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บทคัดยอ 

ในวิทยานิพนธนี้ผูศึกษามีจุดประสงคศึกษาแนวทางการจัดการทุนมนุษยของวิสาหกิจขนาดยอม 

ในประเทศจีน โดยเก็บรวบรวมขอมูลเอกสารเก่ียวของกบัความหมายของทุนมนุษย ความสําคัญของทุนมนุษย 

คุณสมบัติของทุนมนุษยและแนวคิดของทุนมนุษย เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยเร่ิมตนการศึกษาจากราน

สะดวกซื้อทูเดย รานสะดวกซื้อแหงหน่ึงที่กอตั้งขึ้นและมีชื่อเสียงในปจจุบันในมณฑลกวางสีประเทศจีน  

ใชเคร่ืองมือแบบสอบถามเก่ียวของกับความพึงพอใจในรานสะดวกซ้ือทูเดยทางอินเตอรเน็ตเพ่ือเก็บรวบรวม

ขอมูลประชากรที่ใหขอมูลไดแกผูบริโภคที่เขาสูรานสั่งซื้อสินคาและพนักงานในราน 

ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา 

1) รานสะดวกซื้อทูเดยยงัขาดบคุลากรอยู รายไดและสวสัดกิารเปนสาเหตสุําคัญที่ไมสามารถเก็บ

บุคลากรไดในวิสาหกิจขนาดยอม  

2) นวัตกรรมมีไมพอเพยีง เศรษฐกิจขาดแคลน ไมมีนโยบายพิเศษในการดึงดดูบุคลากรเปนสาเหตทุี่

สําคญัทีเ่ก็บบคุลากรลาบากในมณฑลกวางส ี 

3) วิธีการจัดการไมทันสมยั ขาดลกัษณะของตนเองเปนสาเหตสุําคัญที่ไมสามารถเก็บบคุลากรใน

ประเทศจีน 

 

คําสําคัญ: ทุนมนุษย; การจัดการ; รานสะดวกซ้ือ 

 

Abstract 

The researcher's goal in this thesis is to examine the human capital management 

strategies used by small businesses in China by gathering literature on the meaning of, value 
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of, characteristics of, and concept of human capital. This study was a qualitative 

investigation that began at Today's Convenience Store, one of the oldest and most 

reputable convenience stores in Guangxi Province, China. Data were gathered using a 

questionnaire about customer satisfaction in today's online convenience stores. The 

informative population is consumers who purchase products and employees in the store. 

The study's findings revealed that:  

1) Convenience stores today still struggle to staff their establishments, with income 

and welfare issues serving as the primary barriers to employee retention for small 

businesses.  

2) Guangxi lacks the economy, innovation, and unique policies that would draw 

workers to work in convenience stores.  

3) Outdated management strategies and a lack of self-identity make it difficult to 

keep employees in China. 

 

Keywords: Human Capital; Management; Convenience Store 

 

บทนํา 

 ทุนมนุษย (Human Capital) หมายถึง ความรู ความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญรวมถึง

ประสบการณของแตละคนที่มีสั่งสมกันอยูในตัวตน สามารถจะนําสิ่งเหลาน้ีมารวมเขาดวยกัน จนเกิดเปน

ศักยภาพขององคกรหรือเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคุณคาตอบุคคล โดยนักเศรษฐศาสตร Theodore  

W. Schultz เจาของรางวัลโนเบล เขียนบทความชื่อ “Investment in Human Capital” ที่ไดไดตีพิมพใน

วารสารชื่อ “American Economic Review” ในป ค.ศ.1961 ซ่ึงทําใหคําน้ีไดปรากฏเปนคร้ังแรกและมี

ความหมายขึ้นและ มีนักวิชาการเร่ิมพยายามอธิบายความหมาย คุณสมบัติของทุนมนุษย สามารถแบง

ออกเปน 3 องคประกอบ (Kongkasawat, 2007) ไดแก 1) คุณสมบัติ หรือความสามารถ 2) พฤติกรรม และ 

3) เวลา  

ทุนมนุษยขององคกรมีความสําคัญ ไดแก  

1) เปนปจจัยสําคัญทีท่ําใหองคกรบรรจุเปาหมายไดตามกลยุทธที่วางไว  

2) เปนปจจัยสําคัญในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน  

3) ทุนมนุษยทําใหองคกรพัฒนาอยูรอดและประสบความสําเร็จ เปนสินทรัพยอยางหนึ่งที่องคกร

สามารถนําไปสรางคุณคาใหแกตนเองได (Kanata and Inkum, 2016)  

4) ทําใหเกิดผลกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศแตเราทุกคนควรมีสติ

สํานึกวาหลังสภาพพัฒนาเจริญขององคกร ตองมีปญหาที่เกิดขึ้นกําลังซอนอยูในเสนทางการพัฒนาองคกรและ

ทุนมนุษย ผูศึกษาจึงพบวาปญหาที่เกิดขึ้นกําลังมีอยูในองคกรตาง ๆ โดยเฉพาะวิสาหกิจขนาดยอมจะมีดังน้ี  
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1) ไมสามารถธํารงรักษาบุคลากรได บรรยากาศและสวัสดิการไมสามารถตอบสนองความ

ตองการของพนักงานสวนมากได บุคลากรลาออกจากงานไปงาย เสียบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรดานเทคนิค

เฉพาะทาง   

2) ขาดกฎเกณฑที่จูงใจพนักงาน กฎเกณฑที่มีอยูยังไมมีประสิทธิภาพในการกระตุนพนักงาน

อยางเต็มที่ ไมสามารถระดมไดอยางรวดเร็วก็จะหลีกเลี่ยงไมได เพื่อใหผูนําในองคกรตางๆ สามารถทราบถึง

สภาพทั่วไปของการพัฒนาทุนมนุษย วิธีการจัดการทุนมนุษยในองคกร และแนวทางการพัฒนาการดําเนินการ

ดานทุนมนุษย  

ผูศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับสภาพทั่วไปของการพัฒนาทุนมนุษยและปญหาที่พบเจอใน

เสนทางการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรตาง ๆ  วิธีการที่องคกรเลือกเพ่ือจะดําเนินการจากจุดที่เปนอยูในปจจุบัน

ไปยังอนาคตที่กําหนดไว การจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Management) การจัดระเบียบกิจกรรมตางๆ ใน

องคกร และมอบหมายงานแกพนักงานเ พ่ือใหบรรลุผลสํา เ ร็จตามวัตถุประสงคห รือเป าหมาย 

(Chirapattanapornsin, 2020)  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพ่ือศกึษาแนวทางการจัดการทุนมนุษยของวิสาหกิจขนาดยอมในประเทศจีน 

2. เพ่ือศกึษาวิธีการจัดการทุนมนุษยในองคกรขนาดยอม 

3. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจความตองการ แนวทางการพัฒนาการทุนมนุษยของรานสะดวกซ้ือทูเดย 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ขั้นตอนที ่1  การศึกษาดานเน้ือเอกสารแนวคดิทฤษฎ ี(Documentary Study) 

  ในการศึกษาวิจัยน้ี ไดประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของดังน้ี ทฤษฎีที่เก่ียวกับทุน

มนุษยทฤษฎีที่เก่ียวกับวิสาหกิจ  ทฤษฎีที่เก่ียวกับการจัดการเชิงกลยุทธ  แนวคิดที่เก่ียวกับรานสะดวกซื้อ 

ขอมูลพ้ืนฐานของรานสะดวกซ้ือทูเดย และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

ขั้นตอนที ่2  ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) 

ผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัยน้ี ผูวิจัยทําการเลือกกลุมผูใหขอมูลสําคัญแบบเฉพาะเจาะจง 

(Purposive sampling) รวมทั้งหมด 16 คน ประกอบดวย 

1. ตัวแทนผูบริโภคที่เขาใชบริการในรานสะดวกซ้ือทูเดย (Today Convenience Store) ที่

สาขา XIULING จํานวน 6 คน  

2. พนักงานชั้นผูนําที่ปฏิบัติงานในรานสะดวกซื้อทูเดยที่สาขา XIULING จํานวน 10 คน  

ขั้นตอนที ่3  เคร่ืองมือและวิธีการที่ใชในการศึกษา 

1. แบบสอบถามออนไลน  

2. เลือกกลุมแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) 

3. นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหเน้ือหาเพ่ือประเมินคะแนน 
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ขั้นตอนที ่4  การธํารงรักษารวบรวมขอมูล 

   การธํารงรักษารวบรวมขอมูลเพ่ือใหตรงตามวัตถุประสงคของการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบดวย  

 1. การธํารงรักษารวบรวมขอมูลปฐมภมูิ (Primary Data) ผูวิจัยไดมีการธํารงรักษารวบรวมขอมูลปฐมภูมิ 

ดวยวิธีแบบสอบถามออนไลนใหพนักงานที่ปฏบิัติงานในสาขาสแกน QR Code เขาสูเว็บไซตมาเขยีนคําถามใน

ชวงเวลาพัก และพนักงานขอรองผูบริโภคใหสแกน QR Code เขาสูเว็บไซตมาเขียนคําถามหลังจากการชําระ

เงินเรียบรอย ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นไดอยางเสรี ภายใตรูปแบบขอเลือกให

คะแนน ซึ่งมีขั้นตอนในการธํารงรักษารวบรวมขอมูล ดังน้ี 

  1) การเตรียมความพรอมในแบบสอบถาม โดยผู วิจัยทําความเขาใจเกี่ยวกับประเด็น

แบบสอบถามเพ่ือใหไดขอมูลตรงกับที่ตองการ 

  2)  ติดตอผูใหขอมูลสาํคัญเพ่ือทําความเขาใจถึงจุดมุงหมายของการวิจัยใหถูกตองตรงกัน พรอม

นัดหมายวันและเวลาเขียนแบบสอบถาม 

  3) เตรียมวัสดุอุปกรณที่ใชในการเขียนแบบสอบถาม ตลอดจนศึกษาขอมูลเกี่ยวกับผูใหขอมูล

สําคัญ เพ่ือเปนแนวทางในการปรับตัวและใชถอยคําในเขียนแบบสอบถามไดอยางเหมาะสม 

  4) พบผูใหขอมูลสําคัญ แนะนําตนเอง และสรางบรรยากาศในแบบสอบถามใหเปนกันเอง 

เพ่ือใหผูใหขอมูลสําคัญมีความรูสึกที่ดี และพรอมที่จะใหขอมูลจริงตามวัตถุประสงคการวิจัย และบันทึกขอมูล

แบบสอบถาม 

  5)  ตรวจสอบขอมูลความครบถวน ถูกตอง ความสมบูรณของขอมูลแบบสอบถามกับผูใหขอมูล

สําคัญ  

  6)  ถอดแบบสอบถาม โดยจับประเด็นจัดทําเปนหัวขอยอย และรวบรวมดาวนโหลดขอมูลจาก

เว็บไซตเพ่ือนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหตอไป 

 2. การรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการ

พัฒนาการจัดการทุนมนุษย และขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาการจัดการทุนมนุษยขององคกร จากการศึกษาคนควา 

รวบรวมเอกสาร หนังสือ วิทยานิพนธ ผลงานวิจัย รวมถึงการศึกษาขอมูลจากสื่อทางอินเทอรเน็ต เพ่ือนํามา

ประกอบการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

ขั้นตอนที ่5  การวิเคราะหขอมูล 

 สําหรับการวิจัยในวิทยานิพนธน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชเคร่ืองมือในการ

วิจัยเปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  สําหรับแบบสอบถามที่จะสงตอใหผูใหขอมูลสําคัญจะเขียนจะ

แบงเปน 2 สวนไดแก แบบสอบถามสําหรับผูบริโภค และ แบบสอบถามสําหรับพนักงาน 

 แบบสอบถามสาํหรับตวัแทนผูบริโภคทีเ่ขาใชบริการในรานสะดวกซื้อทูเดย (Today Convenience 

Store) จะมีโครงสรางแบบสอบถามที่สามารถแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 (1) คําถามเก่ียวของกับขอมูลสวนตัว ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได 

 (2) คําถามที่ผูศกึษามีจุดประสงคที่อยากไดขอมูล ไดแก ความถี่ ชวงเวลาที่เขารานทําการสั่งซ้ือทเูดย 

สาเหตุที่เลือกเขาใชบริการในรานสะดวกซื้อทูเดย รานสะดวกทูเดยที่เคยไปปกติตั้งอยูแหงใด ประเภทสินคาที่
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ทําการสั่งซื้อบอยในรานสะดวกซ้ือทูเดย เวลาที่ใชในการสั่งซ้ือ วิธีชําระเงิน และสาเหตุที่ถือเปนความสําคัญตอ

รานสะดวกซื้อในความคิดของตนเอง 

 (3) การตัดคะแนนเก่ียวกับคําถามความพึงพอใจของรานสะดวกซื้อทูเดย ไดแก ดานความประทับใจ 

(Impression)   ดานคุณภาพการใหบริการ (Service Quality) และดานสินคาที่กําลังจําหนายอยูในราน 

(Goods On Sale)   และขอเสนอแนะจากผูบริโภคที่สามารถขับเคลื่อนนองคกรสามารถพัฒนาใหดีขึ้นได 

 แบบสอบถามสําหรับพนักงานอยูในรานสะดวกซ้ือทูเดย จะมีโครงสรางแบบสอบถามสามารถ

แบงเปน 3 ตอนดังนี้ 

 (1) การตัดคะแนนเก่ียวกับความพึงพอใจในองคกร ไดแก รายไดและสวัสดิการ การอบรมฝกงาน 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน เปาหมายในการปฏิบัติงาน โอกาสในการเลื่อนตําแหนง และวิธีการบริหารการจัดการใน

องคกร  

 (2) คําถามเก่ียวของกับขอมูลสวนตวั ไดแก เพศ อายุ อายุปฏิบัตงิาน และมีคําถามสาเหตุใดที่คุณคิด

วามีผลกระทบมากที่สุดในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงาน เปนคําถามปรนัย 

 (3) แนวคิดจากพนักงาน ไดแก สาเหตุที่พนักงานโดดเดนทีส่ามารถขบัเคลือ่นองคกรทําใหพัฒนาไดมี

อยางไรบาง และขอเสนอแนะใดที่สามารถชวยองคกรพัฒนาได 

ขั้นตอนที ่6  สรุปผลการศกึษาวิจัย และ การนําเสนอผลการศึกษาวิจัย  

การสรุปผลการศึกษาวิจัย และ การนําเสนอผลการศึกษาวิจัย ผูวิจัยใชการวิเคราะหขอมลู ดวย

วิธีการพรรณนาเชิงวิเคราะห 

 

ผลการวิจัย 

 วัตถุประสงคที่ 1 เพ่ือศึกษาแนวทางการจัดการทุนมนุษยของวิสาหกิจขนาดยอมในประเทศจีน  

ผลการวิจัยพบวา  สถานการณการพัฒนาการจัดการทุนมนุษยในประเทศจีนจากอดีตถึงปจจุบันกําลังจะเปน

กระแสที่ดีขึ้น แตยังพบอุปสรรคและจุดออนตาง ๆ ในขั้นตอนการพัฒนาการจัดการทุนมนุษย ประเทศจีนมี

ตัดสินใจจะพัฒนาการจัดการทุนมนุษยและมีคณุวุฒิการวางแผนอยางชดัเจนในอนาคตโดยเขาสูสมัยเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

 วัตถุประสงคที่  2 เพ่ือศึกษาวิธีการจัดการทุนมนุษยในองคกรขนาดยอม ผลการวิจัยพบวา  

สถานการณการจัดการทุนมนุษยของวิสาหกิจขนาดยอมในมณฑลกวางสียังมีชองวางที่จะพัฒนา การสนับสนุน

ไมพอเพียง การลงทุนไมพอเพียงจะเปนอุปสรรคที่ก้ันขวางการพัฒนาของวิสาหกิจขนาดยอมตาง ๆ ขาด

บุคลากรที่มีศักยภาพเฉพาะตัวจะเปนอุปสรรคที่ก้ันขวางการพัฒนาการจัดการทุนมนุษยในวิสาหกิจขนาดยอม

ตาง ๆ 

 วัตถุประสงคที่ 3 เพื่อศึกษาความพึงพอใจความตองการแนวทางการพัฒนาการทุนมนุษยของราน

สะดวกซ้ือทูเดย  ผลการวิจัยพบวา ประเทศจีนเปนประเทศหน่ึงที่มีจํานวนประชากรมากมายในโลกและพรอม

มีทรัพยากรแรงงานอยางอุดมสมบรูณแตไมไดเปนประเทศที่แข็งแกรงดานทุนมนุษย จํานวนทุนมนุษยโดยรวม

ในประเทศจีนเติบโตขึ้นอยางรวดเร็วหลังจากการปฏิรูปและการเปดประเทศเบื้องหลังการเติบโตอยางรวดเร็ว
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ของทุนมนุษยในประเทศจีนจะแยกออกกับเหตุผลจากการสนับสนุนทางนโยบายและการลงทุนไมได แตตอง

ตระหนักถึงชัดเจนในขณะเดียวกันวาการพัฒนารวดเร็วของประเทศจีนในปจจุบันนี้ยังมีชองวางโดย

เปรียบเทียบกับประเทศที่พัฒนาแลวจะแสดงใหเห็นถึงในการลงทุนดานการศึกษา ดานการฝกอบรม ดาน

สุขภาพและนโยบายกําลังแรงงาน คาลงทุนในดานการศึกษาของประเทศจีนไดถึง 4.14% ของจีดีพีในป  

ค.ศ.2017 เกิน 4% อยางตอเน่ืองตั้งแตป ค.ศ.2012 แต เปรียบเทียบกับคาเฉลี่ยของโลก 4.9% กับคาเฉลี่ย

ของประเทศพัฒนาแลว 5.1% จีนยังมีชองวางที่จะพัฒนาขึ้น นอกจากนั้นดึงดูดและธํารงรักษาบุคลากรลําบาก

ก็เปนปญหาหนักที่กําลังเผชิญในประเทศ สวนใหญจะสะทอนใหเห็นถึงแนวคิดผูนําในองคกรตาง ๆ ยังอยูใน

แตกอนซ่ึงไมเหมาะสมกับแนวโนมการพัฒนาในปจจุบัน มีแนวคิดวาทุนก็คือทุนดานทรัพยากร ไมมองเห็น

ความสําคัญทุนมนุษยในปจจุบัน ยังไมมีนโยบายหรือระบบที่ครบถวนดานสิทธ์ิพิเศษตอบุคลากรที่มีทักษะ

ความสามารถสูง (Rabob, Sureerattana, Wanakul, Tarakham, Kraisamrong, Yadee, 

andPochanikorn, 2019)  

 

องคความรูใหม 

แนวทางการพัฒนาทุนมนุษยของวิสาหกิจขนาดยอมรานสะดวกซ้ือทูเดยในมณฑลกวางสีประเทศจีน 

ควรพัฒนาทุนมนายืดวยการจัดกิจกรรมตางๆ ในการอบรมใหพนักงานไดมีทักษะ ในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น 

รวมถึงการใชวิ ธีสรางประสบการณ ในการทํางานดวยการมี เกณฑวัดผลตามความสามารถ หรือ 

Competencies 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ปญหาการพัฒนาการจัดการทุนมนุษยของรานสะดวกซ้ือทูเดย สามารถสามารถอภิปรายไดโดยแยก

ออกเปน 4 ประเด็นดังน้ี 

1) สวัสดิการ รายไดหรือสวัสดิการอื่น ๆ ที่องคกรใหแกพนักงาน ไมพอเพียง ไมสามารถใหพนักงาน

พอใจได โดยเฉพาะหลังจากองคกรปรับสวัสดิการ ใหแกพนักงานทําใหพนักงานบางสวนไมมีความม่ันใจจะ

ปฏิบัติงานอีกและลาออกงานตามที่พนักงานดังกลาว จึงเห็นไดวารานสะดวกซื้อขาดยุติธรรมในการแจกรายได

หรือสวัสดิการ ปรับสวัสดิการใหแกพนักงานยิ่งไปยิ่งนอย จนใหพนักงานมีความรูสึกวาเงินขนาดนี้  ภารกิจ

ขนาดหลายเทา ตอไปจึงเร่ิมมีอารมณทางลบเกิดขึ้นและสุดทายลาออกงานไปเร่ือย ในอีกดานหน่ึงสามารถ

สะทอนใหเห็นถึงรานสะดวกซ้ือทูเดยกําลังจะเผชิญแรงกดดันดานตนทุน ซ่ึง คงเปนสาเหตุสําคัญที่พนักงานใน

รานสะดวกซ้ือทูเดยปรับรายไดบอย เน่ืองจากองคกรตองการปรับการใชจายเพ่ือควบคุมตนทุน เม่ือทุก

ประเด็นประกันสังคมและความเปนอยูของราษฎรที่รวมกระจุกตัวอยูในจุดเดียว น่ันก็คือเพิ่มจํานวนตนทุน

ใหแกองคกร (Shi, 2012)  

2) การอบรมงาน การปฏิบัติงานของคนเปนชวงหน่ึงที่ไมเพียงแตเพ่ือการอยูหากินของตนเอง ยังเปน

ระยะชวงหนึ่งที่ได รับประสบการณกับทักษะ ซึ่งสามารถเห็นไดวาประสบการณในการปฏิบัติงานจะมี

ความสําคัญขนาดไหน รานสะดวกซ้ือไมมีการอบรมงานใหกับพนักงานอยางเปนระบบ จึงทําใหพนักงานขาด
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ประสบการณในหนาที่ของตนเอง ไมสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นหรือกรณีฉุกเฉินในขณะปฏิบัติงานได ซ่ึงจะ

สงผลกระทบตอองคกรวาพนักงานในองคกรทํางานไมมีประสิทธิภาพสงู การอบรมงานตอพนักงานสวนใหญจะ

เปนแบบสอนดวยปาก ปกติผูนําพูดถึงดานใดพนักงานจะจดจําเฉพาะดานน้ัน เม่ือเผชิญกับปญหาที่ผูนําไมได

พูดถึงก็คงจะไมทราบวิธีการแกไขปญหา หรือตองสอบถามกลับผูนําอีกวาจะมีวิธีการแกไขอยางไร การอบรม

งาน สามารถอภิปรายไดวา การปฏิบัติงานของคนเปนชวงหน่ึงที่ไมเพียงแตเพ่ือการอยูหากินของตนเอง ยังเปน

ระยะชวงหนึ่งที่ได รับประสบการณกับทักษะ ซึ่งสามารถเห็นไดวาประสบการณในการปฏิบัติงานจะมี

ความสําคัญขนาดไหน รานสะดวกซ้ือไมมีการอบรมงานใหกับพนักงานอยางเปนระบบ (Pinkesorn, 

Kittisaknawin, and Kongklai, 2020) จึงทําใหพนักงานขาดประสบการณในหนาที่ของตนเอง ไมสามารถ

แกไขปญหาที่เกิดขึ้นหรือกรณีฉุกเฉินในขณะปฏิบัติงานได ซ่ึงจะสงผลกระทบตอองคกรวาพนักงานในองคกร

ทํางานไมมีประสิทธิภาพสูง การอบรมงานตอพนักงานสวนใหญจะเปนแบบสอนดวยปาก ปกติผูนําพูดถึงดาน

ใดพนักงานจะจดจําเฉพาะดานนั้น เม่ือเผชิญกับปญหาที่ผูนําไมไดพูดถึงก็คงจะไมทราบวิธีการแกไขปญหา 

หรือตองสอบถามกลับผูนําอีกวาจะมีวิธีการแกไขอยางไร ซึ่งไมไดเปนการอบรมงานที่มีประสิทธิภาพ เสียเวลา

ทั้งพนักงานและผูนํา ทําใหพนักงานไมสามารถไดรับความรูทักษะอยางเปนระบบ เพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้น

ในขณะปฏิบัติงาน 

3) การเลื่อนตําแหนง โครงสรางตําแหนงพนักงานในองคกรไมชอบธรรม ไมเปนระบบ โครงสราง

พนักงานในองคกรนอกจากชั้นผูนําในสํานักงานใหญ ผูอํานวยการภูมิภาค รองตอมาก็ไดแกเจาของรานใน

สาขาตาง ๆ สุดทายไดแกพนักงานทั่วไปในรานโดยตรง ซ่ึงทําใหพนักงานมีความรูสึกวาชองวางระหวาง

พนักงานแตละชั้นคงจะกวางไป จนใหพนักงานเกิดอารมณทางลบที่ไมเห็นอนาคตของตนเองในองคกรน้ี ตอไป

จนไมมีความม่ันใจในปฏิบัติงานตอไป ลาออกงาน สุดทายองคกรจะเสียบุคลากรที่ควรไดรับการพัฒนาที่ดีไป 

ถือเปนการสูญเสยีบุคลากรที่มีเทคนิคในองคกร ในอีกดานหนึ่งพนักงานชั้นผูนํา (เชน เจาของรานในสาขา) คง

มีความกดดันจากการปฏิบัติงานในบางคร้ัง จึงตองการมีผูชวยมาแบงปนความกดดัน ซ่ึงเปนโอกาสที่ให

ตําแหนงใหมที่พนักงานในสาขามีโอกาสจะเลื่อนตําแหนงได แตถูกจํากัดโดยโครงสรางตําแหนงพนักงานใน

องคกรตําแหนงน้ีคงไมสามารถเปดให พนักงานชั้นผูนําในสาขาคงตองปฏิบัติงานโดยมีความกดดันตอเน่ือง 

พนักงานในสาขาคงตองปฏิบัติหนาที่งานเดิมไมมีความเปลี่ยนแปลงใด (Jansawang, and Prombutara, 

2019) 

4) ภาพลักษณหนารานและขอเสนอแนะเล็กนอยจากผูบริโภค จุดประสงคที่ผูบริโภคใหขอเสนอแนะ

กับองคกรคือหวังวาองคกรสามารถแกไขหรือพัฒนาใหดีขึ้น จึงแสดงใหเห็นถึงผูบริโภคมีกระจิตกระใจที่สนใจ 

สถานการณ การดําเนินการขององคกร เนื่องจากในบางคร้ังองคกรอาจมองไมเห็นจุดที่ตองการปรับปรุงในการ

ดําเนินการประจําวัน แตในฐานะของผูบริโภคสามารถมองเหน็ไดโดยเปนฐานะฝายตรงขามสามารถมองเห็นสิ่ง

ที่องคกรมองไมเห็นได 

 

 

 



วารสารวิทยาลยัสงฆนครลําปาง ปที่ 11 ฉบับที่ 3 (กันยายน-ธันวาคม 2565)  
 

109 
 

สรุป 

จากการวิจัยเร่ืองแนวทางการพัฒนาทุนมนุษยของวิสาหกิจขนาดยอมรานสะดวกซ้ือทูเดย ในมณฑล

กวางสีประเทศจีน จะสรุปไดเห็นประวัติศาสตรทุนมนุษยของประเทศจีนตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน และกลยุทธ 

การวางแผนของประเทศจีนในอนาคต นอกจากน้ียังเห็นสถานการณปจจุบันองคกรขนาดยอมในมณฑลกวางสี

และในประเทศโดยเลือกรานสะดวกซ้ือทูเดยเปนเปาหมายที่จะศึกษา (Tantrajin, Navanuch, Kritsavanon 

and Prakancharoen, 2016)  

1) รานสะดวกซื้อมีทั้งจุดเดนและจุดออนในการจัดการทุนมนุษย สวนใหญจะอยูระดับดียังมีชองวางที่

จะพัฒนาดีขึ้น  

2) สถานการณการจัดการทุนมนุษยของวิสาหกิจขนาดยอมในมณฑลกวางสียังมีชองวางที่จะพัฒนา 

การสนับสนุนไมพอเพียง การลงทุนไมพอเพียงจะเปนอุปสรรคที่ก้ันขวางการพัฒนาของวิสาหกิจขนาดยอมตาง 

ๆ ขาดบุคลากรที่มีศักยภาพเฉพาะตัวจะเปนอุปสรรคที่ก้ันขวางการพัฒนาการจัดการทุนมนุษยในวิสาหกิจ

ขนาดยอมตาง ๆ  

3) สถานการณการพัฒนาการจดการทุนมนุษยในประเทศจีนจากอดีตถึงปจจุบันกําลังจะเปนกระแสที่

ดีขึ้น แตยังพบอุปสรรคและจุดออนตาง ๆ ในขั้นตอนการพัฒนาการจัดการทุนมนุษย ประเทศจีนมีตัดสินใจจะ

พัฒนาการจัดการทุนมนุษยและมีคุณวุฒิการวางแผนอยางชัดเจนในอนาคตโดยเขาสูสมยัเทคโนโลยสีารสนเทศ 

(Kulnanun, 2019) 

 

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

1. ขอเสนอแนะสําหรับการจัดการทุนมนุษยของรานสะดวกซื้อทูเดย 

1.1 ใหพนักงานมีความพึงพอใจในองคกร 

1.2 ปรับปรุงภาพลักษณของราน 

1.3 สาขาของรานสามารถเพิ่มขึ้น 

2. ขอเสนอแนะสําหรับการจัดการทุนมนุษยของวิสาหกิจขนาดยอมในมณฑลกวางส ี

2.1 ดงึดดูการลงทุนและบคุลากร ใหการสนับสนุนกับองคกรมากขึ้น 

2.2 อัพเกรดเทคนิค กระตุนนวัตกรรมในองคกร 

3. ขอเสนอแนะสําหรับการจัดการทุนมนุษยในประเทศจีน 

3.1 เปลีย่นแปลงแนวคดิเกาตอนรับสมัยใหม 

3.2 พัฒนาการธํารงรักษารักษาบคุลากร 

3.3 ปรับปรุงโครงสรางการลงทุน เพ่ิมประสิทธิภาพการใชทนุในดานการศกึษา 
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