนคติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 
และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์และประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์ รวมถึงเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ โดยสรุปผลการวิจัย
แบ่งน าเสนอ 3 ประเด็น รายละเอียดดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ในส่วนนี้ ผู้วิจัยด าเนินการสรุปผลวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและผล
วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
ที่เหลือเป็นเพศหญิง โดยมีอายุระหว่าง 31-36 ปี มากที่สุด รองลงมาได้แก่ อายุระหว่าง 25-30 ปีอายุ
ระหว่าง 37-42 ปี อายุมากกว่า 42 ปี และ อายุน้อยกว่า 25 ปี ซึ่งมีวุฒิการศึกษาระดับอาชีวศึกษา
ปวช. ปวส. มากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ ระดับมัธยมศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับปริญญาตรี และสูง
กว่าระดับปริญญาตรี และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 8,001-10,000 บาท มากที่สุด รองลงมาได้แก่ 
10,001-12,000 บาท น้อยกว่า 8,000 บาท 12,001-14,000 บาท 14,001-16,000 บาท และ 
มากกว่า 16,000 บาท สุดท้ายมีประสบการณ์ 4-7 ปี มากที่สุด รองลงมาได้แก่ มีประสบการณ์น้อย
กว่า 4 ปี 8-11 ปี และกลุ่มท่ีเล็กที่สุด คือ มีประสบการณ์ตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป  

5.1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย ข้อ 1 เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานใน
ธุรกิจโลจิสติกส์ ซึ่งการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ 
และด้านทักษะ สรุปผลวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

ด้านความรู้ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก และในทุกรายข้ออยู่
ในระดับมากทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย พบว่า สามารถพัฒนาการเรียนรู้ สิ่งที่
ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้ เช่น การใช้เทคโนโลยีที่ช่วยสนับสนุนการท างานได้ง่ายขึ้น  มาก
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ที่สุด รองลงมาได้แก่ สามารถทราบจุดอ่อน จุดแข็ง ของตนเองและน ามาพัฒนาตนเองได้เป็นอย่างดี  
มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ด้านระบบงานใหม่ ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ สามารถเรียนรู้
วิธีการใหม่ ๆ ที่สามารถน ามาปรับปรุงการท างานได้ องค์กรมีการจัดปฐมนิเทศหรือมีการแนะน าการ
ปฏิบัติงานให้พนักงานใหม่ทุกคนก่อนเริ่มท างานจริง และน าความรู้จากการฝึกอบรมต่าง ๆ ที่องค์กร
จัดให้มาปรับใช้ในการท างานให้เป็นระบบและเร็วยิ่งขึ้น ตามล าดับ 

ด้านทัศนคติในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก โดยมีรายข้อ 2 ข้อ 
อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ หากคุณมีการพัฒนาสมรรถนะให้สูงขึ้นจะได้รับการพิจารณาผลตอบแทน
ที่ดีขึ้นเช่นกัน และคุณเห็นด้วยกับการพัฒนาตนเองด้านทักษะต่าง ๆ ให้มีความพร้อม เพ่ือเตรียม
แข่งขันกับคู่แข่งขัน ส่วนที่เหลืออยู่ในระดับมากทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้แก่ 
ผลของการพัฒนาโดยการฝึกอบรมที่องค์กรจัดให้คุณมีความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กร คุณมีความพึง
พอใจและมีความมั่นใจในการท างานมากขึ้น  ผลตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของคุณ และคุณเข้าใจนโยบายการด าเนินงานขององค์กรและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ตามล าดับ 

ด้านทักษะในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมากที่สุด และในทุกรายข้อ
อยู่ในระดับมากที่สุดทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย พบว่า คุณมีความพร้อมทางการ
สื่อสารที่ใช้ในการปฏิบัติงาน มากที่สุด รองลงมาได้แก่ คุณมีความพร้อมในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี
หรือเทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน คุณสามารถพัฒนาทักษะและน าเอาความรู้ที่มีอยู่ใน
ตนเองออกมาใช้ประโยชน์ได้มากยิ่งข้ึน องค์กรจัดระบบการสอนงาน และมีระบบพ่ีเลี้ยงคอยสอนงาน
ให้กับทุกคุณ กับ การฝึกอบรมต่าง ๆ มีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรงที่ต้องปฏิบัติและตรงกับความ
สนใจของคุณ เช่น ระบบจัดส่งสินค้า ระบบติดตามสินค้า และคุณได้รับการพัฒนาทักษะต่าง ๆ อย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 

5.1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย ข้อ 2 เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธุรกิจโลจิสติกส์ ผลวิเคราะห์ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วย
ในระดับมาก โดยมีรายข้อ 2 ข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ องค์กรให้ความส าคัญและสนใจเรื่องการ
พัฒนาศักยภาพตามท่ีคุณคาดหวัง มากที่สุด รองลงมาได้แก่ การฝึกอบรมขององค์กรท าให้คุณท างาน
อย่างมั่นใจขึ้น และเพ่ิมคุณภาพงานด้วย ส่วนที่เหลืออยู่ในระดับมากทั้งหมด หากพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้แก่ คุณสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนาการท างานจริง และเสร็จตรงตาม
เวลา นโยบายการพัฒนาศักยภาพพนักงานขององค์กรคุณ ท าให้เกิดผลส าเร็จตามนโยบายขององค์กร 
คุณมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ด้านระบบงานใหม่ ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ และองค์กร
ของคุณมีระบบสนับสนุนการท างานที่ท าให้มีความผิดพลาดในการปฏิบัติลดลง ตามล าดับ 
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5.1.4 วัตถุประสงค์การวิจัย ข้อ 3 เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์  ผลวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ และด้าน
ทักษะ ค่า Significant level มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นหมายความว่า ยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย นั่นคือ การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ (ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ ด้านทักษะ) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 

เมื่อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) พบว่า ด้านทักษะ มีค่า 0.732 ซึ่งแสดงว่า 
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ด้านทักษะกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจ  โลจิ
สติกส์มีความสัมพันธ์กัน และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก ส าหรับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์
ด้านความรู้ มีค่า 0.580 และ ดา้นทัศนคติ มีค่า 0.648 ซึ่งแสดงว่า การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ด้าน
ความรู้และด้านทัศนคติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 
และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 
5.2 อภิปรายผล 

การอภิปรายผลครั้งนี้ แบ่งประเด็นอภิปรายผลการวิจัย ทั้งหมด 3 ประเด็น โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

5.2.1 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ซึ่งการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย์ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ และด้านทักษะ สรุปผลวิเคราะห์ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ใน
ระดับมากที่สุด ด้านทักษะ ส าหรับด้านทันศนคติและด้านความรู้อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่
ละด้าน รายละเอียดดังนี้ 

ด้านทักษะในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมากที่สุด และในทุกรายข้อ
อยู่ในระดับมากที่สุดทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย พบว่า คุณมีความพร้อมทางการ
สื่อสารที่ใช้ในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาได้แก่ คุณมีความพร้อมในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี
หรือเทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน คุณสามารถพัฒนาทักษะและน าเอาความรู้ที่มีอยู่ใน
ตนเองออกมาใช้ประโยชน์ได้มากยิ่งข้ึน องค์กรจัดระบบการสอนงาน และมีระบบพ่ีเลี้ยงคอยสอนงาน
ให้กับทุกคุณกับการฝึกอบรมต่าง ๆ มีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรงที่ต้องปฏิบัติและตรงกับความ
สนใจของคุณ เช่น ระบบจัดส่งสินค้า ระบบติดตามสินค้า และคุณได้รับการพัฒนาทักษะต่าง ๆ อย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ ซึ่งมีความสอดคล้องกับ Mondy และ 
Noe (2005) ได้กล่าวว่า ด้านทักษะในการท างานในองค์กร เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้การท างาน
ของบุคคลประสบความส าเร็จ ดังนั้นทักษะด้านโลจิสติกส์จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วยให้การ
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บริหารงานด้านนี้ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทักษะในการท างานโดยทั่วไป เช่น ทักษะใน
การปรับปรุงกระบวนการท างาน เป็นทักษะที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่งของการจัดการธุรกิจโลจิสติกส์ ด้วย
แนวคิดว่าเวลาในการจัดส่งสินค้า สามารถท าให้น้อยลงได้เสมอ เพ่ือให้ธุรกิจพัฒนาและเติบโตต่อไปได้ 
ทักษะความเข้าใจด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ปัจจุบันทุกคนที่ท างานในทุก ๆ อาชีพ จ าเป็นต้องมี
ความรู้พ้ืนฐาน การใช้เครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสุดท้ายการ
หมั่นเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือก่อให้เกิดทักษะ ไม่ใช่เพียงแต่หาความรู้ หรือ วิธีการใหม่ ๆ ในการ
ท างานเท่านั้น แต่ควรรับฟังผลสะท้อนกลับจากทั้งลูกค้า เพ่ือนร่วมงาน และ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือที่จะ
เปลี่ยนเอาค าติชมทั้งหลาย มาปรับปรุงตนเอง ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าท างธุรกิจควรมุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย์ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ด้านทักษะ เมื่อพนักงานเกิดทักษะย่อมท าให้สามารถท างาน
ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น โดยมุ่งเน้นการสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 

ด้านทัศนคติในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก โดยมีรายข้อ 2 ข้อ 
อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ หากคุณมีการพัฒนาสมรรถนะให้สูงขึ้นจะได้รับการพิจารณาผลตอบแทน
ที่ดีขึ้นเช่นกัน และคุณเห็นด้วยกับการพัฒนาตนเองด้านทักษะต่าง ๆ ให้มีความพร้อม เพ่ือเตรียม
แข่งขันกับคู่แข่งขัน ส่วนที่เหลืออยู่ในระดับมากทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้แก่ 
ผลของการพัฒนาโดยการฝึกอบรมที่องค์กรจัดให้คุณมีความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กร คุณมีความพึง
พอใจและมีความมั่นใจในการท างานมากขึ้น  ผลตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของคุณ และคุณเข้าใจนโยบายการด าเนินงานขององค์กรและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ตามล าดับ มีความสอดคล้องกับ Mondy และ Noe (2005) ได้กล่าวถึงทัศนคติที่มีผลต่อการท างาน
ของบุคคลในองค์กรว่าทัศนคติที่เกิดจากปฏิกิริยาตอบสนองต่อการให้ข้อมูล  ย้อนกลับ (Feedback) 
ในการประเมินทักษะการท างานและทัศนคติที่มีต่ออาชีพจะมีผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการเรียนรู้  
ดังนั้นแนวทางในการพัฒนาบุคคลก็คือการพัฒนาให้เกิดทัศนคติ ความสามารถใหม่ที่ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลง วิธีการที่เป็นที่นิยมมากในปัจจุบันคือเรื่องของการจัดการความรู้และการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้  

ด้านความรู้ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก และในทุกรายข้ออยู่
ในระดับมากทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย พบว่า สามารถพัฒนาการเรียนรู้ สิ่งที่
ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้ เช่น การใช้เทคโนโลยีที่ช่วยสนับสนุนการท างานได้ง่ายขึ้นมาก
ที่สุด รองลงมาได้แก่ สามารถทราบจุดอ่อน จุดแข็ง ของตนเองและน ามาพัฒนาตนเองได้เป็นอย่างดี  
มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ด้านระบบงานใหม่ ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ สามารถเรียนรู้
วิธีการใหม่ ๆ ที่สามารถน ามาปรับปรุงการท างานได้ องค์กรมีการจัดปฐมนิเทศหรือมีการแนะน าการ
ปฏิบัติงานให้พนักงานใหม่ทุกคนก่อนเริ่มท างานจริง และน าความรู้จากการฝึกอบรมต่าง ๆ ที่องค์กร
จัดให้มาปรับใช้ในการท างานให้เป็นระบบและเร็วยิ่งขึ้น  ตามล าดับ ซึ่งมีความสอดคล้องกับ 
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AlQershi, Mokhtar, และ Abas (2021) ผลวิจัยเชิงประจักษ์เกี่ยวกับการศึกษาทุนมนุษย์และ
ประสิทธิภาพของการผลิตขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ผลการวิจัยระบุด้วยว่าการเพ่ิมขึ้นของ
ทุนมนุษย ์นั่นคือ ความรู้ภายในของมนุษย์ของบริษัทนั้น นวัตกรรมเชิงกลยุทธ์ก็เพ่ิมข้ึนเช่นกัน  

5.2.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานของพนักงานธุรกิจโลจิสติกส์  ผลวิ เคราะห์ด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก โดยมีรายข้อ 2 ข้อ 
อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ องค์กรให้ความส าคัญและสนใจเรื่องการพัฒนาศักยภาพตามที่คุณ
คาดหวังมากที่สุด รองลงมาได้แก่ การฝึกอบรมขององค์กรท าให้คุณท างานอย่างมั่นใจขึ้น และเพ่ิม
คุณภาพงานด้วย ส่วนที่เหลืออยู่ในระดับมากทั้งหมด หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้แก่ คุณ
สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนาการท างานจริงและเสร็จตรงตามเวลา นโยบายการพัฒนาศักยภาพ
พนักงานขององค์กรคุณ ท าให้เกิดผลส าเร็จตามนโยบายขององค์กร คุณมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ด้าน
ระบบงานใหม่ ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ และองค์กรของคุณมีระบบสนับสนุนการ
ท างานที่ท าให้มคีวามผิดพลาดในการปฏิบัติลดลง ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ สมพิศ สุขแสน (2556) 
ไดเขียนในเทคนิคการท างานใหมีประสิทธิภาพ ดังนั้นคนท างานที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะดังนี้ 
ความฉับไว ความถูกตองแมนย า ความรูหมาย มีประสบการณ ความคิดสรางสรรค มีความการคิด
ริเริ่ม สิ่งใหม ๆ มุมมองแปลกใหมที่เรียกว่า นวัตกรรม มาใชในองคการ คนที่มีประสิทธิภาพจึงเปนคน
ที่ชอบคิด หรือ เกงคิด หรือมองไป ขางหนาตลอดเวลาที่เราเรียกวามี วิสัยทัศน อีกทั้ง กมลรัฐ อินทร
ทัศน (2556) ยังกลาวถึงปจจัยที่มีผลใหการท างานมีประสิทธิภาพไว 5 ข้อไดแก การท าตัวให เปนคน
งานที่ดีการรักษามารยาทและระเบียบในที่ท างาน การสรางบรรยากาศสดใสในที่ท างานการสราง
สัมพันธภาพที่ดีและการสื่อสารในองคกรหรือในการท างาน โดยเฉพาะเรื่องการสื่อสารภายในองคกร
นั้นเปนเครื่องมือส าคัญอยางหนึ่งในการตัดสินความส าเร็จขององค์กร ธุรกิจจ าเป็นต้องให้ความส าคัญ
เป็นอย่างยิ่ง 

5.2.3 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ผลวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า 
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ (ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ ด้านทักษะ) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์  โดยการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ด้าน
ทักษะกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์มีความสัมพันธ์กัน และมี
ความสัมพันธ์กันในระดับมาก ส าหรับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ด้านความรู้และด้านทัศนคติ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ในระดับปานกลาง 
สอดคล้องกับ ศศิวิมล แสงสุวรรณ อนิรุทธิ์ ผงคลี และ อัจฉริยา อิสสระไพบูลย์  (2556) ศึกษาเรื่อง 
ผลกระทบของกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ที่มีต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์
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สมัยใหม่กับประสิทธิภาพการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษย์
สมัยใหม่ได้ถูกก าหนดให้เป็นตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน ผลการวิจัยพบว่ากลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิง
บวกกับประสิทธิภาพการด าเนินงาน นอกจากนั้นยังมีผลการวิจัยของ วรรณวิไล ยกย่อง (2558) 
ยืนยันว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ประกอบด้วย การพัฒนาทักษะ การพัฒนาการเรียนรู้ และการพัฒนา
ทัศนคติ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ความรู้ ทัศนคติ และ
ทักษะ เป็นปัจจัยส าคัญของการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้บริหารหรือหัวหน้างานจ าเป็นต้องมุ่งเน้นผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือเสริมสร้าง
ทั้งความรู้ ทัศนคติ และทักษะที่จะเป็นต่อการท างานในองค์กร 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ (ด้านความรู้ ด้านทัศนคติ ด้าน

ทักษะ) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ฉะนั้น
ธุรกิจโลจิสติกส์และธุรกิจภาคเอกชนต่าง ๆ ควรก าหนดเป็นนโยบายในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
ดังนี้ 

5.3.1.1 ด้านความรู้ ธุรกิจควรมุ่งเน้นให้ความส าคัญในการจัดกิจกรรมที่เสริมสร้าง
การพัฒนาการเรียนรู้ที่น าไปสู่การประยุกต์ใช้ในการท างานได้ กิจกรรมหรือแนวทางในการค้นหา
จุดอ่อนและจุดแข็ง เพ่ือน ามาพัฒนาตนเองได้เป็นอย่างดี สร้างความพร้อมให้แก่พนักงานเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ สุดท้ายให้โอกาสในการเรียนรู้วิธีการใหม่ ๆ ที่สามารถน ามา
ปรับปรุงการท างานได้ ส าหรับการจัดปฐมนิเทศหรือมีการแนะน าการปฏิบัติงานให้พนักงานใหม่ 
จ าเป็นต้องจัดทุกครั้งเมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามาปฏิบัติงานจริง และในจัดฝึกอบรมต่าง ๆ ต้องสามารถ
น าความรู้จากการฝึกอบรมนั้นมาปรับใช้ในการท างานได้ 

5.3.1.2 ด้านทัศนคติ ธุรกิจควรมีนโยบายหากพนักงานมีการพัฒนาสมรรถนะที่สูงขึ้น
จะได้รับการพิจารณาผลตอบแทนที่ดีขึ้นเช่นกัน ในการพัฒนาต้องให้ข้อมูลคู่แข่งขันของธุรกิจ มุ่งเน้น
การสร้างความพร้อมและเตรียมแข่งขันกับคู่แข่งขัน ผลของการพัฒนาโดยการฝึกอบรมที่องค์กรจัดให้
คุณมีความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กรและสร้างความมั่นใจในการท างานมากขึ้น สุดท้ายสร้างความเข้าใจ
นโยบายการด าเนินงานขององค์กรและสร้างแรงจูงใจให้เต็มใจปฏิบัติงาน 

5.3.1.3 ด้านทักษะ ธุรกิจจ าเป็นต้องเสริมสร้างความพร้อมทางการสื่อสารที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพราะการสื่อสารถือเป็นปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ฝึกอบรมเพ่ือสร้าง
ความพร้อมในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีหรือเทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน พนักงานที่รับการ
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พัฒนาทักษะจะต้องสามารถน าเอาความรู้ที่มีอยู่ ในตนเองออกมาใช้ประโยชน์ได้มากยิ่งขึ้น 
นอกจากนัน้องค์กรควรจัดระบบการสอนงาน และมีระบบพ่ีเลี้ยงคอยสอนงาน ซึ่งจะต้องมีการพัฒนา
ทักษะอย่างต่อเนื่องเพ่ือเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

5.3.2.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์
ของพนักงานในองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติส าหรับองค์กร 

5.3.2.2 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้เก็บข้อมูลเฉพาะพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์
เท่านั้น การวิจัยครั้งต่อไปควรเลือกธุรกิจอ่ืน ๆ เพ่ือดูการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ของพนักงาน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาศกัยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโลจิสติกส์ ทางผู้วิจัยขอความ
ร่วมมือจากทุกท่านตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วน และยึดหลักความเป็นจริง ข้อมูลของท่านจะถือเป็น
ความลับส าหรับใช้เพ่ือการใช้ประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น 
 โปรดเติมข้อความหรือท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่มีข้อความตรงกับตัวท่านหรือตรงกับ
ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
 ส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติ 
 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 
  

 
 

 

1. เพศ   หญิง   ชาย 
 

2. อายุ 
 

 อายุน้อยกว่า 25 ปี    อายุระหว่าง 25-30 ปี 
 อายุระหว่าง 31-36 ปี   อายุระหว่าง 37-42 ปี 
 อายุมากกว่า 42 ปี 

 

3. ระดับการศึกษา 
 

 ระดับประถมศึกษา      ระดับมัธยมศึกษา 
 ระดับอาชีวศึกษา ปวช. ปวส.   ระดับปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรี 
 
 
 
 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
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4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

น้อยกว่า 8,000 บาท   8,001-10,000 บาท    
 10,001-12,000 บาท   12,001-14,000 บาท 
 14,001-16,000 บาท   มากกว่า 16,000 บาท 

 

5. ประสบการณ์ท างาน 
 

ประสบการณ์ท างาน…………………………ปี 
 

 
 
 
โปรดอ่านข้อความแล้วเลือกระดับที่ตรงกับความคิดเห็นของทท่านมากที่สุด 
(1=เห็นด้วยกับข้อความนี้น้อยท่ีสุด...5=เห็นด้วยกับข้อความมากที่สุด) 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านความรู้      
1. องค์กรของคุณมีการจัดปฐมนิเทศหรือมีการแนะน าการ
ปฏิบัติงานให้พนักงานใหม่ทุกคนก่อนเริ่มท างานจริง 

     

2. คุณสามารถพัฒนาการเรียนรู้ สิ่งที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างานได้ เช่น การใช้เทคโนโลยีที่ช่วยสนับสนุนการท างานได้
ง่ายขึ้น 

     

3. คุณน าความรู้จากการฝึกอบรมต่าง ๆ ที่องค์กรจัดให้มาปรับ
ใช้ในการท างานให้เป็นระบบและเร็วยิ่งขึ้น 

     

4. คุณสามารถเรียนรู้วิธีการใหม่ ๆ ที่สามารถน ามาปรับปรุงการ
ท างานได้ 

     

5. คุณสามารถทราบจุดอ่อน จุดแข็ง ของตนเองและน ามา
พัฒนาตนเองได้เป็นอย่างดี 

     

6. คุณมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ด้านระบบงานใหม่ ๆ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ 

     

ส่วนที่ 2 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านทัศนคต ิ      

1. คุณเข้าใจนโยบายการด าเนินงานขององค์กรและเต็มใจปฏิบัติ
ตาม 

     

2. คุณมีความพึงพอใจและมีความม่ันใจในการท างานมากขึ้น      

3. ผลตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของคุณ 

     

4. ผลของการพัฒนาโดยการฝึกอบรมที่องค์กรจัดให้คุณมี
ความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กร 

     

5. คุณเห็นด้วยกับการพัฒนาตนเองด้านทักษะต่าง ๆ ให้มีความ
พร้อม เพ่ือเตรียมแข่งขันกับคู่แข่งขัน 

     

6. หากคุณมีการพัฒนาสมรรถนะให้สูงขึ้นจะได้รับการพิจารณา
ผลตอบแทนที่ดีขึ้นเช่นกัน 
 

     

ด้านทักษะ      
1. คุณได้รับการพัฒนาทักษะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง เพื่อเตรียม
ความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

     

2. องค์กรจัดระบบการสอนงาน และมีระบบพ่ีเลี้ยงคอยสอนงาน
ให้กับทุกคุณ 

     

3. การฝึกอบรมต่าง ๆ มีความเก่ียวข้องกับงานโดยตรงที่ต้อง
ปฏิบัติและตรงกับความสนใจของคุณ เช่น ระบบจัดส่งสินค้า 
ระบบติดตามสินค้า 

     

4. คุณมีความพร้อมทางการสื่อสารที่ใช้ในการปฏิบัติงาน      

5. คุณมีความพร้อมในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีหรือเทคโนโลยี
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

     

6. คุณสามารถพัฒนาทักษะและน าเอาความรู้ที่มีอยู่ในตนเอง
ออกมาใช้ประโยชน์ได้มากยิ่งขึ้น 
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โปรดอ่านข้อความแล้วเลือกระดับที่ตรงกับความคิดเห็นของทท่านมากที่สุด 
(1=เห็นด้วยกับข้อความนี้น้อยท่ีสุด...5=เห็นด้วยกับข้อความมากที่สุด) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. องค์กรให้ความส าคัญและสนใจเรื่องการพัฒนาศักยภาพ
ตามท่ีคุณคาดหวัง 

     

2. การฝึกอบรมขององค์กรท าให้คุณท างานอย่างมั่นใจขึ้น และ
เพ่ิมคุณภาพงานด้วย 

     

3. คุณสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนาการท างานจริง และ
เสร็จตรงตามเวลา 

     

4. องค์กรของคุณมีระบบสนับสนุนการท างานที่ท าให้มีความ
ผิดพลาดในการปฏิบัติลดลง 

     

5. นโยบายการพัฒนาศักยภาพพนักงานขององค์กรคุณ ท าให้
เกิดผลส าเร็จตามนโยบายขององค์กร 

     

6. คุณมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ด้านระบบงานใหม่ ๆ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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