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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 ในการดาํเนินงานของทุกองคก์ร ย่อมมีการวางแผนเพืÉอให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉ

ได้วางไว ้โดยเฉพาะท่ามกลางสภาวะการแข่งขนัสูง เต็มไปดว้ยผูเ้ล่นมากมายในตลาด ทาํให้ยิÉงตอ้งมี

การจดัการอยา่งรัดกุมและเขม้งวดในทุกระดบั ตัÊงแต่ระดบัผูบ้ริหารลงมาจนถึงพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

เพืÉอให้ผลการปฏิบติังานออกมาเป็นเลิศเหนือคู่แข่ง แต่ทว่าทา้ยทีÉสุด แมจ้ะมีนโยบายทีÉเป็นรูปธรรม

ชดัเจนเพียงใด ก็ยงัมีบางองค์กรทีÉไม่สามารถบรรลุตามเป้าประสงค์ได้ หรือประสบผลสําเร็จแบบไม่

ย ัÉงยืนถาวร 

 นอกเหนือจากการให้ความสําคัญในการกาํหนดกลยุทธ์และเป้าหมายในระดับองค์กร 

(Corporate level) ระดบัธุรกิจ (Business level) ระดบัปฏิบติั (Functional level) ทัÊงในระยะสัÊนและระยะ

ยาว  หลายองค์กรทัÊงภาครัฐและภาคเอกชน ทัÊงขนาดเล็กไปจนถึงขนาดใหญ่ ต่างก็ตระหนักดีว่า

สมรรถนะการปฏิบติังาน (Performance) เป็นองคป์ระกอบร่วมทีÉสาํคญัอีกประการหนึÉงทีÉจะนาํพาองคก์ร

ไปสู่ความสําเร็จ เพราะการทีÉองค์กรจะสามารถไปถึงเส้นชัยทีÉได้ปักหมุดเอาไวไ้ด้นัÊ น ก็ขึÊนอยู่กับ

สมรรถนะการปฏิบติังานของทุกหน่วยงานทัÊงสิÊน ดว้ยเหตุนีÊ  หลายองคก์รไดทุ้่มงบประมาณไม่นอ้ยใน

แต่ละปี เพืÉอการพฒันาศกัยภาพและสมรรถนะในการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุงกระบวนการ 

การนาํเอาเทคโนโลยีเขา้มาใช้ เพืÉอให้มัÉนใจว่าองค์กรจะยงัคงรักษาผลการปฏิบติังานไวอ้ยู่ทีÉระดับสูง 

(High performance) ไดอ้ยา่งต่อเนืÉองและเติบโตยิÉงๆขึÊนไป  



2 

 

 

 แต่การทีÉองค์กรลงทุนไปกบัการปรับเปลีÉยนกระบวนการและนาํเขา้เทคโนโลยีทีÉทนัสมยั

นัÊน เพียงพอแลว้หรือไม่ทีÉจะทาํให้องคก์รมีสมรรถนะการปฏิบตัิงานสูงได ้เพราะเมืÉอกล่าวถึงสมรรถนะ

ในการปฏิบตัิงานว่าจะเป็นอย่างไรก็ขึÊนอยู่กบัผูป้ฏิบติังาน (Performer) ซึÉ งก็หมายถึงบุคลากรทุกคนใน

องคก์ร ซึÉ งเปรียบเสมือนฟันเฟืองสําคญัทีÉผลกัดนัองคก์รให้กา้วหนา้หรือถอยหลงั สิÉงทีÉองคก์รคาดหวงั

คงหนีไม่พน้การทีÉพนักงานทุกคนทุกภาคส่วนสามารถปฏิบติัหน้าทีÉได้ครบถว้นถูกตอ้งตามทีÉกาํหนด

หรือดีเกินความคาดหมาย แต่ในโลกของความเป็นจริง ทุกองค์กรย่อมมีทัÊงพนกังานทีÉสมรรถนะดีและ

ด้อยสมรรถนะปะปนกันไป องค์กรไหนทีÉมีอตัราส่วนพนักงานสมรรถนะดีมากกว่าก็มีแนวโน้มจะ

ประสบความสําเร็จมากกว่าองค์กรทีÉเต็มไปดว้ยพนักงานดอ้ยสมรรถนะ สิÉงทีÉทาํให้เกิดความแตกต่าง

ของสมรรถนะมีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆทีÉส่งผลกระทบ ดงัรูปภาพทีÉ 1 

รูปภาพทีÉ 1.1:  Factors that Affect Employee Performance 

 

ทีÉมา: Strebler (2004). Tackling Poor Performance by Factors that Affect Employee Performance 

  การรับมือกบัปัจจยัทีÉส่งผลกระทบต่อสมรรถนะการปฏิบติังานทัÊงหมดขา้งตน้ ไ ม่ ใ ช่

เรืÉองง่าย ซึÉ งปัจจยัดงักล่าวนีÊลว้นเกีÉยวกบัคนแทบทัÊงสิÊน ทัÊงปัจจยัในดา้นองคก์ร การบริหารจดัการ ดา้น

ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นตวับุคคล  
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  ด้วยเหตุนีÊ  หลายองค์กรจึงได้นําเอาหลักการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Management) มาใชก้นัมากขึÊน ในฐานะเครืÉองมือหนึÉงทีÉจะช่วยแกไ้ขปัญหาและยกระดบัศกัยภาพให้กบั

บุคลากรได้ โดยเริÉ มต้นจากกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) มีการ

กาํหนดดชันีชีÊวดัความสําเร็จ (KPI: Key Performance Indicator)  เพืÉอให้เป็นมาตรฐาน ชดัเจน ตรวจสอบ

ได ้และมีความน่าเชืÉอถือ 

  แต่การจดัการผลการปฏิบติังานจะเพียงพอหรือไม่ ทีÉจะสามารถดึงศกัยภาพของพนักงาน

ให้สูงขึÊนได ้หรือการกาํหนดดชันีชีÊ วดัทีÉชดัเจน จะทาํให้พนักงานเกิดแรงจูงใจและสามารถทาํงานได้

ตามเป้าหมายได้จริงหรือไม่ และเมืÉอจบการประเมินผลงานในแต่ละปีแลว้ พนักงานจะยงัคงไวซึ้É ง

ศกัยภาพทีÉดีในอนาคตหรือไม่ เพืÉอสร้างความย ัÉงยืนถาวรในสมรรถนะทีÉดีให้เกิดขึÊนกับพนักงานและ

องค์กร การสร้างค่านิยม แนวความคิด วฒันธรรมองค์กร ไปจนถึงบรรทดัฐานของทุกๆกิจกรรมการ

ทาํงาน เป็นเรืÉองทีÉตอ้งตัÊงคาํถามว่าจะทาํอย่างไร ดว้ยวิธีการใด  

  เมืÉอบุคลากรคือหัวใจสําคญั ผูน้ําในการจดัการเรืÉ องนีÊ คงหนีไม่พน้หน่วยงานทรัพยากร

มนุษย ์ทีÉตอ้งใชศ้าสตร์แต่ละแขนงเพืÉอมาประยกุตใ์ช ้ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด ตัÊงแต่การสรรหาว่าจา้ง 

บริหารค่าตอบแทน การฝึกอบรม การพฒันาองค์กร และอืÉนๆ มีบทบาทหรือกาํหนดกลยุทธ์ในการ

บริหารคนอย่างไรเพืÉอกระตุน้ให้พนักงานมีแนวคิดและพฤติกรรมในการทาํงานทีÉใชส้มรรถนะทีÉดีใน

การขบัเคลืÉอนองคก์รไปขา้งหนา้ และมุ่งเนน้ผลลพัธ์เป็นสาํคญั  

 

 

1.2 คําถามงานวิจัย 

  1. บุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์มุมมองอย่างไรต่อการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั 

  2. การบริหารทรัพยากรมนุษยม์ีบทบาทอยา่งไรทีÉช่วยสนบัสนุนให้เป็นองคก์รทีÉมุ่งเนน้การ

สร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั 
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  3. การรักษานโยบายการเป็นองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพ

ของบุคลากรเป็นสาํคญัแบบยัÉงยืนมีแนวทางอยา่งไร 

 

 

1.3 วัตถุประสงค์งานวิจัย 

 ř. เพืÉอศึกษามุมมองของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ในบริษทัเอกชน ทีÉมีต่อการเป็น

องคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั  

 Ś. เพืÉอศึกษาบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยช่์วยสนบัสนุนให้เป็นองคก์รทีÉมุ่งเนน้

การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั  

 ś. เพืÉอศึกษาแนวทางการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั แบบยัÉงยืน 

 

 

1.4 ขอบเขตในการทําวิจัย 

 งานวิจัยฉบับนีÊ เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพืÉอศึกษาแนวทางการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เพืÉอสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วย

ศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั (Performance Driven Organization) โดยใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-

dept Interview) เป็นเครืÉ องมือในการเก็บรวมรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างทีÉ เป็นบุคลากรของฝ่าย

ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ทีÉ ทํา ง า น ด้า น  Organization Development ห รื อ  Performance Management ใ น

บริษัทเอกชน จาํนวน 27 คน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) ใช้

ระยะเวลาในการดาํเนินการตัÊงแต่กนัยายน พ.ศ. 2563 จนถึงเมษายน พ.ศ. 2563 
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1.5 ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

 ř. ทราบถึงมุมมองของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ในบริษทัเอกชน ทีÉมีต่อการเป็น

องคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั  

 Ś. ทราบถึงบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยช่์วยสนับสนุนให้เป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้น

การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั  

 ś. ทราบแนวทางการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอน

ดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั แบบยัÉงยืน และสามารถนาํไปปรับใช ้
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บททีÉ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 

 การศึกษาวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอสนบัสนุนให้เกิด

องค์กรทีÉมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นสําคัญ (Performance Driven Organization) ซึÉ งการศึกษาครัÊ งนีÊ ผูวิ้จ ัยได้

รวบรวมข้อมูลจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอนํามาเป็นแนวทางใน

การศึกษา โดยแยกเป็นหัวขอ้ดงัต่อไปนีÊ  

 2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

  2.1.1 แนวคิดดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

  2.1.2 ความจาํเป็นของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

  2.1.3 ขอบเขตงานการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 2.2 การมุ่งเนน้ผลลพัธ์เป็นสําคญั 

  2.2.1 ลกัษณะองคก์รทีÉมุ่งเนน้ผลลพัธ์เป็นสาํคญั 

  2.2.2 การสร้างวฒันธรรมองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วย

ศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั 

 2.3 งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 2.4 ขอ้ความทีÉตอ้งไดรั้บการพิสูจน์ 
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2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) คือรูปแบบกลยุทธ์

และกระบวนการจดัการบุคลากรในองคก์รในดา้นต่างๆ เพืÉอให้สามารถปฏิบติังานตามหนา้ทีÉของตนได้

ประสิทธิภาพสูงสุด เป็นไปตามทีÉองคก์รคาดหวงั เพืÉอความสาํเร็จขององคก์ร 

 เสนาะ ติเยาว ์(2545) กล่าวว่า การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือการจดัระเบียบและ

ดูแลใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานและใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของตนไดม้ากทีÉสุด ทาํให้

องคก์รเกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และสร้างความสัมพนัธ์ทีÉดีระหว่างผูบ้ริหารกบับุคลากรในทุกๆ

ระดบั ตลอดจนการดาํเนินงานต่างๆ อนัเกีÉยวขอ้งเชืÉอมโยงระหว่างทุกคนในองคก์ร 

 Dessler (1997) กล่าวว่า การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือการกาํหนดนโยบายและ

แนวปฏิบัติทีÉ เกีÉยวข้องกับทรัพยากรอันทรงคุณค่าขององค์กร ซึÉ งหมายถึงทรัพยากรมนุษย์ทีÉ เป็น

ผูป้ฏิบติังาน เพืÉอความสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉองคก์รตัÊงไว ้

 พยอม วงศ์สารศรี (2537) กล่าวว่า การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการทีÉ

ผูบ้ริหารขององค์กรตอ้งรวบรวมศาสตร์และศิลป์ ไปจนถึงกลยุทธ์ ในการสรรหาคดัเลือกบุคลากรทีÉมี

คุณสมบติัเหมาะสมทีÉจะเขา้ทาํงานในองคก์ร พร้อมการดูแลเอาใจใส่ พฒันา ให้บุคลากรได้เพิÉมทกัษะ

ความรู้ความสามารถ ร่วมกบัการมีสุขภาพกายและสุขภาพใจทีÉดี รวมถึงความพยายามในการหาวิธีทีÉจะ

ทาํให้บุคลากรทีÉตอ้งพน้สภาพจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร ให้สามารถดาํรงชีวิตในสังคมต่อไปอยา่ง

มีความสุข 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นอีกกลยุทธ์หนึÉ งในการบริหารบุคลากรในองค์กร ซึÉ ง

บุคลากรเป็นหัวใจหลักทีÉจะขับเคลืÉอนองค์กร การวางกลยุทธ์จึงเป็นเรืÉ องสําคัญ เพืÉอให้องค์กรได้

บุคลากรทีÉมีคุณสมบติัและศกัยภาพตามทีÉองค์กรต้องการ อีกทัÊงเพืÉอการดูแลบุคลากรให้ยงัสามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ มีความสมดุลทัÊงการทาํงานและการใชชี้วิต ตัÊงแต่วนัแรกทีÉทาํงาน

ไปจนวนัสุดทา้ยของการทาํงาน ปัจจุบนัการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้รับความสนใจเพิÉมมากขึÊนทัÊง

องคก์รภาคเอกชนและภาครัฐ เพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุงเปลีÉยนแปลงไปในทิศทางใดก็ตาม ก็เป็น

เรืÉ องทีÉเกีÉยวขอ้งกับตวับุคคลทัÊงสิÊน จึงกล่าวได้ว่า ตัวชีÊ วดัความสําเร็จอย่างย ัÉงยืนขององค์กรนัÊนอยู่ทีÉ  

"คุณภาพของคน" ในองคก์รนัÊนๆ 
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 2.1.1 แนวคิดด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

  การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญัต่อองคก์รต่างๆเพิÉมมากขึÊนในปัจจุบนั ใน

อดีต องค์กรมองบุคลากรว่าเป็นเพียงปัจจยัหนึÉ งด้านการผลิต และให้ความสําคญัเป็นเพียงแค่แรงงาน

หรือกําลังคน แต่ในปัจจุบัน บุคลากรได้ถูกพัฒนาความสําคัญให้เป็นเสมือนทรัพยากร โดยการ

เปลีÉยนแปลงนีÊ  ไดมี้กลุ่มนกัคิดทีÉไดเ้สนอความคิดทางวชิาการต่อเรืÉองการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

เอาไวด้งันีÊ  

 กลุ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกา 

1. ตวัแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยก์ลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard Model) หรือกลุ่ม

แนวคิดแบบมนุษยนิ์ยมเชิงพฒันาการ (Developmental Humanism) มีรากฐานมาจากสํานักคิด มนุษย

สัมพนัธ์ เป็นแนวคิดกระแสหลกัทีÉแพร่หลายออกไปมากทีÉสุด เนน้ในเรืÉองของการสืÉอสารในองคก์ร การ

ทาํงานเป็นทีม และการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยแนวคิดนีÊ จะให้

ความสําคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างคนในองคก์ร เพราะการตอบโจทยค์วามตอ้งการได ้จะทาํ

ให้องคก์รประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย เพราะเมืÉอบุคลากรไดรั้บการตอบสนองทีÉดี ก็จะทาํให้บุคลากร

เกิดแรงจูงใจและมุ่งสู่ผลสัมฤทธิÍ  ทาํให้องค์กรเกิดความมัÉนคงในสังคม เกิดความสุขขึÊนในองค์กร 

นาํไปสู่งานทีÉมีคุณภาพดีขึÊน 

2. ตวัแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์ํานักมิชิแกน (The Michigan School) หรือ

แนวคิดแบบบริหารจดัการนิยม (Managerialism) ทีÉมองการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ากมุมมอง

ของฝ่ายจดัการ โดยเนน้เรืÉองการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ ซึÉงฝ่ายจดัการคือฝ่ายทีÉให้ความสําคญักบัเรืÉอง

ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นอนัดบัแรก โดยมีเครืÉองมือทีÉจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้ก็คือการจดัการ

บุคลากร จึงเรียกแนวคิดนีÊ ว่าเป็นแนวคิดแบบอตัถประโยชน์กลไกนิยม (Utilitarian-Instrumentalism) 

เพราะมองผลประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั โดยกลไกสําคญัในการขบัเคลืÉอนไปสู่ความเป็นเลิศก็คือ

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

 กลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร 

 1. กลุ่มมุมมองแบบอ่อน (Soft) เป็นกลุ่มทีÉเชืÉอว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรอนัทรงคุณค่าใน

ตนเอง โดยใหค้วามสําคญัไปทีÉบุคลากรมากกว่าการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ทาํใหก้ลุ่มนีÊมองการ

บริหารจดัการว่าเป็นเป็นสิÉงทีÉช่วยดึงศกัยภาพทีÉมีทัÊงหมดของบุคลากรออกมา จึงเน้นในเรืÉองของการ
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สร้างความเชืÉอใจซึÉ งกันและกนั การสร้างความรู้สึกรับรู้ถึงการมีพนัธกิจร่วมกัน (Commitment) ความ

เป็นส่วนหนึÉง (Involvement) และการมีส่วนร่วม (Participation) ใหเ้กิดขึÊนในบรรดาบุคลากร 

 2. กลุ่มมุมมองแบบแข็ง (Hard) เป็นกลุ่มทีÉเชืÉอว่าการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอีก

หนึÉงภารกิจงานขององคก์ร ทีÉจะช่วยเพิÉมผลตอบแทนทางเศรษฐกิจได ้ดว้ยการใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้เกิด

ประโยชน์สูงสุด กลุ่มนีÊ เนน้ความสําคญัไปทีÉการบริหารจดัการมากกว่าเรืÉองของบุคลากร ดงันัÊนแนวทาง

ของกลุ่มจึงเป็นแนวทางทีÉตอ้งมีการบูรณาการการกาํหนดกลยทุธ์ทางธุรกิจขององคก์รเขา้กบัการบริหาร

จดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

 

 2.1.2 ความจําเป็นของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท์ีÉมีประสิทธิภาพ จะช่วยให้องค์กรสามารถพฒันาขีด

ความสามารถของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึÊน และยงัช่วยใหอ้งคก์รเติบโตได ้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

มีส่วนเกีÉยวขอ้งกบัพนกังานในทุกกระบวนการตัÊงแต่ตน้จนจบ เริÉมตัÊงแต่การสรรหา การรักษา ไปจนถึง

การเลิกจ้าง นับเป็นกระบวนการทีÉช่วยสนับสนุนการทาํงานขององค์กรอยู่หลังบ้าน ผ่านการดูแล

ทรัพยากรมนุษย ์ไม่ว่าการทาํงานในปัจจุบนัจะเปลีÉยนแปลงรูปแบบไปมากเพียงใด แต่ตราบทีÉบุคลากร

ยงัเป็นผูม้ีส่วนสาํคญัทีÉทาํใหอ้งคก์รกา้วไปขา้งหนา้ การบริหารทรัพยากรมนุษยก์็ยงัคงเป็นสิÉงสําคญัอยู ่

 Kermally (2004) ไดก้ล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นขัÊนตอนสําคญัทีÉจะช่วยเพิÉม

ศกัยภาพใหก้บับุคลากรและทาํใหอ้งคก์รมีความสามารถในการแข่งขนัสูงขึÊนได ้

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (ŚŝŝŜ) ไดก้ล่าวว่า เหตุผลทีÉองคก์รตอ้งให้ความสําคญักบัการบริหาร

จดัการทรัพยากรมนุษยน์ัÊน เกิดจากหลายปัจจยัดงัต่อไปนีÊ  

  ř. การแข่งขนัทีÉสูงขึÊนในโลกธุรกิจ รวมถึงการเปลีÉยนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ การเมือง

และสังคม ทาํใหบ้ทบาทของผูบ้ริหาร ไม่อยูใ่นสถานะทีÉตอ้งบริหารงานโดยใชอ้าํนาจเพียงอยา่งเดียวอีก

ต่อไป และยงัทาํให้บทบาทของพนกังาน ไม่อยู่ในสถานะทีÉตอ้งปฏิบติังานให้องคก์รเพียงแห่งเดียวไป

ตลอด หากแต่อาจมีการโยกยา้ยไปทาํงานในองคก์รอืÉนทีÉพนกังานไดรั้บความพึงพอใจมากกวา่ ทัÊงในแง่

ของความเป็นอยู่ สวสัดิการ หรือค่าจา้งค่าตอบแทน ซึÉ งแนวคิดใหม่นีÊ ไม่อาจใช้เงินเป็นสิÉงจูงใจเพียง
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อย่างเดียวได้ แต่จาํเป็นตอ้งอาศยัความมัÉนคงในหน้าทีÉการงานร่วมด้วย โดยเฉพาะอย่างยิÉงการอยู่ใน

สภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจ มีส่วนทาํให้บทบาทและความสําคญัของบุคลากรแต่ละคน ต่างมีอิสระใน

การตดัสินใจเลือกทาํงานทีÉตรงกบัประสบการณ์ ความรู้และความสามารถของตนเองมากยิÉงขึÊน 

 Ś. กฎหมายและระเบียบการของรัฐ ทีÉรัฐไดเ้ขา้มาดาํเนินการควบคุมเพืÉอไม่ให้เกิดการเอา

รัดเอาเปรียบกนัระหว่างลูกจา้งและนายจา้ง เริÉมตัÊงแต่กระบวนการก่อตัÊงธุรกิจ ไปจนกระทัÉงเลิกกิจการ 

โดยกฎระเบียบต่างๆทีÉไดบ้ญัญตัิขึÊน ช่วยทาํให้สังคมส่วนรวมไดรั้บผลประโยชน์จากระบบเศรษฐกิจ 

และยงัได้รับความเป็นธรรมอีกด้วย เพราะเป็นการป้องกันการกระทําผิดของนายจ้าง ทัÊ งในด้าน

สวสัดิการ การจา้งแรงงานในวนัหยุด  สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน  และเงินทดแทนต่างๆ  โดยรัฐ

ไดเ้ขา้มามีบทบาทในเชิงการกาํหนดกฎหมายแรงงาน  ทาํให้ผูบ้ริหารเน้นกระบวนการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยที์Éคาํนึงถึงหลกัความเป็นธรรมมากยิÉงขึÊน 

 ś. ด้านเทคโนโลยีทีÉ เจริญก้าวหน้าอย่างต่อเนืÉอง ปัจจุบันเทคโนโลยีถือเป็นเครืÉ องไม้

เครืÉองมือสําคญัสําหรับบุคลากรทีÉใช้ในการปฏิบตัิงาน ไม่ว่าจะเป็นการนําเทคโนโลยีมาผสมผสานใน

การผลิตเครืÉองจกัร ให้กลายเป็นเครืÉองทุ่นแรง องค์กรจึงจาํเป็นตอ้งจดัฝึกอบรมเพืÉอเสริมทกัษะให้กบั

บุคลากร เพืÉอให้สามารถปฏิบัติงานทีÉมีความซับซ้อนทางเทคโนโลยีสูง โดยควรจัดฝึกอบรมอย่าง

ต่อเนืÉอง รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสในการพฒันาตนเอง มีความกา้วหนา้ในสาขาอาชีพ ไดรั้บ

ค่าจ้างค่าตอบแทนทีÉมากเพียงพอ สามารถมีชีวิตอยู่ในสังคมดว้ยความภาคภูมิใจ และพึงพอใจกบังาน

ของตนมากทีÉสุด 

 Ŝ. โครงสร้างองค์กรทีÉมีความซับซ้อน โดยบุคลากรในยุคปัจจุบนัต้องพบเจอกับปัจจัย

ภายในและภายนอกองค์กรทีÉสลบัซับซ้อนมากยิÉงขึÊน การปรับตวัและการพฒันาตนเองจึงเป็นสิÉงสําคญัทีÉ

จะทาํให้พร้อมรับกบัสภาพการณ์ต่างๆทีÉอาจเปลีÉยนแปลงได้ในอนาคต เป็นเรืÉองปกติทีÉองค์กรจะต้อง

การเงินทุนและบุคลากรทีÉมีความรู้ ความสามารถ และมีศกัยภาพเขา้มาร่วมงานในเวลาทีÉองค์กรขยาย

ขนาดใหญ่ขึÊน ดว้ยเหตุนีÊ เอง การจดัระเบียบโครงสร้างการทาํงานและการดาํเนินการทุกอย่างใหเ้ป็นขัÊน

เป็นตอน เพืÉอรองรับกบัความซับซอ้นทีÉเกิดขึÊนตามขนาด และยงัเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง

บุคลากรจากฝ่ายต่าง ๆให้แน่นแฟ้นขึÊน ทาํให้การปฏิบตัิงานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรืÉ นและไม่เกิด

ปัญหาในอนาคตตามมา  
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 ŝ. บทบาทของฝ่ายบริหารทีÉเปลีÉยนแปลงไป  จากเดิมทีÉมุ่งหวงัเพียงผลกาํไรอย่างเดียว แต่

ปัจจุบนัจะตอ้งมีความรับผิดชอบต่อสังคม คาํนึงถึงผลกระทบในแง่ต่างๆทีÉอาจจะเกิดขึÊนกบัชุมชนรอบ

ข้างและประเทศชาติเป็นสําคัญ เรียกได้ว่าเป็นการเปลีÉยนแปลงปรัชญาในการบริหาร ทัÊ งนีÊ การ

ดาํเนินการขององค์กรจะออกมาเป็นรูปแบบใด ย่อมไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัทางสังคม วฒันธรรม 

และการเมืองทีÉแต่ละแห่งกาํหนดไว ้แต่หากสภาพแวดลอ้มในขณะนีÊ  เจ้าของปัจจัยการผลิตไม่ได้มี

อาํนาจเหนือผูบ้ริโภคเหมือนแต่ก่อน ดงันัÊน วตัถุประสงค์ของธุรกิจแบบใหม่จึงเนน้ไปทีÉการตอบสนอง

ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย โดยทีÉยงัไม่ทิÊงเรืÉองของการทาํกาํไร 

โดยสรุปแล้ว การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์มีความสําคัญในการช่วยสร้างความ

เจริญเติบโตมัÉนคงให้แก่องค์กร ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจให้กับบุคลากรในการปฏิบตัิงาน และเป็นการ

กระตุน้ให้บุคลากรใส่ใจทีÉจะเสริมทักษะ ความรู้ความสามารถ เสริมศกัยภาพในการปฏิบติังานของ

ตนเอง และยงัช่วยสร้างความมัÉนคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ  การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท์ีÉดี

จะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ สร้างผลสัมฤทธิÍ ให้เกิดแก่องค์กร และยงัส่งผลต่อสภาวะเศรษฐกิจ

โดยรวมของประเทศไดอี้กนยัหนึÉง 

 

 2.1.3 ขอบเขตงานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 นกัวิชาการหลายท่าน (Noe, Hollenback, Gerhart & Wright, 2006) ไดท้าํการแบ่งขอบเขต

งานการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็นมิติต่างๆ ซึÉงสามารถสรุปเป็นหวัขอ้ได ้ดงันีÊ  

 ř. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) หมายถึง กระบวนการในการ

คน้หาบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถเหมาะสมตรงตามความตอ้งการขององค์กร โดยใช้เครืÉองมือและ

เทคนิคต่างๆ เช่น การสัมภาษณ์งาน การทาํแบบทดสอบ หรือการวิเคราะห์ใบสมคัร 

 Ś.การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) หมายถึง กระบวนการในการ

ปิดจุดอ่อน พฒันาทกัษะทีÉจาํเป็นในการทาํงาน ใหส้ามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน 

 ś. การบริหารค่าจ้างค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง กระบวนการในการบริหาร

ค่าจ้างค่าตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์จากการทาํงานให้แก่พนักงาน บนพืÊนฐานของความ

เป็นเหตุเป็นผลและความยติุธรรม 
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 Ŝ. การบริหารจัดการด้านประสิทธิภาพการทํางานและการประเมินผล (Performance 

Management and Appraisal) หมายถึง กระบวนการในการบริหารผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามทีÉ

องคก์รคาดหวงัและบรรลุผลตามเป้า รวมถึงควบคุมดูแลระบบการประเมินผลการปฏิบติังานให้อยู่บน

หลกัของความถูกตอ้งเทีÉยงตรง 

 ŝ. แรงงานสัมพนัธ์ (Employee Relation) หมายถึง การควบคุมระเบียบปฏิบตัิทีÉต่างปฏิบติั

ต่อกนัระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง การบริหารความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง เริÉมตัÊงแต่การ

รับเขา้ทาํงานจนกระทัÉงออกจากงาน  

 6. การพัฒนาองค์กร (Organization Development) หมายถึง  กระบวนการปรับปรุง

เปลีÉยนแปลงเชิงระบบเพืÉอประสิทธิภาพขององคก์รเพืÉอขบัเคลืÉอนไปสู่ความสาํเร็จ 

 

 

2.2 การมุ่งเน้นผลลพัธ์เป็นสําคัญ 

การมุ่งเนน้ผลลพัธ์เป็นสาํคญั มีหลายชืÉอเรียกแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็น การบริหารงานโดย

ยึดตามวตัถุประสงค์  (Management  by  Objective)  หรือการบริหารผลการปฏิบติังาน  (Performance  

Management)  ซึÉงลว้นมีแนวความคิดหลกัเหมือนกนั  โดยไดมี้ผูใ้ห้ความหมายไวด้งัตอ่ไปนีÊ  

 ทศพร  ศิริสัมพนัธ์  (ŚŝŜś)  กล่าวว่า  การบริหารแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นสําคัญ เป็น

แนวทางการบริหารทีÉเน้นกาํหนดเป้าหมาย กาํหนดวตัถุประสงค์ มีกลยุทธ์และการวางแผนในการ

ดาํเนินงานแบบมีส่วนร่วม  ผูบ้ริหารในทุกระดบัจะต้องให้ความสําคญักับการวางระบบทีÉเอืÊอต่อการ

ตรวจสอบผลการปฏิบติังาน จะตอ้งยอมรับ และการมีรางวลัเพืÉอตอบแทนผลปฏิบติังานทีÉดี   

 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์  (ŚŝŜś)  กล่าวว่า  การบริหารแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นสําคัญ เป็น

แนวทางการบริหารทีÉมุ่งเน้นทีÉผลสัมฤทธิÍ หรือผลลพัธ์ทีÉดีเป็นหลกั  ใช้ตวัชีÊ วดัในการประเมินผล ซึÉ ง

ตวัชีÊวดัเป็นเสมือนสิÉงทีÉสะทอ้นผลการปฏิบติังานให้ออกมาเป็นรูปธรรม  องคก์รจึงสามารถพฒันาและ

ปรับปรุงกระบวนการต่างๆใหดี้ยิÉงขึÊนและเป็นทีÉประจกัษต์่อสาธารณะ 
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 กล่าวโดยสรุปคือ การมุ่งเน้นผลลพัธ์เป็นสําคญัเพืÉอให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมาย

ขององคก์ร เป็นการพฒันาปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององคก์รทีÉบุคลากรทุกภาคส่วนตอ้งเขา้มามีส่วน

ร่วม เพืÉอให้เกิดทัÊงประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความรับผิดชอบตอ่สงัคมและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย อีก

ทัÊงยงัช่วยยกระดบัขีดความสามารถขององคก์รในการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ยิÉงขึÊน โดย

ใชก้ารสร้างตวัชีÊวดัผลการปฏิบติังานทีÉเป็นรูปธรรม วดัผลเทียบกบัเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้ผูบ้ริหารมีหนา้ทีÉใน

การควบคุมการดาํเนินงานขององค์กรให้มุ่งไปสู่เป้าหมาย โดยอาศยัระบบทีÉช่วยในการรายงานความ

คืบหนา้ของการดาํเนินงานวา่อยูใ่นตาํแหน่งและทิศทางทีÉถูกตอ้งหรือไม่  

 

 2.2.1 ลกัษณะองค์กรทีÉมุ่งเน้นผลลพัธ์เป็นสําคัญ 

  ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (ŚŝŜś) ได้กล่าวถึงลักษณะขององค์กรทีÉมีระบบการบริหารแบบ

มุ่งเนน้ผลลพัธ์เป็นสาํคญั วา่มีลกัษณะทัÉวไป ดงันีÊ  

   1. มีวิสัยทศัน์ทีÉชดัเจน อีกทัÊงมีการกาํหนด พนัธกิจ วตัถุประสงค ์นโยบาย และเป้าหมาย

ขององค์กรทีÉป็นรูปธรรม ไม่เน้นรูปแบบการทาํงานใดๆทีÉถึงแมจ้ะเป็นไปตามระเบียบแต่กลับเป็น

อุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมาย เนน้ทีÉผลสาํเร็จมากกวา่ 

 2. ผูบ้ริหารในองค์กรจะตอ้งมีเป้าหมายในการทาํงานทีÉชดัเจน และสอดคลอ้งกบัพนัธกิจทีÉ

องคก์รไดต้ัÊงไว ้

 3. มีตัวชีÊ วดัทีÉ เป็นรูปธรรมทีÉสามารถวดัได้ ระบุความใกล้เคียงของการถึงเป้าหมายได้

แม่นยาํ เพืÉอให้สามารถติดตามผลการปฏิบติังานได ้

 4. ผลสัมฤทธิÍ ของงานเป็นองค์ประกอบหลกัทีÉจะนาํมาพิจารณาเพืÉอการจดัสรรงบประมาณ

ใหฝ่้ายหรือกิจกรรมต่าง ๆ  

 5. พนกังานทุกคนรับทราบความคาดหวงัขององคก์ร ทราบว่างานทีÉทาํจะส่งผลอย่างไรต่อ

องคก์ร จะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รไดด้ว้ยวิธีการใด 

 6. การตดัสินใจในเรืÉองต่างๆ ใชวิ้ธีการกระจายอาํนาจจากบนลงล่าง เพืÉอให้หน่วยงานใน

แต่ละระดบัสามารถทาํงานไดอ้ยา่งคล่องตวัและบรรลุผลไดอ้ย่างเหมาะสม 
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7. มีการวางระบบทีÉช่วยสนบัสนุนและเอืÊอต่อการปฏิบติังาน เช่น สภาพแวดลอ้ม สถานทีÉ 

อุปกรณ์ในการทาํงาน รวมไปถึงระเบียบควบคุมต่างๆ 

 8. มีอุดมการณ์และวฒันธรรมร่วมกัน เพืÉอให้เกิดงานทีÉมีความสร้างสรรค์เป็นองค์กรทีÉ

มุ่งมัÉนทาํงานร่วมกนัเพืÉอให้บรรลุเป้าหมาย 

 9. พนกังานมีโอกาสในการปรับปรุงการปฏิบติังานและสามารถใชดุ้ลยพินิจของตวัเองใน

การตดัสินใจทีÉกวา้งขึÊน พนกังานมีขวญักาํลงัใจทีÉดี ทาํใหลู้กคา้ไดรั้บความพอใจ 

 

 2.2.2 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของ

บุคลากรเป็นสําคัญ 

  หัวใจสําคญัของความสําเร็จขององคก์รก็คือผลงานของบุคคลากรทัÊงหมด จึงเป็นสิÉงสาํคญั

ทีÉองค์กรจะตอ้งใช้ความสามารถในการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมบุคคลให้กลายเป็นพฤติกรรมอันพึง

ประสงค์ขององค์กรและสร้างวฒันธรรมการปฏิบัติงานทีÉมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นสําคัญ ซึÉ งต้องอาศัย

เครืÉองมือเขา้มาช่วยบริหารจดัการ 

  Reid และ Hubbell (2005) กล่าวว่า เครืÉองมือทีÉเราใช้ในองค์กรไม่ว่าจะเป็นการจดัการผล

การปฏิบัติงาน (Performance Management) การวางแผนและพัฒนาประสิทธิภาพ (Performance 

Planning and Development) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisals) ลว้นแต่เป็นสิÉงทีÉดี

ในทางทฤษฎี แต่ในความเป็นจริง องค์กรกลบัให้ความสําคญักบัขอ้มูลรายงานมากเกินไป ไม่มีความ

คาดหวงัทีÉชดัเจน ไม่มีการฝึกอบรมทีÉเพียงพอ ใหเ้วลาเรียนรู้นอ้ยและทาํใหพ้นกังานตอ้งจดจ่ออยูก่บัการ

จดบนัทึกสิÉงต่างๆมากเกินไปในช่วงการประเมินผลในปลายปี ดงันัÊนองค์กรควรดาํเนินการในสามขอ้

ดา้นล่างเพืÉอมุ่งสู่การสร้างพฤติกรรมและวฒันธรรมการมุ่งเนน้ผลลพัธ์เป็นสาํคญั 

 1. ยกเลิกการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิม เพราะทาํให้องค์กรสูญเสียทัÊงเวลาและ

พลงังานโดยไม่ก่อให้เกิดผลลพัธ์ใดๆ ควรใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่วนหนึÉงของระบบการ

ทาํงานและการพฒันา แทนทีÉการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบติังานปลายปี 

  2. กระบวนการทัÊงหมดจะตอ้งมีการกาํหนดความคาดหวงั มีการแลกเปลีÉยนความคิดเห็น

และการฝึกสอนอย่างต่อเนืÉอง มีการติดตามความคืบหน้าเป็นระยะ มีการให้รางวลัและการวางแผน

พฒันาอย่างมืออาชีพ 
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  3. จดัการผลการปฏิบติังานแบบองคร์วม: เชืÉอมโยงระหว่าง “อะไร” และ “อย่างไร” ตอ้งมี

ความเชืÉอมโยงระหว่างกลยทุธ์และการปฏิบติังาน ทัÊงในระดบัองคก์ร ระดบัทีมและระดบับุคคล 

  และสิÉงทีÉสําคญัอีกประการหนึÉ งคือการมุ่งเน้นไปทีÉจุดแข็งของแต่บุคคล คน้พบสิÉงทีÉเป็น

เอกลกัษณ์ของแต่ละคนแลว้ใชป้ระโยชน์จากสิÉงนัÊน (Buckingham, 2005) 

         

 

2.3 งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 การวิจยัในครัÊ งนีÊไดท้าํการทบทวนงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งและใกลเ้คียง ทีÉศึกษาในเรืÉองของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้นผลลพัธ์เป็นสําคญั (Performance Driven 

Organization)   ดงัตารางทีÉ 2.1 

 

ตารางทีÉ 2.1 งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

ชืÉอผูแ้ต่ง หัวขอ้งานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยั 

เสาวลกัษณ์ 

มิÉ ง มิ ต ร

สุ ภ า พ ร 

(2562) 

ก า ร ศึ ก ษ า

ความสัมพนัธ์ระหว่าง

การบริหารทรัพยากร

ม นุ ษ ย์ กั บ อ ง ค์ ก ร

นวตักรรม 

บุคลากรทีÉทํางา นฝ่าย

ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ ใ น

บริษัทตรวจสอบสินค้า

แล ะออกเค รืÉ องห มา ย

รั บ ร อ ง ร ะ บ บ  ISO 

เอกชนในประเทศไทย 

จาํนวน 9 คน ในรูปแบบ

การวิจยัเชิงคุณภาพ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะ

สามารถสนับสนุนการเป็นองค์กร

แห่งนวัตกรรม ซึÉ ง เ ป็นฝ่าย ทีÉ มี

ข้อมูลของพนักงานและทราบถึง

ปัญหาหลกัขององค์กร ทัÊงยงัเป็นทีÉ

ปรึกษาทีÉดีของภาคธุรกิจโดยการ

เ ป็ น ตัว แ ท น ก า ร เ ป ลีÉ ย น แ ป ล ง 

(Change Agent) ทีÉมีบทบาทในการ

สนับสนุนและผลกัดันให้ผูบ้ริหาร

แ ล ะ พ นัก ง า นใ นทุก ระ ดับ ของ

องคก์รเห็นดว้ย ยอมรับ และปฏิบตัิ

ตามการเปลีÉยนแปลงใหม่ทีÉเกิดขึÊน 

ทัÊงในแง่ของการสืÉอสารให้บุคลากร
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ในองคก์รเขา้ใจถึงการเปลีÉยนแปลง 

ก า ร อ อ ก แ บ บ อ ง ค์ ก ร เ พืÉ อ ใ ห้

พ นัก ง า น ทุก ภ า ค ส่ วน สา ม า รถ

ทาํงานขา้มสายงานกนัได ้ดูแลสาย

งานบงัคบับญัชาเพืÉอไม่ให้เกิดการ

ซับซ้อนของส่วนงาน ให้มีความ

ยืดหยุ่นและสามารถเปลีÉยนแปลง

ได้ทันสถานกาณ์ ในขณะเดียวกัน 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งมองกล

ยุทธ์ไปขา้งหนา้พร้อมกบัภาคธุรกิจ 

พิมพ์ช นก 

ไ ช ย รั ต น์  

(2562) 

การพฒันาทรัพยากร

มนุษย์เพืÉอสนับสนุน

ใ ห้ เ กิ ดอ ง ค์ก ร แ ห่ ง

นวตักรรม 

ฝ่ า ย พัฒ น า ท รั พ ย า ก ร

บุคคลของบริษทัเอกชน

ใ น ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร 

จํ า น ว น  10 ค น  ใ น

รู ป แ บ บ ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง

คุณภาพ 

องคก์รส่วนใหญ่มีเป้าหมายเป็นไป

ในทิศทางเดียวกันคือการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ซึÉ งถือได้ว่าเป็น

ทุ น ทีÉ สํ า คัญ ใ น ก า ร ขับ เ ค ลืÉ อ น

องคก์รในดา้นต่างๆ โดยเรียกทุนนีÊ

ว่า  ทุนมนุษย์ เป็นทุนทีÉสามารถ

สร้างความแข็งแกร่งและสร้าง

ค ว า มไ ด้ เ ป รีย บใ นก า รแ ข่ ง ขัน

ให้กับองค์กรได้โดยมีความเชืÉ อ

พืÊนฐานขององคก์รวา่ความสามารถ

ในการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคลในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ

ผ่านกระบวนการเสริมศักยภาพ

ดา้นต่างๆ 

ณฐัพล ร้อย

พ ร ม ม า 

(2560) 

อิ ท ธิ พ ล ข อ ง แ น ว

ปฏิบัติด้านทรัพยากร

มนุษยต์่อประสิทธิผล

ในการปฏิบติังาน 

พนกังานทีÉปฏิบติังานใน

ธุ ร กิ จ พั ฒ น า

อสังหาริมทรัพย ์จาํนวน 

แนวปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษยซึ์É ง

ประ กอบด้วย  ก ารสรรห า การ

ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ ก า ร พัฒ น า  ก า ร

ประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
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กรณีศึกษาธุรกิจ

พฒันา

อสังหาริมทรัพย ์

360 คน ในรูปแบบการ

วิจยัเชิงปริมาณ 

ออกแบบงาน การมีส่วนร่วม การ

ติ ด ต่ อ สืÉ อ ส า ร  แ ล ะ ก า ร เ ลืÉ อ น

ตําแหน่ง ความมัÉนคงในงาน มี

อิ ท ธิ พ ล ใ น ท า ง บ ว ก กับ ค ว า ม

สอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ร 

อัน ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย คุ ณ ลัก ษ ณ ะ

ทัÊ ง ห ม ด  š  ป ร ะ ก า ร  ไ ด้ แ ก่  

ความสามารถในการแข่งขนั ความ

รับผิดชอบต่อสังคม การช่วยเหลือ 

ค ว า มคิ ด ริ เ ริÉ มส ร้า ง ส รรค์  ก า ร

มุ่งเน้นรางวลัและขวญักาํลงัใจ การ

มุ่งเนน้เรืÉองผลการปฏิบติังาน ความ

มัÉนคงในงาน  ความสอดคล้องใน

ง า น  แ ล ะ ค ว า ม ส อ ด ค ล้อ ง ใ น

หัวห น้างา น โดยแนวทา ง ด้า น

ทรัพยากรมนุษยที์Éสามารถทํานาย

ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกับ

องค์การได้ประกอบไปด้วย ความ

เสมอภาค การเลืÉอนขัÊนจากภายใน

และความมัÉนคงในงาน และการ

สรรหาคดัเลือก การฝึกอบรม และ

การพฒันา 

เ พ็ ญ น ภ า 

จนัทร์บาํรุง 

(2559) 

ปั จ จั ย ก า ร บ ริ ห า ร

ทรัพยากรมนุษย์ทีÉ มี

อิ ท ธิ พ ล ต่ อ

ความสําเร็จ 

พนกังานทีÉปฏิบติังานใน

โรงงานอุตสาหกรรม 

ผ ลิ ต ชิÊ น ส่ ว น แ ล ะ

ประกอบรถยนต์ของญีÉปุ

นแห่งหนึÉ ง จาํนวน 373 

ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษยส่์งผลต่อความสําเร็จของการ

ทํา กิ จ ก ร ร ม ไ ค เ ซ็ น ใ น บ ริ ษัท

กรณีศึกษา อีกทัÊงยงัส่งผลต่อความ

พึงพอใจในงานและจิตสํานึกด้าน

คุณภาพ การมีประสิทธิภาพในการ
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ของกิจกรรมไคเซ็น 

กรณี ศึกษาโรง ง า น

อุตสาหกรรมผลิต 

ชิÊนส่วนและประกอบ

รถยนต์ของญีÉปุ่ นแห่ง

หนึÉง 

คน ในรูปแบบการวิจัย

เชิงปริมาณ 

ต อ บ ส น อ ง ค ว า ม ต้อ ง ก า ร ข อ ง

พนักงานได้ ทําให้พนักงานเกิด

ความพึงพอใจในงานและสามารถ

ส ร้า ง จิต สํา นึ ก ด้า นคุณ ภ า พ ใ ห้

เกิดขึÊนในตวัพนกังานได ้โดยปัจจยั

ห ลั ก ทีÉ ช่ ว ย ส นั บ ส นุ น ก า ร ทํา

กิจกรรมไคเซ็นให้สํา เ ร็จได้คือ

ปัจจัยด้านการพัฒนาภาวะผู ้นํา  

แรงงานสัมพันธ์ การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การพัฒนาอาชีพ 

และสุขภาพและความปลอดภัย  

ด้วยการใช้หลักสูตรการพัฒนา

ภ า ว ะ ผู ้นํ า  ก า ร เ ปิ ด โ อ ก า ส ใ ห้

พนักงานได้เสนอผลงาน คิดริเริÉ ม

สร้างสรรค์ ใช้ทักษะการสืÉ อสาร 

การโน้มน้าวใจ การรับฟังความ

คิดเห็นของพนักงาน มีการให้ร้อง

ทุกขแ์ละแกข้อ้ร้องทุกขใ์ห้หมดไป 

ก า ร กํ า ห น ด ม า จ ร ฐ า น ใ น ก า ร

ประเมินผลงาน การจัดฝึกอบรม

ทกัษะความรู้ความสามารถในงาน 

การเลืÉอนตําแหน่งและดูแลความ

ปล อดภัย ข อ ง พ นัก ง า นใ น ก า ร

ทาํงาน 

ธั ญ ญ า

นั น ท์  ศ รี

ธรรมนิตย์ 

(2559) 

การบริหารทรัพยากร

มนุษยท์ีÉมีประสิทธิผล

ข อ ง โ ร ง พ ย า บ า ล

เอกชน 

ผู ้ บ ริ ห า ร ร ะ ดั บ สู ง 

โรงพยาบาลเอกชนทีÉ มี

ศักยภาพในการรองรับ

ผู ้ป่วยทัÊ งชาวไทยและ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉ มี

ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ข อ ง โ ร ง พ ย า บ า ล

เอกชน มีการจดัระบบทีÉชดัเจน โดย

อา้งอิงจากมาตรฐานการประเมินทีÉ
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ชาวต่างชาติโดยศึกษา

จากเครือโรงพยาบาล

ก รุง เ ท พ ดุ สิ ต เ ว ช ก า ร 

จาํนวน 2 คน ในรูปแบบ

การวิจยัเชิงคุณภาพ 

เป็นระเบียบสากล มีหน่วยงานและ

บุคลากรทีÉมีความรู้ความสามารถ

ในการปฏิบัติหน้าทีÉได้อย่างเต็ม

รูปแบบ มีการวางแผนงานอย่าง

รอบคอบ มีกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยที์Éมีประสิทธิภาพ 

และสร้างนวตักรรมใหม่ๆ จากองค์

ความรู้ขององค์กรซึÉ งได้มาจาก

กระบวนการติดตามสนบัสนุนและ

ประเมินผล 

พิจักษณ์ ภู่

ต ร ะ กู ล 

(2556) 

ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร พัฒ น า

ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  

(แ รง ง า นฝี มือ )  ใ น

อุ ต ส า ห ก ร ร ม ย า น

ยนต์ (อีโคคาร์) เพืÉอ

ร อ ง รั บ ก า ร เ ป็ น

ศูนย์กลางในภูมิภาค

เอเชียตะวนัออกเฉียง

ใต ้ภายในปี ŚŝŝŠ 

ผู ้บ ริ ห า ร บ ริ ษัท ผ ลิ ต

ร ถ ย น ต์ ป ร ะ ห ยั ด

พลงังานมาตรฐานสากล 

จาํนวน 5 คน ในรูปแบบ

การวิจยัเชิงคุณภาพ 

กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ทีÉบริษทัรถยนต์นาํมาใช้ คือกลยุทธ์

ทีÉช่วยให้องคก์รสามารถปฏิรูปและ

ปลูกฝังให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ 

สามารถนาํมาใช้เพืÉอกระตุน้ให้เกิด

ระ บบต่างๆ ทีÉ ช่ วยส่ ง เส ริม ก า ร

เรียนรู้ รวมไปถึงการเรียนรู้ด้วย

ต น เ อ ง  ก า ร พั ฒ น า ด้ า น

อิ เล็กทรอนิกส์  การพัฒนา และ

ฝึกอบรม กลยุทธ์เหล่านีÊ เป็นการให้

ความสําคญักบัทุนทางปัญญา ดว้ย

การเพิÉมระดับการพฒันาการเรียน

ระดับองค์กรไปจนถึงระดับบุคคล 

ทาํให้ผลงานขององค์กรดีขึÊนยงัทาํ

ให้ เกิดการสร้างนวัตกรรมและ

สร้างมูลค่าเพิÉมใหก้บัองคก์รอีกทาง

หนึÉง 
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 จากการทบทวนงานวิจัยทีÉ เ กีÉยวข้องพบว่า การศึกษาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเรืÉ อง

ความสําคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร โดยส่วนใหญ่เน้นการศึกษาในประเด็นของการ

เขา้ไปมีบทบาทหรือการวางกลยุทธ์เพืÉอช่วยพฒันาธุรกิจและบรรลุกิจกรรมเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึÉ ง

ขององค์กร เช่น ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉ มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของกิจกรรมไคเซ็น 

กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิต (เพ็ญนภา จนัทร์บาํรุง, 2559) และกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์(แรงงานฝีมือ) ในอตุสาหกรรมยานยนต ์(อีโคคาร์) เพืÉอรองรับการเป็นศูนยก์ลางในภูมิภาคเอเชีย

ตะวนัออกเฉียงใต ้ภายในปี ŚŝŝŠ (พิจกัษณ์ ภู่ตระกูล, 2556) เป็นตน้ 

 ผลการวิจัยทีÉ มีความสอดคล้องกันเกีÉยวกับบทบาทหรือแนวทางการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์คือการเนน้ดา้นพฒันาเป็นหลกั ไม่ว่าจะเป็นการพฒันาทกัษะทีÉใชใ้นงาน (Hard Skill) 

เช่นการฝึกอบรมความรู้ดา้นอิเลก็ทรอนิกส์ หรือการพฒันาทกัษะดา้นการอยู่ร่วมกบัผูอื้Éนและการพฒันา

ตนเอง (Soft Skill) เช่นการพฒันาภาวะผูน้ํา เป็นตน้ โดยองค์กรเชืÉอว่าการเน้นเรืÉ องการส่งเสริมการ

เรียนรู้ จะช่วยยกระดบัประสิทธิภาพของตวับุคคล ส่งผลให้งานขององคก์รดีขึÊน เกิดการสร้างนวตักรรม

และสร้างมูลค่าเพิÉมใหก้บัองคก์ร 

 ความสอดคลอ้งกนัของผลการวิจยัอีกประเด็นหนึÉง คือความสําคญัของการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์ทีÉถูกมองว่าเป็นเรืÉองสาํคญัและจาํเป็นและมีผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร โดยขึÊนอยู่กบั

การกาํหนดทิศทางและกลยทุธ์ เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสิÉงสาํคญัทีÉตอ้งไดรั้บการพฒันาให้มีศกัยภาพ

สูงขึÊน นอกจากนีÊ  อรพรรณ เทียนคนัฉัตร (2560) ไดก้ล่าวว่า  หนา้ทีÉการกาํหนดนโยบายการบริหารคน

คือผูบ้ริหาร ซึÉงจะตอ้งมีองคค์วามรู้และสามารถนาํไปประยกุตใ์ชไ้ดด้ว้ย 

  จากผลการวิจัยเหล่านีÊ  พบประเด็นหนึÉ งทีÉมีความแตกต่าง ดา้นบทบาทหรือแนวทางการ

บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในงานวิจยัของเสาวลกัษณ์ มิÉงมิตรสุภาพร (ŚŝŞŚ) ทีÉไดก้ล่าวถึงบทบาท

การเป็นตวัแทนการเปลีÉยนแปลง (Change Agent) ทีÉทาํหนา้ทีÉในการสนบัสนุนและผลกัดนัให้ผูบ้ริหาร

และพนกังานในทุกระดบัขององคก์รเห็นดว้ย ยอมรับ และปฏิบติัตามการเปลีÉยนแปลงใหม่ทีÉเกิดขึÊน ซึÉ ง

เป็นการทํางานในเชิงการพัฒนาองค์กร (Organization Development) ซึÉ งไม่มีงานวิจัยใดในทีÉ นีÊ ได้

กล่าวถึง 

  อย่างไรก็ตาม งานวิจยัในอดีตยงัมิไดศ้ึกษาว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมีบทบาทอย่างไร 

เพืÉอช่วยให้องคก์รสามารถเป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากร
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เป็นสําคญั เช่นไม่ไดก้ล่าวถึงว่าในมิติของการบริหารค่าจา้งค่าตอบแทนว่าจะตอ้งทาํอย่างไร หรือในมิติ

ของการบริหารจดัการผลการปฏิบตัิงานว่าควรตอ้งมีแนวทางอย่างไรมีเพียงเสาวลกัษณ์ มิÉงมิตรสุภาพร 

(ŚŝŞŚ) ทีÉสรุปไวว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะสามารถสนบัสนุนการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมได้

โดยการเป็นตวัแทนการเปลีÉยนแปลง (Change Agent) 

 

 

2.4 ข้อความทีÉต้องได้รับการพิสูจน์ 

 ř. บุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ในบริษทัเอกชน มีมุมมองต่อการเป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการ

สร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ ว่าเป็นแนวคิดทีÉดีทีÉองค์กรควรให้

ความสําคญัและนาํมาปฏิบติั  

 2. บุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ในบริษทัเอกชน มีมุมมองว่า การสร้างองค์กรรูปแบบ

ดังกล่าวอาศัยเพียงหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอทีÉจะช่วยสร้างความ

เปลีÉยนแปลงได ้จะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากผูบ้ริหารและหวัหนา้งานดว้ย  

 3. บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยช่์วยสนบัสนุนให้เป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ จะต้องอาศัยทุกขอบเขตงานของฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย ์มาผสมผสานกนัและประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะกบัสถานการณ์และเป้าหมายขององคก์ร 

 4. เพืÉอเป็นการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ย

ศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั ให้มีความยัÉงยืน จะตอ้งทาํให้นโยบายกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร เป็น

ค่านิยมทีÉบุคลากรทุกคนพึงระลึก 
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บททีÉ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 

 การวิจยัเรืÉอง “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้น

ก า รส ร้า ง ผ ล ง านแ ละ ขับ เ ค ลืÉ อน ด้ว ยศัก ยภ า พข อง บุค ล า กร เ ป็ นสํา คัญ  ( Performance Driven 

Organization)” เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษามุมมองและ

บทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์ โดยทําการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างผูที้Éท ํางานเป็นบุคลากรของฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ทีÉทํางานด้านพัฒนาองค์กร (Organization Development) หรือการบริหารผลการ

ปฏิบติังาน (Performance Management) ในบริษทัเอกชน และใชก้ารสัมภาษณ์เป็นเครืÉองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล ทัÊงนีÊ  เพืÉอให้ไดข้อ้มูลทีÉครอบคลุมในประเด็นต่างๆ ผูวิ้จยัไดแ้บ่งขัÊนตอนการวจิยัออกเป็น

ขัÊนตอนดงันีÊ  

 3.1 รูปแบบงานวิจยั 

 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

 

ś.ř รูปแบบงานวิจัย 

 งานวิจัยนีÊ เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึÉ งเป็นการวิจัยทีÉ เน้นศึกษา

ความคิด ความรู้สึก ทศันคติ ประสบการณ์ โดยเครืÉองมือทีÉสาํคญัทีÉสุดในการเขา้ถึงขอ้มูลคือผูวิ้จยั ไม่ใช้

ขอ้มูลและการวิเคราะห์ทีÉเป็นตวัเลข เพืÉอให้สามารถบรรยายและเขา้ใจความคิดรวบยอด (กฤตพร ชุม



23 

 

 

สุวรรณ, 2559) เกีÉยวกับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้นการ

สร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั (Performance Driven Organization) 

 

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรของงานวิจยันีÊ  เป็นผูที้Éทาํงานเป็นบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษยที์Éทาํงานดา้น

พัฒนา อ ง ค์ก ร  (Organization Development) ห รือก า รบ ริห า ร ผล ก า รป ฏิ บัติ ง า น  (Performance 

Management) ในบริษทัเอกชน ผูวิ้จยัใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดย

ใช้ดุลพินิจของผูวิ้จัยในการพิจารณาเลือกตัวอย่าง ว่ามีคุณสมบัติทีÉสามารถศึกษาและเป็นไปตาม

วตัถุประสงค์ของการวิจัยหรือไม่ อาจมีข้อเสียในด้านการอ้างอิง กล่าวคือไม่สามารถอ้างอิงไปยงั

ประชากรทัÊงหมดได ้และอาจเกิดความเอนเอียงจากการเลือกกลุ่มตัวอย่างของผูวิ้จยั แต่ขอ้ดีคือความ

รวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใช้จ่าย (สํานักนโยบายและวิชาการสถิติ, Śŝŝŝ) กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวน 

จาํนวน 27 คน โดยพิจารณาจากจาํนวนของขอ้มูล ซึÉ งเหมาะสมกบังานวิจยัเชิงคุณภาพทีÉไม่ควรมีขนาด

เล็กหรือใหญ่เกินไป เพราะจะทาํให้การวิเคราะห์ขอ้มูลมีความยากลาํบากและไม่สามารถสังเคราะห์

ขอ้มูลได ้โดยขนาดทีÉเหมาะสมอยู่ระหว่าง ŝ – śŘ คน (ประไพพิมพ ์สุธีวสินนนท์ และ ประสพชยั พสุ

นนท,์ 2559) 

 

 

ś.ś การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  การดําเนินการวิจัยครัÊ งนีÊ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การ

สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นเครืÉองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูวิ้จยัไดท้าํการออกแบบ

คาํถามการสัมภาษณ์ในลกัษณะปลายเปิด เพืÉอการเก็บข้อมูลโดยละเอียดจากกลุ่มตัวอย่าง เกีÉยวกับ

มุมมองและบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ีÉช่วยสนับสนุนให้เป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั โดยออกแบบให้มีโครงสร้างคาํถามแบ่ง

ออกเป็น Ŝ ส่วน ดงันีÊ  
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 ส่วนทีÉ ř: คาํถามเกีÉยวกบัประชากรศาสตร์  

  ส่วนทีÉ Ś: คาํถามเกีÉยวกบัมุมมองต่อการเป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอน

ดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั 

  ส่วนทีÉ ś: คาํถามเกีÉยวกบับทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ีÉจะสามารถสนบัสนุนให้

เกิดองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั 

  ส่วนทีÉ Ŝ: คาํถามเกีÉยวกับแนวทางการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั แบบยัÉงยืน 

 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ภายหลังการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างและเก็บรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว จึงได้ทาํการ

วิเคราะห์ขอ้มูลปฐมภูมิ ด้วยวิธีการวิเคราะห์เนืÊอหา (Content Analysis) เพืÉอจาํแนกและสรุปประเด็น

สาํคญัเพืÉอนาํเสนอในขัÊนตอนต่อไป โดยการวิเคราะห์เนืÊอหามีขัÊนตอนการวิเคราะห์ (ประภาวดี สืบสนธิÍ , 

2530) ดงันีÊ  

 1. ศึกษาขอ้มูลทีÉตอ้งการวิเคราะห์ในเบืÊองตน้ 

 2. กาํหนดกลุ่มเพืÉอใชเ้ป็นแนวทางในการวิเคราะห์ 

 3. กาํหนดดชันีสาํหรับแต่ละกลุ่มจากกลุ่มกวา้ง และจาํกดัความดชันีทีÉกาํหนดขึÊน 

 4. กาํหนดหน่วยทีÉจะใชว้ิเคราะห์ เช่น คาํ หรือ ประโยค 

 5. วิเคราะห์เนืÊอหาโดยการเปรียบเทียบหน่วยให้ตรงกบัดชันี และทาํการแจกแจงความถีÉ

โดยการนบัคะแนน แลว้นาํผลมาวิเคราะห์ 
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บททีÉ 4 

ผลการวิจัย 

 

 

  ผลการวิจยัเรืÉอง “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอสนบัสนุนให้เกิดองคก์รทีÉมุ่งเน้น

ก า รส ร้า ง ผ ล ง านแ ละ ขับ เ ค ลืÉ อน ด้ว ยศัก ยภ า พข อง บุค ล า กร เ ป็ นสํา คัญ  (Performance Driven 

Organization)” ได้มาจากการเก็บขอ้มูลในการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

Interview) จากกลุ่มตวัอย่างผูที้Éทาํงานเป็นบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษยที์Éทาํงานดา้นพฒันาองค์กร 

(Organization Development) ห รื อก า รบ ริห า รผ ล ก า รป ฏิ บัติ ง า น  (Performance Management) ใ น

บริษทัเอกชน จาํนวน 27 คน ซึÉงเป็นการสัมภาษณ์โดยสมคัรใจ แบ่งผลการวิจยัออกเป็น 4 ส่วน ดงันีÊ  

 

 

4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

ตารางทีÉ 4.ř ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 

หญิง 12 44 

ชาย 15 56 

รวม 27 100 

อายงุาน 
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Ř-ŝ ปี 3 11 

ŝ-š ปี 8 30 

řŘ ปีขึÊนไป 16 59 

รวม 27 100 

ตําแหน่งงาน 

เจา้หนา้ทีÉอาวุโส (Senior Officer) 4 15 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ (Assistant Manager) 7 26 

ผูจ้ดัการ (Manager) 14 52 

สูงกวา่ผูจ้ดัการ (Above Manager) 2 7 

รวม 27 100 

 

  ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง (ตารางทีÉ 4.ř) แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างเป็น

เพศหญิง จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 44 เพศชาย จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 56 และมีอายุงาน

ระหว่าง 0-5 ปี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 11 ระหว่าง 5-9 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 30 และอายุ

งาน 10 ปีขึÊนไปจาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 59 มีตาํแหน่งงานในระดับเจ้าหน้าทีÉอาวุโส (Senior 

Officer) จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 15 ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ (Assistant Manager) จาํนวน 7 คน คิดเป็น

ร้อยละ 26 ระดบัผูจ้ดัการ (Manager) จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 52 และระดบัสูงกวา่ผูจ้ดัการ (Above 

Manager) จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 7 

 

 

4.2 มุมมองต่อการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของ

บุคลากรเป็นสําคัญ 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความเห็นเรืÉองของมุมมองต่อการ

เป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ ในดา้นของ

ลกัษณะทีÉองคก์รประเภทนีÊพึงมี รวมถึงขอ้ดีและขอ้เสียทีÉเกิดขึÊน สรุปผลไดด้งันีÊ  
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  4.2.1 ลักษณะขององค์กรทีÉมุ่ งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของ

บุคลากรเป็นสําคัญ 

 กลุ่มตวัอย่างได้ระบุถึงลกัษณะขององค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วย

ศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั โดยมีมุมมองทีÉหลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ดงันีÊ  

 เป็นองค์กรทีÉกาํหนดเป้าหมายและมีตัวชีÊวัดทีÉชัดเจน 

 กลุ่มตวัอย่าง 12 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า การเป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน จาํเป็นจะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายและมีตวัชีÊ วดัทีÉ

ชดัเจน 

 “…เป็นองค์กรทีÉมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ และเป้าหมายธุรกิจชดัเจน ทัÊงในระยะสัÊน และใน

ระยะยาว และมีรูปแบบการบริหารการทาํงานเป็นแบบเชิงกลยทุธ์…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…วิสัยทศัน์ตอ้งไกล พนัธกิจตอ้งชดัว่าเขาอยากให้คนทาํอย่างไรเพืÉอไปถึงเป้านัÊน Key 

Performance Indicator ตอ้งแม่นยาํ ตวัชีÊวดัตอ้งชดัเจน…” (ชาย, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…องคก์รมีคุณค่า เป้าหมาย และวตัถุประสงคท์ีÉจะบรรลุชดัเจน รวมถึงมีการตัÊงตวัชีÊ วดัทีÉ

ชดัเจน วดัผลได…้” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 คนในองค์กรมีความคิดความเชืÉอ (mindset) ในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

 กลุ่มตวัอย่าง 12 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า การเป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน คนในองค์กรจะตอ้งมีความคิดความเชืÉอ (mindset) 

ในการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

 “…บุคลากรตอ้งมีศกัยภาพ คิด ริเริÉม สร้างสรรค ์กลา้ทดลองทาํสิÉงใหม่ๆ…” (หญิง, 10 ปี

ขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…บุคลากรตอ้งมี mindset ทีÉตอ้งการพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา ผูบ้ริหารตอ้งสนับสนุน

การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 “…พนักงานก็ต้อง challenge มุ่งมัÉนทีÉจะเติบโตและพัฒนาตนเอง ทําเพืÉอให้ได้มาซึÉ ง

เป้าหมายทีÉวางไว ้และเป็นคน active…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 
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  องค์กรมีการส่งเสริมและผลกัดันศักยภาพของพนักงาน 

 กลุ่มตวัอย่าง 10 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า การเป็นองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและ

ขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญนัÊน คนในองค์กรจะต้องมีการส่งเสริมและผลักดัน

ศกัยภาพของพนกังาน 

   “…องค์กรเองต้องเปิดกวา้งให้พนักงานเสนอแนะได้ เพืÉอปรับปรุงกระบวนการ ให้

พนกังานคิดนอกกรอบจากการทาํงานแบบเดิมๆได…้” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

  “…องคก์รตอ้งสนับสนุนวฒันธรรมการเรียนรู้ให้พนักงานอยู่ตลอดเวลา และสร้างสังคม

การเรียนรู้ การแลกเปลีÉยนความรู้ทัÊ งในองค์กร และนอกองค์กร เพืÉอนํามาต่อยอดงานทีÉทําให้มี

ประสิทธิภาพเพิÉมมากขึÊน…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…มีวฒันธรรมองค์กรทีÉเปิดกวา้งสําหรับการแสดงความคิดเห็น การเรียนรู้และพฒันา

ตนเอง รวมถึงการใหค้วามสําคญักบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน…” (หญิง, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 มีรูปแบบผลตอบแทนทีÉช่วยกระตุ้นให้เกดิแรงจูงใจในการทํางาน 

 กลุ่มตวัอย่าง 10 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า การเป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน องคก์รจะตอ้งมีรูปแบบผลตอบแทนทีÉช่วยกระตุน้ให้

เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

 “…C&B ต้อง design ให้เกิด motivation ให้ทํางานได้ดีขึÊ น ไม่ใช่เช้าชามเย็นชาม เช่น 

incentive ใดๆ…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…มี incentive ทีÉช่วย drive performance …” (หญิง, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…HR มีระบบผลตอบแทนทีÉสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน มีระบบเทคโนโลยีทีÉ

สนบัสนุน performance management…” (หญิง, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

  องค์กรมีการประเมินผลงานต่อเนืÉอง 

 กลุ่มตวัอย่าง 9 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า การเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน องคก์รจะตอ้งมีการประเมินผลงานต่อเนืÉอง 

 “…มีแผนงานการพฒันาบุคลากร และประเมินผลอย่างต่อเนืÉองและจริงจงั…” (ชาย, 10 ปี

ขึÊนไป, ระดบัสูงกวา่ผูจ้ดัการ) 
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 “…มีระบบประเมินการปฏิบตัิงานทีÉเป็นระบบ วดัผลอยู่ตลอดในทุกๆงาน เพืÉอต่อยอด

พฒันา…” (หญิง, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…มีการวดัผลอยู่เสมอในทุกๆงานทีÉทาํ มีการ feedback และ coaching อย่างสมํÉาเสมอ…” 

(หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 มีผู้บริหารทีÉมีศักยภาพความเป็นผู้นําและสนับสนุนส่งเสริม 

 กลุ่มตวัอย่าง 8 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า การเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูที้Éมีศกัยภาพความเป็นผูน้าํและ

สนบัสนุนส่งเสริม 

  “…ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ ส่งเสริมให้เกิดชุมชนการเรียนรู้ในองคก์ร และใชเ้ทคโนโลยีเขา้มา

ช่วยใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบั

ผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 “…ผูบ้ริหารต้องรับฟัง เปิดใจให้คนในระดับล่างได้แชร์…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดับ

เจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 มีการสืÉอสารพูดคุยทีÉชัดเจน เข้าใจในทุกระดับ 

 กลุ่มตวัอย่าง 6 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า การเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน องคก์รจะตอ้งมีการสืÉอสารพูดคุยทีÉชดัเจน เขา้ใจใน

ทุกระดบั 

 “…และต้องสืÉอสารให้พนักงานทุกคนในองค์กรรับทราบ โดยมุ่งเน้นให้พนักงานใน

องคก์รทุกคนมีส่วนร่วมกบัเป้าหมายทีÉองคก์รกาํหนดไว…้” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ทีมลงมาก็ตอ้งสามารถสืÉอสารลงไปถึงขา้งล่างไดดี้ดว้ย ยิÉงเปลีÉยนบ่อยยิÉงตอ้งสืÉอสารให้

ดี…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…องค์กรตอ้งมี vision mission ทีÉเคลียร์ ตอ้งการได้ผลลพัธ์อะไร ตอ้ง communicate…” 

(หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 
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 งานมีความสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร 

 กลุ่มตวัอย่าง 4 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า การเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน งานทีÉทาํจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกับเป้าหมายของ

องคก์ร 

 “…ตวัชีÊ วดันัÊนสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์กร มีการ align เป้าหมายกันระหว่างส่วน

งานต่างๆ…” (หญิง, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…เมืÉอองคก์รกาํหนดเป้าหมายทีÉชดัเจนแลว้ จะตอ้งกระจายเป้าหมายขององคก์รลงไปใน

เป้าหมายของแต่ละหน่วยงาน และแต่ละบุคคลเพืÉอให้บรรลุผลสําเร็จในเป้าหมายเดียวกนั…” (หญิง, 10 

ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ทาํเพืÉอเป้าองค์กรเป็นหลกั การสืÉอสารทีÉตอ้ง align ลงมา ผูน้าํตอ้งสืÉอสารว่าเป้าหมาย

คืออะไร ปีนีÊ เราจะ focus อะไร…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 

 4.2.2 ข้อดี และ/หรือ ข้อเสียขององค์กรทีÉมุ่ งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วย

ศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ 

 กลุ่มตวัอย่างไดร้ะบุถึงการเป็นองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพ

ของบุคลากรเป็นสาํคญั วา่มีทัÊงขอ้ดีและขอ้เสีย โดยมีมุมมองทีÉหลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ดงันีÊ  

 ข้อดี 

 องค์กรและพนักงานเกดิการพฒันา 

 กลุ่มตวัอย่าง 18 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า ขอ้ดีของการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน ทาํให้องคก์รและพนกังานเกิดการพฒันา 

 “…องคก์รมีการพฒันาไดร้วดเร็ว บรรลุผลสําเร็จตามทีÉตัÊงไว…้” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบั

ผูจ้ดัการ) 

 “…องคก์รก็จะมีการพฒันา มี innovation ปรับปรุงกระบวนการใหดี้ยิÉงขึÊน…”  (หญิง, 10 ปี

ขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 
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 “…บุคลากรไดมี้การพฒันาตนเองอยู่เสมอ มีความกระตือรือร้นศึกษาหาความรู้เพืÉอเพิÉม

ทักษะใหม่ๆอย่างต่อเนืÉอง ซึÉ งจะส่งผลดีกับทัÊงตัวพนักงานเอง และองค์กร…” (หญิง, 0-5 ปี, ระดับ

เจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…พนกังานไดเ้รียนรู้ มีการพฒันา มี skill ทีÉเกิดขึÊนจากแรงผลกัดนัของคนในองค์กร…” 

(ชาย, 0-5 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…พนักงานเขาจะมีการพฒันาตนเองจากภายใน เพราะด้วยวฒันธรรมทีÉเป็นเหมือนสิÉง

ทีÉมาบงัคบัเขาให้ตอ้งกระตุน้ให้ตวัเองไม่ถอยหลงั องคก์รเองก็พฒันาเพราะมีพนกังานเก่ง…” (ชาย, 10 

ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 ผลการปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ เพิÉมความสามารถในการแข่งขัน 

 กลุ่มตวัอย่าง 12 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า ขอ้ดีของการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญนัÊน ทาํให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กร

เหล่านัÊนอยูใ่นเกณฑดี์ มีประสิทธิภาพ และเพิÉมความสามารถในการแข่งขนั 

 “…ประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลสูงกว่าองค์กรอืÉน…” (หญิง, 10 ปีขึÊ นไป, ระดับ

ผูจ้ดัการ) 

 “…องคก์รก็จะได ้result ทีÉดี ส่งผลต่อเป้าใหญ่ขององคก์ร เช่นยอดขาย business growth ทาํ

ใหอ้งคก์รหมุน…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…พนักงานสามารถสร้างผลงานทีÉดี ตอบโจทยก์บักลยุทธ์บริษทั…”  (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, 

ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…มีศกัยภาพสามารถแข่งขนัได ้ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดเ้ร็ว…” (หญิง, 10 ปี

ขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 องค์กรปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว พร้อมรับกับการเปลีÉยนแปลง 

 กลุ่มตวัอย่าง 6 จาก ŚŘ คน ให้ความเห็นว่า ข้อดีของการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญนัÊน ทาํให้องค์กรปรับตวัได้อย่างรวดเร็ว 

พร้อมรับกบัการเปลีÉยนแปลง 

 “…ปรับตวัต่อการเปลีÉยนแปลงไดเ้ร็ว ช่วงทีÉเจอวิกฤตจะเห็นไดช้ดัวา่องคก์รลกัษณะแบบนีÊ

สามารถเอาตวัรอดได…้” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 
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 “…มีความ proactive, ready for change กลา้ไดก้ลา้เสีย ประโยชน์เกิดแก่องค์กร…” (ชาย, 

0-5 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…เวลามีวิกฤตนีÉ องค์กรแบบนีÊ สบายเลย เพราะทุกคนตืÉนตวั พร้อมเปลีÉยน ช่วยกันคิด

ช่วยกนัหาทางทีÉดีทีÉสุด ก็จะปรับตวัไดไ้วกวา่เพืÉอน…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

  เกดิความร่วมมือระหว่างกนัในการทํางาน 

 กลุ่มตวัอย่าง 2 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า ขอ้ดีของการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน ทาํให้เกิดความร่วมมือระหว่างกนัในการ

ทาํงาน 

 “…เกิดการร่วมมือกนัในกลุ่มคนทีÉมีความถนดัเหมือนกนั…” (ชาย, 5-9 ปี, ระดบัเจา้หน้าทีÉ

อาวุโส) 

 “…เป็นการสร้างความสําเร็จร่วมกัน environment ก็ดี การรับรู้ของพนักงานก็จะดี 

ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร…” (ชาย, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 ข้อเสีย 

 บุคลากรเกดิความเครียด เหนืÉอยล้า ไม่มีความสุขในการทํางาน 

 กลุ่มตวัอย่าง 13 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า ขอ้เสียของการเป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน ทาํให้บุคลากรเกิดความเครียด เหนืÉอยลา้ 

ไม่มีความสุขในการทาํงาน 

 “…อาจสร้างความเครียดและกดดนัต่อบุคลากรมากเกินไป…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัสูง

กว่าผูจ้ดัการ) 

 “…ขอ้เสีย คือความเครียด กดดนั…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ขอ้เสียคืออาจจะเสีย talent ทีÉเหนืÉอยลา้จากการ drive performance…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป

, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…บางคนปรับตวัไม่ได้ก็จะเบืÉอ เครียด ไม่มีความสุข…” (ชาย, 5-9 ปี, ระดับเจ้าหน้าทีÉ

อาวุโส) 

  “…แน่นอนเลยคือพนกังานเครียด ตอ้งคอยสร้างผลงานอยูต่ลอดเวลา เพราะองคก์รแบบนีÊ

มนัเหมือนหยดุอยูก่บัทีÉไม่ได…้” (ชาย, 5-9 ปี, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 
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 เกดิการแข่งขันสูงระหว่างบุคลากรในองค์กร 

 กลุ่มตวัอย่าง 11 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า ขอ้เสียของการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญนัÊน ทาํให้เกิดเกิดการแข่งขันสูงระหว่าง

บุคลากรในองคก์ร 

 “…ข้อเสียคือ มีความขัดแยง้ระหว่างกันเพราะแข่งขันสูง…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดับ

ผูจ้ดัการ) 

 “…ขอ้เสียคือ ถา้ drive มากๆ คนจะเกิดการแข่งขันกันเอง…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดับ

ผูจ้ดัการ) 

 “…ขอ้เสีย ทาํใหเ้กิดการแข่งขนัสูง วนัหนึÉงทีÉองคก์รตอบแทนให้ไม่ได ้คนก็หนีหายไป…” 

(หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ขอ้เสียคือเกิดการแก่งแยง่แข่งขนั…” (ชาย, 0-5 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 ไม่มีการทํางานเป็นทีม ไม่มีความร่วมมือระหว่างกนั ใส่ใจแค่งานตัวเอง 

 กลุ่มตวัอย่าง 8 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า ขอ้เสียของการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน ทาํให้ไม่มีการทาํงานเป็นทีม ไม่มีความ

ร่วมมือระหวา่งกนั ใส่ใจแค่งานตวัเอง 

 “…ทาํงานโดยต่างคนต่างทาํ ขาด Teamwork…” (หญิง, 0-5 ปี, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 “…ข้อเสียคือเกิดค่านิยมการ focus ทีÉงานของตัวเองอย่างเดียว อาจทาํให้ collaboration 

ระหวา่งกนัลดลง อาจเกิดความเห็นแก่ตวั งานฉันงานเธอ…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 “…คนอาจจะคิดถึงประโยชน์ของตวัเองเป็นหลกั ความเป็นทีมลดลง ปฏิสัมพนัธ์ ความ

ไวว้างใจลดลง…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 เกดิความขัดแย้งและทําผิดวินัย 

 กลุ่มตวัอย่าง 2 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า ขอ้เสียของการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้และทาํผิดวนิยั 

 “…อาจเกิดความขดัแยง้ระหวา่งการทาํงานได…้” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ละเลยเรืÉองของ discipline หรือเกิด culture ทีÉไม่พึงประสงคข์ึÊนในองคก์ร…” (หญิง, 10 

ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 



34 

 

 

4.3 บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉจะสามารถสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้น

การสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง พบวา่กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามเห็นเรืÉองของบทบาทของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยที์Éจะสามารถสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอน

ดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั ในดา้นของบทบาทเละขอบเขตงานรวมไปถึงการกาํหนดกลยุทธ์

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

 4.3.1 บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉจะสามารถสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉ

มุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ 

 กลุ่มตัวอย่างได้ระบุถึงลักษณะบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉจะสามารถ

สนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั 

โดยมีมุมมองทีÉหลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ดงันีÊ  

 บทบาทในการเป็นผู้สนับสนุนและอํานวยความสะดวก (Supporter & Facilitator) 

 กลุ่มตวัอย่าง 14 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

องค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญนัÊน คือการเป็น

ผูส้นบัสนุนและอาํนวยความสะดวก (Supporter & Facilitator) 

 “…เป็นผูส้นบัสนุน ดว้ยการใช ้HR Tools…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…เป็นผูที้Éทาํให ้business ไปต่อไดด้ว้ยการสนบัสนุนและผลกัดนั ไม่ใช่จากบนลงล่าง แต่

อยูข่า้งๆคอยผลกัเขา้ไป ใหค้าํแนะนาํในการออกแบบองคก์ร…” (ชาย, 0-5 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…สนับสนุนด้านการวางแผนกลยุทธ์ ทีÉมุ่งเน้นให้องค์กรเกิดความได้เปรียบทางการ

แข่งขนั…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ช่วยสนับสนุนกิจกรรมของแต่ละหน่วยงานให้มีเป้าหมายเดียวกนั กับทีÉองค์กรตัÊงไว ้

รวมถึงสร้างความร่วมมือในการทาํงานของแต่ละแผนกให้ทาํงานร่วมกนัอย่างสร้างสรรค์…” (หญิง, 10 

ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 
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 บทบาทการเป็นคู่คิดทางธุรกจิ (Business Partner) 

 กลุ่มตวัอย่าง 14 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

องคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน คือการเป็นคู่คิด

ทางธุรกิจ (Business Partner) 

 “…เป็น Partner ร่วมงานกับ Business เอาความชํานาญด้านคนมาช่วยให้คนมีศักยภาพ

ทาํงานใหไ้ดต้ามเป้า…” (หญิง, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…เป็น Business partner ทีÉทาํงานร่วมกับผูบ้ริหาร เพราะคนคือส่วนสําคัญ ทาํให้คนมี

ศกัยภาพ สามารถตอบรับกบั Business Need…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…เป็นเหมือน Partner ทีÉช่วย guide ให้คาํแนะนาํเรืÉองคนกบัธุรกิจ…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, 

ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…HR ควรมีบทบาทตัÊงแต่ตน้นํÊ า ถึงปลายนํÊ า เช่น ร่วมกาํหนดเป้าหมายทางธุรกิจในด้าน

การสนับสนุนกาํลงัคน ออกแบบรูปแบบองค์กรทีÉมีระบบการจดัการทีÉดี…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบั

ผูจ้ดัการ) 

  บทบาทในการเป็นผู้พัฒนาคนและพฒันาระบบ 

 กลุ่มตวัอย่าง 13 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

องค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญนัÊน คือการเป็น

ผูพ้ฒันาคนและพฒันาระบบ  

 “…มีหนา้ทีÉเอาความชาํนาญดา้นคนมาช่วยให้คนมีศยัภาพทาํงานใหไ้ดต้ามเป้าได…้” (ชาย

, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ทาํให้คนมีศกัยภาพ สามารถตอบรับกับ business need…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดับ

ผูจ้ดัการ) 

 “…จดัการระบบเพืÉอให้ก้าวทนัต่อโลกในอนาคต เช่น การนาํเทคโนโลยี ระบบงานใหม่ 

เขา้มาสนับสนุนกระบวนการการทาํงานและเสริมศกัยภาพของคนในองค์กร…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, 

ระดบัผูจ้ดัการ) 
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 “…จะช่วยสร้างให้คนมี capability ทีÉพร้อมจะปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ รวมถึง

การดูแลระบบงาน HR เช่น เรืÉองสวสัดิการ ความเป็นอยู่ต่างๆ การมีส่วนร่วม ใหพ้นกังานมีความสุข…” 

(หญิง, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 บทบาทการเป็นผู้นําการเปลีÉยนแปลง (Change Agent) 

 กลุ่มตวัอย่าง 6 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

องคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน คือการเป็นผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลง (Change Agent) 

 “…เป็นเหมือน change agent ทีÉสร้างความเปลีÉยนแปลงให้เกิดขึÊนกบัองค์กร…” (หญิง, 10 

ปีขึÊนไป, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 “…เป็น lead ในการสร้าง culture และการเปลีÉยนแปลงต่างๆในองค์กร…” (หญิง, 10 ปีขึÊน

ไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

   

 4.3.2 กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉสามารถสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้น

การสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ 

กลุ่มตัวอย่างได้ระบุถึงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉสามารถสนับสนุนให้เกิด

องค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ โดยมีมุมมองทีÉ

หลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ดงันีÊ  

 กลยุทธ์ในการพฒันาระบบและเครืÉองมือทีÉใช้ในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 กลุ่มตวัอย่าง 13 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉ

สนบัสนุนให้เกิดองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน 

คือกลยทุธ์ในการพฒันาระบบและเครืÉองมือทีÉใชใ้นงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 “…กลยทุธ์ในการปรับระบบการทาํงานให้มีความยืดหยุน่ (Flexible Working System) HR 

ควรออกแบบระบบการทาํงานทีÉยืดหยุน่สูง…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…พฒันาและเลือกใช้ Tool ให้สอดคล้องกับสิÉงทีÉอยากให้เราเป็นไป ทาํให้ทุกคนรู้ว่า

องคก์รใส่ใจให้ความสาํคญักบัเรืÉองนีÊ…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 



37 

 

 

 “…create system ทีÉ flexible มากขึÊน ลดขัÊนตอนยุ่งยากลง ทาํให้มนั lean มากขึÊน รับคนได้

เร็ว ไดค้นเก่ง…” (หญิง, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…กาํหนดกลยทุธ์ระบบการทาํงานทีÉยืดหยุ่น (Flexible Working System) เช่น Work from 

Home, Mobile Office…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

  “…เครืÉองมือเราตอ้งสดใหม่อยู่ตลอด ไม่มีแลว้กระดาษใบลาทีÉตอ้งถือไปให้หัวหน้าเซ็น

แลว้ถือมาส่ง มนัตอ้งไปอยู่บนแพลตฟอร์มออนไลน์หมดแลว้ เร็ว ลดความผิดพลาด…” (ชาย, 10 ปีขึÊน

ไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

  กลยุทธ์ในการวางแผนการทํางานให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของธุรกจิ 

  กลุ่มตวัอย่าง 11 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉ

สนบัสนุนให้เกิดองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน 

คือกลยทุธใ์นการวางแผนการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของธุรกิจ 

  “…ทุก Function งานของ HR มีความสําคญักนัหมด ตอ้งวางแนวทางการทาํงานใหเ้ป็นไป

ในทิศทางเดียวกนักบัธุรกิจ จะไดต้อบโจทย ์ไม่เสียเปล่า…”  (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

  “…งาน HR จะตอ้ง align กบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร ตอ้ง work กบัแต่ละ BU แลว้มา design 

ใหต้รงกบั DNA ขององคก์ร…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

  “…กาํหนดเป้าหมายการทาํงานหรือ KPI ทีÉสอดคลอ้งกบักลยุทธ์บริษทัในแต่ละปี ไม่ใช่ 

design แบบเดิมตลอดทุกปี มนัไม่ตอบโจทย ์ทาํไปก็ไม่ไดอ้ะไร มนัผิดทาง…”  (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบั

ผูจ้ดัการ) 

  กลยุทธ์ในการให้ความสําคัญกบัการพฒันาศักยภาพคน 

  กลุ่มตวัอย่าง 10 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉ

สนบัสนุนให้เกิดองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน 

คือกลยทุธ์ในการให้ความสาํคญักบัการพฒันาศกัยภาพคน 

  “…สนบัสนุน ส่งเสริมให้พนกังานไดแ้สดงออกทางดา้นความคิด การแสดงผลงานในเวที

หรือกิจกรรมต่าง ๆ…” (ชาย, 5-9 ปี, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 
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 “…กําหนดกลยุทธ์ด้าน การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้แบบ Lifelong Learning โดย

สนับสนุน ให้พนักงานในองค์กรมีเวทีทีÉจะแชร์องค์ความรู้ต่างๆ รวมถึงมีคลงัในการเก็บองค์ความรู้

ต่างๆในองคก์ร เพืÉอให้พนกังานรุ่นหลงัๆ ไดศึ้กษาและเรียนรู้…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

  “…ตอ้งวางหลกัสูตรให้ช่วยผลกัดนัศกัยภาพของพนกังาน…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบั

ผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 กลยุทธ์ในการเน้นตอบโจทย์ความต้องการของคนอย่างเหมาะสม 

 กลุ่มตวัอย่าง 10 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉ

สนบัสนุนให้เกิดองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน 

คือกลยทุธ์ในการเนน้ตอบโจทยค์วามตอ้งการของคนอยา่งเหมาะสม 

 “…กาํหนดกลยุทธ์ดา้นสวสัดิการใหม่ๆ (New Benefit Strategy) ให้ตรงกบั Lifestyle ของ

พนกังานในแต่ละ Generation…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ดูและ design และ manage Tool ให้สอดรับกับความต้องการข องคนในแ ต่ล ะ 

Generation…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…ออกแบบระบบการทาํงานทีÉยืดหยุ่นเขา้กับ lifestyle ของพนักงานมากขึÊน เช่น มีการ

ทาํงานแบบ Work from Home, Mobile Working…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 กลยุทธ์ในการรับพนักงานให้เข้ากบัค่านิยมองค์กร 

 กลุ่มตัวอย่าง 6 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉ

สนบัสนุนให้เกิดองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน 

คือกลยทุธ์ในการรับพนกังานใหเ้ขา้กบัค่านิยมองคก์ร 

 “…กระบวนการรับคน ทีÉตอ้งรับคนให้มีค่านิยมทีÉ fit กบัองคก์รในลกัษณะนีÊ…” (หญิง, 10 

ปีขึÊนไป, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 “…Recruit คนทีÉ  fit กับองค์กรและเข้าใจวัฒนธรรมขององค์กร ว่าเข้ามาแล้วจะเจอ

อะไร…” (ชาย, 0-5 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…การรับคนตอ้งระบุคุณสมบตัิอนัพึงประสงค์ให้ชัดเจนเพืÉอให้ได้คนทีÉเขา้กับองค์กร

ได…้” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 
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4.4 แนวทางการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วย

ศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญแบบยัÉงยืน 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความเห็นเรืÉ องของแนวทางการ

รักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็น

สาํคญัใหมี้ความยัÉงยืน ทัÊงในแนวทางของนกัทรัพยากรมนุษย ์และแนวทางของบุคลากรในองคก์ร โดยมี

มุมมองทีÉหลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ดงันีÊ  

 

 4.4.1 แนวทางของนักทรัพยากรมนุษย์ในการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการ

สร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญแบบยัÉงยืน  

 กลุ่มตัวอย่างได้ระบุถึงแนวทางของนักทรัพยากรมนุษย์ในการรักษานโยบายการเป็น

องค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญัแบบยัÉงยืน โดยมี

มุมมองทีÉหลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ดงันีÊ  

 แนวทางในการพัฒนาคนอย่างต่อเนืÉอง 

 กลุ่มตวัอย่าง 14 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า แนวทางของนักทรัพยากรมนุษยใ์นการรักษา

นโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ

แบบยัÉงยืนนัÊน คือการพฒันาคนอยา่งต่อเนืÉอง 

 “…พฒันาพนักงานกลุ่มเป้าหมายอยู่ตลอด รวมถึงพฒันาพนักงานระดับรองลงมาให้มี

ความรู้และศกัยภาพทีÉเพิÉมมากขึÊน…” (ชาย, 5-9 ปี, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…ทาํให้พนกังานมีทกัษะและกาํลงัใจทีÉพร้อมปฏิบติังานอยูเ่สมอ…” (หญิง, 5-9 ปี, ระดบั

ผูจ้ดัการ)  

 “…สร้างบรรยากาศในการแบ่งปันความรู้และแลกเปลีÉยนความรู้ซึÉงกนัและกนัในองคก์ร มี

การพฒันาบุคลากรอยู่เสมอ และมีการผลกัดนัให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ…” (หญิง, 0-5 

ปี, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 
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  แนวทางในการพัฒนาระบบงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยการนําองค์ความรู้ใหม่ๆและ

เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ 

 กลุ่มตวัอย่าง 12 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า แนวทางของนักทรัพยากรมนุษยใ์นการรักษา

นโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ

แบบยัÉงยืนนัÊน คือการนาํองคค์วามรู้ใหม่ๆและเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ช ้

 “…ทีÉสําคญัตอ้งรู้จกัประยุกตใ์ช ้tools ต่างๆให้เกิดประโยชน์ หมัÉนหา tools ใหม่ๆทีÉเขา้กบั

สถานการณ์มาใช…้” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 “…ใช้ Tool หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาช่วย force และอาํนวยความสะดวกให้กบัพนักงาน 

เช่น ไอทีมาช่วยให้ไม่ตอ้งมา manual ให้เขาไม่ suffer และ link กบังานทีÉเขาทาํได…้” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป

, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…design งานให้ตอบโจทย ์ตอ้งหาอะไรใหม่ๆเขา้มาเสริม…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดับ

เจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 แนวทางในการสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศทีÉเอืÊอต่อค่านิยมองค์กร 

 กลุ่มตวัอย่าง 7 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า แนวทางของนักทรัพยากรมนุษยใ์นการรักษา

นโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ

แบบยัÉงยืนนัÊน คือการสร้างวฒันธรรมและบรรยากาศทีÉเอืÊอต่อค่านิยมองคก์ร 

 “…มุ่งเน้นการสร้างวฒันธรรมองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพืÉอสร้างบรรยากาศ

การทาํงานแบบมีส่วนรวม และสร้างบรรยากาศในการแบ่งปันความรู้และแลกเปลีÉยนความรู้ซึÉ งกนัและ

กนัในองคก์ร…” (หญิง, 0-5 ปี, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 “…Make sure ว่าทุกคนยอมรับในวฒันธรรมตวันีÊ  ถา้อินแลว้ทุกคนจะไดป้ฏิบติัตามแบบ

ไม่ตอ้งฝืนตวัเอง แสดงออกมาตามธรรมชาติ…” (ชาย, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…สร้างบรรยากาศทีÉดี เป็นการตีกรอบพฤติกรรมโดยทีÉพนกังานไม่รู้ตวั พนกังานจะรู้สึก

กลมกลืนและแสดงพฤติกรรมออกมาไดเ้อง…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัสูงกวา่ผูจ้ดัการ) 

 

 

 



41 

 

 

  แนวทางในการวิเคราะห์สถานการณ์ความเป็นไปของโลกและธุรกจิองค์กร 

 กลุ่มตวัอย่าง 6 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า แนวทางของนักทรัพยากรมนุษยใ์นการรักษา

นโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ

แบบยัÉงยืนนัÊน คือการวิเคราะห์สถานการณ์ความเป็นไปของโลกและธุรกิจองคก์ร 

 “…ทบทวนตนเองว่าสามารถตอบโจทย์ความต้องการของธุรกิจได้ทันหรือไม่อย่าง

สมํÉาเสมอ ตอ้งพยายามหาวิธีตอบโจทยธุ์รกิจใหไ้ด…้” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ดู trend โลก เพืÉอมา design งานให้ตอบโจทย ์ตอ้งหาอะไรใหม่ๆเขา้มาเสริม…” (ชาย, 

10 ปีขึÊนไป, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…Design โครงสร้างใหม้ีความคล่องตวัสูง รับกบัความเปลีÉยนแปลงแบบฉับไว ทนัท่วงที 

เพราะ nature คนสมยันีÊ เปลีÉยนแปลงไว ถา้อะไรทีÉไม่ตอบโจทยม์นัจะทาํใหเ้ป็นอุปสรรค…” (ชาย, 10 ปี

ขึÊนไป, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 แนวทางในการออกแบบผลตอบแทนให้มีความเหมาะสม 

 กลุ่มตวัอย่าง 5 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า แนวทางของนักทรัพยากรมนุษยใ์นการรักษา

นโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ

แบบยัÉงยืนนัÊน คือการออกแบบผลตอบแทนใหม้ีความเหมาะสม 

 “…ตอ้งปรับการ design การ reward วา่แบบไหนถึงจะเหมาะสมกบัใคร ไม่ใช่แบบเดียวใช้

กบัทุกคน…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…C&B ตอ้งตอบโจทยพ์นักงานอยู่เสมอ ทาํดีตอ้งจ่ายให้ดี สมนํÊ าสมเนืÊอ ไม่งัÊนคนหนี

หมด…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…ความตอ้งการของพนกังานเดีÌยวนีÊ เปลีÉยนไวมาก เด็กใหม่ๆไม่ไดต้อ้งการอะไรแบบเดิม 

ตอ้งรู้วา่เคา้ตอ้งการอะไร แลว้พยายามตอบโจทยเ์ขาใหไ้ด…้” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 

  4.4.2 แนวทางของบุคลากรในองค์กรในการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้าง

ผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญแบบยัÉงยืน  
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  กลุ่มตวัอยา่งไดร้ะบุถึงแนวทางของบุคลากรในองคก์รในการรักษานโยบายการเป็นองคก์ร

ทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญัแบบยัÉงยืน โดยมีมุมมองทีÉ

หลากหลายและแตกต่างกนัออกไป ดงันีÊ  

 แนวทางในการพฒันาตนเองอยู่เสมอ 

 กลุ่มตวัอย่าง 16 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า แนวทางของบุคลากรในองคก์รในการรักษา

นโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ

แบบยัÉงยืนนัÊน คือการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

 “…ใฝ่เรียนรู้ ฝึกฝน เพิÉมพูน ความรู้ความสามารถตลอดเวลา หาความรู้ เทคนิคใหม่ๆ มา

ช่วยใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ทุกคนตอ้งรู้บทบาทของตวัเองว่าตอ้งทาํอะไร เช่น ตอ้งทราบว่าลกัษณะงานทีÉปฏิบติัอยู่ 

และทาํอย่างไรถึงจะประสบความสาํเร็จในงานนัÊนๆ และ HR ควรมีเครืÉองมือทีÉช่วยผลกัดนัให้พนกังาน

แต่ละคนในองค์กร มีความอยากทีÉจะทาํผลงานของตัวเองให้สูงกว่ามาตรฐาน…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, 

ระดบัผูจ้ดัการ)  

 “…พนักงานตอ้ง continue project พฒันาต่อยอดไปอีก คิดเสมอว่าเราจะแก้ไขตรงไหน 

พฒันาตรงไหนไดอี้ก เรียนรู้เพิÉมเติม…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ตวัพนกังานเอง ตอ้งทาํความเขา้ใจกบัสิÉงทีÉตวัเองตอ้งทาํ ตวัเองมีหน้าทีÉอย่างไร ตอ้งมี 

mindset ในการตอ้งการการเติบโต ทาํอยา่งไรให้ตวัเองโตและบริษทัโต…” (ชาย, 0-5 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 ผู้บริหารต้องเป็นตัวอย่างทีÉดี สนับสนุนและสร้างแรงบันดาลใจ 

 กลุ่มตวัอย่าง 15 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า แนวทางของบุคลากรในองค์กรในการรักษา

นโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ

แบบยัÉงยืนนัÊน ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นตวัอยา่งทีÉดี สนบัสนุนและสร้างแรงบนัดาลใจ 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งมุ่งมัÉน สร้างความ challenge ใหเ้กิดขึÊนอยูเ่สมอ ใชเ้วลาไม่เยอะแต่เนน้การ

ลงมือทาํ…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งเป็น role model จริงๆ สนบัสนุนให้คนพูด กระตุน้ใหค้นในทีมเกิด action 

เป็น coach ให้คนในทีม inspire คนให้อินกบัสิÉงทีÉเราอยากจะทาํ การ build growth mindset ให้พนกังาน

พร้อมรับและชินกบัการเปลีÉยนแปลง…” (หญิง, 5-9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 
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 “…ผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมสนบัสนุน เป็น promotor ลูกนอ้งทาํอะไรดี ตอ้ง guideline สร้าง 

motivation, coaching ผลกัดนั ใหก้าํลงัใจ กระตุน้อยูเ่สมอ…” (หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งลงมา เขา้ถึงตวัพนักงาน มี session ดว้ยกัน ไม่ให้รู้สึกว่าจบัตอ้งยาก…” 

(หญิง, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 แนวทางในการเน้นการสืÉอสารระหว่างกนัและทํางานเป็นทีม 

 กลุ่มตวัอย่าง 10 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า แนวทางของบุคลากรในองค์กรในการรักษา

นโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ

แบบยัÉงยืนนัÊน คือแนวทางในการเนน้การสืÉอสารระหวา่งกนัและทาํงานเป็นทีม 

 “…ควรใช้ตวัแบบด้านมนุษยสัมพนัธ์เชิงพฒันาการ เน้นเรืÉองการสืÉอสาร การสร้างระบบ

การทาํงานเป็นทีม…” (หญิง, 0-5 ปี, ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ) 

 “…ตอ้งมีความชัดเจนในระดบัของคนทาํงาน เพราะฉะนัÊน การ communication ตอ้งดี รู้

เรืÉอง…” (ชาย, 10 ปีขึÊนไป, ระดบัเจา้หนา้ทีÉอาวุโส) 

 “…ทาํ morning talk พูดคุย ดู feedback และ cheer up ซึÉงกนัและกนัเป็นประจาํ…” (ชาย, 5-

9 ปี, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 ผู้บริหารต้องเปิดใจรับฟังผู้อืÉน 

 กลุ่มตวัอย่าง 7 จาก 27 คน ให้ความเห็นว่า แนวทางของบุคลากรในองค์กรในการรักษา

นโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ

แบบยัÉงยืนนัÊน ผูบ้ริหารจะตอ้งเปิดใจรับฟังผูอื้Éน 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งเปิดใจฟังคนอืÉน รับความคิดเห็นคนอืÉน ตอ้ง Direction ชดัเจน…” (ชาย, 

10 ปีขึÊนไป, ระดบัผูจ้ดัการ) 

 “…ผู้บริหารต้องฟังและให้ความสําคัญกับ HR ทุก function…” (ชาย, 0-5 ปี, ระดับผู ้

ผูจ้ดัการ) 
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บททีÉ 5 

การอภปิรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 

 

  การวิจยัเรืÉอง “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้น

ก า รส ร้า ง ผ ล ง านแ ละ ขับ เ ค ลืÉ อน ด้ว ยศัก ยภ า พข อง บุค ล า กร เ ป็ นสํา คัญ  (Performance Driven 

Organization)”  เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษามุมมองและ

บทบาทของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทัเอกชนต่อการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงาน

และขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั รวมถึงแนวทางการรักษานโยบายนีÊ ให้มีความย ัÉงยืน 

โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตัวอย่างผูที้Éทาํงานเป็นบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นการด้าน

พัฒนา อ ง ค์ก ร  (Organization Development) ห รือก า รบ ริห า ร ผล ก า รป ฏิ บัติ ง า น  (Performance 

Management) ในบริษทัเอกชน จาํนวน 27 คน โดยในบทนีÊจะเป็นการอภิปรายผลการวิจยั เปรียบเทียบ

กบัแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง พร้อมทัÊงใหข้อ้เสนอแนะสาํหรับผูบ้ริหาร ดงันีÊ  

 

 

5.1 การอภปิรายผลการวิจัย 

 5.1.1 มุมมองต่อการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของ

บุคลากรเป็นสําคัญ 

  ลักษณะองค์กร 

  จากผลการวิจัยพบว่า มุมมองต่อลักษณะขององค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญัของกลุ่มตวัอยา่งนัÊน จะตอ้งมีลกัษณะสาํคญัดงัต่อไปนีÊ  
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  1. เป็นองคก์รทีÉกาํหนดเป้าหมายและมีตวัชีÊวดัทีÉชดัเจน ตัÊงแต่การกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 

เ ป้ า ห ม า ย ท า ง ธุ ร กิ จ  ซึÉ ง จ ะ ต้ อ ง มี ก า ร กํ า ห น ด ตั ว ชีÊ ว ั ด ทีÉ ชั ด เ จ น แ ล ะ ใ ช้ ว ัด ผ ล ไ ด้ จ ริ ง    

  2. บุคลากรในองคก์รจะตอ้งมีความคิดความเชืÉอ (Mindset) ในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง

อยูเ่สมอ มุ่งมัÉนทีÉจะเติบโต กลา้คิดริเริÉม ทดลองสิÉงใหม่ๆ  

  3. องคก์รเป็นผูส้นบัสนุนและผลกัดนัศกัยภาพของบุคลากรให้สูงขึÊน ดว้ยการสร้างสังคม

การเรียนรู้ มีการแลกเปลีÉยนความรู้ทัÊงในและนอกองคก์ร ให้เกิดนวตักรรมและนาํเขา้องคค์วามรู้ใหม่ๆ 

องคก์รจะตอ้งเปิดกวา้งรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน เพืÉอนาํมาปรับปรุงกระบวนการทาํงานใหดี้ยิÉงขึÊน  

  4. มีรูปแบบผลตอบแทนทีÉช่วยกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน โดยจะตอ้งออกแบบ

ค่าจ้างค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล มีความสอดคล้องกับผลปฏิบัติงาน มีรูปแบบ

ค่าตอบแทนทีÉช่วยผลกัให้พนกังานปฏิบติังานไดดี้ยิÉงขึÊน เช่น การให้ Incentive  

  5. มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเนืÉอง เป็นระยะๆ เพืÉอให้ผูป้ฏิบตัิงานไดท้ราบถึง

สถานภาพรวมของงาน ว่ามีจุดไหนทีÉยงัไม่ถึงเป้าหมาย จุดไหนทีÉตอ้งได้รับการแก้ไข เพืÉอให้มีการ

พฒันาและตอ่ยอดผลงานในครัÊ งต่อไป 

  6. มีการสืÉอสารพูดคุยทีÉชดัเจนกบับุคลากรทุกระดบั เพืÉอให้บุคลากรไดรั้บทราบ เขา้ใจ และ

สามารถออกแบบการทาํงานเพืÉอตอบวตัถุประสงค์ขององค์กรตามทีÉได้สืÉอสารออกมา ผูบ้ริหารและ

ระดบัหวัหนา้งานจะตอ้งมีทกัษะการสืÉอสารทีÉดีเพืÉอการถ่ายทอดเนืÊอความไดอ้ย่างครบถว้น 

  7. งานมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์กร โดยงานทุกงานจะตอ้งถูกออกแบบโดย

วิเคราะห์จากเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร ลงมาสู่กลยุทธ์ในระดบัธุรกิจและระดบัปฏิบติังาน เพืÉอให้เกิด

ความเชืÉอมโยงและมุ่งสู่ผลลพัธ์แบบเดียวกนั 

  ข้อดีและ/หรือ ข้อเสีย 

  จากผลการวิจยัพบว่า มุมมองต่อขอ้ดี และ/หรือ ขอ้เสียของการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการ

สร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญัของกลุ่มตวัอย่างนัÊน มีขอ้ดีมากกว่าใน

แง่ของการทาํให้บุคลากรและองคก์รเกิดการพฒันา สามารถปรับปรุงกระบวนการการทาํงานให้ดียิÉงขึÊน 

มีการศึกษาหาความรู้เพืÉอเพิÉมทกัษะใหม่ๆ และเกิดความร่วมมือระหว่างกนัในการทาํงาน อนัจะเป็นผลดี

ต่อองค์กร ในการเพิÉมขีดความสามารถในการแข่งขนัและการเติบโตทางธุรกิจ มีความสามารถในการ

ปรับตวัต่อการเปลีÉยนแปลงไดเ้ร็วและรับมือกบัวิกฤตการณ์ไดอ้ยา่งทนัท่วงที 
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  มุมมองต่อขอ้เสียซึÉ งพบได้น้อยกว่า พบว่าบุคลากรอาจเกิดความเครียด เหนืÉอยล้า ไม่มี

ความสุขในการทาํงาน อนัเนืÉองมาจากสภาวะการแข่งขนัสูงระหว่างบุคลากรในองคก์ร ทัÊงยงัส่งผลให้

บุคลากรมุ่งเน้นแต่ผลงานของตนเอง ไม่เกิดความร่วมมือระหว่างกนัและไม่มีการทาํงานเป็นทีม อาจ

ก่อให้เกิดความขดัแยง้และการทาํผิดวินยั 

  ผลการวิจยันีÊ มีความสอดคลอ้งตามขอ้ความทีÉตอ้งไดรั้บการพิสูจน์ (Proposition) 1. ทีÉกล่าว

ว่า บุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ในบริษทัเอกชน มีมุมมองต่อการเป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงาน

และขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั ว่าเป็นแนวคิดทีÉดีทีÉองค์กรควรให้ความสําคญัและ

นาํมาปฏิบตัิ นอกจากนีÊยงัความสอดคลอ้งตามแนวคิดของทศพร  ศิริสัมพนัธ์  (ŚŝŜś) ทีÉกล่าวว่าลกัษณะ

ขององคก์รทีÉมีระบบการบริหารแบบมุ่งเนน้ผลลพัธ์เป็นสําคญั คือองคก์รทีÉมีวิสัยทศัน์ทีÉชดัเจน อีกทัÊงมี

การกาํหนด พนัธกิจ วตัถุประสงค์ นโยบาย และเป้าหมายขององค์กรทีÉเป็นรูปธรรม มีตัวชีÊ วดัทีÉเป็น

รูปธรรมทีÉสามารถวดัได้ ระบุความใกลเ้คียงของการถึงเป้าหมายไดแ้ม่นยาํ เพืÉอให้สามารถติดตามผล

การปฏิบติังานได ้ 

  

 5.1.2 บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉจะสามารถสนับสนุนให้เกิดองค์กรทีÉ

มุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ 

 บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  จากผลการวิจยัพบว่า บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éจะสามารถสนับสนุนให้

เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน สรุปได้ 4 

บทบาทหลกั ดงันีÊ  

  1. บทบาทการเป็นผู้สนับสนุนและอํานวยความสะดวก (Supporter & Facilitator) 

  มีหนา้ทีÉในการสนบัสนุนให้การทาํงานของบุคลากรในองคก์รเป็นไปอย่างสะดวกราบรืÉน

และประสบความสาํเร็จ ดว้ยการประยกุตใ์ชเ้ครืÉองมือในงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นทุกขอบเขตงาน 

  2. บทบาทการเป็นคู่คิดทางธุรกจิ (Business Partner) 
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  มีหนา้ทีÉในการทาํงานร่วมกบัผูบ้ริหาร หัวหนา้งาน หน่วยงานต่างๆในองคก์ร กาํหนดกล

ยุทธ์ดา้นคนเพืÉอรองรับกบัเป้าหมายทางธุรกิจ ตอ้งให้คาํแนะนาํ เป็นทีÉปรึกษาแก่ธุรกิจในการจดัการคน

ในมิติต่างๆ เช่นการวางแผนอตัรากาํลงัคน วางกลยทุธ์ดา้นค่าตอบแทน หรือการปรับโครงสร้างองคก์ร 

  3. บทบาทการเป็นผู้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและระบบ 

  มีหน้าทีÉในการเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรให้สามารถทาํงานเพืÉอตอบรับกับความ

ตอ้งการของธุรกิจได ้ทัÊงการพฒันาผา่นการฝึกอบรม การพฒันาผา่นการบริหารค่าตอบแทนเพืÉอเป็นการ

กระตุ ้นและสร้างแรงจูงใจ การพัฒนาผ่านวฒันธรรมองค์กรทีÉเน้นการเรียนรู้ และเน้นการพฒันา

ระบบงานทรัพยากรมนุษย ์ให้ทนัต่อสภาวะการเปลีÉยนแปลงภายนอกและตอบโจทยค์วามตอ้งการของ

บุคลากรในองคก์ร 

  4. บทบาทการเป็นผู้นําการเปลีÉยนแปลง (Business Partner) 

  มีหนา้ทีÉในการเป็นผูน้าํในการสร้างความเปลีÉยนแปลงให้เกิดขึÊนแก่องคก์ร วางแผนอย่าง

เป็นขัÊนเป็นตอน โน้มน้าว เป็นตัวกลางในการประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ขอความร่วมมือจาก

บุคลากรในองคก์ร สืÉอสารเนืÊอหาใหก้บับุคลากรทุกรับทราบ เพืÉอนาํไปสู่ความสําเร็จในการเปลีÉยนแปลง

นัÊนๆ 

  กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  จากผลการวิจยัพบว่า กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éจะสามารถสนับสนุนให้

เกิดองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญันัÊน สามารถสรุป

เป็น 4 กลยทุธ์หลกั ดงันีÊ  

  1. กลยุทธ์ในการพฒันาศักยภาพบุคลากรและระบบงานทรัพยากรมนุษย์ 

 ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งมุ่งเนน้ในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรผ่านขอบเขตงานต่างๆ

ของงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ส่งเสริมให้พนกังานไดแ้สดงออกทางความคิด มีการจดัการองค์ความรู้

ขององคก์รและถ่ายทอดสู่พนกังานทุกระดบั และตอ้งเนน้การพฒันาระบบงานให้มีประสิทธิภาพ เพิÉม

ความยืดหยุ่น คล่องตวั ลดขัÊนตอนยุ่งยาก เพืÉอให้มีความกระชบั เพิÉมความรวดเร็วในการทาํงานมากขึÊน 

เช่น เนน้ให้บุคลากรสามารถทาํงานจากทีÉบา้น (Work from home) ลดเวลาการเดินทางเพืÉอให้มีเวลาใน

การทาํงานมากขึÊน การสัมภาษณ์งานผา่นระบบ VDO Conference ในสภาวะการแพร่ระบาดของโรค ลด

เวลาและความเสีÉยง ทนัต่อสภาวะการเปลีÉยนแปลง 
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 2.  กลยุทธ์ในการวางแผนการทํางานให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของธุรกจิ 

  ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งวางแผนการทาํงานของตนเองให้มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ขององค์กร ตัÊ งแต่วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ในระดับต่างๆ เพืÉอให้การทํางานในทุกขอบเขตงาน

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนั ตัÊงแต่งานสรรหาว่าจา้ง งานบริหารค่าจา้งค่าตอบแทน งาน

พัฒนาบุคลากร งานพฒันาองค์กร งานแรงงานสัมพนัธ์ ทุกกระบวนการต้องทาํงานเพืÉอตอบโจทย์

ความสําเร็จขององคก์ร เนน้ทบทวนแผนการทาํงานใหม่ในทุกๆปี เพืÉอให้ทนัต่อสภาวะการเปลีÉยนแปลง 

  3. กลยุทธ์เน้นการตอบโจทย์ความต้องการของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

  ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งเน้นตอบโจทยค์วามตอ้งการของบุคลกรแต่ละคนอย่างเหมาะสม 

เพืÉอเป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากรปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายอนัพึงประสงคข์ององคก์ร โดยฝ่ายทรัพยากร

มนุษยจ์ะตอ้งวิเคราะห์ความตอ้งการของแต่ละบุคคลให้ได้ เพืÉอให้สามารถออกแบบผลลัพธ์ทีÉบุคคล

คาดหวงั เช่นการจดัสวสัดิการแบบยดืหยุ่น (Flexible Benefit) บริหารค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน 

ออกแบบระบบการทาํงานทีÉเอืÊอต่อคนรุ่นใหม่ ออกแบบหลกัสูตรการฝึกอบรมให้มีความน่าสนใจและ

ตรงตามความตอ้งการของบุคลากร 

   4. กลยุทธ์เน้นการรับพนักงานให้เข้ากบัค่านิยมองค์กร 

  ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งนาํค่านิยมองคก์รมาเป็นส่วนหนึÉ งในหลกัเกณฑก์ารพิจารณารับ

พนักงานใหม่ เพืÉอประเมินว่าผูส้มคัรมีลกัษณะอนัพึงประสงค์หรือไม่ และสามารถปฏิบติังานภายใต้

วฒันธรรมขององคก์รไดห้รือไม่ ซึÉงจะทาํใหอ้งคก์รมีพนกังานทีÉมีคุณลกัษณะทีÉเหมาะสมมากยิÉงขึÊน 

  ผลการวิจยันีÊ มีความสอดคลอ้งตามขอ้ความทีÉตอ้งไดรั้บการพิสูจน์ (Proposition) 3. ทีÉกล่าว

ว่า บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยช่์วยสนับสนุนให้เป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั จะตอ้งอาศยัทุกขอบเขตงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์มา

ผสมผสานกนัและประยุกตใ์ชใ้หเ้หมาะกบัสถานการณ์และเป้าหมายขององคก์ร  

  ทัÊ งนีÊ  จากการทบทวนวรรณกรรม ยงัไม่มีงานวิจัยใดทีÉศึกษาเกีÉยวกับบทบาทของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยที์Éสามารถสนบัสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ย

ศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั อย่างไรก็ตาม ผูวิ้จยัพบว่า เมืÉอเปรียบเทียบกบัผลงานวิจยัอืÉนทีÉศึกษา

เกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความสอดคลอ้งกบัเสาวลกัษณ์ มิÉงมิตรสุภาพร (ŚŝŞŚ) ทีÉพบวา่ฝ่าย

บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทีÉปรึกษาทีÉดีของภาคธุรกิจโดยการเป็นตวัแทนการเปลีÉยนแปลง (Change 



49 

 

 

Agent) ทีÉมีบทบาทในการสนับสนุนและผลกัดนัให้ผูบ้ริหารและพนักงานในทุกระดบัขององค์กรเห็น

ด้วย ยอมรับ และปฏิบตัิตามการเปลีÉยนแปลงใหม่ทีÉ เกิดขึÊน และสอดคล้องกับเพ็ญนภา จนัทร์บาํรุง 

(Śŝŝš) ทีÉพบว่า ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อประสิทธิภาพในการตอบสนองความ

ตอ้งการของพนักงาน ทาํให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถสร้างจิตสํานึกดา้นคุณภาพ

ใหเ้กิดขึÊนในตวัพนกังานได ้

 

 5.1.3 แนวทางการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอน

ด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญแบบยัÉงยืน 

 แนวทางของนักทรัพยากรมนุษย์ 

 จากผลการวิจัยพบว่า นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีแนวทางเพืÉอรักษาการเป็นองค์กรทีÉ

มุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญัแบบยัÉงยืน โดยสรุปเป็น

แนวทางสาํคญั 5 แนวทาง ดงันีÊ  

  1. แนวทางในการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนืÉอง 

  นกัทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งมีแนวทางในการพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพ มีความพร้อมอยู่

เสมอ พนกังานทีÉมีผลปฏิบติังานดี ก็จาํเป็นตอ้งคงศกัยภาพนัÊนไว ้เสริมทกัษะความรู้ใหม่ๆให้ตลอดเวลา 

เช่นเดียวกนักบัพนกังานทีÉผลปฏิบตัิงานยงัไม่เป็นทีÉน่าพอใจ ก็จะตอ้งปิดช่องวา่ง และสร้างใหม้ีศกัยภาพ

อนัพึงประสงค์ให้ได ้ทัÊงนีÊ ยงัตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มให้เอืÊอต่อการพฒันาตนเอง สร้างขวญักาํลงัใจให้

พร้อมปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

  2. แนวทางในการนําองค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในงานบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

  นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องรู้จักประยุกต์เอาเทคโนโลยีใหม่ๆทีÉ เข้ามาตามสภาวะการ

เปลีÉยนแปลงของโลก องคค์วามรู้ต่างๆทีÉเกิดขึÊน มาใช้ปรับปรุงระบบงานให้มีความทนัยุคทนัสมยัมาก

ขึÊ น เพืÉอให้สามารถตอบสนองต่อธุรกิจและความต้องการของบุคลากรทีÉต่างออกไป เช่นการนํา

เทคโนโลยีสารออนไลน์มาใช้ในการฝึกอบรม เพิÉมความรวดเร็วในการคน้หาหลกัสูตร สร้างความพึง

พอใจและส่งเสริมการเรียนรู้ใหก้บับุคลากร     
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  3. แนวทางในการสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศทีÉเอืÊอต่อค่านิยมองค์กร 

 นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องมุ่ง เน้นการสร้างให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร โดยเป็น

วฒันธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีบรรยากาศการทาํงานแบบมีส่วนรวม บุคลากรมีความเชืÉอในการ

พฒันาตนเองและเรียนรู้อยู่เสมอ มีการแบ่งปันความรู้และแลกเปลีÉยนความรู้ซึÉ งกันและกนัในองค์กร 

เพราะวฒันธรรมจะเป็นตวัควบคุมพฤติกรรม ความเชืÉอ ทศันคติของบุคคล ให้แสดงออกมาจากภายใน

โดยไม่ตอ้งอาศยัระเบียบบงัคบั ทาํใหเ้กิดความยัÉงยืนได ้

  4. แนวทางในการวิเคราะห์สถานการณ์ความเป็นไปของโลกและธุรกจิองค์กร 

  นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องทบทวนกระบวนการทํางานอยู่ เสมอว่ายงัสอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์กรและทนัต่อสภาวะความเป็นไปของโลกหรือไม่ เพราะลกัษณะและความตอ้งการ

ของบุคคลเปลีÉยนแปลงไวมาก มีกระแสต่างๆเกิดขึÊนรายวนั จึงจาํเป็นต้องปรับเปลีÉยนการทาํงานให้

สามารถรับมือได้เสมอ หากยงัคงใช้กระบวนการทาํงานเดิมในทุกๆปี อาจทาํให้ไม่สอดคล้องกับ

เป้าหมายขององคก์ร และทาํใหอ้งคก์รไม่ประสบผลสําเร็จในทีÉสุด 

   5. แนวทางในการออกแบบผลตอบแทนให้มีความเหมาะสม 

  นักทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งออกแบบค่าจ้างค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับบุคคล มี

ทางเลือกทีÉหลากหลายเพืÉอตอบโจทยค์วามตอ้งการทีÉแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นดว้ยอายุ เพศ สุขภาพ เป็น

ตน้ ทัÊงนีÊตอ้งมีความเป็นธรรมในการจ่าย โดยอิงตามตามผลการปฏิบติังานเป็นหลกั เพืÉอเป็นการรักษา

บุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพให้อยูก่บัองคก์รตอ่ไป 

 แนวทางของบุคลากรในองค์กร 

  จากผลการวิจยัพบว่า บุคลากรในองค์กรมีส่วนในการรักษาการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการ

สร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญัแบบยัÉงยืน โดยสรุปเป็นแนวทางสําคญั 3 

แนวทาง ดงันีÊ  

  1. แนวทางในการพฒันาตนเองอยู่เสมอ 

  บุคลากรในองคก์รจะตอ้งใฝ่เรียนรู้ ฝึกฝน เพิÉมพูนทกัษะความรู้ความสามารถอยูต่ลอดเวลา 

ประยุกต์ใช้เทคนิคต่างๆเพืÉอช่วยให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึÊน บุคลากรจะตอ้งรู้บทบาทหนา้ทีÉ

ของตนเองว่าลกัษณะงานของตนเองเป็นอย่างไร ตอ้งทาํอย่างไรจึงจะทาํให้งานประสบผลสําเร็จ รู้
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จุดอ่อน จุดแข็งของตวัเอง ต้องมีแรงขับเคลืÉอนในตนเองทีÉจะทาํผลงานออกมาให้ดีกว่าเดิม อยากให้

ตนเองและองคก์รประสบความสาํเร็จ 

  2. แนวทางทีÉผู้บริหารต้องเป็นตัวอย่างทีÉดี สนับสนุนและเปิดใจรับฟัง 

  ผูบ้ริหารองค์กรในทุกระดับไม่ได้มีหน้าทีÉแค่กาํหนดนโยบายและสืÉอสาร (Top Speaker) 

เท่านัÊน แต่จะตอ้งเป็นผูน้ําในการแสดงพฤติกรรมอนัพึงประสงค์ เพืÉอเป็นตวัอย่างให้กบับุคลากรใน

องค์กร อีกทัÊงทาํหน้าทีÉในการสนับสนุนดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดแก่บุคลากร กระตุน้ให้เกิด

ความคิดความเชืÉอ และการโคช้ ติดตามผล โดยจะตอ้งเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้ถึงไดง้่าย ให้สามารถ

แสดงออกทางความคิดได้อย่างอิสระ และตอ้งให้ความสําคญัการงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นทุก

ขอบเขตงาน 

  3. แนวทางในการเน้นการสืÉอสารระหว่างกนัในองค์กรและทํางานเป็นทีม 

  ผูบ้ริหารและบุคลากร ตอ้งเน้นการสืÉอสารระหว่างกนัอยู่เสมอ เพืÉอให้เกิดความชดัเจนใน

การทาํงาน ผูบ้ริหารและหัวหนา้งานตอ้งมีทกัษะในการสืÉอความให้บุคลากรเขา้ใจ สร้างให้การสืÉอสาร

พูดคุยอย่างจริงใจและอิสระ เป็นอีกหนึÉงวฒันธรรมขององคก์ร ใชรู้ปแบบการทาํงานเป็นทีมมากขึÊน มี

การทาํกิจกรรมร่วมกนัอยา่งเช่น การทาํ Morning Talk การทาํ Feedback การพูดใหก้าํลงัใจซึÉงกนัและกนั

เป็นประจาํ 

  ผลการวิจยันีÊ มีความสอดคลอ้งตามขอ้ความทีÉตอ้งไดรั้บการพิสูจน์ (Proposition) 2. ทีÉกล่าว

ว่า บุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ในบริษทัเอกชน มีมุมมองว่า การสร้างองค์กรรูปแบบดังกล่าวอาศยั

เพียงหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอทีÉจะช่วยสร้างความเปลีÉยนแปลงได้ 

จะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากผูบ้ริหารและหัวหน้างานดว้ย และยงัสอดคลอ้งตามขอ้ความทีÉตอ้งได้รับ

การพิสูจน์ (Proposition) 4. ทีÉกล่าวว่าการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญให้มีความยัÉงยืน จะต้องทําให้นโยบายกลายเป็น

วฒันธรรมองคก์ร เป็นค่านิยมทีÉบุคลากรทุกคนพึงระลึก 

  ผลการวิจยันีÊ ยงัมีความสอดคลอ้งตามแนวคิดของ Reid และ Hubbell (2005) ทีÉกล่าวว่าสิÉง

หนึÉ งทีÉองค์กรควรดาํเนินการเพืÉอมุ่งสู่การสร้างพฤติกรรมและวฒันธรรมการมุ่งเน้นผลลพัธ์เป็นสําคญั 

คือมีการแลกเปลีÉยนความคิดเห็นและการฝึกสอนอยา่งต่อเนืÉอง มีการติดตามความคืบหนา้เป็นระยะ และ

สอดคล้องตามแนวคิดของทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (ŚŝŜś) ทีÉกล่าวว่าเมืÉอพนักงานทุกคนรับทราบความ
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คาดหวงัขององคก์ร และทราบวา่งานทีÉตนเองทาํจะส่งผลอยา่งไรต่อองคก์ร ก็จะสามารถออกแบบวิธีการ

ทาํงานของตนเองใหม้ีความเหมาะสมและบรรลุเป้าหมายขององคก์รได้ 

  ทัÊ งนีÊ  จากการทบทวนวรรณกรรม ไม่มีผลงานวิจัยใดทีÉศึกษาเกีÉยวกับบทบาทของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยที์Éสามารถสนบัสนุนให้เกิดองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ย

ศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั อย่างไรก็ตาม ผูว้ิจยัพบว่าเมืÉอเปรียบเทียบกับผลงานวิจยัอืÉนทีÉศึกษา

เกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความสอดคลอ้งกบัพิจกัษณ์ ภู่ตระกูล (2556) ทีÉพบวา่ แนวทางของ

ฝ่ายทรัพยากรมนุษยที์Éช่วยให้องคก์รสามารถปฏิรูปและปลูกฝังให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้นัÊน สามารถ

นํามาใช้เพืÉอกระตุน้ให้เกิดระบบต่างๆทีÉช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ รวมไปถึงการเรียนรู้ด้วยตนเองของ

บุคลากรได ้

 

 

5.2 ข้อเสนอแนะสําหรับผู้บริหาร 

  จากผลการวิจยั ผูว้ิจยัได้พบประเด็นทีÉน่าสนใจ เพืÉอเป็นข้อแนะนําทีÉเป็นประโยชน์ต่อ

สําหรับผูบ้ริหารองคก์ร ในการพฒันาองค์กรให้เป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ย

ศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั โดยมีรายละเอียด ดงันีÊ  

  1. จากผลการวิจัยพบว่า ความชัดเจนในวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร เป็น

คุณลกัษณะหนึÉงขององคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั

ดังนัÊน องค์กรจึงควรใช้เครืÉ องมือในการสืÉอสารทีÉมีความหลากหลาย ให้เหมาะสมกับกลุ่มผูรั้บสาร 

เพืÉอให้บุคลากรรับทราบและเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร สามารถออกแบบการทาํงานของตนใหส้ามารถ

ตอบโจทยเ์ป้าหมายนัÊนๆ มีความคิดความเชืÉอไปในทิศทางเดียวกนั โดยอาจใช้การปฐมนิเทศสําหรับ

พนักงานใหม่ Townhall Meeting ในทุกๆไตรมาส จัด Feedback Session ระหว่างหัวหน้างานและ

ลูกนอ้ง และใชแ้อปพลิเคชัÉนทางโทรศพัทมื์อถือในการเผยแพร่ข่าวสาร เป็นตน้  

  2. จากผลการวิจยั แมว้่าจะพบว่าการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอน

ดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊนมีขอ้ดีมากกว่าขอ้เสีย แต่หากองคก์รมีการบริหารจดัการไม่ดีพอ 

ขอ้เสียเหล่านัÊนอาจสร้างปัญหาให้กบัองค์กรได ้ดงันัÊนองคก์รควรหมัÉนตรวจสอบบรรยากาศการทาํงาน 
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วิธีการทาํงานของหน่วยงานต่างๆ และพฤติกรรมของบุคลากรอยู่เสมอ เพืÉอตรวจหาสิÉงผิดปกติทีÉเกิดขึÊน 

ทัÊงนีÊ  ควรบริหารจดัการให้อยู่บนความพอดีและเหมาะสม ไม่เร่งรัดเพืÉอผลสําเร็จเพียงอย่างเดียว เพืÉอ

ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความเครียดและไม่มีความสุขในการทาํงาน และหมัÉนกระตุ ้นหากพบว่า

บุคลากรไม่มีแรงขบัเคลืÉอนจากภายใน 

  3. จากผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะสําคญัประการหนึÉ งของการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการ

สร้างผลงานและขบัเคลืÉอนด้วยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญันัÊน คือบุคลากรในองค์กรจะตอ้งใฝ่

พฒันาตนเองอยู่เสมอ มุ่งมัÉนทีÉจะเติบโต กลา้คิดริเริÉม ทดลองสิÉงใหม่ ดงันัÊน ผูบ้ริหารจึงมีส่วนสําคญั

อย่างยิÉงในการสร้างวฒันธรรมองคก์ร ทีÉให้บุคลากรมีการแลกเปลีÉยนความคิดเห็นอย่างอิสระ เปิดกวา้ง

ให้เสนอแนะขอ้คิดเห็น และให้บุคลากรมีอาํนาจในการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองในขอบเขตทีÉเหมาะสม 

เพืÉอเป็นการส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ มีความคิดริเริÉมสร้างสรรค์เพืÉอนํามาปรับปรุง

กระบวนการทาํงานใหดี้ยิÉงขึÊน 

  4. จากผลการวิจยัพบว่า ทุกขอบเขตงานของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ัÊน มีส่วนสําคญั

ในการสร้างให้องคก์รเป็นองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็น

สําคญั ดังนัÊน ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ทัÊงกระบวนการ เพราะทุก

ขอบเขตงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีส่วนช่วยทัÊงทางตรงและทางอ้อม ไม่ใช่เพียงงานพฒันาและ

ฝึกอบรม หรือการประเมินผลการปฏิบติังานเท่านัÊน แต่ตอ้งใหค้วามสาํคญัตัÊงแต่ตน้นํÊาไปจนถึงปลายนํÊ า 

กล่าวคือ เริÉมตัÊงแต่กระบวนการวางแผนอตัรากาํลงัคน เพืÉอให้ไดป้ริมาณแรงงานทีÉเหมาะสมกบัธุรกิจ 

การสรรหาว่าจ้างทีÉตอ้งคดัเลือกคนทีÉมีความสามารถและเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร การออกแบบ

ค่าจ้างและสวสัดิการให้ตอบโจทยค์วามตอ้งการของแต่ละบุคคล การฝึกอบรมให้ไดต้ามสมรรถนะทีÉ

องค์กรตอ้งการ ไปจนถึงแรงงานสัมพนัธ์เพืÉอให้การอยู่ร่วมกันของผูบ้ริหารและบุคลากรเป็นไปอย่าง

ราบรืÉน  
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5.3 ข้อจํากดัในการทําวิจัย และข้อเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในอนาคต 

 1. เนืÉองจากงานวิจัยครัÊ งนีÊ  เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีกลุ่ม

ตวัอย่างคือผูที้Éทาํงานเป็นบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ทีÉทาํงานด้านพฒันาองค์กร (Organization 

Development) หรือการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) ในบริษทัเอกชน จึงทาํให้

ได้ผลการวิจยัทีÉมาจากมุมมองของบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษยที์Éทาํงานเฉพาะ 2 ขอบเขตงานนีÊ

เท่านัÊน อาจทาํใหไ้ม่สามารถสะทอ้นมุมมองของขอบเขตงานอืÉนๆ ดงันัÊน ในการทาํการวิจยัในครัÊ งต่อไป 

ควรขยายกลุ่มตวัอยา่งใหค้รอบคลุมขอบเขตงานอืÉนๆ เพืÉอให้ไดข้อ้มูลทีÉหลากหลายและสามารถสะทอ้น

มุมมองบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษยไ์ดดี้ยิÉงขึÊน  

  2. เนืÉองจากงานวิจยันีÊ  ไดรั้บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทีÉเป็นบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

ทีÉ ทํา ง า นด้า นพัฒนา อ ง ค์ก ร  ( Organization Development) ห รื อก า รบ ริห า รผ ล ก า รป ฏิ บัติ ง า น 

(Performance Management) ในบริษทัเอกชน ผลการวิจยัจึงสะทอ้นมุมมองทีÉมาจากนกัทรัพยากรมนุษย์

เพียงอย่างเดียว ดงันัÊนงานวิจยัในครัÊ งต่อไป ควรศึกษามุมมองของบุคลากรและผูบ้ริหารในองคก์รดว้ย 

เพืÉอนํามาเปรียบเทียบว่ามีมุมมองในลักษณะทีÉ เหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร สิÉ งนีÊ จะช่วยให้นัก

ทรัพยากรมนุษยส์ามารถออกแบบกระบวนการทาํงานใหต้อบโจทยค์วามตอ้งการขององคก์รไดดี้ยิ ÉงขึÊน 

  3. เนืÉองจากงานวิจยันีÊ เป็นการศึกษาเพืÉอให้ทราบถึงมุมมองแนวทางการบริหารทรัพยากร

มนุษยเ์พืÉอสนบัสนุนใหเ้กิดองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็น

สําคญั ซึÉ งจากผลการวิจยัพบวา่บุคลากรในองคก์รมีบทบาทสําคญัดว้ยเช่นกนั ดงันัÊนเพืÉอให้ผลการวิจยัมี

ความสมบูรณ์มากขึÊน จึงควรศึกษาเกีÉยวกับสิÉงทีÉทาํให้บุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างกันในแง่ของ

ประสิทธิภาพการทาํงานดว้ย เพืÉอให้องคก์รสามารถพยากรณ์และควบคุมใหป้ระสิทธิภาพมีความคงทีÉ 

 4. เนืÉองจากงานวิจยันีÊ  เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึÉ งเก็บขอ้มูลจาก

กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 27 คนเท่านัÊน อาจทาํใหไ้ม่สามารถนาํผลการวิจยัไปใชใ้นวงกวา้งได ้ดงันัÊน งานวจิยั

ในอนาคตควรขยายจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง และใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงปริมาณร่วมดว้ย 
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ความคิดของท่าน มีขอ้ดีหรือขอ้เสียอยา่งไร 

 

ส่วนทีÉ 3:  คําถามเกีÉยวกบับทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีÉจะสามารถสนับสนุนให้เกดิองค์กรทีÉ

มุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ 
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(เพืÉอศึกษาบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละขอบเขตงานทีÉจะสามารถสนบัสนุนใหเ้กิด

องคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสําคญั) 

3.ř. ท่านคิดวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทสาํคญัอยา่งไรทีÉจะสามารถสนบัสนุนให้เกิดองคก์ร

ทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั 

3.2. ท่านคิดว่า องคก์รควรกาํหนดกลยทุธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรทีÉจะสามารถ

สนบัสนุนให้เกิดองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั 

ส่วนทีÉ 4:  คําถามเกีÉยวกบัแนวทางการรักษานโยบายการเป็นองค์กรทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและ

ขับเคลืÉอนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ แบบยัÉงยืน 

(เพืÉอศึกษาแนวทางการรักษานโยบายใหมี้ความยัÉงยืน) 

4.ř. ท่านคิดวา่ ในฐานะนกัทรัพยากรมนุษย ์ควรทาํอยา่งไรเพืÉอใหอ้งคก์รสามารถคงความย ัÉงยืนในการ

เป็นองคก์รทีÉมุ่งเน้นการสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั  

4.2. ท่านคิดวา่ ในฐานะผูบ้ริหารและพนกังาน ควรทาํอยา่งไรเพืÉอให้องคก์รสามารถคงความยัÉงยืนใน

การเป็นองคก์รทีÉมุ่งเนน้การสร้างผลงานและขบัเคลืÉอนดว้ยศกัยภาพของบุคลากรเป็นสาํคญั 
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