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บทคัดยอ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อ 1) ศึกษาผลกระทบของการฝกอบรมและพัฒนาตอการรับรูความสามารถ
ในตนเองตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน และตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 2) ศึกษาผลกระทบของการรับรู
ความสามารถในตนเองตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน และตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 3) ศึกษาผลกระทบ
ของคุณภาพชีวิตในการทำงานตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูงและตอขีดความสามารถในการแขงขัน 4) ศึกษา
ผลกระทบของการจัดการบุคลากรความสามารถสูงตอขีดความสามารถในการแขงขันขององคการ การวิจัยครั้งนี้เปน
การวิจัยแบบผสมผสานวิธี โดยขอมูลเชิงคุณภาพใชการสัมภาษณเชิงลึก จากผูบริหาร เจาของกิจการ และผูจัดการ 
จำนวน 6 ทาน สวนขอมูลเชิงปริมาณเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามจากองคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสไทย 
จำนวน 593 ราย วิเคราะหตัวแบบจำลองสมการโครงสรางดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 
 ผลการวิจัยพบวา 1) การฝกอบรมและพัฒนามีผลกระทบทางบวกตอการรับรูความสามารถในตนเอง 
ตอคุณภาพชีวิตในการทำงานแตไมมีผลกระทบทางตรงตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 2) การรับรู
ความสามารถในตนเองมีผลกระทบทางบวกตอคุณภาพชีวิตในการทำงานและตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 
3) คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลกระทบทางบวกตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูงและตอขีดความสามารถ 
ในการแขงขัน 4) การจัดการบุคลากรความสามารถสูงมีผลกระทบทางบวกตอขีดความสามารถในการแขงขัน 
 
คำสำคัญ: ธุรกิจใหบริการโลจิสติกส; การจัดการบุคลากรความสามารถสูง; ขีดความสามารถในการแขงขัน  
 
Abstract  
 The purposes of this research were 1) to study the effects of training and development on 
self-efficacy on the quality of work life and the talent management. 2) to study the effects of self-
efficacy on the quality of work life and the talent management. 3) to study the effects of quality 
of work life and talent management on the competitiveness. 4) to study the effects of talent 
management on the competitiveness. This study used mixed methods with qualitative data 
through interviews and 593 questionnaires for quantitative data. Data were analyzed by Structural 
Equation Modeling (SEM) Program. 
 The results revealed that 1) Training and development had a positive effect on self-efficacy 
and quality of work life, did not effect to talent management. 2) Self-Efficacy support had a 
positive effect on quality of work life and talent management. 3) Quality of work life had a positive 
effect on talent management and competitiveness. 4) Talent Management had a positive effect on 
competitiveness. 
 
Keywords: Logistics Service; Talent Management; Competitiveness 
 
บทนํา  
 การประกอบธุรกิจยุคปจจุบันเนนการสรางความไดเปรียบดานการแขงขัน เพื่อใหผูประกอบการสามารถสราง
ผลกำไรจากการลงทุนใหเปนไปตามแผนธุรกิจในแตละป การสรางความไดเปรียบจากการผลิตสินคาหรือบริการ 
มีปจจัยดานคุณภาพสินคา การสรางคุณคาและความแตกตาง การสงมอบสินคาอยางรวดเร็วตรงตอเวลา การสราง
ความพึงพอใหกับลูกคาตามปจจัยดังกลาว ธุรกิจใหบริการโลจิสติกสหรือผูใหบริการขนสงจึงมีความสำคัญตอการ
กระจายสินคาและเคลื่อนยายสินคาจากผูประกอบการหรือผูผลิต ไปยังผูบริโภค (Grant, Trautrims & Wong 2017; 
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Novack, Gibson, Suzuki & Coyle, 2018) ภาครัฐบาลของประเทศไทยสงเสริมการลงทุนดานการผลิตของ
ผูประกอบการทั้งในประเทศและตางชาติเขามาลงทุน รวมทั้งใหความสำคัญกับระบบโลจิสติกสและซัพพลายเชน 
เพื่อสนับสนุนใหกระบวนการผลิตสินคาสามารถดำเนินไปไดประสบความสำเร็จ ดังนั้น ผูใหบริการดานขนสง  
หรือองคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกส จึงตองมีการวางแผนเพื่อเตรียมความพรอมดานการพัฒนาอัตรากำลังคน หรือ
ยกระดับบุคลากรที่ปฏิบัติงานใหบริการดานโลจิสติกสมีมาตรฐานเปนระดับสากล และฝมือแรงงานของบุคลากร 
ในองคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสไดรับการอบรมและพัฒนาดานทักษะ สมรรถนะ กระบวนการทางความคิด สามารถ
นำไปใชวางแผนการปฏิบัติงานบริการกับลูกคาใหแขงขันกับองคการใหบริการโลจิสติกสรายอ่ืน และการแขงขันระดับ
นานาชาติได ซึ่งกลาวไดวาองคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสจะตองรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูงใหอยูกับองคการ
ไดเพื่อเปนการสรางขีดความสามารถดานการแขงชันระยะยาวได (Garavan, McCarthy & Carbery, 2019) 

การพัฒนาบุคลากรขององคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกส เพื่อใหเปนไปตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) และแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบอุตสาหกรรมโลจิสติกสของประเทศไทย 
ซึ่งโลจิสติกสจัดอยูในกลุมอุตสาหกรรมใหม (New S-Curve) แตความคืบหนาดานการพัฒนาบุคลากรในองคการ
ใหบริการโลจิสติกสเองก็ยังประสบปญหา ความตองการสนับสนุนดานพัฒนาฝมือแรงงานของบุคลากรจากภาครัฐ 
หรือแนวทางการนำแผนพัฒนามาประยุกตใชพัฒนาบุคลากรเพื่อยกระดับขึ้นใหดีกวาเดิม อีกทั้งสภาพปญหาของ
องคการใหบริการโลจิสติกสไทย พบวาบุคลากรในองคการใหบริการโลจิสติกสในประเทศไทย ยังขาดความรู ทักษะ 
และความสามารถ เพื่อที่จะทำใหการแขงขันขององคการในยุคที่เทคโนโลยีดิจิทัลสมัยใหมเขามามีบทบาทตอการ
ปฏิบัติงานไดดีขึ้นกวาเดิม รวมถึงกลุมบุคลากรความสามารถสูงก็ยังขาดการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากร
สามารถปรับเปลี่ยนเปลี่ยนกระบวนการทำงาน และกระบวนการบริหารจัดการภายในองคการใหดีขึ้นในยุควิถีใหม 
จากที่กลาวมาปญหาดานการพัฒนาบุคลากรในธุรกิจใหบริการโลจิสติกส ถือวายังไมบรรลุตามตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติดานการขับเคลื่อนเพื่อพัฒนาบุคลากรในธุรกิจโลจิสติกส นับเปนสิ่งสำคัญมากเพราะ
บุคลากรถือเปนผูมีสวนสำคัญในระบบหวงโซคุณคา (value chain) ของธุรกิจประเภทนี้ ดังนั้น การที่จะใหองคการ
บริการโลจิสติกสซึ่งมีจำนวนมากในประเทศไทยบรรลุเปาหมายเรื่องนี้ได ตองมีการวางแผนแกไขปญหาการหมุนเวียน
ของบุคลากรระดับสูง และ องคการยังขาดการรักษาบุคลากรความสามารถสูงไวได ซึ่งปจจัยสำคัญที่องคการตอง
คำนึงถึงในการดูแลและรักษาบุคลากร คือ ดานคุณภาพชีวิตการทำงาน การใหความรูและพัฒนาบุคลากรอยางเปน
ระบบและสนับสนุนใหเติบโตดานอาชีพ (Hutahayan, 2019)  จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน องคการใหบริการ 
โลจิสติกสในประเทศไทยยังไมใหความสำคัญกับการดูแลและรักษาบุคลากร โดยเฉพาะอยางย่ิงบุคลากรความสามารถ
สูง จึงทำใหผูวิจัยไดตระหนักถึงความสำคัญและสนใจที่จะศึกษาประโยชนของการจัดการบุคลากรความสามารถสูง
และบุพปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอขีดความสามารถในการแขงขันขององคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสไทย  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาผลกระทบของการฝกอบรมและพัฒนาตอการรับรูความสามารถในตนเอง ตอคุณภาพชีวิต 
ในการทำงาน และตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 
 2. เพื่อศึกษาผลกระทบของการรับรูความสามารถในการแขงขันตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน และตอการ
จัดการบุคลากรความสามารถสูง 
 3. เพื่อศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทำงานตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง และตอขีด
ความสามารถในการแขงขัน 
 4. เพื่อศึกษาผลกระทบของการจัดการบุคลากรความสามารถสูงตอขีดความสามารถในการแขงขัน  
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 ภาพที่ 1:  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 : การฝกอบรมและพัฒนามีผลกระทบทางบวกตอการรับรูความสามารถในตนเอง 
สมมติฐานที่ 2 : การฝกอบรมและพัฒนามีผลกระทบทางบวกตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
สมมติฐานที่ 3 : การฝกอบรมและพัฒนามีผลกระทบทางบวกตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง       
สมมติฐานที่ 4 : การรับรูความสามารถในตนเองมีผลกระทบทางบวกตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน  
สมมติฐานที ่5 : การรับรูความสามารถในตนเองมีผลกระทบทางบวกตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 
สมมติฐานที่ 6 : คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลกระทบทางบวกตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 
สมมติฐานที่ 7 : คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลกระทบทางบวกตอขีดความสามารถในการแขงขัน 
สมมติฐานที่ 8 : การจัดการบุคลากรความสามารถสูงมีผลกระทบทางบวกตอขีดความสามารถในการแขงขัน  

 
ระเบยีบวิธีการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed methods) ที่ใชทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยมี
วิธีดำเนินการวิจัยดังน้ี 

ขอบเขตดานเนื้อหา  
การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาตัวแปรเริ่มตนการฝกอบรมและพัฒนา ตัวแปรคั่นกลาง การรับรูความสามารถในตนเอง 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน การจัดการบุคลากรความสามารถสูง และตัวแปรเปาหมายสุดทาย ขีดความสามารถในการ
แขงขันขององคการ  

ขอบเขตดานประชากร  
กลุมประชากรที่ศึกษา คือ ผูบริหาร ผูจัดการ และพนักงานในองคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสในประเทศไทย 

ที่ไดรับรางวัลผูเปนเลิศในการใหบริการดานโลจิสติกส 20 แหง สำหรับขนาดตัวอยางในการวิเคราะหตัวแปรแบบ 
สมการโครงสราง (Structural Equation Modeling : SEM) ใชขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 20 เทาของตัวแปรสังเกตได
จำนวน 27 ตัวแปร ดังนั้นจึงใชกลุมตัวอยางอยางนอย 540 ตัวอยาง แต (Comrey & Lee,1992) ระบุวาการกำหนด
ขนาดตัวอยางจำนวน 100 ตัวอยาง ใชไมได (poor) จำนวน 200 ตัวอยาง อยูในระดับพอใช (fair) จำนวน 300 ตัวอยาง 
จึงจะดี (good) 500 ตัวอยางถือวาดีมาก (very good) และ 1,000 ตัวอยางหรือมากกวา ถือวายอดเยี่ยม (excellent) 
ดังนั้น ผูวิจัยจึงเลือกกำหนดขนาดตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ จำนวน 500 ตัวอยาง  
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
ผูวิจัยทำการเก็บแบบสอบถามผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนางาน และพนักงานในองคการใหบริการโลจิสติกส 

ที่ไดรับรางวัลผูเปนเลิศในการใหบริการดานโลจิสติกส 20 แหง โดยการสงแบบสอบถามไปยังบริษัทฯ รวมถึง การสง
แบบสอบถามดวย Google Drive ตอบผาน QR Code จากนั้นนำขอมูลที่ไดรับมาทั้ง 2 สวน มาสรุปขอมูลที่เก็บได 
จำนวน 593 ชุด และการสัมภาษณเชิงลึกผูเชี่ยวชาญประกอบดวยระดับผูบริหาร เจาของกิจการ และผูจัดการ  
จำนวน 6 ทาน  

การเก็บรวบรวมขอมูล  
ขอมูลปฐมภูมิ เปนการเก็บรวบรวมดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึกจาก ผูบริหาร เจาของกิจการ และผูจัดการ 

ในธุรกิจใหบริการโลจิสติกส สวนขอมูลทุติยภูม ิเปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
การตรวจสอบเครื่องมือ  
ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามสงใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) จำนวน  

5 ทาน และทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงมาตรวัดดวยสถิติ (Cronbach’s alpha coefficient) พบวาแตละตัวแปร
มีคาตั้งแต 0.7 ขึ้นไปจากนั้นนำเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบมาแกไขปรับปรุงและนำไปทดลอง (Try-out) จำนวน  
40 คน เพื่อทำการตรวจสอบความสมบูรณของขอคำถามและเปนการวัดความสอดคลองภายใน (Internal 
consistency model) 

การวิเคราะหขอมูล  
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quanlitative research) วิเคราะหขอมูลดวย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

ประกอบดวย คารอยละ(Percentage) คาเฉลี่ย(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
statistics) ดวยตัวแปรแบบสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling : SEM) โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป 
ทางคอมพิวเตอร  

การวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ดวยวิธีการสัมภาษณแบบเชิงลึก (in-depth interview) โดยผูวิจัย
ไดทำการตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของขอมูลผานการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสา (triangulation) พรอมทั้ง 
การสังเกต และนำผลที่ไดมาอภิปราย ผลสรุป และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม จากนั้นทำการวิเคราะหเนื้อหา (content 
analysis) จากการสัมภาษณ มาวิเคราะหและตรวจสอบความเที่ยงตรงของขอมูล นำมาสูบทสรุป (conclusion) ที่เกิดจาก
การนำขอคนพบมาเชื่อมโยงกัน 

 
สรุปผลการวิจัย  
 ผลการวิจัยเรื่องผลกระทบของการจัดการบุคลากรความสามารถสูงและบุพปจจัยตอขีดความสามารถในการ
แขงขันขององคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสไทย นำเสนอตามลำดับของวัตถุประสงคของการวิจัย แบงออกเปน 
ผลการวิจัยเชิงปริมาณ และผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังนี้  
 ผลการวิจัยเชงิปริมาณ 

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 53.60 มีชวงอายุอยูระหวาง 31–40 ป รอยละ 39.60  

มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 66.30 มีประสบการณทำงานอยูระหวาง 5-10 ป รอยละ 32.40 และเปน
พนักงานรอยละ 71.80 

สวนที่ 2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของตัวแปรแตละปจจัย 
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ตารางที่ 1 แสดงเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นแตละปจจัยในกรอบแนวคิดการวิจัย 
ตัวแปร คาเฉลี่ยรวม สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปรผล 

การฝกอบรมและพัฒนา 4.01 0.799 มาก 
การรับรูความสามารถในตนเอง 3.98 0.823 มาก 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน  3.97 0.793 มาก 
การจัดการบุคลากรความสามารถสูง 3.99 0.791 มาก 
ขีดความสามารถในการแขงขัน 4.01 0.792 มาก 

จากตารางที่ 1 พบวา ระดับความคิดเห็นของแตละตัวแปรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยปจจัยตัวแปร 
ขีดความสามารถในการแขงขันมีคาเฉลี่ยรวมสูงสุด รองลงมาคือการฝกอบรมและพัฒนา 

 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหความเหมาะสมของตัวแบบ“ผลกระทบของการจัดการบุคลากรความสามารถสูงและ
บุพปจจัยตอขีดความสามารถในการแขงขันขององคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสไทย”โดยแบงเปนขั้นตอนดังน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง(CFA) 
 
ตารางที่ 2 องคประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง(CFA) 

ตัวแปร AVE CR 
การฝกอบรมและพัฒนา 0.398 0.768 
การรับรูความสามารถในตนเอง 0.367 0.815 
คุณภาพชีวิตการทำงาน 0.367 0.733 
การจัดการบุคลากรความสามารถสูง 0.379 0.784 
ขีดความสามารถในการแขงขัน 0.384 0.755 

 จากตารางที่ 2 คาเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได(Average Variance Extracted : AVE) และ คาความเที่ยง
เชิงโครงสราง(Composite Reliability : CR) ทุกตัวในกรอบแนวความคิดการวิจัยเปนตามเกณฑที่กำหนดไว  
 

ขั้นตอนที่ 2 การทดสอบตัวแบบตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
 
 ภาพที่ 2: ผลการวิเคราะหตัวแบบจำลองสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling : SEM) 
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 จากการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร พบวา ตัวแบบจำลอง
สมการโครงสรางมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที่ผูวิจัยไดทำการรวบรวมมาจากภาคสนาม โดยการพิจารณา
ผลคาสถิติ Chi-Square = 364.96, df = 281, Chi-Square/df = 1.298 P-value = 0.00054, CFI = 0.998 , GFI 
= 0.956 ,  AGFI = 0.941 , RMSEA = 0.0225 
 ผลสรุปจากปจจัยในตัวแบบสมมติฐาน  

ซึ่งจากผลการวิเคราะหตัวแบบจำลองสมการโครงสราง และผลของเสนอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปร ตามผล
การทดสอบสมมติฐานที่ 1-3 อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยขอ 1. ผลการสอบสมมติฐานที่ 4 และ 5 
อภิปรายผลตามวัตถุประสงคการวิจัยขอ 2. ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 6 และ 7 อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค
ขอ 3. และ ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 8 อภิปรายผลตามวัตถุประสงคขอที่ 4. ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
 1. เสนอิทธิผลเชิงสาเหตุของตัวแปรการฝกอบรมและพัฒนาสงผลกระทบไปยังการรรับรูความสามารถ 
ในตนเองอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) อิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรงเสน 
Gamma = 0.80 และมีคา t-statistics = 10.409  
 2. เสนอิทธิผลเชิงสาเหตุของตัวแปรการฝกอบรมและพัฒนาสงผลกระทบไปยังคุณภาพชีวิตในการทำงาน
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) อิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรงเสน Gamma 
= 0.549 และมีคา t-statistics = 5.468  
 3. เสนอิทธิผลเชิงสาเหตุของตัวแปรการฝกอบรมและพัฒนาสงผลกระทบไปยังการจัดการบุคลากร
ความสามารถสูงอยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) อิทธิพลเชิงสาเหตุ
ทางตรงเสน Gamma = 0.094 และมีคา t-statistics = 0.944  
 4. เสนอิทธิผลเชิงสาเหตุของตัวแปรการรับรูความสามารถในตนเองสงผลกระทบไปยังคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) อิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรงเสน 
Beta = 0.382 และมีคา t-statistics = 4.211 

5. เสนอิทธิผลเชิงสาเหตุของตัวแปรการรับรูความสามารถในตนเองสงผลกระทบไปยังการจัดการบุคลากร
ความสามารถสูงอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) อิทธิพลเชิงสาเหตุ
ทางตรงเสน Beta = 0.271 และมีคา t-statistics = 2.872  

6. เสนอิทธิผลเชิงสาเหตุของตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงานสงผลกระทบไปยังขีดความสามารถในการ
แขงขันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) อิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรงเสน 
Beta =0.246 และมีคา t-statistics = 2.288 

7. เสนอิทธิผลเชิงสาเหตุของตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงานสงผลกระทบไปยังการจัดการบุคลากร
ความสามารถสูงอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) อิทธิพลเชิงสาเหตุ
ทางตรงเสน Beta = 0.601 และมีคา t-statistics = 4.895  

8. เสนอิทธิผลเชิงสาเหตุของตัวแปรการจัดการบุคลากรความสามารถสูงสงผลกระทบไปยังขีดความสามารถ
ในการแขงชัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) อิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรง
เสน Beta = 0.712 และมีคา t-statistics = 2.669 
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ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย 
Path 

Coefficients 
t-statistics 

ผลการ
ทดสอบ

สมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 การฝกอบรมและพัฒนามีผลกระทบ
ทางบวกตอการรับรูความสามารถในตนเอง 

0.800 10.409 สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 2 การฝกอบรมและพัฒนามีผลกระทบ
ทางบวกตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

0.549 5.468 สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 3 การฝกอบรมและพัฒนามีผลกระทบ
ทางบวกตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 

0.094 0.944 ไมสนับสนุน 

สมมติฐานที่ 4  การรับรูความสามารถในตนเอง 
มีผลกระทบทางบวกตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

0.382 4.211 สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 5 การรับรูความสามารถในตนเองมีผลกระทบ
ทางบวกตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 

0.271 2.872 สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 6 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลกระทบ
ทางบวกตอขีดความสามารถในการแขงขัน 

0.246 2.288 สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 7 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลกระทบ
ทางบวกตอการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 

0.601 4.895 สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 8 การจัดการบุคลากรความสามารถสูง 
มีผลกระทบทางบวกตอขีดความสามารถในการแขงขัน 

0.712 2.669 สนับสนุน 

 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ผูวิจัยไดทำการสัมภาษณเชิงลึกบุคลากรในองคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสไทย ประกอบดวยกลุมผูบริหาร 
ผูจัดการ และ พนักงาน จำนวน 6 ทาน ซึ่งทุกทานถือเปนผูนำหลักองคการ (key position) ที่มีสวนในการวางนโยบาย 
เปาหมายดานการเติบโตขององคการ และเปาหมายดานการพัฒนาบุคลากรมีศักยภาพในการทำงาน ซึ่งประเด็นคำถาม
สำหรับการสัมภาษณเชิงลึก ผลการวิจัยพบวา มีความคิดเห็นสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันวา ปจจัยที่มีผลตอการ
จัดการบุคลากรความสามารถสูงในองคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสไทยนั้นมี 1) ดานการดูแลคุณภาพชีวิต  
การใหคาตอบแทนกับพนักงานที่ เปนธรรม ความปลอดภัยในงาน มีสวัสดิการที่ดีเพียงพอ ใหสมดุลกับบุคลากร 
ดานสวนตัวและงาน มีการสื่อสารที่ดีในการทำงาน สรางวัฒนธรรมใหบุคลากรรูสึกรักและผูกพันตอองคการ 2) ดานการ
จัดการบุคลากรความสามารถสูง รักษาพนักงานความสามารถสูง ยกระดับความสามารถ บุคลากรที่สรางชื่อเสียงใหกับ
องคการ องคการมีการจัดการความรูที่ดี วางแผนการเติบโตในอาชีพใหบุคลากรและสืบทอดตำแหนง ทั้งหมดนี้คือ 
ปจจัยที่สนับสนุนการจัดการบุคลากรความสามารถสูง สวนปจจัยที่จะทำใหการจัดการบุคลากรความสามารถสูงที่มีผล 
ตอขีดความสามารถในการแขงขันในองคการธุรกิจโลจิสติกสไทยนั้นมี 1) ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมี
ความสามารถ การดึงศักยภาพดานความสามารถในตนเองออกมา การเรียนรูเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใชในการทำงาน  
ทักษะดานการทำงานหลากหลาย การสงเสริมใหเปนบุคลากรตนแบบเพื่อการเติบโตในอาชีพ และผูกพันรักในองคการ  
2) องคการวางแผนเพื่อรักษาบุคลากรความสามารถสูงใหอยูกับองคการ ยกระดับความรูความสามารถใหสูงขึ้นพรอมกับ
การเติบโตในตำแหนงหนาที่รับผิดชอบ ระบบผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ มีแผนการสืบทอดตำแหนงที่ดี  
3) กลยุทธระบบการจัดการดานพัฒนาบุคลากรขององคการ สอดคลองกับนโยบายการจัดการบุคลากรความสามารถสูง 
การแตงตั้งบุคลากรความสามารถสูงเปนผูใหคำปรึกษากับผูบริหาร การพัฒนาบุคลากรโดยใชเทคโนโลยีเขามามีสวน
รวมจนเกิดความชำนาญและนำมาใชวางแผนงานขององคการได 
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การอภิปรายผล   
 วัตถุประสงควิจัยขอที่ 1 พบวา การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ สงผลลัพธที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน และตอบสนองตามเปาหมายขององคการ ซึ่งการฝกอบรมและพัฒนาจะสามารถเชื่อมโยงสูแผนพัฒนา
พนักงานสวนบุคคล การเรียนรูดานเทคโนโลยีสมัยใหมชวยทำใหบุคลากรสามารถสั่งสมประสบการณในตนเอง  
มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Arhelo, 2017) และบุคลากรมีคุณภาพ ตามทักษะที่องคการปรารถนา 
ใหเปนไปตาม ภารกิจและวิสัยทัศนขององคการดวย (Overstreet, Skipper, Huscroft, Cherry & Cooper, 2019) 
กลาวไดวา องคการจะรักษาผูมีความสามารถสูงดวยการยกระดับคุณภาพชีวิตการทำงานใหไดรับผลตอบแทนรายได 
ที่ดีขึ้นพรอมกับความกาวหนาในหนาที่การงาน การสนับสนุนใหเติบโตดานสายอาชีพ สนับสนุนใหเปนบุคลากร
ความสามารถสูงเปนตนแบบดานการสอนงานกระบวนการดานความคิดที่ดีขององคการ (Lyons & Bandura, 2017) 
ซึ่งมีผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย มาสนับสนุนจำนวน 3 สมมติฐาน คือ สมมติฐานที่ 1 สมมติฐานที่ 2 และ 
สมมติฐานที่ 3 ทั้งนี้จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ไมสนับสนุนในเชิงปริมาณ และการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ 
มาสนับสนุนก็พบวา การฝกอบรมและพัฒนา ขององคการ แมจะมีการฝกอบรมอยางตอเนื่อง แตยังขาดการติดตาม
และประเมินผลการนำความรูจากการฝกอบรมไปใชในการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพ ก็ยอมทำใหไมสามารถสงผลให
บุคลากรความสามารถสูงขึ้น แตสามารถทำไดดวยการจัดทำแผนงานติดตามผลภายหลังฝกอบรม และแผนงานพัฒนา
ตอเนื่องดานการเติบโตในสายอาชีพที่ดีก็สงผลใหเปนบุคลากรความสามารถสูงได  
 วัตถุประสงคขอที่ 2 พบวา บุคลากรที่รับรูความสามารถในตนเอง จะใชความสามารถของตนเองที่มีการ
ถายทอดความรู ความตั้งใจในการทำงานใหกับผูอื่น และทำใหบุคลากรคนอื่นเชื่อวาการปฏิบัติงานในทุกกิจกรรม  
ดวยความตั้งใจจากวิชาความรูที่มียอมจะประสบความสำเร็จ และมีคุณภาพชีวิตดีขึ้นจากการปฏิบัติ งานอยางแนนอน 
(Santos & Liguori, 2020) บุคลากรที่มีความสามารถในตนเองสูงยังสามารถสรางแรงบันดาลใจใหบุคลากร 
ในองคการเติบโตตามเสนทางการพัฒนาบุคลากรความสามารถสูง ตามที่องคการกำหนด ชวยสนับสนุนใหบุคลากร
ประสบความสำเร็จในการประกอบอาชีพ (Gbadamosi, Evans, Richardson & Chanthana, 2018) ซึ่งมีผลการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย มาสนับสนุนจำนวน 2 สมมติฐาน คือ สมมติฐานที่ 4 และ สมมติฐานที่ 5 
 วัตถุประสงคขอที่ 3 พบวา การพัฒนาดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน เปนกระบวนการรักษาบุคลากร
ความสามารถสูงที่มีความตั้งใจจากการเรียนรูใหไดรับคุณคา และความพรอมสำหรับการเติบโตในสายอาชีพไปกับ
องคการได (Arasanmi & Krishna, 2019) รวมถึงการสรางการรับรู และเปดโอกาสใหคนที่มีความรูความ สามารถได
มีโอกาสวางเปาหมายรวมกันในการพัฒนาองคการ (Luna-Arocas, Valle & Lara, 2020) บุคลากรความสามารถสูง 
มีความเขาใจในระบบงานขององคการ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรความสามารถสูงควบคูกับการใหบุคลากรเหลานั้น 
มีคุณภาพชีวิตที่ดี ถือวาเปนการบูรณาการเครื่องมือจัดการบุคลากรความสามารถสูงจะมีสวนชวยในการยกระดับ 
ขีดความสามารถในการแขงขันใหกับองคการได (Martin, 2019) ซึ่งมีผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย มาสนับสนุน
จำนวน 2 สมมติฐาน คือ สมมติฐานที่ 6 และ สมมติฐานที่ 7 
 วัตถุประสงคขอที่ 4 พบวา การพัฒนาบุคลากรและการยกระดับศักยภาพของบุคลากรความสามารถสูง 
เพ่ือใหสมรรถนะกับทักษะของบุคลากรเหลานั้นสูงขึ้นไปกวาเดิม ยอมสงผลใหองคการเองเปนที่ยอมรับและเปนที่รูจัก
วงกวางในกลุมธุรกิจมากขึ้น อีกทั้งบุคลากรที่เกงมีความสามารถสูง จะใชเทคโนโลยีตาง ๆ มาชวยในการวางแผนงาน
ขององคการเพื่อผลักดันยอดขายและการสรางกำไร สรางความนาเชื่อถือจากลูกคาและภายนอกองคการได (Itam, 
Misra & Anjum, 2020 ; Eid, Zaabi, Alzahmi & Elsantil, 2019) ซึ่งมีผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่  8  
มาสนับสนุน 
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ขอเสนอแนะ  
 ขอเสนอแนะดานการนำไปประยุกตใช  
 1. ผูประกอบการ หรือ ผูบริหารขององคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกส ตองใหความสำคัญกับการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่อง การฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทางดานเทคนิคการทำงาน ดานทัศนคติ เพื่อสงเสริม
กระบวนการทางความคิด การฝกอบรมเทคโนโลยีสมัยใหมใหบุคลากรมีสมรรถนะในการทำงานตามมาตรฐาน 
ของแรงงานที่อุตสาหกรรมโลจิสติกสของประเทศ การยกระดับทักษะของแรงงาน และรวมถึงการยกระดับคุณภาพ
ชีวิตการทำงานผูปฏิบัติงานในธุรกิจโลจิสติกสตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดกำหนดไว    
   2. บุคลากรที่รับรูความสามารถในตนเอง มีความรู ความสามารถ ประสบการณจากการทำงาน ที่สั่งสม
ศักยภาพในตนเอง ตองไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ เพื่อเปนขวัญและกำลังใจในการทำงาน  
และการพิจารณาใหเปนบุคลากรตัวอยางเพื่อสรางวัฒนธรรมองคการดานการพัฒนาตนเองนำกระบวนการพัฒนา
รายบุคคลมาสรางเสนทางการเรียนรูตามตำแหนงงานใหประสบความสำเร็จ และถือวาเปนการพัฒนาบุคลากร 
อยางย่ังยืนใหอยูกับองคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสไดในระยะยาว 

 3. องคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสมีระบบผลตอบแทนที่ดี การใหรางวัลในการทำงาน มีความปลอดภัย 
ในการปฏิบัติงาน การสรางองคการแหงความสุข ยอมสงผลตอบุคลการมีแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง  
การสนับสนุนใหบุคลากรใชเทคโนโลยีดิจิทัลขับเคลื่อนการใหบริการตอลูกคา ยอมสงผลใหบุคลากรความสามารถ 
สูงวางแผนดานการผลิตเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหเปนตามการวิเคราะหรายรับขององคการไดอยางตอเนื่อง  
ลดความเสี่ยงในธุรกิจ เปนการสรางขีดความสามารถในการแขงขันดวยการใหผลกำไรเติบโตอยางตอเนื่อง 
 4. ผลจากการศึกษาวิเคราะหตัวแปรจากการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสามารถนำผลที่ไดไปทำเปนรูปแบบหรือการ
วางแผนงานชวยใหองคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสใชพัฒนาบุคลากร รักษาบุคลากร สรางคุณภาพชีวิตการทำงาน 
ที่ดี และแนวทางสำหรับใหบุคลากรความสามารถสูงชวยในการสรางขีดความสามารถใหองคการได 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาบทบาทการเปนตัวแปรคั่นกลางของการจัดการบุคลากรความสามารถสูง
ตอขีดความสามารถในการแขงขันขององคการธุรกิจใหบริการโลจิสติกสไทยเทานั้น ในงานวิจัยครั้งตอไปผูสนใจ 
ควรนำไปปรับใชหรือศึกษาในหนวยงานอื่น อุตสาหกรรมอื่นที่ใกลเคียง ในบริบทที่แตกตาง และชวงเวลาที่แตกตาง 
เพ่ือเปรียบเทียบ ตรวจสอบผลหรือหาขอคนพบใหม ๆ ตอไป  
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