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 The purposes of this research aim 1) to study the information network for 
studying the relationship of strategy to enhance human resource management’ system of 
non-profit organization by adopting Pajek program to analyze and visualize the information 
network 2) to develop the strategic’ factors to enhance human resource management’ 
system by using Ethnographic Delphi Futures Research technique which 17 human 
resource experts were interviewed for the trends of the components of human resource 
management’ system of non-profit organization. The statistics for calculating the median 
(Median: MD) and the inter-quartile range (Interquartile range: IR or Q3-Q1) were used to 
assort the components which the median are 3.5 or higher and there is a range between 
quartiles which are not more than 3.5 3) to develop of human resource management 
pattern enhancing human resource strategic partnership of non-profit organization by 
conducting participatory action research (PAR) and also Cohen’s Kappa Coefficient was 
used for evaluating of consistency. 
 The results reveal that the development of human resource management 
pattern enhancing human resource strategic partnership of non-profit organization consists 
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management. 4) Employee champion that composes of 3 sub-components which are the 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1. ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา 
 ป�จจุบันการแข�งขันทางด�านธุรกิจรวดเร็วและรุนแรงมากข้ึน องค การต�องเผชิญกับ
การบริหารท�ามกลางกระแสโลกาภิวัตน ท่ีเกิดความท�าทายและมีการเปลี่ยนแปลงทางด�านธุรกิจ 
อุตสาหกรรม และเทคโนโลยี ส�งผลกระทบต�อสภาพแวดล�อมทั้งภายในและภายนอกองค การซ่ึง
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนมีความเก่ียวข�องกับการบริหารกิจการท้ังทางตรงและทางอ�อมซ่ึงองค การต�อง
ปรับตัวให�เท�าทันกับสถานการณ ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (ปริญญา หรุ�นโพธิ์ และ ธีระวัฒน   
จันทึก, 2559) ซ่ึงองค การท่ีสามารถปรับตัวและมีความยืดหยุ�นเท�านั้นท่ีจะสามารถดําเนินกิจการให�อยู�
รอดภายใต�กระแสโลกาภิวัฒน ตามท่ีกล�าวมาได� (Ulrich D., 1998) ท่ีผ�านมานับได�ว�าทุกองค การท่ีเข�าสู�
ยุคของการแข�งขันจะมีวิธีการบริหารกลยุทธ เพ่ือการเอาตัวรอดโดยไม�เพียงแค�มีการดําเนินงาน
ทางด�านธุรกิจเพียงอย�างเดียว แต�กลยุทธ ด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลก็นับเปFนสิ่งสําคัญต�อ
การบริหารองค การ (Bas A., 2012) ท�ามกลางยุคของการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยู�ตลอดเวลาโดย
ผู�บริหารหรือผู�นําในองค การต�องให�ความสําคัญในการบริหารคนและกําหนดกลยุทธ หรือกลยุทธ ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอย�างต�อเนื่อง เพื่อหาวิธีและกระบวนการท่ีดีท่ีสุดในการพัฒนาคน 
สร�างให�พนักงานเกิดความผูกพันต�อองค การ บริหารองค การ รวมไปถึงรักษาผู�ท่ีมีความสามารถไว� 
เพ่ือสร�างโอกาสการแข�งขันและขับเคลื่อนกิจการให�บรรลุเปMาหมายได� (ประเวศน  มหารัตน สกุล, 2554) 
 ในสภาพแวดล�อมทางธุรกิจท่ีมีความซับซ�อนและมีการเปลี่ยนแปลงอย�างรวดเร็วนั้นได�
สร�างแรงกดดันให�กับพนักงานในองค การ โดยเฉพาะฝRายบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเปFนหน�วยงานท่ีมี
บทบาทและถูกคาดหวังให�ช�วยสนับสนุนองค การให�บรรลุเปMาหมายเชิงกลยุทธ ท้ังทางด�านการสรรหา 
การคัดเลือก การธํารงรักษา และการสร�างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามท่ีองค การต้ังไว� (จรูญศักด์ิ 
ฉวีศักด์ิ, 2557) ซ่ึงโดยท่ัวไป ฝRายบริหารทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าไปมีบทบาทในการพัฒนาองค การ 
เช�น เปFนผู�จัดสรรทรัพยากร เปFนผู�ตรวจสอบ เปFนผู�ให�ความช�วยเหลือ และ เปFนผู�ท่ีสามารถให�แนวทาง 
ทิศทาง (Bohlander G. et al., 2001) นอกจากนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ยังต�องให�ข�อมูลเชิงลึกท่ีสําคัญ
แก�ผู�ปริหารและผู�นําในองค การได� ท้ังในเรื่องการสร�างประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานและ
องค การ รวมไปถึงป�จจัยท่ีผลักดันผลการปฏิบัติงานของธุรกิจ (ประเวศน  มหารัตน สกุล, 2548) และใน
ฐานะผู�นําการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีจะต�องเข�าไปมีบทบาทและมีส�วนร�วมในการพัฒนาบุคคลากร
ขององค การเพื่อให�มีความรู�เท�าทันและรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล�อม (ประเวศน       
มหารัตน สกุล, 2554) 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลเริ่มมีบทบาทในเชิงการบริหารโดยทุกหน�วยงานจะให�
ความสําคัญต�อการใช�เครื่องมือทางการจัดการท่ีสําคัญมาต้ังแต�ยุคอุตสาหกรรมศตวรรษท่ี 18 จนถึง
ป�จจุบัน ป\ ค.ศ. 1989 การบริหารการจัดการด�านทรัพยากรมนุษย ในองค การท่ัวโลกมีคําเฉพาะเรียกว�า 
การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ซึ่งได�รับอิทธิพลจากแนวคิดด�านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ในกลุ�มประเทศตะวันตกท่ีมีอารยธรรมทางการจัดการและแนวคิดด�านการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลที่มีความรุ�งเรืองอย�างมาก ซึ่งเปFนผู�บุกเบิกและพัฒนาแนวคิดด�านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ให�แพร�หลายจนถึงป�จจุบัน (พิมลวรรณ เชื้อบางแก�ว, 2551) ซ่ึงนับว�างานด�านการ
บริหารงานบุคคลในอดีตมักจะมีการรวมอํานาจท้ังองค การ (พิชิต เทพวรรณ , 2554) เน�นการแก�ไข
ป�ญหาแรงงานท่ีขาดประสิทธิภาพ (Employee Solution) กล�าวคือ เปFนการจัดต้ังหน�วยงานเฉพาะ
ขึ้นมาเพื่อรับผิดชอบงานธุรการ สรรหา คัดเลือก กําหนดค�าตอบแทน (พิภพ อุดร และ วิทยา 
ด�านธํารงกุล, 2557) หลังจากนั้นได�มีการเคลื่อนไหวเพ่ือเปลี่ยนกรอบแนวคิดและขอบเขตภารกิจจาก
เดิมให�กว�างข้ึนจนกลายเปFนระบบงานบริหารทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Management) 
แทนระบบปฏิบัติงานหรือภารกิจแบบเดิม (Dedenzo D.A. and Robbins S.P., 2002) โดยเน�น
กรอบให�กําหนดบุคคลากรคือทรัพยากรที่มีคุณค�าที่สุดขององค การ เปFนสินทรัพย ขององค การ 
(Organizational Assets) (สุนันทา เลาหนันทน , 2542) ท่ีทุกองค การจะต�องให�ความสําคัญและต�อง
กําหนดกลยุทธ และบทบาทให�มีการดําเนินงานท่ีคล�องตัวและมีประสิทธิภาพสําหรับการควบคุม บริหาร 
และติดตามระบบการบริหารงานให�เปFนไปตามท่ีองค การได�ตั้งเปMาหมายไว� 
 อย�างไรก็ตามปฏิเสธไม�ได�ว�า บุคลากรที่มีความสามารถนั้นจะนําไปสู�การสร�างสรรค 
ผลประโยชน อย�างสูงสุดให�แก�องค การ จึงทําให�มีแนวคิดกันอย�างกว�างขวางว�าบทบาทการบริหารงาน
บุคคลก็ไม�จํากัดกรอบอยู�หน�าท่ีของหน�วยงานใดหน�วยงานหนึ่งท่ีมีสถานภาพเปFนเพียงฝRายงานท่ี
ให�บริการหรือช�วยเหลือฝRายงานอื่นและตอบสนองนโยบายของผู�บริหารเท�านั้น แต�การทํางานของ 
ฝRายบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นจะมีการกําหนดขอบเขตการทํางานร�วมกับผู�นําหรือผู�บริหารได�
พัฒนาการทํางานร�วมกับฝRายบริหารทรัพยากรบุคคล โดยต�องกําหนดบทบาทอํานวยการ และทิศทาง
ท่ีเปFนกลยุทธ และทําให�ฝRายบริหารทรัพยากรมนุษย สามารถฉายภาพการทํางานท่ีเกิดจากศักยภาพ
ของบุคคลากรในหน�วยงานให�บรรลุเปMาหมายสูงสุดได� (พิภพ อุดร และ วิทยา ด�านธํารงกุล, 
2557) หลายองค การเริ่มมีการยกระดับงานฝRายบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให�เปFนผู�กําหนดกลยุทธ   
(Strategic Partner) ท่ีทําหน�าที่ช�วยเหลือ (Assist) สนับสนุน (Support) ให�คําปรึกษา (Coach) 
การส�งเสริม (Promote) ให�หน�วยงานต�างๆในองค การนําเอาแนวคิดและเครื่องมือการบริหารจัดการ
บุคคลไปประยุกต ใช�ในหน�วยงานได�อย�างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต�อการบริหารงานนั้นๆ 
(จรูญศักด์ิ ฉวีศักด์ิ, 2557) โดยมุ�งหวังให�สามารถสร�างมูลค�าเพ่ิมทางธุรกิจ (Business Value Added) 
ให�กับองค การโดยผ�านการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีมีอยู�อย�างจํากัดขององค การ ซ่ึงไม�สามารถปฏิเสธ
ได�ว�านักบริหารทรัพยากรมนุษย จะต�องทํางานร�วมกับผู�บริหารระดับสูง และผู�บริหารในฝRายงานหลัก
ทุกฝRายในองค การ (Peter G., 2006)  และสอดคล�องกัน (ปริญญา หรุ�นโพธิ์ และ ธีระวัฒน  จันทึก, 
2559)  ท้ังท่ีเก่ียวข�องกับกิจกรรมหลักและกิจกรรมรองทางธุรกิจในทุกด�าน เพ่ือให�กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เปFนการทํางานท่ีก�อให�เกิดประโยชน สูงสุดต�อองค การ (จิระจิตต  บุนนาค, 2544) 
 ท้ังนี้องค การท่ีมีการแข�งขันหรือองค การไม�แสวงหาผลกําไรมักจะมีความคาดหวังกับฝRาย
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีหลากหลายและแตกต�างไปตามภารกิจของการกําหนดขอบเขตในการ
ปฏิบัติงานหรือการกําหนดเปMาหมายขององค การ เนื่องจากฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเผชิญกับ
สิ่งแวดล�อมในหลายด�าน ส�งผลให�ฝRายบริหารทรัพยากรบุคคล มีความรับผิดชอบมากข้ึน ด�วยความเชื่อ
และแนวคิดของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ยุคใหม� ซ่ึงต�องมีการใช�กลยุทธ และรูปแบบการบริหารงาน
บุคคลท่ีเน�นการมีบทบาทและมีส�วนร�วมกับบุคคลากรในหน�วยงานมากข้ึน การบริหารงานบุคคลท่ี
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เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ เปFนสิ่งท่ีท�าทายผู�บริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีต�องปรับเปลี่ยนสมรถนะเพ่ือ
สนับสนุนการบริหารตามกลยุทธ ขององค การ (Joseph C.S. et al., 2015) ซ่ึงในฐานะฝRายทรัพยากร
บุคคลยุคใหม� ฝRายทรัพยากรบุคคลมีบทบาทของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) 
บทบาทของการเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Experts) บทบาทของการเปFนผู�ชนะใจ
พนักงาน (ฝRายทรัพยากรบุคคล Champion) และบทบาทการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change 
Agent) (Jeanette L., 2009) ซึ่งถือเปFนบทบาทและหน�าที่หลักของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ท่ีจะ
นําไปสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Ulrich D., 1997) ในการปรับเปลี่ยนองค การท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน 
และองค การไม�แสวงหาผลกําไร ให�บรรลุวัตถุประสงค ขององค การนั้นๆได� (Joseph C.S. and Gil B., 
2015) 
 ในทางปฏิบัติกิจกรรมหรืองานฝRายทรัพยากรบุคคลยุคใหม�นั้นจําเปFนต�องทําตามบทบาท
ท้ัง 4 บทบาท เนื่องจากท้ัง 4 บทบาทมีความเชื่อมโยงกันและไม�อาจแยกออกจากกันได�อย�างชัดเจน 
ซ่ึงฝRายทรัพยากรบุคคลจึงเปFนหน�วยงานหลักในการสนับสนุนส�งเสริมการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ฝRาย
ทรัพยากรบุคคลเข�าไปมีส�วนร�วมกับผู�บริหารในฝRายต�างๆ ในการกําหนดทิศทาง เปMาหมาย และ     
กลยุทธ ธุรกิจขององค การแล�วนํากลยุทธ ธุรกิจท่ีกําหนดเชื่อมโยงเปFนกลยุทธ ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อให�บังเกิดผลตามเปMาหมายของธุรกิจ หรือปรับทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ให�
สอดคล�องกับทิศทางการดําเนินธุรกิจขององค การท้ังในป�จจุบันและอนาคต (พิมลวรรณ เชื้อบางแก�ว, 
2551)  นอกจากนั้น ในฐานะท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลเปFนผู�เชี่ยวชาญในการบริหารจัดการ ฝRายทรัพยากร
บุคคลจึงเปFนผู�เชี่ยวชาญในกระบวนบริหารทรัพยากรบุคคลทุกด�าน (Peter G., 2006)  และมากกว�า
นั้นฝRายทรัพยากรบุคคลเปFนตัวกระตุ�นและผลักดันให�องค การเกิดการเปลี่ยนแปลงจากเดิมไปสู�สิ่งใหม�
ท่ีมีคุณภาพมากกว�า ท้ังรูปแบบการทํางาน (Work Process) การปรับโครงสร�างองค การ (Restructuring) 
และรื้อระบบการทํางาน (Reengineering) ในฐานะตัวแทนการเปลี่ยนแปลง  (Ulrich D., 1998) ซ่ึง
ก�อให�เกิดประโยชน ต�อองค การในอนาคต และบทบาทการเปFนผู�สนับสนุนช�วยเหลือและผลักดัน
พนักงานเพ่ือให�พนักงานทุ�มเทในการทํางานและส�งผลให�พนักงานเจริญก�าวหน�าไปพร�อมกับการ
ประสบความสําเร็จขององค การ (นิพนธ  ทวีคูณ, 2544)   
 การจะเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ อย�างมีประสิทธิภาพนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล จําเปFนต�อง
เข�าใจธุรกิจขององค การเปFนอย�างดี เพ่ือวิเคราะห ศักยภาพขององค การ รู�ระบบการบริหารจัดการของ
องค การ เพ่ือท่ีจะสามารถกําหนดวิสัยทัศน และกลยุทธ ขององค การได� (Peter G., 2006) มากไปกว�า
นั้นการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนผู�เสริมสร�างพลังขับเคลื่อน ต�องมีการสื่อสาร
ทําความเข�าใจ จูงใจ และเตรียมพนักงานให�พร�อมต�อการเปลี่ยนแปลงท้ังทางด�านโครงสร�างองค การ 
นโยบาย หรือแม�กระท้ังกลยุทธ ขององค การ (Ulrich D., 1996) ท้ังนี้โครงสร�างองค การ นโยบาย 
กลยุทธ  และกลยุทธ ของแต�ละองค การมีความต�างกัน ข้ึนอยู�กับขนาด รวมท้ังประเภทขององค การ 
(Lohmann R.A., 2007) เช�นนั้นการทํางาน ระบบ หรือ เครือข�ายในองค การก็แตกต�างเช�นกัน ทําให�
การเปลี่ยนแปลงภายในองค ยากมากน�อยแตกต�างกันไป (Kate R., 2003) ฝRายทรัพยากรบุคคล 
แต�ละองค การจึงเปFนหน�วยงานหลักในการเปลี่ยนแปลงองค การตามแนวคิดของ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ยุคใหม� ซ่ึงบทบาทของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ทั้ง 4 บทบาท นํามาซึ่งการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
อย�างยั่งยืน 
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 ด�วยบทบาท รูปแบบการจัดการ การดําเนินงาน และเปMาหมายขององค การท่ีมีความ
แตกต�างกัน ส�งผลต�อบทบาทการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ท่ีต�างกันไม�ว�าจะเปFนองค การภาครัฐ องค การ
ภาคเอกชน หรือองค การไม�แสวงหาผลกําไร (Ulrich D., 1998) องค การเอกชน เปMาหมายคือ เพ่ือ
กําไรสูงสุดของหุ�นส�วนเปFนรายบุคคล (Maximized Profit) ใช�จ�ายอย�างคุ�มค�า ได�ประโยชน สูงสุดจาก
การใช�จ�าย (Maximized Utilities) ส�วน องค การภาครัฐนั้น เปMาหมายคือ ตอบสนองต�อสังคม 
(Maximized Social Welfare)  อันมีประชาชนเปFนสมาชิกนั้น ทําให�ประชาชน สังคม อยู�ดีกินดี มี
ความสุข บรรลุความต�องการของประชาชนภายในประเทศ ซึ่งองค การทั้งสองประเภทนั้นมี
ความแตกต�างกับองค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยเฉพาะด�านบริหารจัดการ เนื่องจากองค การไม�แสวงหาผล
กําไรนําวิธีการบริหารงานขององค การภาครัฐและภาคเอกชนมาผสมกันอย�างลงตัว รวมท้ังองค การ      
ไม�แสวงหาผลกําไรเปFนองค การท่ีมีความยืดหยุ�น แต�โครงสร�างองค การไม�ชัดเจนภายใต�การควบคุมดูแล
และบริหารงานโดยคณะกรรมการท่ีอาสาสมัครเข�ามาทํางานและผู�จัดการท่ีเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง  
(Lohmann R.A., 2007) หากแต�อาสาสมัครที่เข�ามาทํางานนั้น ไม�ได�ผ�านกระบวนการสรรหา 
คัดเลือก หรือฝxกอบรมท่ีเหมาะสมตามรูปแบบของฝRายบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีปฏิบัติกัน (ปริญญา 
หรุ�นโพธิ์ และ ธีระวัฒน  จันทึก, 2559) องค การท่ีไม�แสวงหาผลกําไร มีความร�วมมือกัน ไม�ว�าจะเปFน
ด�านศาสนา ด�านศิลปะ ด�านการศึกษางานวิจัยต�างๆ หรือทางด�านการกุศล โดยการทํางานท้ังหมด
ขององค การจะไม�มีจุดมุ�งหมายทางด�านพาณิชย  ซ่ึงมีจุดประสงค ในเชิงพาณิชย ไม�หาผลประโยชน เข�าสู�
องค การ แต�มีรายได�มาจากค�าลงทุน ค�าอบรม ค�าบํารุงสมาชิก ค�ากิจกรรมต�างๆ หรือได�มาจากการ
บริจาคป�จจุบัน (kate R., 2010) องค การไม�แสวงหาผลกําไรนั้นจึงได�รับการยอมรับจากภาครัฐและ
ประชาชน เพราะองค การไม�แสวงหาผลกําไรช�วยส�งเสริมทางด�านต�างๆให�กับประเทศชาติ เพราะทําให�
คุณภาพชีวิตของประชาชนมีความเปFนอยู�ท่ีดีข้ึนโดยองค การเหล�านี้จะมีหน�าท่ีเปFนตัวกลางการ
ช�วยเหลือ ไม�ว�าจะเปFนการรับบริจาค และกระจายเงินบริจาคไปตามพ้ืนท่ีท่ีได�รับผลกระทบ หน�วยงาน
ท่ีไม�หวังผลกําไร นับว�ามีความสําคัญเปFนอย�างมากในชุมชน มีส�วนทําให�ชุมชนเกิดความเจริญรุ�งเรือง 
(วิทยาลัยนานาชาติ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร , 2011) 
 เนื่องด�วยการบริหารงานขององค การไม�แสวงหาผลกําไรมีวิธีการดําเนินการบริหารท่ี
ต�างจากองค การรูปแบบอื่นๆ (Lohmann R.A., 2007) โดยเฉพาะอย�างยิ่งฝRายทรัพยากรบุคคล  
ฝRายทรัพยากรบุคคลจําเปFนต�องทําหน�าท่ีและมีบทบาทท่ีหลากหลายในองค การท่ีซ่ึงมีโครงสร�าง
องค การท่ีมีรูปแบบไม�ชัดเจน ส�งผลให�การทํางานของฝRายทรัพยากรบุคคลไม�มีประสิทธิภาพและ
ไม�มีรูปแบบมาตรฐานในการทํางานที่ดีและเหมาะสม รวมถึงการแก�ป�ญหาและการมีส�วนร�วมกับ
หน�วยงานอ่ืนในองค การมีไม�เพียงพอ (ปริญญา หรุ�นโพธิ์ และ ธีระวัฒน  จันทึก, 2559) ดังนั้น
การจัดการองค การไม�แสวงหาผลกําไรจึงจําเปFนต�องพัฒนาศักยภาพและโครงสร�างพ้ืนฐานขององค การ
อย�างต�อเนื่อง รวมถึงการพัฒนาทักษะในด�านต�างๆ เช�นการพัฒนาบุคลากรให�มีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน (ปzริยา พลพิรุณ, 2557) ซ่ึงการพัฒนาองค การและบุคคลากรนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ส�วนร�วมในทุกข้ันตอนต้ังแต�การสร�างกลยุทธ ขององค การจนกระท้ังการเข�าไปมีส�วนร�วมกับทุกฝRาย
เพ่ือบรรลุเปMาหมายขององค การ (Ulrich Dave, 2009)  
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 องค การไม�แสวงหาผลกําไรมีรูปแบบการบริหารงานแตกต�างกันไปตามลักษณะของ
องค การ (Borzaga และ Santuari, 2000) โดยเฉพาะอย�างยิ่งรูปแบบการบริหารงานขององค การ
สังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก เปFนองค การไม�แสวงหาผลกําไรที่มีรูปแบบการบริหารงานที่มีเอกลักษณ 
เฉพาะ (วิทยาลัยนานาชาติ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร , 2011) องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือ
เด็กมุ�งเน�นเรื่องสิทธิของเด็กเปFนหลัก เพราะสังคมให�ความสําคัญกับเด็ก ด�วยแนวคิดท่ีว�าเด็กจะเติบโต
มาเปFนอนาคตของชาติ (ชัยภัทร เกษมณี, 2549) ดังนั้นฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็กต�องเปFนตัวกลางในองค การเพ่ือดําเนินกิจกรรมฝxกอบรม และพัฒนาบุคลากรให�
เปFนไปตามเปMาหมายขององค การโดยเฉพาะเรื่องสิทธิของเด็ก แต�เนื่องจากป�ญหาด�านบทบาทและ
โครงสร�างองค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ส�งผลให�การดําเนินการของฝRายทรัพยากรบุคคลทําได�ยาก
และขาดประสิทธิภาพ ดังนั้นองค การสังคมสงเคราะห เพื่อเด็กมีความจําเปFนต�องปรับปรุงองค การ
อย�างต�อเนื่องและมีการบริหารงานแบบบูรณาการท่ีเหมาะสม (Goerke J., 2003) 
 จากปรากฏการณ ข�างต�นทําให�ผู�วิจัยสนใจศึกษาการพัฒนารูปแบบบริหารงานบุคคลมุ�งสู�
การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร เปFนการศึกษารูปแบบการเปFนหุ�นส�วนทาง
กลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ด�วยการประยุกต ใช�เทคนิคการวิจัยเอกสาร การวิเคราะห 
สังคมเครือข�าย (Pajek) การวิจัยอนาคต (EDFR) และการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 
(Participatory Action Research) เพ่ือยืนยันกลยุทธ ที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพต�อองค การ 
นอกจากนั้นยังได�ทราบถึงองค ประกอบท่ีจะนําไปสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ได�แก� รูปแบบการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  การพัฒนาองค การ การเข�าใจองค การ ภาวะ
ผู�นํา การสื่อสาร การจัดการคนเก�ง การจัดการความขัดแย�ง การจูงใจ และจริยธรรม ซ่ึงสามารถนําไป
พัฒนาเปFนรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การอย�างมี
ประสิทธิภาพ และเปFนองค การท่ีประสบความสําเร็จ เปFนองค การสุขภาพดี (Health organization) 
เปFนองค การท่ีมีการเติบโตอย�างม่ันคง (Sustainable Growth) ต�อไป 
 
2. วัตถุประสงค!ของการวิจัย 
 จากความเปFนมาและความสําคัญของป�ญหาการวิจัยดังท่ีกล�าวมาข�างต�น ผู�วิจัยได�กําหนด
วัตถุประสงค ของการวิจัยดังนี้ 

2.1 เพ่ือศึกษาลักษณะเครือข�ายข�อมูลสําหรับศึกษาความสัมพันธ ขององค ประกอบทาง 
กลยุทธ ท่ีจะนําไปสู�การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

2.2 เพ่ือศึกษาและพัฒนาองค ประกอบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลและองค ประกอบ
หุ�นส�วนทางกลยุทธ การบริหารงานทรัพยากรบุคคลด�วยเทคนิคการวิจัยอนาคต 

2.3 เพ่ือศึกษาและพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร  
 
3. คําถามการวิจัย 
 เพ่ือให�สอดคล�องกับวัตถุประสงค ของการวิจัย และเปFนแนวทางในการต้ังคําถามงานวิจัย 
จึงกําหนดข�อคําถามงานวิจัยดังนี้ 
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3.1 ความสัมพันธ ขององค ประกอบทางกลยุทธ ในลักษณะเครือข�ายข�อมูลเปFนอย�างไร 
3.2 องค ประกอบทางกลยุทธ ท่ีส�งผลให�เกิดการเสริมสร�างศักยภาพระบบมาตรฐาน

บริหารงานทรัพยากรบุคคลมีองค ประกอบใดบ�าง 
3.3 การพัฒนาพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทาง

กลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรมีรูปแบบเปFนอย�างไร 
 
4. ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยนี้ผู�วิจัยศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยผู�วิจัยกําหนดขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 
 4.1 ขอบเขตด�านกลุ�มเปMาหมายท่ีศึกษา 
  ผู�วิจัยศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยกําหนดขอบเขตด�านกลุ�มเปMาหมายสําหรับการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเปFนองค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก เนื่องจากองค การสังคมสงเคราะห เพ่ือ
เด็กส�วนใหญ�มีรูปแบบและโครงสร�างการบริหารงานท่ีไม�ชัดเจนส�งผลให�การทํางานของฝRายทรัพยากร
บุคคลไม�มีประสิทธิภาพและไม�มีรูปแบบมาตรฐานในการทํางานท่ีดีและเหมาะสม  ดังนั้น ผู�วิจัยจึงเห็น
ว�าองค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กเหมาะสําหรับการศึกษาการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม
เพ่ือท่ีจะพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ
ไม�แสวงหาผลกําไรการวิจัยนี้ ผู�วิจัยได�กําหนดวิธีการศึกษาวิจัย เปFน 3 ข้ันตอนดังต�อไปนี้ 
  ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยผู�วิจัยศึกษาดังนี้ 

1. วิจัยเอกสาร (Documentary Research) และวิเคราะห เอกสาร (Documentary 
Analysis)  จากเอกสาร หนังสือ ตํารา สื่อชนิดต�างๆ และ Internet เพ่ือสังเคราะห องค ประกอบ
รูปแบบการเสริมสร�างศักยภาพระบบบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  โดยวิจัย
เอกสารนั้นเก่ียวข�องกับแนวคิดผู�นํา แนวคิดภาวะผู�นํา แนวคิดทีมงาน แนวคิดความคิดสร�างสรรค  
แนวคิดการสื่อสาร แนวคิดการแก�ป�ญหา แนวคิดการเรียนรู�อยู�เสมอ แนวคิดการบริหารข�อมูล แนวคิด
การปรับโครงสร�างองค การ แนวคิดการบริหารคน แนวคิดบริหารความรู� ท่ีเน�นวิธีการประยุกต เทคนิค
การวิเคราะห เครือข�ายข�อมูลจากการทบทวนวรรณกรรมภายใต�แนวทางการนิรนัย (Deductive 
Approach) 

2. จัดกลุ�มทฤษฎีและแนวคิดท่ีมีความเหมือน ใกล�เคียง และมีความสัมพันธ กันให�อยู�
ในกลุ�มเดียวกัน เพ่ือนําไปวิเคราะห และสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  

3. สังเคราะห องค ประกอบจากการทบทวนวรรณกรรมโดยการใช�ตารางสังเคราะห 
องค ประกอบ และ สังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือข�าย (Pajek) เพ่ือวิเคราะห เครือข�ายทางสังคมหา
ความเชื่อมโยงและความสัมพันธ ของสังคม ความสัมพันธ เหล�านี้สามารถถูกวิเคราะห เพ่ือหารูปแบบ
โครงสร�างความสัมพันธ   
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 ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยใช�เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic Delphi Futures 
Research: EDFR) 

 การวิจัยแบบอนาคต ผู�วิจัยเปFนผู�กําหนดผู�ให�ข�อมูลหลัก โดยผู�ให�ข�อมูลหลักใน
การวิจัยครั้งนี้เปFนผู�เชี่ยวชาญ นักวิชาการ ผู�จัดการ พนักงาน หรือกลุ�มธุรกิจลูกค�า ท่ีมีบทบาท 
ประสบการณ  ท่ีเก่ียวข�องกับประเด็นป�ญหาท่ีกําลังศึกษาวิจัย โดยผู�วิจัยคัดเลือกผู�เชี่ยวชาญแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จํานวน 17 คน เพื่อความถูกต�อง แม�นยํา และให�ค�าความคลาดเคลื่อน
ลดลง  

 ผู�วิจัยแบ�งกลุ�มผู�เชี่ยวชาญออกเปFน 3 กลุ�ม โดยกําหนดคุณสมบัติของผู�เชี่ยวชาญ 
ดังนี้ 

1. กลุ�ม 1 นักวิชาการผู�ทรงคุณวุฒิด�านการจัดการทรัพยากรบุคคล 
2. กลุ�ม 2 ผู�บริหาร หรือ ผู�จัดการฝRายทรัพยากรบุคคลองค การไม�แสวงหาผลกําไร 
3. กลุ�ม 3 พนักงาน หรือเจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลองค การไม�แสวงหาผลกําไร 

  ข้ันตอนท่ี 3 ประยุกต ใช�การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory 
Action Research : PAR) 
  ผู�วิจัยใช�วิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเพ่ือหาข�อสรุปเก่ียวกับกลยุทธ ท่ี
ก�อให�เกิดการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหา        
ผลกําไร โดยผู�ร�วมวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเปFนผู�เชี่ยวชาญทางด�านการจัดการทรัพยากร
บุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 4.2 ขอบเขตด�านเนื้อหา 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความ
เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร” ผู�วิจัยได�ศึกษาค�นคว�าเอกสารและงานวิจัย       
ท่ีเก่ียวข�อง ซ่ึงประกอบด�วยเนื้อหาในเรื่องท่ีเก่ียวกับหลักแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับการบริหารจัดการ
ความเสี่ยง การบริหารจัดการทรัพยากรทางกายภาพอาคาร แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับงานวิจัย
นี้ สามารถแบ�งได� 4 ส�วน ได�แก� 

1. แนวคิดทฤษฎี 
1.1 แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบการบริหารงานบุคคล  
1.2 แนวคิดเก่ียวกับองค การไม�แสวงหาผลกําไร 
1.3 แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของฝRายทรัพยากรบุคคลยุคใหม�มุ�งสู�ความเปFน

หุ�นส�วนทางกลยุทธ  
1.4 แนวคิดเก่ียวกับหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
1.5 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู�นํา 
1.6 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  

2. เทคนิคการวิจัยเครือข�ายทางสังคม (Pajek) 
3. เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnongraphic Delphi Future Research) 
4. เทคนิคการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory Action Research: PAR) 
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5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู�วิจัยได�กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยการพัฒนารูปแบบเสริมศักยภาพระบบการ
บริหารงานบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหากําไร โดยผู�วิจัยได�กําหนด
กรอบแนวคิดในการวิจัยการวิจัย แบ�งออกเปFน 3 ข้ันตอนดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 ผู�วิจัยเริ่มงานวิจัยโดยใช�วิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) 
เพ่ือหาองค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  จากเอกสาร หนังสือ ตํารา สื่อชนิดต�างๆ และ 
Internet เพ่ือสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ  โดยการวิจัยเอกสารนั้นเก่ียวข�องกับแนวคิดการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  แนวคิกการเปFน
ผู�นําการเปลี่ยนแปลง แนวคิดการเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และแนวคิดการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน 
จากนั้นผู�วิจัยใช�วิธีวิจัยวิเคราะห เครื่องข�ายทางสังคม (Pajek) เพ่ือให�ได�ตารางแสดงความสัมพันธ ของ
องค ประกอบของความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  และได�แนวคําถามเพื่อที่จะนําไปใช�ในการวิจัยเชิง
คุณภาพในข้ันตอนถัดไป 
 ข้ันตอนท่ี 2 ผู�วิจัยสังเคราะห ข�อมูลต�างๆ จากตารางแสดงความสัมพันธ ขององค ประกอบ
ของความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ทําแนวคําถามเพ่ือท่ีจะนําไปใช�ในการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู�วิจัยใช�
เทคนิคการวิจัยอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR) รอบท่ี1 และ รอบท่ี2 
สัมภาษณ ผู�ทรงคุณวุฒิท่ีเชี่ยวชายทางด�านการจัดการทรัพยากรบุคคลรวม 17 คน โดยการสัมภาษณ 
แบบก่ึงโครงสร�าง (Semi Structure interview)  ท้ังนี้ผู�วิจัยได�แบ�งกลุ�มผู�เชี่ยวชาญออกเปFน 3 กลุ�ม  
โดยมีผู�คุณทรงวุฒิท่ีเชี่ยวชาญและกําหนดคุณสมบัติของผู�เชี่ยวชาญ ดังนี้ 1) กลุ�ม 1 นักวิชาการ
ผู�ทรงคุณวุฒิด�านการจัดการทรัพยากรบุคคล 2) กลุ�ม 2 ผู�บริหาร หรือ ผู�จัดการฝRายทรัพยากรบุคคล
ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 3) กลุ�ม 3 พนักงาน หรือเจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การ
ไม�แสวงหาผลกําไร จากนั้นนําข�อมูลท่ีได�จากการวิจัยอนาคตมาวิเคราะห  IR และ Mode เพ่ือให�ได�
องค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
 ข้ันตอนท่ี 3 ผู�วิจัยทําวิจัยด�วยการประยุกต ใช�วิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory 
Action Research: PAR) โดยผู�เข�าร�วมวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเปFนผู�เชี่ยวชาญทางด�านการ
จัดการทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไร จากนั้นนําข�อมูลท่ีได�จากวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แบบมีส�วนร�วมมาวิเคราะห เพ่ือให�เหลือองค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  และนํากลยุทธ ท่ี
ได�ไปประเมินโดยใช�เทคนิค Cohen’s cappa เพ่ือวัดความเห็นพ�องต�องกัน ซ่ึงใช�ในการตรวจสอบ
ความสอดคล�อง (Consistency) เชิงเนื้อหา โดยใช�เทคนิคการหาค�าสัมประสิทธิ์แคปปาของโคเฮน 
(Cohen’s Kappa Coefficient) ตามแนวคิดของฟลิสส  (Fliss,1971) โดยผู�วิจัยนําแบบสอบถาม
ตัวบ�งชี้คุณลักษณะรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทาง  กลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยให�ผู�เชี่ยวชาญจํานวน 5 คนเปFนผู�ประเมินความสอดคล�อง ในการ
พิจารณาตรวจสอบความสอดคล�องระหว�างตัวบ�งชี้กับวัตถุประสงค การวิจัย และความเหมาะสมของ
ภาษาท่ีใช� รวมถึงการตรวจสอบความสอดคล�องตามเทคนิคแคปปาของโคเฮน ตามแนวคิดของ ฟลิสส  
(Fliss, 1971) ซ่ึงจะได�กลยุทธ ท่ีเหมาะสม และก�อให�เกิดรูปแบบการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยสามารถแสดง
กรอบแนวคิดในการวิจัยได�ดังภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

 
 

R 1: การวิจัยเชิงคุณภาพ 
วิจัยเอกสาร 

ทฤษฎีและแนวคิด 

สังเคราะห จัดกลุ�มแนวโน�ม
องค ประกอบของรูปแบบ
เสริมสร�างสังคมเครือข�าย

ข�อมูล(Pajek) 

D 1: ความสัมพันธ ของ
องค ประกอบทาง 
กลยุทธ ในลักษณะ
เครือข�ายข�อมูล 

R 2: การวิจัยเชิง
คุณภาพ 

 
EDFR รอบท่ี 1 

        แบบสอบถาม 
EDFR รอบท่ี 2 

วิเคราะห 
ข�อมูลด�วย
เทคนิค  

IR , Mode 

D 2: องค ประกอบ
ของรูปแบบการ

บริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�ง
สู�ความเปFนหุ�นส�วน

ทางกลยุทธ  

ขั้นตอนท่ี 1 

ขั้นตอนท่ี 2 

R 3: การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ 

แบบมีส�วนร�วม 
(PAR) 

เพื่อยืนยันรูปแบบ 
และกลยุทธ  

 

ขั้นตอนท่ี 3 

D 3: ร�างรูปแบบแนวทางการ
บริหารงานทรัพยากร 
บุคคลขององค การ 
ไม�แสวงหาผลกําไร 

D 4: ประเมินรูปแบบการ
บริหารงานทรัพยากร
บุคคล โดยใช�เทคนิค 
Cohen's’kappa 

รูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 

องค ประกอบ
หลักระบบ
บริหารงาน

บุคคล 

องค ประกอบ
หุ�นส�วนทาง

กลยุทธ  

EDFR รอบท่ี 1 

EDFR รอบท่ี 2 

สังเคราะห ขึ้นรูปเปFนองค ประกอบ 

สังเคราะห ขึ้นรูปเปFนรูปแบบ 

สังเคราะห  
ขึ้นรูปคู�มือ 
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6. นิยามศัพท! 
 6.1 นิยามคําศัพท!เฉพาะ 
  องค!การท่ีไม0แสวงหาผลกําไร (Non-profit Organization) หมายถึง องค การ 
หรือมูลนิธิท่ีช�วยสนับสนุน โดยมีความร�วมมือกัน ไม�ว�าจะเปFนด�านศาสนา ด�านศิลปะ ด�านการศึกษา
งานวิจัยต�างๆ หรือทางด�านการกุศล โดยการทํางานท้ังหมดขององค การจะไม�มีจุดมุ�งหมายทางด�าน
พาณิชย  ซ่ึงมีจุดประสงค ในเชิงพาณิชย  ไม�หาผลประโยชน เข�าสู�องค การ ในท่ีนี้ได�ศึกษาเก่ียวกับ
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก 
  หุAนส0วนทางกลยุทธ! (Strategic Partner) หมายถึง การทํางานของฝRายทรัพยากร
บุคคล โดยมีการเข�าช�วยเหลือสนับสนุนให�หน�วยงานหลักท่ีไม�ใช� ฝRายทรัพยากรบุคคล ได�ปฏิบัติงาน
ด�าน ฝRายทรัพยากรบุคคล ด�วยตนเอง โดยทําหน�าท่ีช�วยเหลือ (Assist) สนับสนุน (Support) ให�
คําปรึกษา (Coach) การส�งเสริม (Promote) ให�หน�วยงานต�างๆในองค การนําเอาแนวคิดและ
เครื่องมือการบริหารจัดการคนไปประยุกต ใช�ในหน�วยงานได�อย�างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต�อการ
บริหารงานนั้นๆ 

 ผูAนํา (Leader) หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถในการใช�อิทธิพลให�คนอ่ืนทํางาน
ในระดับต�าง ๆ ท่ีต�องการ ให�บรรลุเปMาหมายและวัตถุประสงค ท่ีตั้งไว� สามารถชักจูงให�คนอ่ืนทํางานให�
สําเร็จตามต�องการ  และเปFนศูนย กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ�ม เปรียบเสมือนแกนของ
กลุ�ม เปFนผู�มีโอกาสติดต�อสื่อสารกับผู�อ่ืนมากกว�าทุกคนในกลุ�ม มีอิทธิพลต�อการ ตัดสินใจของกลุ�มสูง 

 ทีมงาน (Team) หมายถึง บุคคลกลุ�มท่ีมีทักษะต�างๆ ท่ีช�วยให�การทํางานของทีมมี
ความสมบูรณ ขึ้น โดยมีข�อตกลง มีวัตถุประสงค  จุดมุ�งหมายในการทํางาน และมีแนวทางในการ 
ทํางานท่ีทุกคนมีส�วนในการรับผิดชอบร�วมกัน 
  ความคิดสรAางสรรค! (Creativity) หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ 
ของสิ่งต�างๆ การขยายขอบเขตความคิดออกไปจาก กรอบความคิดเดิมที่มีอยู�สู�ความคิดใหม�ๆ ท่ี
ไม�เคยมีมาก�อน เพ่ือ ค�นหาคําตอบท่ีดีท่ีสุดให�กับป�ญหาท่ีเกิดข้ึน เปFนการสร�างสรรค สิ่งใหม�ท่ีแตกต�าง
ไปจากเดิม เปFนความคิดท่ี หลากหลาย คิดได�กว�างไกล หลายแง�หลายมุม เน�นท้ังปริมาณและคุณภาพ 
องค ประกอบของความคิด สร�างสรรค  ได�แก�  ความคิดนั้นต�องเปFนสิ่ งใหม�ไม� เคยมีมาก�อน             
(New Original) ใช�การได�(Workable) และมี ความเหมาะสม (Appropriate) การคิดเชิงสร�างสรรค 
จึงเปFนการคิดเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปสู�สิ่ง ใหม�ท่ีดีกว�า ซ่ึงจะได�ผลลัพธ ท่ีต�างไปโดยสิ้นเชิง
หรือท่ีเรียกว�า "นวัตกรรม" (Innovation) 
  ภาวะผูAนํา (Leadership) หมายถึง บุคคลหนึ่งใช�อิทธิพลและอํานาจของตนกระตุ�น 
ชี้นํา ผลักดัน ให�บุคคลอ่ืน มีความกระตือรือร�น เต็มใจทําในสิ่งท่ีต�องการ โดยมีเปMาหมายขององค การ
เปFนจุดหมายปลายทาง 
 6.2 นิยามคําศัพท!ปฏิบัติการ 
  การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) หมายถึง 
กระบวนการท่ีผู�บริหารหรือฝRายทรัพยากรบุคคลใช�ในการบริหารคนหรือบุคลากรในองค การ ต้ังแต�
การสรรหา คัดเลือก ฝxกอบรม ประเมินผลงาน จนถึงการเลิกจ�างงาน ซ่ึงการบริหารทรัพยากรบุคคล
เปFนการจัดระเบียบคนในองค การเพ่ือให�องค การดําเนินงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ 
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  การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หมายถึง กระบวนการ
ท่ีใช�คาดการณ ความต�องการด�านทรัพยากรมนุษย ขององค การ เพ่ือรักษาสมดุลของคนในองค การให�
อยู�ในระดับท่ีเหมาะสมท่ังในระยะสั้นและระยะยาว อันจะส�งผลถึงการกําหนดวิธีการปฏิบัติท่ีเก่ียวข�องกับ
บุคคลากรและการตอบสนองต�อป�จจัยแวดล�อม ต้ังแต�ก�อนคนเข�าร�วมงานกับองค การ ขณะปฏิบัติงาน
อยู�ภายในองค การ จนกระท่ังเขาต�องพ�นออกจากองค การ 

 การสรรหาบุคคล (Recruitment) หมายถึง กระบวนการการดําเนินงานอย�างเปFน
ข้ันตอนเพ่ือค�นหา จูงใจให�บุคคลหรือผู�สมัครท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองค การต�องการเข�ามาสมัครงานกับ
องค การในจํานวนท่ีองค การต�องการท้ังป�จจุบันและอนาคต 

 การคัดเลือกบุคคล (Selection) หมายถึง กระบวนการท่ีองค การจะตัดสินใจเลือก
บุคคลท่ีมีคุณลักษณะเหมาะสมสมกับตําแหน�งท่ีองค การต�องการ โดยใช�เครื่องมือหลากหมายในการ
เลือกบุคคล  เพ่ือให�ได�บุคคลท่ีคาดว�าจะสามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ีองค การคาดหวังไว� 

 การบํารุงรักษาบุคคล (Retention) หมายถึง การรักษาบุคคลากรขององค การให�
อยู�กับองค การให�นานท่ีสุด โดยทําให�บุคลากรอยู�กับองค การด�วยความสบายกายและสบายใจ และ
ส�งเสริมสนับสนุนให�บุคลากรทํางานอย�างเต็มประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ รู�สึกม่ันคงในการทํางาน 

 การพัฒนาบุคคล (Human Resource Development) หมายถึง กระบวนการ
เสริมสร�างความรู� ความสามารถ และศักยภาพของบุคคลอย�างเปFนระบบและต�อเนื่อง โดยมีเปMาหมาย
เพ่ือยกระดับความสามารถในการปฏิบัติงานท้ังป�จจุบันและในอนาคตของบุคคลให�สูงข้ึน ทําให�เกิด
ประสิทธิภาพผลสูงสุดต�อองค การ 

 การบริหารค0าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง การวางแผน
การจัดระบบงาน และการควบคุมกิจกรรม ซึ่งเกี่ยวข�องกับการจ�ายค�าตอบแทนท้ังท่ีเปFนรูปแบบ
ทางตรงและทางอ�อมให�พนักงาน ท้ังนี้เพ่ือแลกกับผลงานหรือบริการท่ีพนักงานได�ทําให�กับองค การ 

 การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) หมายถึง วิธีการท่ีจัดทําข้ึน
อย�างเปFนระบบเพ่ือประเมินประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานเม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ มาตรฐาน
ท่ีกําหนดไว� และนําผลการประเมินสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ตลอดจนใช�ผลประเมินเพ่ือบริหารการ
ปฏิบัติงานให�เกิดประโยชน สูงสุดต�อองค การ 

 การทํางานเป�นทีม (Teamwork) หมายถึง การร�วมกันทํางานของสมาชิกท่ี
มากกว�า 1 คน โดยท่ีสมาชิกทุกคนนั้นจะต�องมีเปMาหมายเดียวกันจะทําอะไรแล�วทุกคนต�องยอมรับ
ร�วมกัน  มีการวางแผนการทํางานร�วมกัน การทํางานเปFนทีมมีความสําคัญในทุกองค การการทํางาน
เปFนทีมเปFนสิ่งจําเปFนสําหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานการทํางานเปFน 

 การส่ือสาร (Communication) หมายถึง กระบวนการถ�ายทอดข�าวสาร  ข�อมูล 
ความรู� ประสบการณ   ความรู�สึก ความคิดเห็น ความต�องการจากผู�ส�งสารโดยผ�านสื่อต�าง ๆ ท่ีอาจ
เปFนการพูด การเขียน สัญลักษณ อ่ืนใด การแสดงหรือการจัดกิจกรรมต�าง ๆ ไปยังผู�รับสาร ซ่ึงอาจจะ
ใช�กระบวนการสื่อสารท่ีแตกต�างกันไปตามความเหมาะสม หรือความจําเปFนของตนเองและคู�สื่อสาร 
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  การบริหารความรูA (Knowledge Management) หมายถึง การรวบรวมความรู�ท่ี
กระจัดกระจายอยู�ที่ต�างๆ มารวมไว�ที่เดียวกัน การสร�างบรรยากาศให�คนคิดค�น เรียนรู� สร�าง
ความรู�ใหม�ๆ ข้ึน การจัดระเบียบความรู�ในเอกสาร และท่ีสําคัญท่ีสุด คือการสร�างช�องทาง และเง่ือนไข
ให�คนเกิดการแลกเปลี่ยนความรู�ระหว�างกัน เพ่ือนําไปใช�พัฒนางานของตนให�สัมฤทธิ์ผล  
 
7. ประโยชน!ท่ีไดAรับ 
 งานวิจัยนี้ก�อให�เกิดประโยชน ต�อองค การไม�แสวงหาผลกําไร ดังนี้ 
 7.1 ประโยชน ทางวิชาการ 

7.1.1 ได�ทราบถึงองค ประกอบย�อยของทฤษฎีการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ท้ัง 4 ด�าน 
รวมท้ังได�ทราบถึงความสัมพันธ ขององค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยท่ีสามารถนําไปสู�        
แนวการพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 

7.1.2 ได�ทราบถึงองค ประกอบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือการเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหากําไร พร�อมทั้งกลยุทธ และโครงการต�างๆ ท่ีจะนําไปสู�การเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ซ่ึงสามารถนํากลยุทธ 
และโครงการต�างๆไปประยุกต ใช�เพ่ือเปFนการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีมี
รูปแบบมาตรฐาน ท้ังยังสามารถพัฒนาเปFนแผนปฏิบัติงานได�  

7.1.3 สามารถนําผลการวิจัยไปต�อยอดงานวิจัยในอนาคต ในบริบทหรือกลุ�มตัวอย�าง
ท่ีเปลี่ยนไป เช�น องค การภาครัฐ องค การภาคเอกชน หรือแม�กระท้ังองค การไม�แสวงหาผลกําไรท่ี
แตกต�างออกไปเช�น องค การไม�แสวงหาผลกําไรเก่ียวกับสตรี หรือองค การไม�แสวงหาผลกําไรข�ามชาติ 
ซ่ึงจะก�อให�เกิดประโยชน ต�อองค การนั้นๆ ในเรื่องการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคล
ได�อย�างประสิทธิภาพและประสิทธิผลต�อไป 
 7.2 ประโยชน สําหรับหน�วยงานท่ีเก่ียวข�อง 

7.2.1 ผู�บริหารในองค การไม�แสวงหาผลกําไรสามารถนํารูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ไปใช�ในการบริหารจัดการองค การไม�แสวงหา          
ผลกําไรท่ีมีรูปแบบโครงสร�างองค การท่ียืดหยุ�นและฝRายทรัพยากรบุคคลท่ีมีบทบาทไม�ชัดเจน เพ่ือทําให�
งานบริหารทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐานท่ีชัดเจน และใช�งานได�จริงอย�างประสิทธิภาพ เพ่ือให�องค การ
ไม�แสวงหาผลกําไรคงอยู�อย�างม่ันคงและยั่งยืนในสังคมไทยต�อไป 

7.2.2 เพ่ือนํารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทาง      
กลยุทธ บางส�วนสามารถนําไปประยุกต ใช�กับองค การไม�แสวงหาผลกําไรอ่ืน เช�น องค การสังคมสงเคราะห 
ของเอกชน หรือสมาคมต�างๆที่ไม�มีรูปแบบการบริหารงานบุคคลท่ีชัดเจน รวมถึงเรื่องภาวะผู�นํา         
การทํางานเปFนทีม ความคิดสร�างสรรค  การสื่อสาร การแก�ป�ญหา การเรียนรู�อยู�เสมอ การตัดสินใจ 
การจัดการคนเก�ง การบริหารคน การจัดการความขัดแย�ง การบริหารความรู� และการจูงใจ ท่ีสามารถ
นําไปพัฒนาเปFนกรอบนโยบายในการบริหารจัดการองค การเพ่ือให�เปFนมาตรฐานขององค การต�อไป 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขAอง 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร” ผู�วิจัยได�ศึกษา ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัย       
ท่ีเก่ียวข�อง ดังนี้ 
 1. แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบและกระบวนการการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  
 2. แนวคิดเก่ียวกับองค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 3. แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของฝRายทรัพยากรบุคคลยุคใหม� 
 4. แนวคิดเก่ียวกับหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
 5. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู�นํา 
 6. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 7. งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 
1. แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบและกระบวนการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเปFนเรื่องท่ีมีความสําคัญอย�างยิ่งและเปFนส�วนสําคัญท่ีทําให�องค การ
ประสบความสําเร็จ เพราะบุคลากรทุกคนเปFนตัวขับเคลื่อนภารกิจต�างๆ ขององค การ ทําให�องค การ
ประสบความสําเร็จตามเปMาหมายท่ีองค การต้ังไว� 
 1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 เดสเลอร  (Dessler G., 1997) ได�ให�ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง
การกําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวกับทรัพยากรที่มีค�าที่สุดขององค การ ซึ่งหมายถึง
ทรัพยากรบุคคลท่ีเปFนผู�ปฏิบัติงาน อุทิศเวลาเพ่ือความสําเร็จที่ยั่งยืนตามวัตถุประสงค ขององค การ 
มากไปกว�านั้น ณัฎฐพันธ   เขจรนันทน  (2547) ได�เพ่ิมเติมความหมายของ การบริหารงานบุคคลไว�ว�า 
เปFนกระบวนการท่ีผู�บริหารใช�ดําเนินงานด�านบุคลากร ต้ังแต�การสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุบุคคลท่ี
มีคุณสมบัติเหมาะสมให�ปฏิบัติงานในองค การ  พร�อมท้ังการพัฒนา  ธํารงรักษาให�สมาชิกท่ีปฏิบัติงาน
ในองค การได�เพ่ิมพูนความรู�   ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน  และยัง
รวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทําให�สมาชิกในองค การ  ท่ีต�องพ�นจากการทํางานด�วยเหตุทุพพลภาพ  
เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงาน ให�สามารถดํารงชีวิตอยู�ในสังคมได�อย�างมีความสุข  ในขณะท่ี 
สมศักด์ิ  คงเท่ียง (2548) ได�ให�ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว�ว�า การบริหารงานบุคคลเปFน
กระบวนการวางนโยบาย ระเบียบและกรรมวิธี ในการดําเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานใน
องค การ  โดยให�ได�บุคคลท่ีเหมาะสม และบํารุงรักษาไว�ซ่ึงทรัพยากรด�านมนุษย ท่ีมีประสิทธิภาพ ให�มี
ปริมาณเพียงพอ  เพ่ือให�การปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปMาหมาย และ พะยอม วงศ สารศรี (2538) 
ได�ให�ความหมายการบริหารงานบุคคลในลักษณะเดียวกัน  กล�าวคือ การบริหารงานบุคคลเปFน
การกระทําใดๆของฝRายบริหารท่ีจะทําให�บุคคลสองฝRายในหน�วยงาน คือฝRายบริหาร และฝRายปฏิบัติ 
เกิดความเข�าใจในหน�าท่ี บทบาท และความสัมพันธ ของงานจนมีแนวคิดท่ีจะช�วยเหลือเก้ือกูลกัน โดย
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ยึดความเจริญก�าวหน�าของหน�วยงานเปFนหลัก สรุปได�ว�า การบริหารงานบุคคลนั้นเปFนการจัดการ
เกี่ยวกับบุคคลนับตั้งแต�การวิเคราะห งานและการออกแบบงาน การวางแผนทรัพยากรบุคคล         
การสรรหาบุคคลเข�ามาปฏิบัติงาน การคัดเลือกทรัพยากรบุคคล การดูแลบํารุงรักษา การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน จนกระทั่งการพ�นไปจากการปฏิบัติงาน เพ่ือให�
องค การได�รับประโยชน สูงสุดจากมูลค�าของบุคลากร ซ่ึงส�งผลต�อความสําเร็จต�อเปMาหมายขององค การ 
ขณะเดียวกันบุคลากรก็มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีความเจริญก�าวหน�าตามความ        
มุ�งหมายของแต�ละบุคคล ซ่ึงกระบวนการและรูปแบบเหล�านี้ต�องสอดคล�องกับการบริหารองค การ
โดยรวม  
 1.2 ความหมายเชิงปฏิบัติการของการบริหารงานบุคคล 

  พยอม วงศ สารศรี (2545) ได�ให�ความหมายเชิงปฏิบัติการของการบริหารทรัพยากร
มนุษย  ไว�ว�า หมายถึง สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข�าปฏิบัติงานใน
องค การพร�อมทั้งใส�ใจพัฒนา บํารุงรักษาให�บุคลากรที่ปฏิบัติงานได�เพ่ิมพูนความรู� ความสามารถ      
มีสุขภาพร�างกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทําให�บุคลากรใน
องค การท่ีต�องพ�นจากการปฏิบัติงานด�วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให�สามารถ
ดํารงชีวิตอยู�ในสังคมได�อย�างมีความสุข ในขณะท่ี เสนาะ ดิเยาว  (2545) ได�ให�ความหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถึง จัดระเบียบดูแลบุคลากรให�ปฏิบัติงานเพื่อให�บุคลากรได�ใช�
ประโยชน จากความรู� ความสามารถของแต�ละบุคลากรให�ได�มากท่ีสุด อันเปFนผลทําให�องค การอยู�ใน
ฐานะได�เปรียบทางการแข�งขัน และความสัมพันธ ระหว�างผู�บริหารกับบุคลากร ต้ังแต�ระดับสูงสุดและ
ตํ่าสุด รวมตลอดถึงการดําเนินการต�างๆ อันเกี่ยวข�องกับบุคลากรทุกคนในองค การ และ               
ดนัย เทียนพุฒ (2546) ได�ให�ความหมายเชิงปฏิบัติการไปในทางเดียวกัน คือ จัดการในเรื่องทรัพยากร
มนุษย ขององค การ เช�น เรื่องการสรรหา การพัฒนา การรักษา และการใช�ประโยชน ทรัพยากรบุคคล 
ให�สามารถพัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม� รวมถึงการตอบสนอง
ความต�องการเฉพาะบุคลากรให�มากที่สุดด�วยเทคโนโลยีและวิทยาการด�านต�างๆ กล�าวสรุป
ความหมายเชิงปฏิบัติการของการบริหารงานบุคคล คือ การดําเนินงานภายในองค การเก่ียวกับ
บุคลากร ต้ังแต�การรับสมัคร การคัดเลือก การบรรจุเข�าทํางาน การจัดสรรเจ�าหน�าท่ี การประเมินผล
การทํางาน  การบริหารเงินเดือนค�าตอบแทน ไปจนถึง การดําเนินงานที่เกี่ยวข�องกับการลาออก   
หรือ การเกษียณอายุของพนักงาน เหล�านี้ถือเปFน งานประจําทางด�านการบุคลากร (Personnel 
Routine)  นอกเหนือจากนั้นยังต�องเปFนผู�ดํารงบทบาท หุ�นส�วนกลยุทธ  (Strategic Partner)          
ซ่ึงจะต�องสนับสนุนทุกระบบงานขององค การ ให�ประสบความสําเร็จด�วย การบริหารคน อย�างมี
ประสิทธิภาพ อันจะนํามาซ่ึงความสําเร็จตามวัตถุประสงค ขององค การ   
 1.3 เปdาหมายและวัตถุประสงค!ของการบริหารงานบุคคล 

 งาน ฝRายทรัพยากรบุคคล ในป�จจุบัน มีความสําคัญต�อองค การมากข้ึนเม่ือเทียบกับ
ในอดีต เพราะป�จจุบันทรัพยากรบุคคลถือเปFนสิ่งที่มีค�าที่สุดขององค การ ฝRายทรัพยากรบุคคล            
จึงเปรียบเสมือนหุ�นส�วนทางธุรกิจ ซ่ึงเปMาหมายหรือวัตถุประสงค ขอการบริหารทรัพยากรมนุษย          
มี 3 วัตถุประสงค หลัก (3’R)  คือ 1) การได�มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย  (Acquisition) ซ่ึงประกอบด�วย 
การวางแผน(Planning), การสรรหา (Recruitment), การคัดเลือก (Selection)  2) การรักษาและ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย   (Retention & Development) ซ่ึงประกอบด�วย การวัดเพ่ือประเมินผลงาน 
(Performance Measurement), การอมรมและการพัฒนา (Training & Development), การบริหาร
ค�าตอบแทน (Compensation Administration) 3) การพ�นจากองค การหรือการทํางาน 
(Separation or retirement)  ประกอบด�วย การสัมภาษณ เม่ือพ�นจากองค การ (Exit Interviews) 
การช�วยหางานใหม� (Outplacement) การวางแผนเกษียณอายุ (Pre-retirement Planning)         
(ศิวาพร มัณฑุกานนท  และคณะ, 2528)    

1.3.1 การได�มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย  (Acquisition) ซ่ึงประกอบด�วย การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Planning), การสรรหา (Recruitment), การคัดเลือก 
(Selection) 

1.3.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Planning) 
หมายถึง การวิเคราะห ป�จจัยแวดล�อมทางธุรกิจ และเปMาประสงค ของผู�มีส�วนได�ส�วนเสีย (Stakeholders)     
เพ่ือกําหนดกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค การให�สอดคล�องกับกลยุทธ ทางธุรกิจ 
รวมถึงสามารถวางแผนและบริหารแผนงานด�านทรัพยากรบุคคล (Recruitment & Selection, 
Employee Relations, Compensation Management, Performance Management, Training 
Development & Learning, Career Development, Organization Development) อย�างมี
ประสิทธิภาพ (ประเวศ, 2550) ซ่ึงทําให�ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสําคัญในการสร�างสรรค 
องค การคุณภาพ ทําให�ทรัพยากรบุคคลมีขีดความสามารถสูงข้ึน และสามารถตอบสนองต�อเปMาหมาย
ทางธุรกิจได�ดี 

   มันดี้ (Mondy, 2008) ได�อธิบายถึงความหมายของการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ว�าการวางแผนทรัพยากรมนุษย เปFนกระบวนการทบทวนความต�องการ ด�าน
ทรัพยากรมนุษย ขององค การอย�างเปFนระบบ เพ่ือให�ม่ันใจว�า จํานวนบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ และทักษะ
ท่ีจําเปFนสําหรับการปฏิบัติงานมีเพียงพอ เม่ือถึงเวลาท่ีองค การต�องการ กระบวนการนี้จึงเปFน การ
คาดคะเนความต�องการบุคลากรกับจํานวนตําแหน�งงาน ท่ีจะเปzดรับพนักงานในระยะเวลาท่ีได�ระบุไว�
ในอนาคต ในขณะท่ี แอนดรู (Arthur, 1992) ได�ให�คําจํากัดความของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ไว�ว�า 
เปFนกระบวนการพยากรณ  ความต�องการทรัพยากรบุคคล โดยเปรียบเทียบความต�องการท่ีจะใช�
พนักงานกับจํานวนพนักงานท่ีมีอยู�จริง แล�วจึงดําเนินการตัดสินใจตามความเหมาสม เพ่ือให�เกิดความ
สมดุลระหว�าง จํานวนบุคลากรที่ต�องการในอนาคต กับจํานวนที่ต�องสรรหาเพ่ิม วิธีการท่ีใช�เพ่ือ
พยากรณ  ความต�องการทรัพยากรมนุษย ใช�ทั ้งวิธีเชิงปริมาณ และคุณภาพควบคู�กันไป ซึ่งมี
ความหมายใกล�เคียงกับพะยอม วงศ สารศรี (2545) ท่ีได�ให�ความหมายของ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย  ไว�ว�าเปFนกระบวนการพยากรณ ความต�องการทรัพยากรมนุษย ขององค การ เปFนการล�วงหน�าว�า
ต�องการบุคคลประเภทใด ระดับใด เปFนจํานวนเท�าใด และเม่ือใด พร�อมกําหนดวิธีการท่ีจะได�มาซ่ึง
ทรัพยากรมนุษย ท่ีต�องการว�าจะได�มาจากท่ีใด อย�างไร ตลอดจนกําหนดนโยบาย และระเบียบปฏิบัติต�าง ๆ 
เพ่ือท่ีจะใช�ทรัพยากรมนุษย ท่ีมีอยู� ในองค การให�ได�ประโยชน สูงสุด  

   สรุปได�ว�าการวางแผนทรัพยากรบุคคล คือกระบวนการท่ีใช�คาดการณ 
ความต�องการด�านทรัพยากรมนุษย ขององค การ เพ่ือรักษาสมดุลของคนในองค การให�อยู�ในระดับท่ี
เหมาะสมทั่งในระยะสั้นและระยะยาว อันจะส�งผลถึงการกําหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข�องกับ
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บุคคลากรและการตอบสนองต�อป�จจัยแวดล�อม ต้ังแต�ก�อนคนเข�าร�วมงานกับองค การ ขณะปฏิบัติงาน
อยู�ภายในองค การ จนกระท่ังเขาต�องพ�นออกจากองค การ เพ่ือให�องค การใช�เปFนแนวทางปฏิบัติและ
เปFนหลักประกันว�าองค การจะมีคนท่ีมีคุณภาพอย�างเพียงพออยู�เสมอ ตลอดจนเพ่ือให�คนมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานท่ีเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคล�องกับ
วัตถุประสงค ขององค การโดยมีเปMาหมายสําคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความม่ันคงและการเจริญเติบโตของ
องค การ บุคลากรและสังคม  

1.3.1.2 การสรรหาทรัพยากรบุคคล เปFนข้ันตอนสําคัญมากขั้นตอนหนึ่งใน
การจัดหาบุคคลเข�าสู�องค การ ซ่ึงเปFนการนําแผนมาสู�การปฏิบัติโดยการประกาศเชิญชวนผู�สนใจให�มา
สมัคร ซ่ึงอาจสรรหาจากทรัพยากรภายในองค การหรือภายนอกองค การก็ได� แต�ต�องให�เหมาะสมกับ
หน�าท่ีงาน สําหรับบุคลท่ีจะสมัครเข�าทํางานก็จําเปFนต�องเตรียมตัวเข�ารับการคัดเลือก การสอบแข�งขัน    
การสัมภาษณ  หรือวิธีการอ่ืน ๆ ตามแต�ท่ีจะกําหนดไว�ในแผน (พิมลพรรณ, 2551) นักวิชาการหลาย
ท�านได�ให�นิยามความหมายการสรรหาบุคลากรไว�เช�น ดีเซนโซ และโรบินส  (Dezenso D.A. and 
Robbins S.P., 2002) ได�ให�นิยามการสรรหาทรัพยากรบุคคลไว�ว�า เปFนกระบวนการในการค�นหา
บุคคลท่ีมีศักยภาพในตําแหน�งท่ีองค การต�องการ ท้ังในป�จจุบันและอนาคต ในขณะท่ี โบแลนเดอร  
และคณะ (Bohlander G. et al., 2001) ได�ให�ความหมายของการสรรหาบุคคลไว�ว�า การสรรหา
ทรัพยากรบุคคล หมายถึงกระบวนการในการประยุกต สนับสนุนให�มีคนท่ีศักยภาพมากท่ีสุดเข�ามา
ทํางานในตําแหน�งท่ีองค การเปzดรับอยู�ในป�จจุบันและตําแหน�งท่ีองค การคาดว�าจะเปzดรับในอนาคต 
และยังมีนักวิชาการอีกหลายท�านท่ีได�ให�นิยามการสรรหาทรัพยากรบุคคลได�ใกล�เคียงกันเช�น โดนัลด  
(Donald F.H., 1996) ได�อธิบายไว�ว�า การสสรหา คือกระบวนการ ค�นหา ดึงดูด จนกระท้ังได�มาซ่ึง
กลุ�มคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน ในจํานวนที่องค การต�องการทั้งในป�จจุบันและอนาคต      
ส�วน มันด้ี (Mondy R.W. , 2008) กล�าวว�า การสรรหาบุคคล คือ กระบวนการดึงดูดและกระตุ�น
บุคคลให�มาสมัครกับองค การในเวลาท่ีเหมาะสม โดยองค การได�บุคคลท่ีมีคุณสมบัติและจํานวนตรง
ตามความต�องการของอค การ และณัฏฐพันธ  เขจรนันทร  (2541) กล�าวว�า การสรรหาบุคคล หมายถึง 
กระบวนกวนการในการค�นหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมตามท่ีองค การต�องการท้ังคุณสมบัติและ
จํานวนเพ่ือให�เข�ามาร�วมงานในองค การ โดยผู�สรรหาจะต�องเข�าถึงแหล�งของบุคคล ดึงดูดคนท่ีมี
ศักยภาพเข�ามาทํางานกับองค การ  

   จากการให�นิยามของนักวิชาการหลายท�าน อาจสรุปได�ว�า การสรรหา
บุคคล คือ กระบวนการการดําเนินงานอย�างเปFนข้ันตอนเพ่ือค�นหา จูงใจให�บุคคลหรือผู�สมัครท่ีมี
คุณสมบัติตามท่ีองค การต�องการเข�ามาสมัครงานกับองค การในจํานวนท่ีองค การต�องการท้ังป�จจุบัน
และอนาคต 

1.3.1.3 การคัดเลือก การคัดเลือกบุคคลเปFนหัวใจสําคัญของการดําเนินงาน
ด�านบริหารงานบุคคลขององค การ เพ่ือให�ได�มาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู� ความสามารถ และคุณสมบัติ            
ท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานอย�างมีประสิทธิภาพขององค การ (พิมลวรรณ, 2551) มีนักวิชาการ
หลายท�านท่ีได�ให�ความหมายของการคัดเลือกไว�มากมายดังนี้ สมชาย (2542) ได�อธิบายความหมาย
ของการคัดเลือกบุคคลว�า การคัดเลือกเปFนกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมาสมัคร โดย
คาดหวังว�าจะเปFนบุคคลท่ีทํางานได�ประสบความสําเร็จได�ดีท่ีสุด โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ 
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และคุณสมบัติอ่ืนๆท่ีจําเปFนเพ่ือการทํางานอย�างใดอย�างหนึ่ง ในขณะท่ี สุนันทา เลาหนันทร  (2542) 
ได�ให�ความหมายการคัดเลือกบุคคลไว�ว�า การคัดเลือกบุคคล หมายถึง กระบวนการใช�ความพยายาม
ในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความสามารถและมีคุณสมบัติเหมาะสมท่ีสุด เพ่ือให�เข�ามาทํางานใน
ตําแหน�งต�างๆ ท่ีต�องการกําลังคนโดยวิธีการใช�เครื่องมือต�างๆ ที่สามารถพยากรณ ได�ใกล�เคียงว�า 
บุคคลใดน�าจะประสบผลสําเร็จในการทํางานมาตรฐานที่องค การกําหนด ซึ่งนิยามดังกล�าวมี
ความหมายใกล�เคียงของ เวนเดล (Wendell L.F., 1998) ท่ีได�ให�นิยามความหมายของการคัดเลือก
บุคคลไว�ว�า เปFนกระบวนการตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีเหมาะกับตําแหน�งท่ีองค การเปzดรับมากท่ีสุด โดย
พิจารณาบุคคลนั้นๆ หลายมิติ ในการประเมินเลือกบุคคล องค การจะต�องใช�เครื่องมือหมายอย�างใน
การคัดเลือก ลอยด  และ เลสซ่ี (Lloyd L.B. and Leslie W.R. , 2000) ให�คํานิยามไว�ว�า การคัดเลือก 
คือ กระบวนการเฟMนหาบุคคลท่ีจะปฏิบัติงานให�ประสบความสําเร็จจากบรรดาผู�สมัครงานจํานวนมาก 
ซ่ึงการคัดเลือกจะเกิดข้ึนหลังการวิเคราะห งาน การวางแผน และการสรรหา จากความหมายของ
นักวิชาการข�างต�น อาจจะสรุปความหมายของการคัดเลือกบุคคลได�ว�า เปFนกระบวนการท่ีองค การจะ
ตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะเหมาะสมสมกับตําแหน�งที่องค การต�องการ โดยใช�เครื่องมือ
หลากหมายในการเลือกบุคคล  เพ่ือให�ได�บุคคลท่ีคาดว�าจะสามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ีองค การ
คาดหวังไว� 

   จากการให�นิยามเก่ียวกับการคัดเลือกบุคคลของนักวิชาการหลายท�าน
อาจสรุปได�ว�า การคัดเลือกบุคคลนั้น คือกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะหรือศักยภาพ
ตามท่ีองค การต�องการ โดยการพิจารณาจากหลายมิติ เพ่ือองค การจะได�แน�ใจว�าการคัดเลือกบุคคล
นั้นๆ ได�บุคคลท่ีมีคุณลักษณะและความสามารถเหมาะสมกับตําแหน�งท่ีองค การเปzดรับ และบุคคลท่ี
ได�รับคัดเลือกนั้นจะทําให�องค การประสบความสําเร็จตามท่ีองค การต้ังเปMาไว� 
   1.3.2 การรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Retention & Development) 
เปFนการรักษาบุคลากรไว�ให�อยู�กับองค การซึ่งเปFนเรื่องการจัดการทางก�าวหน�าในอาชีพ การมี
ค�าตอบแทนท่ีเหมาะสม การสร�างความพึงพอใจและเปFนผู�รักองค การทําให�มีการบริหารค�าตอบแทน
และสวัสดิการแก�บุคลากรอย�างเหมาะสม การจัดการทรัพยากรมนุษย ที่ดีจะทําให�เกิดการพิจารณา
เรื่องค�าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการดํารงชีวิตอย�างมีคุณภาพ เปFนการดึงดูดและรักษา
คนให�คงอยู�กับองค การ มีขวัญและกําลังใจในการทํางานให�กับองค การ ซ่ึง การวัดเพ่ือประเมินผลงาน 
(Performance Measurement), การอมรมและการพัฒนา (Training & Development),            
การบริหารค�าตอบแทน (Compensation Administration)   

1.3.2.1 การบํารุงรักษาบุคคล การท่ีองค การได�คัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณภาพ มี
ความรู� ความสามารถเข�ามาในองค การ องค การควรท่ีจะรักษาและพัฒนาให�บุคคลอยู�กับองค การ มี
กําลังใจในการทํางานและยังต�องพัฒนาขีดความสามารถให�ทํางานได�อย�างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
ดังนั้นผู�บริหารต�องรักษาบุคลากรเหล�านั้นให�อยู�กับองค การให�นานท่ีสุด การบํารุงรักษาบุคคลเปFน
กระบวนการท่ีสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการมากมายได�ศึกษาเก่ียวกับการ
บํารุงรักษาบุคคลและได�ให�ความหมายไว�ดังนี้ พะยอม วงศ สารศรี (2554) ได�อธิบายความหมายการ
บํารุงรักษาบุคคลไว�ว�า เปFนการที่องค การจัดกิจกรรมต�างๆที่มุ�งปMองกัน พัฒนาและแก�ไขความ       
ไม�ปลอดภัยทางด�านร�างกายและจิตใจท่ีอาจเกิดจากการทํางานของพนักงาน ท้ังนี้เพ่ือธํารงรักษาให�
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พนักงานสามารถปฏิบัติงานให�แก�องค การด�วยความปลอดภัยกายและใจ ส�วน ครองค  และ คณะ 
(Cronk T. et al., 1994) ได�กล�าวว�า การบํารุงรักษาบุคคลเปFนกิจกรรมที่มีวัตถุประสงค เพ่ือให�
พนักงานได�มีโอกาสปฏิบัติงานด�วยความพึงพอใจและบรรลุเปMาหมายในอาชีพตามท่ีบุคคลต้ังใจไว� 
และ มันด้ี และ คณะ (Mondy R.W., 1999) ได�ให�นิยามการบํารุงรักษาบุคคลไว�ว�า เปFนการปMองกัน
การบาดเจ็บท่ีมีสาเหตุจากอุบัติเหตุในการทํางาน พนักงานไม�มีการเจ็บปRวยท้ังกายและใจ  

   จากความหมายของการ บํารุง รักษาบุคคลข�างต�น สรุปได�ว�า       
การบํารุงรักษาบุคคลเปFนความพยายามท่ีจะรักษาบุคคลากรขององค การให�อยู�กับองค การให�นานท่ีสุด 
โดยทําให�บุคลากรอยู�กับองค การด�วยความสบายกายและสบายใจ รู�สึกปลอดภัย และส�งเสริม
สนับสนุนให�บุคลากรทํางานอย�างเต็มประสิทธิภาพ เต็มความสามารถของบุคคลนั้นๆ รวมท้ังองค การ
ให�กําลังใจพนักงานในการทํางานเพ่ือให�พนักงานรู�สึกม่ันคงในการทํางาน 
    ป�จจัยสําคัญในการบํารุงรักษาบุคคล 

   ความพึงพอใจในการทํางานเปFนป�จจัยสําคัญท่ีจะทําให�บุคลากรอยู�
ปฏิบัติงานในองค การ ขวนขวาย แสวงหาความรู�เพ่ือพัฒนางานให�มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ป�จจัยสําคัญท่ี
เก่ียวข�องประกอบด�วย การจูงใจ รางวัล และการพัฒนาอาชีพ (ธงชัย สันติวงษ , 2539) 

1. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุ�น
จากสิ่งเร�าให�มีพฤติกรรมไปสู�จุดมุ�งหมายปลายทาง (สมาน วีระกําแพง, 2534) และเปFนความเต็มใจท่ี
จะใช�พลังเพ่ือประสบความสําเร็จในเปMาหมายหรือรางวัลเปFนสิ่งสําคัญของการกระทําของบุคคล และ
เปFนสิ่งยั่วยุให�บุคคลไปถึงวัตถุประสงค เพ่ือรางวัลท่ีจะได�รับ (อรุณ รักธรรม, 2532) ดังนั้นการจูงใจจึง
เปFนกระบวนการท่ีซับซ�อน เกิดข้ึนจากแรงผลักดันภายในของบุคคลเพ่ือให�ประสบความสําเร็จตาม
เปMาหมายซ่ึงนําไปสู�รางวัลท่ีจะได�รับ แรงจูงใจจะเปFนป�จจัยสําคัญท่ีจะทําให�บุคคลากรทํางานอย�างมี
ประสิทธิภาพ  

2. รางวัล (Rewards) มีอิทธิพลต�อแรงจูงใจที่จะกระตุ�นให�พนักงาน
ทุ�มเทในการทํางาน ส�งผลให�ผลการปฏิบัติงานออกมาอย�างมีประสิทธิภาพ ทําให�พนักงานปฏิบัติงาน
อย�างมุ�งม่ัน มีแรงจูงใจ การให�รางวัลเปFนป�จจัยหนึ่งท่ีจะบํารุงรักษาพนักงานให�อยู�กับองค การ (พิมลพรรณ 
เชื้อบางแก�ว, 2551) 

3. พัฒนาอาชีพ (Career Development) เปFนกิจกรรมทางการ
บริหารบุคคลท่ีมีข้ึนเพ่ือช�วยให�แต�ละคนได�มีแผนสําหรับงานอาชีพของตนในอนาคตภายในองค การ 
ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะช�วยองค การสามารถบรรลุวัตถุประสงค  และในขณะเดียวกันพนักงานก็มีโอกาสท่ีจะมี
ผลสําเร็จในการพัฒนาตนเองได�สูงสุด (ธงชัย สันติวงษ , 2539) การพัฒนาอาชีพเปFนการสร�างความ
ม่ันคงในอาชีพ เกิดความก�าวหน�าท้ังในส�วนผลงาน และประสบการณ ของบุคลากร ป�จจัยในการ
พัฒนาอาชีพจึงเปFนเรื่องสําคัญอย�างยิ่ งในการรักษาให�บุคคลอยู� กับองค การเพราะเล็งเห็น
ความก�าวหน�า มีความม่ันคง ส�งผลให�บุคลากรรักองค การ ไม�ท้ิงองค การ การพัฒนาอาชีพจึงเปFนเรื่อง
ท่ีองค การต�องให�ความสนใจ และพัฒนาให�เปFนระบบและรับรู�ร�วมกัน (ณัฎฐพันธ  เขจรนันทร , 2547)  

1.3.2.2 การอมรมและการพัฒนา (Training & Development) การฝxกอบรม
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย นับเปFนบทบาทหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงการฝxกอบรมและ
พัฒนาจะเก่ียวข�องกับคนท่ีทํางานในองค การ ท้ังคนท่ีรับเข�ามาทํางานใหม�และคนท่ีทํางานอยู�เดิม เพ่ือ
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เพ่ิมศักยภาพของบุคคลเหล�านั้นให�ทํางานได� ทํางานเปFน ทํางานอย�างมีประสิทธิภาพมากข้ึน  และ
ทํางานได�สอดคล�องกับการเปลี่ยนแปลงของป�จจัยต�าง ๆ ในการบริหารองค การ (พิมลวรรณ  เชื้อบางแก�ว, 
2551)  มีนักวิชาการมากมายได�ให�ความหมายของการพัฒนาบุคคลไว� ยกตัวอย�างดังนี้ หลุยส  และ
คณะ (Luis R.G. et al., 1998) ได�ให�นิยามของการพัฒนาบุคคลไว�ว�า การพัฒนาบุคคล คือความ
พยายามที่จะทําให�พนักงานมีความสามารถต�างๆตามที่องค การต�องการในอนาคต จุดเน�นของ
การพัฒนาบุคคล คือ ศักยภาพของพนักงานท่ีเหมาะสมกับงานในป�จจุบันและในอนาคต ในขณะท่ี 
เอช และ จอยส  (H J.B. and Joyce E.A., 1998) ได�ให�นิยามท่ีใกล�เคียงกันว�า การพัฒนาบุคคล   คือ 
การจัดระบบเพ่ือให�พนักงานมีโอกาสในการเรียนรู� เพ่ือช�วยให�พนักงานมีความก�าวหน�าในการทํางาน 
โดยมุ�งเน�นผลในระยะยาวท่ีจะช�วยเตรียมความพร�อมให�พนักงานสําหรับความสามารถท่ีจําเปFนใน
อนาคตหรือบรรลุเปMาหมายในอาชีพ ส�วน ดนัย เทียนพุฒ (2540) ได�ให�ความหมายว�า  การพัฒนา
บุคคลเปFนกระบวนการเรียนรู�ท่ีมีลักษณะต�อเนื่องกันไปตลอดชีวิตของบุคคลในองค การ เปFนการใช�คน
ให�เติมความสามารถ ศักยภาพ และเปFนการยกระดับขีดความสามารถของบุคคลนั้นๆ นอกจากนั้น ยัง
อธิบายว�า แนวคิดในการพัฒนาบุคคลจะต�องประกอบด�วย 3 องค ประกอบดังนี้ 1) การฝxกอบรม ซ่ึงมี
จุดเน�นท่ีงาน โดยมุ�งเน�นให�พนักงานมีความรู� ความสามารถที่จะปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายใน
ป�จจุบันให�มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 2) การศึกษา ซึ่งเน�นที่บุคคล โดยมุ�งให�พนักงานมีโอกาสเพ่ิมพูน
ความรู�เพ่ือท่ีจะประกอบอาชีพตามถนัด ซ่ึงจะต�องใช�ระยะเวลาที่ต�อเนื่องยาวนานกว�าการฝxกอบรม  
3) การพัฒนา ซี่งเน�นที่ องค การ โดยมุ�งกระบวนการเรียนรู�อย�างต�อเนื่องของพนักงาน เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพของบุคคลสูงสุด ซ่ึงเปFนการเตรียมบุคคลให�เจริญก�าวหน�าไปพร�อมกับองค การ  

   จากนักวิชาการท่ีได�ให�นิยามเก่ียวกับการพัฒนาบุคคลไว�หลากหลาย 
ซ่ึงอาจจะสรุปความหมายของการพัฒนาบุคคลได�ว�า เปFนกระบวนการเสริมสร�างความรู� ความสามารถ               
และศักยภาพของบุคคลอย�างเปFนระบบและต�อเนื่อง โดยมีเปMาหมายเพ่ือยกระดับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท้ังป�จจุบันและในอนาคตของบุคคลให�สูงข้ึน ทําให�เกิดประสิทธิภาพผลสูงสุดต�อองค การ       

1.3.2.3 การวัดเพื่อประเมินผลงาน (Performance Measurement)                    
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปFนงานท่ีเกิดข้ึนหลังจากท่ีได�มีการคัดเลือกและบรรจุบุคคลเข�ามา
ทํางานในองค การแล�วระยะหนึ่ง ฝRายบริหารจะต�องติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานว�ามี
ประสิทธิภาพหรือไม� การประเมินผลการปฏิบัติงานนับเปFนงานด�านหนึ่งในกระบวนการบริหารงาน
บุคคลสมัยใหม�ท่ีมุ�งให�งานด�านต�างๆ มีความเชื่อมโยงเปFนอันหนึ่งอันเดียวกัน (พิมลวรรณ เชื้อบางแก�ว, 
2551) การประเมินผลงาน คือ กระบวนการวางแผนกําหนดเปMาหมายของงานเพื่อกําหนด
ความสามารถของผู�ปฏิบัติงานท่ีจะทํางานให�บรรลุเปMาหมายในลักษณะท่ีสามารถวัดผลได� ซ่ึงเม่ือวัด
และประเมินผลงานแล�ว จะต�องนําผลท่ีได�รับไปสู�การให�รางวัลแก�ผู�ท่ีปฏิบัติงานบรรลุเปMาหมายและ
พัฒนาความสามารถของพนักงานต�อไปอีก เพื่อให�พนักงานเกิดความมุ�งมั่นท่ีจะทํางานให�ประสบ
ความสําเร็จ (พิมลวรรณ เชื้อบางแก�ว, 2551) ซ่ึงมีนักวิชาการหลายท�านได�ให�ความหมายของการ
ประเมินผลงานท่ีใกล�เคียงกันเช�น หลุยส  และ คณะ (Luis R.G.et al., 1998) ได�อธิบายความหมาย
ของการประเมินผลงานว�า การประเมินผลงานเปFนการพิสูจน อย�างมีหลักฐานเพ่ือการวัดผลและการ
บริหารการปฏิบัติงานของพนักงานในองค การ ผุสดี รุมาคม (2542) ได�ให�นิยามไว�ว�า การประเมินผล
งาน คือการประเมินบุคคลท่ีมีการจัดทําอย�างมีระบบ โดยคํานึงถึงการปฏิบัติงานและศักยภาพในการ
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พัฒนา และ ธงชัย สันติวงษ  (2539) ได�ให�ความหมายของการประเมินผลงานไว�ว�า เปFนกิจกรรม
ทางด�านการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวข�องกับวิธีการท่ีหน�วยงานพยายามจะกําหนดให�ทราบแน�ชัดได�ว�า 
พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพมากน�อยเพียงใด ซ่ึง สุนันทา เลาหนันทร  
(2542) ได�อธิบายว�า การประเมินผลงานเปFนกระบวนการท่ีผู�บริหารใช�ตรวจสอบสมรรถภาพการ
ทํางานของผู�ปฏิบัติงานว�าประสิทธิภาพเพียงใด โดยการเปรียบเทียบผลงานท่ีปฏิบัติได�กับวัตถุประสงค 
หรือเกณฑ ท่ีตั้งไว� รวมถึงการให�ข�อมูลย�อนกลับแก�ผู�ปฏิบัติงานเพ่ือใช�ในการปรับปรุงแก�ไขการทํางาน
ให�ดียิ่งข้ึน   

   จากความหมายที่นักวิชาการหลายท�านได�กล�าวไว� อาจจะสรุป
ความหมายของการประเมินผลงานว�า เปFนวิธีการท่ีจัดทําข้ึนอย�างเปFนระบบเพ่ือประเมินประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานเม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ มาตรฐานที่กําหนดไว� และนําผลการประเมิน
สื่อสารกลับไปยังพนักงาน ตลอดจนใช�ผลประเมินเพ่ือบริหารการปฏิบัติงานให�เกิดประโยชน สูงสุดต�อ
องค การ 

1.3.2.4 การบริหารค�าตอบแทน (Compensation Administration)  
การบริหารค�าตอบแทนเปFนการวางแผนการจัดการระบบงาน และการควบคุมกิจกรรม ซ่ึงเก่ียวข�อง
กับการจ�ายค�าตอบแทน ท้ังท่ีเปFนรูปแบบทางตรงและทางอ�อมให�กับพนักงาน ท้ังนี้เพ่ือแลกกับผลงาน
หรือบริการท่ีพนักงานได�ทําให�กับองค การ เปMาหมายหลักของการบริหารค�าตอบแทน คือการออกแบบ
โครงสร�างการจ�ายค�าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพทางด�านต�นทุนค�าใช�จ�าย โดยท่ีจะสามารถดึงดูด จูงใจ 
และเก็บรักษาบุคคลท่ีมีความสามารถให�ยังคงทํางานกับองค การด�วยความพึงพอใจต�อไป (พิมลพรรณ        
เชื้อบางแก�ว, 2551) ซ่ึง เปMาหมายและวัตถุประสงค ของการบริหารค�าตอบแทน มี 4 ประการ ดังนี้    
1) เพ่ือเปFนการจูงใจให�บุคลากรปฏิบัติงานอย�างมีประสิทธิภาพ ค�าตอบแทนเปFนป�จจัยอย�างหนึ่งท่ีจะ
กระตุ�นให�พนักงานเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความจงรักภักดีต�อองค การ องค การจะสามารถ
กระตุ�นให�พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค ขององค การได� 2) เพ่ือเก็บรักษา
พนักงานท่ีมีความรู� ความสามารถไว�กับองค การเพราะค�าตอบแทนเปFนป�จจัยอย�างหนึ่งที่สําคัญต�อ
ทัศนคติและการตัดสินใจของพนักงานว�าควรจะทํางานต�อกับองค การนั้นต�อหรือไม� หากพนักงานรู�สึก
ว�าค�าตอบแทนท่ีได�รับไม�ยุติธรรม พนักงานอาจจะลาออกจากงานและไปทํางานกับองค การอ่ืนหรือ
องค การคู�แข�ง แต�หากพนักงานมีความพึงพอใจต�อค�าตอบแทนท่ีองค การให� พนักงานก็จะมีความ
จงรักภักดีต�อองค การ และยังคงทํางานกับองค การนั้นต�อไป 3) เพื่อดึงดูดบุคคลที่มีความรู� 
ความสามารถให�เข�ามาทํางานกับองค การ เพราะค�าตอบแทนเปFนอีกป�จจัยหนึ่งท่ีมีผลต�อการตัดสินใจ
ของบุคคลท่ีจะเข�ามาทํางานในองค การนั้นๆ หากองค การเสนอค�าตอบแทนท่ีสูง เปFนท่ีพึงพอใจต�อ
บุคคลนั้น ก็จะมีโอกาสท่ีบุคคลนั้นจะเข�ามาร�วมทํางานกับองค การ  
  1.3.3 การให�บุคลากรพ�นจากงาน 

  การพ�นจากองค การหรือการทํางาน (Separation or retirement)  ประกอบด�วย 
การออกจากงาน (Employee Separation) และ การเกษียณอายุ (Retirement) 

1.3.3.1 การออกจากงาน (Employee Separation) การออกจากงาน หมายถึง 
การสิ้นสุดความเปFนสมาชิกในองค การของพนักงาน (Luis R.G. et al., 1998) พนักงานอาจออกจาก
งานด�วยความไม�สมัครใจในลักษณะของการปลดออกจากงาน (Layoff) หรือการไล�ออก (Discharge) 



21 

และพนักงานอาจออกจากงานด�วยความสมัครใจในลักษณะของการลาออก (Resignation) 
หรือการเกษียณอายุ (Retirement) (พิมลพรรณ เชื้อบางแก�ว, 2551) ซ่ึงสามารถอธิบายความหมาย
และหลักการบริหารการออกจากงานดังนี้ การปลดออกจากงาน (Layoff) หมายถึงการให�พนักงาน
ออกจากงานไปชั่วคราวหรือไม�มีกําหนด และงดจ�ายค�าจ�าง โดยมีสาเหตุจากการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล�อมหรือการเปลี่ยนกลยุทธ ขององค การ (พิมลพรรณ เชื้อบางแก�ว, 2551) ส�งผลให�องค การ
ต�องปรับลดบุคลากรในองค การ ซ่ึงหลายองค การใช�หลักการบริหารการปลดออกจากงาน คือ การ
ปลดออกจากงานเนื่องจากความเปลี่ยนแปลงในความต�องการของตลาด ยอดขายตํ่า ปริมาณการผลิต
ลดลง ขาดแคลนวัตถุดิบ ทําให�องค การไม�มีงานเพียงพอให�พนักงานท่ีมีอยู�ทํา องค การอาจเลือกใช�การ
ปลดพนักงานบางส�วนออกจากงานเพียงชั่วคราว การปลดพนักงานออกจากงานชั่วคราว องค การ
อาจจะมีวิธีการท่ีจะผูกพันพนักงานท่ีถูกปลดออกเพ่ือจะได�เรียกกลับมาทํางานใหม� และเปFนการ
บรรเทาป�ญหาความเดือดร�อนในระหว�างท่ีพนักงานต�องออกจากองค การไป นอกจากนั้น องค การควร
ใช�การปลดพนักงานออกจากงานเปFนวิธีสุดท�ายในกรณีท่ีองค การประสบป�ญหาด�านเศรษฐกิจและ
ต�องการจะลดค�าใช�จ�ายขององค การ 
    การไล�ออก (Discharge) การไล�ออกเปFนการให�พนักงานออกจาก
องค การไป เนื่องจากพนักงานฝRาฝ�นกฎระเบียบขององค การหรือไม�สามารถปฏิบัติงานได�ตามท่ี
องค การกําหนด (Wendell L.F., 1998) อย�างไรก็ตามองค การต�องบริหารการไล�พนักงานออกจาก
งานให�ถูกหลักบริหารงานบุคคลและต�องถูกต�องตามกฎหมายมิเช�นนั้นพนักงานอาจจะฟMองร�องความ
ไม�เปFนธรรมกับองค การได� องค การต�องดําเนินการอย�างรอบครอบ มีความเปFนธรรมต�อพนักงาน          
ซ่ึงสาเหตุท่ีไล�พนักงานออกต�องไม�ใช�เรื่องท่ีเก่ียวกับ อายุ เชื้อชาติ ศาสนา เพศ หรือ แหล�งกําเนิด 
(พิมลพรรณ เชื้อบางแก�ว, 2551) ส�วน การลาออก (Resignation) นั้นหมายถึง การออกจากองค การ
ด�วยความสมัครใจของตัวพนักงานเอง การลาออกเปFนการตัดสินใจของพนักงาน ไม�มีการขู�บังคับจาก
องค การ (เกษมสันต  วิลาวรรณ , 2542) องค การใดที่มีอัตราการลาออกสูง แสดงว�าองค การนั้น
ล�มเหลวในการเก็บรักษาบุคลากรไว�กับองค การ (พิมลพรรณ เชื้อบางแก�ว, 2551) เม่ือมีการลาออก
ของพนักงาน องค การควรวิเคราะห การลาออกของพนักงานโดยการเก็บข�อมูลด�วยการสัมภาษณ ก�อน
ออกจากงาน (Margaret F. and Caroline H., 1999) การสัมภาษณ ก�อนออกจากงาน (Exit 
Interviews) คือการรวบรวมข�อมูล ข�อเท็จจริงจากพนักงานท่ีลาออกเพ่ือศึกษาถึงป�ญหาขององค การ
ท่ีเปFนสาเหตุของการลาออกของพนักงาน เช�น เหตุผลของการลาออก หรืออาจจะเปFนเรื ่อง
ความสัมพันธ ระหว�างพนักงานท่ีลาออกและหัวหน�างาน หรือสาเหตุที่ออกจากงานอาจมาจากเรื่อง
สภาพแวดล�อมในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีลาออก 

1.3.3.2 การเกษียณอายุ (Retirement) การเกษียณอายุ หมายถึง การเลิก
จ�างพนักงานเนื่องจากมีอายุถึงเกณฑ ท่ีองค การกําหนดไว� ตามปกติองค การจะเกษียณพนักงานท่ีมีอายุ
ประมาณ 55-65 ป\ ซ่ึงถือว�าเข�าสู�วัยชราและไม�สามารถปฏิบัติงานได�เต็มท่ี (พิมลพรรณ เชื้อบางแก�ว, 
2551) ตามหลักบริหารงานบุคคลถือว�าการเกษียณอายุเปFนการให�พนักงานออกจากงานอย�างมีเกียรติ 
เพราะเปFนการออกจากงานของพนักงานท่ีทําคุณประโยชน ให�แก�องค การมานานด�วยความจงรักภักดี 
องค การจึงควรให�ความสําคัญกับการเกษียณอายุและมีการจัดทําแผนเกษียณอายุเพ่ือให�ความช�วยเหลือ
และแนะแนวทางการใช�ชีวิตแก�พนักงานท่ีใกล�เกษียณ 
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ภาพท่ี 2 หน�าท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ท่ีมา: ดัดแปลงจาก ธงชัย สันติวงษ , การบริหารงานบุคคล, พิมพ ครั้งท่ี 8. (กรุงเทพมหานคร: บริษัท
โรงพิมพ ไทยวัฒนาพานิช จํากัด, 2549). 
 
    ภาพท่ี 2 แสดงถึงหน�าท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงประกอบด�วย 
การวางแผน (Planning), การสรรหา (Recruitment), การคัดเลือก (Selection), การวัดเพ่ือประเมิน   
ผลงาน (Performance Measurement), การอมรมและการพัฒนา (Training & Development),  
การบริหารค�าตอบแทน (Compensation Administration)  การพ�นจากองค การหรือการทํางาน 
(Separation or retirement)  
    จากแนวคิดข�างต�นผู�วิจัยจึงสรุปได�ว�า การบริหารงานบุคคลเปFนเรื่องท่ี
มีความสําคัญอย�างยิ่งและเปFนส�วนสําคัญท่ีทําให�องค การประสบความสําเร็จ เพราะบุคลากรทุกคน
เปFนตัวขับเคลื่อนภารกิจต�างๆ ขององค การ ทําให�องค การประสบความสําเร็จตามเปMาหมายท่ีองค การ
ต้ังไว� การบริหารงานบุคคลนั้นเปFนการจัดการเ ก่ียวกับบุคคลนับตั้ งแต�การวิเคราะห งานและ

การวางแผนกําลังคน 

การสรรหา 

การคัดเลือก การพัฒนา
ความก�าวหน�า
ในสายอาชีพ 

การ
ประเมินผล
งานและ
ประเมิน
พนักงาน 

  พัฒนาและฝxกอบรม 

เลื่อนข้ัน 
โยกย�าย 

รับตําแหน�งใหม� 

เกษียณ 
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การออกแบบงาน การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาบุคคลเข�ามาปฏิบัติงาน การคัดเลือก
ทรัพยากรบุคคล การดูแลบํารุงรักษา การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จนกระท่ังการพ�นไปจากการปฏิบัติงาน เพ่ือให�องค การได�รับประโยชน สูงสุดจากมูลค�าของบุคลากร 
ซ่ึงส�งผลต�อความสําเร็จต�อเปMาหมายขององค การ ขณะเดียวกันบุคลากรก็มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และ มีความเจริญก�าวหน�าตามความม�งหมายของแต�ละบุคคล ซ่ึงกระบวนการและรูปแบบ
เหล�านี้ต�องสอดคล�องกับการบริหารองค การโดยรวม ได�  ดังนั้นจึงจําเปFนต�องมีการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือให�องค การสามารถดําเนินงานและพัฒนาคนให�มีคุณภาพได�ตามวัตถุปะสงค ของ
องค การได� 

 
2. แนวคิดเก่ียวกับองค!การไม0แสวงหาผลกําไร 
 องค การไม�แสวงหาผลกําไร หรือเรียกว�า Third sector ครอบคลุมทุกองค การท่ีมุ�งสร�าง
คุณค�าทางสังคมเพ่ือสังคมโดยรวม ไม�ยึดถือหรือสร�างผลกําไรเพื่อองค การหรือสมาชิกในองค การ     
ในป�จจุบันมีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงท้ังโครงสร�างของภาคและการทํางานภายในขององค การ 
(Borzaga C. และ Santuari A., 2000) องค การไม�แสวงหาผลกําไร (NPOs) ปรับปรุงองค การอย�าง
ต�อเนื่องและมีประสิทธิภาพ มีการบริหารงานที่มีการบูรณาการที่เหมาะสมและทันเวลา องค การ
ไม�แสวงหาผลกําไรจะปฏิบัติตามกระบวนทัศน การบริหารจัดการใหม� องค การไม�แสวงหาผลกําไรได�
เริ่มต�นที่จะนําเทคนิคองค การภาคธุรกิจมาใช�ในภาคองค การแสวงหาผลกําไร (Goerke J., 2003)     
ซ่ึงองค การไม�แสวงหาผลกําไรต�องเผชิญหน�ามากข้ึนกับแรงกดดันตลาดโดยท่ัวไปขององค การท่ี
แสวงหาผลกําไร เช�นการแข�งขันสําหรับการระดมทุนและความจําเปFนท่ีจะได�รับเงินเพ่ือตอบสนอง
ภารกิจขององค การไม�แสวงหาผลกําไร (Andreasen A.R. และ Kotler, 2003) 
 มีนักวิชาการให�นิยามความหมายขององค การไม�แสวงหาผลกําไรไว�หลากหลายเช�น 
สํานักงานสถิติแห�งชาติ (2553) ได�นิยามความหมายขององค การเอกชนที่ไม�แสวงหากําไรไว�ว�า  
องค การไม�แสวงหาผลกําไรเปFนองค การ มูลนิธิ สมาคม สหภาพ และพรรคการเมือง ซ่ึงจัดต้ังข้ึนเพ่ือ
ทําหน�าท่ีหรือทํากิจกรรมเพ่ือประโยชน ของส�วนรวม มิใช�เฉพาะกลุ�ม องค การไม�แสวงหาผลกําไรเปFน
องค การท่ีปกครองตนเอง โดยมีคณะกรรมการเปFนผู�กําหนดนโยบายและตัดสินใจในเรื่องต�าง องค การ
ไม�แสวงหาผลกําไรเปFนองค การที่ไม�แสวงหากําไรและไม�แบ�งป�นผลประโยชน ให�แก�สมาชิก และ
องค การไม�แสงหาผลกําไรนั้นไม�ใช�องค การของรัฐ แม�องค การ นั้นจะจัดต้ังข้ึนโดยรัฐ หรือได�รับการ
สนับสนุนจากรัฐตามส�วน โลเมน (Lohmann R.A., 2007) ได�นิยามความหมายขององค การ
ไม�แสวงหาผลกําไรไว�ว�า เปFนองค การท่ีแตกต�างองค การอ่ืนโดยเฉพาะด�านบริหารจัดการ เนื่องจาก
องค การไม�แสวงหาผลกําไรนําวิธีการบริหารงานขององค การภาครัฐและภาคเอกชนมาผสมกันอย�างลง
ตัว รวมท้ังองค การไม�แสวงหาผลกําไรเปFนองค การท่ียืดหยุ�น แต�โครงสร�างองค การไม�ชัดเจน ภายใต�
การควบคุมดูแลและบริหารงานโดยคณะกรรมการท่ีอาสาสมัครเข�ามาทํางานและผู�จัดการท่ีเปFนผู�นํา
การเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอาจสรุปความหมายขององค การไม�แสวงหาผลกําไรตาม เคท (kate, 2010) ท่ีได�
ให�นิยามขององค การไม�แสวงหาผลกําไรไว�ว�า องค การท่ีให�ความช�วยเหลือรัฐบาลและดูแลผู�ด�อยโอกาส 
โดยไม�คํานึงถึงผลตอบแทน 
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 สํานักงานสถิติแห�งชาติ (2553) ได�แบ�งประเภทขององค การเอกชนที่ไม�แสวงหากําไร    
ไว�ดังนี้ 

1. องค การสังคมสงเคราะห ของเอกชน หมายถึง องค การท่ีจัดต้ังข้ึนตามแนวคิดจริยธรรม 
ศีลธรรม และมนุษยธรรม จัดต้ังข้ึนเปFนนิติบุคคลท่ีเปFนอิสระจากหน�วยงานราชการ โดยมีวัตถุประสงค 
เพ่ือดําเนินงานเก่ียวกับการสังคมสงเคราะห และสาธารณกุศล 

2. สมาคมฌาปนกิจสงเคราะห  หมายถึง สมาคมที่จัดตั้งขึ้นเพื่อดําเนินการฌาปนกิจ
สงเคราะห  ซ่ึงเปFนกิจการท่ีบุคคลหลายคนตกลงกันเพ่ือสังเคราะห ซ่ึงกันและกัน ในการจัดการศพและ
สงเคราะห ครอบครัวของบุคคลหนึ่งบุคคลใดท่ีตกลงร�วมกัน ซ่ึงถึงแก�ความตายและมิได�ประสงค จะหา
กําไรเพ่ือแบ�งป�นกัน  

3. สมาคมการค�า หมายถึง สถาบันนิติบุคคลตามกฎหมายซ่ึงผู�ประกอบวิสาหกิจจัดต้ังข้ึน
เพ่ือส�งเสริมการประกอบวิสาหกิจ อันมิใช�เปFนการหาผลกําไรหรือรายได�มาแบ�งกัน โดยบุคคลซ่ึง
ประกอบวิสาหกิจทางการค�า อุตสาหกรรมหรือการเงิน และบุคคลซึ่งประกอบธุรกิจอ่ืนในทาง
เศรษฐกิจท่ี รัฐมนตรีว�าการกระทรวงพาณิชย จะกําหนดในกฎกระทรวง ท้ังนี้ไม�รวมถึงการประกอบ
วิสาหกิจทางการเกษตร 

4. หอการค�า หมายถึง สถาบันท่ีบุคคลหลายคนจัดต้ังข้ึนเพ่ือส�งเสริมการค�า อุตสาหกรรม 
เกษตรกรรม การเงินหรือเศรษฐกิจ ซ่ึงไม�ใช�เปFนการหากําไรหรือรายได�มาแบ�งป�นกัน 

5. สมาคมนายจ�าง หมายถึง สมาคมของนายจ�างท่ีจัดต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงค เพ่ือการ
แสวงหาและคุ�มครองผลประโยชน เก่ียวกับสภาพการจ�าง และส�งเสริมความสัมพันธ อันดีระหว�าง
นายจ�างกับลูกจ�าง และระหว�างนายจ�างด�วยกัน สมาคมนายจ�างไม�น�อยกว�า 5 แห�งอาจจัดต้ังสภา
องค การนายจ�างเพ่ือส�งเสริมการศึกษาและส�งเสริมการแรงงานสัมพันธ ก็ได� 

6. สหภาพแรงงาน หมายถึง สมาคมกรรมกรท่ีจัดต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงค เพื่อการแสวงหา
และคุ�มครองผลประโยชน ของพนักงานเกี่ยวกับสภาพการจ�างงาน และส�งเสริมความสัมพันธ อันดี
ระหว�างนายจ�างกับลูกจ�าง และส�งเสริมความสัมพันธ อันดีระหว�างลูกจ�างด�วยกันเอง โดยท่ีสมาชิกของ
สหภาพแรงงานจะต�องเปFนลูกจ�างของนายจ�างคนเดียวกันกับผู�ขอจดทะเบียนเปFนสหภาพแรงงาน 
หรือลูกจ�างซ่ึงทํางานในกิจการประเภทเดียวกันกับผู�ขอจดทะเบียนเปFนสหภาพแรงงาน และต�องเปFน 
ผู�ท่ีมีอายุต้ังแต� 15 ป\ข้ึนไป สหภาพแรงงานอาจจัดต้ังสภาองค การลูกจ�างเพ่ือส�งเสริมการศึกษาและ
ส�งเสริมแรงงานสัมพันธ  

7. สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ หมายถึง สหภาพขององค การของรัฐบาลหรือ กิจการของ
รัฐท่ีจัดต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงค เพ่ือพิจารณาช�วยเหลือและคุ�มครองสิทธิประโยชน ของพนักงาน และ
ส�งเสริมความสัมพันธ อันดีระหว�างพนักงานกับฝRายบริหาร และความสัมพันธ อันดีระหว�างพนักงาน
ด�วยกันเอง 

8. องค การศาสนา หมายถึง องค การท่ีดําเนินการด�านการเผยแพร�พิธีกรรมทางศาสนา 
การดูแลสถานท่ีท่ีเปFนท่ีเคารพบูชาและสถานท่ีในการทําสมาธิ หรือการปฏิบัติกิจทางศาสนาของ    
ทุกศาสนา เช�น โบสถ  สุเหร�า วัด รวมถึงลัทธิและนิกายต�าง ๆ 

9. พรรคการเมือง หมายถึง กลุ�มท่ีดําเนินกิจกรรมทางการเมือง เช�น สนับสนุนการเลือก 
ผู�สมัคร เผยแพร�ข�อมูลข�าวสาร รวมถึงการหาทุนของกิจกรรมทางการเมือง 
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10. องค การต�างประเทศ หมายถึง องค การเอกชนต�างชาติท่ีเข�ามาดําเนินการช�วยเหลือ
ท้ังหน�วยงานและคนในประเทศไทย เช�น องค การหมู�บ�านเด็กโสสะสากล (SOS), องค การกองทุนสัตว 
ปRาโลกสากล (WWF), SHARE เปFนต�น 
 จากแนวคิดข�างต�นผู�วิจัยจึงสรุปได�ว�า องค การไม�แสวงหาผลกําไรเปFนองค การท่ีแตกต�าง
องค การอ่ืนโดยเฉพาะด�านบริหารจัดการ เนื่องจากองค การไม�แสวงหาผลกําไรนําวิธีการบริหารงาน
ขององค การภาครัฐและภาคเอกชนมาผสมกันอย�างลงตัว รวมทั้งองค การไม�แสวงหาผลกําไรเปFน
องค การท่ียืดหยุ�น แต�โครงสร�างองค การไม�ชัดเจน ภายใต�การควบคุมดูแลและบริหารงานโดย
คณะกรรมการท่ีอาสาสมัครเข�ามาทํางานและผู�จัดการที่เปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง และท่ีสําคัญ
องค การไม�แสวงหาผลกําไรนั้นจะเปFนหน�วยงานท่ีคอยให�ความช�วยเหลือรัฐบาลและดูแลผู�ด�อยโอกาส 
โดยไม�คํานึงถึงผลตอบแทน แต�การท่ีองค การไม�แสวงหาผลกําไรไม�มีโครงสร�างองค การท่ีชัดเจน และ
รูปแบบการบริหารท่ีไม�มีมาตรฐาน ดังนั้นจึงจําเปFนต�องมีการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือให�องค การ
สามารถดําเนินงานและพัฒนาคนให�มีคุณภาพได�ตามวัตถุปะสงค ขององค การได� ฝRายทรัพยากรบุคคล
ต�องมีบทบาทมากข้ึนในการพัฒนาองค การโดยการเข�าไปเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ในองค การเพ่ือ
ประสานให�ทุกฝRายงานในองค การเดินไปในทิศทางเดียวกันซ่ึงก�อให�เกิดการพัฒนาองค การอย�างยั่งยืน 
 
3. แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของฝfายทรัพยากรบุคคลยุคใหม0ท่ีมุ0งสู0ความเป�นหุAนส0วนทางกลยุทธ! 
 บทบาทและหน�าท่ีของ ฝRายทรัพยากรบุคคล มีการเปลี่ยนแปลงมากมายโดยเฉพาะอย�างยิ่ง 
เรื่องการเพ่ิมมูลค�าหรือหน�าท่ีของ ฝRายทรัพยากรบุคคล กับองค การ (Jeaneette, 2009) ผู�เชี่ยวชาญ
ด�าน ฝRายทรัพยากรบุคคล ตอบสนองความคาดหวังขององค การโดยการให�ความร�วมมือ สนับสนุน
และส�งเสริมเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลให�กับหน�วยงานอ่ืนๆในองค การ และยังมีการปฏิรูป
ตัวเองให�สอดคล�องกับกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต�างๆในองค การเพ่ือความคล�องตัวและมี
ประสิทธิภาพขององค การ  (Peretti,1998; Sahdev et al, 1999) ผู�เชี่ยวชาญด�าน ฝRายทรัพยากร
บุคคล จึงได�มาสัมผัสกับรูปแบบท่ีเปลี่ยนไปมากข้ึน เพราะป�จจุบัน ฝRายทรัพยากรบุคคล ไม�เพียงแค�
ทํางานหรือกิจกรรมประจําวันเท�านั้น แต� ฝRายทรัพยากรบุคคล ยังต�องเข�าไปมีบทบาทหรือ      
ส�วนร�วมกับหน�วยงานอ่ืนๆในองค การท่ีเก่ียวข�องกับงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล หรือ เก่ียวกับป�ญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษย  (Matthew, 2006) ดังนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล  จะไม�ได�เชี่ยวชาญเพียง
แค�บทบาทของตัวเอง หรือ ชํานาญแค� "คน" ที่ให�บริการด�านทรัพยากรบุคคลแบบดั้งเดิมเท�านั้น 
แต� บทบาทหน�าท่ีของ ฝRายทรัพยากรบุคคล เปลี่ยนไปรวมถึงการตัดสินใจกระบวนเชิงกลยุทธ อีกด�วย 
(Ulrich et al, 1995)  
 ชูเลอร  (Schuler,1992) ได�ให�แง�คิดว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ควรมีบทบาทเชิงกลยุทธ 
ใหม�ในการทํางานของ ฝRายทรัพยากรบุคคล เพื่อให�การทํางานของ ฝRายทรัพยากรบุคคล                  
มีประสิทธิผลนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีส�วนร�วมในทํางานกับหน�วยงานอ่ืนในองค การ และ ให� 
ฝRายทรัพยากรบุคคล มีส�วนร�วมในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ขององค การ อูลริช (Ulrich, 1997) 
ได�มีแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน�าที่การบริหารงานบุคคลสมัยใหม� ซึ่งเกี่ยวข�องกับบทบาทของ        
ฝRายทรัพยากรบุคคล ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดล�อมทางธุรกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปและมุ�งเน�นไป
ท่ีการจัดการเชิงกลยุทธ ท่ีนําไปสู�การทํางานของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลต�อการบริหารงาน
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บุคคลภายในองค การ คอนเนอร และอูลริช (Conner and Ulrich, 1996) ระบุถึงสี่บทบาทของ
การบริหารงานบุคคล: 1) หุ�นส�วนในการดําเนินกลยุทธ  (Strategic Partner) 2) ผู�เชี่ยวชาญด�านการ
บริหาร (Administrative Expert) 3) ผู�ชนะเลิศของพนักงาน (Employee Champion) และ          
4) ตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ซ่ึง มาร เทล และ แครอล (Martell and Carol, 
1995)  กล�าวถึง 4 บทบาทของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ตามกรอบแนวคิดของอูลริชว�า บทบาทของ 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ท้ัง 4ซ่ึงร�วมกันจะทําให�เปFนพันธมิตรทางธุรกิจในองค การและเพ่ิมศักยภาพใน
การสร�างองค การ สามารถในการแข�งขันกับองค การอ่ืนได� (Ulrich, 1997) 
 คอนเนอร และอูลริช (Conner and Ulrich, 1996) นําเสนอรูปแบบท่ีจะนําองค การไปสู�
การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ และเพ่ือการพัฒนาองค การดังนี้: 

1. บทบาทของการเปFนหุ�นส�วนในการดําเนินกลยุทธ  (Strategic Partner) โจนเน็ท 
(Jeanette, 2009) กล�าวว�า ในการดําเนินกลยุทธ หรือการวางตําแหน�งการทํางานของฝRายทรัพยากร
บุคคลนั้น สิ่งท่ีสําคัญคือ คนในองค การ และ การเปFนพันธมิตรทางธุรกิจ อูลริช และ บล�อคแบงค  
(Ulrich and Brockbank, 2005) บทบาทในฐานะหุ�นส�วนทางกลยุทธ คือ การดําเนินกลยุทธ ท่ี
ตระหนักถึงวัตถุประสงค และทิศทางขององค   อูลริช (Ulrich, 1998) ระบุว�าวัตถุประสงค หลัก
ของการทํางานของ ฝRายทรัพยากรบุคคล คือ การสร�างและใช�กลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
เหมาะสมเพ่ือเปMาหมายขององค การ 

2. บทบาทของการเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) ขณะท่ี       
ฝRายทรัพยากรบุคคล มุ�งเน�นท่ีจะเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ แต�อย�างไรก็ตาม ฝRายทรัพยากร
บุคคล ยังคงต�องทํางานตามสายงานของ ฝRายทรัพยากรบุคคล เช�น การสรรหา การจ�างงาน เงินเดือน 
ฝxกอบรม รวมถึงการวัดผล (Ulrich and Brockbank, 2005) แต�การทํางานของ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
เปลี่ยนแปลงไป ไม�ใช�กระบวนการบริหารงานบุคคลแบบด้ังเดิม มีการนําเทคโนโลยีเข�ามาใช� เพ่ือให�
การบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดแรงงานลง จึงทําให� ฝRายทรัพยากรบุคคล มีขนาด
เล็กลง คุณภาพสูงข้ึน และต�นทุนตํ่า (Ulrich, 2001) 

3. บทบาทของการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) โจน และ คณะ 
(Jon et al., 2011) การท่ี ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFนผู�ชนะใจพนักงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เปFนผู�นําท่ีดี เปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง นําองค การไปสู�เปMาท่ีต้ังไว� มีการสื่อสารท่ีดี รวมท้ังต�องรับฟ�ง
พนักงาน เปFนผู�ฟ�งท่ีดี บทบาทของการเปFนผู�ชนะใจพนักงานเปFนการเน�นความต�องการของพนักงานท่ี
มีวัตถุประสงค เพ่ือต�องการเพิ่มความมุ�งมั่นและความสามารถ อูลริช (Ulrich, 1997) บทบาทนี้จะ
เก่ียวข�องกับการทํางานของพนักงานท่ีมีเปFนอยู�ท่ีดีและมีความสัมพันธ ท่ีดีระหว�างบริษัทและพนักงาน 
อูลริชและบร�อคแบ�ง (Ulrich and Brockbank, 2005) อูลริชแยกบทบาทของพนักงานแชมป�เปFน 
"พนักงานผู�ให�การสนับสนุน"และ "นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย " บทบาทและกระบวนการของผู�ชนะใจ
พนักงานเก่ียวข�องกับองค ประกอบแบบด้ังเดิมของการบริหารงานบุคคล เช�นการฝxกอบรม การพัฒนา
โครงสร�าง การให�รางวัล การประเมิน และการรักษาพนักงาน ซ่ึงถือเปFนองค ประกอบสําคัญในการใช�
กลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค การ นอกจากนี้ผู�ชนะใจพนักงานเปFนศูนย กลางให�กับ
องค การและเปFนตัวแทนขององค การ (Jeanette, 2009) 
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4. บทบาทของการเปFนผู�บริหารการเปลี่ยนแปลง (Change agent) โคล ดเวล (Caldwell, 
2003) บทบาทของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต้ังอยู�บนพ้ืนฐานของการให�ความสําคัญเชิงกลยุทธ กับคน 
และมีจุดมุ�งหมายในการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีต�องเผชิญกับองค การ เนื่องจากป�จจุบันองค การอยู�
ในสภาพแวดล�อมท่ีเปลี่ยนแปลงอยู�ตลอดเวลา อูลริช (Ulrich, 1997) เช�นนั้นผู�นําหรือผู�บริหารต�อง
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ อยู�ตลอดเวลา ซ่ึง ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFนสื่อกลางในการสื่อสาร ทําความเข�าใจ 
จูงใจ และเตรียมความพร�อมของพนักงานให�พร�อมรับกับการเปลี่ยนแปลงด�านวัฒนธรรม นโยบาย
และการปฏิบัติท่ีจะเกิดข้ึนในองค การ (Jeanette, 2009) 

                             
                                                                                     กลยุทธ  
 

  
                                                                                                           
  
 
 
   กระบวนการ                                                                                                                                  คน 
 
 
 
 
 

 
  
 
                                
     ปฏิบัติการ 
 
 
ภาพท่ี 3 ตัวแบบบทบาทของฝRายทรัพยากรบุคคลยุคใหม� 
ท่ีมา: ดัดแปลงจาก พิมลพรรณ เชื้อบางแก�ว, การบริหารทรัพยากรมนุษย! (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ  
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, 2551). 
 
 จากแนวคิดทฤษฎีบทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข�องในข�างต�น ผู�วิจัยบทบาทของฝRาย
ทรัพยากรบุคคลยุคใหม� มี 4 องค ประกอบ คือ 1) หุ�นส�วนทางกลยุทธ  2) ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
3) ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร 4)ผู�ชนะใจพนักงาน เพ่ือนํามาสังเคราะห องค ประกอบท่ีเก่ียวข�องกับบทบาท
ของฝRายทรัพยากรบุคคลยุคใหม� ดังตารางท่ี 1 ดังนี้ 
 
 

หุ�นส�วนทางกลยุทธ       
(Strategic Partner) 

บทบาทเกี่ยวกับการกาํหนดกลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ให�

สอดคล�องกับกลยุทธ  
ทางธุรกิจ 

ผู�บริหารการเปล่ียนแปลง    
(Change Agent) 

บทบาทเกี่ยวกับการสร�างสรรค และ
เปล่ียนแปลงกระบวนการการทํางาน

และวัฒนธรรมองค การ 

ผู�เช่ียวชาญงานบริหาร
(Administrative Expert) 

บทบาทเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย และการออกแบบโครงสร�าง

พื้นฐานขององค การ 

ผู�ชนะใจพนักงาน       
(Employee Champion) 

บทบาทเกี่ยวกับการเกื้อหนุนและ
สนับสนุนของพนักงาน เพื่อให�
พนักงานและองค การเติบโตไป

พร�อมๆกัน 
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ตารางท่ี 1 บทบาทของฝRายทรัพยากรบุคคลยุคใหม� 
 

นักวิจัย (ป\) 
 

บทบาทของฝRายทรัพยากรบุคคลยคุใหม� 

หุ�นส�วนทาง
กลยุทธ  

ผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง 

ผู�เชี่ยวชาญ
งานบริหาร 

ผู�ชนะใจ
พนักงาน 

ปริญญา หรุ�นโพธ์ิและ ธีระวัฒน  จันทึก (2559) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
ศิริยุพา รุ�งเริงสุข (2555) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 

สุวรรณา วิริยาเสถียร (2552) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
สยาม ศิริมงคล (2555) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 

คอนเนอร  และ อูลริช (Conner and Ulrich, 1996) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
อูริช และ คณะ (Ulrich et al., 2012) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
แคทเทอรีน (Catherine, 2006) ⁄ ⁄ - - 

เอ็ดเวิร ด และ ซูซาน (Edward and Susan, 2003)  ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
แอนเดียร  (Andrea, 2012) - ⁄ ⁄ - 

แมททิว (Matthew, 2006) ⁄ - - ⁄ 
ฟzโอน�า (Fiona, 2007) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
ลีนเน็ท (Lynette, 2007) - - - ⁄ 
ป\เตอร  และ คณะ (Peter et al., 2012) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
โจน และ คณะ (Jon et al., 2011) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
อูลริช และ คณะ (Ulrich et. al., 2012) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
บาส (Bas, 2012) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
โจเซฟ และ จิล (Joseph and Gil, 2015) - ⁄ - - 

เจย  และ แพททริค (Jay and Patrick 1998) ⁄ - - - 

อูริช และ คณะ (Ulrich et al., 2012) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
เจนนี (Jenni, 2009) ⁄ ⁄ - - 

ป\เตอร  (Peter, 2006) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 

ป\เตอร  (Peter, 2005) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
อูริช (Ulrich, 2009) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
เจนเน็ท (Jeanette, 2009) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
เอ็ดเวิร ด (Edward, 2005) ⁄ - - - 

รวม 23 22 19 20 
หมายเหตุ: จากการสังเคราะห องค ประกอบของผู�วิจัย 
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 จากตารางท่ี 1 ผู�วิจัยได�ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยเพ่ือสังเคราะห องค ประกอบของ
บทบาทของฝRายทรัพยากรบุคคลยุคใหม� พบว�า มีองค ประกอบทั้งหมด 4 ด�าน ประกอบด�วย 
1) หุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) 2) ผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 3) ผู�เชี่ยวชาญงาน
บริหาร (Administrative Expert) และ 4) ผู�ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) ซ่ึงฝRาย
ทรัพยากรบุคคลควรมีบทบาทเชิงกลยุทธ ใหม�ในการทํางานของฝRายทรัพยากรบุคคล  และเพ่ือให�การ
ทํางานของฝRายทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิผลนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีส�วนร�วมในทํางานกับ
หน�วยงานอ่ืนในองค การ และให�ฝRายทรัพยากรบุคคล มีส�วนร�วมในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ของ
องค การ เช�นนั้นผู�วิจัยจึงได�นําองค ประกอบทั้ง 4 ด�านมาศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร  
  
4. แนวคิดเก่ียวกับหุAนส0วนทางกลยุทธ! 
 การบริหารธุรกิจในป�จจุบัน ไม�ได�เน�นเพียงแค�การแข�งขันด�านกลยุทธ ทางธุรกิจเพียง
อย�างเดียวเท�านั้น แต�กลยุทธ ด�านบุคลากรก็นับเปFนสิ่งสําคัญต�อการบริหารองค การ เพ่ือให�องค การ
ขับเคลื่อนไปได�อย�างมีประสิทธิภาพ ผู�บริหารและผู�นําในองค การต�างก็ให�ความสําคัญในการบริหารคน 
เพ่ือหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการพัฒนาพนักงาน สร�างให�พนักงานเกิดความผูกพันต�อองค การ บริหารองค การ 
รวมไปถึงรักษาผู�ที่มีความสามารถไว� (พิภพ อุดร และ วิทยา ด�านธํารงกุล, 2557) จึงเห็นได�ว�า        
ฝRายทรัพยากรบุคคลเข�ามามีบทบาทต�อองค การมากข้ึน ไม�เพียงแค�งานบุคคลท่ัวไป แต�ยังมีบทบาทใน
การสร�างกลยุทธ ร�วมกับหน�วยงานอ่ืนในองค การ (จรูญศักด์ิ ฉวีศักด์ิ, 2557) 
 นักวิชาการหลายท�านได�ให�นิยามความหมายของกลยุทธ ไว�หลากหลายแตกต�างกัน อาทิ
เช�น สุมาลี จิระจรัส (2548) ได�นิยามความหมาย กลยุทธ  ว�าเปFนวิธีในการปฏิบัติท่ีองค การเลือกใช�
เปFนเครื่องมือเพ่ือให�องค การสามารถบรรลุยังเปMาหมายท่ีกําหนดไว�ในอนาคตจากสภาพป�จจุบันท่ี
เปFนอยู� ส�วน พิทส  และ เล (Pitts and Lei, 2000) ได�ให�ความหมายของกลยุทธ ไว�ว�ากลยุทธ  หมายถึง 
แนวคิด และแผนงานต�างๆ ท่ีองค การนํามาใช�เพ่ือให�เกิดความประสบความสําเร็จเหนือคู�แข�ง กลยุทธ 
จะถูกออกแบบเพ่ือช�วยให�องค การบรรลุเปMาหมายท่ีต้ังไว� โดยมีความได�เปรียบและมีประสิทธิภาพ
เหนือกว�าคู�แข�ง ซึ่งมีความหมายใกล�เคียงกับ สเคอร เมอร ฮอร น (Schermerhorn, 2002) ที่ให�
ทรรศนะเกี่ยวกับกลยุทธ ไว�ว�า กลยุทธ  คือ แผนแม�บทที่ครอบคลุมทุกกระบวนการปฏิบัติงานของ
องค การ เปFนตัวกําหนดทิศทางการดําเนินงานในระยะยาว และเปFนแนวทางการใช�ทรัพยากรท่ีมีให�
บรรลุเปMาหมายได�อย�างยั่งยืนและได�เปรียบทางการแข�งขัน ดังนั้น ผู�วิจัยสรุปความหมายของกลยุทธ ได�ว�า 
กลยุทธ  หมายถึง แผนงานหรือแนวปฏิบัติท่ีระบุเปMาหมายในอนาคต   โดยทําหน�าท่ีเปFนเครื่องมือของ
ผู�บริหาร มีเปMาหมายหลักท่ีต�องการให�องค การมีความเหนือคู�แข�งและบรรลุเปMาหมายขององค การ
อย�างมีประสิทธิผลตามท่ีตั้งไว� 
 ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนหน�วยงานสําคัญที่จะต�องมีระบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีดี 
เพ่ือท่ีจะไปรองรับและสนับสนุนเปMาหมายขององค การ ซ่ึงแนวคิดท่ีว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFน 
Strategic Partner จึงได�รับการยอมรับและชัดเจนมากขึ้นเรื่อยๆ ในองค การทุกระดับ (วรนุช      
เจียมรจนานนท , 2551) องค การต�องมีความปรารถนาท่ีจะเปลี่ยนแปลง เนื่องจากว�าในป�จจุบันโลก
เปลี่ยนไปมาก ธุรกิจจะต�องมีการเปลี่ยนแปลงเร็ว เพ่ือรองรับกับความต�องการท่ีเปFนผลมาจากการ
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เปลี่ยนแปลง รวมถึงรับมือกับคู�แข�งในโลกธุรกิจ ดังนั้นองค การจําเปFนจะต�องมีความพร�อมอยู�ตลอดเวลา 
สําหรับการปรับท้ังโครงสร�าง กระบวนการ รวมท้ังเรื่องของคน (Ulrich, 2005) ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องมีการเปลี่ยนรูปแบบงานใหม� โดยมีการเชื่อมโยงกับธุรกิจขององค การมากข้ึน พยายามเน�นท่ีการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาความสามารถใหม�ๆ เช�น การเตรียมบุคลากรภายในองค การ ให�ทันต�อการ
เปลี่ยนแปลงของธุรกิจอย�างทันท�วงที หรือมีการคาดการณ ถึงการเปลี่ยนแปลง แนวโน�มท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนไว�ล�วงหน�า แล�วเตรียมวางแผนกลยุทธ ทางด�านบุคลากรไว�รองรับ (Jeanette, 1999)  

การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคลนั้น จะต�องมีความสามารถในเชิง
การวิเคราะห กลยุทธ  และนโยบายขององค การ ไม�ว�าจะเปFนเรื่องของการตลาด การผลิต แล�วนําไป
เปFนโจทย ในการสร�างแผนทางด�านบุคลากร เพ่ือสอดรับกับกลยุทธ ขององค การ หรือของส�วนงานต�างๆ 
ภายในบริษัท ไม�ใช�เพียงรอรับคําสั่งจากแผนกต�างๆ ว�า ต�องหาคนมาให� หรือขอให�มีการจัดอบรมเรื่อง
ต�างๆ สําหรับคนในแผนกนั้นแผนกนี้ เปFนต�น (Ulrich 1997) มุมมองของฝRายทรัพยากรบุคคล ท่ีเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ จะต�องมีการทํางานแบบ Proactive คือการทํางานในเชิงรุก เม่ือองค การมีกลยุทธ 
อะไรออกมา ฝRายทรัพยากรบุคคลก็ต�องมีกลยุทธ ท่ีเปFนแผนปฏิบัติงานด�านบุคลากรออกมาเช�นเดียวกัน 
เพ่ือสนับสนุนให�กลยุทธ ของสายงานอื่นประสบความสําเร็จ นําไปสู�ความสําเร็จขององค การใน
ภาพรวมด�วยกัน  (วรนุช เจียมรจนานนท , 2551) 

จากแนวคิดข�างต�นผู�วิจัยจึงสรุปได�ว�า ฝRายทรัพยากรบุคคลเปFนหน�วยงานสําคัญท่ีจะต�อง
มีระบบและรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีดีเพ่ือท่ีจะรองรับและสนับสนุนเปMาหมายของ
องค การ ซ่ึงแนวคิดท่ีว�าฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ จึงได�รับการยอมรับและ
ชัดเจนมากข้ึนเรื่อยๆ ในองค การทุกระดับ การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคลนั้น 
จะต�องมีความสามารถในเชิงการวิเคราะห กลยุทธ และนโยบายขององค การ จากนั้นนําไปเปFนโจทย ใน
การสร�างแผนทางด�านบุคลากรเพื่อให�สอดรับกับกลยุทธ ขององค การ ซ่ึงฝRายทรัพยากรบุคคลใน
ป�จจุบันไม�ใช�เพียงแค�รอรับคําสั่งจากแผนกต�างๆว�าต�องการกําลังคนเท�าไหร� หรือขอให�มีการจัดอบรม
เรื่องต�างๆ แต�ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าไปเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ เพ่ือสนับสนุนทุกส�วนงานเพ่ือ
นําไปสู�ความสําเร็จขององค การ ดังนั้นผู�วิจัยจึงได�นําแนวคิดเก่ียวกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
ฝRายทรัพยากรบุคคลมาศึกษาและกําหนดเปFนตัวแปรของการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 
5. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูAนํา 
 ในทุกองค การไม�ว�าจะเปFนหน�วยงานภาครัฐ หน�วยงานเอกชน หรือแม�กระท้ังองค การ
ไม�แสวงหาผลกําไร ผู�นําในหน�วยงานนั้นๆเปFนบุคคลท่ีสําคัญต�อความสําเร็จหรือล�มเหลวขององค การ 
ผู�นําเปFนบุคคลท่ีบังคับบัญชา มอบหมายงาน และดูแลให�เปFนไปตามเปMาหมายและกลยุทธ ของ
องค การ รวมท้ังผู�นํายังเปFนผู�ประสานความต�องการของบุคคล ความต�องการของงาน และความต�องการ
ขององค การเข�าด�วยกัน (เนตร พัณณา ยาวิราช, 2552) ซ่ึงนักวิชาการได�นิยามความหมายของผู�นํา
และภาวะผู�นําท่ีต�างกันไปดังนี้ 
 ยูค (Yukl, 1994) ได�ให�ความหมายของภาวะผู�นําไว�ว�า ภาวะผู�นํา คือ คุณลักษณะของ
แต�ละบุคคล พฤติกรรมท่ีแสดงออก อิทธิพลท่ีเขามีต�อคนอ่ืน รูปแบบของปฏิสัมพันธ  บทบาท อาชีพ 
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ตําแหน�งทางการบริหาร ตลอดจนการท่ีบุคคลอ่ืนยอมรับอิทธิพลที่เกิดจากกฎระเบียบของผู�นํานั้น 
ในขณะท่ี พิชาภพ พันธุ แข (2554) ได�นิยามความหมายของภาวะผู�นํา หมายถึง ศาสตร และศิลป�ใน
การจูงใจคนให�กระทําตามมติร�วมระหว�างผู�นําและผู�ตาม โดยท่ีผู�ตามเต็มใจและมีความสุขเพ่ือนําไปสู�
ความสําเร็จตามวัตถุประสงค ท่ีต้ังไว� และ เนตร พัณณา ยาวิราช (2552) ได�ให�นิยามของภาวะผู�นําไว�ว�า 
เปFนบุคคลทีมีความสามารถในการบังคับบัญชา บุคคลอ่ืนโดยได�รับการยอมรับ และการยกย�องจาก
บุคคลอื่นเปFนผู�ทําให�บุคคลอื่นไว�วางใจและให�ความร�วมมือ ความเปFนผู�นําเปFนผู�มีหน�าที่ในการ
อํานวยการ หรือบังคับบัญชา ประสานงานโดยอาศัยอํานาจหน�าท่ี (Authority) เพ่ือให�งานบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงค ท่ีตั้งไว� กล�าวสรุปได�ว�า ภาวะผู�นํา คือคุณสมบัติและคุณลักษณะของบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต�อผู�อ่ืน เพ่ือก�อให�เกิดกิจกรรมและความสัมพันธ ข้ึนในกลุ�มหรือองค การ และพยายามให�บรรลุ
เปMาหมายของกลุ�มหรือองค การ เปFนผู�นําทิศทางในการทํางานแก�บุคคลและกลุ�มคน เปFนศูนย กลาง
ขององค การและมีส�วนร�วมกับทุกหน�วยงานในองค การ ไม�ว�าจะเปFนการวางแผนหรือการปรับเปลี่ยน
องค การ 

สุธี เขียวแก�ว (2014) ได�ให�นิยามเชิงปฏิบัติการของภาวะผู�นําไว�ว�า ภาวะผู�นํา หมายถึง 
เปFนกระบวนการในการใช�บารมี อํานาจ อิทธิพล ชี้นํา กระตุ�นและจูงใจให�ผู�อ่ืนปฏิบัติตามนโยบาย
เพื่อให�บรรลุเปMาหมายหรือวัตถุประสงค ขององค การ ได�แก� การนําตน การนําคน และการนํางาน     
ซ่ึงรวมกันแล�วกลายเปFนพลังมหาศาลสามารถสร�างสมรรถภาพในการทํางานก�อให�เกิดประโยชน แก�
องค การเปFนอย�างมาก ในขณะท่ี เอลลัมติ และคณะ (Elumti et al., 2005) ได�ให�นิยามเชิงปฏิบัติการ
ของภาวะผู�นําท่ีใกล�เคียงกับนักวิชาการข�างต�นท่ีให�ไว�คือ กระบวนการของอิทธิพลระหว�างผู�นําและ      
ผู�ตามท่ีจะบรรลุเปMาหมายของกลุ�ม องค การ และสังคม ผู�นําต�องมีส�วนในการรับผิดชอบองค การ ซ่ึง
ผู�นําเปFนผู�ที่ดูในภาพรวมขององค การ รวมทั้งยังต�องดูในส�วนของประสิทธิภาพ  ความยืดหยุ�น 
ความพึงพอใจ ความสามารถในการแข�งขัน การพัฒนาองค การ รวมถึงการปรับโครงสร�างองค การ 
ซ่ึงท้ังสองนิยามเชิงปฏิบัติการของภาวะผู�นําข�างต�น มีความหมายโดยสรุปเหมือนกับ Rosenbach 
(2003, อ�างถึงใน นภวรรณ คณานุรักษ , 2554) ท่ีได�ให�ความหมายเชิงปฏิบัติการของภาวะผู�นําไว�ว�า 
กระบวนการของผู�นําและผู�ตามที่อิทธิพลซ่ึงกันและกัน ซ่ึงนําไปสู�เปMาหมายตามท่ีองค การต้ังเปMาไว� 
ดังนั้นผู�วิจัยสรุปความหมายเชิงปฏิบัติการของภาวะผู�นําว�า เปFนการกระทําท่ีทําให�คนในองค การ ท้ัง
ผู�นําและผู�ตามรวมท้ังการทํางานเปFนทีม ทํางานร�วมกันอย�างมีประสิทธิภาพ สําเร็จตามเปMาหมายของ
องค การ 

ผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เปFนบุคคลผู�ท่ีมีความพยายามท่ีจะปรับเปลี่ยน
สภาพขององค การให�ดีข้ึนในทุกด�าน ไม�ว�าจะเปFนการบริหาร หรือแม�กระท้ังการปรับเปลี่ยนโครงสร�าง
องค การ การเปลี่ยนแปลงอาจเกิดจากผู�บริหารกําหนดเอง หรือการว�าจ�างบุคคลจากภายนอกมาเปFน
ผู�นําการเปลี่ยนแปลงในองค การ ทักษะท่ีสําคัญของผู�นําการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถในการ
พิจารณาว�าควรเปลี่ยนแปลงอย�างไร และผู�นําควรมีทักษะในการนําไปสู�การเปลี่ยนแปลงให�บรรลุ
จุดประสงค ขององค การได�อย�างไร  ผู�นําอีกแบบหนึ่ง คือ ผู�นําเชิงปฏิรูป หรือ ผู�นําแบบเปลี่ยนรูป 
(Tranformational Leader) กล�าวคือ ผู�นําท่ีสามารถแปลงวิสัยทัศน ให�เปFนจริง และสามารถนําไป
ปฏิบัติได�จริง ผู�นําเชิงปฏิรูปสามารถทําให�ผู�อ่ืนยินดีปฏิบัติตาม เปFนผู�นําท่ีทํางานท�าทายและเปFนผู�
กําหนดกลยุทธ ขององค การที่จะนําไปสู�กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ ขององค การ (เนตร พัณณา     
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ยาวิราช, 2552) ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงจะทําให�เกิดการเปลี่ยนแปลง (Change) หรือการเปลี่ยนรูป 
(Transform) ภารกิจ วิธีการทําธุรกิจ โครงสร�างองค การ และการบริหารทรัพยากรมนุษย  ให�เปFนไป
ตามวิสัยทัศน  การเปลี่ยนแปลงภาวะผู�นําแบบอ่ืนๆ ไปเปFนภาวะผู�นําแบบการเปลี่ยนแปลงเหมือนการ
ปรับเปลี่ยนทุกรูปแบบ ทุกแง�มุม การบริหารองค การท้ังระบบ รวมท้ังโครงสร�างองค การและวัฒนธรรม
องค การ ตลอดจนภาวะผู�นําแบบการเปลี่ยนแปลงรูปจะทําให�ผู�นําเกิดการเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับ
ทัศนคติ ลักษณะพฤติกรรม และวิธีการบริหารจัดการ (สุธรรม รัตนโชติ, 2552)  

เบิร น (Burn, 1989) ได�กล�าวถึงคุณลักษณะของผู�นําเชิงปฏิรูปหรือผู�นําเชิงเปลี่ยนแปลง
ซ่ึงประกอบด�วยองค ประกอบดังนี้  

1. Idealized Influence หมายถึง การท่ีผู�นําทําตัวเปFนแบบอย�างท่ีดี น�าเคารพ ศรัทธา 
ทําให�ผู�ตามเกิดความภาคภูมิใจในการร�วมงาน ผู�นํามีวิสัยทัศน และสามารถถ�ายทอดไปยังผู�ตาม
สามารถควบคุมสถานการณ ได� ผู�นําสามารถจูงใจพนักงานให�นําวิสัยทัศน ท่ีกําหนดไว�ไปปฏิบัติได�จริง 
ให�เกิดผลตามท่ีองค การต�องการ โดยผู�นํามีการให�รางวัลแก�ผลสําเร็จของพนักงาน ส�งเสริมให�พนักงาน
ได�รับการเรียนรู�จากการทํางาน และได�รับความก�าวหน�า 

2. Inspirational Motivation หมายถึง ผู�นําสร�างแรงบันดาลใจ มีความสามารถในการ
จูงใจ เพ่ือให�ได�ผลงานดีเกินความคาดหมายโดยการปลุกกระตุ�นให�พนักงานมีความสามารถ 

3. Intellectual Simulation หมายถึง ส�งเสริมให�พนักงานมีความคิดริเริ่มสร�างสรรค  
พนักงานมีความคิดอิสระ ปล�อยให�พนักงานมีความคิดเปFนของตัวเอง ให�พนักงานมีส�วนร�วมกับ
องค การโดยให�พนักงานรับรู�ถึงป�ญหาขององค การ และหาวิธีการแก�ไข มีการแก�ไขป�ญหาท่ีดีเปFนระบบ 
และพนักงานมีความผูกพันสูง มีการคิดและการแก�ป�ญหาอย�างเปFนระบบ ให�โอกาสพนักงานในการ
ตัดสินใจเพ่ือให�เกิดการเรียนรู� 

4. Individualized Consideration หมายถึง การมอบหมายงาน มอบหมายหน�าท่ีท่ี   
ท�าทายให�แก�พนักงาน การให�พนักงานมีความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน ให�ความสําคัญกับพนักงาน มีการ
สื่อสารมีเปzดเผย และมีการพัฒนาพนักงาน โดยผู�นําจะปฏิบัติต�อพนักงานไม�เหมือนกันข้ึนอยู�กับ
พนักงานแต�ละคน  
 กล�าวสรุปได�ว�า ผู�นําเชิงปฏิรูปหรือผู�นําเชิงเปลี่ยนแปลง จะมีการกําหนดวิสัยทัศน ท่ี
องค การต�องการให�เกิดข้ึนในอนาคต และการสื่อสารให�ผู�อ่ืนทราบ การกระทําเพ่ือมองให�เห็นภาพใน
ผลสําเร็จท่ีต�องการ ผู�นําสร�างความไว�วางใจ และให�ความสําคัญกับผู�อ่ืนมากกว�าตนเอง เสริมสร�าง   
จุดแข็งลดจุดด�อยให�กับพนักงาน มีการพัฒนาตนเองอย�างต�อเนื่อง  
 จากแนวคิดทฤษฎีบทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข�องในข�างต�น ผู�วิจัยสรุปผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงมี 9 องค ประกอบ คือ 1) วิสัยทัศน  2) อดทนอดก้ัน 3) สื่อสาร 4) ความคิดสร�างสรรค  
5) เข�าใจองค การ 6) แก�ป�ญหา 7) เรียนรู�ตลอดเวลา 8) จูงใจ 9) จริยธรรม เพ่ือนํามาสังเคราะห 
องค ประกอบท่ีเก่ียวข�องกับผู�นําการเปลี่ยนแปลง ดังตารางท่ี 2 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2 บทบาทผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
 
 

นักวิจัย (ป\) 

ผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 

วิสัยทัศน  

อดทนอดกลั้น 

สื่อสาร 

ความคิดสร�างสรรค  

เข�าใจองค การ 

แก�ป�ญหา 

เรียนรู�ตลอดเวลา 

จูงใจ 

จริยธรรม 

เนตร พัณณา ยาวิราช (2552) ⁄ - - ⁄ ⁄ - - ⁄ - 
สุธรรม รัตนโชติ (2552) ⁄ - - - ⁄ - - - - 
นภวรรณ คณานุรักษ  (2557) ⁄ - - - - ⁄ - - - 
รณฤทธ์ิ สินทนะโยธิน (2548) ⁄ ⁄ ⁄ - ⁄ - - ⁄ - 
สุภาวดี นพรจุจินดา (2553) ⁄ - - ⁄ ⁄ - ⁄ ⁄ ⁄ 
วัลลีย  ศรีประภาภรณ  (2550) ⁄ - ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄  ⁄ 
วิมลมาศ เผ�าจินดา(2555) ⁄ - - ⁄ - - - - - 
ชุติมา รักษ บางแหลม (2558)  - - - - - - - - ⁄ 
ณัฐชมนต   ธนาโชติอัมรัตน  (2557) - - ⁄ - ⁄ ⁄ - ⁄ ⁄ 
ธนภณ ธรรมรักษ  (2558) ⁄ - - - ⁄ - - - ⁄ 

สมชาย เทพแสง (2557) ⁄ - - - - - ⁄ - ⁄ 

อนุโรจน  (2557) ⁄ - - - - - - ⁄ ⁄ 

เบิร น (Burn, 1989) ⁄ - ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ - 
เดเนียล (Danail, 2010) - ⁄ ⁄ - ⁄ - - ⁄ - 
จอห น (Jean, 2010) - - ⁄ - ⁄ ⁄ - - - 
มาร กัส (Margus, 2010) - -  - - - ⁄ ⁄ - 
บาส (Bass, 1985) ⁄ - ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ - ⁄ - 
ทราวิโน� (Trevino ,2000)  - - ⁄ - ⁄ ⁄ - - ⁄ 

เอแมร  (Aamir,2014) - - - ⁄ - - - - ⁄ 

คาลโชเว�น(Kalshoven, 2009) ⁄ - ⁄ - - ⁄ - - ⁄ 

����� (Rubin, 2010) - - - - ⁄ - - - ⁄ 

คาร ลสัน (Carlson,1995) ⁄ - - - ⁄ - - - ⁄ 
เบเนอร จิ (Banerji,2000) - - ⁄ - - - - ⁄ ⁄ 
คานูโก� (Kanungo,2001) - - - - - - - ⁄ ⁄ 
����	
 (Brown, 2005) ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ - ⁄ - - ⁄ 

����	��
(Bernard,1999) ⁄ - - - - - - ⁄ ⁄ 
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ตารางท่ี 2 บทบาทผู�นําการเปลี่ยนแปลง (ต�อ) 
 
 

นักวิจัย (ป\) 

ผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 

วิสัยทัศน  

อดทนอดกลั้น 

สื่อสาร 

ความคิดสร�างสรรค  

เข�าใจองค การ 

แก�ป�ญหา 

เรียนรู�ตลอดเวลา 

จูงใจ 

จริยธรรม 

เทอร รี่ (Terry,2003) - - - - - - - - ⁄ 
คาสซีดี้ (Cassidy, 1994)  - - - ⁄ - - ⁄ - ⁄ 

บาส (Bass, 1999) - - - - - - - ⁄ ⁄ 

เซน (Sen, 2005) - - - - - - - - ⁄ 

โรเนล (Ronald, 2006) - - ⁄ - ⁄ - - ⁄ - 
รวม 15 3 12 9 15 9 6 14 20 

 

หมายเหตุ: จากการสังเคราะห องค ประกอบของผู�วิจัย 
 

 จากตารางท่ี 2 ผู�วิจัยได�ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยเพ่ือสังเคราะห องค ประกอบของ
บทบาทผู�นําการเปลี่ยนแปลง พบว�ามีองค ประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) จนได�
องค ประกอบของผู�นําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 5 องค ประกอบ ดังนี้ 1) จริยธรรม 2) วิสัยทัศน  
3) เข�าใจองค การ 4) การจูงใจ 5) การสื่อสาร จากแนวคิดข�างต�นผู�วิจัยจึงสรุปได�ว�า ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
จะมีการกําหนดวิสัยทัศน ท่ีองค การต�องการให�เกิดข้ึนในอนาคต และมีการสื่อสารท่ีดีเพ่ือให�ผู�อ่ืนทราบ 
ถึงการกระทําเพ่ือมองให�เห็นภาพของผลสําเร็จท่ีต�องการ ผู�นําสร�างความไว�วางใจ และให�ความสําคัญ
กับผู�อ่ืนมากกว�าตนเอง เสริมสร�างจุดแข็งลดจุดด�อยให�กับพนักงาน มีการพัฒนาตนเองอย�างต�อเนื่อง 
และสิ่งท่ีสําคัญคือ ผู�นําการเปลี่ยนแปลงต�องเข�าใจองค การเพื่อที่จะพัฒนาและนําองค การประสบ
ความสําเร็จตามเปMาหมายท่ีวางไว� ดังนั้นผู�วิจัยจึงได�นําแนวคิดเก่ียวกับการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง
มาศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไร 

  
6. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย! 
 การท่ีองค การจะดําเนินการให�บรรลุวัตถุประสงค ขององค การและมีประสิทธิภาพนั้น 
องค การจําเปFนจะต�องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย  
จึงจัดเปFนป�จจัยที่สําคัญอย�างหนึ่งในการบริหารงาน และมีความสําคัญต�อการพัฒนาองค การ    
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปFนการดําเนินการท่ีเก่ียวกับบุคคลท่ีถือว�าเปFนทรัพยากรท่ีมีค�าท่ีสุดของ
องค การเพ่ือให�สามารถปฏิบัติงานได�สําเร็จตามเปMาหมายขององค การพร�อมท้ังธํารงรักษาและพัฒนา
ให�ทรัพยากรมนุษย ขององค การมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี โดยมีภารกิจหลัก ได�แก� การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน 
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การฝxกอบรมและพัฒนา ค�าตอบแทน การพันจากงานของพนักงาน ดังนั้น จึงเปFนหน�าท่ีของผู�บริหาร
ทุกระดับท่ีจะต�องรับผิดชอบต�อการจัดการทรัพยากรมนุษย  
 โน และ คณะ (Noe et al., 2003) ได�ให�ความหมายของ การบริหารทรัพยากรมนุษย  ว�า 
เปFนนโยบาย แนวปฏิบัติและระบบท่ีส�งผลต�อพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพของพนักงาน 
หลายๆองค การกล�าวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย ว�าเปFนการจัดการเก่ียวกับพนักงานต้ังแต�         
การวิเคราะห งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหา การคัดเลือก การฝxกอบรมและพัฒนา 
การจ�ายค�าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงานและแรงงานสัมพันธ ซึ่งส�งผลต�อความสําเร็จของ
องค การในขณะท่ี เดสเลอร  (Dessler, 2009) ให�ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไว�ว�า 
การทรัพยากรมนุษย เปFนเรื่องเก่ียวกับการสรรหา การฝxกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให�
รางวัล ความปลอดภัยในการทางาน จริยธรรมและความยุติธรรมต�อพนักงาน ซึ่งเรื่องดังกล�าวจะ
ครอบคลุมถึงการวิเคราะห งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ 
การจ�ายค�าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การติดต�อสื่อสาร       
การฝxกอบรมและพัฒนาและความผูกพันต�อองค การ  
 พยอม วงศ สารศรี (2545) ให�ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไว�ว�า หมายถึง 
กระบวนการท่ีผู�บริหารใช�ศิลปะและกลยุทธ ดาเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ 
ท่ีเหมาะสมให�ปฏิบัติงานในองค การ พร�อมทั้งสนใจการพัฒนาดํารงรักษาให�สมาชิกปฏิบัติงานใน
องค การ เพ่ิมพูนความรู� ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทางานและยังรวมไปถึง
การแสวงหาวิธีการท่ีทาให�สมาชิกในองค การท่ีต�องพ�นจากการทางานด�วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ
หรือเหตุอ่ืนใดในงานให�สามารถดารงชีวิตอยู�ในสังคมได�อย�างมีความสุข และ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  
(2545) ได�ให�ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไว�ว�าหมายถึง กระบวนการท่ีผู�บริหาร ผู�ท่ีมี
หน�าท่ีเกี่ยวข�องกับการปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคลากรขององค การ ร�วมกันใช� ความรู� ทักษะและ
ประสบการณ ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให�เข�าปฏิบัติงานใน
องค การ พร�อมท้ังดํารงรักษาและพัฒนาให�บุคลากรมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมี
คุณภาพชีวิต  
 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย! 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย  (Human Resource management) เปFนการบริหาร
องค การให�มีความได�เปรียบในการแข�งขันต้ังแต� การสรรหาคนเข�ามาในองค การ การพัฒนาและธํารง
รักษาคนในองค การจนกระท่ังออกจากองค การไปและสามารถใช�ชีวิตได�อย�างมีความสุขในสังคม 
นักวิชาการได�คิดตัวแบบต�างๆในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือนามาใช�เปFนพ้ืนฐานในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ขององค การต�างๆโดย พิชิต เทพวรรณ  (2554) ได�รวบรวมตัวแบบในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Management Model) สรุปได�ว�าแนวคิดในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย นั้น สามารถแบ�งออกได� 2 กลุ�ม คือ ตัวแบบของกลุ�มนักคิดในสหรัฐฯ (America 
Model) และตัวแบบของกลุ�มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ตัวแบบของกลุ�มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) สําหรับนักคิดกลุ�มนี้สามารถ
แบ�งตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ได� 2 ตัวแบบ ได�แก� ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย แบบ
ฮาร วาร ด และตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย แบบมิชิแกน โดยแต�ละตัวแบบมีลักษณะดังนี้ 
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1.1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย แบบฮาร วาร ด (Harvard Model of Human 
Resource Management) หรือท่ีเรียกว�าตัวแบบ “มนุษย นิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental 
Humanism)” เปFนแนวคิดกระแสหลักท่ีมีอิทธิพลและนิยมแพร�หลายท่ีสุด ซ่ึงมีรากฐานทางความคิด
มาจากสานักคิดมนุษยสัมพันธ  สาหรับตัวแบบนี้ได�ถูกพัฒนาโดย เบียร และคณะ (Beer et al)       
กลุ�มนักคิดจากสานักวิชาฮาร วาร ด (Harvard School) ซ่ึงโบซอล (Boxall) ได�ให�ชื่อว�า ตัวแบบ กรอบ
แนวคิดฮาร วาร ด (Harvard Framework) โดยตัวแบบนี้อยู�บนสมมติฐานท่ีมองว�า ป�ญหาท่ีเก่ียวข�อง
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีเกิดข้ึนในอดีตนั้นจะสามารถแก�ไขได� หากผู�บริหารองค การมีวิสัยทัศน  
นโยบาย กลยุทธ  และวิธีดาเนินการด�านการบริหารทรัพยากรมนุษย ว�าต�องการให�พนักงานในองค การ
ของตนเปFนอย�างไร ตลอดจนวิธีการท่ีสามารถจะทาให�องค การบรรลุถึงเปMาหมาย  ซึ่งหากผู�บริหาร 
ไม�มีความชัดเจนในเรื่องดังกล�าวแล�วการบริหารทรัพยากรมนุษย  ยังคงถือได�ว�าไม�มีความแตกต�างไป
จากการปฏิบัติหน�าท่ีในแบบเดิม 

1.2 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย แบบมิชิแกน (Michigan Model of Human 
Resource Management) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งได�ว�าเปFนตัวแบบการจัดการนิยม เปFนตัวแบบท่ีให�
ความสําคัญกับผลประโยชน ตอบแทนที่องค การจะได�รับเปFนอันดับแรก และให�การจัดการคนหรือ
ทรัพยากรมนุษย  เปFนเครื่องมือในการท่ีจะทําให�บรรลุสู�เปMาหมายขององค การ ดังนั้นจึงมีผู�เรียกตัวแบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปFนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนองค การให�ไปสู�การมีผลประกอบการท่ีดีข้ึน
สําหรับตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย แบบมิชิแกนนี้พัฒนาโดย ฟอมเบิร นและคณะ (Fombrun 
et al.) ซ่ึงเปFนกลุ�มนักคิดจากสํานักวิชามิชิแกน (Michigan School) ที่เชื่อว�าการจัดการระบบ
ทรัพยากรมนุษย ด�านต�างๆ ขององค การจะต�องเปFนไปในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธ ขององค การ 
สําหรับแนวคิดนี้สามารถเรียกได�อีกอย�างหนึ่งว�าเปFนตัวแบบเทียบเคียง (Matching Model) ซ่ึง
ประกอบไปด�วย 4 กระบวนการ คือ 1) กระบวนการสรรหาและคัดเลือก หมายถึงการจัดหาและ
เลือกสรรทรัพยากรมนุษย ให�ตรงกับงาน 2) กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
การจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงานให�เกิดประโยชน สูงสุดกับองค การ 3) กระบวนการให�รางวัล
และผลตอบแทนเปFนการให�รางวัลตอบแทนแก�ความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนกับองค การท้ังในระยะสั้นและ
ระยะยาว 4) กระบวนการฝxกอบรมและพัฒนา หมายถึง การพัฒนางานให�มีความรู� ทักษะ ความสามารถ 
และพฤติกรรมท่ีองค การต�องการ 
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ภาพท่ี 4 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย แบบมิชิแกน 
ท่ีมา: ดัดแปลงจาก ศักดิพันธ  ตันวิมลรัตน , “การบริหารทรัพยากรมนุษย ทางการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี
และบทบัญญัติทางกฎหมายท่ีเก่ียวข�อง,” วารสารวิชาการ Veridian E-Journal  ฉบับมนุษยศาสตร! 
สังคมศาสตร! และศิลปะ 7, 3 (กันยายน – ธันวาคม 2557): 845-862. 
 
 ตัวแบบของกลุ�มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) สําหรับกลุ�มนักคิดนี้มีตัว     
แบบท่ีใช�การบริหารทรัพยากรมนุษย  คือ ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย แบบวาร วิค (Warwick 
Model of Human Resource) โดยตัวแบบนี้เกิดขึ้นจากการปรับเปลี่ยนตัวแบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ของกลุ�มนักคิดในสหรัฐฯ โดย เฮนดรี้และเพ็ตต้ีกริว (Hendry and Pettigrew , 
1990) ท่ีให�ความสําคัญกับลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษย ให�เปFนไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธ 
ขององค การ หรืออาจกล�าวได�ว�า ตัวแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษย แบบวาร วิค เปFนความพยายาม
ท่ีจะบูรณการขอบเขตการทางานด�านการบริหารทรัพยากรมนุษย ให�เข�ากับสภาพแวดล�อมของ
องค การ ได�แก� สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และกลยุทธ  (ศักดิพันธ  ตันวิมลรัตน , 2557) 

จากแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ข�างต�นผู�วิจัยจึงสรุปได�ว�า การบริหารทรัพยากร
มนุษย  (Human Resource management) เปFนการบริหารองค การให�มีความได�เปรียบในการ
แข�งขันต้ังแต� การสรรหาคนเข�ามาในองค การ การพัฒนา และธํารงรักษาคนในองค การ จนกระท่ัง 
ออกจากองค การไป ซ่ึงการท่ีองค การจะดําเนินการให�บรรลุวัตถุประสงค ขององค การและมีประสิทธิภาพนั้น 
องค การจึงจําเปFนจะต�องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย จึงจัดเปFนป�จจัยท่ีสําคัญ
อย�างหนึ่งในการบริหารงานและมีความสําคัญต�อการพัฒนาองค การ ดังนั้นผู�วิจัยจึงได�นําแนวคิด
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย มาศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�
การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 

 
 

การสรรหาและ
คัดเลือก 

การฝxกอบรม
และการพัฒนา 

ระบบการ
ประเมิน

ปฏิบัติงาน 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

รางวัลและ
ผลตอบแทน 
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7. งานวิจัยท่ีเก่ียวขAอง  
 ธนภณ ธรรมรักษ  และคณะ (2558) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือสร�าง
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู�นําเชิงกลยุทธ ของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผู�ให�ข�อมูลท่ีใช�ในการสร�างรูปแบบคือ ผู�ทรงคุณวุฒิในด�านบริหารจัดการศึกษา 
จํานวน 5 คน ซ่ึงได�มาจากการคัดเลือกแบบเจาะจงโดยใช�การสัมภาษณ เชิงลึก และการพัฒนารูปแบบ
โดยผู�เชี่ยวชาญด�านบริหารการศึกษาจํานวน 10 คน ด�วยเทคนิคการสนทนากลุ�ม และกลุ�มตัวอย�างท่ี
ให�ข�อคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของรูปแบบ ได�แก� ผู �บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจํานวน 525 คน ผลการวิจัยพบว�า รูปแบบการพัฒนารูปแบบ
ภาวะผู�นําเชิงกลยุทธ ของผู�บริหารสถานศึกษาประกอบด�วยองค ประกอบ ได�แก� 1) การกําหนดทิศทาง
เชิงกลยุทธ  2) การบริหารทรัพยากรในองค การ 3) การส�งเสริมวัฒนธรรมองค การ 4) การมุ�งเน�น   
การปฏิบัติอย�างมีคุณธรรม 5) การควบคุมองค การอย�างสมดุล และ 6) การเปFนผู�นําองค การส�วน
แนวคิดของผู�บริหารสถานศึกษา และความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู�นําเชิงกลยุทธ ของ
ผู�บริหารสถานศึกษา อยู�ในระดับมากท่ีสุดในด�านการมุ�งเน�นการปฏิบัติอย�างมีคุณธรรม และอยู�ใน
ระดับมากในด�านการเปFนผู�นําองค การ ด�านการบริหารทรัพยากรในองค การ ด�านการส�งเสริม
วัฒนธรรมองค การ ด�านการควบคุมองค การอย�างสมดุล และด�านการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  
 แฉล�มเขตต  ธัญมัย (2558) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือให�ความหมาย
และคุณลักษณะของผู�นําเชิงจริยธรรม  ผลการวิจัยพบว�า ผู�นําคือบุคคลที่มีความสามารถจนได�รับ   
การยอมรับและยกย�องจากกลุ�ม  ให�เปFนผู�นํากลุ�มดําเนินกิจกรรมอย�างใดอย�างหนึ่งไปสู�ความสําเร็จ
ตามเปMาหมายท่ีกําหนด  ภาวะผู�นํา หมายถึงคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนในกลุ�ม 
ซ่ึงสามารถชักนําให�บุคคลหรือกลุ�มร�วมกันทํากิจกรรมของกลุ�ม ให�ประสบผลสําเร็จได�ตามเปMาหมาย  
ภาวะผู�นําเชิงจริยธรรม เปFนคุณลักษณะท่ีดีของผู�นํา  แสดงออกด�วยความประพฤติที่เหมาะสมตาม
บรรทัดฐานของสังคม สามารถเปFนต�นแบบด�านความประพฤติของบุคลากรในองค การได� ครูจัดได�ว�า
เปFนผู�นําทางการศึกษาท่ีพฤติกรรมดี ครูนั้นส�งผลกระทบโดยตรง ต�อการเรียนรู�และพฤติกรรมของ
นักเรียน  ภาวะผู�นําเชิงจริยธรรมจึงเปFนสิ่งสําคัญท่ีครูควรได�รับการส�งเสริม  และคุณลักษณะภาวะ
ผู�นําเชิงจริยธรรมท่ีควรส�งเสริมเปFนเบื้องต�น คือ ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความไว�วางใจ     
การให�บริการ และการติดต�อสื่อสาร  ซ่ึงเปFนพฤติกรรมครูท่ีนักเรียนสามารถสังเกตเห็นได�และได�รับ
ผลกระทบต�อตัวนักเรียน อย�างชัดเจน 
 ชุติมา รักษ บางแหลม และคณะ (2558) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือ
ศึกษารูปแบบภาวะผู�นําเชิงจริยธรรมในหน�วยงานสถาบันการศึกษาพยาบาล ผลการวิจัยพบว�า
การบริหารสถานศึกษาเปFนภารกิจท่ีสําคัญอย�างยิ่งของผู�บริหารสถานศึกษาในทุกระดับโดยเฉพาะใน
ยุคของการเปลี่ยนแปลงของโลกและสภาวะการแข�งขันป�จจุบัน ประกอบกับผู�คนมีคุณธรรมจริยธรรม
ลดลง ไม�เห็นความสําคัญของคุณธรรมจริยธรรม ไม�ยึดมั่นในคุณธรรม ไม�ประพฤติตามจริยธรรม     
ทําให�สังคมเกิดวิกฤต จึงส�งผลกระทบต�อการบริหาร บุคลากร หน�วยงาน และองค การได�ในวงกว�าง 
โดยเฉพาะอย�างยิ่งในหน�วยงานสถาบันการศึกษาพยาบาลท่ีต�องทําหน�าท่ีผลิตบุคลากรท่ีมีคุณธรรม
และจริยธรรมเพ่ือรับใช�สังคม จึงมีความจําเปFนท่ีต�องมีผู�บริหารและผู�นําทางการศึกษาท่ีมีความเข�าใจ 
ตระหนักถึงภาวะผู�นําและมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงภาวะผู�นําเชิงจริยธรรม นอกจากนี้เม่ือต�องเผชิญ
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กับประเด็นป�ญหาจริยธรรมในสถานศึกษาด�วยแล�ว สามารถแสดงออกถึงการตัดสินใจและใช�เหตุผล
ทางจริยธรรมได�อย�างเหมาะสมกับสภาพการณ นั้น ซ่ึงจะสามารถนําพาองค การไปสู�ความสําเร็จได� 
 ณัฐชมนต  ธนาโชติอัมรัตน  (2557) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือการศึกษา 
อิทธิพลป�จจัยของภาวะผู�นําของผู�บริหาร อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต�อสื่อสารภายในองค การ และ 
อิทธิพลของแรงจูงใจใฝRสัมฤทธิ์ ส�งผลต�อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใช�แบบสอบถามเปFนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูล และทดสอบความตรง
ของเนื้อหาและความน�าเชื่อถือ ด�วยวิธีของครอนบาร คกับกลุ�มตัวอย�างจํานวน 30 คน ได�ระดับ
ความเชื่อม่ัน 0.913 โดยแจกพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ส�วน
วิธีการทางสถิติแบ�งเปFน 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิง อนุมาน ได�แก� สถิติหา
ความสัมพันธ ระหว�างตัวแปรด�วยการวิเคราะห การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว�า ป�จจัยภาวะ
ผู�นําด�านการปฏิบัติตามแผนงานและควบคุมการทํางาน ด�านการปรับปรุงและแก�ไขป�ญหา และด�าน
ความสามารถใน การเผชิญและแก�ไขป�ญหา ส�งผลต�อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พฤติกรรมการติดต�อสื่อสารภายในองค การ ด�านการสื่อสารแบบ
บนลงล�าง ด�านการสื่อสารแบบล�างข้ึนบน และด�าน การสื่อสารแบบแนวนอน ส�งผลต�อประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ แรงจูงใจใฝRสัมฤทธิ์ ด�านความ
ต�องการจริยธรรมในการทํางาน ด�านความต�องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ ด�าน ความต�องการ
แข�งขันในการทํางาน และด�านความต�องการท่ีเอาชนะป�ญหาต�างๆ ส�งผลต�อประสิทธิผลในการทํางาน 
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

นิลาวรรณ งามขํา และคณะ (2557) ได�ศึกษาศึกษาเก่ียวกับโมเดลความสัมพันธ เชิง
สาเหตุของความมุ�งม่ันในการบริหารและการพัฒนาคุณภาพต�อผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล
เอกชนท่ีไม�แสวงกําไรในประเทศไทย วัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธ เชิงสาเหตุระหว�างความ
มุ�งม่ันในการบริหาร ของผู�บริหารโรงพยาบาล การพัฒนาคุณภาพท่ีมีอิทธิพลต�อผลการดําเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีไม�แสวงกําไรในประเทศไทยและตรวจสอบความสอดคล�องระหว�างรูปแบบเชิง
สมมติฐานกับข�อมูลเชิงประจักษ เก่ียวกับผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล กลุ�มตัวอย�างเปFนผู�บริหาร
ระดับสูงของโรงพยาบาลเอกชนท่ีไม�แสวงกําไรท่ีมี ประสบการณ ทํางาน 1 ป\ข้ึนไป จํานวน 220 คน 
จากท้ังหมด 13 โรงพยาบาล สุ�มตัวอย�างโดยใช�วิธีการสุ�มอย�าง ง�ายตามสัดส�วนของแต�ละโรงพยาบาล 
เครื ่องมือที่ใช�ในการวิจัยเปFนแบบสอบถาม การวิเคราะห ข�อมูลประกอบ ด�วยการวิเคราะห 
องค ประกอบเชิงยืนยัน การวิเคราะห เส�นทางและการวิเคราะห แบบจําลองสมการเชิงโครงสร�าง 
ผลการวิจัยพบว�า ความมุ�งม่ันในการบริหารของผู�บริหารโรงพยาบาลเอกชนท่ีไม�แสวงกําไรมีอิทธิพล
ทางตรง เชิงบวกต�อการพัฒนาคุณภาพ ค�าสัมประสิทธิ์เส�นทางเท�ากับ 0.510และไม�มีอิทธิพลทางตรง
ต�อผลการดําเนินงาน ของโรงพยาบาล แต�มีอิทธิพลทางอ�อมเชิงบวกต�อผลการดําเนินงานของ
โรงพยาบาลโดยผ�านการพัฒนาคุณภาพ ค�าสัมประสิทธิ์เส�นทางเท�ากับ 0.404 และการพัฒนาคุณภาพ
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต�อผลการดําเนินงานของ โรงพยาบาลค�าสัมประสิทธิ์เส�นทางเท�ากับ 0.790 
ผลการศึกษาแสดงให�เห็นว�ามีความสอดคล�องระหว�างรูปแบบ เชิงสมมติฐานกับข�อมูลเชิงประจักษ 
และตัวแปรท้ังหมดในแบบจําลองท่ีศึกษาสามารถอธิบายความผันแปรของผลการดําเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนที่ไม�แสวงกําไรในประเทศไทยได�ร�อยละ 62.2 ผู�บริหารโรงพยาบาลเอกชน 
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ท่ีไม�แสวงกําไรควรจัดทํานโยบายและแผนปฏิบัติการพัฒนาผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล รวมถึง
สร�างความมุ�งม่ันในการบริหารของผู�บริหารระดับสูงต�อการพัฒนาคุณภาพอย�างแรงกล�าในทุกด�าน
อย�างต�อเนื่อง 

รัตน ชนก จันยัง (2556) ได�ศึกษาเก่ียวกับป�จจัยท่ีส�งผลกระทบต�อประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานในองค การไม�แสวงผลกําไร วัตถุประสงค เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานและป�จจัยที่มีผลต�อการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองค การไม�แสวง
ผลกําไร กลุ�มตัวอย�างท่ีใช�ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานในองค การพิพิธภัณฑ วิทยาศาสตร แห�งชาติ 
(อพวช.) ท่ีมีสถานะเปFนองค การรัฐวิสาหกิจท่ีไม�แสวงหากําไร จํานวน 150 คน ด�วยวิธีการสุ�มตัวอย�าง
แบบชั้นภูมิ และใช�แบบสอบถามเปFนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูล สถิติท่ีใช�ในการวิเคราะห 
ข�อมูลประกอบด�วย สถิติเชิงพรรณนา ได�แก� ความถ่ี ร�อยละ ค�าเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมานได�แก� Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD, และ 
Multiple Linear Regression ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิจัยพบว�า ผู�ตอบ
แบบสอบถามส�วนใหญ�เปFนเพศหญิงมีอายุอยู�ในช�วง 25 - 35 ป\ มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีระดับรายได�ต�อเดือนระหว�าง 15,000 - 20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ระหว�าง 6 - 10 ป\ แรงจูงใจในการทํางานมีความสําคัญในระดับมาก โดยป�จจัยจูงใจมีความสําคัญ
มากกว�าป�จจัยคํ้าจุน ส�วนประสิทธิภาพการทํางานอยู�ในระดับมาก โดยการใช�ทรัพยากรอย�างคุ�มค�า    
มีความสําคัญมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว�าอายุ และลักษณะของงานท่ีทํามีผลต�อป�จจัย 
จูงใจด�านความก�าวหน�าในงาน ส�วนระดับการศึกษาและลักษณะของงานท่ี ทํามีผลต�อป�จจัยจูงใจด�าน
การได�รับการยอมรับนับถือ ในด�านอายุและลักษณะของงานท่ีทํามีผลต�อป�จจัยคํ้าจุนด�านความสัมพันธ 
กับผู�บังคับบัญชา และลักษณะของงานท่ีทา มีผลต�อป�จจัยคํ้าจุนด�านความสัมพันธ กับเพ่ือนร�วมงาน 
ด�านสภาพแวดล�อมในการทํางาน และด�านความม่ันคงในการทํางานนอกจากนี้ป�จจัย จูงใจและป�จจัย
คํ้าจุนมีอิทธิพลต�อประสิทธิภาพในการทํางานด�านการใช�ทรัพยากรอย�างคุ�มค�า 

เดชากร แก�นเมือง และ พีรสิทธิ์ คํานวณศิลป� (2556) ได�ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงค เพื่อประเมินและวิเคราะห การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ขององค กรปกครอง
ส�วนท�องถ่ินในอําเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราชท้ัง 4 แห�ง โดยเก็บรวบรวมข�อมูลจากเอกสาร
และการสัมภาษณ กลุ�มตัวอย�างซ่ึงเปFนผู�บริหารและข�าราชการในองค กรปกครองส�วนท�องถ่ิน 
ผลการวิจัยพบว�า การบริหารทรัพยากรมนุษย ขององค กรปกครองส�วนท�องถิ่นในอําเภอขนอม        
ยังจําเปFนต�อง ได�รับการพัฒนาปรับปรุงดังเห็นได�ว�าองค กรปกครองส�วนท�องถ่ินท้ังหมดไม�มีการวางแผน
อัตรากําลัง เพ่ือทดแทนบุคลากร ท่ีขาดหายไปและไม�มีการคาดคะเนว�าจําเปFนต�องมีบุคลากรประเภท
ใดมากน�อยเพียงใดในอนาคต ไม�มีการวางแผนเพ่ิมการ จัดหาบุคลากรใหม�ๆ สําหรับงานใหม� ๆ ท่ีจะ
เก่ียวข�องในอนาคตไม�มีการวิเคราะห ปริมาณงานของแต�ละหน�วยงาน ส�วน การจัดหาบุคลากรองค กร
ปกครองส�วนท�องถิ่นมีวิธีการสรรหาอยู� 2 วิธีคือ 1) คัดจากรายชื่อบัญชีท่ีข้ึนทะเบียนได�จากการ 
สอบแข�งขันของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด 2) รับโอนย�ายจากองค กรปกครองส�วน
ท�องถ่ินอ่ืนโดยไม�ได�จัดหา บุคลากรตามแผนแต�เปFนการรับโอนจากตําแหน�งว�าง ในด�านการพัฒนา
บุคลากรมีการจัดฝxกอบรมให�เจ�าหน�าท่ีในหลักสูตร ต�างๆเช�น มีการศึกษาดูงาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของ
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บุคลากร แต�ไม�มีการประเมินและวิเคราะห ความจําเปFนและความต�องการ ในการฝxกอบรม แต�ละ
หลักสูตรที่ฝxกอบรมก็ไม�ได�มีวัตถุประสงค ของการฝxกอบรมท่ีชัดเจน ส�วนการธํารงรักษาทรัพยากร 
มนุษย  มีการเสริมสร�างแรงจูงใจให�แก�บุคลากรให�อยู�คู�กับองค กรด�วยการให�โอกาสในการเจริญเติบโต
ในตําแหน�งท่ีสูงเฉพาะ บุคลากรท่ีมีความรู�ความสามารถ มีการสร�างความสัมพันธ ระหว�างเพ่ือนร�วมงาน
โดยการจัดทํากิจกรรมต�าง ๆ การให�เงิน โบนัส 

เสาวรัตน  บุญวงศ  และ ศุภวัฒนากร วงศ ธนวสุ (2556) ได�ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากร มนุษย เชิงกลยุทธ ของเทศบาลตําบลบางเหรียง อําเภอควนเนียงจังหวัดสงขลา วัตถุประสงค 
เพ่ือวิเคราะห สถานการณ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เชิงกลยุทธ ของเทศบาล ตําบลบางเหรียง อําเภอควนเนียงจังหวัดสงขลา กลุ�มตัวอย�างท่ีใช�ในการวิจัย
ได�แก�คณะผู�บริหาร พนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาลลูกจ�างประจําและพนักงานจ�าง จํานวน 
30 คน ผลการวิจัยพบว�า ป�จจุบันเทศบาลตําบลบางเหรียงยังขาดแผนพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
มีการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย โดยการส�งตัวพนักงานไปฝxกอบรมกับหน�วยงานภายนอกและจัดให�มี
การศึกษา ดูงานในองค กรท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดีมีการพัฒนาในเรื่องคุณธรรมและจริยธรรมส�งเสริม
และ สนับสนุนงบประมาณในการศึกษาต�อ และเปzดโอกาสให�พนักงานมีความก�าวหน�าในสายอาชีพ 
และป�ญหาท่ีเกิดพบว�าเกิดจากตัวพนักงานไม�สนใจค�นคว�าหาความรู�เพ่ิมเติม ระเบียบกฎหมาย 58 มี
การเปลี่ยนแปลงบ�อยทําให�การพัฒนาไม�ทันต�อสถานการณ อบรมและไม�สามารถนําความรู�มาใช�ได�
เท�าท่ีควร ระยะเวลาการอบรมนานเกินไป หลักสูตรในการพัฒนายังไม�ครอบคลุมพนักงานทุกคน และ
ควรเปzดโอกาสให�บุคลากรทุกตําแหน�งได�เข�ารับการอบรมและทบทวนความรู� และทักษะเฉพาะของ
งานฝxกอบรมเพื่อปลูกจิตสํานึกในการเปFนเจ�าหน�าที่ของรัฐเพ่ือบริการ ประชาชนฝxกอบรมในเรื่อง
มนุษย สัมพันธ และการพัฒนาเรื่องบุคลิกภาพมีการส�งเสริมด�านสุขภาพ อนามัย มีกิจกรรมเพื่อ
เสริมสร�างคุณธรรมและจริยธรรมให�แก�พนักงานและการสร�าง สภาพแวดล�อมท่ีดีในการทํางานอาจ
เปFนเพราะว�าบุคลากรของเทศบาลตําบลบางเหรียงต�างให�ความสําคัญกับการพัฒนาในทุก ๆ ด�านและ
เห็นว�าการพัฒนานอกจากจะพัฒนาให�เกิดความรู�ทักษะ และความสามารถแล�วยังก�อให�เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต�องานและต�อองค กรอีกด�วย 
 วิมลมาศ และ คณะ (2555) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาลักษณะ
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและการสร�างทีมงานของผู�บริหาร และศึกษาความสัมพันธ ระหว�างภาวะ
ผู�นําการเปลี่ยนแปลงและการสร�างทีมงานของผู�บริหาร จําแนกตามประเภทของธุรกิจและประสบการณ 
ทํางาน กลุ�มตัวอย�างเปFนผู�จัดการแผนก ท่ีมีสายบังคับบัญชาข้ึนตรงต�อผู�บริหารระดับสูง และบริษัท
ต้ังอยู�ในสวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน  ศรีราชา จํานวน 157 คน  ผลการวิจัยพบว�า ระดับภาวะผู�นํา
การเปลี่ยนแปลงและการสร�างทีมงานของผู�บริหารภาพรวมอยู�ในระดับมากทุกด�าน เรียงลําดับ
ค�าเฉลี่ยจากมากไปน�อยได�ดังนี้ รับรู�ด�านการมีอิทธิพลอย�างมีอุดมการณ  ด�านการกระตุ�นทางป�ญญา 
ด�านการสร�างแรงบันดาลใจ ด�านการคํานึงถึงความเปFนป�จเจกบุคคล และด�านการเปFนผู�นําเชิง
วิสัยทัศน  ตามลําดับ และเม่ือเปรียบเทียบการรับรู�ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและการสร�างทีมงาน
ของผู�บริหาร จําแนกตามประเภทของธุรกิจและประสบการณ ทํางานท่ีแตกต�างกัน พบว�าการรับรู�
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและการสร�างทีมงานของผู�บริหารไม�แตกต�างกัน ตลอดจนพบว�าความสัมพันธ 
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ระหว�างลักษณะภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ เชิงบวกกับการสร�างทีมงานในระดับสูง
ทุกด�าน 

อนงค นาถ ยุวพันธุ  (2555) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาภาวะผู�นํา
ของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสําหรับผู�บริหาร คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม� ประชากรคือ นักศึกษาระดับปริญญาโทหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
สําหรับผู�บริหาร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม� จํานวน 111 คน ผลการวิจัยพบว�า 
นักศึกษามีภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงอยู�ใน ระดับปานกลาง ภาวะผู�นําแบบแลกเปลี่ยนอยู�ในระดับ
ปานกลาง และภาวะผู�นําแบบปล�อยตามสบาย อยู�ในระดับปานกลาง นักศึกษามีการทํางานเปFนทีมอยู�
ในระดับมาก โดยด�านการประสานงานมีค�าเฉลี่ย มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด�านการร�วมมือ ด�านการ
ติดต�อสื่อสาร ด�านการมีความคิดสร�างสรรค  และ ด�านการปรับปรุงอย�างต�อเนื่อง ตามลําดับ สําหรับ
การคํานวณหาค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ พบว�า ภาวะ ผู�นําพฤติกรรมภาวะผู�นําแบบการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู�นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู�นําแบบปล�อย ตามสบายมีความสัมพันธ กันทางบวกกับการ
ทํางานเปFนทีมอย�างมีนัยนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

วนิดา เขียวงามดี และกระมล ทองธรรมชาติ (2554) ได�ศึกษาเก่ียวกับการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย  วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย เชิงกลยุทธ เพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการรถไฟแห�งประเทศไทย โดยได�เสนอแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการสร�างความได�เปรียบในการแข�งขันที่ยั ่งยืน และขับเคลื ่อนการรถไฟ          
แห�งประเทศไทยไปสู�เปMาหมาย ผลการวิจัยพบว�า การวางแผนอัตรากําลังเชิงกลยุทธ เปFนกระบวนการ
พิจารณาความเหมาะสมของความรู� ทักษะ สมรรถนะและความสามารถในการสร�างผลผลิตของ
บุคลากร เทียบกับปริมาณงาน ซ่ึงประกอบด�วย 1) การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  2) การวิเคราะห 
กําลังคนและการพัฒนากลยุทธ  3) การปรับใช�แผน กําลังคน 4) การติดตามประเมินผลและการ
ปรับปรุงแผนกําลังคน 

นภวรรณ คณานุรักษ  (2554) ได�ศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศน และกลยุทธ ขององค การ 
วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาบทบาทและหน�าท่ีของผู�นําเพ่ือขับเคลื่อนองค การอย�างมีประสิทธิภาพ 
ผลการวิจัยพบว�า ผู�นําต�องมีวิสัยทัศน และกลยุทธ ท่ีดี เนื่องจากโลกในป�จจุบันเปFนสังคมท่ีมีการแข�งขัน
ท่ีไม�สิ้นสุด องค การมีการเปลี่ยนแปลงในสหัสวรรษใหม� ในการจัดการองค การได�อย�างมีประสิทธิภาพนั้น 
ผู�นําจะต�องรักษาความสมดุลระหว�างระบบและผู�คน ผู�นําแบ�งออกได� 2 ประเภท ดังนี้: 1) ภาวะผู�นํา
การเปลี่ยนแปลงและความเปFนผู�นําในการทําธุรกรรม ผู �นําจะต�องมีวิสัยทัศน ท่ีชัดเจน ผู�นํามี
ความรับผิดชอบในวิสัยทัศน และกลยุทธ หลัก เพ่ือตอบสนองวิสัยทัศน และกลยุทธ หลักขององค การ
เปลี่ยนไปเรื่อย ๆ จากโครงสร�างของระบบราชการแบบดั้งเดิมเปFนโครงสร�างในแนวนอนซ่ึงเปFน
เครือข�ายท่ีซับซ�อนและยังมีความยืดหยุ�น ดังนั้นบทบาทของผู�นํามุ�งเน�นไปท่ีคุณภาพของคนภายใน
องค การ พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานได�ดี 2) แก�ป�ญหาและคาดว�าจะมีป�ญหาท่ีอาจเกิดข้ึนใน
อนาคต เม่ือใดก็ตามท่ีพนักงานจะกลายเปFนคนที่รับผิดชอบในองค การท่ีไม�เพียงแต�การแข�งขันใน
ประเทศ แต�ยังสามารถแข�งขันได�ในระดับโลก เหล�านี้ส�งผลกระทบต�อการเปลี่ยนแปลงต�อกําไรและ
การเติบโตขององค การ 



43 

วิทยาลัยนานาชาติ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  (2554) ได�ศึกษาเก่ียวกับบทบาท
ของการให�และการจัดการองค การไม�แสวงหาผลกําไรเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย ผลการวิจัยพบว�า 
พฤติกรรมในการเปFนผู�ให� (Altruism) เงินของคนไทย ซ่ึงเปFนป�จจัยท่ีสะท�อนถึงบทบาทสําคัญของการ
มีองค การไม�แสวงหาผลกําไร (Nonprofit Organization) ที่จะต�องทําหน�าที่เปFนผู�รับเงินบริจาค    
และนําเงินนั้นไปกระจายให�ตรงตามความต�องการของผู�บริจาคและเพ่ือให�เกิดประโยชน ต�อสังคม 
โดยท่ัวไปแล�ว องค การไม�แสดงหาผลกาไร หรือ องค การการกุศลเปFนประเภทหนึ่งขององค การท่ีมี
บทบาทเปFนอย�างสูงต�อการพัฒนาประเทศดังนี้ 1) ให�บริการท่ีภาคเอกชนหรือภาครัฐเองไม�สามารถ
เปFนผู�ให�บริการได�อย�างทั่วถึง 2) ช�วยเหลือภาครัฐเพื่อให�บรรลุเปMาหมายในการพัฒนาประเทศ          
3) ช�วยเปFนปากเปFนเสียงให�แก�ภาคประชาชน และ 4) ช�วยในการตรวจสอบถึงความโปร�งใสในการ
ดําเนินนโยบายของภาครัฐ นอกจากนี้ ในด�านขององค การไม�แสวงหาผลกาไร องค การดังกล�าว
จําเปFนต�องเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินการโดยควรให�ความสําคัญในการลงทุนในโครงสร�างพ้ืนฐาน 
เช�นโครงสร�างเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อที่จะเปFนส�วนหนึ่งของการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ประกอบการขององค การและนํามาสู�การได�รับเงินบริจาคท้ังจากในประเทศและต�างประเทศ ท้ังนี้
ผู�จัดการองค การไม�แสดงหาผลกําไรควรให�ความสําคัญกับการพัฒนาทักษะของเจ�าหน�าท่ีในการใช�
เครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศในการดําเนินการให�เกิดประโยชน สูงสุด องค การไม�แสวงหากําไรควร
เข�าไปสนับสนุนในโครงการท่ีประชาชนผู�ด�วยโอกาสไม�ได�รับอย�างเท�าเทียมจากภาครัฐหรือภาคเอกชน
ท่ัวไป นอกจากนี้ยังควรเข�าไปมีบทบาทในการพัฒนาตาข�ายการคุ�มครองทางสังคม (Social Safety 
Nets) ในกรณีท่ีครัวเรือนต�องประสบกับเหตุการณ ท่ีไม�ได�คาดหวัง (Shock) การเข�าไปเก่ียวข�องกับ
การสร�างระบบประกันสังคม (Social Insurance) ให�กับครัวเรือนท่ียากจนหรือด�อยโอกาสของ
องค การไม�แสวงหาผลกาไรในลักษณะเช�นนี้นอกจากจะเปFนการช�วยพัฒนาสังคมโดยตรงแล�ว แต�ยังมี
บทบาทในการช�วยรัฐต�อการลดความเหลื่อมล�าในประเทศและสร�างการพัฒนาอย�างท่ัวถึง (Inclusive 
Growth) ให�กับประเทศไทยในระยะยาว 

สมชาย เทพแสง (2554) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นําเชิงระบบ วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
รูปแบบภาวะผู�นําสมัยใหม�ในการบริหารงานบุคคล ผลการวิจัยพบว�า ภาวะผู�นําสมัยใหม�เน�นการ
ทํางานเปFนระบบ ใช�ความคิดเชิงระบบ สร�างความสัมพันธ กับหน�วยงาน ชุมชนและคนอ่ืนๆ โดยสร�าง
ความแตกต�างท่ีสามารถทําได� บริหารงานแบบมืออาชีพและมุ�งให�บุคลากรทุกคนเปFนบุคคลแห�งการ
เรียนรู� ท่ีสําคัญเน�นด�านคุณธรรมและจริยธรรม ใช�ความคิด เชิงระบบสร�างสรรค ในการพัฒนาโรงเรียน
ให�เกิดความแตกต�างทุกด�าน มีการปรับปรุงระบบการศึกษา ยกระดับมาตรฐานการศึกษาให�สูงข้ึน 
ไม�ใช�เฉพาะโรงเรียนตนเองเท�านั้นรวมถึงโรงเรียนอื่นๆ ในเครือข�ายหรือชุมชนใกล�เคียงด�วย โดย
ปรับปรุงระบบการเรียนการสอน ปรับปรุงหลักสูตร สื่อการสอน เทคโนโลยี สภาพแวดล�อม และ
บรรยากาศของโรงเรียน สิ่งอํานวยความสะดวก รวมถึงกิจกรรมการเรียนการสอน มีความมุ�งม่ัน
เปลี่ยนแปลงระบบการศึกษาให�บรรลุผลสําเร็จ สนับสนุนการปฏิรูปการศึกษาเน�นการสร�างมนุษย 
สัมพันธ  การปรับปรุงโครงสร�างของโรงเรียนและความเปFนอิสระ ใช�หลักการมีส�วนร�วมและการสร�าง
เครือข�าย เสริมสร�างพลังอํานาจแก�บุคลากร สนับสนุนความร�วมมือกับโรงเรียนอ่ืนๆ ผู�นําจะจูงใจให�
บุคลากรทุกคนพัฒนาตน สู�มืออาชีพเพ่ือนําพาโรงเรียนสู�โรงเรียนคุณภาพ 
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สุรศักด์ิ เอ่ียมศรี (2553) ได�ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร วัตถุประสงค เพ่ือหาแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลวงฆ�อง อําเภอพรหมพิราม จังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัย
พบว�า การท่ีจะพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลวงฆ�อง อําเภอพรหมพิราม จังหวัดพิษณุโลกนั้น   
ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรท่ีดี จะต�องพัฒนาอย�างเปFนระบบโดยให�บุคลากรเทศบาลตําบลวง
ฆ�องเข�ามามีส�วนร�วมในการวิเคราะห  หาความจําเปFนในการพัฒนาบุคลากร วางแผนพัฒนาบุคลากร 
และนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช�อย�างจริงจัง พร�อมทั้งให�มีการติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรอย�างสมํ่าเสมอเพ่ือดูความก�าวหน�าและข�อบกพร�องระหว�างการพัฒนาบุคลากร  

พจี มณีรัตน  และ อุบลวรรณ เปรมศรีรัตน  (2553) ได�ศึกษาเก่ียวกับกระบวนการสื่อสาร
ส�งเสริมการตลาดสมุนไพรอภัยภูเบศร วัตถุประสงค เพื่อศึกษากระบวนการสื่อสารในการส�งเสริม
การตลาดสมุนไพรอภัยภูเบศรของมูลนิธิโรงพยาบาลเจ�าพระยาอภัยภูเบศรผ�านช�องทางการสื่อสารต�างๆ 
และศึกษาป�จจัยที่เอื้อต�อการสร�างตราสินค�า โดยใช�วิธีการสัมภาษณ แบบเจาะลึก และการใช�
แบบสอบถามในการเก็บข�อมูลเชิงปริมาณ กับกลุ�มตัวอย�างท้ัง เพศชายและเพศหญิงท่ีมีอายุ 20-60 ป\ 
ข้ึนไป โดยเก็บแบบสอบถามท่ีกรุงเทพมหานคร และ ปราจีนบุรี จํานวน 420คน ผลการวิจัยพบว�า 
กระบวนการสื่อสารส�งเสริมการตลาดนั้น เน�นการให�ความรู�ในเรื่องของสมุนไพร ผ�านช�องทางการ
สื่อสารท้ังสามช�องทาง คือ สื่อมวลชน สื่อบุคคล และสื่อเฉพาะกิจ ในส�วนของป�จจัยนั้น แบ�งได�เปFน 
ป�จจัยภายใน คือ ผู�บริหาร และเจ�าหน�าที่ มีปรัชญาการทํางานในทิศทางเดียวกัน เปFนองค การท่ี
ไม�แสวงหากําไรเพ่ือการดํารงอยู�ของสมุนไพร เน�นความเปFนวิชาการ มีสถานท่ีทางประวัติศาสตร และ
ความสวยงามทางสถาป�ตยกรรม ความเชื่อถือได�ในเรื่องคุณภาพความปลอดภัย มีกระบวนการผลิตท่ี 
ไม�ทําลายสิ่งแวดล�อม และในส�วนของป�จจัยภายนอก คือ กระแสสุขภาพ กระแสความสนใจของ 
ประชาชน และผลกระทบด�านดีของป�ญหาเศรษฐกิจ 

สุภาวดี นพรุจจินดา (2553) ได�ศึกษาเก่ียวกับองค ประกอบภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือ 
ศึกษาองค ประกอบภาวะผู�นําของผู�บริหารวิทยาลัยพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข โดยข้ันตอนการ
วิจัยประกอบด�วย 3 ข้ันตอน คือ 1) ศึกษาวิเคราะห เพ่ือกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 2) การศึกษา
วิเคราะห องค ประกอบ 3) การยืนยันองค ประกอบภาวะผู�นําของผู�บริหารวิทยาลัยพยาบาล กระทรวง
สาธารณสุข กลุ�มตัวอย�าง ได�แก�บุคลากรท่ีปฏิบัติหน�าท่ีอาจารย ในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข จํานวน 313 คน ผลการวิจัยพบว�า องค ประกอบภาวะผู�นําของผู�บริหารวิทยาลัยพยาบาล 
กระทรวงสาธารณสุข มี 7 องค ประกอบ ได�แก� 1) ผู�นําวิสัยทัศน  2) ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 3) ผู�นํา
วิชาชีพ 4) ผู�นําจริยธรรม 5) ผู�นําสร�างแรงบันดาลใจ 6) ผู�นําท่ีคํานึงถึงป�จเจกบุคคล 7) ผู�นําด�าน
เทคโนโลยี องค ประกอบภาวะผู �นําของผู�บริหารวิทยาลัยพยาบาล กระทรวงสาธารณสุขมี       
7 องค ประกอบ สามารถนําไปใช�ได� มีความเหมาะสม สอดคล�องกับแนวคิดทฤษฎีของงานวิจัย 

รัฐกาล กลิ่นหอม (2553) ได�ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  วัตถุประสงค เพ่ือ
ศึกษาและพัฒนาแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชิงกลยุทธ  ขององค กรบริหารส�วนตําบลวังแขม 
อําเภอคลองขลุง จังหวัดกําแพงเพชร ผลการวิจัยพบว�า ป�ญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ
องค การบริหารส�วนตําบลวังแขมโดยภาพรวมได�แก� การเปลี่ยนแปลงระเบียบกฎหมายท่ีใช�ในการ
ปฏิบัติราชการหลักสูตรในการพัฒนายังไม�ครอบคลุม และไม�สามารถนําความรู�ท่ีได�จากการพัฒนามา
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ประยุกต ใช�ได�เท�าที่ควร ขาดการประเมินผลอย�างต�อเนื่อง ขาดงบประมาณ และพนักงานไม�ให�
ความสําคัญในการพัฒนาตนเองอย�างต�อเนื่อง 

เกตุศิรินทร  ฉิมพลี (2552) ได�ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ ระหว�างภาวะผู�นําและป�จจัยสนับสนุนทางการบริหารกับการทํางานเปFนทีมของ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู�บ�าน ประชากรคือ ประธาน อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู�บ�าน
ระดับตําบลในจังหวัดอุบลราชธานีทุกคน จํานวน 219 คน ผลการวิจัยพบว�า ป�จจัยสนับสนุนทางการ
บริหารของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู�บ�านมีระดับสูง ทุกด�าน ประธานอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจําหมู�บ�านมีภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงอยู�ในระดับสูง การทํางานเปFนทีมของอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจําหมู�บ�านอยู�ในระดับสูง และภาวะผู�นํากับป�จจัย สนับสนุนทางการบริหารของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมู�บ�านมีความสัมพันธ เชิงบวกกับการ ทํางานเปFนทีมของอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจําหมู�บ�านอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ  (2552) ได�ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
เชิงกลยุทธ  วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาแนวคิดเก่ียวกับความสามารถของฝRายทรัพยากรมนุษย กับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เชิงกลยุทธ  ผลการวิจัยพบว�า การบริหารทรัพยากรมนุษย เชิงกลยุทธ มีแนวคิดในการ
ให�ผู�ปฏิบัติงานด�านทรัพยากรมนุษย ต�องพัฒนาขีดความสามารถของตนเองอย�างต�อเนื่อง การปรับปรุง
ประสิทธิภาพในงานฝRายทรัพยากรมนุษย  การควบและรวมกิจการ การเปลี่ยนแปลงโครงสร�างองค กร 
การลดขนาดองค การ การว�าจ�างธุรกิจภายนอกมาดําเนินการแทน ดังนั้นจึงควรสร�างความเข�าใจกับ
ความสามารถของฝRายทรัพยากรมนุษย ท่ีต�องถูกกําหนดให�เหมาะสมกับบทบาทต�าง ๆ 

วัลลีย  ศรีประภาภรณ  (2550) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาป�จจัย
ส�วนบุคคลของหัวหน�างาน รูปแบบของภาวะผู�นํา และความสัมพันธ ระหว�างป�จจัยส�วนบุคคลของ
หัวหน�างานกับรูปแบบภาวะผู�นํา เปFนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช�แบบวิธี
สอบถาม (Questionnaire) ผลการวิจัยพบว�า ท้ังเชิงรับและเชิงรุก หัวหน�างานท่ีมีอายุน�อยเปzดโอกาส
ให�ผู�ใต�บังคับบัญชาพัฒนาศักยภาพของตน มีการปรับเปลี่ยนระบบการปฏิบัติงานภายในหน�วยงาน 
พร�อมท้ังเปzดโอกาสให�ผู�ใต�บังคับบัญชาตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ส�วนหัวหน�างานท่ีมีอายุมาก มีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และยอมรับการเปลี่ยนแปลงและพร�อมจะพัฒนาตนเอง
เสมอ หัวหน�างานเพศหญิงมีการเข�าร�วมกิจกรรมรื่นเริงกับผู�ใต�บังคับบัญชา และมีการประชุม
ปรึกษาหารือกับผู�ใต�บังคับบัญชาก�อนปฏิบัติงาน สําหรับการศึกษา หัวน�างานที่มีการศึกษาสูง           
มีความรู�ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบมาก และมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
มีการปรับเปลี่ยนระบบการปฏิบัติงานภายในเสมอ ทั้งยังสนับสนุนเทคโนโลยีใหม�ๆ มาใช�ในการ
ปฏิบัติงาน พร�อมทั้งมีความสามารถในการแก�ไขป�ญหาเฉพาะหน�าได�ดี ชอบให�มีการประชุมหารือ
ร�วมกับผู�ใต�บังคับบัญชาก�อนการปฏิบัติงาน และยอมรับการเปลี่ยนแปลง ระยะเวลาการรับราชการ 
หัวหน�างานท่ีมีอายุการรับราชการมากมีความรอบรู�ในเรื่องกฎระเบียบ ข�อบังคับ กฎหมายท่ีเก่ียวข�อง 
และเน�นความสําเร็จของงานเปFนหลัก สรุปสถานการณ ท่ีต�างกันย�อมต�องการแบบอย�างผู�นําท่ีแตกต�างกัน 
การให�ผู�นําท่ีมีอายุน�อยได�ข้ึนเปFนตําแหน�งหัวหน�าจะส�งผลต�อประสิทธิภาพของงานในแง�ของการ
ร�วมงานกัน บรรยากาศในการทํางานการมีส�วนร�วมในการตัดสินใจ และการมีส�วนร�วมในกิจกรรม
สังสรรค ของหน�วยงานและการนําเทคโนโลยีใหม�ๆ มาใช�ในการทํางานในขณะเดียวกันยังพบว�ายังขาด
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เรื่องความแม�นยําในกฎระเบียบ ซ่ึงควรมุ�งเน�นพัฒนาหัวหน�าผู�ท่ีมีอายุงานน�อยกว�าในเรื่องดังกล�าว 
หรือในหน�วยงานท่ีต�องการความแม�นยําทางกฎระเบียบ จําเปFนต�องเลือกผู�นําท่ีมีอายุงานสูงกว�า ผู�นํา
ท่ีมีการศึกษาสูงมีจุดเด�นอยู�ท่ีการแก�ไขป�ญหาเฉพาะหน�าได�ดี และเน�นการประชุมเพ่ือปรึกษาหารือกัน
ในงาน การเปFนผู�นําท่ีมีประสิทธิผลนั้น ผู�นําจะต�องปรับภาวะผู�นําของตนให�สอดคล�องกับสถานการณ 
ต�างๆ เหล�านั้นและให�สามารถนําลูกน�องทํางานให�บรรลุ พันธะกิจขององค การได� 

ชัยภัทร เกษมณี (2549) ได�ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานองค การไม�แสวงหาผลกําไร 
วัตถุประสงค เพ่ือวิเคราะห ลักษณะกลยุทธ  การดําเนินงาน และป�จจัยท่ีมีผลต�อกลยุทธ ในการบริหาร
ของมูลนิธิศูนย พิทักษ  ผลการวิจัยพบว�า 1) กลยุทธ การบริหาร มูลนิธิฯ มีการกําหนดวิสัยทัศน ท่ีเน�น
ความชํานาญขององค การและโอกาสในการพัฒนาเครือข�ายในการดําเนินงานตามเปMาหมายมีการ
กําหนดภารกิจอย�างชัดเจนใช�กลยุทธ รวมขององค กรท่ีเน�นการผสมผสานในการทํางานเพ่ือให�เกิด
โครงสร�างและระบบการคุ�มครองเด็ก นอกจากนี้มูลนิธิฯ ยังมีการจัดทําแผนปฏิบัติงาน 5 ป\ เพ่ือวาง
กรอบการทํางานขององค กรในระยะยาว 2) กลยุทธ การบริหารงาน มูลนิธิฯ มีการจัดโครงสร�าง
องค การแบบหน�าที่และบริหารงานในรูปแบบคณะกรรมการ ซ่ึงทําให�เกิดการกระจายอํานาจการ
บริหารและความคล�องตัวในการปฏิบัติงาน 3) กลยุทธ การบริหารคน มูลนิธิฯ มีแนวทางในการจูงใจ
บุคลากรผู�ปฏิบัติงาน โดยเน�นสวัสดิการและกิจกรรมสร�างขวัญและกําลังใจ ส�วนการพัฒนาบุคลากร
ดําเนินงานอย�างเปFนระบบ และต�อเนื่องโดยใช�ทีมท่ีปรึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะทางวิชาชีพของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการควบคุมการดําเนินงานมีการจัดทําอย�างเปFนระบบท้ังในด�าน
โครงสร�างการบริหาร ข้ันตอนการปฏิบัติงาน และการควบคุมจากภายนอก ส�งผลให�การดําเนินงาน
เปFนไปอย�างมีประสิทธิภาพ  

รณฤทธิ์ สินทนะโยธิน (2548) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
รูปแบบภาวะผู�นําของผู�บังคับบัญชารวมท้ังป�จจัยท่ีสัมพันธ กับรูปแบบภาวะผู�นําของผู�บังคับบัญชาใน
กรมวิทยาศาสตร ทหารเรือ โดยกลุ�มตัวอย�างเปFนข�าราชการกรมวิทยาศาสตร  ทหารเรือจํานวน 180 คน 
เพ่ือให�หน�วยงานทราบถึงลักษณะของการบริหารท่ีดี และทําให�ผู�ใต�บังคับบัญชามีความพอใจต�อไป
โดยใช�เครื่องมือในการรวบรวมข�อมูล เปFนแบบสอบถาม และวิเคราะห ข�อมูลด�วยสถิติ เชิงพรรณนา 
และเชิงอนุมาน ผลการวิจัยพบว�า ข�าราชการกรมวิทยาศาสตร ทหารเรือท่ีมีสถานภาพทาง เศรษฐกิจ
และสังคมได�แก� ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ และ เงินเดือนแตกต�างกัน มีความพอใจในรูปแบบภาวะ
ผู�นําของผู�บังคับบัญชาแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงผลท่ีได�จากการศึกษาครั้งนี้
จะทําให�ทราบถึงลักษณะ ของการบริหารท่ีดีและทําให�ผู�ใต�บังคับบัญชามีความพอใจตลอดจนรู�จักการ
ทุ�มเทแรงกาย แรงใจ เพ่ือท่ีจะทําให�องค การดําเนินงานให�บรรลุเปMาหมาย 

อุดร พันธมิตร (2548) ได�ศึกษาเกี่ยวกับการทํางานเปFนทีม วัตถุประสงค เพื่อศึกษา
องค ประกอบและรูปแบบของการทํางานเปFนทีมของสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาเพ่ือนํามาปรับเปลี่ยน
ให�การทํางานมีประสิทธิภาพตามท่ีองค การกําหนด โดยใช�แบบสอบถามข�าราชการของสํานักงาน
เลขาธิการวุฒิสภาในตําแหน�งต�างๆ ซึ่งประกอบด�วย เจ�าหน�าที่บันทึกข�อมูลเจ�าหน�าที่ธุรการ 
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลนิติกรและวิทยากร จํานวนท้ังสิ้น 50 คน และสัมภาษณ เลขาธิการวุฒิสภา 
ผลการวิจัยพบว�า 1) จัดประชุมวางแผนร�วนกันปฏิบัติงานโดยพูดคุยถึงป�ญหาและแนวทางแก�ไข
ป�ญหาท่ีคาดว�าจะเกิดข้ึนพร�อมท้ังทําความเข�าใจขอบเขตในหน�าท่ีของตนเองและเพ่ือนร�วมงานโดยมี
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การแบ�งงานเปFนธรรมและมีระบบการถ�วงดุลในการทํางานมีการรับฟ�งความคิดเห็นของเพ่ือนร�วมงาน
และท่ีสําคัญควรมีการช�วยเหลือกันในเรื่องของงานโดยมุ�งไปท่ีผลประโยชน ขององค การเปFนหลัก       
2) ส�งเสริมให�ผู�นําเข�าร�วมกิจกรรมยามว�างกับผู�ปฏิบัติงานหรือจัดให�ผู�นําพบกับสมาชิกในกลุ�ม
สัปดาห ละครั้งเพ่ือศึกษาความคืบหน�าของงาน หรือเรื่องอื่นๆโดยวิธีการนี้อาจจะทําให�ลดข้ันตอน
สายการบังคับบัญชาให�สั้นลงเพ่ือจะทําให�ผู�นํากับสมาชิกเข�าใจในป�ญหาหรือในเรื่องความรู�สึกท่ีดีต�อ
กันยิ่งข้ึน 3) มีการจัดทําเปMาหมายขององค การร�วมกันโดยมีการประชุมปรึกษาหารือกัน ตลอดเวลา
เพ่ือระดมความคิดและจัดทําระบบการกระจายข�อมูลข�าวสารให�สมาชิก ในองค การรับทราบโดยท่ัว
อย�างมีประสิทธิภาพ  

นิตยา นิลรัตน  (2547) ได�ศึกษาเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
รูปแบบและวิธีการบริหารงานของผู�บริหารโรงเรียนในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุราษฎร ธานีเขต 2 
ผลการวิจัยพบว�า 1. สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดเล็ก พบว�าด�านท่ีมีการปฏิบัติอยู� 
ในระดับมากที่สุด คือการจัดบุคลากรเข�าปฏิบัติงาน ด�านที่มีการปฏิบัติอยู�ในระดับมาก พบว�า           
มี 3 ด�าน คือ1) การวางแผนบุคลากร 2) การบํารุงรักษาบุคลากรและ3) การพัฒนาบุคลากรยกเว�น
ด�านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว�า ผู�บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติอยู�ในระดับมาก ส�วนด�านท่ีมี
การปฏิบัติในระดันปานกลาง พบว�า มี 2 ด�าน คือ 1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร และ         
2) การให�บุคลากรพ�นจากงาน 2. สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดใหญ� พบว�าด�านท่ีมี
การปฏิบัติอยู� ในระดับมากท่ีสุด คือการจัดบุคลากรเข�าปฏิบัติงาน ส�วนด�านอ่ืน ๆ พบว�า ผู�บริหารมี
การปฏิบัติ ในระดับมากทุกด�าน 3. ป�ญหาในการบริหารงานบุคคล ท้ังโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียน
ขนาดใหญ�พบว�า ด�านที่มีป�ญหาอยู�ในระดับมากเพียงด�านเดียว คือการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร ส�วนด�านอ่ืน ๆ มีป�ญหาอยู�ในระดับน�อย 

มณีรัตน  พากเพียร  (2546) ได�ศึกษาเก่ียวกับการทํางานเปFนทีม วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ ระหว�างวัฒนธรรมองค การแบบสร�างสรรค และการทํางานเปFนทีมต�อการจัดการคุณภาพ
โดยองค รวมของหัวหน�าหอผู�ปRวย และศึกษาป�จจัยท่ีเปFนตัวพยากรณ การจัดการคุณภาพโดยองค รวม
ของหัวหน�าหอผู�ปRวยในโรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีผ�านการ
รับรองคุณภาพ กลุ�มตัวอย�างคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 273 คน ใช�วิธีสุ�มตัวอย�างแบบง�าย 
เครื่องมือที่ใช�เปFนแบบสอบถาม จํานวน 3 ชุด คือ แบบสอบถามด�านวัฒนธรรมองค การ              
แบบสร�างสรรค  การทํางานเปFนทีม และการจัดการคุณภาพ ผลการวิจัยพบว�า 1. วัฒนธรรมองค การ
แบบสร�างสรรค  ในโรงพยาบาลศูนย  และโรงพยาบาลท่ัวไป ท่ีผ�านการรับรองคุณภาพ อยู�ในระดับสูง 
((X) = 4.10) 2. การทํางานเปFนทีม ในโรงพยาบาลศูนย  และโรงพยาบาลท่ัวไป ท่ีผ�านการรับรอง
คุณภาพ อยู�ในระดับสูง ((X) = 3.96) 3. การจัดการคุณภาพโดยองค รวม ในโรงพยาบาลศูนย  และ
โรงพยาบาลท่ัวไป ท่ีผ�านการรับรองคุณภาพ อยู�ในระดับดี ((X) = 4.03) 4. วัฒนธรรมองค การแบบ
สร�างสรรค มีความสัมพันธ ทางบวกกับการจัดการคุณภาพโดยองค รวมของหัวหน�าหอผู�ปRวย อย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = 0.68) 5. การทํางานเปFนทีมมีความสัมพันธ ทางบวกกับการจัดการ
คุณภาพโดยองค รวมของหัวหน�าหอผู�ปRวยอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = 0.74) 6. ตัวแปร
ท่ีร�วมกันทํานายการจัดการคุณภาพโดยองค รวมของหัวหน�าหอผู�ปRวย ได�อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 คือ การทํางานเปFนทีม วัฒนธรรมองค การแบบสร�างสรรค  สามารถร�วมกันทํานายการ
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จัดการคุณภาพโดยองค รวมของหัวหน�าหอผู�ปRวย ได�ร�อยละ 59.9 (r('2) = 0.599) ได�สมการพยากรณ 
ดังต�อไปนี้(สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน) Z = 0.511 การทํางานเปFนทีม = 0.326 วัฒนธรรม
องค การแบบสร�างสรรค   

จินดาพล เปรมศรี (2545) ได�ศึกษาเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงค 
เพ่ือศึกษาป�ญหาการบริหารงานทรัพยากรบุคลากรของสถานศึกษาสังกัดกรมการศึกษาอาชีพ 
กรมอาชีวศึกษา ในเขตพื้นที่อาชีวศึกษาจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว�า ป�ญหาการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคลากรของสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด�านอยู�ในระดับปานกลาง โดยมีค�าเฉลี่ย
สูงสุดเรียงตามลําดับดังนี้คือ ด�านการสรรหาบุคลากร ด�านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ด�านการจัดบุคลการเข�าปฏิบัติงาน ด�านการธํารงรักษาบุคลาการ และด�านการพัฒนาบุคลากร 
นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว�า ข�าราชการมีป�ญหาในการบริหารงานบุคลากรมากกว�าครูจ�างสอน   
และบุคลากรที่มีประสบการณ น�อย มีป�ญหาในการบริหารงานบุคลากรมากกว�าบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ มาก 

 สมยศ บุญชม (2544) ได�ศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงค เพ่ือ
ศึกษาป�ญหาและอุปสรรคการบริหารงานทรัพยากรบุคคล เฉพาะกรณีศูนย ฝxกอบรมวิศวกรรมเกษตร 
4 ด�าน คือ 1) การวางแผนกําลังคน 2) กระบวนการสรร หาคัดเลือกบุคคลทํางาน 3) การธํารงรักษา
บุคลากร และ 4) การให�บุคลากรพ�นจากงาน ผลการวิจัยพบว�า ภาพรวมมีป�ญหาและอุปสรรคอยู�ใน
ระดับปานกลางด�านการดําเนินการแก�ป�ญหา พบว�า มีการ ดําเนินการอยู�ในระดับน�อย ข�อเสนอแนะ
ในการศึกษา คือ ควรให�ความสําคัญในป�จจัยท่ีส�งผลให�เกิด ป�ญหาและอุปสรรคต�อการบริหารงาน
บุคคลของศูนย ฝxกอบรมวิศวกรรมเกษตรใน 4 ด�าน คือ 1) การ 70 วางแผนกําลังคน 2) กระบวนการ
สรรหาคัดเลือกบุคคลเข�าทํางาน 3) การธํารงรักษาบุคลากร และ 4) การให�บุคลากรพ�นจากงาน     
ควรดําเนินการอยู�ในระดับมาก หรือระดับมากที่สุด เพื่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของศูนย 
ฝxกอบรมวิศวกรรมเกษตร 

สนอง เอกวณิชสกุลพร (2543) ได�ศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  วัตถุประสงค 
เพ่ือศึกษาป�ญหา เปรียบเทียบป�ญหา และศึกษาแนวทางการแก�ป�ญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ ใน 6 ด�าน คือ ด�านการวางแผนบุคลากร ด�านการสรรหาและบรรจุ
แต�งต้ัง ด�านการพัฒนาบุคลากร ด�านการบํารุงรักษาบุคลากร ด�านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ด�านการให�บุคลากรพ�นจากงาน กลุ�มตัวอย�างท่ีใช�ในการศึกษาค�นคว�าครั้งนี้ ได�แก� ศึกษาธิการอําเภอ 
และเจ�าหน�าท่ีผู�ปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ จํานวน 327 คน ผลการวิจัยพบว�า ป�ญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษย ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอโดยรวมและรายด�าน มีป�ญหาอยู�ในระดับ
ปานกลางเม่ือเปรียบเทียบป�ญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ จําแนก
ตามสภาพในการดํารง ตําแหน�ง ปรากฏว�า มีป�ญหาแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05)ใน
ด�านการวางแผนบุคลากร และด�านการสรรหาและบรรจุแต�งตั้ง นอกนั้นแตกต�างกันอย�างไม�มี
นัยสําคัญทางสถิติ และเม่ือพิจารณาตามขนาดของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ ปรากฏว�า มีป�ญหา
แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ(p<.05) ในด�านการวางแผนบุคลากร นอกนั้นแตกต�างกันอย�าง
ไม�มีนัยสําคัญทางสถิติ  
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เรวัตร สมบัติทิพย  (2543) ได�ศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสาร วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการ
ติดต�อสื่อสารในองค การ กรณีศึกษาบริษัทซีเกทเทคโนโลยี (ประเทศไทย)จํากัด ผลการวิจัยพบว�า
พนักงานมีความคิดเห็นต�อการติดต�อสื่อสารในองค การอยู�ในระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็นด�าน
คุณภาพของสื่อท่ีใช�ในองค การมากท่ีสุด รองลงมาคือด�านบรรยากาศของการติดต�อสื่อสารในองค การ  
ป�จจัยทางด�านเพศ อายุ ระดับตําแหน�ง และระดับการศึกษาของพนักงานต�างกัน พนักงานมีความ
คิดเห็นต�อการติดต�อสื่อสารแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว�นป�จจัยทางด�าน
ระยะเวลาในการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นต�อ การติดต�อสื่อสารไม�แตกต�างกัน ส�วนวิธีการ
สื่อสารด�วยลายลักษณ อักษรวิธีการสื่อสารด�วยวาจาและวิธีการสื่อสารท่ีเก่ียวข�องกับเทคโนโลยีต�างกัน 
พนักงานมีระดับความสื่อสารภายในองค การการแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทาง สถิติท่ีระดับ .05  

ประไพ พรมโนรี  (2541) ได�ศึกษาเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงค 
เพ่ือศึกษา ความรู� ทัศนคติ ด�านการบริหารงานบุคคล และภาวะผู�นํา กับการปฏิบัติในการบริหารงาน
บุคคลของ หัวหน�ากลุ�มงานการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน โดยใช�วิธีการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย โดยให�
หัวหน�ากลุ�มงานการพยาบาลประเมินตนเอง กลุ�มตัวอย�างจํานวน 367 คน ผลการวิจัยพบว�า ด�านการ
สรรหาบุคคลและการบรรจุ ด�านการวางแผนจัดบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง ด�านการพัฒนาและ
การบํารุงรักษาบุคลากร มีการปฏิบัติอยู�ในระดับดี ร�อยละ 61.5, 59.4 และ 52.9 ตามลําดับ ส�วนด�าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานและด�านการพ�นจากงาน มีการปฏิบัติอยู�ในระดับดีมาก ร�อยละ 58.6 
ด�านการบริหารงานบุคคลอยู�ในระดับปานกลาง และไม�มีความสัมพันธ กับการปฏิบัติในการบริหารงาน
บุคคล ยกเว�นความรู� ด�านการวางแผนจัดบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง ซ่ึงมีความสัมพันธ เชิงบวก
กับปฏิบัติ ในการบริหารงานบุคคล อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p=0.000) ทัศนคติด�านการบริหาร   
งานบุคคลอยู�ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ เชิงบวกกับปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลอย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p=0.000) ส�วนใหญ�หัวหน�ากลุ�มงานการพยาบาล เลือกใช�ภาวะ ผู�นําแบบมีส�วนร�วม 
และภาวะผู�นํามีความสัมพันธ เชิงบวกกับการปฏิบัติในการบริหารงาน บุคคล อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p=0.005)  

พิมพ พันธุ  ศรีพิพิธ (2540) ได�ศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสาร วัตถุประสงค เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ ระหว�างลักษณะและวิธีการติดต�อสื่อสารภายในองค การกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานคนไทยในบริษัทข�ามชาติญี่ปุRน ผลการวิจัยพบว�า การติดต�อสื่อสารระหว�างผู�บังคับบัญชา
และผู�ใต�บังคับบัญชาของบริษัทข�ามชาติญี่ปุRนเปFนลักษณะการสื่อสารโดยตรง และเปFนการสื่อสารแบบ
สองทาง ลักษณะและวิธีการติดต�อสื่อสาร สารของผู�บังคับบัญชามีผลต�อความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานคนไทยในบริษัทข�ามชาตอญ่ีปุRน ความพึงพอใจในการติดต�อสื่อสารมีความสัมพันธ กับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัทข�ามชาติญ่ีปุRนมีวิธีการติดต�อสื่อสารโดยการประชุม
เปFนส�วนใหญ� ซึ่งแสดงถึงวัฒนธรรมการสื่อสาร และการทํางานเปFนกลุ�มบริษัทข�ามชาติญ่ีปุRนแจ�ง
ข�าวสารเก่ียวกับนโยบายและเปMาหมายของบริษัทให�พนักงานทราบอยู��เสมอและบริษัทให�ข�าวสารท่ีทํา
ให�พนักงานรู�สึกรักและภาคภูมใจบริษัท แหล�งข�าวสารและวิธีการติดต�อสื่อสารท่ีพนักงานคนไทยใน
บริษัทข�ามชาติญี่ปุRนให�ความสนใจท่ีจะติดต�อสื่อสารให�ความเชื่อถือคือจากหนังสือเวียน  
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 โจเซฟ และจิล (Joseph and Gil, 2015) ได�ศึกษาเก่ียวกับการเปFนหุ�นส�วนทางยุทธศาสตร  
วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ท่ีมีบทบาทเปFนพันธมิตรเชิงกลยุทธ ของ
องค การ ผลการวิจัยพบว�า ผู�บริหารขององค การไม�แสวงหาผลกําไรต�องยอมรับ  และ เผชิญหน�ากับ
ป�ญหากับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วในโลกการแข�งขันในป�จจุบัน ฝRายทรัพยากรบุคคล จะต�องการ
วางแผนกลยุทธ  มีการพัฒนาความเปFนผู�นํา มีความคิดริเริ่มสร�างสรรค  แม�จะอยู�ในองค การไม�แสวงหา
ผลกําไรขนาดเล็กที่มีการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไม�ครบเต็มรูปแบบก็ตาม การริเริ่มการพัฒนา
ความเปFนผู�นํา ต�องตัดสินใจทําโดยฝRายทรัพยากรมนุทรัพยากรมนุษย เชิงกลยุทธ  ฝRายทรัพยากรมนุษย 
ต�องเชื่อในการพัฒนาและการจัดการความสามารถภายใน และสร�างความแข็งแกร�งให�กับพนักงาน 
โดยให�โอกาสบุคลากรได�มีความก�าวหน�าในอาชีพ ความก�าวหน�าในอาชีพเปFนสิ่งสําคัญ เปFนสิ่งท่ีจะ
ช�วยให�บุคลากรมีความรักและซ่ือสัตย ต�อองค การ 

เอเมียร  (Aamir, 2014) ได�ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาบทบาท
สื่อกลางในการเปFนผู�นําแลกเปลี่ยน และการเพิ่มขีดความสามารถทางด�านจิตใจในความสัมพันธ 
ระหว�างผู�นําทางจริยธรรมและความคิดสร�างสรรค ของบุคลากร โดยการสํารวจรวบรวมจากแพทย  
172 คนที่ทํางานในโรงพยาบาลภาครัฐขนาดใหญ�ตั้งอยู�ในประเทศปากีสถาน ผลการวิจัยพบว�า 
บทบาทผู�นําแลกเปลี่ยน และการเพ่ิมขีดความสามารถทางด�านจิตใจอย�างเต็มท่ีมีผลกระทบต�อการ
เปFนผู�นําทางจริยธรรมกับความคิดสร�างสรรค ของพนักงาน นอกจากนี้ผลการวิจัยพบว�า ผู�นําแลกเปลี่ยน
ได�รับอิทธิพลความคิดสร�างสรรค ท้ังทางตรงและทางอ�อมผ�านกลไกการไกล�เกลี่ยของการเพ่ิมพลังทาง
จิตวิทยา  
 ป\เตอร  และคณะ (Peter et. al., 2012) ได�ศึกษาเก่ียวกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาผลของกลยุทธ ท่ีออกมาจากผู�บริหาร และ การรับรู�ความแตกต�างท้ัง 5 ด�าน
ของกลยุทธ  ผลการวิจัย พบว�า การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ประกอบด�วย 1) การเปFนหุ�นส�วนทาง    
กลยุทธ  2) การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 3) การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และ 4) การเปFนผู�ชนะใจ
พนักงาน ผลกระทบหลักท่ีแตกต�างกันในการรับรู�ของกลยุทธ ฝRายทรัพยากรบุคคลข้ึนอยู�กับแหล�งท่ีมา 
ไม�ว�าจะเปFนผู�บริหารระดับสูง หรือผู�บริหารระดับกลาง ที่มีการทํางานร�วมกัน และการที่จะเปFน
แหล�งข�อมูลท่ีดีสําหรับบุคลากร 

คาลโซเวน (Kalshoven, 2011) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
บทบาทผู�นําทางจริยธรรม และศึกษาความสัมพันธ ระหว�างลักษณะบุคลิกภาพและพฤติกรรมผู�นํา
จริยธรรมท่ีมีผลต�อผู�ใต�บังคับบัญชา ผลการวิจัยพบว�า การเปFนผู�นําทางจริยธรรมจะต�องมีความเปFนธรรม 
มีการชี้แจง และมีการแบ�งป�นอํานาจ นอกจากนี้การเปFนผู�นําทางจริยธรรมต�องมีการควบคุมลักษณะ
บุคลิกภาพอื่น ๆ รวมถึงจิตสํานึกความสัมพันธ เชิงบวกกับความเปFนผู�นําทางจริยธรรม จิตสํานึก
ความสัมพันธ เชิงบวกกับความเปFนผู�นําจริยธรรมและพฤติกรรมบทบาทชี้แจงและ การเห็นพ�องต�องกัน 
กับการแบ�งป�นอํานาจและความเปFนธรรม นอกจากนี้ยังมีความม่ันคงทางอารมณ ความสัมพันธ เชิง
บวกกับความเปFนผู�นําทางด�านจริยธรรมและบทบาทชี้แจงเปFนท่ีคาดหวังการเปzดรับประสบการณ และ
บุคลิกภาพเปFนท่ีไม�เก่ียวข�องกับพฤติกรรมผู�นําทางจริยธรรม 
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ทรีวีโน (Trevino, 2010) ได�ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพื่อศึกษา
วิธีการบริหารบุคลากรของผู�นําทางจริยธรรม ผลการวิจัยพบว�า ผู�นําทางจริยธรรมไม�ควรใช�ชื่อเสียงใน
การเปFนผู�นําทางจริยธรรมท่ีได�รับในทางท่ีผิด ผู�นําทางจริยธรรมมี 2 แบบ คือ ผู�นําทางจริยธรรมแบบ
คุณธรรม  และผู�นําทางจริยธรรมแบบศีลธรรม การพัฒนาชื่อเสียงในการเปFนผู�นําทางจริยธรรม
จ�ายเงินป�นผลในป�ญหาทางกฎหมายท่ีลดลงและความมุ�งม่ันของพนักงานเพ่ิมข้ึนความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานและจริยธรรม ทางเลือกท่ีเปFนผู�นําผิดจรรยาบรรณผู�นําเจ�าเล�ห   และผู�นําท่ีเปFนกลาง
มีจริยธรรม  
 เดเนียล (Danail, 2010) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาองค ประกอบ
ของผู�นําท่ีเปFนผู�นําอย�างมีประสิทธิภาพ โดยงานวิจัยสุ�มตัวอย�างผู�บริหาร 3871 คน จากฐานข�อมูล
ผู�บริหาร 20,000 คนทั่วโลก ผลการวิจัยพบว�า รูปแบบการเปFนผู�นําที่แตกต�างกันออกไปจํานวน 
6 แบบซ่ึงแต�ละรูปแบบมาจากองค ประกอบด�านความฉลาดทางอารมณ ท่ีแตกต�างกันออกไป (Emotional 
Intelligence – EI) กล�าวคือ การตระหนักรู�ตนเอง การควบคุมตนเอง การมีแรงจูงใจ การมีความรู�สึกร�วม 
และการมีทักษะเข�าสังคม รูปแบบเหล�านี้ส�งผลกระทบโดยตรงและมีลักษณะเฉพาะต�อบรรยากาศการ
ทํางานในองค การ และในทางกลับกันสิ่งเหล�านั้นยังส�งผลต�อการดําเนินการทางด�านการเงิน สิ่งท่ี
สําคัญท่ีสุดจากการวิจัยแสดงให�เห็นว�า ผู�นําท่ีมีประสิทธิผลสูงสุด ไม�ได�ข้ึนอยู�กับรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง 
แต�ผู�นําท่ีดีจะใช�รูปแบบผู�นําท้ังหมด ข้ึนอยู�กับสถานการณ ทางธุรกิจ 

จอห น และ จอห น (Jean and Jean, 2010) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ ท่ีเปFนเหตุเปFนผลกันระหว�างรูปแบบภาวะผู�นํา (Leadership Style) และ    
การปฏิบัติงานของผู�ใต�บังคับบัญชาให�ดีขึ้น และเพื่อศึกษาว�าผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชามี
อิทธิพลต�อพฤติกรรมของกันและกันอย�างไร โดยการทําแบบสํารวจความคิดเห็น การสัมภาษณ  และ
การสังเกตพฤติกรรมของผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชา 50 คู�ท่ีทํางานในฝRายการผลิตของบริษัท
ติดอันดับ Fortune 100 ท้ังหมด 4 แห�ง ผลการวิจัยพบว�า การแก�ป�ญหาคือการรับรู�ถึงป�ญหานั้นจริงๆ 
ผู�บริหารต�องเข�าใจป�ญหาขององค การ เข�าใจพลวัตของป�ญหา และยอมรับความจริงท่ีว�าพฤติกรรม
ของตนเองอาจจะมีส�วนทําให�ผู�ใต�บังคับบัญชามีผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่ากว�ามาตรฐาน แต�
การหาทางแก�ป�ญหาในข้ันต�อไปนั้นจะได�ยากกว�า โดยต�องอาศัยการไกล�เกลี่ยท่ีผ�านการวางแผนอย�าง
มีระบบซ่ึงเปFนการสนทนากันเพ่ือเผยให�เห็นและคลี่คลายป�ญหาความสัมพันธ ระหว�างผู�บังคับบัญชา
และผู�ใต�บังคับบัญชา เปMาหมายของการไกล�เกลี่ยดังกล�าวก็คือ การทําให�ผลการปฏิบัติงานของ
ผู�ใต�บังคับบัญชาดีข้ึนในระยะยาว และค�อยๆลดการเข�ากํากับดูแลจากผู�บังคับบัญชา 

มาร กัส (Margus, 2010) ได�ศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงค เพ่ือ
ศึกษาป�จจัยส�งผลกระตุ�นพนักงานให�ทํางานอย�างมีประสิทธิภาพ โดยสํารวจความคิดเห็นจากผู�บริหาร
จํานวน 80,000 คน ใช�เวลาศึกษา 2 ป\ ผลการวิจัยพบว�า สิ่งท่ีผู�บริหารท่ีดีควรทํา คือ แทนท่ีจะ
พยายามเปลี่ยนแปลงพนักงาน ก็ให�ระบุสิ่งท่ีเปFนความสามารถเฉพาะตัวของพนักงานแทน แล�วช�วย
พวกเขาพัฒนาความสามารถดังกล�าวให�เปFนเลิศในแบบท่ีพวกเขาเปFน เช�น ปรับเปลี่ยนบทบาทอย�าง
ต�อเนื่องเพ่ือประโยชน จากจุดแข็งของแต�ละคน ใช�ป�จจัยท่ีกระตุ�นให�พนักงานได�ใช�จุดแข็งของตนเอง 
โดยเสนอสิ่งจูงใจต�างๆ เช�น การใช�เวลาร�วมกัน โอกาสท่ีจะได�ทํางานอย�างอิสระ และการได�รับการ 
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ยกย�องชมเชยในแบบท่ีพนักงานแต�ละคนเห็นว�ามีความสําคัญกับตนเองมากท่ีสุด หรือปรับการสอนให�
เข�ากับรูปแบบการเรียนรู�ของแต�ละคนท่ีไม�เหมือนกัน 

รูบิน และคณะ (Rubin et al., 2010) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือ
ศึกษาบทบาทและหน�าท่ีของผู�นําทางจริยธรรมในองค การทุนการศึกษา โดยวิธีการเชิงประจักษ ในการ
ตรวจสอบผลกระทบของการเปFนผู�นําทางจริยธรรม กลุ�มตัวอย�างเปFนผู�จัดการจาก 2 องค การอิสระ 
จํานวน 96 คน ผลการวิจัยพบว�า ผู�นําที่มีแนวโน�มทางจริยธรรมมากข้ึนท่ีจะได�รับการจัดอันดับท่ี
ดีกว�าโดยการแสดงของพวกเขาเปFนท่ีมีศักยภาพท่ีจะไปถึงตําแหน�งผู�นําอาวุโส แต�ผู�นําท่ีมีแนวโน�มทาง
จริยธรรมน�อยจะถูกมองว�าเปFนการเลื่อนตําแหน�งในระยะใกล�เทียบกับผู�ท่ีแสดงความเปFนผู�นําทาง
จริยธรรมน�อย มากไปกว�านั้นวัฒนธรรมจริยธรรมและการผลักดันเพื่อให�บรรลุผลเปFนป�จจัยบริบท
สําคัญของความสัมพันธ ระหว�างผู�นําทางจริยธรรมและเปFนผู�นํา promotability ท่ีจะมีบทบาทเปFน
ผู�นําอาวุโส 

คาทรีน�า (Katrina, 2010) ได�ศึกษาเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ  วัตถุประสงค 
เพ่ือศึกษาบทบาทการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคล โดยวิธีวิทยาชาติพันธุ วรรณา 
ผลการวิจัยพบว�า การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคลนั้น ผู�ปฏิบัติงานต�องคํานึงถึง 
รูปแบบของกลยุทธ  การเปFนพันธมิตร และความเปFนสากล ซ่ึงการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ ต�อง
เข�าใจและตระหนักถึงการเปFนหุ�นส�วนในองค การ และสร�างการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ข้ึนมา ซ่ึงการ
พัฒนาเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ นั้น  ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องพยายามที่จะสะท�อนให�เห็นถึงป�ญหา
ในทางปฏิบัติท่ีเกิดข้ึน ในขณะท่ีต�องพิจารณาบทบาทของผู�ปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากรบุคคลจึง
มีลักษณะแบบไดนามิก และมีความซับซ�อน 

แมคเมอร เรย  และคณะ (McMurray et al., 2010) ได�ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู�นํา 
วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาและสํารวจตรวจสอบผลกระทบของการเปFนผู�นํากับสภาพขององค กรพนักงาน
ทางด�านจิตวิทยาความมุ�งม่ันและคุณภาพชีวิตในศาสนาและคริสตจักรตามองค กรท่ีไม�แสวงหาผล
กําไร ความเปFนผู�นําจะถูกตรวจสอบโดยใช�การวัดท่ีจัดต้ังข้ึนรวมท้ังระดับผู�นําการเปลี่ยนแปลง (TLS) 
และความผูกพันต�อองค การ การศึกษาบริบทตามท่ีพิจารณาเห็นว�าวัฒนธรรมท่ีเปFนเอกลักษณ ของ
องค กรที่ประกอบด�วยสังคมการเมืองเศรษฐกิจเทคโนโลยีบุคลากรและแง�มุมส�วนตัว การสํารวจ
ศาสนาและคริสตจักรตามองค การท่ีไม�แสวงหาผลกําไรท่ีมีขนาดใหญ� ผลการวิจัยพบว�า ความสัมพันธ 
ในเชิงบวกระหว�างการให�คะแนนของลูกจ�างของผู�บังคับบัญชาของผู�นําการเปลี่ยนแปลงและลูกจ�าง
ขององค กร คุณภาพชีวิต ความมุ�งม่ันของพนักงาน และทุนทางจิตวิทยา การวิเคราะห เพ่ิมเติมซ่ึงการ
สํารวจผลกระทบของตัวแปรทางด�านประชากรศาสตร พบว�า พนักงานที่อายุเยอะให�ความสําคัญ
เก่ียวกับเงินทุนกว�าพนักงานท่ีอายุน�อยกว�า ผลวิจัยแสดงให�เห็นถึงการพัฒนาอย�างยั่งยืนขององค กรท่ี
หลักการของแนวทางการบริหารจัดการความรับผิดชอบต�อสังคมรูปแบบการเต�นของหัวใจของการ
ดูแลรับผิดชอบ 

เจนเน็ต (Jeannette, 2009) ได�ศึกษาเก่ียวกับหน�าท่ีของฝRายทรัพยากรบุคคล จุดประสงค 
เพ่ือศึกษาวิธีการดําเนินงานและบทบาทของฝRายทรัพยากรบุคคลกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การ ผลการวิจัยพบว�า ผู�เชี่ยวชาญด�านฝRายทรัพยากรบุคคลกําลังด้ินรนเพ่ือให�ผู�บริหารระดับสูง 
และเพื่อนร�วมงานได�ตระหนักถึงคุณค�าของการดําเนินงาน และความคิดริเริ่ม ดังนั้นจึงเปFนเรื่องท่ี



53 

สําคัญมากข้ึน เพ่ือแสดงให�เห็นหน�าท่ีของการบริหารทรัพยากรบุคคล และเปFนข้ันตอนแรกในการ
แสดงให�เห็นถึงความคุ�มค�า คือการกําหนดและชี้แจงบทบาท และความคาดหวังบทบาทของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองค การ ผลการวิจัยแสดงให�เห็นถึงวิธีการที่องค การจะได�เห็นภาพท่ีชัดเจนของ
บทบาทท่ีได�รับการดําเนินการ หรือการรับรู�ที่ดําเนินการโดยฟ�งก ชั่นของทรัพยากรบุคคล โดยใช�
รูปแบบของอูลริช  

คาลโซเวน (Kalshoven, 2009) ได�ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
ป�จจัยท่ีเปFนสื่อกลางส�งผลกระทบต�อพฤติกรรมของผู�นําทางจริยธรรมเก่ียวกับประสิทธิภาพผู�นําทาง
จริยธรรม โดยต้ังสมมติฐานว�า การเปFนแบบอย�างและความไว�วางใจเปFนสื่อกลางความสัมพันธ ระหว�าง
พฤติกรรมผู�นําทางจริยธรรมและประสิทธิผลผู�นําการรับรู� การทดสอบในการวิจัยข�อมูลกับพนักงาน 
244 คน ผลการวิจัยพบว�า มีความสัมพันธ ระหว�างพฤติกรรมผู�นําโดยรวมจริยธรรมและประสิทธิผล
ผู�นําเปFนสื่อกลางโดยการเปFนแบบอย�าง และความไว�วางใจ สําหรับมิติท่ีแยกจากกันของการเปFนผู�นํา
ทางจริยธรรมเราพบไกล�เกลี่ยเต็มรูปแบบโดยการเปFนแบบอย�าง และความไว�วางใจสําหรับ
ความสัมพันธ ระหว�างความเปFนธรรมและมีประสิทธิภาพและการไกล�เกลี่ยบางส�วนสําหรับ
ความสัมพันธ ระหว�างการชี้แจงบทบาทและประสิทธิผลผู�นํา คาดว�าจะเปFนความสัมพันธ ระหว�างการ
แบ�งป�นอํานาจและประสิทธิผลผู�นําไม�ได�อย�างมีนัยสําคัญ 

น�อคซ  และ กรัว (Knox and Gruar, 2007) ได�ศึกษาเกี่ยวกับองค การไม�แสวงหา      
ผลกําไร  วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการดําเนินงานและแนวคิดขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ผลการวิจัย
พบว�าองค การไม�แสวงหาผลกําไรมีความท�าทายท่ีซับซ�อน การจัดการความสัมพันธ ของผู�มีส�วนได�ส�วนเสีย 
โดยเฉพาะอย�างยิ่ง ในช�วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล�อม ถ�าผู�มีส�วนได�เสีย มีกลยุทธ การตลาด
ท่ีมีประสิทธิภาพเปFนความสัมพันธ ท่ีจะพัฒนา งานวิจัยได�นําเสนอรูปแบบท่ีผสมผสานทฤษฎี มิตเชลล  
และกรอบแนวคิดของ Coviello เก่ียวกับการตลาดร�วมสมัยในองค กรไม�แสวงหาผลกําไรชั้นนําใน
สหกรณ ของสหราชอาณาจักร วิธีการ สอบถามรายละเอียดเพ่ิมเติม ท่ีใช�ในการสํารวจ ความสัมพันธ 
ของผู�มีส�วนได�เสียท่ีมีการตลาดท่ีโดดเด�น และรับรู�เก่ียวกับกลยุทธ การตลาดขององค กรท่ีแตกต�างกัน 
การแก�ป�ญหาความแตกต�างเหล�านี้สําหรับการพัฒนาทางเลือกในการใช�กลยุทธ การตลาดสําหรับ
อนาคต 
 ลีเน็ต (Lynette, 2007) ได�ศึกษาเก่ียวกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  วัตถุประสงค เพ่ือ
ศึกษาและอธิบายการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ตามแนวคิดของอูลริช ผลการวิจัยพบว�า การปฏิรูป
ภาครัฐและการตรวจสอบประสิทธิภาพการทํางานภายนอก หมายถึงบทบาทการบริหารทรัพยากร
บุคคล ในการปกครองท�องถ่ินในสหราชอาณาจักร การบริหารจัดการองค การเปFนหน�าท่ีหนึ่งของฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงฝRายทรัพยากรบุคคลจะทํางานด�านเดียวไม�ได� แต�จําเปMนต�องทํางานหลายด�าน 
และต�องเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ตามแนวคิดของอูลริช ซ่ึงจะเปFนการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญในบทบาท
ของฝRายทรัพยากรบุคคล และการให�ปฏิบัติงานของฝRายทรัพยากรบุคคล มากไปกว�านั้น               
การเปลี่ยนแปลงยังขับเคลื่อนโดยการแสวงหาความมีประสิทธิภาพและการตัดค�าใช�จ�าย อาจ
ส�งผลกระทบต�อความสามารถในการทํางานที่จะตอบสนอง บทบาทของการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน 
อูลริช ระบุว�าสิ่งสําคัญท่ีจะทําให�ผลงานเชิงกลยุทธ  ทีมีคุณค�าความกังวลท่ีปรากฏออกมาจัดการกับ
ความตึงเครียด และเปFนประเด็นขัดแย�งในองค กร กรณีศึกษาชี้ให�เห็นว�า การเปลี่ยนแปลงท้ังการวางแผน 
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และท่ีเกิดข้ึนจริงกับบทบาทของฝRายทรัพยากรบุคคล และการบริการท่ีจะส�งผลกระทบต�อความสามารถ
ในการทํางานท่ีจะทําหน�าท่ีเปFนผู�ชนะใจพนักงาน เนื่องจากการลดแรงปะทะกับพนักงาน และบทบาท
ของฝRายทรัพยากรบุคคลกระจายตัวมากข้ึน . 

โรแนล และ เจสัน (Ronald and Jason, 2006) ได�ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู�นํา 
วัตถุประสงค เพ่ือความสัมพันธ ของผู�นํากับการเปFนสมาชิกท่ีดีในองค การ ผลการวิจัยพบว�า แม�ว�าจะมี
ผลกระทบของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปFนสมาชิกองค การ     
(OCB) แต�ก็มีรูปแบบโครงสร�างเก่ียวกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง ในการปฏิบัติงาน และ OCB ผ�าน
กลไกของลักษณะงาน แรงจูงใจภายใน และความมุ�งม่ันในเปMาหมายการวิเคราะห  เพ่ิมเติมเปzดเผยว�า
ความสัมพันธ ของ ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงอย�างมีนัยสําคัญ มากข้ึนสําหรับการติดตาม การรับรู�ท่ี 
มีคุณภาพสูง การแลกเปลี่ยนผู�นําสมาชิก 

แมททิว (Matthew, 2006) ได�ศึกษาเก่ียวกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  วัตถุประสงค 
เพ่ือศึกษาองค ประกอบและรูปแบบการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ผลการวิจัยพบว�า เพ่ือให�แน�ใจว�า
ทรัพยากรบุคคลเปFนเชิงรุก สนับสนุนเปMาหมายทางธุรกิจของท้ังสองกลยุทธ ท่ีสําคัญ 1. ประสบการณ 
พนักงานที่เพิ่มขึ้นและปรับปรุงความผูกพันของพนักงาน และ 2. การเปลี่ยนแปลงฝRายทรัพยากร
บุคคล เปFน high-value ท่ีรูปแบบการดําเนินต�นทุนตํ่า และองค ประกอบการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
ประกอบด�วย การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง การเปFนผู�เชี่ยวชาญงาน
บริหาร และการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน แต�ละองค ประกอบมีความสัมพันธ ซ่ึงกันและกัน ดังนั้น 
ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องรับบทบาทการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ตามแนวคิดของอูลริช ซ่ึงก�อให�เกิด
องค การท่ีสุขภาพดีและยั่งยืน 

แคทเทอรีน (Catherine, 2006)  ได�ศึกษาเก่ียวกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  วัตถุประสงค 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ ระหว�างการบริหารงานทรัพยากรบุคคล กับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
กลุ�มตัวอย�างคือ บริษัทไมโครซอฟท  ผลการวิจัยพบว�า ไมโครซอฟท ได�สร�างสภาพแวดล�อมของความ
ไว�วางใจ และความยืดหยุ�นซ่ึงกระตุ�นให�พนักงานของบริษัทท่ีจะขับเคลื่อนบริษัทในอนาคตด�วยความ
มุ�งม่ันสูงสุด แคเธอรีนเปFนท่ีปรึกษาด�านทรัพยากรบุคคล และธุรกิจหุ�นส�วนท่ีไมโครซอฟท  อธิบาย
วิธีการท่ีองค กรอํานวยความสะดวกในระดับของการมีส�วนร�วมและรักษามันความสามารถของ
พนักงานในการคิดนอกกรอบทรัพยากรบุคคลเปFนพันธมิตรทางธุรกิจ วัตถุประสงค  ทรัพยากรบุคคล 
คือการเปFนหุ�นส�วนทางยุทธศาสตร เพื่อการบริหารจัดการ และความเปFนผู�นําทีมเพื่อให�สามารถ
รับผิดชอบในการนํากลยุทธ โดยรวมของผู�คนชีวิต สําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีนี้หมายถึง   
การทําความเข�าใจอย�างแท�จริงธุรกิจและ วิธีท่ีสามารถจัดการท่ีดีท่ีสุด และการสนับสนุนผู�นําในการ
ทําให� ประสบความสําเร็จ สําหรับผู�บริหาร และผู�นํา หมายถึง ความไว�วางใจในความเชี่ยวชาญของ 
ทรัพยากรบุคคลของคู�ค�าเพ่ือให�ได�รับการสนับสนุนท่ีเหมาะสมท่ีจะตอบสนองวัตถุประสงค ของธุรกิจ 
เพ่ือเปFนเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพ กับการบริหารทรัพยากรบุคคลให�เครื่องมือและการสนับสนุนท่ี
จําเปFนเพ่ือให�คนท่ีจะทําให�กลยุทธ ทางธุรกิจท่ีเกิดข้ึน 
 ป\เตอร  (Peter, 2006) ได�ศึกษาเกี่ยวกับการทํางานเปFนทีมและการเปFนหุ�นส�วนทาง      
กลยุทธ  วัตถุประสงค เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารงานของฝRายทรัพยากรบุคคลและการเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การ ผลการวิจัยพบว�า การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคลเปFน
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การทํางานอย�างหนักของฝRายทรัพยากรบุคคลเพ่ือให�แน�ใจว�า ทีมงานทรัพยากรบุคคลมีส�วนในการ
สนับสนุนวิสัยทัศน  และ หลักการกลยุทธ ขององค การ การทํางานเปFนทีมสามารถมีส�วนร�วมกับธุรกิจ 
และมีการตรวจสอบให�แน�ใจ ว�าทรัพยากรบุคคลเปFนรูปแบบของธุรกิจท่ีมุ�งเน�นประสิทธิผล กระบวนการ
ทรัพยากรบุคคลภายใน จะต�องมีประสิทธิภาพและ ต�นทุนตํ่า 1) รู�ธุรกิจภายนอก คือ    ได�รับรู�ธุรกิจ 
และคําถามในเชิงพาณิชย  คําถามของฝRายทรัพยากรบุคคลถูกใช�เพ่ือให�ทุกคนเข�าร�วม ประชุม และ
พูดคุยกับพนักงาน คู�ค�าและลูกค�าเพ่ือช�วยให�องค การได�พูดด�วยความชัดเจน และเปFนผู�มีอํานาจในการ
ป�ญหาทางธุรกิจ 2) ระบุป�ญหาทางธุรกิจ คือ ดูแผนธุรกิจขององค การและพูดคุยกับ ผู�บริหาร 
เก่ียวกับวัตถุประสงค ขององค การผลกระทบของแผนและข�อเสนอ โดยเฉพาะอย�างยิ่ง สิ่งท่ีมีแนวโน�ม
ท่ีจะไปอย�างผิดปกติ และโอกาสท่ีแผนอาจจะพลาด แนะนําวิธีการท่ีฝRายทรัพยากรบุคคล จะสามารถ
หาข�อผิดพลาด หรือความคิดใดๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการนี้ 
 บราว น และ คณะ (Brown et al., 2005) ได�ศึกษาเก่ียวกับผู�นําจริยธรรมในองค การ 
วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาทฤษฎีพ้ืนฐานและบทบาทของผู�นําทางจริยธรรม ผลการวิจัยพบว�า ผู�นําควร
จะเปFนท่ีปรึกษาสําคัญท่ีให�คําแนะนําทางด�านจริยธรรมแก�พนักงาน แต�การวิจัยเชิงประจักษ มุ�งเน�นไป
ท่ีมิติทางจริยธรรมของการเปFนผู�นํา งานวิจัยได�เสนอทฤษฎีการเรียนรู�ทางสังคมเปFนทฤษฎีพื้นฐาน
สําหรับการทําความเข�าใจความเปFนผู�นําทางจริยธรรมและมีความหมายท่ีเปFนส�วนประกอบของการ
สร�างความเปFนผู�นําทางจริยธรรม ในเจ็ดศึกษาประสานเราจะตรวจสอบความมีชีวิตและความสําคัญ
ของการสร�างนี้ เราพัฒนาและทดสอบเครื่องมือใหม�ในการวัดความเปFนผู�นําทางจริยธรรมตรวจสอบ
การเชื่อมต�อท่ีนําเสนอความเปFนผู�นําทางจริยธรรมกับโครงสร�างอ่ืน ๆ ในเครือข�าย nomological 
และแสดงให�เห็นถึงความถูกต�องของการทํานายผลการทํางานของพนักงานท่ีสําคัญ โดยเฉพาะการ
เปFนผู�นําทางจริยธรรมท่ีเก่ียวข�องกับพฤติกรรมการพิจารณาความซ่ือสัตย สุจริตไว�วางใจในการเปFน
ผู�นําความเปFนธรรมปฏิสัมพันธ , สังสรรค ภาวะผู�นําบารมี (วัดจากมิติท่ีมีอิทธิพลต�ออุดมคติของการ
เปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง) และการกํากับดูแลท่ีไม�เหมาะสม แต�ไม�วิทยุใด ๆ เหล�านี้ สุดท�ายเปFนผู�นํา
ทางจริยธรรมคาดการณ ผลลัพธ ท่ีมีประสิทธิภาพเช�นการรับรู�ของผู�นําพึงพอใจในงานติดตามและการ
อุทิศตนและความต้ังใจของพวกเขาเพ่ือรายงานป�ญหาการบริหารจัดการ 

เซน (Sen, 2005) ได�ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู�นํา วัตถุประสงค เพื่อศึกษาภาวะผู�นําเชิง
จริยธรรมและคุณธรรมของผู�นําส�งผลต�อการบริหารงานในองค การ ผลการวิจัยพบว�าคุณธรรมเปFน
ป�จจัยสําคัญในการเปFนผู�นําในองค การ ซ่ึงการเปFนผู�นําในองค การอาจจะมีรูปแบบที่แตกต�างกันไป
เพ่ือให�เข�ากับองค การ ทุกองค การควรเปลี่ยนรูปแบบการเปFนผู�นําให�เหมาะสมกับองค การเพ่ือให�มี
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน  เช�นผู�นําการเปลี่ยนแปลง ความสําคัญของการมีคุณธรรมสําหรับผู�นํา
มีความชัดเจนในแง�ของผลกระทบถึงการกระทําของตัวผู�นําหรือกับคนอื่น ๆ ความเที่ยงตรงของ
หลักการทางศีลธรรมสากลเปFนพ้ืนฐานท่ีถูกต�องของความเข�าใจของการเปFนผู�นําทางศีลธรรม      
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงจากบทความนี้แสดงให�เห็นว�า คุณธรรมเปFนส�วนประกอบท่ีจําเปFนของการ
เปFนผู�นําและการใช�เหตุผลเชิงจริยธรรมเปFนองค ประกอบสําคัญของผู�นําทางศีลธรรม 

เอ็ดเวิร ด (Edward, 2005) ได�ศึกษาเก่ียวกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  วัตถุประสงค 
เพ่ือวิเคราะห บทบาทของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคล ผลการวิจัยพบว�า 
หน�าท่ีการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความจําเปFนท่ีต�องมีการเปลี่ยนแปลง ฝRายทรัพยากรบุคคลควรจะ
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เพ่ิมมูลค�าขององค การมากข้ึนและมีวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะทําเช�นนี้คือ การเปFนหุ�นส�วนทางธุรกิจ การบริหารงาน
ท่ีจะการเพ่ิมมูลค�าผ�านการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยตรงจากผลการดําเนินงานของธุรกิจ นอกจากนี้
ฝRายทรัพยากรบุคคลสามารถจัดการ ให�ความช�วยเหลือกับการจัดการการเปลี่ยนแปลงได�อย�างมี
ประสิทธิภาพ ฝRายทรัพยากรบุคคลถือเปFนธุรกิจ ดังนั้นสิ่งที่ ฝRายทรัพยากรบุคคลควรหาวิธีท่ีมี
ประสิทธิภาพเพ่ือวิเคราะห องค การ การทํางานของฝRายทรัพยากรบุคคล  คือ การคิดหาวิธีการท่ีจะทําให�
องค การสามารถแข�งขันกับคู�ต�อสู�ได� โดยการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การเพ่ือกําหนดหรือสร�าง
กลยุทธ  พันธมิตรเชิงกลยุทธ  คือ ศักยภาพท่ีจะเพ่ิมความคุ�มค�า  อย�างรวดเร็วเพราะความสําคัญของ
การเจริญเติบโตความสําคัญของทุนมนุษย   โดยท่ัวไปรวมเข�ากับกลยุทธ ทางธุรกิจ และการวิเคราะห 
เชิงกลยุทธ และการเตรียมความพร�อมการดําเนินกลยุทธ   

กูเล็ท และ แฟรงค  (Goulet and Frank, 2002) ได�ศึกษาเก่ียวกับความผูกพันต�อ
องค การของพนักงาน จุดประสงค เพ่ือศึกษาบทบาทและความผูกพันของบุคลากรต�อองค การสามภาคส�วน 
คือภาครัฐ ภาคเอกชน และองค การไม�แสวงหาผลกําไร การศึกษาใช�ตัวอย�าง 228 คนในภาครัฐ 
ภาคเอกชน และองค การไม�แสวงหาผลกําไร ผลการวิจัยพบว�าคนงานท่ีแสวงหาผลกําไรมีความมุ�งม่ัน
เพ่ือองค การมากท่ีสุด ตามด�วยพนักงานขององค การไม�แสวงหากําไร และพนักงานภาครัฐ ตามลําดับ 
และวิธีการดําเนินการขององค การไม�แสวงหาผลกําไร เปFนการนําวิธีการดําเนินการของภาครัฐและ
ภาคเอกชนมาผสมผสานกัน โดยองค การไม�แสวงหาผลกําไรพยายามช�วยเหลือภาครัฐ ในกรณีท่ี
ภาครัฐไม�สามารถตอบโจทย ของสังคมได� องค การไม�แสวงหาผลกําไรจึงเข�ามามีบทบาทช�วยเหลือ
สังคม แต�อย�างไรก็ตามองค การไม�แสวงหาผลกําไรจะมีโครงสร�างองค การท่ีไม�แน�นอน โดยส�วนใหญ�จะ
เปFนองค การขนาดเล็ก บุคลากรขาดการพัฒนาท่ีเหมาะสม   

เวเนสซ�า เกียนนอส (Vanessa Giannos, 2002) ได�ศึกษาเก่ียวกับการจัดการความรู� 
วัตถุประสงค เพ่ือความหมายและองค ประกอบของการจัดการความรู� โดยศึกษาจากผู�ปฏิบัติงานด�าน 
ฝRายทรัพยากรบุคคลจํานวนมาก ผลการวิจัยพบว�า การจัดการความรู�หมายถึง การทําให�แน�ใจว�า สิ่งท่ี
เกิดการเรียนรู�นั้นได�ถูกแบ�งป�นไปกับผู�อ่ืนภายในองค การ การทําให�แน�ใจว�า ข�อมูลสารสนเทศต�างๆท่ี
พนักงานต�องการเพ่ือท่ีจะตัดสินใจอย�างมีประสิทธิผล สามารถหาได�อย�างรวดเร็วและง�ายดาย หรือ 
การทําให�แน�ใจว�าองค ความรู�ที่มีอยู�ในองค การสามารถเข�าถึงได�อย�างเต็มที่ โดยการทําให�เกิด
สิ่งแวดล�อมท่ีเหมาะสม วัฒนธรรม โครงสร�าง และกระบวนการ ท่ีกระตุ�นส�งเสริมให�เกิดการแบ�งป�น
องค ความรู�กันในทุกระดับขององค การ ซ่ึงสามารถสรุปประเด็นได�ว�า การจัดการความรู�เก่ียวข�องกับ 
1. การเรียนรู� 2. การแบ�งป�น 3. การทําให�บุคคลท่ีเหมาะสมอยู�ถูกท่ี 4. การตัดสินใจอย�างมีประสิทธิภาพ 
5. การสร�างสรรค  6. การทํางานของพนักงานง�ายข้ึน 7. การสร�างธุรกิจใหม� และคุณค�าใหม�ทางธุรกิจ 

คานุโก (Kanungo, 2001) ได�ศึกษาเก่ียวกับผู�นําทางจริยธรรม วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ ระหว�างภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงกับคุณธรรม ผลการวิจัยพบว�าภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงท่ีแท�จริงจะต�องข้ึนอยู�บนพ้ืนฐานคุณธรรม พฤติกรรมภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงแลผู�นํา
แลกเปลี่ยนจะถูกตัดสินให�มีจริยธรรมข้ึนอยู�กับความแตกต�างกันระหว�าแรงจูงใจและการต้ังสมมติฐาน 
แรงจูงใจและสมมติฐานอย�างมีเหตุผลทางจริยธรรมเพ่ือทําความเข�าใจพฤติกรรมของผู�นําท้ังสอง
ประเภท คือ ผู�นําการเปลี่ยนแปลงที่มีวิสัยทัศน และศีลธรรมแรงจูงใจเห็นแก�เหตุผลในมุมมอง
จริยธรรมท่ีเปFนพ้ืนฐานของสัญชาติญาณมนุษย  (Deontological) ในทางกลับกันผู�นําแลกเปลี่ยนท่ีมี
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วิสัยทัศน ละอองและแรงจูงใจเห็นแก�ผู�อ่ืนร�วมกันมีเหตุผลในมุมมองจริยธรรมในด�านความคิดส�วนลึก
ในจิตใจ (teleological) 
 บาเนอจี และ คริสนัน (Banerji and Krishnan, 2000) ได�ศึกษาเก่ียวกับผู�นําทาง
จริยธรรม วัตุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธ ระหว�างป�จจัยสี่ของการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง ความ
เปFนผู�นําสร�างแรงบันดาลใจการกระตุ�นทางป�ญญาและการพิจารณาเปFนรายบุคคล และการวิเคราะห 
พฤติกรรมท่ีผิดจรรยาบรรณของผู�นํา เช�น การติดสินบน การบิดเบือนความเปFนจริงเพ่ือประโยชน 
ส�วนบุคคลและการเล�นพรรคเล�นพวก โดยใช�กลุ�มตัวอย�างจํานวน 100 คู� เปFนผู�จัดการและ
ผู�ใต�บังคับบัญชาจาก 4 องค การข�ามชาติในอินเดีย ผลการวิจัยพบว�า ผู�นําท่ีสร�างแรงบันดาลใจในเชิง
ลบท่ีเก่ียวข�องกับการต้ังค�าของผู�นําสําหรับการติดสินบนและการเล�นพรรคเล�นพวกและกระตุ�นทาง
ป�ญญาท่ีเก่ียวข�องในทางลบต�อการต้ังค�าสําหรับการติดสินบน ความสามารถพิเศษและการพิจารณา
เปFนรายบุคคลท่ีไม�เกี่ยวข�องกับการตั้งค�าทางจริยธรรมของผู�นํา ความตั้งใจของผู�ติดตาม ท่ีจะใส�
ในความพิเศษยังเปFน   เชิงลบท่ีเก่ียวข�องกับการต้ังค�าของผู�นําสําหรับการติดสินบนและการเล�นพรรค
เล�นพวก ผลการทดลองยังชี้ให�เห็นว�าวัฒนธรรมองค การอาจปานกลางความสัมพันธ ระหว�างภาวะผู�นํา
การเปลี่ยนแปลงและจริยธรรม 
 เบอร นาท และ พอล (Bernard and Paul, 1999) ได�ศึกษาเก่ียวกับคุณธรรมของการ
เปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง วัตถุประสงค เพื่อศึกษาทฤษฎีฐานรากเกี่ยวกับการพัฒนาองค การ 
ผลการวิจัยพบว�า ฝRายทรัพยากรต�องมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทของตัวเองอย�างจริงจังเพ่ือเปFนผู�นํา
การเปลี่ยนแปลง ซ่ึงผู�นําการเปลี่ยนแปลงนั้นต�องมีพ้ืนฐานทางศีลธรรมด�วย 3 องค ประกอบของการ
เปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลงท่ีแท�จริงคือ 1) คุณธรรมของผู�นํา 2) ค�านิยมทางจริยธรรมท่ีฝ�งอยู�ในผู�นํา 
และ 3) ความมีคุณธรรมของกระบวนการของการเลือกจริยธรรมทางสังคมและการดําเนินการในการ
ท่ีผู�นําและผู�ตามที่มีส�วนร�วม การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีการเชื่อมโยงกับเรื่องคุณธรรมและ
ศีลธรรมอย�างมาก ซ่ึงมีลักษณะเก่ียวข�องเช�นเดียวกับเรื่องเสรีภาพของชาติตะวันตก ซ่ึงคุณธรรมและ
จริยธรรมของผู�นําการเปลี่ยนแปลงจะเปFนการสร�างรากฐานเชิงกลยุทธ และคุณธรรมของผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงท่ีแท�จริง 
 จากวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องท้ังหมดท่ีผู�วิจัยได�ทบทวนและศึกษาไว�ดังท่ีนําเสนอมาข�างต�น 
ผู�วิจัยได�นํามาสรุปเปFนแนวทางนําวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องมาใช�ประโยชน ในงานวิจัยนี้ 
ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3 สรุปแนวทางการศึกษาและใช�ประโยชน จากงานวิจัยและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�อง 
 

ประเด็นท่ีเก่ียวข�องกับเอกสาร 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข�อง 

แนวทางการศึกษาและใช�ประโยชน  

สนับสนุนความสําคัญ
และป�ญหาของการวิจัย 

พัฒนากรอบแนวคิดใน
การวิจัย 

การสร�างเครื่องมือ 
การวิจัย 

ใช�เปFนแบบแผนในการ
วิเคราะห ข�อมูล 

สนับสนุนการอภิปราย
ผลการวิจัย 

1. แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบและ
กระบวนการการบริหารงานบุคคล  � � � - - 

2. แนวคิดเก่ียวกับองค การไม�
แสวงหาผลกําไร � � � � 

 
� 
 

3. แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของ 
 ฝRายทรัพยากรบุคคลยุคใหม� � � � � � 

4. แนวคิดเก่ียวกับหุ�นส�วนทาง    
กลยุทธ  � � � � � 

5. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู�นํา � � � � � 

6. แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  � � � � � 

 
 จากตารางท่ี 3 ผู�วิจัยสามารถสรุปแนวทางการศึกษาและใช�ประโยชน จากงานวิจัยและ
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องดังนี้ 1) แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบและกระบวนการ
การบริหารงานบุคคล 2) แนวคิดเก่ียวกับองค การไม�แสวงหาผลกําไร 3) แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของ
ฝRายทรัพยากรบุคคลยุคใหม� 4) แนวคิดเก่ียวกับหุ�นส�วนทางกลยุทธ  5) แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู�นํา 
6) แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพ่ือนํามาใช�ในการสนับสนุนความสําคัญและป�ญหา 
พัฒนากรอบแนวคิด พัฒนาเครื่องมือ วิเคราะห ข�อมูล และอภิปรายผลในการพัฒนารูปแบบการ
เสริมสร�างศักยภาพระบบมาตรฐานบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไร  
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการเสริมสร�างศักยภาพระบบบริหารงานบุคคลมุ�งสู�
ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร” มีวัตถุประสงค เพื่อการศึกษา
ความสัมพันธ ขององค ประกอบทางกลยุทธ ท่ีจะนําไปสู�การส�งเสริมศักยภาพระบบบริหารงานบุคคล
และพัฒนาองค ประกอบทางกลยุทธ การเสริมสร�างศักยภาพระบบบริหารงานบุคคลด�วยเทคนิคการ
วิจัยอนาคตเพ่ือพัฒนารูปแบบการเสริมสร�างศักยภาพระบบบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ซ่ึงเปFนการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research) โดย
ใช�องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก เปFนหน�วยวิเคราะห  (Unit Of Analysis) ประกอบด�วยข้ันตอน
การดําเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย เพ่ือให�ได�คําตอบงานวิจัยถึงความสัมพันธ ขององค ประกอบทาง
ยุทธ ศาสตร ใดบ�างท่ีจะนําไปสู�การบริหารงานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหา    ผลกําไรนั้นจะใช�กลยุทธ 
อะไร ซ่ึงผู�วิจัยได�กําหนดข้ันตอนในการวิจัย โดยมีการวิจัยแบ�งออกเปFน  3 ข้ันตอนดังนี้ 
  
1. ข้ันตอนท่ี 1 วิจัยเอกสาร (Documentary Research)  
 วิจัยเอกสารเพ่ือสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�
ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  โดยวิจัยเอกสารนั้นเ กี่ยวข�องกับแนวคิดการหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
แนวคิดการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง แนวคิดการเปFนผู�ชํานาญงานบริหาร แนวคิดการเปFนผู�ชนะใจ
พนักงาน แนวคิดภาวะผู�นํา แนวคิดทีมงาน แนวคิดความคิดสร�างสรรค  แนวคิดการสื่อสาร แนวคิด
การแก�ป�ญหา แนวคิดการเรียนรู�   อยู�เสมอ แนวคิดการวิสัยทัศน  แนวคิดการบริหารคน แนวคิดการ
เข�าใจองค การ แนวคิดการจูงใจ และแนวคิดจริยธรรม ซ่ึงมีแนวทางการดําเนินการโดยใช�วิธีการสรุป
ประเด็นแบบนิรนัย (Deductive Approach) ดังนี้ 
 ผู�วิจัยได�ศึกษาการวิจัยเอกสารอย�างมีระบบแบบมีโครงสร�าง (Systematic Documentary 
Research) จากหนังสือ บทความ งานวิจัยต�างๆท่ีมีความเก่ียวข�องกับงานวิจัยนี้ (Scott, 1990) เพ่ือ
นํามาสังเคราะห ตัวแปรของการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยผู�วิจัยได�นําเอกสารท่ีเก่ียวข�องจํานวน 400 ฉบับมา
ศึกษา และนําข�อมูลท่ีได�มาจัดกระทําในรูปแบบนิรนัย (Deductive approach) กล�าวคือ การคัดเลือก
เอกสารสําหรับใช�ในงานวิจัยนี้ เพื่อหาความเชื่อมโยงขององค ประกอบท้ัง 4 องค ประกอบ ซ่ึง
ประกอบด�วย การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง การเปFนผู�เชี่ยวชาญงาน
บริหาร และการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน จากนั้นนําแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องดังนี้ แนวคิด
เก่ียวกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  แนวคิดเก่ียวกับการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง แนวคิดเก่ียวกับ
การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และแนวคิดเก่ียวกับการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน เพ่ือมาการวิเคราะห  
และจัดกลุ�มทฤษฎีและแนวคิดที่มีความเหมือน ใกล�เคียง และมีความสัมพันธ กันให�อยู�ในกลุ�ม
เดียวกัน เพ่ือนําไปวิเคราะห และสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�
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ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  จากนั้นสังเคราะห องค ประกอบจากการทบทวนวรรณกรรมโดยการใช�
ตารางสังเคราะห องค ประกอบ และสังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือข�าย (Pajek) เพ่ือวิเคราะห 
เครือข�ายทางสังคมหาความเชื่อมโยงและความสัมพันธ ของสังคมโดยใช�โปรแกรม Pajek ในการ
วิเคราะห ข�อมูล 
 
 

 
 

ภาพท่ี 5 แสดงข้ันตอนการดําเนินงาน (Flow Chart) ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการส�งเสริม
ศักยภาพระบบการบริหารงานบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหา
ผลกําไร 

 
 จากภาพที่ 5 เปFนการแสดงขั้นตอนที่ 1 ผู�วิจัยเริ่มงานวิจัยโดยใช�วิธีการวิจัยเอกสาร 
(Documentary Research) เพื่อหาองค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  จากเอกสาร 
หนังสือ ตํารา และ Internet เพื่อสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการเสริมสร�างศักยภาพระบบ
บริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  จากนั้นผู�วิจัยใช�วิธีวิจัยวิเคราะห เครื่องข�ายทาง

วิเคราะห เอกสาร 

จัดกลุ�มทฤษฎี 

การวิจัยเอกสาร 

สังเคราะห จัดกลุ�มทฤษฎี  
แบบเครือค�าย Pajek 

 

เริ่มต�น 

D1: ตารางแสดงความสัมพันธ ของ 
องค ประกอบทางกลยุทธ  

สิ้นสุด 
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สังคม (Pajek) เพ่ือให�ได�ตารางแสดงความสัมพันธ ขององค ประกอบของความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
และได�แนวคําถามเพ่ือท่ีจะนําไปใช�ในการวิจัยเชิงคุณภาพในข้ันตอนถัดไป 
 
2. ข้ันตอนท่ี 2 พัฒนารูปแบบการเสริมสรAางศักยภาพระบบบริหารงานบุคคลมุ0งสู0ความเป�นหุAนส0วน
ทางกลยุทธ!ขององค!การไม0แสวงหาผลกําไร โดยใชAเทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic 
Delphi Futures Research: EDFR) 
 เนื่องจากการวิจัยนี้ ผู�วิจัยใช�เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic Delphi 
Futures Research: EDFR) ในการเก็บข�อมูล โดย Macmillan ได�ศึกษาและเสนอผลการวิจัย
เก่ียวกับจํานวนผู�เชี่ยวชาญในการวิจัยแบบอนาคต ว�าควรใช�จํานวนเท�าใดจึงจะเหมาะสม พบว�าหาก
จํานวนผู�เชี่ยวชาญมีจํานวน 17 คนข้ึนไป จะมีการคลาดเลื่อนท่ีน�อยมาก (Error) และจะเริ่มคงท่ี คือ 
0.02  ดังนั้นผู�วิจัยจึงใช�ผลการศึกษาของ Thomas T. Macmillan เปFนแนวทางในการกําหนดจํานวน
ผู�เชี่ยวชาญโดยกําหนดผู�เชี่ยวชาญในการวิจัยนี้จํานวน 17 คน ซ่ึงเปFนนักวิชาการผู�ทรงคุณวุฒิด�านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย  ผู �บริหารหรือ ผู�จัดการฝRายทรัพยากรองค การไม�แสวงหาผลกําไร และ
เจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ท่ีเก่ียวข�องกับประเด็นป�ญหาท่ีกําลัง
ศึกษาวิจัย เพ่ือความถูกต�อง แม�นยําของข�อมูล (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2553)  

 
ตารางท่ี  4  แสดงการลดลงของความคลาดเคลื่อน 

จํานวนผู�เชี่ยวชาญ ค�าความคลาดเลื่อน ค�าความคลาดเคลื่อนลดลง 
1 - 5 
5 - 9 
9 - 13 
13 - 17 
17 - 21 
21 - 25 
25 - 29 

1.20 - 0.70 
0.70 - 0.58 
0.58 - 0.54 
0.54 - 0.50 
0.50 - 0.48 
0.48 - 0.46 
0.46 - 0.44 

0.5 
0.12 
0.04 
0.04 
0.02 
0.02 
0.02 

ท่ีมา: จุมพล พูลภัทรชีวิน, “เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR,” รวมบทความท่ีเก่ียวกับการวิจัย
ทางการศึกษา 38, 3 (2553): 62-76. 
  
 

 จากตารางที่ 4 แสดงถึงจํานวนที่เหมาะสมและน�าเชื่อถือ และมีค�าความเชื่อม่ันท่ี
ปลอดภัย โดยจํานวนผู�เชี่ยวชาญควรมีอย�างน�อย 17 คน เพ่ือให�ค�าความคลาดเคลื่อนลดลง (จุมพล 
พูลภัทรชีวิน, 2548) สอดคล�องกับแนวคิดของโทมัส ที แมคมิลแลน (Thomas T. Macmillan, 
1971) ท่ีมีข�อเสนอว�า หากผู�เชี่ยวชาญมีจํานวนต้ังแต� 17 คนเปFนต�นไป เปFนระดับท่ีให�ผลของอัตรา
การลดลงของค�าคลาดเคลื่อน (Error) น�อยท่ีสุด และคงท่ีท่ีระดับ 0.02 
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 เตรียมผูAใหAขAอมูลหลัก  
 ในการวิจัยนี้ การเตรียมผู�ให�ข�อมูลหลักหรือผู�เชี่ยวชาญมีความสําคัญและจําเปFนอย�างยิ่ง 
สําหรับการดําเนินการของผู�วิจัยนั้น ผู�วิจัยใช�วิธีการติดต�อผู�เชี่ยวชาญแต�ละท�านในเบ้ืองต�นเปFนการ
ส�วนตัว เพ่ือขอความอนุเคราะห ในการมาเปFนผู�เชี่ยวชาญในงานวิจัย โดยดําเนินการจัดส�งประเด็น
สําคัญของงานวิจัย ได�แก� เค�าโครงวิทยานิพนธ  รวมถึงข�อมูลท่ีเก่ียวข�องกับประเด็นงานวิจัยท่ีศึกษา 
และแนวคําถามสัมภาษณ  ให�ผู�เชี่ยวชาญได�รับทราบถึงความเปFนมาของการศึกษาวิจัยนี้ ตลอดจน
วัตถุประสงค ของงานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีจุดมุ�งหมายของการวิจัย ข้ันตอนการวิจัย ระยะเวลาท่ีใช�
โดยประมาณและประโยชน ของการวิจัยเพ่ือให�ผู�เชี่ยวชาญได�ศึกษาประเด็นของการวิจัย การวางแผน 
และการเตรียมข�อมูล ประกอบการให�สัมภาษณ  โดยเน�นถึงความจําเปFนและความสําคัญของความ
คิดเห็นของผู�เชี่ยวชาญเปFนสําคัญ เมื่อได�รับการยืนยันตอบรับจากผู�เชี่ยวชาญแล�ว ผู�วิจัยจะได�
ดําเนินการนัดวันและเวลา เพ่ือสัมภาษณ ต�อไป 
 ผู�วิจัยได�แบ�งกลุ�มผู�เชี่ยวชาญท่ีให�ข�อมูลหลักออกเปFน 3 กลุ�ม โดยมีผู�ทรงคุณวุฒิท่ี
เชี่ยวชาญและกําหนดคุณสมบัติของผู�ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
 1. กลุ�ม 1 นักวิชาการผู�ทรงคุณวุฒิด�านการจัดการทรัพยากรมนุษย   
 2. กลุ�ม 2 ผู�บริหาร หรือ ผู�จัดการฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 3. กลุ�ม 3 พนักงาน หรือเจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลองค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 2.1 EDFR รอบท่ี 1 สัมภาษณ!เชิงลึก เพ่ือใหAไดAร0างกลยุทธ! 
  แนวทางการสัมภาษณ! หรือ EDFR รอบท่ี 1  
  แนวทางการสัมภาษณ  หรือ EDFR รอบท่ี 1 คือประเด็นคําถามในการสัมภาษณ 
ทัศนะคติเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยประเด็นดังกล�าวได�พัฒนามาจากกรอบทฤษฎีท่ีได�ทบทวนวรรณกรรม
ในบทท่ี 2 ขณะสัมภาษณ เชิงลึก ผู�วิจัยจดบันทึกทัศนะคติและความคิดเห็นของผู�เชี่ยวชาญ รวมไปถึง
ประเด็นสําคัญเก่ียวกับความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  เพ่ือสรุปประเด็นในแต�ละด�าน 
  เก็บรวบรวมขAอมูล  
  ผู�วิจัยใช�เครื่องมือในการวิจัยและเก็บข�อมูล 3 วิธีการ คือ 1) การสนทนา โดยการ
สัมภาษณ เชิงลึกและการสังเกตแบบมีส�วนร�วม ประกอบด�วย ผู�ทําหน�าท่ีการสนทนา (Moderator) 
และการจดบันทึก (note taker) 2) การสังเกตและจดบันทึก (Observation and Field note) 
ผู�วิจัยเข�าไปศึกษาข�อมูลด�วยการสังเกต โดยเลือกใช�วิธีการสังเกตแบบมีส�วนร�วม โดยผู�วิจัยได�รับการ
อนุญาตให�บันทึกเสียงการสนทนาด�วยเครื่องบันทึกเสียง เครื่องบันทึกภาพ บันทึกประเด็นสําคัญ
ระหว�างการสนทนา 3) การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข�องกับการพัฒนารูปแบบการเสริมสร�าง
ศักยภาพระบบบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
และเปFนประโยชน ต�อการวิจัย 
  จัดทําและการวิเคราะห!ขAอมูล 
  การจัดกระทํากับข�อมูลในการวิจัย เริ่มต�นด�วยการถอดการบันทึกเสียงการสัมภาษณ 
จากผู�เชี่ยวชาญ จากเครื่องบันทึกเสียง ออกมาในรูปข�อความโดยบันทึกลงในไฟล คอมพิวเตอร แบบคํา
ต�อคํา (Verbatim) ผู�วิจัยอ�านข�อมูลท้ังหมด และศึกษาข�อมูลและวิเคราะห ข�อมูลตาม วัตถุประสงค ท่ี
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กําหนดไว� เพ่ือความสะดวกในการจัดการข�อมูล โดยมีข้ันตอน 3 ข้ัน คือ 1) การเปzดรหัส (Open 
Coding) เปFนการนําข�อมูลมาแยกเปFนหมวดและหมวดย�อย 2) การหาแก�นของรหัส (Axial Coding) 
เปFนการกําหนดปรากฏการณ หลักจากหมวดใดหมวดหนึ่ง พร�อมกับพิจารณาความสัมพันธ  3) การ
เลือกรหัส (Selective Coding) เปFนการจัดหมวดหมู�ต�างๆ และนําหมวดหมู�ท่ีได�มาสร�างการอธิบาย
ปรากฏการณ  
 2.2 EDFR รอบที่ 2 ขั้นตอนสรAางแบบสอบถามความเห็นของผูAเช่ียวชาญในการ
สัมภาษณ! EDFR รอบท่ี2 นี้เป�นการนําขAอมูลรอบท่ี 1 มาสังเคราะห!ใหAไดAแบบสอบถามและนําไป
สัมภาษณ! 

 ประชากรและกลุ0มตัวอย0าง 
  ในการวิจัย EDFR รอบ 1 และ รอบ 2 การสัมภาษณ เชิงลึกใช�ผู�เชี่ยวชาญ 17 คน 
โดยแบ�งตามกลุ�มได�ดังนี้ 

 1. กลุ�ม 1 นักวิชาการผู�ทรงคุณวุฒิด�านการจัดการทรัพยากรมนุษย  
 2. กลุ�ม 2 ผู�บริหาร หรือ ผู�จัดการฝRายทรัพยากรองค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 3. กลุ�ม 3 พนักงาน หรือเจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลองค การไม�แสวงหาผลกําไร 

  เครื่องมือท่ีใชAในการวิจัย 
  เครื่องมือท่ีสําคัญในการวิจัย คือ  ตัวผู�วิจัย เพ่ือให�ได�ข�อมูลท่ีละเอียดและครบถ�วน 
ดังนั้น ผู�วิจัยต�องมีความไวต�อทฤษฎี (Theoretical Sensitivity) โดยผู�วิจัยได�เตรียมตัวในส�วนของ
ความรู�ด�วยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ผู�วิจัยได�เตรียมแนวคําถามใน
การวิจัยจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องใช�คําถามปลายเปzด โดยการสัมภาษณ เชิงลึกและการ
สังเกตแบบมีส�วนร�วม การสัมภาษณ เปFนแบบสัมภาษณ แบบเปzดและไม�ชี้นํา (Non-Directive Open 
Ended) โดยมุ�งเน�นทิศทางใหม�ของการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร เครื่องมือในการเก็บข�อมูลวิจัย ได�แก� เครื่อง
บันทึกเสียง เครื่องบันทึกภาพ สมุดจด ปากกา 
  สรAางและพัฒนาเครื่องมือ 
  จัดองค ประกอบการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยการ
สังเคราะห ข�อมูลจากการสัมภาษณ โดยประยุกต ใช�เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic 
Delphi Futures Research ) EDFR รอบท่ี1 และ รอบท่ี2 จํานวน รวม 17 คน เพ่ือนํามาจัด
องค ประกอบของตัวบ�งชี้การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
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ภาพท่ี 6 แสดงข้ันตอนการดําเนินงาน (Flow Chart) ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงกําไร 

 
 จากภาพท่ี 6 ผู�วิจัยสังเคราะห ข�อมูลต�างๆ จากตารางแสดงความสัมพันธ ขององค ประกอบ
ของความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ทําแนวคําถามเพ่ือท่ีจะนําไปใช�ในการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู�วิจัยใช�
เทคนิคการวิจัยอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR) รอบท่ี1 และ รอบท่ี2 
รวม 17 คน ผ�านสัมภาษณ แบบก่ึงโครงสร�าง (Semi Structure interview)  ท้ังนี้ผู�วิจัยได�แบ�งกลุ�ม
ผู�เชี่ยวชาญออกเปFน 3 กลุ�ม  จากนั้นนําข�อมูลท่ีได�จากการวิจัยอนาคตมาวิเคราะห  IR และ Mode 
เพ่ือให�ได�องค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
 

แนวโน�มรูปแบบ 

วิเคราะห ข�อมูลด�วยเทคนิค Mode และ 
Interquartile range 

EDFR รอบท่ี 1 สัมภาษณ ผู�เชี่ยวชาญ 
 

ถอดเทปและสังเคราะห รูปแบบ 
 

สังเคราะห ข้ึนรูปองค ประกอบ 
 

D2: องค ประกอบของรูปแบบการเสริมสร�าง
ศักยภาพระบบงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

สิ้นสุด 

EDFR รอบท่ี 2 
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3. ข้ันตอนท่ี 3 ประยุกต!ใชAวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส0วนร0วม PAR (Participatory Action 
Research)  
 ผู�วิจัยเริ่มวิจัยด�วยการวิจัยคุณภาพโดยวิธีวิทยาการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม โดย
ผู�วิจัยเริ่มดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ในทุกกระบวนการต้ังแต�การร�วมคิด ร�วม
ตัดสินใจ ร�วมทํา ร�วมตรวจสอบกับผู�ร�วมวิจัย ซ่ึงผู�ร�วมวิจัยเปFนผู�อํานวยการ ผู�จัดการฝRายทรัพยากร
บุคคล และเจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก จากนั้นนําข�อมูลท่ีได�
จากการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม มาวิเคราะห เพ่ือให�เหลือองค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 

3.1 ผู�ให�ข�อมูลหลัก (Key Informant) ประกอบด�วย ผู�บริหาร ผู�จัดการฝRายทรัพยากร
บุคคล และเจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก 
  ในการวิจัยครั้งนี้ การเตรียมผู�ให�ข�อมูลหลัก หรือผู�เชี่ยวชาญมีความสําคัญและ
จําเปFนอย�างยิ่ง สําหรับการดําเนินการของผู�วิจัยนั้น ผู�วิจัยดําเนินการโดยจัดส�งประเด็นสําคัญของ
งานวิจัย ได�แก� เค�าโครงวิทยานิพนธ  รวมถึงข�อมูลท่ีเก่ียวข�องกับประเด็นงานวิจัยท่ีศึกษา และแนวคําถาม
สัมภาษณ  ให�ผู�ให�ข�อมูลหลักได�รับทราบถึงความเปFนมาของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ก�อนดําเนินการ 3 
การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมต�อไป  

3.2 เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย 
  ผู�วิจัยเปFนเครื่องมือสําคัญท่ีสุดในการทําวิจัย แนวคําถามสําหรับการสนทนา (guideline) 
และกําหนดผู�ดําเนินการสนทนา (Moderator) ผู�จดบันทึก (Note Taker) เครื่องบันทึกเสียง 
เครื่องบันทึกภาพ โดยการเก็บข�อมูลวิจัย ผู�วิจัยเข�าไปมีส�วนร�วมในการสังเกตและวิจัยเพ่ือนําข�อมูลมา
วิเคราะห ให�ได�เปFนรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไร 

3.3 การเก็บรวบรวมข�อมูล 
  ผู�วิจัยรวบรวมข�อมูลจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม โดยผู�วิจัยเข�าไป
สังเกตการณ ระหว�างการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 
นั้นประกอบด�วย ผู �วิจัย และ ผู�ให�ข�อมูลหลักซึ่งเปFนผู�ร�วมวิจัย และมีการสังเกตและจดบันทึก 
(Observation and Field note) เครื่องบันทึกเสียง เครื่องบันทึกภาพ เพ่ือบันทึกประเด็นสําคัญ
ระหว�างการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 

3.4 การวิเคราะห ข�อมูล 
  ผู�วิจัยวิเคราะห ข�อมูลและสังเคราะห ข้ึนรูปเพ่ือหาร�างรูปแบบแนวทางเก่ียวกับกล
ยุทธ ท่ีก�อให�เกิดการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�
แสวงหาผลกําไร จากนั้นตรวจสอบความสอดคล�อง (Consistency) ในเชิงเนื้อหาของรูปแบบแนวทาง
เกี่ยวกับกลยุทธ  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยนํารูปแบบแนวทางเก่ียวกับกลยุทธ  ไป
ตรวจสอบความสอดคล�องเชิงเนื้อหาโดยใช�เทคนิคการหาค�าสัมประสิทธิ์แคปปา ของโคเฮน (Cohen’s 
Kappa Coefficient ) ซ่ึงเปFนการใช�วัดความเห็นพ�องต�องกันสําหรับข�อมูลท่ีได�จากการวัดเชิงจําแนก
ประเภท โดยผู�วิจัยนํารูปแบบแนวทางเก่ียวกับกลยุทธ ไปขอคําแนะนําจากอาจารย ท่ีปรึกษางานวิจัย 
และปรับปรุงตามข�อเสนอแนะ จากนั้นนําไปให�ผู�เชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบ
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ความสอดคล�องระหว�างรูปแบบแนวทางเก่ียวกับกลยุทธ กับวัตถุประสงค การวิจัย และความเหมาะสม
ของภาษาท่ีใช� รวมถึงการตรวจสอบความสอดคล�อง (Consistency) ตามเทคนิคแคปปาของโคเฮน  
  สําหรับการใช�สถิติแคปปา ในกรณีมีผู�ประเมิน 3 คนข้ึนไป นั้น ฟลีสส  (Fleiss, 
1971)ได�พัฒนาสถิติแคปปาสําหรับการประเมินท่ีมีผู�ประเมิน ต้ังแต� 3 คนข้ึนไป ท่ีเรียกว�า สถิติฟลิสส 
แคปปา (Fleiss’s Kappa Statistic) โดยค�าสูงสุดท่ีเปFนไปได� คือ 1.0 หมายถึง มีความเห็นพ�อง
ต�องกันทุกฝRายโดยมีระเบียบวิธีวิจัยวัดความเห็นพ�องต�องกันระหว�างกลุ�มผู�ประเมิน ในเรื่องของการวัด
เชิงจําแนกท่ีมีระดับการวัดอยู�ในมาตรานามบัญญัติ โดยผู�ประเมินทั้งสองฝRายได�มีการจําแนกข�อมูล 
ชุดเดียวกันจํานวน N ตัวอย�าง ออกเปFน 2 ประเภท และเปFนเหตุการณ ท่ีไม�เกิดร�วมกันเกณฑ การ
พิจารณาระดับความสอดคล�องของสถิติแคปปา เปFนเกณฑ การพิจารณาระดับความสอดคล�องของ
สถิติแคปปาตามแนวทางของ Fleiss Levin and Paik (2003) ดังแสดงตามตารางท่ี 5 
 
ตารางท่ี 5 ระดับความสอดคล�องของสถิติแคปปาตามแนวทางของฟลิสส  และ ไพค  (2003) 

 

ท่ีมา: ประสพชัย พสุนนท , “การประเมินความเชื่อม่ันระหว�างผู�ประเมินโดยใช�สถิติแคปปา.” วารสาร 
วิชาการศิลปะศาสตร!ประยุกต! 2, 1 (มกราคม-มิถุนายน 2558): 2-18. 
 
  ผลการตรวจสอบพบว�าระดับความสอดคล�องของสถิติแคปปาท่ีผ�านมาตรฐานและ
เปFนท่ียอมรับได�นั้น ต�องอยู�ในระดับมากกว�า 0.61 
  หลังจากประเมินรูปแบบแนวทาง โดยใช�เทคนิค Cohen’s Kappa และได�ฉันทมติ 
ผู�วิจัยจะสังเคราะห ข้ึนรูปเปFนรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลก�อนท่ีจะจัดทําเปFนคู�มือการ
พัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ซ่ึงถือว�าเปFนกระบวนการ
สุดท�ายของการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ค�าสถิติแคปปา ระดับความสอดคล�องระหว�างผู�ประเมิน 

0.75-1.00 ความสอดคล�องดีมาก 

0.40-0.74 ความสอดคล�องดี 

0.00-0.39 ความสอดคล�องตํ่า 
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                                                ไม�ได�ฉันทมติ 

 
 
 
                                                    ได�ฉันทมติ 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
ภาพท่ี 7 แสดงข้ันตอนการดําเนินงาน (Flow Chart) ข้ันตอนท่ี 3 การพัฒนารูปแบบการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 
  จากภาพท่ี 7 ผู�วิจัยเริ่มวิจัยด�วยการวิจัยคุณภาพด�วยวิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมี
ส�วนร�วม (Participatory Action Research: PAR) โดยผู�ร�วมวิจัยเปFนผู�บริหาร ผู�จัดการ และ
เจ�าหน�าท่ีขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก จากนั้นนําข�อมูลท่ีได�จากวิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบ
มีส�วนร�วมมาวิเคราะห เพ่ือให�เหลือองค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  และนํากลยุทธ ท่ีได�ไป
ประเมิน โดยใช�เทคนิค Cohen’s cappa  ดังนั้นจะได�กลยุทธ ท่ีใช�ได� และก�อให�เกิดคู�มือการพัฒนา
รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 
 
 

สังเคราะห ขึ้นรูปเปFนรูปแบบ 

ร�างรูปแบบแนวทาง 

การวิจยัปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 

ถอดเทป และ วิเคราะห ข�อมูล 

 

สังเคราะห ขึ้นรูปเปFนรูปแบบการบริหาร 
งานทรัพยากรบุคคล 

คู�มือรูปแบบการงานบริหารทรัพยากรบคุคล 
มุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  

ส้ินสุด 

ประเมินรูปแบบ โดยใช�เทคนิค 
Cohen’s Kappa 
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ภาพท่ี 8 แผนผังแสดงกระบวนการวิจัยการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความ

เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
   

  จากภาพท่ี 8 ผู�วิจัยสามารถสรุปกระบวนการวิจัยการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยเริ่มจากผู�วิจัย
ได�ศึกษาการวิจัยเอกสารอย�างมีระบบแบบมีโครงสร�าง จากหนังสือ บทความ งานวิจัยต�างๆ ท่ีมีความ

 
                                  ไม�ผ�านเกณฑ                                        ไม�ผ�านฉันทามติ 
                                                                                       

 
 

                              ผ�านเกณฑ                                               
                                                                                                                           ผ�านฉันทมติ 

 
 

เร่ิมต�น 

วิจัยเอกสาร 

วิเคราะห เอกสาร 

จัดกลุ�มทฤษฎ ี

สังเคราะห จัด
กลุ�มทฤษฏีแบบ
เครือค�ายPajek 

D1: ตารางแสดง
ความสัมพันธ  

A 

A 

วิจัยปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 

ถอดเทป และ วิเคราะห ข�อมูล 

สังเคราะห ขึ้นรูปเปFนรูปแบบ 

ร�างรูปแบบแนวทาง 

สังเคราะห ขึ้นรูปเปFนการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล 

คู�มือรูปแบบการพัฒนางานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFน

หุ�นส�วนทางกลยุทธ  

 

ส้ินสุด 

A 

EDFR รอบ 1 

ถอดเทปและ
สังเคราะห 
รูปแบบ 

แนวโน�ม
รูปแบบ 

วิเคราะห ข�อมูลด�วย
เทคนิค Mode และ 
Interquartile range 

สังเคราะห ขึ้นรูป
องค ประกอบ 

D2: องค ประกอบ
รูปแบบ 

A 

EDFR รอบ2 
 

ประเมินรูปแบบโดยใช�
เทคนิคฟลิสส แคปปา 
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เก่ียวข�องกับงานวิจัยนี้เพ่ือนํามาสังเคราะห องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย วิธีการ และขอบเขต
ของการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ
ไม�แสวงหาผลกําไร โดยผู�วิจัยได�นําเอกสารท่ีเก่ียวข�องกับงานวิจัยจํานวน 400 ฉบับมาศึกษา และนํา
ข�อมูลท่ีได�มาจัดกระทําในรูปแบบนิรนัย (Deductive approach) กล�าวคือ การคัดเลือกเอกสาร
สําหรับใช�ในงานวิจัยเพ่ือหาความเชื่อมโยงขององค ประกอบหลักท้ัง 4 องค ประกอบ ซ่ึงประกอบด�วย 
การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และการ
เปFนผู�ชนะใจพนักงาน  
  โดยผู�วิจัยได�นําแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องดังนี้ แนวคิดเก่ียวกับการเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ  แนวคิดเก่ียวกับการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง แนวคิดเก่ียวกับการเปFนผู�เชี่ยวชาญ
งานบริหาร และแนวคิดเก่ียวกับการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน เพ่ือมาการวิเคราะห  และจัดกลุ�มทฤษฎี
และแนวคิดท่ีมีความเหมือน ใกล�เคียง และมีความสัมพันธ กันให�อยู�ในกลุ�มเดียวกัน เพ่ือนําไป
วิเคราะห และสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร จากนั้นผู�วิจัยใช�วิธีวิจัยวิเคราะห เครือข�ายทางสังคม 
(Pajek) เพ่ือให�ได�ตารางแสดงความสัมพันธ ขององค ประกอบของความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไร และได�แนวคําถามเพ่ือท่ีจะนําไปใช�ในการวิจัยเชิงคุณภาพในข้ันตอนถัดไป 
ผู�วิจัยสังเคราะห ข�อมูลต�างๆ จากตารางแสดงความสัมพันธ ขององค ประกอบของความเปFนหุ�นส�วนทาง
กลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร     ทําแนวคําถามเพ่ือท่ีจะนําไปใช�ในการวิจัยเชิงคุณภาพ โดย
ผู�วิจัยใช�เทคนิคการวิจัยอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR) ผ�านสัมภาษณ 
แบบก่ึงโครงสร�าง (Semi Structure interview) กับผู�เชี่ยวชาญทางด�านการจัดการทรัพยากรบุคคล
และองค การไม�แสวงหาผลกําไร จากนั้นนําข�อมูลท่ีได�จากการวิจัยอนาคตมาวิเคราะห  IR และ Mode 
เพ่ือให�ได�องค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
  จากนั้นได�ดําเนินการวิจัยด�วยวิธีการวิจัยคุณภาพด�วยวิธีวิทยาการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แบบมีส�วนร�วม โดยผู�ร�วมวิจัยเปFนผู�เชี่ยวชาญทางด�านการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็ก จากนั้นนําข�อมูลท่ีได�จากการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมมาวิเคราะห เพ่ือให�
เหลือองค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  และนํากลยุทธ ที่ได�ไปประเมินระดับความ
สอดคล�องของเนื้อหาและวัตถุประสงค ของงานวิจัยโดยใช�เทคนิค Cohen’s cappa ตามแนวทาง
ของฟลิสส  ดังนั้นจะได�กลยุทธ ท่ีสามารถนํามาใช�ได� และก�อให�เกิดคู�มือการพัฒนารูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห!ขAอมูล 
 

 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร” มีวัตถุประสงค เพื่อการศึกษาความสัมพันธ ของ
องค ประกอบทางกลยุทธ ท่ีจะนําไปสู�การพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรและพัฒนา
องค ประกอบทางกลยุทธ เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลด�วยเทคนิคการวิจัยอนาคต
เพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ 
ไม�แสวงหาผลกําไร ซ่ึงเปFนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใช�องค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็ก เปFนหน�วยวิเคราะห  (Unit Of Analysis) ประกอบด�วยข้ันตอนการดําเนินการวิจัย
และระเบียบวิธีวิจัยเพ่ือให�ได�คําตอบงานวิจัยถึงความสัมพันธ ขององค ประกอบทางกลยุทธ ในลักษณะ
เครือข�ายข�อมูลเปFนอย�างไร องค ประกอบทางกลยุทธ ท่ีส�งผลให�เกิดการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมี
องค ประกอบใดบ�าง และการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทาง
กลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรมีรูปแบบเปFนอย�างไร  
 การวิจัยนี้ใช�วิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mix methods) ด�วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยประยุกต ใช�เทคนิคการวิจัยอนาคต (EDFR: Ethnographic Delphi 
Future Research) และ การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม PAR (Participatory Action 
Research) และวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในข้ันตอนของการวิเคราะห ความ
ตรงเชิงเนื้อหาโดยการพิจารณาค�าฐานนิยม (Mode) และค�าพิสัยระหว�างควอไทล  (Interquartile range) 
เทคนิคการหาค�าสัมประสิทธิ์แคปปา ของโคเฮน (Cohen’s Kappa Coefficient ) ซ่ึงเปFนการใช�วัด
ความเห็นพ�องต�องกันสําหรับข�อมูลท่ีได�จากการวัดเชิงจําแนกประเภท  
 ผู�วิจัยได�วิจัยอย�างเปFนขั้นตอน โดยแบ�งออกเปFน 3 ขั้นตอนได�แก� การวิจัยเอกสาร 
(Documentary Research) วิจัยเอกสารเพื่อสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  โดยวิจัยเอกสารนั้นเกี่ยวข�องกับแนวคิดผู�นํา 
แนวคิดภาวะผู�นํา แนวคิดทีมงาน แนวคิดความคิดสร�างสรรค  แนวคิดการสื่อสาร แนวคิดการ
แก�ป�ญหา แนวคิดการเรียนรู�อยู�เสมอ แนวคิดการบริหารข�อมูล แนวคิดการปรับโครงสร�างองค การ 
แนวคิดการบริหารคน แนวคิดบริหารความรู� ซ่ึงดําเนินการโดยศึกษาข�อมูลพ้ืนฐานด�านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย และหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ท้ังเอกสาร หนังสือ ตํารา และ Internet จากนั้นผู�วิจัย
วิเคราะห เอกสาร (Document Analysis) ท้ังองค ประกอบ วิธีการ และขอบเขต จัดกลุ�มทฤษฎีและ
แนวคิดท่ีมีความเหมือน ใกล�เคียง และมีความสัมพันธ กันให�อยู�ในกลุ�มเดียวกัน เพ่ือนําไปวิเคราะห 
และสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
สังเคราะห องค ประกอบจากการทบทวนวรรณกรรมโดยการใช�ตารางสังเคราะห องค ประกอบ 
และสังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือข�าย การเชื่อมโยงเครือค�ายไม�พิจารณาถึงการหาระยะทาง เพ่ือ
วิเคราะห เครือข�ายทางสังคมหาความเชื่อมโยงและความสัมพันธ ของสังคม และเพ่ือนําประเด็นมาเปFน
องค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยเพ่ือพัฒนาเปFนแนวคําถามสัมภาษณ  
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 การใช�เทคนิคการวิจัยอนาคต EDFR รอบท่ี 1 ในการวิจัย เพ่ือสังเคราะห และพัฒนา
แนวโน�มตัวบ�งชี้องค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�
ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  การวิจัยอนาคต EDFR รอบท่ี 2 เพ่ือเปFนการยืนยันองค ประกอบหลัก
และองค ประกอบย�อยรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ท่ีได�
พัฒนาขึ้นจาก EDFR รอบที่ 1 และวิเคราะห ความตรงเชิงเนื้อหาโดยการพิจารณาค�าฐานนิยม 
(Mode) และค�าพิสัยระหว�างควอไทล  (Interquartile range) เพ่ือสังเคราะห ข้ึนรูปองค ประกอบหลัก
และองค ประกอบย�อย 
  

1. การพัฒนาองค!ประกอบหลักและองค!ประกอบย0อย 
 ผลการศึกษาข�อมูลพ้ืนฐานรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ  มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ศึกษาข�อมูลพ้ืนฐานด�านหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ท้ังเอกสาร หนังสือ ตํารา สื่อชนิดต�างๆ 
และ Internet 

1.2 วิจัยเอกสาร (Documentary Research) และวิเคราะห เอกสาร (Documentary 
Analysis)  จากเอกสาร หนังสือ ตํารา สื่อชนิดต�างๆ และ Internet เพ่ือสังเคราะห องค ประกอบ
รูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหา      
ผลกําไร โดยวิจัยเอกสารนั้นเกี่ยวข�องกับแนวคิดผู�นํา แนวคิดภาวะผู�นํา แนวคิดทีมงาน แนวคิด
ความคิดสร�างสรรค  แนวคิดการสื่อสาร แนวคิดการแก�ป�ญหา แนวคิดการเรียนรู�อยู�เสมอ แนวคิดการ
บริหารข�อมูล แนวคิดการปรับโครงสร�างองค การ แนวคิดการบริหารคน แนวคิดบริหารความรู� ท่ีเน�น
วิธีการประยุกต เทคนิคการวิเคราะห เครือข�ายข�อมูลจากการทบทวนวรรณกรรม 

1.3 จัดกลุ�มทฤษฎีและแนวคิดท่ีมีความเหมือน ใกล�เคียง และมีความสัมพันธ กันให�อยู�ใน
กลุ�มเดียวกัน เพ่ือนําไปวิเคราะห และสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
มุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 

1.4 สังเคราะห องค ประกอบจากการทบทวนวรรณกรรมโดยการใช�ตารางสังเคราะห 
องค ประกอบ และ สังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือข�าย เพ่ือวิเคราะห เครือข�ายทางสังคมหาความ
เชื่อมโยงและความสัมพันธ ของสังคม ซ่ึงการเชื่อมโยงทางเครือข�ายนั้นไม�พิจารณาถึงการหาระยะทาง 
เพ่ือนํามาเปFนประเด็นในการหาองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของรูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 

1.5 การพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
โดยใช�เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR) ผู�วิจัย
ดําเนินการวิจัย EDFR รอบท่ี 1 และรอบท่ี 2 เพ่ือสังเคราะห และหาแนวโน�มรูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยผู�วิจัยคัดเลือก
ผู�เชี่ยวชาญแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 17 คน   

1.6 วิเคราะห ข�อมูลด�วยเทคนิคพิจารณาค�าฐานนิยม (Mode) และค�าพิสัยระหว�าง 
ควอไทล  (Interquartile range) เพ่ือสังเคราะห ข้ึนรูปองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อย 
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2. การพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
2.1 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม PAR (Participatory Action Research) 

ผู�วิจัยเริ่มวิจัยด�วยการวิจัยคุณภาพด�วยวิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม โดยผู�วิจัยเริ่ม
ดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ในทุกกระบวนการตั้งแต�การร�วมคิด ร�วมตัดสินใจ 
ร�วมทํา ร�วมตรวจสอบกับผู�ร�วมวิจัย ซ่ึงผู�ร�วมวิจัยเปFนผู�อํานวยการ ผู�จัดการฝRายทรัพยากรบุคคล และ
เจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก จากนั้นนําข�อมูลท่ีได�จากการวิจัย
เชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมมาวิเคราะห เพ่ือให�เหลือองค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร  

2.2 วิเคราะห และสังเคราะห ข�อมูลท่ีได�มาจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพ่ือ
ข้ึนรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหา
ผลกําไร 

2.3 ประเมินรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยใช�เทคนิค Kappa เพ่ือให�เหลือกลยุทธ ท่ีใช�ได� และก�อให�เกิดคู�มือ
รูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหา       
ผลกําไร 
 
3. ผลการวิจัย  
 3.1 ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนาองค!ประกอบหลักและองค!ประกอบย0อย 
    3.1.1 พัฒนาประเด็นท่ีมีแนวโนAมท่ีจะเป�นองค!ประกอบตัวบ0งช้ีดAวยการวิจัย
เอกสารและการสังเคราะห!วรรณกรรมแบบเครือข0าย 
    ผู�วิจัยวิจัยเอกสารอย�างมีระบบแบบมีโครงสร�าง จากหนังสือ บทความ 
งานวิจัยต�างๆ ท่ีมีความเก่ียวข�องกับงานวิจัยนี้เพ่ือนํามาสังเคราะห องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย 
วิธีการ และขอบเขต ของการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทาง
กลยุทธ ขององค การ  ไม�แสวงหาผลกําไร โดยผู�วิจัยได�นําเอกสารท่ีเก่ียวข�องจํานวน 400 ฉบับมาศึกษา 
และนําข�อมูลท่ีได�มาจัดกระทําในรูปแบบนิรนัย (Deductive approach)  
    ประเภทของเอกสาร ผู�วิจัยได�ศึกษาข�อมูลพ้ืนฐานด�านการจัดการทรัพยากร
มนุษย  และการหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรมนุษย  โดยใช�ข�อมูลท้ังระดับปฐมภูมิ (Primary 
data) และข�อมูลระดับทุติยภูมิ (Secondary data)  
    การคัดเลือกเอกสารสําหรับใช�ในงานวิจัยนี้ เพ่ือหาความเชื่อมโยงขององค ประกอบ
ท้ัง 4 องค ประกอบ ซ่ึงประกอบด�วย การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง การ
เปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน จากนั้นนําแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย 
ท่ีเกี่ยวข�องดังนี้ แนวคิดเกี่ยวกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  แนวคิดเกี่ยวกับการเปFนผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง แนวคิดเก่ียวกับการเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และแนวคิดเก่ียวกับการเปFนผู�ชนะใจ
พนักงาน เพื่อมาการวิเคราะห  และจัดกลุ�มทฤษฎีและแนวคิดท่ีมีความเหมือน ใกล�เคียง และมี
ความสัมพันธ กันให�อยู�ในกลุ�มเดียวกัน เพ่ือนําไปวิเคราะห และสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
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    การวิเคราะห และการสังเคราะห ข�อมูล เม่ือได�คัดเลือกเอกสารเรียบร�อยแล�ว 
ผู�วิจัยนําเอกสารมาศึกษา และจัดกลุ�มทฤษฎีและแนวคิดที่มีความเหมือนกัน ใกล�เคียงกัน และมี
ความสัมพันธ กันให�อยู�ในกลุ�มเดียวกัน เพื่อนําไปวิเคราะห และสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
    การสังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือข�าย (Pajek) เพ่ือวิเคราะห เครือข�ายทาง
สังคม หาความเชื่อมโยงและความสัมพันธ ของสังคม ความสัมพันธ เหล�านี้สามารถถูกวิเคราะห เพ่ือหา
รูปแบบโครงสร�างความสัมพันธ  การเชื่อมโยงเครือข�ายซ่ึงจะไม�พิจารณาถึงการหาระยะทาง (Distance) 
เพ่ือจัดทําองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ         
ไม�แสวงหาผลกําไร จากนั ้นข�อมูลที่ได�จะนําไปพัฒนาเปFนแนวคําถามในการทําวิจัยอนาคต 
(Ethnographical Delphi Future Research: EDFR) ท้ัง 2 รอบต�อไป ดังแสดงในตารางท่ี 6 
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ตารางที่ 6  แนวโน�มตัวบ�งชี้องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ ด�วยการวิจัยเอกสาร 

 

ที่ นักวิจัย/นักวิชาการ

หุ�นส�วนทางกลยุทธ 

การพัฒ
นาองค การ

การทํางานเปFนทีม

องค การสุขภาพดี

องค การที่ยั่งยืน

การส่ือสาร

เรียนรู�ตลอดเวลา

ผู�นําการเปล่ียนแปลง

ภาวะผู�นํา

วิสัยทัศน 

ความสามารถในการเปล่ียนแปลงองค การ

อดทนอดกล้ัน

ความคิดสร�างสรรค 

ตัดสินใจ

ความมุ�งม่ัน

ผู�เช่ียวชาญงานบริหาร

ชํานาญงานบุคคล

เข�าใจองค การ

มีความรู�ความสามารถ

นําเทคโนโลยีมาใช�งาน

การจัดการคนเก�ง

การจัดการความขัดแย�ง

การแก�ป�ญหา

ผู�ชนะใจพนักงาน

การให�รางวัล

เปFนท่ีปรึกษาที่ดี

ส�งเสริมและสนับสนุนพนักงาน

การจูงใจ

จริยธรรม

ความซ่ือสัตย 

1
ปริญญา หรุ�นโพธิ์ และ ธีระวัฒน  จันทึก

 (2559)
⁄ ⁄ · · · ⁄ · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · · · · ⁄ ⁄ ⁄ · ⁄ · · ⁄ ⁄ · ⁄ · · · ·

2 ชุติมา รักษ บางแหลม และคณะ (2558) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ⁄ ·

3 ธรรมรักษ  ธนภณ และคณะ (2558) · · · · · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · ⁄ ·

4 ณัฐชมนต  ธนาโชติอัมรัตน    (2557) · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · ⁄ ⁄ ·

5 นภวรรณ คณานุรักษ  (2557) · · · · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · · ⁄ · · · · · · ·

6 สมชาย หิรัญกิตติ  (2557) · · · · · · ⁄ · · ⁄ · · · · · · · · · · · · · · · · · · ⁄ ·

7 อนุโรจน  จันทร โพธิ์ศรี (2557) · · · · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · · · · · · · ⁄ ⁄ ·

8 วิมลมาศ เผ�าจินดา และคณะ (2555) · · · · · · · · · ⁄ · · ⁄ · · · · · · · · · · · · · · · · ·

9 ศิริยุพา รุ�งเริงสุข (2555) ⁄ · ⁄ · · ⁄ · ⁄ ⁄ · ⁄ · · · · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · · · ⁄ · ⁄ ⁄ ⁄ · ·

10 สยาม ศิริมงคล (2555) ⁄ · · · · ⁄ · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · · · · ⁄ ⁄ ⁄ · ⁄ ⁄ · · ⁄ · · ⁄ · · ·

องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
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ตารางที่ 6  แนวโน�มตัวบ�งชี้องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ ด�วยการวิจัยเอกสาร (ต�อ) 

 

ที่ นักวิจัย/นักวิชาการ

หุ�นส�วนทางกลยุทธ 

การพัฒ
นาองค การ

การทํางานเปFนทีม

องค การสุขภาพดี

องค การที่ย่ังยืน

การส่ือสาร

เรียนรู�ตลอดเวลา

ผู�นําการเปล่ียนแปลง

ภาวะผู�นํา

วิสัยทัศน 

ความสามารถในการเปล่ียนแปลงองค การ

อดทนอดกล้ัน

ความคิดสร�างสรรค 

ตัดสินใจ

ความมุ�งม่ัน

ผู�เช่ียวชาญงานบริหาร

ชํานาญงานบุคคล

เข�าใจองค การ

มีความรู�ความสามารถ

นําเทคโนโลยีมาใช�งาน

การจัดการคนเก�ง

การจัดการความขัดแย�ง

การแก�ป�ญหา

ผู�ชนะใจพนักงาน

การให�รางวัล

เปFนที่ปรึกษาที่ดี

ส�งเสริมและสนับสนุนพนักงาน

การจูงใจ

จริยธรรม

ความซ่ือสัตย 

11 สุภาวดี นพรุจจินดา  (2553) · · · · · · ⁄ · · ⁄ · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · · · · · · ⁄ ⁄ ·

12 สุธรรม รัตนโชติ  (2552) · · · · · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · ·

13 เนตร พัณณา ยาวิราช   (2552) · · · · · · · · · ⁄ · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · · · · · · ⁄ · ·

14 สุวรรณา วิริยาเสถียร (2552) ⁄ ⁄ · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · ⁄ · · ⁄ ⁄ ⁄ · ⁄ ⁄ · ⁄ ⁄ · · ⁄ ⁄ · ·

15 วัลลีย  ศรีประภาภรณ   (2550) · · · · · ⁄ ⁄ · · ⁄ · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · · ⁄ ·

16 รณฤทธิ์ สินทนะโยธิน  (2548) · · · · · ⁄ · · · ⁄ · ⁄ · · · · · ⁄ · · · · · · · · · ⁄ · ·

17
Joseph C.Santora and Gil Bozer, 

(2015)
· · · · · · · ⁄ ⁄ · ⁄ · · · · · · · ⁄ · ⁄ · · · · · · · · ·

18 Aamir Ali Chughtai (2014) · · · · · · · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · · · · · ⁄ ·

19 Bas Abdurrahman (2012) ⁄ · · · · ⁄ · ⁄ · ⁄ ⁄ · · · · ⁄ · ⁄ · · · · ⁄ ⁄ · · · · · ·

20 Peter S. Davis and et. Al. (2012) ⁄ · · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · ·

องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
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ตารางที่ 6  แนวโน�มตัวบ�งชี้องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ ด�วยการวิจัยเอกสาร (ต�อ)

 

 

ที่ นักวิจัย/นักวิชาการ

หุ�นส�วนทางกลยุทธ 

การพัฒ
นาองค การ

การทํางานเปFนทีม

องค การสุขภาพดี

องค การที่ยั่งยืน

การส่ือสาร

เรียนรู�ตลอดเวลา

ผู�นําการเปล่ียนแปลง

ภาวะผู�นํา

วิสัยทัศน 

ความสามารถในการเปล่ียนแปลงองค การ

อดทนอดกล้ัน

ความคิดสร�างสรรค 

ตัดสินใจ

ความมุ�งม่ัน

ผู�เช่ียวชาญงานบริหาร

ชํานาญงานบุคคล

เข�าใจองค การ

มีความรู�ความสามารถ

นําเทคโนโลยีมาใช�งาน

การจัดการคนเก�ง

การจัดการความขัดแย�ง

การแก�ป�ญหา

ผู�ชนะใจพนักงาน

การให�รางวัล

เปFนที่ปรึกษาที่ดี

ส�งเสริมและสนับสนุนพนักงาน

การจูงใจ

จริยธรรม

ความซ่ือสัตย 

21 Ulrich Dave and et al. (2012) ⁄ ⁄ · · · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · ⁄ · · · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · ⁄ · · · ⁄ ⁄ · · · · ·

22 Ulrich Dave and et. Al. (2012) ⁄ ⁄ · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ ⁄ · · · · ·

23 Ulrich Dave and et. Al. (2012) ⁄ ⁄ ⁄ · · ⁄ · ⁄ · · ⁄ · · · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · · ⁄ ⁄ · ⁄ · · ·

24 Andrea Adams (2012) · · · · · · · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · · · · ⁄ · ⁄ ⁄ · · · · · · · · · · ·

25 Jon Younger and et. Al. (2011) ⁄ · · · · ⁄ · ⁄ ⁄ · ⁄ · · · · ⁄ · · · · · · ⁄ · · · · · · ·

26 Jean-Francois et. Al. (2010) · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · · · ·

27 Danail G. (2010) · · · · · ⁄ · · · · · ⁄ · · · · · ⁄ · · · · · · · · · ⁄ · ·

28 Rubin R. S. et. Al. (2010) · · · · · · · · · · · · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · ⁄ ·

29 Margus B.  (2010) · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ⁄ · ·

30 Kalshoven K. et Al. (2009) · · · · · ⁄ · · · ⁄ · · · · · · · · · · · · ⁄ · · · · · ⁄ ·

องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
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ตารางที่ 6  แนวโน�มตัวบ�งชี้องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ ด�วยการวิจัยเอกสาร (ต�อ)

 

 

ที่ นักวิจัย/นักวิชาการ

หุ�นส�วนทางกลยุทธ 

การพัฒ
นาองค การ

การทํางานเปFนทีม

องค การสุขภาพดี

องค การที่ย่ังยืน

การส่ือสาร

เรียนรู�ตลอดเวลา

ผู�นําการเปล่ียนแปลง

ภาวะผู�นํา

วิสัยทัศน 

ความสามารถในการเปล่ียนแปลงองค การ

อดทนอดกล้ัน

ความคิดสร�างสรรค 

ตัดสินใจ

ความมุ�งม่ัน

ผู�เช่ียวชาญงานบริหาร

ชํานาญงานบุคคล

เข�าใจองค การ

มีความรู�ความสามารถ

นําเทคโนโลยีมาใช�งาน

การจัดการคนเก�ง

การจัดการความขัดแย�ง

การแก�ป�ญหา

ผู�ชนะใจพนักงาน

การให�รางวัล

เปFนที่ปรึกษาที่ดี

ส�งเสริมและสนับสนุนพนักงาน

การจูงใจ

จริยธรรม

ความซ่ือสัตย 

31 Jenni Smith (2009) ⁄ · ⁄ · · · · ⁄ · · ⁄ · · · · · · · · · ⁄ · · · · · · · · ·

32 Jeanette Lemmergaard (2009) ⁄ ⁄ · · · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · ⁄ · · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · ⁄ ⁄ ⁄ · · ⁄ · · ·

33 Ulrich Dave (2009) ⁄ · · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · ·

34 Ulrich Dave (2009) ⁄ · · · · · · ⁄ ⁄ · · · · · ⁄ ⁄ ⁄ · ⁄ · · · · ⁄ · · · · · ⁄

35 Fiona  Ellis (2007) ⁄ ⁄ · · · · ⁄ ⁄ · · ⁄ · · · · ⁄ · ⁄ · · · · · ⁄ · · · · · ·

36 Lynette Harris (2007) · · · · · · · · · · ⁄ ⁄ · · · · · · · · · · · ⁄ · · · · · ·

37 Catherine Heritage (2006) ⁄ · ⁄ · · · ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · ·

38 Peter Goodge (2006) ⁄ · · · · ⁄ ⁄ · · · · · · · · ⁄ · ⁄ · · · · · · · · · · · ·

39 Matthew Brearley (2006) ⁄ · · · · · · · · · ⁄ · · · · · · ⁄ · · · · · ⁄ · · · · · ·

40 Brown M. E. et. Al. (2005) · · · · · ⁄ · · · ⁄ · ⁄ ⁄ · · · · · · · · · ⁄ · · · · · ⁄ ·

องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
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ตารางที่ 6  แนวโน�มตัวบ�งชี้องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ ด�วยการวิจัยเอกสาร (ต�อ)

 

 

ที่ นักวิจัย/นักวิชาการ

หุ�นส�วนทางกลยุทธ 

การพัฒนาองค การ

การทํางานเปFนทีม

องค การสุขภาพดี

องค การท่ียั่งยืน

การส่ือสาร

เรียนรู�ตลอดเวลา

ผู�นําการเปล่ียนแปลง

ภาวะผู�นํา

วิสัยทัศน 

ความสามารถในการเปล่ียนแปลงองค การ

อดทนอดกล้ัน

ความคิดสร�างสรรค 

ตัดสินใจ

ความมุ�งม่ัน

ผู�เช่ียวชาญงานบริหาร

ชํานาญงานบุคคล

เข�าใจองค การ

มีความรู�ความสามารถ

นําเทคโนโลยีมาใช�งาน

การจัดการคนเก�ง

การจัดการความขัดแย�ง

การแก�ป�ญหา

ผู�ชนะใจพนักงาน

การให�รางวัล

เปFนที่ปรึกษาที่ดี

ส�งเสริมและสนับสนุนพนักงาน

การจูงใจ

จริยธรรม

ความซ่ือสัตย 

41 Peter Goodge (2005) ⁄ · · · · · · · · ⁄ ⁄ · · · · · · ⁄ · ⁄ · · · · · · · · · ·

42 Edward E. Lawler (2005) ⁄ · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · · · · · ·

43 Ulrich Dave ( 2005) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ⁄ · · · · · ⁄

44
Edward E. Lawler and Susan A. 

Mohrman (2003)
 ⁄ ⁄ · · · ⁄ ⁄ · ⁄ · · · · · ⁄ · ⁄ ⁄ ⁄ · · · ⁄ · · · · · ·

45 Kanungo R. N. (2001) · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ⁄ ⁄ ·

46 Trevino and ,Herrison  (2000) · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · · ⁄ ·

47 Banerji P. & Krishnan V. R. (2000) · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ⁄ ⁄ ·

48
Jay B.Barney and Patrick M.Wright  

(1998)
⁄ · ⁄ · · · · · · · · · · · ⁄ · · ⁄ · · · · · · · · · · · ·

49
Carlson D. S. & Perrewe P. L. 

(1995)
· · · · · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · · · · · · ⁄ ·

50 Conner J. and Ulrich D. (1996) ⁄ · · · · ⁄ · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · · · ⁄ · · · · · ·

51 Burn D. D. (1989) · · · · · ⁄ ⁄ · · ⁄ · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · ⁄ · ·

52 Bass B. M. (1985) · · · · · ⁄ · · · ⁄ · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · ⁄ · · · · ⁄ · ·

องค ประกอบของหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
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    จากตารางท่ี 6 ผู�วิจัยดําเนินการพัฒนาประเด็นของแนวโน�มองค ประกอบ 
ตัวบ�งชี้ด�วยเทคนิคการวิจัยเอกสาร และการสังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือค�าย โดยการวิเคราะห 
เอกสาร  ท้ังเอกสาร ตํารา และ Internet โดยการสังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือข�าย โดยประยุกต 
โปรแกรม Pajak เพ่ือจัดทําประเด็นองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อย และเพ่ือพัฒนาเปFนแนว
คําถามในการสัมภาษณ ในการทําวิจัยอนาคตในขั้นตอนต�อไป โดยการสังเคราะห วรรณกรรมแบบ
เครือข�ายนั้น ผู�วิจัยศึกษาและวิเคราะห เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องของนักวิจัย
และนักวิชาการท้ังในประเทศและต�างประเทศ 
 

 
 

ภาพท่ี 9 องค ประกอบหลักของหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
 

    จากภาพที่ 9 ผู�วิจัยได�ทบทวนวรรณกรรม งานวิจัย และบทความต�างๆ ท่ี
เกี่ยวข�องกับการหุ�นส�วนทางกลยุทธ  พบว�า องค ประกอบหลักของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
ในด�านต�างๆ มีดังนี้ 1) หุ�นส�วนทางกลยุทธ  2) ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 3) ผู�เชี่ยวชาญด�านบริหาร และ 
4) ผู�ชนะใจพนักงาน ผู�วิจัยได�สังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือข�าย (Pajek) เพ่ือวิเคราะห เครือข�ายทาง
สังคมหาความเชื่อมโยงและความสัมพันธ ของสังคม ซ่ึงการเชื่อมโยงทางเครือข�ายนั้นไม�พิจารณาถึง
การหาระยะทาง (Distance) เพ่ือนํามาเปFนประเด็นในการหาองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อย
ของรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหา
ผลกําไร สรุปผลการสังเคราะห พบว�า องค ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความ
เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ดังแสดงในภาพท่ี 10 และ 11 
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        หุ�นส�วนทางกลยุทธ                  ผู�นําการเปลี่ยนแปลง                ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร                ผู�ชนะใจพนักงาน 
 
ภาพที่ 10 จําลองความสัมพันธ ของเครือข�ายทางสังคมของหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
หมายเหตุ: การสังเคราะห เนื้อหาและการสรุปความของผู�วิจัย 



 
 

 

81 

 
      

              หุ�นส�วนทางกลยุทธ               ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร         ผู�นําการเปลี่ยนแปลง                 ผู�ชนะใจพนักงาน                         
ภาพที่ 11 จําลองความสัมพันธ ของเครือข�ายทางสังคมของหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
หมายเหตุ: การสังเคราะห เนื้อหาและการสรุปความของผู�วิจัย
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    จากภาพท่ี 11 การจําลองความสัมพันธ ของเครือข�ายทางสังคมของความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ  ผู�วิจัยได�จัดลําดับความสําคัญและการเชื่อมโยงทางเครือข�ายได�ตามตารางท่ี 7 
 
ตารางท่ี 7 แสดงค�าดีกรีสูงสุดของความสัมพันธ ของเครือข�ายทางสังคมของความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  

Rank Vertex Value Id 
1 2 41 ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
2 3 40 ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร 
3 4 39 ผู�ชนะใจพนักงาน 
4 1 37 หุ�นส�วนทางกลยุทธ  

หมายเหตุ: การประมวลผลจากโปรแกรม Pajek 
 
     จากตารางท่ี 7 ผู�วิจัยได�วิเคราะห ผลความสัมพันธ ของเครือข�ายทางสังคมของ
ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  โดยใช�โปรแกรม Pajek  ซ่ึงไม�พิจารณาถึงการหาระยะทาง (Distance) 
ผู�วิจัยได�จัดลําดับความสําคัญและการเชื่อมโยงทางเครือข�าย  พบว�า ลําดับท่ี 1 ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
มีการเชื่อมโยงจํานวน 41 เส�น ลําดับท่ี 2 ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร มีการเชื่อมโยงจํานวน 40 เส�น 
ลําดับท่ี 3 ผู�ชนะใจพนักงาน  มีการเชื่อมโยงจํานวน 39 เส�น และ ลําดับท่ี 4 หุ�นส�วนทางกลยุทธ  มี
การเชื่อมโยงจํานวน 37 เส�น ซ่ึงแสดงให�เห็นว�า ท้ัง 4 ลําดับมีความสัมพันธ และมีความเชื่อมโยงกันใน
บริบทต�างๆ 

3.1.2 พัฒนาองค!ประกอบหลักและองค!ประกอบย0อยตัวบ0งช้ีของความเป�น
หุAนส0วนทางกลยุทธ! 
     ผู�วิจัยได�วิเคราะห ผลความสัมพันธ ของเครือข�ายทางสังคมของความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ  โดยใช�โปรแกรม Pajek  ซ่ึงไม�พิจารณาถึงการหาระยะทาง (Distance) เพ่ือนําผล
จากการประมวลผลมาจัดทําเปFนองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของตัวบ�งชี้ของความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ  เพื่อพัฒนาเปFนแนวคําถามสัมภาษณ  พบว�า องค ประกอบหลักของความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ มี 4 ด�าน ได�แก� 1) หุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) 2) ผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) 3) ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) และ 4) ผู�ชนะใจ
พนักงาน (Employee Champion) ซ่ึงองค ประกอบหลักท่ีได�จากการวิเคราะห โดยโปรแกรม Pajek 
จะนํามาเปFนแนวคําถามในการสัมภาษณ ผู�เชี่ยวชาญในการทําวิจัยอนาคต EDFR รอบท่ี 1 ซ่ึงแสดง
ตามตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 8 องค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
ลําดับ องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย 

1.  หุ�นส�วนทางกลยุทธ  1.1 การพัฒนาองค การ 
1.2 การทํางานเปFนทีม 
1.3 องค การสุขภาพดี 
1.4 องค การท่ียั่งยืน 
1.5 การสื่อสาร 
1.6 เรียนรู�ตลอดเวลา 

2.  ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 2.1 ภาวะผู�นํา 
2.2 วิสัยทัศน   
2.3 ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค การ  
2.4 อดทนอดกลั้น  
2.5 ความคิดสร�างสรรค   
2.6 การตัดสินใจ  
2.7 ความมุ�งม่ัน 

3.  ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร 3.1 ชํานาญงานบุคคล 
3.2 เข�าใจองค การ  
3.3 มีความรู�ความสามารถ  
3.4 นําเทคโนโลยีมาใช�งาน  
3.5 การจัดการคนเก�ง  
3.6 การจัดการความขัดแย�ง  
3.7 การแก�ป�ญหา 

4.  ผู�ชนะใจพนักงาน 4.1 การให�รางวัล 
4.2 เปFนท่ีปรึกษาท่ีดี  
4.3 ส�งเสริมและสนับสนุนพนักงาน  
4.4 การจูงใจ  
4.5 จริยธรรม  
4.6 ความซ่ือสัตย  

หมายเหตุ: การสังเคราะห เนื้อหาจากผู�วิจัย 
 
     การพัฒนาแนวโน�มการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผล
กําไร ผู�วิจัยได�ใช�วิธีการวิจัยโดยประยุกต ใช�เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (EDFR : Ethnographic 
Delphi Future Research) รอบท่ี 1 และ รอบท่ี 2 เพ่ือสรุปองค ประกอบหลัก และองค ประกอบ
ย�อย เพ่ือนําไปเปFนแนวสัมภาษณ ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพ่ือหาฉันทามติต�อไป โดย
ผู�วิจัยได�ดําเนินการดังนี้ 
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     1. ผลการวิเคราะห!ขAอมูลโดยการสัมภาษณ!แบบ EDFR รอบท่ี 1 
      ผู�วิจัยได�แบ�งกลุ�มผู�เชี่ยวชาญที่ให�ข�อมูลหลักออกเปFน 3 กลุ�ม โดยเปFน
ผู�ทรงคุณวุฒิท่ีเชี่ยวชาญทางด�านทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงผู�วิจัยได�กําหนดคุณสมบัติของผู�ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
1) กลุ�ม 1 นักวิชาการผู�ทรงคุณวุฒิด�านการจัดการทรัพยากรมนุษย  2) กลุ�ม 2 ผู�บริหาร หรือ ผู�จัดการ
ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 3) กลุ�ม 3 พนักงาน หรือเจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากร
บุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไร จํานวนผู�เชี่ยวชาญท้ังสิ้น 17 คน เก่ียวกับการพัฒนารูปแบบ
การเสริมสร�างศักยภาพระบบมาตรฐานบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ผลการสัมภาษณ ได�จัดองค ประกอบหลัก ได� 4 ด�าน คือ หุ�นส�วนทาง
ยุทธศาสตร  ผู�นําการเปลี่ยนแปลง ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และผู�ชนะใจพนักงาน ตามความคิดเห็น
ของผู�เชี่ยวชาญท่ีมีความเห็นพ�องต�องกันดังนี้ 

1.1 ขAอมูลพ้ืนฐานของผูAใหAขAอมูลหลัก 
 

ตารางท่ี 9 ข�อมูลพ้ืนฐานของผู�ให�ข�อมูลหลัก 
ลักษณะส�วนบุคคล จํานวนผู�ให�ข�อมูลหลัก ร�อยละ 

เพศ 
          ชาย 
          หญิง 
                    รวม 

 
6 
11 
17 

 
35 
65 
100 

อายุ 
          31 – 40 ป\ 
          41 – 50 ป\ 
          51 – 60 ป\ 
                   รวม 

 
2 
13 
2 
17 

 
12 
76 
12 
100 

ระดับการศึกษา 
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท 
          ปริญญาเอก 
                    รวม 

 
6 
6 
5 
17 

 
35 
35 
30 
100 

 
       จากตารางที่ 9 แสดงถึงผู�ให�ข�อมูลจํานวน 17 คน ส�วนใหญ�เปFน
เพศหญิง คิดเปFนร�อยละ 65  และเพศชายคิดเปFนร�อยละ 35 มีอายุระหว�าง 31 – 40 ป\ คิดเปFนร�อยละ 
12  อายุระหว�าง 41 – 50 ป\  คิดเปFนร�อยละ 76 และ อายุระหว�าง 51 - 60 ป\ คิดเปFนร�อยละ 12  มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปFนร�อยละ 35 การศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปFนร�อยละ 35 และ
การศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเปFนร�อยละ 30 
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1.2 ประเด็นสําคัญขององค!ประกอบหลักดAานต0างๆ ท่ีผูAเช่ียวชาญใหAไวA 
       ดAานท่ี 1 หุAนส0วนทางกลยุทธ! (Strategic Partner)  
       จากการสังเคราะห ข�อมูลด�านหุ�นส�วนทางกลยุทธ ท่ีผู�เชี่ยวชาญได�ให�
ความคิดเห็น มีหลากหลายประเด็น ได�แก� การพัฒนาองค การ การทํางานเปFนทีม องค การสุขภาพดี 
องค การท่ียั่งยืนการสื่อสาร และการเรียนรู�ตลอดเวลา โดยผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นพ�องต�องกันดังนี้ 
 

       ผู�เชี่ยวชาญที่  1 นามสมมุติ (2559) “มันเปFนสิ่งสําคัญที่ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล จําเปFนต�องเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค กร ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFน
ตัวกลางเปFนสื่อการในสอดประสานทุกฝRายในองค กรเข�าด�วยกัน เพื่อจะทําให�องค กรขับเคลื่อน
ไปอย�างมีประสิทธิภาพ และจะทําให�องค กรเปFนองค กรที่มีความยั่งยืนและเปFนองค กรสุขภาพดี 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีส�วนรวมและให�ความสําคัญกับการพัฒนาองค กรในรูปแบบต�างๆ ซ่ึง 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�นําในการเปลี่ยนแปลงเพื่อให� ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การ และ ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนตัวขับเคลื่อนองค กรโดยจัดกิจกรรม
ภายในองค กรซ่ึงกิจกรรมที่เกิดข้ึนในองค กรทําให�เกิดการเรียนรู�ตลอดเวลา ไม�มากก็น�อย ถึงแม�
รูปแบบกิจกรรมจะซํ้าๆกัน แต�ก็เกิดสิ่งใหม� หรือป�ญหาให�เกิดการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลา สิ่งเหล�านี้
จะทําให�บุคลากรได�เกิดความเรียนรู�และปรับปรุงแก�ไข ซ่ึงสิ่งเหล�านี้เกิดขึ้นจากการมีร�วมร�วม
ของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ทั้งนั้น” ผู�เชี่ยวชาญที่  2 นามสมมุติ (2559) “ป�จจุบัน ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ เพื่อพัฒนาและผลักดันองค กรให�ประสบผลสําเร็จ
ตามเปMาหมาย ไม�ว�าจะเปFนเร่ืองการพัฒนาองค กร ซ่ึง ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเร่ิมวางแผน 
ทํา ฝRายทรัพยากรบุคคล planning ตั้งแต�รับพนักงานเข�ามา จนกระทั่งทํา career path ให�กับ
พนักงานเพราะการทําลักษณะนี้เปFนการพัฒนาองค กร เนื่องจาก ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
พัฒนาคนก�อน เม่ือคนถูกพัฒนาแล�ว สิ่งที่ตามมาคือการพัฒนาก็จะถูกพัฒนาตาม ซ่ึงจะเห็นได�
ว�าสิ่งเหล�านี้ทําเกิดองค กรแห�งการเรียนรู� เพราะเกิดการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลา ถ�า ฝRายทรัพยากร
บุคคล เปFนผู�บริหารก็จบ แต�ถ�าไม�ใช� องค กรต�องทํายังไงให� ฝRายทรัพยากรบุคคล มีส�วนร�วมใน
การทํา Strategy เพราะถ�าองค กรต�องการใช�คน ฝRายทรัพยากรบุคคล ก็ต�องช�วยมาวางแผน ถ�า
องค กรคิดว�าพนักงานเปFนเคร่ืองจักร คนก็ไม�มีความสุข แต�ถ�าองค การคิดว�าคนเปFนตัวขับเคลื่อน
องค การ องค กร ก็ต�องช�วยกันพัฒนาคน” ผู�เชี่ยวชาญที่  3 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากร
บุคคล ดูแลเร่ืองคน ทุกฝRายเก่ียวข�องกับคนทั้งหมด เพราะฉะนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFน
หัวใจหลักขององค กร ทุกองค กรมีโครงสร�างขององค กร  ทุกโครงสร�างต�องประกอบไปด�วยคน 
ถ�าคนไม�มีศักยภาพ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมองออก ฝRายทรัพยากรบุคคล จึงมีส�วนร�วมใน
การพัฒนากับทุกฝRายในองค กร ถ�าคนไม�มีประสิทธิภาพ ฝRายทรัพยากรบุคคล ก็ต�องส�งคนไป
ฝxกอบรม เชิญวิทยากรมาฝxกอบรมภายใน เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู� นั้นเท�ากับการพัฒนา
องค กรด�วย ด�วยธรรมชาติของ NGO คนน�อยแต�งานเยอะ ดังนั้นบุคลากรจึงทํางานร�วมกันเปFน
ทีมอย�างหลีกเลี้ยงไม�ได� และสิ่งที่สําคัญที่สุดที่ทําให� NGO ประสบความสําเร็จเพราะคนที่มา
ทํางาน มาด�วยวัตถุประสงค เดียวกัน มาด�วยจิตอาสา ดังนั้นคนจะช�วยกันทํางาน การทํางานเปFน
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ทีมจึงเกิดข้ึนอย�างเห็นได�ชัด ส�วนการสื่อสารเปFนเร่ืองสําคัญของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ทุกคน
ต�องเข�าใจในทิศทางเดียวกัน ทั้งแนวตรงและแนวราบ” ผู�เชี่ยวชาญที่  4 นามสมมุติ (2559) 
“การวางแผน ไม�ว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเข�าไปมีส�วนร�วมกับหน�วยงานใด ไม�ว�า ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล จะร�วมสร�างกลยุทธ  อย�างไรก็ตาม ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีการวางแผนการ
สื่อสารเปFนสิ่งที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี  ถ�า ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFนผู�นํา หรือเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ  ฝRายทรัพยากรบุคคล ก็ต�องมีการสื่อสารที่ดี การพัฒนาองค การเปFนป�จจัย
สําคัญที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล มีส�วนในการผลักดัน มีส�วนในการในการสร�างกลยุทธ ร�วมกับ
หน�วยงานอ่ืน การพัฒนาองค กรป�จจัยสําคัญคือคน จะต�องมีการวางแผนที่ดีมาตั้งแต�ต�น คือต�อง
วางแผนตั้งแต�รับคนเข�ามา พัฒนาคน จนกระทั้งเกษียณอายุงาน ทั้งหมดนี้ถือว�าเปFนกลยุทธ ของ
องค กร ซ่ึง ฝRายทรัพยากรบุคคล มีส�วนร�วมทั้งหมด” ผู�เชี่ยวชาญที่  5 นามสมมุติ (2559) “ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ต�องไปมีส�วนร�วมในการกําหนด กลยุทธ  นโยบาย หรือ แม�กระทั่งเปMาหมาย
องค กร เพื่อให�องค การมีการพัฒนา ก�อนอ่ืน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี Strategic thinking 
เพื่อไปสอดรับกับกลยุทธ อ่ืนๆขององค กร ส�วนการพัฒนาองค กร ต�องพึงป�จจัยของการทํางาน
เปFนทีมอย�างแน�นอน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสื่อสาร ตั้งแต� Strategic Direction จนกระทั่ง
ผู�บริหาร กับพนักงานได�รับรู�รับทราบ เม่ือเกิดการสื่อสารที่ดี มันก็จะส�งผลถึงการพัฒนาองค การ 
และจะทําให�องค กรสุขภาพดีจะส�งเสริมให�องค กรยั่งยืนเพราะคนมีความสุข”  
       ผู�เชี่ยวชาญที่ 6  นามสมมุติ (2559) “การพัฒนาองค กร และ การ
ทํางานเปFนทีม เปFนงานหลักของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  จากนั้นหาผู�นําหรือสร�างผู�นํามา
ทํางานเพื่อให�บรรลุวัตถุประสงค และกลยุทธ ขององค กร และมนุษย ต�องมีการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลา 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ก็เช�นกัน เพราะพนักงานที่เข�ามาทํางานต�างจิตต�างใจ พนักงานมีความ
หลากหลาย ฉะนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องหาเคร่ืองมือใหม� วิธีใหม�ๆเพื่อมาจัดการคน ต�อง
เรียนรู�ตลอดเวลา หรือเรียกว�ามีการอัพเกรดงานตลอดเวลา ทางมูลนิธิไม�ใช�จะเปลี่ยนแปลงคน
ในมูลนิธิอย�างเดียว แต�ทางมูลนิธิต�องการเปลี่ยนแปลงสังคม ซ่ึงสังคมคือมนุษย  ส�วนการสื่อสาร
ก็เปFนสิ่งสําคัญที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล จะต�องมี เพราะ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าไปมี
บทบาทในการสื่อสารในหน�วยงานอ่ืนๆขององค การ การสื่อสารเปFนทั้งในแบบแนวดิ่ง และ
แนวราบเพื่อให�องค กรมีความยืดหยุ�น” ” ผู�เชี่ยวชาญที่ 7  นามสมมุติ (2559) “ ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องเข�าใจวัตถุประสงค ขององค ก�อนว�าองค กรต�องการอะไร ต�องมีการวางแผนที่ดีเพื่อนํา
กลยุทธ ที่เหมาะสมมาใช�กับองค กร ซึ่งจะส�งผลต�อการพัฒนาองค การ เนื่องจากเม่ือ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ทํา career path ให�กับพนักงานแล�ว แน�นอนว�าองค กรก็จะเกิดการพัฒนา 
ส�วนการทํางานเปFนทีมเพื่อประสานงานหรือร�วมงานกับหน�วยงานอ่ืนเพื่อให�เกิดความร�วมมือ
และกลยุทธ  เช�นการมีส�วนร�วมในการสรรหา คัดเลือก หรือ ฝxกอบรม ซ่ึงมันต�องประสานงาน
และทํางานเปFนทีมอย�างแน�นอนปฏิเสธไม�ได� การสื่อสารภายในระหว�างหัวหน�างาน ลูกน�อง ต�อง
เน�นการสื่อสารที่ชัดเจน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีการแบ�งบันความรู� ซ่ึงถ�า ฝRายทรัพยากร
บุคคล ไม�เรียนรู�อยู�ตลอดเวลา องค กรก็ไม�ขับเคลื่อน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง update อยู�
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ตลอดเวลา ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องไม�ติดอยู�กับกรอบเก�าๆ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องยืดหยุ�น
แต�ต�องอยู�ในกรอบ และ องค กรในป�จจุบันต�องมีภาพลักษณ ที่ดี โดยเฉพาะอย�างยิ่งต�องเปFน
องค กรสุขภาพดี และส�งผลสุดท�ายให�เปFนองค กรที่ยั่งยืน” ผู�เชี่ยวชาญที่ 8 นามสมมุติ (2559) 
“ในด�านการพัฒนาองค กรโดยเฉพาะเราเปFนผู�บริหาร ก็ต�องเปFนผู�นํา มีภาวะผู�นํา ถึงจะพัฒนา
องค กรไปได� นอกจากจะมีภาวะผู�นําแล�ว ต�องมีความคิดสร�างสรรค  กล�าเปลี่ยนแปลงกล�า
คิดกล�าทํา ถึงจะพัฒนาองค กรไปได� การสื่อสารก็เปFนเร่ืองที่สําคัญการสื่อสารจะเปFนการสร�าง
ทีมงานที่เข�มแข็ง สร�างองค กรที่มีสุขภาพดีอีกด�วย” ผู�เชี่ยวชาญที่ 9 นามสมมุติ (2559) 
“ป�จจุบันโลกมันเปลี่ยนแปลง เพราะฉะนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องหมุนให�ทันเพราะ
ไม�เช�นนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล จะดําเนินงานของ ฝRายทรัพยากรบุคคล อย�างมีประสิทธิภาพ
ไม�ได� ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความคิดริเร่ิมใหม�ๆ และที่สําคัญ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ส�วนในการผลักดันองค การให�ขับเคลื่อนไปได� โดยไปมีส�วนร�วมในการสร�างกลยุทธ ทั้งกลยุทธ 
ของ ฝRายทรัพยากรบุคคล เอง หรือ กลยุทธ ขององค การ” ผู�เชี่ยวชาญที่ 10 นามสมมุติ (2559) 
“ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจถึงวัตถุประสงค ขององค การก�อน ว�าวัตถุประสงค ขององค การ
เกิดข้ึนมาเพื่ออะไร จัดตั้งข้ึนมาเพื่ออะไร เราถึงจะรู�ได�ไงว�าองค การจะพัฒนาไปในทางแนวไหน 
ซ่ึงถ�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ไม�เข�าใจตรงนี้ เท�ากับงานใดๆก็ตามในส�วนที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องเข�าไปเก่ียวข�อง โดยเฉพาะการสรรหาจัดสร�างหาคนเข�ามาในองค กร  ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ก็จะพาองค กรเดินหน�าไปไม�ได�ถูกทาง เท�ากับว�ามันไม�เปFนไปตามเปMาหมายขององค การ”  
       ผู�เชี่ยวชาญที่ 11 นามสมมุติ (2559) “ ไม�มีทีมงานใดๆ ในองค การ
ที่จะอยู�ได�โดยคนๆเดียว มันต�องเปFนทีม ทีนี้ทีมไม�ใช�อย�างเดียวมันต�องเปFนทีมที่ ฝRายทรัพยากร
บุคคล เข�าไปประสานงานกับแผนกอ่ืนๆ เช�นรวมสร�างกลยุทธ  เปFนต�น” ผู�เชี่ยวชาญที่ 12 
นามสมมุติ (2559) “ การเรียนรู�ตลอดเวลามันหมายถึงการพัฒนาตัวเองให�เข�ากับยุคป�จจุบัน 
คือเนื่องจากว�าในชีวิตประจําวันทุกอย�างมันมีการเปลี่ยนแปลงไปเร่ือยๆ คือ ฝRายทรัพยากร
บุคคล อาจจะต�องมีอะไรต�ออะไรมาแบ�งป�นความรู� ซึ่งถ�า ฝRายทรัพยากรบุคคล เองมันไม�ได�
เรียนรู�ตลอดเวลา การพัฒนาก็จะไม�เกิด  ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเรียนรู�ที่จะพัฒนาด�วย 
ซ่ึงเม่ือเรียนรู� ก็ต�องมีการถ�ายทอด มันจะสะท�อนให�เห็นถึงเร่ืองการสื่อสาร ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องมีการสื่อสารที่ดี เพื่อให�เกิดการพัฒนา” ผู�เชี่ยวชาญที่ 13 นามสมมุติ (2559) “ป�จจุบัน
องค การ หรือ ฝRายทรัพยากรบุคคล ไม�สามารถฝxกอบรมแค�ในห�องแล�ว ฝRายทรัพยากรบุคคล จะ
หยุดเรียนรู� เติบโตไม�ได� มันควรจะต�องมี การสอนงาน คนที่จะมาสอนงานได�คือผู�นํา หรือตัว
หัวหน�างานต�องถูกพัฒนาเพื่อฝxกอบรมซ่ึงถือว�าเปFนการพัฒนาองค การ ดังนั้น ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องเปFนผู�ให�คําแนะนําหรือผู�ค�าที่จะควบคู�ไปกับการวางแผนกลยุทธ ของการพัฒนาองค กร” 
ผู�เชี่ยวชาญที่ 14 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี Strategic Thinking ก�อน 
แล�วจึงอาศัย Teamwork ในการขับเคลื่อนองค การขณะเดียวกันมันจะมีในเร่ืองการสื่อสาร ซ่ึง
ถือว�าสําคัญ ตั้งแต�ทิศทางขององค การ หรือ กลยุทธ ขององค การ เม่ือ ฝRายทรัพยากรบุคคล มี
ส�วนร�วมในการรับรู�รับทราบแล�ว มันจะเกิดผลกระทบไปยังตัว ฝRายทรัพยากรบุคคล Strategy 
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ส�งผลให�เกิดการพัฒนาองค กร” ผู�เชี่ยวชาญที่ 15 นามสมมุติ (2559) “ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องเรียนรู�ตลอดเวลาเพราะว�า องค การเราเปFนการดูแลเด็กที่ว�ามีการพิการซํ้าซ�อน ไม�ได�
เปFนอย�างเดียว เราต�องค�นคว�าเรียนรู�ตลอดเวลาทั้งกับพนักงานด�วยกันเอง ที่เขาอาจจะมีวัยวุฒิ
คุณวุฒิที่สูงกว�าเราและก็ต�องกับภายนอกไม�ว�าเปFนผู�เชี่ยวชาญทางด�านต�างๆ เพราะว�าองค การมี
ความหลากหลาย สหวิชาทั้งหลายเราต�องเรียนรู�ด�วย”  
       ผู�เชี่ยวชาญที่ 16 นามสมมุติ (2559) “ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ทักษะทางด�านการสื่อสารที่ดี ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีส�วนรวมในการพัฒนาองค การ ซ่ึงการที่ 
ฝRายทรัพยากรบุคคล เข�าไปมีส�วนร�วมในการสร�างกลยุทธ  ฝRายทรัพยากรบุคคล จําเปFนต�อง
มีทักษะทางด�านการสื่อสารที่ดี หุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ซ่ึงอย�างที่รับรู�กันว�า 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนคู�คิดกับคนเก�งในองค การหรือเปFนที่ปรึกษาของฝRายบริหาร แต�
บางทีองค การอาจจะจ�างที่ปรึกาภายนอกองค การเข�ามาทํางานในเร่ืองกลยุทธ หรือสร�างทีมงาน
ก็ได� แต�อย�างไรก็แล�วแต� ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีส�วนร�วมในการสร�างกลยุทธ ไม�ทางใดก็ทางหนึ่ง” 
ผู�เชี่ยวชาญที่ 17 นามสมมุติ (2559) “ คนที่ทํางานเปFน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสร�าง ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ให�เกิดขึ้นแต�ละแผนก ซึ่ง ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนพาร ทเนอร ให�คน
แต�ละแผนกมีส�วนรวมในเร่ืองของการจัดการกลุ�มของตัวเองเพราะว�าเม่ือก�อนการจัดฝxกอบรม 
จะต�องเอาคนของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ไปฝxกอบรมให� แต�ว�าความเปFนจริงแล�วจะต�องเปFน
การฝxกอบรมตามความต�องการของแต�ละแผนก ซ่ึงจะเห็นได�ว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ” 

 
       เม่ือพิจารณาถึงการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ได�ข�อเสนอแนะจาก
ผู�เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นตรงกันหลายประเด็นได�แก� ดAานการพัฒนาองค!การ มุ�งให�ความสําคัญ การ
ผลักดันและส�งเสริมการพัฒนาบุคลากรโดยการส�งบุคลากรไปฝxกอบรมภายนอกหรือฝxกอบรมทาง
สายงาน โดยฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าใจวัตถุประสงค ขององค การท่ีเน�นเรื่องความสําคัญและสิทธิ
ของเด็ก ซ่ึงฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีการวางแผนท่ีดีและนํากลยุทธ ท่ีเหมาะสมมาใช�กับองค กรเพ่ือ
ก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ ดAานการทํางานเป�นทีม มุ�งให�ความสําคัญกับ การจัดกิจกรรมร�วมกัน
เพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ  เพื่อให�เกิดหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  และ ทํางานเปFนทีมเพ่ือ
ประสานงานหรือร�วมงานกับหน�วยงานอื่นๆ เพื่อให�เกิดความร�วมมือและกลยุทธ  ดAานการส่ือสาร 
มุ�งให�ความสําคัญกับ การทํางานสอดคล�องกัน เข�าใจในทิศทางเดียวกัน   ต�องสื่อสารกระจายไป
ทุกส�วนงานเพ่ือให�เดินไปถูกทางตามวิสัยทัศน ท่ีวางไว� ดAานการเรียนรูAตลอดเวลา มุ�งให�ความสําคัญ
กับ การจัดกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในองค กรโดยเน�นกิจกรรมท่ีให�ความสําคัญกับเด็กและสิทธิเด็ก ทําให�เกิด
การเรียนรู�ตลอดเวลา ถึงแม�รูปแบบจะซํ้าๆกัน แต�ก็เกิดสิ่งใหม� หรือป�ญหาให�เกิดการเรียนรู�อยู�
ตลอดเวลาเพ่ือไม�ให�ป�ญหาเกิดข้ึนซํ้าๆมา ทําให�บุคลากรได�เกิดความเรียนรู�และปรับปรุงแก�ไข 

  ดAานท่ี 2 ผูAนําการเปล่ียนแปลง (Change Agent) 
       จากการสังเคราะห ข�อมูลด�านผู�นําการเปลี่ยนแปลงท่ีผู�เชี่ยวชาญได�ให�
ความคิดเห็นมีหลากหลายประเด็น ได�แก� ภาวะผู�นํา วิสัยทัศน  ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง
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องค การ อดทนอดกลั้น ความคิดสร�างสรรค  การตัดสินใจ และความมุ�งม่ัน โดยผู�เชี่ยวชาญมีความเห็น
พ�องต�องกันดังนี้ 
 

       ผู�เชี่ยวชาญที่  1 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล มี
บทบาทในการนําบุคลากรและองค กรให�บรรลุตามเปMาหมายและวัตถุประสงค องค กรที่ตั้งไว� 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีภาวะผู�นําเพื่อขับเคลื่อนองค กรให�เดินต�อไปได� ถ�า ฝRายทรัพยากร
บุคคล ไม�มีภาวะผู�นาํ อาจเกิดความลังเล ทําให�บุคลากรขาดความเชื่อม่ัน อาจรู�สึกว�าองค กร
ไม�ม่ันคง ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีวิสัยทัศน เพื่อดําเนินกลยุทธ ขององค การ เนื่องจากโลกมี
การเปลี่ยนแปลงอยู�ตลอดเวลา ไม�ว�าจะเปFนคน สังคม หรือ เทคโนโลยี ดังนั้น ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องเปลี่ยนทั้งตัว ฝRายทรัพยากรบุคคล เอง เพื่อเปFนผู�นํา นําองค กรให�อยู�รอดภายใต�
สิ่งแวดล�อมที่เปลี่ยนไป คนที่จะทํางาน ฝRายทรัพยากรบุคคล จะต�องปรับตัวเรียนรู� ต�องมี
ความคิดสร�างสรรค อยู�ตลอดเวลาเพื่อจะได�สิ่งนั้นมาพัฒนาองค กร” ผู�เชี่ยวชาญที่  2 นามสมมุติ 
(2559) “เปFนสิ่งสําคัญที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFนผู�นํา แต�ถ�าจะเปFนองค การไม�แสวงหา
ผลกําไร ลักษณะผู�นําน�าจะเปFนผู�นําจิตสาธารณะมากกว�า” ผู�เชี่ยวชาญที่  3 นามสมมุติ (2559) 
“โดยบทบาทหน�าที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีภาวะผู�นํา เพราะ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�า
ไปมีส�วนร�วมกับทุกฝRาย มีส�วนในการผลักดันองค กร ถ�าไม�มีภาวะผู�นํา ไม�มีทางที่องค การจะ
ประสบความสําเร็จ และฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีวิสัยทัศน ต�องคิดให�ไกลกว�าคนอ่ืน เพราะ 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องไปเปFน partner กับฝRายอื่นๆ โดยเฉพาะเรื่องการทํากลยุทธ ” 
ผู�เชี่ยวชาญที่  4 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�นํา เพราะ ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องทํางานร�วมกับคนอ่ืน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเรียนรู�อยู�ตลอดเวลาเพื่อจะได�เปFน
ผู�นําช�วยคนอ่ืน เม่ือ ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนคนที่ดูแลองค กร ฝRายทรัพยากรบุคคลจําเปFนต�อง
มีทักษะด�านผู�นํา เม่ือเราต�องการเปFน Change agent แต� ฝRายทรัพยากรบุคคล ไม�สามารถ
ผลักดันให�เกิดการเปลี่ยนแปลง เราก็ไม�สามารถเปFน Change Agent ได� และการเปลี่ยนแปลง
กลยุทธ  การเปลี่ยนแปลงโครงสร�างต�างๆ ไม�ใช�เร่ืองง�าย ดังนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล จึงต�องมี
ความอดทนอดกลั้น เม่ือ ฝRายทรัพยากรบุคคล ทํางานกับคน คนมีการชีวิตจิตใจ มีการต�อต�าน 
คนกลัวการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความอดทน” ผู�เชี่ยวชาญที่  5 
นามสมมุติ (2559) “ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�นําแบบ transformational leadership 
เพราะ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องช�วยนําคน
ในองค กรไปถึงเปMาหมายในองค กรตามกลยุทธ ที่วางไว�ซึ่งต�องพึงพาการเปFนผู�นําของ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ด�วย ซ่ึงผู�นํานั้นต�องมีวิสัยทัศน ที่ดี รู�ว�าองค กรต�องการอะไร มีความสามารถที่
จะเปลี่ยนแปลงองค กรโดยใช�ความรู�ความสามารถทางด�านผู�นํามาใช�เพื่อเปลี่ยนองค กร และ
สิ่งหนึ่งที่ต�องคํานึงถึงคือเร่ืองความอดทนซ่ึงเปFนคุณลักษณะของการเปFนผู�นําของ ฝRายทรัพยากร
บุคคล เนื่องจาก ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเจอแรงต�านจากคน หรือ พนักงานในองค กร 
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เนื่องจากคนกลัวการเปลี่ยนแปลง ฝRายทรัพยากรบุคคล จึงจําเปFนต�องเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง
โดยใช�กลยุทธ หรือวิธีที่เหมาะสมกับองค กรนั้นๆ”  
       ผู�เชี่ยวชาญที่  6 นามสมมุติ (2559) “ผู�นําการเปลี่ยนแปลงเปFน
ส�วนสําคัญที่สุดขณะนี้ เราต�องหาผู�นําการเปลี่ยนแปลงเสียก�อน เพื่อที่จะเปลี่ยนคนในองค กร 
องค กรต�องหาคนที่เปzดใจรับมาเปFน change agent ซ่ึงต�องมีภาวะผู�นํา และมีวิสัยทัศน เพื่อ
ผลักดันองค กร ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีส�วนในการตัดสินใจ กล�าตัดสินใจในขอบเขตของ 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ที่สามารถทําได� ตามอํานาจหน�าที่ ตามกรอบ ตัดสินใจตามความเหมาะสม 
สามารถรวมความต�องการและความคิดที่แตกต�างได� การตัดสินใจของ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องทําให�พนักงานยอมรับ พนักงานต�องการได�รับการยอมรับ ไม�ชอบการเผชิญหน�า หนีป�ญหา  
ผู�นําต�องทําตัวเปFนตัวอย�าง ไม�ได�สั่งงานอย�างเดียว ทํางานแนวราบ ไม�ใช�แนวดึง ซ่ึง การสื่อสาร
ก็ต�องมีส�วนสําคัญ”ผู�เชี่ยวชาญที่  7 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสวมบทผู�นํา
การเปลี่ยนแปลง Change Agent ส�วนสําคัญที่สุดคือ ต�องเปFนแม�แบบที่ดี เม่ือ ฝRายทรัพยากร
บุคคล จะเปลี่ยนพนักงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องทําตัวเปFนตัวอย�างที่ดี ซ่ึงหมายความว�า 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�นํา ผู�นําการเปลี่ยนแปลง ส�วนวิสัยทัศน นั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องมองไปพร�อมกับองค กร เช�นมองว�าองค กรมีเปMาหมายวัตถุประสงค อะไร ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องเปFนตัวอย�างที่ดี ที่จะผลักดันคนไปถึงเปMาหมายตามที่ตั้งกลยุทธ เอาไว� ต�องเข�าใจ
วิสัยทัศน ขององค กรเปFนอย�างดี ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องกล�าตัดสินใจ และเร็วซ่ึงต�องอยู�ใน
ขอบเขตหรืออํานาจที่ทําได� เพราะบางเร่ือง ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องตัดสินใจเด็ดขาดและ
รวดเร็ว” ผู�เชี่ยวชาญที่  8 นามสมมุติ (2559) “ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี ภาวะผู�นํา คือบาง
ทีเราเคยเจอผู�บริหารมาหลากหลายรูปแบบ เขาได�มาเปFนผู�บริหารโดยไม�มีภาวะผู�นํา เพราะฉะนั้น
คิดว�านี่แหละอันดับหนึ่งเลยที่จะต�องมีในฐานะเราเปFนผู�บริหาร ต�องมีภาวะผู�นํา เปFนเร่ืองที่
สําคัญ” ผู�เชี่ยวชาญที่  9 นามสมมุติ (2559) “ไม�ว�าผู�บริหารจะเก�งหรือไม�เก�ง ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องเปFนเพื่อนคู�คิดให�กับผู�บริหาร และต�องมีภาวะผู�นําในบางคร้ัง ซ่ึง ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องมีความรู�ความสามารถที่จะชี้นําชี้แนะบุคคลอ่ืน ไม�เช�นนั้นการเปFนผู�นําก็จะไม�ประสบ
ผลสําเร็จ ไปได�ไม�ไกลจะไปไม�ได�ไกล จะชี้นําชี้แนะคนอ่ืนไม�ได�” ผู�เชี่ยวชาญที่  10 นามสมมุติ 
(2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องลุกข้ึนมามีส�วนร�วมในการเปลี่ยนแปลงองค กร ฝRายทรัพยากร
บุคคล จะเปFนหลังบ�านอีกต�อไปไม�ได�แล�ว ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องลุกข้ึนมามีส�วนร�วมกับองค กร 
เดินไปพร�อม ๆ กัน ไม�ใช�ฝRายสนับสนุนอีกต�อไป สิ่งแรกผู�นําการเปลี่ยนแปลง ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องมีภาวะผู�นํา ต�องมีวิสัยทัศน  ต�องมีจุดยืนในการทํางาน มีวิสัยทัศน ที่กว�างไกล จะได�
มองโลกไม�แคบเกินไป”  
       ผู�เชี่ยวชาญที่  11 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เปFนมีวิสัยทัศน ที่มองไปพร�อมกับองค การ เพราะว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีส�วนผลักดันตาม
นโยบายและกลยุทธ ขององค การ ฝRายทรัพยากรบุคคล จะต�องเปFนแบบอย�างขององค การ ต�อง
เปFนตัวอย�างที่ดี ผู�นําที่ดีคือจะต�องเข�าใจวิสัยทัศน ขององค การ” ผู�เชี่ยวชาญที่  12 นามสมมุติ 
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(2559) “ ภาวะผู�นําก็สําคัญสําหรับ ฝRายทรัพยากรบุคคล ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีการเรียนรู� 
ผู�นําไม�ใช�อยู�ดีๆลุกข้ึนมาเปFน มันยาก มันต�องมีการเรียนรู�ทั้งเร่ืองภาวะผู�นํา ต�องมีวิสัยทัศน  และ
ต�องกล�าตัดสินใจในขอบเขตของตนเอง อย�างไรก็ตามถ�าเราเปFนภาวะผู�ตามได� เราก็ต�องเปFนผู�นํา
ที่ดีได�ด�วยและถ�าเปFนผู�นําได�ก็ต�องเปFนผู�ตามได�ดีด�วย” ผู�เชี่ยวชาญที่  13 นามสมมุติ (2559) 
“การที่ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง นอกจาก ฝRายทรัพยากรบุคคล 
จะต�องมีภาวะผู�นําแล�ว ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีอดทนอดกลั้น ซ่ึงจริงๆแล�วต�องมาเปFนป�จจัย
อันดับต�นๆเลย เพราะว�าการทํางานของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ถ�า ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ  ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องทํางานกับคนทั้งลูกน�องเราเอง ทั้งคนบริจาค 
ผู�รับบริการ ถ�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ไม�มีความอดทนอดกลั่น ป�ญหาและความขัดแย�งก็จะ
เกิดข้ึนได�ง�าย” ผู�เชี่ยวชาญที่  14 นามสมมุติ (2559) “ การตัดสินใจนับเปFนเรื่องสําคัญเร่ือง
หนึ่งของ ฝRายทรัพยากรบุคคล เพราะ ถ�า ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องกล�าตัดสินใจในเร่ืองๆนั้น ภายใต�ขอบเขตหรืออํานาจของตนเอง หาก 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ไม�กล�าตัดสินใจเลยจะส�งผลให�เกิดการล�าช�าในการดําเนินการ ซ่ึงในบางคร้ัง
ถ�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ตัดสินใจอย�างรวดเร็ว ก็จะไม�ทําให�องค การเสียโอกาส การตัดสินใจ
ของ ฝRายทรัพยากรบุคคล นั้น ต�องรวดเร็วและสร�างสรรค ” ผู�เชี่ยวชาญที่  15 นามสมมุติ 
(2559) “ ถ�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ย่ําอยู�กับที่ เหมือนมองไม�เห็นอนาคต ถ�าเราไม�มีความคิดใหม�ๆ
เลย ความคิดเดิมๆ ซ่ึงบางทีคนอ่ืนๆอาจจะไม�เห็นด�วยกับความคิดของเรา แต�ถ�าเรามีความคิด
ใหม�ๆมีความคิดสร�างสรรค ”  
       ผู�เชี่ยวชาญที่  16 นามสมมุติ (2559) “บางทีในส�วนของ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล จําเปFนต�องเปFนผู�นําหรือเปFนต�นแบบ หรือเปFน CEO หรือ MD ด�วยซํ้าใน
องค กรเพราะฉะนั้นจะต�องมีผู�นําที่ถูกต�องสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค กรความคิดสร�างสรรค 
การตัดสินใจการมุ�งม่ันเพราะสถานการณ มันค�อนข�างสับสนและเปลี่ยนแปลงอย�างรวดเร็ว 
เพราะฉะนั้นต�องอาศัยการตัดสินในที่มีมากเหมือนกัน” ผู�เชี่ยวชาญที่  17 นามสมมุติ (2559) 
“ฝRายทรัพยากรบุคคล ที่จะเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลงนั้นต�องมีการอดทนอดก้ัน ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องมีการจัดการที่ดี และ ฝRายทรัพยากรบุคคล ก็จะต�องเปFนผู�นําหรือคนที่อยู�ในทีมงานที่
ต�องพาองค กรไปสู�ความเปลี่ยนแปลง แน�นอนว�าที่มันเปFนเร่ืองค�อนข�างที่จะอ�อนไหวในหลายๆ
อย�าง เพราะคนกลัวการเปลี่ยนแปลง แรงต�านย�อมเกิดข้ึนในองค การอย�างแน�นอน แต�เพื่อให�
บรรลุไปตามวัตถุประสงค และนโยบายขององค การ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมุ�งม่ัน ไม�ยอมแพ� 
และถ�าเกิดการต�อต�านข้ึนมาจริงๆ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีการจัดการความขัดแย�งอย�าง
เหมาะสม”  

 
       เม่ือพิจารณาถึงการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง ได�ข�อเสนอแนะจาก
ผู�เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นตรงกันหลายประเด็นได�แก� ดAานภาวะผูAนํา มุ�งให�ความสําคัญกับ ผู�นํา
องค การเพ่ือให�องค การอยู�อย�างม่ันคง การทําให�บุคลากรเกิดความเชื่อม่ันในองค การ การมีส�วนร�วมกับ
ทุกฝRายมีส�วนในการผลักดันองค การ และเปFนต�นแบบให�กับพนักงานเพ่ือแสดงออกถึงภาวะผู�นําการ
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เปลี่ยนแปลง ดAานวิสัยทัศน! มุ�งให�ความสําคัญกับ วิสัยทัศน และกลยุทธ ที่จะขับเคลื่อนองค การ
อย�างแท�จริง การมีวิสัยทัศน ท่ีมองไปพร�อมกับองค การหรือแม�กระทั้งหน�วยงานในองค การตาม
เปMาหมายและกลยุทธ ท่ีองค การต้ังเอาไว� วิสัยทัศน ท่ีแสดงออกมาต�องใช�ได�จริง ดAานอดทนอดกล้ัน 
มุ�งให�ความสําคัญกับ การควบคุมและการจัดการเด็กและคนในองค การ เนื่องจากองค การมีเด็กและ
คนหลากหลายประเภท และมีความเปFนตัวของตัวตนท่ีแตกต�างกันออกไป การมีความอดทนอดกลั้น
ต�อท้ังในด�านบุคลากร หรือ ตัวองค การเอง ดAานความคิดสรAางสรรค! มุ�งให�ความสําคัญกับ การ
เปลี่ยนแปลงอยู�ตลอดเวลา ไม�ว�าจะเปFนคน สังคม หรือ เทคโนโลยี ดังนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เปลี่ยนท้ังตัว ฝRายทรัพยากรบุคคล เอง และ คนท่ีจะทํางาน ฝRายทรัพยากรบุคคล จะต�องปรับตัว
เรียนรู� ต�องมีความคิดสร�างสรรค อยู�ตลอดเวลา เพ่ือจะได�สิ่งนั้นมาพัฒนาองค กร ดAานการตัดสินใจ 
มุ�งให�ความสําคัญกับ การมีส�วนในการตัดสินใจและการตัดสินใจอย�างรวดเร็วตามกรอบและอํานาจ
หน�าที่ใน และ การตัดสินใจที่สามารถตอบโจทย ตามความต�องการและความคิดที่แตกต�างของ
พนักงานได� 

  ดAานท่ี 3 ผูAเช่ียวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) 
       จากการสังเคราะห ข�อมูลด�านผู�เชี่ยวชาญงานบริหารท่ีผู�เชี่ยวชาญได�
ให�ความคิดเห็นมีหลากหลายประเด็น ได�แก� ชํานาญงานบุคคล เข�าใจองค การ มีความรู�ความสามารถ 
นําเทคโนโลยีมาใช�งาน การจัดการคนเก�ง การจัดการความขัดแย�ง และการแก�ป�ญหา โดยผู�เชี่ยวชาญ
มีความเห็นพ�องต�องกันดังนี้ 
 

       ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 1 นามสมมุติ (2559) “งานหลักของ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล คืองานทางด�านบุคลากร ไม�ว�าเราจะเปลี่ยนแปลงองค กรไปขนาดไหน หรือ 
โลกและเทคโนโลยี จะเปลี่ยนแปลงไปอย�างไร ยังไงก็ตาม ฝRายทรัพยากรบุคคล ไม�สามารถทิ้ง
งานหลักของตัวเองได� นั้นก็คืองานบุคคล ซ่ึงรูปแบบอาจจะเปลี่ยนไปเนื่องจากมีเทคโนโลยีเข�า
มาเก่ียวข�องในสายงานมากขึ้น อาจจะกล�าวได�ว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเรียนรู�อยู�อยู�
ตลอดเวลาเพื่อ ฝRายทรัพยากรบุคคล จะได�มีชํานาญในสายงานของตัวเอง” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 2 
นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเชี่ยวชาญงานรอบด�าน ไม�ใช�แค�งานหนึ่งงานใด
เท�านั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องชํานาญงานและช่ําชองงานของตัวเอง เปFนป�จจัยที่ต�องมี
มากกว�าหนึ่ง แต�อย�างไรก็ตามงานบุคคลก็ต�องไม�ลืม ต�องพัฒนาตัวเองอยู�เสมอ โดยป�จจุบันมี
การเปลี่ยนแปลงอย�างมาก เทคโนโลยีก็สาํคัญสําหรับ ฝRายทรัพยากรบคุคล ที่ต�องนํามาใช�ทัง้
เร่ืองภายในองค กรและเร่ือง ฝRายทรัพยากรบุคคล และอีกหนึ่งเร่ืองที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
ทําคือการจัดการคนเก�ง ต�องจัดการวางแผนตั้งแต�สรรหาเข�ามา ต�องทํา career planning  
ให�กับคนเก�ง จะต�องจัดการคนเก�งว�าจะให�คนเก�งเหล�านั้นเติบโตอย�างไร ต�องจัดการคนเก�ง
อย�างไรไม�ให�ถูกซ้ือตัว” ผู�เชี่ยวชาญที่  3 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องชํานาญ
งานของตัวเองก�อน ถ�าไม�เช�นนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล จะออกกลยุทธ ของตัวเองไม�ได� ซ่ึงส�งผล
ถึงการเข�าใจองค การ องค กรก็จะไม�เกิดดการพัฒนา” ผู�เชี่ยวชาญที่  4 นามสมมุติ (2559) 
“แน�นอนที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเชี่ยวชาญงานบุคคล ต�องมีการตื่นตัวกับสิ่งแวดล�อมที่
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เปลี่ยนไปเพื่อจะได�สามารถปรับตัวกับ ฝRายทรัพยากรบุคคล สมัยใหม� ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
ทันสมัยเพื่อเปFน Change Agent โดยการนําเทคโนโลยีเข�ามาใช�ในงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล 
และ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจธรรมชาติขององค กรว�าเปFนอย�างไร ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องเข�าใจองค กร เพื่อจะสามารถไปสร�างกลยุทธ กับหน�วยงานอ่ืนได�” ผู�เชี่ยวชาญที่  5 นามสมมุติ 
(2559) “แน�นอนว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความชํานาญในสายงานของตัวเองก�อน นั้น
หมายถึง ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเก�งและชํานาญงานบริหาร และต�องมีความรู�ความสามารถ 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�เชี่ยวชาญ ต�อง consult ได� Line manager ต�องสามารถ 
consult ได� ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องนําเทคโนโลยีมาใช�เนื่องจากโลกและบทบาทของ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล เปลี่ยนไป การนําเทคโนโลยีมาใช�ในงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนตัวบ�งชี้หนึ่ง
ที่ชี้ให�เห็นถึง ความเปFน Administrative Expert”  
       ผู�เชี่ยวชาญที่  6 นามสมมุติ (2559) “ทางเราไม�ได�เก�งทางด�านงาน
บริหารมากนั้น เราไม�ได�ชํานาญงานด�าน ฝRายทรัพยากรบุคคล เพราะเราไม�เก�งและไม�รู�จะทํา
อย�างไร ในบางคร้ังเราจะขอความช�วยเหลือภายนอกเพื่อมาอบรมเร่ืองงาน ฝRายทรัพยากร
บุคคล ถ�าถามว�าสําคัญไหม มันมีความสําคัญเพราะ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเชี่ยวชาญในสาย
งานของตัวเองก�อน ก�อนที่จะช�วยเหลืองาน ฝRายทรัพยากรบุคคล ของสายงานอ่ืน เราจะปฏิเสธ
ไม�ได�ว�า ป�จจุบันนี้ทุกสายงานมี ฝRายทรัพยากรบุคคล ในสายงานของตัวเอง Line Manager 
ต�องสามารถเปFน ฝRายทรัพยากรบุคคล ในสายงานของตัวเองได� แต�สิ่งที่สําคัญที่สุด การที่ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล จะเปFน Administrative expert นั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความรู�
ความสามารถในการจัดการคน” ผู�เชี่ยวชาญที่  7 นามสมมุติ (2559) “เราต�องรู�ในสิ่งที่ทํา 
ชํานาญงานของตัวเองก�อน ซ่ึงนอกเหนือจากงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล แล�ว ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องนําเทคโนโลยีมาใช�เพราะงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล เปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากโลก
เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงการนําเทคโนโลยีมาใช�นั้นจะทําให�การทํางานง�ายข้ึนรวมถึงลดค�าใช�จ�ายของ
องค กรอีกด�วย ซ่ึงการลดค�าใช�จ�ายขององค กรก็เปFนกลยุทธ หนึ่งขององค กร จะเห็นได�ว�า ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ต�องมีความชํานาญทางด�านงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล เพื่อสนับสนุนกลยุทธ 
ขององค กร งาน ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนงานที่ทํากับคน คนเปFนสิ่งสําคัญ การจัดการคนเก�ง
ถือว�าเปFนการจัดการทรัพยากรที่มีอย�างมีประสิทธิภาพ เปFนส�วนสําคัญในการเปFน Administration 
expert การจัดการความขัดแย�งเปFนสิ่งสําคัญเช�นกัน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสามารถแก�ไข
ความขัดแย�งระหว�างเจ�านายกับลูกน�อง ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องทําหน�าที่เปFนคนกลางในการ
จัดการความขัดแย�ง ต�องสามารถหาวิธีในการจัดการความขัดแย�งเพื่อให�พนักงานทุกคนรู�สึกดีข้ึน 
และ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีวิธีการแก�ป�ญหาเฉพาะหน�าได�เปFนอย�างดี” ผู�เชี่ยวชาญที่  8 
นามสมมุติ (2559) “ถ�าจะเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเชี่ยวชาญ
งานตัวเองก�อน ถ�าไม�เช�นก็ไม�สามารถไปสอนให�หน�วยงานอ่ืนๆได� และ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องไม�ย้ําอยู�กับที่ เพราะ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องไปเปFนส�วนร�วมกับหน�วยงานอ่ืน เทคโนโลยี
ต�องถูกนํามาใช�แน�นอน และมีความสําคัญอย�างยิ่ง” ผู�เชี่ยวชาญที่  9 นามสมมุติ (2559) “ ฝRาย
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ทรัพยากรบุคคล เปFนลูกจ�างขององค การ บางทีองค การมีกลยุทธ  มีนโยบายให� ฝRายทรัพยากร
บุคคล ทํา ฝRายทรัพยากรบุคคล ก็ต�องเดินตามเพราะ ฝRายทรัพยากรบุคคล ไม�ใช�เจ�าของ แต� 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าไปมีส�วนร�วม ในการสร�างนโยบาย หรือ กลยุทธ ต�างๆ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ต�องเดินตามข้ันตอนขององค การว�าต�องกพัฒนาไปในทางใด ต�องการให�เปFน
หน�วยงานแบบไหน ต�องเปFนต�นแบบในการศึกษาในการจัดการเรียนการสอน ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องทําได� ต�องการให�เปFนครูมืออาชีพ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจบทบาทหน�าที่ของ
ตัวเอง ว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ได�รับมอบหมายอะไรให�ทําอะไร ก็ต�องเข�าใจหน�วยงาน ทั้งหมด
นั้นหมายถึงว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจองค การเปFนอย�างดีนั้นเอง” ผู�เชี่ยวชาญที่  10 
นามสมมุติ (2559) “ในเนื้องานของคนที่ทํา ฝRายทรัพยากรบุคคล มันต�องรู�อยู�แล�วว�า ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล มันจะเก่ียวข�องกับคน เก่ียวข�องกับกฎหมายแรงงาน หรือว�าจะเก่ียวข�องกับ
อะไรบ�าง กระบวนการในการจัดหาสรรหา การว�าจ�างตั้งแต�รับสมัคร หรือจนไปถึงปลดเกษียร 
ทุกอย�าง ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องทําให�ได� ต�องตอบให�ได� ส�วนความเข�าใจในองค กร ก็ควรจะมี
มา ตั้งแต�วันที่เราเข�ามาทํางานในองค การ”  
       ผู�เชี่ยวชาญที่  11 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล จะอยู�
กับการทํางานบนโต�ะกับกระดาษเหมือนเดิมไม�ได�แล�ว เทคโนโลยีมีบทบาทสําคัญต�อ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล เทคโนโลยีถูกนํามาใช�ในการวิเคราะห ประมวลผลอะไรต�ออะไรให�มันง�ายข้ึน ที่
สําคัญคือ งานบริหารสามารถได�ตัวเลขไป เพื่อที่จะนําไปคิดวิเคราะห เพื่อให�บรรลุวัตถุประสงค 
ขององค การ” ผู�เชี่ยวชาญที่  12 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องชํานาญงาน
บุคคล ตั้งแต�การวางแผนงานบุคคล การวิเคราะห งาน การสรรหา หารคัดเลือก การฝxกอบรม 
ค�าแรง จนถึงเกษียร ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจอย�างถ�องแท� ต�องชํานาญ และที่สําคัญต�อง
เข�าใจองค การว�าองค การของตัวเองมีลักษณะอย�างไรเพื่อจะได�พัฒนาองค การได�อย�างเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ” ผู�เชี่ยวชาญที่  13 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFน
ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร ก�อนอ่ืนต�องเก�งงานของตัวเองก�อน นั้นคืองาน ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ตั้งแต�รับพนักงานเข�าจนถึงไล�พนักงานออก ต�องเปFนผู�เชี่ยวชาญทางด�านงานบุคคล และมากกว�านั้น 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนที่ปรึกษาที่ดี”ผู�เชี่ยวชาญที่  14 นามสมมุติ (2559) “ถ�า ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล จะเข�าไปมีบทบาทในองค การให�มากข้ึน แน�นอน ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
เข�าใจองค การเสียก�อน รู�รูปแบบองค การ รู�วัฒนธรรมองค การ ซ่ึงถ�า ฝRายทรัพยากรบุคคล ทําได� 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ก็จะสามารถบริหารจัดการองค การได�อย�างมีประสิทธิภาพ รวมถึงเร่ืองการ
จัดการความขัดแย�งด�วย ฝRายทรัพยากรบุคคล ทํางานกับคน จะปฏิเสธเร่ืองการจัดการความ
ขัดแย�ง หรือการแก�ป�ญหาไม�ได� ฝRายทรัพยากรบุคคล ที่ดีต�องแก�ป�ญหาหรือหาทางออกให�กับคน
ในองค การได�ดี” ผู�เชี่ยวชาญที่  15 นามสมมุติ (2559) “การจัดการคนเก�งเปFนคุณสมบัติหนึ่ง
ของ ฝRายทรัพยากรบุคคล เพราะ ฝRายทรัพยากรบุคคล ทํางานกับคน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
วางแผนกําลังคนในองค การ และต�องหาคนเก�งในองค การ เพราะพัฒนาองค การต�อไป เปFนเร่ือง
สําคัญมาก ถ�าองค การมีคนเก�งเยอะ โอกาสได�เปรียบกว�าองค การอ่ืนก็มีเยอะ โดยเฉพาะมูลนิธิ
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ถ�ามีคนเก�ง เราก็จะมีความคิดที่หลากหลาย ไม�ติดกรอบ เพราะมูลนิธิส�วนใหญ�ไม�ได�ทํางานเชิงรุก 
ส�งผลให�มูลนิธิไม�ได�มีการพัฒนา ฝRายทรัพยากรบุคคล มีส�วนมากในการแก�ป�ญหานี้ ดังนั้นเราจึง
คิดว�า การจัดการคนเก�งเปFนเร่ืองสําคัญสําหรับ ฝRายทรัพยากรบุคคล”  
       ผู�เชี่ยวชาญที่  16 นามสมมุติ (2559) “Turn over หรืออัตราการ
ออกจากงานของมูลนิธิมีสูง เนื่องจากคนที่ทํางานในมูลนิธิมีการศึกษาที่ไม�สูง ผลตึงตอบแทนจึง
ต่ํา ดังนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ใช�ความสามารถเพื่อจะดึงคนให�อยู� และ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
จําเปFนต�องป��นคนเก�ง เพื่อพัฒนาองค การ คนเก�งของมูลนิธิมาจากคนในมูลนิธิเองที่โตมาพร�อม
กับมูลนิธิ หรือเรารับคนเก�งเข�ามาเพื่อพัฒนาองค การของเรา” ผู�เชี่ยวชาญที่  17 นามสมมุติ 
(2559) “การจัดการความขัดแย�งคือ ถ�าเราพูดถึงการแก�ไขป�ญหานี้ก็เปFนกระบวนการใหญ� 
ป�ญหาเร่ืองอะไร เร่ืองเงิน เร่ืองแผน เร่ืองอะไรต�างๆ ป�ญหาความขัดแย�งจะอยู�ในนี้ ดังนั้นตรงนี้
มันไม�ใช�เร่ืองเดียวกัน มันเปFนเซตและซับเซตของกันและกัน สมมติจะแก�ป�ญหาเร่ืองคน คนมัน
เกิดความขัดแย�ง มันก็จะถูกลงมาเร่ืองการจัดการความขัดแย�ง ซ่ึงตรงนี้เปFนประเด็นสําคัญเขา
มองว�า ในองค กรสมัยใหม� ความขัดแย�งเปFนเร่ืองที่องค กรยอมรับได� แต�ต�องเปFนความขัดแย�งใน
เชิงที่เราจะจัดการได� เพราะฉะนั้นใครจะเปFนคนมาจัดการ ฝRายทรัพยากรบุคคล ก็ต�องลุกมา
เปFนตัวแม� เปFนผู�นําในการจัดการความขัดแย�ง”  

 
       เม่ือพิจารณาถึงการเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร ได�ข�อเสนอแนะจาก
ผู�เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นตรงกันหลายประเด็นได�แก� ดAานชํานาญงานบุคคล มุ�งให�ความสําคัญกับ 
ความเชี่ยวชาญงานรอบด�านเกี่ยวกับงานทรัพยากรมนุษย  มีการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลาเพื่อเปFน
ผู�เชี่ยวชาญ และการมีความรู� และเชี่ยวชาญด�านการจัดการคน ดAานเขAาใจองค!การ มุ�งให�ความสําคัญ
กับ การเข�าใจองค การเปFนอย�างดีเพ่ือให�องค การกับพนักงานเปFนหนึ่งเดียวกัน การเข�าใจองค การเปFน
อย�างดีเพ่ือสร�างนโยบายและกลยุทธ ท่ีเหมาะสมกับองค การและหน�วยงานอ่ืนๆได� และการเข�าใจ
องค การเปFนอย�างดีเพ่ือทราบป�จจัยภายใน และภายนอกท่ีมีผลกระทบต�อองค การ ดAานนําเทคโนโลยี
มาใชAงาน มุ�งให�ความสําคัญกับ ความสามารถท่ีนําเทคโนโลยีมาใช�ในงานทรัพยากรมนุษย ได�อย�าง
อย�างมีประสิทธิภาพ และการนําเทคโนโลยีมาใช� จะทําให�การทํางานของฝRายทรัพยากรมนุษย  เร็ว 
ง�าย และประหยัดข้ึน  ดAานการจัดการคนเก0ง มุ�งให�ความสําคัญกับ การสร�างและปรับต�นแบบคนเก�ง
ให�สอดคล�องหรือเข�ากับองค การ การค�นหาคนเก�งในองค การและการพัฒนาคนเก�ง เพ่ือให�คนเก�ง 
สามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ และการรักษาคนเก�งให�อยู�กับองค กร ดAานการจัดการ
ความขัดแยAง มุ�งให�ความสําคัญกับ การทําหน�าท่ีเปFนคนกลางในการจัดการความขัดแย�งระหว�าง
เจ�านายกับลูกน�องความสามารถในการหาวิธีการจัดการความขัดแย�ง และการแก�ป�ญหาเฉพาะหน�า 

  ดAานท่ี 4 ผูAชนะใจพนักงาน (Employee Champion) 
       จากการสังเคราะห ข�อมูลด�านผู�ชนะใจพนักงานท่ีผู�เชี่ยวชาญได�ให�
ความคิดเห็นมีหลากหลายประเด็น ได�แก� การให�รางวัล เปFนท่ีปรึกษาท่ีดี ส�งเสริมและสนับสนุน
พนักงาน การจูงใจ จริยธรรม และความสื่อสัตย  โดยผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นพ�องต�องกันดังนี้ 
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       ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 1 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
อยู�ข�างพนักงาน คอยช�วยเหลือในด�านต�างๆ ไม�ว�าจะเปFนเร่ืองงาน หรือเร่ืองส�วนตัว ต�องเปFนที่
ปรึกษาที่ดีให�กับองค กร เพราะ ฝRายทรัพยากรบุคคล เชื่อว�า ถ�าพนักงานมีจิตใจดี สุขภาพกาย 
สุขภาพใจดี ผลของงานก็จะออกมาดี ดังนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องคอยสนับสนุนส�งเสริม
พนักงานในทุกๆด�านเท�าที่จะทําได� และที่สําคัญ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนที่ปรึกษาที่ดีและ
ไม�ลําเอียงเพื่อจะได�ใจพนักงาน” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 2 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องเปFนที่ปรึกษาที่ดี ต�อง Coaching พนักงานในทุกๆด�าน ทุกๆฝRายงาน เพื่อจะได�เปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ  และส�วนสําคัญอีกอย�างที่จะชนะใจพนักงาน คือ การให�รางวัล ซ่ึง รางวัลนั้นต�อง
เปFนสิ่งที่ท�าทาย ไม�ใช�แค�รางวัลที่พื้นฐาน เช�น เงิน แต�ท�าทายในเร่ืองของงาน เปMาหมายของงาน 
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน�ง ซ่ึงถือว�าเปFนแรงจูงใจอย�างหนึ่ง” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 3 นามสมมุติ 
(2559) “การที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล จะชนะใจพนักงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีการจูงใจ มี
การให�รางวัล ไม�ว�าจะเปFนรูปแบบของเงิน หรือไม�ใช�ตัวเงิน เช�น การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน�ง” 
ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 4 นามสมมุติ (2559) “ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนที่ปรึกษาที่ดี เปFนฝRายที่
ต�อง support คน ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีทักษะในการแนะนํา แนะแนว หาทางออกให�
พนักงานเม่ือพนักงานมีป�ญหา หรือแม�กระทั้งเกิดการขัดแย�งในองค กร ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องมีบทบาทในการจัดการการขัดแย�ง เพื่อให�เกิดความราบร่ืนในองค กร และจะนําไปสู�องค กร
ที่สุขภาพดี ที่พนักงานมีสุขภาพจิตที่ดี” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 5 นามสมมุติ (2559) “เห็นด�วยเลยที่ 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสนับสนุนพนักงาน โดยเฉพาะอย�างยิ่งการส�งเสริมพนักงานให�มี 
career path ให�พนักงานเติบโตตามสายงาน เพื่อเปFนการจูงใจพนักงานให�พนักงานรับรู�ว�า
องค กรใส�ใจ ไม�ทอดทิ้ง รวมทั้งให�ความสําคัญในอนาคตของพนักงาน ซึ่งจะเปFนแรงจูงใจให�
พนักงานอยู�กับองค กรและมีความซื่อสัตย ต�อองค กร การให�รางวัลพนักงานไม�ว�าจะเปFนใน
รูปแบบต�างๆ หรือผลประโยชน บางอย�างเพื่อสร�างกําลังใจให�กับพนักงาน และสิ่งสําคัญอีกอย�าง
คือ การเปFนที่ปรึกษาที่ดี ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�รับฟ�งที่ดีทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส�วนตัว 
และเพื่อให�เปFน Employee Champion ทาง ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความยุติธรรมและ
ปฏิบัติกับพนักงานอย�างเสมอภาค ซ่ึงเม่ือพนักงานรับรู�ถึงความยุติธรรมก็จะได�ใจพนักงาน”  
       ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 6 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ของ
มูลนิธิให�ความสําคัญกับการให�คําปรึกษาทั้งด�านงานและการใช�ชีวิต วางแผนชีวิต จะทํา
ให�พนักงานรักองค กร ฝRายทรัพยากรบุคคล จะต�องทํา career path พนักงานจะรู�ถึงการเติบโต
ของอาชีพของพวกเขา การให�รางวัลก็เปFนเคร่ืองสําคัญของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ถ�าใช�ไม�เปFน ก็
ไม�สามารถคุมคนไม�ได�” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 7 นามสมมุติ (2559) “องค การก็ต�องมีนโยบาย
เก่ียวกับการให�รางวัลเพื่อเปFนการจูงใจแต�ทุกอย�างข้ึนอยู�นโยบายขององค การฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องรับฟ�ง ปลอบโยนพนักงานในทุกๆเร่ือง Career path เปFนการส�งเสริมและสนับสนุน
พนักงานอย�างหนึ่ง และที่สําคัญ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องโปร�งใส ตรวจสอบได� ทําสิ่งที่ถูกต�อง 
ต�องไม�ผลประโยชน ทับซ�อน ไม�ใช�อํานาจหน�าที่โดยมิชอบ เพื่อสร�างความโปร�งใสและความ
ยุติธรรม และเปFนแบบอย�างให�กับพนักงาน” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 8 นามสมมุติ (2559) “เพื่อลด
การลาออกของเรา เราจูงใจคนของเราในหลายๆด�านเช�นผลประโยชน ต�างๆ การให�โอกาสศึกษา 
และการวางแผนชีวิต เพื่อให�พนักงานมีความสุข และมีความจงรักภักดีต�อองค การ การออกงาน
ก็ลดลง งานก็ขับเคลื่อนไปได�ด�วยดี”  ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 9 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องเปFนร�วมหนึ่งกับพนักงาน ทําให�พวกเขาไว�ใจ ซ่ึงจะไปถึงตรงนั้นได� ฝRายทรัพยากร
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บุคคล ต�องเปFนที่ปรึกษาที่ดี ให�คําปรึกษาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส�วนตัว” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 10 
นามสมมุติ (2559) “การเปFนที่ปรึกษามันเปFนหน�าที่หนึ่งของ ฝRายทรัพยากรบุคคล  ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ก็คือฝRายที่จะต�องสนับสนุนตัวบุคลากร ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องรู�ถึงป�ญหา
ของบุคลากร เวลาเขามีป�ญหาอะไร ก็ต�องการคําแนะนําที่ดีที่ถูกต�อง ฝRายทรัพยากรบุคคล 
อาจจะตอบไม�ได�ด�วยตนเอง แต� ฝRายทรัพยากรบุคคล สามารถที่จะแนะนําได�ว�าเร่ืองนี้ต�อง
ติดต�อฝRายไหน คือเปFนเหมือนแหล�งให�คําแนะนําข�อมูลที่ดีให�กับเขาได� การให�คําปรึกษาทําให� 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ได�ใจพนักงาน เวลา ฝRายทรัพยากรบุคคล ขอความช�วยเหลือในทาง
กลับกัน ฝRายทรัพยากรบุคคล จะได�การตอบรับที่ดี”  
       ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 11 นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ทํา
หน�าที่เปFนตัวแทนมูลนิธิ เนื่องจากผู�บริหารไม�สามารถที่จะลงมาทําตรงนีไ้ด�ในทุกๆเร่ือง จึงมีการ
สั่งหรือส�งมอบงานให� ฝRายทรัพยากรบุคคล ดําเนินการหรือถ�ายทอดนโยบายผ�านการสื่อสารที่ดี
ของ ฝRายทรัพยากรบุคคล ดังนั้น  ฝRายทรัพยากรบุคคล ก็จะเหมือนผู�แทนของตัวองค การที่จะ
มากระตุ�นให�คนลุกขึ้นมาทํางานให�กับองค การ แต�คราวนี้ ฝRายทรัพยากรบุคคล จะชนะใจ
พนักงานได�อย�างไร ก็คือ ฝRายทรัพยากรบุคคล เร่ิมต�นด�วยการให�รางวัล” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 12 
นามสมมุติ (2559) “ถ�าจะชนะใจพนักงาน เร่ืองแรงจูงใจต�องมาก�อนเลย ซ่ึงแรงจูงใจก็ไม�
จําเปFนต�องเปFนเงินหรือค�าตอบแทนอะไร คําชื่นชมเม่ือทําดี ทําถูกต�องก็ควรทํา อีกเร่ืองหนึ่งที่
สําคัญคือ การให�คําปรึกษาทั้งด�านงาน และเร่ืองส�วนตัว ฝRายทรัพยากรบุคคล จะได�ใจพนักงาน
ก็ควรเปzดใจรับฟ�ง เพื่อให�พวกเขาไว�ใจ แสดงออกถึงความจริงใจ และความยุติธรรม พนักงานก็
จะเกิดความไว�เนื้อเชื่อใจ พนักงานก็จะรักองค การ ตั้งใจทํางาน และส�งผลให�ผลงานออกมาดี” 
ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 13 นามสมมุติ (2559) “ถ�าพนักงานรับรู�ว�าองค การมีความยุติธรรมและเขาก็
รู�สึกว�าไม�โดนเอาเปรียบเขาก็จะรู�สึกว�าอยากที่จะทุ�มเท การส�งเสริมและสนับสนุนพนักงาน
อาจจะมีการเปzดโอกาสให�เขาได�แสดงความสามารถกันให�อํานาจเขาด�วย” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 14 
นามสมมุติ (2559) “ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนที่ปรึกษาที่ดีกับคนในองค การทั้งเร่ืองงาน
และเร่ืองส�วนตัว ทางมูลนิธิจะเข�าถึงพนักงานได�ง�าย จะค�อยดูและสังเกตว�าคนไหนมีป�ญหา แล�ว
ก็จะให�คําปรึกษารายบุคคล ฝRายทรัพยากรบุคคล จะต�องทําเรื่อง career path ด�วย” 
ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 15 นามสมมุติ (2559) “มูลนิธิให�ความสําคัญกับการจูงใจและการให�รางวัลกับ
พนักงานเพื่อให�พนักงานรักมูลนิธิและอยู�กับเราไปนานๆ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องทําให�
พนักงานรัก” ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 16 นามสมมุติ (2559) “รางวัลในที่นี้ต�องมีความท�าทาย ไม�ใช�แค�
ตัวเงินอย�างเดียว อาจจะรวมถึง career path หรือ การเติบโตในสายงาน เปFนเร่ืองน�าสนใจที่ 
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องทําและที่สําคัญ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความเปFนที่ปรึกษาที่ดี” 
ผู�เชี่ยวชาญคนที่ 17 นามสมมุติ (2559) “มูลนิธิสนับสนุนพนักงาน มีการจูงใจ และ การให�
รางวัล โดย ฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFนหน�วยงานที่ผลักดันเร่ืองนี้ พนักงานอยากจะพัฒนา
ตัวเองในด�านใดที่เกี่ยวข�องกับสายงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล จะผลักดันให�เรื่องๆนั้นสําเร็จ 
เพราะเม่ือพนักงานไปฝxกอบรมแล�ว พวกเขาก็จะเอาความรู�ที่ได�จากการอบรมมาพัฒนามูลนิธิ 
หรือแม�กระทั้ง พนักงานอยากทําโครงการอะไร ก็สามารถมาแจ�งที่ ฝRายทรัพยากรบุคคล ได� 
มูลนิธิไม�เคยปzดกัน สิ่งเหล�านี้ส�งผลให� ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนที่รักของพนักงานและความ
จงรักภักดีในองค การจึงเกิดข้ึน” 
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       เม่ือพิจารณาถึงการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน ได�ข�อเสนอแนะจาก
ผู�เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นตรงกันหลายประเด็นได�แก� ดAานการจูงใจ มุ�งให�ความสําคัญกับ การให�
รางวัลพนักงานตามความ เหมาะสมท้ังรูปแบบของตัวเงินหรือผลประโยชน  การทํา career path 
ให�กับพนักงานเพ่ือจะรับรู�ถึงการเติบโตของอาชีพ การเปzดโอกาสอย�างเหมาะสมให�พนักงานได�ประสบ
ความสําเร็จในสายงาน และการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพให�กับพนักงานโดยการส�งไปฝxกหรืออบรม
ความรู�เพ่ิมเติม เป�นท่ีปรึกษาท่ีดี มุ�งให�ความสําคัญกับ การเปFนท่ีปรึกษาท่ีดีท้ังเรื่องงานโดยเฉพาะ
เรื่องของเด็กในองค การและเรื่องส�วนตัว เช�น  การวางแผนชีวิต การเปFนตัวอย�างและแบบอย�างท่ีดีให�
คนในองค การเห็น และการมีทักษะแนะแนวทางออกเม่ือพนักงานมีป�ญหา ดAานจริยธรรม มุ�งให�
ความสําคัญกับ การมีจริยธรรมในสายงานโดยเฉพาะอย�างยิ่งเรื่องจริยธรรมของเด็ก มีความยุติธรรม
โดยการปฏิบัติกับพนักงานอย�างเสมอภาค ความโปร�งใสในการทํางานสามารถตรวจสอบได� และความ
ซ่ือสัตย ต�อพนักงานและองค การ   
      1.3 การพัฒนาแนวโนAมของการเป�นหุAนส0วนทางยุทธ!ศาสตร! 

      ผลจากการสัมภาษณ ผู�เชี่ยวชาญโดยใช�เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต 
(EDFR) รอบท่ี 1 ผลจากการสังเคราะห ประเด็นสัมภาษณ จากผู�เชี่ยวชาญตามการสัมภาษณ ในรอบท่ี 
1 จากการสังเคราะห ข�อมูล พบว�า ผู�เชี่ยวชาญแต�ละท�านได�ให�ความคิดเห็นท่ีมีโอกาสนําไปพัฒนาเปFน
รูปแบบระบบบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ตาม
ความรู� ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ ของแต�ละผู�เชี่ยวชาญ ท่ีจะนําไปพัฒนาเปFนรูปแบบระบบ
บริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยสามารถแสดง
ให�เห็นถึงประเด็นสําคัญจากการสัมภาษณ เชิงลึกเก่ียวกับแนวโน�มองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อย 
โดยผู�วิจัยสามารถจําแนกแนวโน�มองค ประกอบหลักได� 4 องค ประกอบ 17 องค ประกอบย�อย และ 
75 ตัวชี้วัด  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
       องค!ประกอบหลัก 4 ดAาน ประกอบดAวย 
       ด�านท่ี 1 การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) 
       ด�านท่ี 2 การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 
       ด�านท่ี 3 การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) 
       ด�านท่ี 4 การเปFนผู�ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) 
       องค!ประกอบหลักดAานท่ี 1 การเป�นหุAนส0วนทางกลยุทธ! (Strategic 
Partner) 
       ในด�านองค ประกอบหลักด�านที่ 1 การเปFนหุ�นส�วนด�านกลยุทธ  
ผู�เชี่ยวชาญได�มีความคิดเห็นสอดคล�องตรงกันว�า องค ประกอบหลักของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ มี 
4 องค ประกอบย�อย ประกอบด�วย การพัฒนาองค การ การทํางานเปFนทีม การสื่อสาร และการเรียนรู�
ตลอดเวลา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
       องค!ประกอบย0อย 1.1 ดAานการพัฒนาองค!การ 
       ด�านการพัฒนาองค การ ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การผลักดัน
และส�งเสริมการพัฒนาบุคลากร ส�งบุคลากรไปฝxกอบรมภายนอก ฝxกอบรมทางสายงาน และมีการ
หมุนเวียนในการทํางาน  โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
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       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการพัฒนาองค การ 1.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล
ส�งเสริมการพัฒนาบุคลากรโดยการส�งบุคลากรไปฝxกอบรมเก่ียวกับเด็กและสิทธิเด็กท้ังภายในและ
ภายนอกองค การ 

      ดัชนีตัวชี้วัดด�านการพัฒนาองค การ 1.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ส�วนร�วมในการสร�างกลยุทธ กับหน�วยงานอ่ืนในองค การเพ่ือก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 

      ดัชนีตัวชี้วัดด�านการพัฒนาองค การ 1.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี 
Strategic thinking เพ่ือสอดรับกับกลยุทธ อ่ืนๆขององค กรเพ่ือก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 

      ดัชนีตัวชี้วัดด�านการพัฒนาองค การ 1.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
เข�าใจวัตถุประสงค ขององค การต�องมีการวางแผนท่ีดีและนํากลยุทธ ท่ีเหมาะสมมาใช�กับองค กรเพ่ือ
ก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการพัฒนาองค การ 1.1.5 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
จัดทํา ฝRายทรัพยากรบุคคล planning และ Career Path เพ่ือก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 
       องค!ประกอบย0อย 1.2 ดAานการทํางานเป�นทีม 
       ด�านการทํางานเปFนทีม ผู�เชี ่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การจัด
กิจกรรมร�วมกันเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ  เพ่ือให�เกิดหรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน และทํางานเปFน
ทีมเพ่ือประสานงานหรือร�วมงานกับหน�วยงานอ่ืนๆ เพ่ือให�เกิดความร�วมมือและกลยุทธ  โดยสามารถ
พิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการทํางานเปFนทีม1.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลทํางาน
เปFนทีมเพ่ือประสานงานหรือร�วมงานกับหน�วยงานอ่ืนๆ เพ่ือให�เกิดความร�วมมือและกลยุทธ  
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการทํางานเปFนทีม1.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลจัด
กิจกรรมร�วมกับหน�วยงานอ่ืนในองค การเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ และเพ่ือให�เกิดหรือเพ่ิมประสิทธิภาพใน     
การทํางาน  
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการทํางานเปFนทีม1.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
ส�งเสริมการทํางานเปFนทีมเพ่ือให�เกิดการเรียนรู�ซ่ึงกันและกัน ซ่ึงส�งผลให�เกิดการเปFนหุ�นส�วนทาง
กลยุทธ  
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการทํางานเปFนทีม1.2.4 ฝRายทรัพยากรบุคคลผลักดัน
ให�พนักงานทํางานเปFนทีมเพ่ือให�พนักงานตระหนักถึงการมีส�วนร�วมและรับผิดชอบต�อองค การ 

      องค!ประกอบย0อย 1.3 ดAานการเรียนรูAตลอดเวลา 
       ด�านการเรียนรู�ตลอดเวลา ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การจัด
กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในองค กร ทําให�เกิดการเรียนรู�ตลอดเวลา ถึงแม�รูปแบบจะซํ้าๆกัน แต�ก็เกิดสิ่งใหม� 
หรือป�ญหาให�เกิดการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลาเพ่ือไม�ให�ป�ญหาเกิดข้ึนซํ้าๆมา ทําให�บุคลากรได�เกิดความ
เรียนรู�และปรับปรุงแก�ไข โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการเรียนรู�ตลอดเวลา1.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
เรียนรู�และพัฒนาตัวเองอยู�ตลอดเวลาเนื่องจากกฎหมายและสิทธิเด็กเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการเรียนรู�ตลอดเวลา1.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
เรียนรู�และพัฒนาตัวเองอยู�ตลอดเวลาซ่ึงจะทําให�ฝRายทรัพยากรบุคคลทํางานร�วมกับคนอ่ืนได�ดี 
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       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการเรียนรู�ตลอดเวลา1.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลจัด
กิจกรรมภายในองค การ เพ่ือให�เกิดการเรียนรู�ร�วมกันส�งผลให�ฝRายทรัพยากรบุคคลและพนักงานเกิด
การเรียนรู�ตลอดเวลา 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการเรียนรู�ตลอดเวลา1.3.4 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
หาเครื่องมือและวิธีการใหม�ๆเพ่ือมาบริหารจัดการเด็กและคนในองค การ 

      องค!ประกอบย0อย 1.4 ดAานการส่ือสาร 
       ด�านการสื่อสาร ผู�เชี ่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การสื่อสารท่ีดี 
สื่อสารให�สอดคล�องและเข�าใจไปในทิศทางเดียวกันกับหน�วยงานอ่ืน การสื่อสารท่ีกระจายไปทุกส�วน
งานเพ่ือให�หน�วยงานอ่ืนๆ การสื่อสารท่ีเปFนไปตามวิสัยทัศน ท่ีองค การ โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนี
ชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการสื่อสาร 1.4.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีการ
สื่อสารท่ีดีเพ่ือให�พนักงานทํางานสอดคล�องและเข�าใจไปในทิศทางเดียวกันกับหน�วยงานอ่ืน 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการสื่อสาร 1.4.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องสื่อสาร
กระจายไปทุกส�วนงานเพ่ือให�หน�วยงานอ่ืนๆ เปFนไปตามวิสัยทัศน ท่ีองค การวางไว� 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการสื่อสาร 1.4.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสื่อสาร
ภายในองค การ ท้ังแนวตรงและแนวราบอย�างมีประสิทธิภาพเพ่ือให�เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการสื่อสาร 1.4.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเน�นการ
สื่อสารท่ีชัดเจน โดยฝRายทรัพยากรบุคคลเปFนตัวกลางการสื่อสารระหว�างผู�บริหาร พนักงาน และ
หน�วยงานอ่ืนๆในองค การ 
       องค!ประกอบหลักดAานท่ี 2 การเป�นผูAนําการเปล่ียนแปลง 
       ในด�านองค ประกอบหลักด�านที่ 2 การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
ผู�เชี่ยวชาญได�มีความคิดเห็นสอดคล�องตรงกันว�า องค ประกอบหลักของการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
มี 5 องค ประกอบย�อย ประกอบด�วย ภาวะผู�นํา วิสัยทัศน  อดทนอดกลั้น ความคิดสร�างสรรค  และ 
การตัดสินใจ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

      องค!ประกอบย0อย 2.1 ดAานภาวะผูAนํา 
      ด�านภาวะผู�นํา ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การเปFนผู�นําองค การ

ท่ีมีศักยภาพ เพ่ือทําให�องค การอยู�อย�างม่ันคง ความเชื่อม่ันในองค การ การมีส�วนร�วมกับองค การ และ
เปFนต�นแบบให�กับพนักงาน โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านภาวะผู�นํา 2.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีศักยภาพ
ในการเปFนผู�นํา 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านภาวะผู�นํา 2.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีภาวะ
ผู�นํา เพราะฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าไปมีส�วนร�วมกับทุกฝRาย มีส�วนในการผลักดันองค การ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านภาวะผู�นํา 2.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเปFนต�นแบบ
ให�กับพนักงานเพ่ือแสดงออกถึงภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านภาวะผู�นํา 2.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลงองค การ 
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       ดัชนีตัวชี้วัดด�านภาวะผู�นํา 2.1.5 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องพยายาม
และผลักดันให�คนในองค การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง  
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านภาวะผู�นํา 2.1.6 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีภาวะ
ผู�นําแบบผู�นําการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให�เข�ากับสถานการณ และการเปลี่ยนแปลงของเด็กในป�จจุบัน 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านภาวะผู�นํา 2.1.7 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเปFนผู�นําท่ี
สามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ ได�ตลอดเวลา 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านภาวะผู�นํา 2.1.8 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�นํา 
เปFนตัวกลางในการสื่อสารทําความเข�าใจและเตรียมความพร�อมของพนักงานให�พร�อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

      ดัชนีตัวชี้วัดด�านภาวะผู�นํา 2.1.9 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ความสามารถในการจัดการความขัดแย�ง 

      องค!ประกอบย0อย 2.2 ดAานวิสัยทัศน! 
       ด�านวิสัยทัศน  ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การมีวิสัยทัศน ท่ีดี 
การมีความคิดท่ีไกลกว�าคนอ่ืน การมีวิสัยทัศน สอดคล�องกับองค การ โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้
วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านวิสัยทัศน 2.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีวิสัยทัศน  
ท่ีดี โดยเฉพาะการพัฒนาเด็ก 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านวิสัยทัศน 2.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีวิสัยทัศน ท่ี
มองไปพร�อมกับองค การหรือแม�กระท้ังหน�วยงานในองค การตามเปMาหมายและกลยุทธ ท่ีองค การ         
ต้ังเอาไว� 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านวิสัยทัศน 2.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องสามารถนํา
วิสัยทัศน ของฝRายทรัพยากรบุคคล หรือวิสัยทัศน ขององค การมาปรับใช�ได�จริง 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านวิสัยทัศน  2.2.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ใช�วิสัยทัศน 
สร�างแนวทางและสร�างพลังให�แก�ผู�ตามโดยการส�งเสริมและสนับสนุนให�ทุกคนทุ�มเทเพ่ือบรรลุ
วิสัยทัศน                        
       องค!ประกอบย0อย 2.3 ดAานอดทนอดกล้ัน 
       ด�านอดทนอดกลั้น ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การอดทนต�อคน 
ต�อการเปลี่ยนแปลง ต�อการจัดการและควบคุมคน โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบ
ย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านอดทนอดกลั้น 2.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ความอดทนอดกลั้น เนื่องจากต�องทํางานกับเด็ก 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านอดทนอดกลั้น 2.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีการ
ควบคุมและการจัดการคน เนื่องจากเด็กและคนในองค การมีหลายประเภท 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านอดทนอดกลั้น 2.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องอดทน
อดกลั้น เนื่องจากเด็กและคนในองค การมีการต�อต�าน 
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       ดัชนีตัวชี้วัดด�านอดทนอดกลั้น 2.3.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
อดทนอดกลั้นต�อการทํางานภายใต�แรงกดดัน 
       องค!ประกอบย0อย 2.4 ดAานการตัดสินใจ 
       ด�านการตัดสินใจ ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การมีส�วนร�วมใน
การตัดสินใจ การตัดสินใจให�พนักงานยอมรับ การตัดสินใจอย�างยุติธรรม และการตัดสินใจตามหน�าท่ี 
โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการตัดสินใจ 2.4.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีส�วนใน
การตัดสินใจในองค กรตามของเขตท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลสามารถทําได� 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการตัดสินใจ 2.4.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องกล�า
ตัดสินใจ และตัดสินใจอย�างรวดเร็วตามกรอบและอํานาจหน�าท่ี 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการตัดสินใจ 2.4.3 การตัดสินใจของฝRายทรัพยากร
บุคคลต�องสามารถตอบโจทย ความต�องการและความคิดท่ีแตกต�างของเด็กและคนในองค การได� 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการตัดสินใจ 2.4.4 การตัดสินใจของฝRายทรัพยากร
บุคคลต�องทําให�เด็กและคนในองค การยอมรับ  

      องค!ประกอบย0อย 2.5 ดAานความคิดสรAางสรรค! 
      ด�านความคิดสร�างสรรค  ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การคิดแนวใหม� 

การคิดนอกกรอบเพื่อการสร�างสรรค  การคิดสร�างสรรค เพื่อสร�างนโยบายหรือกลยุทธ ใหม�ๆ โดย
สามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านความคิดสร�างสรรค  2.5.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ความคิดสร�างสรรค เพ่ือให�เกิดการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางท่ีเหมาะสม 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านความคิดสร�างสรรค  2.5.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ความคิดริเริ่มใหม�ๆ เพ่ือรับกับรูปแบบของฝRายทรัพยากรบุคคลท่ีเปลี่ยนไป 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านความคิดสร�างสรรค  2.5.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ความคิดริเริ่มสร�างสรรค  เพ่ือนําไปแลกเปลี่ยนความคิดกับเด็กและหน�วยงานอ่ืนๆ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านความคิดสร�างสรรค  2.5.4 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
แนวคิดใหม�ๆ เพ่ือนํามาพัฒนารูปแบบของการพัฒนาเด็ก 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านความคิดสร�างสรรค  2.5.5 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ความคิดริเริ่มสร�างสรรค ในการจัดกิจกรรมให�กับเด็ก และหน�วยงานในองค การ  
       องค!ประกอบหลักดAานท่ี 3 การเป�นผูAเช่ียวชาญงานบริหาร 
       ในด�านองค ประกอบหลักด�านที่ 3 การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร 
ผู�เชี่ยวชาญได�มีความคิดเห็นสอดคล�องตรงกันว�า องค ประกอบหลักของการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
มี 5 องค ประกอบย�อย ประกอบด�วย ป�จจัยด�านผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร ได�แก� ชํานาญงานบุคคล 
เข�าใจองค การ การนําเทคโนโลยีมาใช�งาน การจัดการคนเก�ง และการจัดการความขัดแย�ง โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
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      องค!ประกอบย0อย 3.1 ดAานชํานาญงานบุคคล 
       ด�านชํานาญงานบุคคล ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การมีความรู� 
การมีความสามารถ การมีความชํานาญงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล และการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลา โดย
สามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านชํานาญงานบุคคล 3.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ความเชี่ยวชาญงานรอบด�านเก่ียวกับงานฝRายทรัพยากรบุคคล   
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านชํานาญงานบุคคล 3.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ความรู�ความสามารถท่ีดีเก่ียวกับงานฝRายทรัพยากรบุคคล 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านชํานาญงานบุคคล 3.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
เรียนรู�อยู�ตลอดเวลาเพ่ือเปFนผู�เชี่ยวชาญงานฝRายทรัพยากรบุคคล 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านชํานาญงานบุคคล 3.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
ความรู�และเชี่ยวชาญด�านการจัดการเด็กและคนในองค การ 

      องค!ประกอบย0อย 3.2 ดAานเขAาใจองค!การ 
      ด�านเข�าใจองค การ ผู�เชี ่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การเข�าใจ

องค การ การเข�าใจนโยบาย การเข�าใจกลยุทธ  และการเข�าใจพนักงาน โดยสามารถพิจารณาถึงตัว
ดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านเข�าใจองค การ 3.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าใจ
องค การเปFนอย�างดีเพ่ือให�เด็ก องค การ และคนในองค การเปFนหนึ่งเดียวกัน 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านเข�าใจองค การ 3.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าใจ
องค การเปFนอย�างดีเพ่ือสร�างนโยบายและกลยุทธ ท่ีเหมาะสมกับเด็ก องค การและหน�วยงานอ่ืนๆได� 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านเข�าใจองค การ 3.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าใจ
องค การเปFนอย�างดีเพ่ือทราบป�จจัยภายในและภายนอกท่ีมีผลกระทบต�อเด็กและองค การ  

      องค!ประกอบย0อย 3.3 ดAานการนําเทคโนยีมาใชAงาน 
      ด�านการนําเทคโนโลยีมาใช�งาน ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ 

การนําเทคโนโลยีมาใช�อย�างมีประสิทธิภาพ การนําเทคโนโลยีมาพัฒนางาน ฝRายทรัพยากรบุคคล  
โดยสามารถพิจารณาถึง ตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการนําเทคโนยีมาใช�งาน 3.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
สามารถนําเทคโนโลยีมาใช�ในงานฝRายทรัพยากรบุคคลอย�างมีประสิทธิภาพ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการนําเทคโนยีมาใช�งาน 3.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
นําเทคโนโลยีมาใช�กับเด็กได�อย�างมีประสิทธิภาพ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการนําเทคโนยีมาใช�งาน 3.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
นําเทคโนโลยีมาใช�จะทําให�การทํางานของฝRายทรัพยากรบุคคล รวดเร็วและง�ายข้ึน 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการนําเทคโนยีมาใช�งาน 3.3.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
นําเทคโนโลยีมาใช�จะช�วยประหยัดทรัพยากรขององค การ 
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      องค!ประกอบย0อย 3.4 ดAานการจัดการคนเก0ง 
      ด�านการจัดการคนเก�ง ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การสร�างและ

หาคนเก�ง การพัฒนา และรักษาคนเก�ง โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
      ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจัดการคนเก�ง 3.4.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง

สร�างและปรับต�นแบบคนเก�งให�สอดคล�องหรือเข�ากับเด็กและองค การ 
      ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจัดการคนเก�ง 3.4.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง

ค�นหาคนเก�งในองค การเพ่ือนําไปพัฒนาให�เหมาะสมกับเด็กและองค การ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจัดการคนเก�ง 3.4.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
ปรับปรุงและพัฒนาคนเก�งเพ่ือให�คนเก�งสามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจัดการคนเก�ง 3.4.4 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
รักษาคนเก�งให�อยู�กับองค กรโดยใช�สิ่งจูงใจ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจัดการคนเก�ง 3.4.5 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
รักษาคนเก�งให�อยู�กับองค การโดยทําให�คนเก�งมีความจงรักภักดีและยึดม่ันต�อองค การ 

      องค!ประกอบย0อย 3.5 ดAานการจัดการความขัดแยAง 
      ด�านการจัดการความขัดแย�ง ผู�เชี ่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ 

การเปFนคนการกลางในการจัดการความขัดแย�ง และการแก�ป�ญหาเฉพาะหน�าอย�างมีประสิทธิภาพ 
โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจัดการความขัดแย�ง 3.5.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องทําหน�าท่ีเปFนคนกลางในการจัดการความขัดแย�งระหว�างเจ�านายกับลูกน�อง 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจัดการความขัดแย�ง 3.5.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องสามารถหาวิธีในการจัดการความขัดแย�งเพ่ือให�คนในองค การทุกคนรู�สึกดีข้ึน 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจัดการความขัดแย�ง 3.5.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องสามารถแก�ป�ญหาเฉพาะหน�าได� 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจัดการความขัดแย�ง 3.5.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี 
       องค!ประกอบหลักดAานท่ี 4 การเป�นผูAชนะใจพนักงาน 
       ในด�านองค ประกอบหลักด�านที่  4 การเปFนผู�ชนะใจพนักงาน 
ผู�เชี่ยวชาญได�มีความคิดเห็นสอดคล�องตรงกันว�า องค ประกอบหลักของการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน 
มี 3 องค ประกอบย�อย ได�แก� การจูงใจ การเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี จริยธรรม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
       องค!ประกอบย0อย 4.1 ดAานการจูงใจ 
       ด�านการจูงใจ ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การให�รางวัลตาม
ความเหมาะสม การชมเชย การสร�าง Career path และการพัฒนาสายอาชีพ โดยสามารถพิจารณา
ถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจูงใจ 4.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องให�รางวัล
พนักงานตามความเหมาะสมท้ังรูปแบบของตัวเงินหรือผลประโยชน   
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       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจูงใจ 4.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องทํา career 
path ให�กับพนักงานเพ่ือจะรับรู�ถึงการเติบโตของอาชีพ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจูงใจ 4.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลเปzดโอกาสอย�าง
เหมาะสมให�พนักงานได�ประสบความสําเร็จในสายงานท่ีทํา 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจูงใจ 4.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องวางแผน
พัฒนาเส�นทางอาชีพหรือความก�าวหน�าของพนักงานเช�น การเลื่อนข้ันจากการวัดผลการทํางาน 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจูงใจ 4.1.5 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องพัฒนาและ
เพ่ิมศักยภาพให�กับพนักงานโดยการส�งไปฝxกหรืออบรมความรู�เพ่ิมเติม 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการจูงใจ 4.1.6 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องชมเชย
พนักงานเพ่ือให�พนักงานรู�ว�าพนักงานมีความหมายและก�อประโยชน ต�อองค การ 

      องค!ประกอบย0อย 4.2 ดAานการเป�นท่ีปรึกษาท่ีดี 
      ด�านการเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ การเปFนท่ี

ปรึกษาท่ีดี การเปFนแบบอย�างท่ีดี การแนะแนวและการวางแผนชีวิต โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนี 
ชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี 4.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
เปFนท่ีปรึกษาท่ีดีท้ังเรื่องงานโดยเฉพาะเรื่องของเด็กในองค การและเรื่องส�วนตัว เช�นการวางแผนชีวิต
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี 4.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
เปFนตัวอย�างและแบบอย�างท่ีดีให�คนในองค การเห็น 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านการเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี 4.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�อง
มีทักษะแนะแนวทางออกเม่ือพนักงานมีป�ญหา 

      องค!ประกอบย0อย 4.3 ดAานจริยธรรม 
      ด�านจริยธรรม ผู�เชี่ยวชาญมุ�งให�ความสําคัญกับ ความซ่ือสัตย  ความ

ยุติธรรม และความโปร�งใส โดยสามารถพิจารณาถึงตัวดัชนีชี้วัดองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านจริยธรรม 4.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความ
ยุติธรรม ปฏิบัติกับพนักงานอย�างเสมอภาค 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านจริยธรรม 4.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องโปร�งใส 
ตรวจสอบได� 
       ดัชนีตัวชี้วัดด�านจริยธรรม 4.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความ
ซ่ือสัตย ต�อพนักงานและองค การ 
     2. ผลการวิเคราะห!ขAอมูลเทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 
      ผลการวิจัยอนาคตรอบท่ี 2 เปFนการสรุปฉันทามติจากผู�เชี่ยวชาญท้ัง 17 
คนท่ีได�ให�ข�อมูลในการสัมภาษณ รอบท่ี 1 และตอบแบบสอบถามในรอบท่ี 2 ซ่ึงกลุ�มผู�เชี่ยวชาญเปFน
กลุ�มเดียวกันกับการสัมภาษณ รอบท่ี 1 โดยนําบทสัมภาษณ มาวิเคราะห เพ่ือให�เปFนแนวโน�มหลัก และ
แนวโน�มย�อยมาสร�างแบบสอบถาม และนํากลับไปให�ผู�เชี่ยวชาญกลุ�มเดิมตอบ หลังจากนั้นนํามา
คํานวณหาค�ามัธยฐาน (Median: Md) และค�าพิสัยระหว�างควอไทล  (Interquartile range: IR หรือ
ค�า Q3-Q1) เปFนรายข�อ เพื่อพิจารณาคัดเลือกรายการประเมินที่เหมาะสมเพื่อเปFนการพัฒนา
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องค ประกอบการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรโดยคัดเลือกจากแนวโน�มท่ีมี
ค�ามัธยฐานต้ังแต� 3.5 ข้ึนไป และมีพิสัยระหว�าง ควอไทล ไม�เกิน 1.5 ซ่ึงจะได�องค ประกอบท่ีเหมาะสม
ของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร  
      แนวโนAมองค!ประกอบหลักท่ี 1 หุAนส0วนทางกลยุทธ! (Strategic Partner) 
      ผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นว�าแนวโน�มองค ประกอบย�อยขององค ประกอบหลัก
ท่ี 1 หุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) มีความเหมาะสม โดยพิจารณาค�ามัธยฐาน (Median: 
Md) และ ค�าพิสัยระหว�างควอไทล  (Interquartile range) มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 1 หุ�นส�วน

ทาง กลยุทธ  (Strategic Partner) 
 

องค ประกอบ
หลัก 

 

 
องค ประกอบ

ย�อย 
 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย
ระหว�าง
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤ 1.5 

ความ
เหมาะสมใน
การพัฒนา

เกณฑ  

หุ�นส�วนทาง
กลยุทธ  

1.1 การพัฒนา
องค การ 

1.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ผลักดันและส�งเสริม การพัฒนา
บุคลากรโดยการส�งบุคลากรไป
ฝxกอบรมเก่ียวกับเด็กท้ังภายใน
และภายนอกองค การ 

4.44 
 

0.71 เหมาะสม 

1.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ส�วนร�วมในการสร�างกลยุทธ กับ
หน�วยงาน อ่ืนในองค การเพ่ือ
ก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 

4.13 0.67 เหมาะสม 

1.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี 
Strategic thinking เพ่ือสอดรับ
กับกลยุทธ  อ่ืนๆขององค กรเพ่ือ
ก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 

4.09 0.63 เหมาะสม 
 
 
 

1.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เข�าใจวัตถุ ประสงค ขององค การ
ต�องมี การวางแผนท่ีดีและนํากล
ยุทธ ท่ีเหมาะสมมาใช�กับองค กร
เพ่ือก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 

4.15 0.63 เหมาะสม 

1.1.5 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
จัดทํา ฝRายทรัพยากรบุคคล 
planning และ Career Path  
เพ่ือก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 

4.00 0.63 เหมาะสม 
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ตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 1 หุ�นส�วน
ทาง กลยุทธ  (Strategic Partner) (ต�อ) 

 
องค ประกอบ

หลัก 
 

 
องค ประกอบ

ย�อย 
 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย
ระหว�าง
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤ 1.5 

ความ
เหมาะสมใน
การพัฒนา

เกณฑ  

 1.2 การ
ทํางานเปFนทีม 
 

1.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ทํางานเปFนทีมเพ่ือประสานงาน
หรือร�วมงานกับ หน�วยงานอ่ืนๆ 
เพ่ือให�เกิดความร�วมมือและ           
กลยุทธ  

4.13 0.63 เหมาะสม 

1.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล จัด
กิจกรรมร�วมกับหน�วยงานอ่ืนใน
องค การเพ่ือ เพ่ิมความสัมพันธ 
และเพ่ือให�เกิดหรือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

4.04 0.71 เหมาะสม 

1.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
ส�งเสริมการทํางานเปFนทีมเพ่ือให�
เกิดการเรียนรู�ซึ่งกันและกัน ซ่ึง
ส�งผลให�เกิดการเปFนหุ�นส�วน ทาง
กลยุทธ  

4.08 0.63 เหมาะสม 

1.2.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ผลักดันให�พนักงานทํางานเปFนทีม
เพ่ือให�พนักงาน ตระหนักถึงการมี
ส�วนร�วมและรบัผิดชอบต�อ
องค การ 

4.25 0.71 เหมาะสม 

 1.3 การ
เรียนรู�
ตลอดเวลา 

1.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เรียนรู�และพัฒนาตัวเองอยู�
ตลอดเวลาเน่ืองจากกฎหมายและ
สิทธิเด็กเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

4.08 0.63 เหมาะสม 

1.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เรียนรู�และพัฒนาตัวเองอยู�
ตลอดเวลาซ่ึงจะทําให� ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ทํางานร�วมกับ
คนอ่ืนได�ด ี

4.25 0.63 เหมาะสม 

1.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล จัด
กิจกรรมภายในองค การ เพ่ือให�
เกิดการเรียนรู�ร�วมกัน ส�งผลให� 
ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
พนักงานเกิดการเรียนรู�ตลอดเวลา 

4.15 0.63 เหมาะสม 
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ตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 1 หุ�นส�วน
ทาง กลยุทธ  (Strategic Partner) (ต�อ) 

 
องค ประกอบ

หลัก 
 

 
องค ประกอบ

ย�อย 
 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย
ระหว�าง
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤ 1.5 

ความ
เหมาะสมใน
การพัฒนา

เกณฑ  

  1.3.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
หาเครื่องมือและวิธีการใหม�ๆ เพ่ือ
มาบริหารจัดการเด็กและคนใน
องค การ 

4.00 0.63 เหมาะสม 

 1.4 การ
สื่อสาร 

1.4.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
การสื่อสารท่ีดเีพ่ือให�พนักงาน
ทํางานสอด คล�องและเข�าใจไปใน
ทิศทางเดียวกันกับหน�วยงานอ่ืน 

4.22 0.63 เหมาะสม 

1.4.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
สื่อสารกระจายไปทุกส�วนงาน
เพ่ือให�หน�วย งานอ่ืนๆ เปFนไป
ตามวิสยัทัศน ท่ีองค การวางไว� 

4.13 0.63 เหมาะสม 

1.4.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
สื่อสารภายในองค การ ท้ัง            
แนวตรงและแนวราบอย�างมี
ประสิทธิภาพเพ่ือให�เปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ  

4.15 0.75 เหมาะสม 

1.4.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เน�นการสื่อสารท่ีชัดเจน โดย ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล เปFนตัวกลางการ
สื่อสารระหว�างผู�บริหาร พนักงาน 
และหน�วยงานอ่ืนๆ ในองค การ 

4.07 0.63 เหมาะสม 

 
      จากตารางท่ี 10 แสดงผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 
2 องค ประกอบหลักที่ 1 หุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) ผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นว�า 
องค ประกอบด�านหุ�นส�วนทางกลยุทธ มีความเหมาะสมและใช�ได�จริง สําหรับนําไปพัฒนาเปFน
องค ประกอบการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยมีค�ามัธยฐาน (Median: 
Md) ท่ีเกินกว�า 3.5 และค�าพิสัยระหว�างควอไทล  (Q3-Q1) ≤ 1.5 ถือว�ามีความเหมาะสม โดยมี
องค ประกอบย�อย 4 ด�าน คือ 1)การพัฒนาองค การ ประกอบด�วย ตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ 2)การ
ทํางานเปFนทีม ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้ 3)การสื่อสาร ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 
ตัวบ�งชี้ และ 4) การเรียนรู�ตลอดเวลา ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้  
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      แนวโนAมองค!ประกอบหลักท่ี 2 ผูAนําการเปล่ียนแปลง (Change Agent) 
      ผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นว�าแนวโน�มองค ประกอบย�อยขององค ประกอบหลัก
ท่ี 2 ผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มีความเหมาะสม โดยพิจารณาค�ามัธยฐาน (Mode) 
และ ค�าพิสัยระหว�าง ควอไทล  (Interquartile range) มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 2 ผู�นําการ

เปลี่ยนแปลง (Change Agent) 
 

องค ประกอบ
หลัก 

 

 
องค ประกอบ

ย�อย 
 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย
ระหว�าง
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤ 1.5 

ความ
เหมาะสมใน
การพัฒนา

เกณฑ  

ผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง 

2.1 ภาวะผู�นํา 2.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ศักยภาพในการเปFนผู�นํา 

4.15 0.63 เหมาะสม 

   2.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ภาวะผู�นํา เพราะ ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องเข�าไปมีส�วน ร�วมกับทุก
ฝRาย มสี�วนในการผลักดันองค การ 

4.36 0.63 เหมาะสม 

2.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFน
ต�นแบบให�กับพนักงานเพ่ือแสดงออก 
ถึงภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 

4.15 0.67 เหมาะสม 

2.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค การ 

4.08 0.63 เหมาะสม 

2.1.5 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
พยายามและผลักดันให�คนในองค การ
เปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 

4.35 0.63 เหมาะสม 

2.1.6 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ภาวะผู�นําแบบผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือให� เข�ากับสถานการณ และการ
เปลี่ยนแปลงของงานป�จจุบัน 

4.00 0.63 เหมาะสม 

2.1.7 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFน
ผู�นําท่ีสามารถปรบัเปลีย่นกลยุทธ ได�
ตลอดเวลา 

4.15 0.63 เหมาะสม 

2.1.8 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFน
ผู�นํา เปFนตัวกลางในการสื่อสาร ทํา
ความเข�าใจและเตรียมความพร�อมของ
พนักงานให�พร�อมรับการเปลี่ยนแปลง 

4.15 0.63 เหมาะสม 

2.1.9 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ความสามารถในการจัดการความ
ขัดแย�ง 

4.35 0.63 เหมาะสม 
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ตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 2 ผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) (ต�อ) 

 
องค ประกอบ

หลัก 
 

 
องค ประกอบ

ย�อย 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย 
ระหว�าง 
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤1.5 

ความ
เหมาะสมใน
การพัฒนา
เปFนเกณฑ  

 2.2 วิสัยทัศน  2.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
วิสัยทัศน ท่ีดี โดยเฉพาะการ
พัฒนาเด็ก 

4.44 0.75 เหมาะสม 

2.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
วิสัยทัศน ท่ีมองไปพร�อมกับ
องค การ หรือแม�กระท้ังหน�วยงาน
ในองค การ ตามเปMาหมายและกล
ยุทธ ท่ีองค การตั้งเอาไว� 

4.13 0.63 เหมาะสม 

2.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
สามารถนําวิสัยทัศน ของ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล หรือวิสัยทัศน 
ขององค การมาปรับใช�ได�จริง 

4.21 0.63 เหมาะสม 

2.3 อดทนอด
กลั้น 

2.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ความอดทนอดกลั้น เน่ืองจาก
ทํางานกับเด็ก 

4.18 0.67 เหมาะสม 

2.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
การควบคุมและการจัดการคน 
เน่ืองจาก เด็กและคนในองค การมี
หลายประเภท 

4.00 0.63 เหมาะสม 

2.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
อดทนอดกลั้น เน่ืองจากเด็กและ
คนในองค การมีการต�อต�าน 

4.13 0.75 เหมาะสม 

2.4 การ
ตัดสินใจ 

2.4.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ส�วนในการตดัสินใจในองค กร 
ตามขอบ เขตท่ี ฝRายทรัพยากร
บุคคล สามารถทําได� 

4.15 0.63 เหมาะสม 

2.4.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
กล�าตัดสินใจ และตัดสินใจอย�าง
รวดเร็วตามกรอบ และอํานาจ
หน�าท่ี 

4.13 0.75 เหมาะสม 

 
 



111 

 

ตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 2 ผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) (ต�อ) 

 
องค ประกอบ

หลัก 
 

 
องค ประกอบ

ย�อย 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย 
ระหว�าง 
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤1.5 

ความ
เหมาะสมใน
การพัฒนา
เปFนเกณฑ  

  2.4.3 การตดัสินใจของ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ต�องสามารถ
ตอบโจทย ความต�องการและ
ความคิดท่ีแตกต�างของเด็ก
และคนในองค การได� 

4.15 0.63 เหมาะสม 

2.4.4 การตัดสินใจของ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ต�องทําให�เด็ก
และคนในองค การยอมรับ 

4.15 0.63 เหมาะสม 

 2.5 ความคิด
สร�างสรรค  

2.5.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องมีความคิดสร�างสรรค 
เพ่ือให�เกิดการเปลี่ยนแปลง
ตามแนวทางท่ีเหมาะสม 

4.15 0.71 เหมาะสม 

2.5.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ต�องมีความคิดริเริม่ใหม�ๆ  เพ่ือ
รับกับรูปแบบของ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ท่ีเปลี่ยนไป  

4.13 0.71 เหมาะสม 

2.5.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล 
ความคิดรเิริม่สร�างสรรค  เพ่ือ
นําไปแลกเปลี่ยนความคิดกับ
เด็กและหน�วยงานอ่ืนๆ  

4.15 0.63 เหมาะสม 

 
      จากตารางท่ี 11 แสดงผลการสิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 
2 องค ประกอบหลักที่  2 ผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นว�า 
องค ประกอบด�านผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีความเหมาะสมและใช�ได�จริง สําหรับนําไปพัฒนาเปFน
องค ประกอบการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยมีค�ามัธยฐาน (Median: 
Md) ท่ีเกินกว�า 3.5 และค�าพิสัยระหว�างควอไทล  (Q3-Q1) ≤ 1.5 ถือว�ามีความเหมาะสม โดยมี
องค ประกอบย�อย 5 ด�าน คือ 1) ภาวะผู�นํา ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 9 ตัวบ�งชี้ 2) วิสัยทัศน  
ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้ 3) อดทนอดกลั้น ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้            
4) ความคิดสร�างสรรค  ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้ และ 5) การตัดสินใจ ประกอบด�วยตัว
บ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้  
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      แนวโนAมองค!ประกอบหลักท่ี 3 ผูAเช่ียวชาญงานบริหาร (Administrative 
Expert) 
      ผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นว�าแนวโน�มองค ประกอบย�อยขององค ประกอบหลัก
ท่ี 3 ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร  มีความเหมาะสม โดยพิจารณาค�ามัธยฐาน (Mode) และ ค�าพิสัย
ระหว�างควอไทล  (Interquartile range) มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 3 ผู�เชี่ยวชาญ

งานบริหาร (Administratative Expert) 
 

องค ประกอบ
หลัก 

 

 
องค ประกอบ

ย�อย 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย 
ระหว�าง 
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤1.5 

ความ
เหมาะสม
ในการ

พัฒนาเปFน
เกณฑ  

ผู�เช่ียวชาญ
งานบริหาร 

3.1 ชํานาญ
งานบุคคล 

3.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เช่ียว ชาญงานรอบด�านเก่ียวกับ
งาน ฝRายทรัพยากรบุคคล   

4.00 0.63 เหมาะสม 

3.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ความ รู�ความสามารถท่ีดีเก่ียวกับ 
งาน ฝRายทรัพยากรบุคคล 

4.15 0.63 เหมาะสม 

3.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เรียนรู�อยู�ตลอดเวลาเพ่ือเปFน
ผู�เช่ียวชาญงาน ฝRายทรัพยากร
บุคคล 

4.44 0.71 เหมาะสม 

3.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ความ รู�และเช่ียวชาญด�านการ
จัดการคน 

4.44 0.63 เหมาะสม 

3.2 เข�าใจ
องค การ 

3.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เข�าใจองค การเปFนอย�างดเีพ่ือให�
เด็ก องค การและพนักงานเปFน
หน่ึงเดียวกัน 

4.25 0.63 เหมาะสม 

3.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เข�าใจองค การเปFนอย�างดเีพ่ือสร�าง
นโยบายและกลยุทธ ท่ีเหมาะสม
กับเด็ก องค การและหน�วยงาน
อ่ืนๆได� 

4.15 0.63 เหมาะสม 
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ตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 3 ผู�เชี่ยวชาญ
งานบริหาร (Administratative Expert) (ต�อ) 

 
องค ประกอบ

หลัก 
 

 
องค ประกอบ

ย�อย 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 
(Medlia

n: 
Md) 

ค�าพิสัย 
ระหว�าง 
คลอไทล  

(Q3-
Q1) 
≤1.5 

ความ
เหมาะสม
ในการ
พัฒนา

เปFนเกณฑ  

  3.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจ
องค การเปFนอย�างดีเพ่ือทราบป�จจัยภาย ใน
และภายนอกท่ีมีผลกระทบต�อองค การ 

4.15 0.63 เหมาะสม 

3.3 การนํา
เทคโนโลยี
มาใช�งาน 

3.3.1 ฝRายทรพัยากรบุคคล สามารถนํา
เทคโนโลยีมาใช�ในงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล 
อย�างมีประสิทธิภาพ 

4.08 0.63 เหมาะสม 

3.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล นําเทคโนโลยี
มาใช�กับเด็กอย�างมีประสิทธิภาพ 

4.00 0.63 เหมาะสม 

3.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล นําเทคโนโลยมีา
ใช�จะทําให�การทํางานของฝRายทรัพยากร
บุคคลง�ายข้ึน 

4.00 0.63 เหมาะสม 

3.3.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล นําเทคโนโลยี
มาใช� จะช�วยประหยดัทรัพยากรของ
องค การ 

4.00 0.75 เหมาะสม 

3.4 การจัด 
การคนเก�ง 

3.4.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสร�างและ
ปรับต�นแบบคนเก�งให�สอดคล�องหรือเข�ากับ
องค การ 

4.00 0.63 เหมาะสม 

3.4.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องค�นหาคน
เก�งในองค การเพ่ือนําไปพัฒนาให�เหมาะสม
กับองค การ 

4.44 0.71 เหมาะสม 

3.4.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องปรับปรุง
และพัฒนาคนเก�ง เพ่ือให�คนเก�ง สามารถ
ปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ 

4.08 0.63 เหมาะสม 

3.4.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องรักษาคน
เก�งให�อยู�กับองค กรโดยใช�สิ่งจูงใจ 

4.15 0.63 เหมาะสม 

3.4.5 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องรักษาคน
เก�งให�อยู�กับองค การโดย ทําให�คนเก�งมี
ความจงรักภักดีและยึดมั่นต�อองค การ 

4.05 0.71 เหมาะสม 
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ตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 3 ผู�เชี่ยวชาญ
งานบริหาร (Administratative Expert) (ต�อ) 

 
องค ประกอบ

หลัก 
 

 
องค ประกอบ

ย�อย 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย 
ระหว�าง 
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤1.5 

ความ
เหมาะสม
ในการ

พัฒนาเปFน
เกณฑ  

 3.5 การ
จัดการความ

ขัดแย�ง 

3.5.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องทํา
หน�าท่ีเปFนคนกลางในการจัดการ 
ความขัดแย�งระหว�างเจ�านายกับ
ลูกน�อง 

4.15 0.63 เหมาะสม 

3.5.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
สามารถหาวิธีในการจัดการความ
ขัดแย�งเพ่ือให�คนในองค การทุกคน
รู�สึกดีข้ึน 

4.13 0.63 เหมาะสม 

3.5.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
สามารถแก�ป�ญหาเฉพาะหน�าได� 

4.15 0.63 เหมาะสม 

3.5.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
เปFนท่ีปรึกษาท่ีดีเมื่อ ฝRายทรัพยากร
บุคคล ต�องแก�ป�ญหาหรือจัดการ
ความขัดแย�งในองค การ 

4.00 0.63 เหมาะสม 

 

      จากตารางท่ี 12 แสดงผลการสังเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 
2 องค ประกอบหลักที่ 3 ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร ผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นว�า องค ประกอบด�าน
ผู�เชี่ยวชาญงานบริหารมีความเหมาะสมและใช�ได�จริง สําหรับนําไปพัฒนาเปFนองค ประกอบการเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยมีค�ามัธยฐาน (Median: Md) ท่ีเกินกว�า 3.5 
และค�าพิสัยระหว�างควอไทล  (Q3-Q1) ≤ 1.5 ถือว�ามีความเหมาะสม โดยมีองค ประกอบย�อย 5 ด�าน 
คือ 1) ชํานาญงานบุคคล ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ 2) เข�าใจองค การ ประกอบด�วย       
ตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ 3) การนําเทคโนโลยีมาใช�งาน ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ทั้งหมด 5 ตัวบ�งชี้ 
4) การจัดการคนเก�ง ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ และ  5) การจัดการความขัดแย�ง 
ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ 
      แนวโนAมองค!ประกอบหลักท่ี 4 ผูAชนะใจพนักงาน (Employee Champion) 
      ผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นว�าแนวโน�มองค ประกอบย�อยขององค ประกอบหลัก
ท่ี 4  ผู�ชนะใจพนักงาน (Employee Champion)  มีความเหมาะสม โดยพิจารณาค�ามัธยฐาน 
(Mode) และ ค�าพิสัยระหว�างควอไทล  (Interquartile range) มีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 4 ผู�ชนะใจ
พนักงาน (Employee Champion) 

 
องค ประกอบ

หลัก 
 

 
องค ประกอบ

ย�อย 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย 
ระหว�าง 
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤1.5 

ความ
เหมาะสม
ในการ
พัฒนา
เปFน

เกณฑ  
ผู�ชนะใจ
พนักงาน 

4.1 การจูงใจ 4.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องให�
รางวัลพนักงานตามความเหมาะสม
ท้ังรูป แบบของตัวเงินหรือ
ผลประโยชน  

4.35 0.75 เหมาะสม 

4.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องทํา 
career path ให�กับพนักงานเพ่ือจะ
รับรู�ถึงการเติบโตของอาชีพ 

4.08 0.63 เหมาะสม 

4.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล เปzด
โอกาสอย�างเหมาะสมให�พนักงานได�
ประสบความสําเรจ็ในสายงานท่ีทํา 

4.09 0.63 เหมาะสม 

4.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องวาง
แผนพัฒนาเส�นทางอาชีพหรือความ
ก�าว หน�าของพนักงานเช�น การเลื่อน
ข้ันจากการ วัดผลการทํางาน 

4.57 0.71 เหมาะสม 

4.1.5 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
พัฒนาและเพ่ิมศักยภาพให�กับ
พนักงานโดยการส�งไปฝxกหรืออบรม
ความรู�เพ่ิมเติม 

4.08 0.63 เหมาะสม 

4.2 ท่ีปรึกษา 
ท่ีดี 

4.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFน
ท่ีปรึกษาท่ีดีท้ังเรื่องงานและเรื่อง
ส�วนตัว เช�นการวางแผนชีวิต 

4.36 0.63 เหมาะสม 

4.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFน
ตัวอย�างและแบบอย�างท่ีดีให�คนใน
องค การเห็น 

4.44 0.67 เหมาะสม 

4.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ทักษะแนะแนวทางออกเมื่อพนักงาน
มีป�ญหา 

4.15 0.63 เหมาะสม 
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ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 ขององค ประกอบหลักท่ี 4 ผู�ชนะใจ
พนักงาน (Employee Champion) (ต�อ) 

 
องค ประกอบ

หลัก 
 

 
องค ประกอบ

ย�อย 

 
ตัวบ�งช้ี 

 

ค�า 
มัธยฐาน 

(Medlian: 
Md) 

ค�าพิสัย 
ระหว�าง 
คลอไทล  
(Q3-Q1) 
≤1.5 

ความ
เหมาะสม
ในการ
พัฒนา
เปFน

เกณฑ  
 4.3 จริยธรรม 4.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี

ความยุติธรรม ปฏิบัติกับพนักงาน
อย�างเสมอภาค 

4.15 0.63 เหมาะสม 

4.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�อง
โปร�งใส ตรวจสอบได� 

4.15 0.63 เหมาะสม 

4.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี
ความซ่ือสัตย ต�อพนักงานและ
องค การ 

4.15 0.63 เหมาะสม 

 

      จากตารางท่ี 13 แสดงผลการสังเคราะห ข�อมูลแบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 
2 องค ประกอบหลักท่ี 4 ผู�ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) ผู�เชี่ยวชาญมีความเห็นว�า 
องค ประกอบด�านผู�ชนะใจพนักงานมีความเหมาะสมและใช�ได�จริง สําหรับนําไปพัฒนาเปFนองค ประกอบ
การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยมีค�ามัธยฐาน (Median: Md) ท่ีเกินกว�า 
3.5 และค�าพิสัยระหว�าง ควอไทล  (Q3-Q1) ≤ 1.5 ถือว�ามีความเหมาะสม โดยมีองค ประกอบย�อย 3 
ด�าน คือ 1) การจูงใจ ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ 2) ท่ีปรึกษาท่ีดี ประกอบด�วยตัวบ�งชี้
ท้ังหมด 3 ตัว และ 3) จริยธรรม ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 3 ตัว 
     3. จัดองค!ประกอบของตัวบ0งช้ีคุณลักษณะการบริหารงานฝfายทรัพยากร
บุคคลมุ0งสู0ความเป�นหุAนส0วนทางกลยุทธ!ขององค!การไม0แสวงหาผลกําไร 
      จัดองค ประกอบของตัวบ�งชี้คุณลักษณะการบริหารงานฝRายทรัพยากร
บุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร  โดยการสังเคราะห ข�อมูลจาก
การสัมภาษณ โดยประยุกต ใช�เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic Delphi Futures 
Research) EDFR รอบท่ี 1 และ รอบท่ี 2 จํานวน รวม 17 คน  
      จากผลการวิเคราะห ข�อมูลแบบสอบถามในการทํา EDFR รอบท่ี 2 เพ่ือจัด
องค ประกอบของตัวบ�งชี้คุณลักษณะการบริหารงานฝRายทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทาง 
กลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ในแต�ละด�านแสดงได�ตามตารางท่ี 14 
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ตารางท่ี 14 องค ประกอบของตัวบ�งชี้คุณลักษณะการบริหารงานฝRายทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 

องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย ตัวบ�งชี้ 
1. หุ�นส�วนทางกลยุทธ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.1 การพัฒนาองค การ 1.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ผลักดนัและส�งเสรมิการ
พัฒนาบุคลากรโดยการส�งบุคลากรไปฝxกอบรมเก่ียวกับ
เด็กและสิธิเด็กท้ังภายในและภายนอกองค การ  

 

1.1.2 ต�องมีส�วนร�วมในการสร�างกลยุทธ กับหน�วยงานอ่ืน
ในองค การเพ่ือก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 
 
1.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมี Strategic thinking 
เพ่ือสอดรับกับกลยุทธ อ่ืนๆขององค กรเพ่ือก�อให�เกิดการ
พัฒนา 
องค การ 
1.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจวัตถุประสงค ของ
องค การต�องมีการวางแผนท่ีดีและนํากลยุทธ ท่ีเหมาะสม
มา 
ใช�กับองค กรเพ่ือก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 
1.1.5 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องจัดทํา ฝRายทรัพยากร
บุคคล planning และ Career Path เพ่ือก�อให�เกิดการ
พัฒนาองค การ 

1.2 การทํางานเปFนทีม 1.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ทํางานเปFนทีมเพ่ือ
ประสานงานหรือร�วมงานกับหน�วยงานอ่ืนๆ เพ่ือให�เกิด
ความร�วมมือและกลยุทธ  

  

  

  

  

  

1.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล จัดกิจกรรมร�วมกับหน�วยงาน
อ่ืนในองค การเพ่ือเพ่ิมความสมัพันธ และเพ่ือให�เกิดหรือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

1.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องส�งเสริมการทํางานเปFน
ทีมเพ่ือให�เกิดการเรียนรู�ซึ่งกันและกัน ซ่ึงส�งผลให�เกิด
การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  

1.2.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ผลักดนัให�พนักงานทํางาน
เปFนทีมเพ่ือให�พนักงานตระหนักถึงการมีส�วนร�วมและ 
รับผิดชอบต�อองค การ 

1.3 การเรียนรู�
ตลอดเวลา 

1.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเรียนรู�และพัฒนาตัวเอง
อยู�ตลอดเวลาเน่ืองจากกฎหมายและสิทธิเด็ก
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
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ตารางท่ี 14 องค ประกอบของตัวบ�งชี้คุณลักษณะการบริหารงานฝRายทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร (ต�อ) 

องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย ตัวบ�งชี้ 
1. หุ�นส�วนทางกลยุทธ  1.3 การเรียนรู�

ตลอดเวลา 
1.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเรียนรู�และพัฒนาตัวเอง
อยู�ตลอดเวลาเน่ืองจากสิ่งแวดล�อมและสถานการณ ใน
การทํางานท่ีเปลี่ยนไป 

1.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล จัดกิจกรรมภายในองค การ 
เพ่ือให�เกิดการเรียนรู�ร�วมกัน ส�งผลให�ฝRายทรัพยากร
บุคคลและพนักงานเกิดการเรยีนรู�ตลอดเวลา 

1.3.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องหาเครื่องมือและวิธีการ
ใหม�ๆเพ่ือมาบริหารจัดการเด็กและคนในองค การ  

1.4 การสื่อสาร 1.4.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีการสื่อสารท่ีดเีพ่ือให�
พนักงานทํางานสอดคล�องและเข�าใจไปในทิศทาง
เดียวกันกับหน�วยงานอ่ืน 

1.4.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสื่อสารกระจายไปทุก
ส�วนงานเพ่ือให�หน�วยงานอ่ืนๆ เปFนไปตามวิสัยทัศน ท่ี
องค การวางไว� 

1.4.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสื่อสารภายในองค การ 
ท้ังแนวตรงและแนวราบอย�างมีประสิทธิภาพเพ่ือให�เปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ  
1.4.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเน�นการสื่อสารท่ีชัดเจน 
โดย ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนตัวกลางการสื่อสาร
ระหว�างผู�บริหาร พนักงาน และหน�วยงานอ่ืนๆใน
องค การ 

2. ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.1 ภาวะผู�นํา 2.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีศักยภาพในการเปFน
ผู�นํา 
2.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีภาวะผู�นํา เพราะ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าไปมีส�วนร�วมกับทุกฝRาย มีส�วน
ในการผลักดันองค การ 

2.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนต�นแบบให�กับ
พนักงานเพ่ือแสดงออกถึงภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 

2.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงองค การ 

2.1.5 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องพยายามและผลักดันให�
คนในองค การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
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ตารางท่ี 14 องค ประกอบของตัวบ�งชี้คุณลักษณะการบริหารงานฝRายทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร (ต�อ) 

องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย ตัวบ�งชี้ 
2. ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.1 ภาวะผู�นํา 2.1.6 HR ต�องมีภาวะผู�นําแบบผู�นําการเปลี่ยนแปลง  
เพ่ือให�เข�ากับสถานการณ และการเปลี่ยนแปลงของ 
งานในป�จจุบัน 

2.1.7 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�นําท่ีสามารถ
ปรับเปลีย่นกลยุทธ ได�ตลอดเวลา 

2.1.8 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�นํา เปFนตัวกลางใน 
การสื่อสาร ทําความเข�าใจและเตรยีมความ 
พร�อมของพนักงานให�พร�อมรับการเปลีย่นแปลง 
2.1.9 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความสามารถในการ
จัดการความขัดแย�ง 

2.2 วิสัยทัศน  2.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีวิสัยทัศน ท่ีดี โดยเฉพาะ
การพัฒนาเด็ก 

2.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีวิสัยทัศน ท่ีมองไปพร�อม
กับองค การ หรือแม�กระท้ังหน�วยงานในองค การ ตาม
เปMาหมายและกลยุทธ ท่ีองค การตั้งเอาไว� 
2.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสามารถนําวิสัยทัศน ของ 
ฝRายทรัพยากรบุคคล หรือวิสัยทัศน ขององค การมาปรับ
ใช�ได�จริง 

2.2.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ใช�วิสัยทัศน สร�างแนวทางและ
สร�างพลังให�แก�ผู�ตามโดยการส�งเสริมและสนับสนุนให� 
ทุกคนทุ�มเทเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน  

2.3 อดทนอดกลั้น 2.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความอดทนอดกลั้น 
เน่ืองจากทํางานกับเด็ก 
2.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีการควบคุมและการ
จัดการคน เน่ืองจากเด็กและคนในองค การมีหลายประเภท 
 

2.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องอดทนอดกลั้น เน่ืองจาก
เด็กและคนในองค การมีการต�อต�าน 

2.3.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องอดทนอดกลั้นต�อการ
ทํางานภายใต�ความกดดัน 
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ตารางท่ี 14 องค ประกอบของตัวบ�งชี้คุณลักษณะการบริหารงานฝRายทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร (ต�อ) 

องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย ตัวบ�งชี้ 
2. ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.4 การตดัสินใจ 2.4.1 HR ต�องมีส�วนในการตัดสินใจในองค กร  
ตามของเขตท่ี HR สามารถทําได�  

2.4.2 HR ต�องกล�าตดัสินใจ และตดัสินใจอย�าง 
รวดเร็วตามกรอบ และอํานาจหน�าท่ี 
2.4.3 การตดัสินใจของ HR ต�องสามารถตอบโจทย   
ความต�องการและความคิดท่ีแตกต�างของเด็กและคนใน
องค การได� 
2.4.4 การตดัสินใจของ HR �����������
�ก�
�����

���	ก��ยอมรบั  

2.5 ความคิดสร�างสรรค  2.5.1 HR ต�องมีความคิดสร�างสรรค เพ่ือให�เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงตามแนวทางท่ีเหมาะสม  

2.5.2 HR ต�องมีความคิดริเริ่มใหม�ๆ  เพ่ือรับกับ 
รูปแบบของ HR ท่ีเปลี่ยนไป 
2.5.3 HR ความคิดริเริ่มสร�างสรรค  เพ่ือนําไปแลก 
เปลี่ยนความคิดกับเด็กและหน�วยงานอ่ืนๆ  

2.5.4 HR ต�องมีแนวคิดใหม�ๆ  เพ่ือนํามาพัฒนา 
รูปแบบของการพัฒนาเด็ก 

2.5.5 HR ต�องมีความคิดริเริ่มสร�างสรรค ในการจัด 
กิจกรรมให�กับเด็กและหน�วยงานในองค การ 

3. ผู�เช่ียวชาญงานบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 

3.1 ชํานาญงานบุคคล 3.1.1 HR ต�องเช่ียวชาญงานรอบด�านเก่ียวกับ 
งาน HR  ไม�ใช�แค�งานหน่ึงงานใดเท�าน้ัน  

3.1.2 HR ต�องมีความรู�ความสามารถท่ีดีเก่ียวกับ 
งาน HR 

3.1.3 HR ต�องเรียนรู�อยู�ตลอดเวลาเพ่ือเปFน 
ผู�เช่ียวชาญงาน HR 

3.1.4 HR ต�องมีความรู�และเช่ียวชาญด�านการจัด 
การคน 
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ตารางท่ี 14 องค ประกอบของตัวบ�งชี้คุณลักษณะการบริหารงานฝRายทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร (ต�อ) 

องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย ตัวบ�งชี้ 
3. ผู�เช่ียวชาญงานบริหาร 3.2 เข�าใจองค การ 3.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจองค การเปFนอย�าง

ดีเพ่ือให�เด็กองค การและคนในองค การเปFนหน่ึงเดียวกัน 

3.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจองค การเปFนอย�าง
ดีเพ่ือสร�างนโยบายและกลยุทธ ท่ีเหมาะสมกับเด็ก 
องค การและหน�วยงานอ่ืนๆได� 
3.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าใจองค การเปFนอย�าง
ดีเพ่ือทราบป�จจัยภายในและภายนอกท่ีมีผลกระทบต�อ
องค การ  

3.3 การนําเทคโนโลยีมา 
ใช�งาน 

3.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล สามารถนําเทคโนโลยมีาใช�
ในงานอย�างมีประสิทธิภาพ 

3.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล นําเทคโนโลยีมาใช�กับเด็กได�
อย�างมีประสิทธิภาพ 

3.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล นําเทคโนโลยีมาใช� จะทําให�
การทํางานของฝRายทรัพยากรบุคคล ง�ายข้ึน 

3.3.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล นําเทคโนโลยีมาใช� จะช�วย
ประหยดัทรัพยากรขององค การ 

3.4 การจัดการคนเก�ง 3.4.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสร�างและปรับต�นแบบ
คนเก�งให�สอดคล�องหรือเข�ากับองค การ 

3.4.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องค�นหาคนเก�งในองค การ
เพ่ือนําไปพัฒนาให�เหมาะสมกับองค การ 
3.4.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องปรับปรุงและพัฒนาคน
เก�ง เพ่ือให�คนเก�ง สามารถปฏิบัตงิานได�อย�างมี
ประสิทธิภาพ 

3.4.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องรักษาคนเก�งให�อยู�กับ
องค กรโดยใช�สิ่งจูงใจ 
3.4.5 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องรักษาคนเก�งให�อยู�กับ
องค การโดยทําให�คนเก�งมีความจงรักภักดีและยดึมั่นต�อ
องค การ 
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ตารางท่ี 14 องค ประกอบของตัวบ�งชี้คุณลักษณะการบริหารงานฝRายทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร (ต�อ) 

องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย ตัวบ�งชี้ 
3. ผู�เช่ียวชาญงานบริหาร 3.5 การจัดการความ 

ขัดแย�ง 
3.5.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องทําหน�าท่ีเปFนคนกลางใน
การจัดการ ความขัดแย�งระหว�างเจ�านายกับลูกน�อง 

3.5.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสามารถหาวิธีในการ
จัดการความขัดแย�งเพ่ือให�พนักงานทุกคนรู�สึกดีข้ึน 
3.5.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องสามารถแก�ป�ญหาเฉพาะ
หน�าได� 
3.5.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนท่ีปรึกษาท่ีดีเมื่อ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคล ต�องแก�ป�ญหาหรอืจัดการความขัดแย�งใน
องค การ 

4. ผู�ชนะใจพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 การจูงใจ 4.1.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องให�รางวัลพนักงานตาม
ความ  
เหมาะสมท้ังรูปแบบของตัวเงินหรอืผลประโยชน  

4.1.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องทํา career path ให�กับ
พนักงานเพ่ือจะรับรู�ถึงการเติบโตของอาชีพ 

4.1.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล เปzดโอกาสอย�างเหมาะสมให�
พนักงานได�ประสบความสําเร็จในสายงานท่ีทํา 

4.1.4 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องวางแผนพัฒนาเส�นทาง
อาชีพหรือความก�าวหน�าของพนักงานเช�น การเลื่อนข้ัน 
จากการวัดผลการทํางาน 

4.1.5 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพ
ให�กับพนักงานโดยการส�งไปฝxกหรอือบรมความรู�เพ่ิมเติม 
4.1.6 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องชมเชยพนักงานเพ่ือให�
พนักงานรู�ว�าพนักงานมีความหมายและก�อประโยชน ต�อ
องค การ 

4.2 ท่ีปรึกษาท่ีด ี 4.2.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนท่ีปรึกษาท่ีดีท้ังเรื่อง
งานโดยเฉพาะเรื่องเด็กในองค การและเรื่องส�วนตัว เช�น
การวางแผนชีวิต 

4.2.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนตัวอย�างและแบบอย�าง
ท่ีดีให�คนในองค การเห็น 

4.2.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีทักษะแนะแนวทางออก
เมื่อพนักงานมีป�ญหา 
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ตารางท่ี 14 องค ประกอบของตัวบ�งชี้คุณลักษณะการบริหารงานฝRายทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร (ต�อ) 

องค ประกอบหลัก องค ประกอบย�อย ตัวบ�งชี้ 
4. ผู�ชนะใจพนักงาน 4.3 จริยธรรม 4.3.1 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความยุติธรรม ปฏิบัติกับ

พนักงานอย�างเสมอภาค 
4.3.2 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องโปร�งใส ตรวจสอบได� 

4.3.3 ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความซ่ือสัตย ต�อพนักงาน 
และองค การ 

หมายเหตุ: จากการสังเคราะห บทสัมภาษณ ของผู�เชี่ยวชาญ 
 

      จากตารางท่ี 14 สรุปผลการวิเคราะห ข�อมูลจากการใช�เทคนิควิจัยอนาคต 
(EDFR) รอบท่ี 2 เพ่ือสรุปตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของการเปFนหุ�นส�วนทาง
กลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร แยกออกเปFนองค ประกอบหลักได� 4 องค ประกอบหลัก ได�แก� 
1) หุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic partner) 2) ผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change agent)          
3) ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และ 4) ผู�ชนะใจพนักงาน (Employee champion) โดยสามารถสกัดเปFน
องค ประกอบย�อยได�ท้ังสิ้น 17 องค ประกอบย�อย ได�แก� 1) การพัฒนาองค การ 2) การทํางานเปFนทีม 
3) การเรียนรู�ตลอดเวลา 4) การสื่อสาร 5) ภาวะผู�นํา 6) วิสัยทัศน  7) อดทนอดกลั้น 8) การตัดสินใจ 
9) ความคิดสร�างสรรค  10) ชํานาญงานบุคคล 11) เข�าใจองค การ 12) การนําเทคโนโลยีมาใช�งาน 
13) การจัดการคนเก�ง 14) การจัดการความขัดแย�ง 15) การจูงใจ 16) การเปFนท่ีปรึกษา 17) จริยธรรม 
จากองค ประกอบย�อยท้ัง 17 องค ประกอบย�อย สามารถสกัดตัวบ�งชี้คุณลักษณะขององค ประกอบย�อย
ได� 75 ตัวบ�งชี้ ดังนี้ 1) การพัฒนาองค การ มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 5 ตัว  2) การทํางานเปFนทีม        
มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 4 ตัว 3) การเรียนรู�ตลอดเวลา มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 4 ตัว 4) การสื่อสาร มี
ตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 4 ตัว 5) ภาวะผู�นํา มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 9 ตัว 6) วิสัยทัศน  มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 
4 ตัว 7) อดทนอดกลั้น มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 4 ตัว 8) การตัดสินใจ มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 4 ตัว        
9) ความคิดสร�างสรรค  มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 5 ตัว 10) ชํานาญงานบุคคล มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 4 ตัว      
11) เข�าใจองค การ มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 3 ตัว 12) การนําเทคโนโลยีมาใช�งาน มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 4 ตัว 
13) การจัดการคนเก�ง มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 5 ตัว 14) การจัดการความขัดแย�ง มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 
4 ตัว 15) การจูงใจ มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 4 ตัว 16) การเปFนที่ปรึกษา มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 3 ตัว 
17) จริยธรรม มีตัวบ�งชี้คุณลักษณะ 3 ตัว 
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ภาพท่ี 12 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
หมายเหตุ: จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 
 
      จากภาพท่ี 12 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ  จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 ได�แก� 1) การพัฒนา
องค การ  2) การทํางานเปFนทีม 3) การเรียนรู�ตลอดเวลา และ 4) การสื่อสาร 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 13 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
หมายเหตุ: จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 

 
      จากภาพท่ี 13 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของผู�นํา
การเปลี่ยนแปลง จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 ได�แก� 1) ภาวะ
ผู�นํา 2) วิสัยทัศน  3) อดทนอดกลั้น 4) การตัดสินใจ และ 5) ความคิดสร�างสรรค  

 
 
 
 

หุ�นส�วนทางกลยุทธ  

การสื่อสาร การทํางานเปFนทีม การพัฒนาองค การ การเรียนรู�

ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู�นํา วิสัยทัศน  อดทนอดกลั้น การตัดสินใจ ความคิดสร�างสรรค  
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ภาพท่ี 14 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร 
หมายเหตุ: จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 

 
      จากภาพที่ 14 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของ
ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 ได�แก� 
1) ชํานาญงานบุคคล 2) เข�าใจองค การ 3) การนําเทคโนโลยีมาใช� 4) การจัดการคนเก�ง และ 5) การ
จัดการความขัดแย�ง 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 15 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร 
หมายเหตุ: จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 

 
     จากภาพท่ี 15 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของผู�ชนะใจ

พนักงาน จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 ได�แก� 1) การจูงใจ         
2) ท่ีปรึกษาท่ีดี และ  3) จริยธรรม 

ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร 

ชํานาญงาน
บุคคล 

เข�าใจ
องค การ 

การนําเทคโนโลยี
มาใช�งาน 

การจัดการความ
ขัดแย�ง 

การจัดการ 

คนเก�ง 

ผู�ชนะใจพนักงาน 

การจูงใจ ท่ีปรึกษาท่ีดี จริยธรรม 
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ภาพที่ 16 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ   
ไม�แสวงหาผลกําไร 

หมายเหตุ: จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบที่ 2
อดทนอดกลั้น 

การนําเทคโนโลยมีาใช�งาน 

หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 

หุ�นส�วนทางกลยุทธ  ผู�ชนะใจพนักงาน ผู�เชี่ยวชาญงานผู�นําการเปลี่ยนแปลง 

การตัดสินใจ 

การจัดการคนเก�ง 

ภาวะผู�นํา 

ชํานาญงานบุคคล 

วิสัยทัศน  

การจัดการความขัดแย�ง 

ท่ีปรึกษาท่ีด ี

การจูงใจ 

ความคิดสร�างสรรค  

เข�าใจองค การ 

การทํางานเปFนทีม 

การเรยีนรู�ตลอดเวลา 

การพัฒนาองค การ 

การสื่อสาร 

จริยธรรม 
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      จากภาพท่ี 16 ตัวชี้วัดองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของการ
พัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู �ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ      
ไม�แสวงหาผลกําไร จากการวิเคราะห ข�อมูลโดยใช�เทคนิควิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2 ประกอบด�วย 
องค ประกอบหลัก 4 องค ประกอบหลัก ได�แก� 1) หุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic partner) 2) ผู�นํา
การเปลี่ยนแปลง (Change agent) 3 ) ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และ 4) ผู�ชนะใจพนักงาน (Employee 
champion) องค ประกอบย�อย 17 องค ประกอบย�อย ได�แก� 1) การพัฒนาองค การ 2) การทํางาน
เปFนทีม 3) การเรียนรู�ตลอดเวลา และ 4) การสื่อสาร 5) ภาวะผู�นํา 6) วิสัยทัศน  7) อดทนอดกลั้น 
8) การตัดสินใจ 9) ความคิดสร�างสรรค  10) ชํานาญงานบุคคล 11) เข�าใจองค การ 12) การนําเทคโนโลยี
มาใช� 13) การจัดการคนเก�ง 14) การจัดการความขัดแย�ง 15) การจูงใจ 16) ที่ปรึกษาที่ดี และ 
17) จริยธรรม 
 3.2 ประยุกต!ใชAวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส0วนร0วม PAR (Participatory Action 
Research) เพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ0งสู0ความเป�นหุAนส0วนทางกลยุทธ!
ขององค!การไม0แสวงหาผลกําไร 
   ในการประยุกต ใช�วิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ผู �ว ิจัยมีส�วนร�วมมือกับ
บุคลากรในองค การเพ่ือจัดทําและพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ซึ่งเปFนการนําแนวคิดการวิจัยเชิงการปฏิบัติการแบบมี
ส�วนร�วมของบุคคลที่มีส�วนเกี่ยวข�องและสอดคล�องกับบริบทขององค การมาร�วมทําวิจัย โดยผู�วิจัย
ดําเนินการเสนอแนวความคิด กิจกรรม และรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสม 
เพ่ือให�องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กสามารถนําไปเปFนรูปแบบในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
เพ่ือมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก โดยผู�วิจัยได�เข�ามีส�วนร�วมใน
กระบวนการพัฒนาการวิจัยแบบมีส�วนร�วมเพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กท่ีเหมาะสม โดยสามารถอธิบายข้ันตอนในการวิจัย 4 ข้ันตอนวิจัย
ดังนี้ 

3.2.1 การเตรียมการ (Preparation) ผู�วิจัยเลือกพ้ืนท่ีสําหรับการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แบบมีส�วนร�วม เพ่ือให�ได�รูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร เปFนองค การสังคมสงเคราะห เพื่อเด็ก จากนั้นผู�วิจัยทําหนังสือ     
ขอความอนุเคราะห ในการเก็บข�อมูลสําหรับการวิจัย และประสานงานกับผู�ที่เกี่ยวข�อง เช�น 
ผู�อํานวยการมูลนิธิ ผู �จัดการฝRายทรัพยากรบุคคล และกลุ�มตัวอย�าง เพ่ือขอความร�วมมือในการ
ดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม รวมท้ังทําความเข�าใจและกําหนดวัตถุประสงค การวิจัย
เชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพ่ือให�ได�รูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร เพ่ือหาฉันทามติในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 

3.2.2 การวางแผน  (Planning) ผู�วิจัยกําหนดและวางแผนปฏิบัติการ (Action 
Plan) โดยผู�วิจัยศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข�อง จากนั้นบูรณาการจากการท่ีผู�วิจัยได�
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องกับประสบการณ การทํางานของผู�ร�วมวิจัย (สุภางค  จันทวานิช, 2547)       
ซ่ึงประกอบด�วย ผู �จัดการฝRายทรัพยากรบุคคล ผู �จัดการฝRายวิชาการและสื ่อพัฒนาเด็ก และ
เจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคล เพื่อให�ผู�ร�วมวิจัยได�แสดงความคิดเห็นในการจัดทํารูปแบบการ
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บริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรอย�าง
อิสระ ซ่ึงแผนการดําเนินงานในการทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม มีดังนี้ 
 

ตารางท่ี 15  แผนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 
แผนการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผู�ดําเนินการ/ผู�รับผิดชอบ 
1. ประสานงานกับองค การ
สังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กเพ่ือ
ขอเข�าดําเนินการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 

3 วัน 1. ผู�วิจัย 
2. ผู�ประสานงานกับองค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็ก 

2. กําหนดแผนปฏิบัติงานเพ่ือ
การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมี
ส�วนร�วม 

1–3 วัน 1. ผู�วิจัย 
2. ผู�จัดการฝRายทรัพยากรบุคคล  
3.ผู�จัดการฝRายวิชาการและสื่อพัฒนาเด็ก 
4. เจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคล 

3. ดําเนินการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมท่ี
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือ
เด็ก 

1-2 เดือน 1. ผู�วิจัย 
2. ผู�จัดการฝRายทรัพยากรบุคคล  
3.ผู�จัดการฝRายวิชาการและสื่อพัฒนาเด็ก 
4. เจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคล 

4. สรุปรายงานผลการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมของ
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือ
เด็ก 

1 เดือน 1. ผู�วิจัย 
2. ผู�จัดการฝRายทรัพยากรบุคคล  
3.ผู�จัดการฝRายวิชาการและสื่อพัฒนาเด็ก 
4. เจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคล 

 
     ตารางที่ 15 แผนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ประกอบด�วย        
4 ข้ันตอน คือ 1) ประสานงานกับองค การสังคมสงเคราะห เพื่อเด็ก เพื่อขอเข�าดําเนินการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 2) กําหนดแผนปฏิบัติงานเพื่อการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 
3) ดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมที่องค การสังคมสงเคราะห เพื่อเด็ก และ 4) สรุป
รายงานผลการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก  

3.2.3 การดําเนินการ (Action) ผู�วิจัยเริ่มดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมี
ส�วนร�วม ในทุกกระบวนการต้ังแต�การร�วมคิด ร�วมตัดสินใจ ร�วมทํา ร�วมตรวจสอบกับผู�ร�วมวิจัย ซ่ึง
ประกอบด�วย ผู�จัดการฝRายทรัพยากรบุคคล ผู�จัดการฝRายวิชาการและสื่อพัฒนาเด็ก และเจ�าหน�าท่ี
ฝRายทรัพยากรบุคคล เพื่อให�ได�รูปแบบการพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยการสังเกต (Observing) ระหว�างการวิจัย
เชิงปฏิบัติ ผู �วิจัยสังเกตกระบวนการทํางานขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก เพ่ือทราบถึง
กระบวนการทํางาน วิธีการทํางานในแต�ละข้ันตอน และสะท�อนผล (Reflecting) โดยการนําผลท่ีได�
จากการสังเกตมาอภิปรายร�วมกัน เพ่ือหาข�อสรุปเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผล 
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     การดําเนินการวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับเด็ก เนื่องด�วยผู�วิจัยเลือกพ้ืนท่ีการวิจัย คือ 
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ซ่ึงเปFนเรื่องท่ีอ�อนไหวและละเอียดอ�อนต�อมนุษย และสังคม ดังนั้น
ผู�วิจัยจึงคํานึงถึงเรื่องการส�งเสริมและการคุ�มครองสิทธิเด็ก เช�น การถ�ายภาพเด็ก การใช�ภาพถ�าย         
การบันทึกเสียง การสัมภาษณ เพ่ือการวิจัย เปFนต�น ผู�วิจัยดําเนินการวิจัยและนําเสนอข�อมูลอย�าง
ระมัดระวังเพ่ือไม�ให�ละเมิดสิทธิของเด็ก โดยปฏิบัติในการนําเสนอข�อมูลท่ีเก่ียวข�องกับเด็ก ดังต�อไปนี้  

1. การถ�ายภาพ และ การบันทึกเสียง ผู�วิจัยขออนุญาตจากเด็กหรือเจ�าหน�าท่ี
ขององค การสงเคราะห เพ่ือเด็กทุกครั้ง โดยแจ�งวัตถุประสงค ของการถ�ายภาพหรือใช�รูปภาพให�ทราบ 
หากเห็นว�าการถ�ายภาพหรือใช�ภาพอาจมีความเสี่ยงต�อเด็กท้ังทางด�านร�างกายและจิตใจ หรืออาจ
ก�อให�เกิดการละเมิดต�อเด็ก ผู�วิจัยก็จะหยุดการดําเนินการนั้นๆ เจ�าหน�าที่จะเปFนผู�แนะนําในการ
ถ�ายภาพและพูดคุยกับเด็กอย�างเหมาะสม และการนําภาพถ�ายไปใช�ต�องระบุแหล�งท่ีมาของภาพ เช�น 
ชื่อองค กร ไม�ระบุชื่อเต็ม และข�อมูลส�วนตัวต�างๆ ของเด็ก 

2. การสัมภาษณ  ผู�วิจัยทําความเข�าใจเก่ียวกับการปกปMองคุ�มครองสิทธิเด็กใน
ด�านต�างๆ โดยสอบถามจากเจ�าหน�าท่ี หากมีการสัมภาษณ เด็ก ต�องแจ�งต�อเจ�าหน�าท่ีเพ่ือให�ยินยอม
สัมภาษณ  และเจ�าหน�าท่ีต�องอยู�กับเด็กด�วยในขณะให�สัมภาษณ เพ่ือช�วยกลั่นกรองคําถามท่ีอาจละเมิด
ต�อสิทธิเด็กโดยไม�ได�ต้ังใจ และสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดคือ การให�สัมภาษณ นั้นถือเปFนการสมัครใจ ซ่ึงเด็กมี
สิทธิท่ีจะไม�ตอบคําถามท่ีไม�ต�องการตอบ เด็กมีสิทธิที่จะยุติการให�สัมภาษณ เม่ือใดก็ได�โดยจะไม�มี
ผลเสียใดๆ เกิดขึ้นต�อเด็ก และเด็กมีสิทธิที่จะยินยอมเพียงให�สัมภาษณ เท�านั้นและไม�ยินยอมให�
ถ�ายรูปก็ได� ผู�วิจัยไม�สามารถเปzดเผยข�อมูลส�วนบุคคล ชื่อ อายุและท่ีอยู�ของเด็กและครอบครัว และ
ระมัดระวังการใช�ภาษา จะต�องไม�ส�อเสียด เปรียบเปรย ดูถูก หรือทําให�เด็กได�รับความอับอาย 

3. บทสัมภาษณ และงานวิจัย ผู�วิจัยจะต�องขออนุญาตและได�รับความยินยอม
เห็นชอบจากเด็ก หรือผู�ดูแลเด็กก�อนการสัมภาษณ  ซ่ึงก�อนการสัมภาษณ ทุกครั้ง ผู�วิจัยจะส�งหัวข�อ
คําถามและบทสัมภาษณ ให�กับเจ�าหน�าท่ีอ�านบทสัมภาษณ ก�อนทุกครั้ง และทําความเข�าใจเก่ียวกับ
สิทธิเด็ก ซ่ึงผู�วิจัยต�องตระหนักและเข�าใจในความรู�สึกท่ีอ�อนไหวและละเอียดอ�อน และการเคารพใน
สิทธิส�วนบุคคลของเด็ก หากมีการสัมภาษณ เด็ก ต�องมีเจ�าหน�าที่อยู�ด�วยทุกครั้งและควรจัดใน
สภาพแวดล�อมท่ีเปFนมิตร ผู�สัมภาษณ ควรเปFนเพศเดียวกันกับเด็ก ควรแต�งกายด�วยเสื้อผ�าท่ีเหมาะสม 
ใช�ภาษาท่ีเด็กเข�าใจง�าย และการใช�เครื่องมือบันทึก เช�น กล�องถ�ายรูป หรือเครื่องบันทึกเทป ให�ถือ
เปFนความลับท่ีได�รับการยินยอมก�อน และต�องคุ�มครองสิทธิส�วนบุคคลของเด็กตลอดเวลา 

3.2.4 การนําผลสรุปจากการประยุกต!ใชAวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส0วนร0วม ผู�ร�วม
วิจัยประกอบด�วย ผู�จัดการฝRายทรัพยากรบุคคล ผู�จัดการฝRายวิชาการและสื่อพัฒนาเด็ก และ
เจ�าหน�าท่ีฝRายทรัพยากรบุคคล เพ่ือให�ได�รูปแบบการพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความ
เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร  
     ผู�วิจัยได�เลือกประยุกต ใช�การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเพียงบาง
ข้ันตอนจาก 5 ข้ันตอน โดยข้ันตอนท่ีเลือกนํามาใช�ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมในข้ันตอน
การกําหนด เปMาหมายและวัตถุประสงค ท่ีผู�วิจัยและผู�เข�าร�วมวิจัยเห็นว�ามีความสําคัญอย�างไรกับการ
พัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็ก มีการแสดงความคิดเห็นเพ่ือร�วมกันทําความเข�าใจในการพัฒนารูปแบบการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก  จากการวิจัย
เชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ผู�วิจัยและผู�ร�วมวิจัยได�ร�วมกันแสดงความคิดเห็นเพื่อหาฉันทมติของ
รูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหา      
ผลกําไร ก�อให�เกิดวิสัยทัศน และพันธกิจขององค การ ซึ่งถูกผลักดันและขับเคลื่อนโดยแผนและ
โครงการต�างๆ สามารถสรุปได�ดังนี้ 
     วิสัยทัศน!ของฝfายทรัพยากรบุคคล เนื่องจากองค การสังคมสงเคราะห เพ่ือ
เด็กมุ�งให�ความสําคัญกับสิทธิ 4 ประการของเด็ก กล�าวคือ 1) สิทธิในการมีชีวิต (Right of Survival) 
เด็กมีสิทธิท่ีจะได�รับโภชการท่ีดี ได�รับความรักความเอาใจใส�จากครอบครัวและสังคม ได�รับการบริการ
ด�านสุขภาพ และมีท่ีอยู�อาศัยและการเลี้ยงดู 2) สิทธิในการปกปMองคุ�มครอง (Right of Protection)  
เด็กมีสิทธิในการการคุ�มครองจากการเลือกปฏิบัติ การล�วงละเมิด การทําร�าย การกลั่นแกล�งรังแก 
การถูกทอดท้ิง ละเลย การใช�แรงงานเด็ก และการเอารัดเอาเปรียบทางเพศ 3) สิทธิในการพัฒนา 
(Right of Development) เด็กมีสิทธิได�รับการศึกษาท้ังในและนอกระบบ มีเสรีภาพในความคิด มโนธรรม 
และศาสนา รวมท้ังการพัฒนาบุคลิกภาพ ท้ังทางสังคมและจิตใจ และการพัฒนาสุขภาพร�างกาย สิทธิ
ในการมีส�วนร�วม (Right of Participation) เด็กมีสิทธิแสดงทัศนะ มีเสรีภาพในการติดต�อข�าวสาร
ข�อมูล และมีบทบาทในชุมชน  
     เม่ือผู�วิจัยและผู�ร�วมวิจัยได�ทราบว�าเปMาหมายหลักขององค การเปFนอย�างไร  
จากนั้นนําเอาเปMาหมายหลักขององค การมาทําเปFนวิสัยทัศน ขององค การ ซ่ึงผู�วิจัยและผู�ร�วมวิจัยได�
กําหนดวิสัยทัศน ของฝRายทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับเปMาหมายขององค การ จากสิทธิเด็ก 4 ประการนั้น 
ผู�วิจัยและผู�ร�วมวิจัยได�ตระหนักถึงความสําคัญในแต�ประการของสิทธิเด็ก จึงนําสิทธิเด็กมาวิเคราะห 
เพ่ือก�อให�เกิดวิสัยทัศน ฝRายทรัพยากรบุคคลดังนี้ ฝRายทรัพยากรบุคคลเปFนหุ�นส�วนทาง    กลยุทธ ของ
องค การ โดยดําเนินกิจกรรมฝxกอบรม และพัฒนาบุคลากรตอบสนองต�อเปMาหมายขององค การ
โดยเฉพาะสิทธิเด็ก และมุ�งม่ันสร�างเสริมความแข็งแกร�งด�านวิชาชีพให�กับบุคคลากร โดยให�บุคคลากร
ได�รับการฝxกอบรม พัฒนาและเรียนรู�อย�างต�อเนื่อง ตลอดจนส�งเสริมและสนับสนุนให�องค การเปFน
องค กรสุขภาพดีและยั่งยืน 
     พันธกิจฝfายทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน ท่ีมุ�งเน�นให�ฝRายทรัพยากรบุคคลมี
ส�วนร�วมกับองค การ เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ รวมท้ังมุ�งเน�นวิสัยทัศน เรื่องสิทธิเด็ก ผู�วิจัย
และผู�ร�วมวิจัยได�วิเคราะห ถึงพันธกิจของฝRายทรัพยากรบุคคลโดยยึดวิสัยทัศน เปFนเปMาหมายหลักเพ่ือ
ก�อให�เกิดพันธกิจ ซ่ึงพันธกิจของฝRายทรัพยากรบุคคลสอดคล�องกับบทบาทและภารกิจของฝRาย
ทรัพยากรบุคคล กล�าวคือ การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ประกอบด�วย 1) การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ        
2) การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 3) การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และ 4) การเปFนผู�ชนะใจพนักงาน 
     ยุทธศาสตร!ของฝfายทรัพยากรบุคคล ผู�วิจัยและผู�ร�วมวิจัยได�สร�างแผนงาน
และโครงงานดําเนินงานที่ชัดเจนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค และพันธกิจขององค การ โดยคัดเลือก
โครงการ กิจกรรม และรูปแบบท่ีเหมาะสมกับองค การและบริบทขององค การเพ่ือนําไปใช�ดําเนินการเปFน  
ยุทธ ศาสตร ขององค การ 
     ผู�วิจัยพบว�า การบริหารทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไรสามารถพัฒนารูปแบบได�ดังนี้ 
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     3.2.4.1 หุAนส0วนทางกลยุทธ! 
        ดAานการพัฒนาองค!การ เพื่อให�ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การ
สังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพื่อเด็กต�องมีส�วนร�วมในการในด�านการพัฒนาองค การ ผลักดันและส�งเสริมการพัฒนา
บุคลากรโดยการส�งบุคคลากรไปฝxกอบรมท้ังภายในและภายนอกองค การ อาทิเช�น การฝxกอบรมตาม
สายงาน หรือการฝxกอบรมเพื่อเตรียมพร�อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต มากไปกว�านั้นฝRาย
ทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กต�องเข�าใจวัตถุประสงค ขององค การ ต�องมีการ
วางแผนท่ีดีและนํากลยุทธ ท่ีเหมาะสมมาใช�กับองค การ มีส�วนร�วมในการสร�างกลยุทธ กับหน�วยงานอ่ืน
ในองค การ เช�น Strategic thinking  ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก 
planning  และ career path เพ่ือก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 
         การฝxกอบรมเพ่ือเตรียมพร�อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ฝRาย
ทรัพยากรบุคคลต�องวางแผนให�สอดคล�องกับกลยุทธ ขององค การ การจัดการเรียนการสอนของ
องค การสังคมสงเคราะห  เปFนสิ่งสําคัญ แนวคิดมอนเตสซอรี่และแนวคิดซัมเมอร ฮิลล เปFนแนวคิดท่ีฝRาย
ทรัพยากรบุคคลต�องจัดฝxกอบรมเนื่องจากท้ังสองแนวคิดเปFนหัวใจสําคัญในการพัฒนาเด็กในองค การ
สังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ซ่ึงการฝxกอบรมนั้นมีท้ังภายในและภายนอกองค การ 
         แนวคิดมอนเตสซอรี่ คือการให�อิสระในการเลือกเรียนตามความสามารถ
เด็กการยอมรับลักษณะเด็กแต�ละคนโดยจัดสิ่งแวดล�อมและอุปกรณ การเรียนรู�ที่เหมาะสมตามวัย
ของเด็ก ส�วนแนวคิดซัมเมอร ฮิล คือการให�เสรีภาพในการเจริญเติบโตตามวัยของเด็กด�วยการจัดการ
สิ่งแวดล�อมท่ีเหมาะสมกับธรรมชาติและของเล�นเด็ก ไม�ใช�การปรับเปลี่ยนธรรมชาติเด็กให�เหมาะสม
กับโรงเรียนและครู 
         แผนกลยุทธ!ดAานการพัฒนาองค!การ 
 
ตารางท่ี 16 แผนกลยุทธ ด�านการพัฒนาองค การ 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การพัฒนาบุคลากร 1. โครงการอบรมเก่ียวกับสิทธิเด็ก 

2. โครงการจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต�น 
3. โครงการการปฐมพยาบาลเด็กเบ้ืองต�น 
4. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล�อมทางกายภาพ 
5. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล�อมทางสุนทรียภาพ 
6. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล�อมทางป�ญญา 
7. โครงการอบรมตามสายงาน 

 
         แผนงาน/โครงการดAานการพัฒนาองค!การ 
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ตารางท่ี 17 แผนงานโครงการด�านการพัฒนาองค การ 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมเก่ียวกับสิทธิเด็ก 1 ครั้ง/ป\ 
ฝRายทรัพยากรบุคคล และ 

วิทยากรด�านสิทธิเด็ก 
2. โครงการจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต�น 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ 

นักจิตวิทยา 
3. โครงการการปฐมพยาบาลเด็กเบ้ืองต�น 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ 

พยาบาลวิชาชีพ 
4. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล�อม
ทางกายภาพเพ่ือเด็ก 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
นักจิตวิทยา และ 

วิทยากรด�านมอนเตสซอรี่ 
5. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล�อม
ทางสุนทรียภาพเพ่ือเด็ก 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
นักจิตวิทยา และ 

วิทยากรด�านมอนเตสซอรี่ 
 

6. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล�อม
ทางป�ญญาเพ่ือเด็ก 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
นักจิตวิทยา และ 

วิทยากรด�านมอนเตสซอรี่ 
7. โครงการอบรมตามสายงาน 2 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ 

วิทยากรชํานาญการ 
ตามสายงาน 

 
         ดAานการทํางานเป�นทีม ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็กสร�างวัฒนธรรมองค การให�มีทํางานเปFนทีม ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็กต�องประสานงานหรือทําร�วมงานกับหน�วยงานอ่ืนๆ เพ่ือให�เกิดความร�วมมือและเกิด
กลยุทธ  โดยการจัดกิจกรรมร�วมกับหน�วยงานอ่ืนในองค การเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ และเพ่ือให�เกิดหรือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือให�เกิดการเรียนรู�ซ่ึงกันและกัน เพ่ือให�บุคคลากรตระหนักถึงการมี
ส�วนร�วมและรับผิดชอบต�อองค การ ซ่ึงส�งผลให�เกิดการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
         แผนกลยุทธ!ดAานการทํางานเป�นทีม 
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ตารางท่ี 18 แผนกลยุทธ ด�านการทํางานเปFนทีม 
กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 

การทํางานเปFนทีม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

1. โครงการสร�างความสัมพันธ ในองค การ 
2. โครงการจิตสํานึกในการทํางาน 
3. โครงการ walk really 

 
         แผนงาน/โครงการดAานการทํางานเป�นทีม 
 
ตารางท่ี 19 แผนงานโครงการด�านการทํางานเปFนทีม 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการสร�างความสัมพันธ ในองค การ 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ 
ผู�เชี่ยวชาญด�านการสร�างทีม 

2. โครงการจิตสํานึกในการทํางานกับเด็ก 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
3. โครงการ walk really 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 

 
         ดAานการเรียนรูAอยู0ตลอดเวลา ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเรียนรู�และ
พัฒนาตัวเองอยู�ตลอดเวลาเนื่องจากกฎหมายและสิทธิเด็กเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยฝRายทรัพยากร
บุคคลต�องเรียนรู�และพัฒนาตัวเองอยู�ตลอดเวลาซ่ึงจะทําให�ฝRายทรัพยากรบุคคลทํางานร�วมกับคนอ่ืน
ได�ดีจัดกิจกรรมภายในองค การ เพื่อให�เกิดการเรียนรู�ร�วมกันส�งผลให�ฝRายทรัพยากรบุคคลและ
พนักงานเกิดการเรียนรู�ตลอดเวลา 
         แผนกลยุทธ!ดAานการเรียนรูAอยู0ตลอดเวลา 
 
ตารางท่ี 20 แผนกลยุทธ ด�านการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลา 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การเรียนรู�อยู�
ตลอดเวลา 

โครงการฝxกอบรมตามสายงาน 

 
 แผนงาน/โครงการดAานการเรียนรูAตลอดเวลา 

 
ตารางท่ี 21 แผนงานโครงการด�านการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลา 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

โครงการฝxกอบรมพ้ืนฐานตามสายงาน 2 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ 
วิทยากรชํานาญการ 

ตามสายงาน 
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         ดAานการส่ือสาร ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห 
เพ่ือเด็กต�องมีการสื่อสารท่ีดีเพ่ือให�พนักงานทํางานสอดคล�องและเข�าใจไปในทิศทางเดียวกันกับ
หน�วยงานอ่ืน ต�องมีการสื่อสารท่ีกระจายไปทุกส�วนงานเพ่ือให�หน�วยงานอ่ืนๆ เปFนไปตามวิสัยทัศน ท่ี
องค การวางไว� รวมท้ังฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพื่อเด็กเปFนตัวกลางการ
สื่อสารระหว�างผู�บริหารกับพนักงาน และหน�วยงานอ่ืนๆในองค การ ซ่ึงการสื่อสารภายในองค การนั้น
ต�องเปFนท้ังแนวตรงและแนวราบอย�างมีประสิทธิภาพ 
         แผนกลยุทธ!ดAานการส่ือสาร 
 
ตารางท่ี 22 แผนกลยุทธ ด�านสื่อสาร 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การสื่อสารอย�างมี
ประสิทธิภาพ 

1. โครงการศิลปะการสื่อสารอย�างมีประสิทธิภาพ    
2. โครงการฝxกอบรมการสื่อสารและการประสานงานอย�างมีประสิทธิภาพ
ของหัวหน�างาน 
3. โครงการฝxกอบรมการสื่อสารภายในองค การอย�างมีประสิทธิภาพ 

 
      แผนงาน/โครงการดAานการส่ือสาร 
 
ตารางท่ี 23 แผนงานโครงการด�านการสื่อสาร 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1 .  โครงการ ศิลปะการสื่ อสารอย� า ง มี
ประสิทธิภาพ    

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

2. โครงการฝxกอบรมการสื่อสารและการ
ประสานงานอย� าง มีประสิทธิภาพของ
หัวหน�างาน 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการฝxกอบรมการสื่อสารภายใน
องค การอย�างมีประสิทธิภาพ 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
     3.2.4.2 ผูAนําการเปล่ียนแปลง 
         ดAานภาวะผูAนํา ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห 
เพ่ือเด็กต�องมีศักยภาพในการเปFนผู�นําเพราะต�องเข�าไปมีส�วนร�วมกับทุกฝRาย มีส�วนในการผลักดัน
องค การ โดยต�องเปFนต�นแบบให�กับพนักงานเพ่ือแสดงออกถึงภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง จากนั้นฝRาย
ทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กต�องพยายามและผลักดันให�คนในองค การเปFน
ผู�นําการเปลี่ยนแปลง และฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กต�องแสดงออกถึง
ความเปFนผู�นํา เปFนตัวกลางในการสื่อสาร ทําความเข�าใจและเตรียมความพร�อมของพนักงานให�พร�อม



135 
 

 

 

รับการเปลี่ยนแปลง โดยองค การต�องเรียกประชุมท้ังองค การ หรือสื่อสารผ�านหัวหน�างานเพ่ือกระจาย
สารทุกคนรับรู� หรือจัดอบรมเพ่ือปรับเปลี่ยนแนวคิดของพนักงาน 
         แผนกลยุทธ!ดAานภาวะผูAนํา 
 
ตารางท่ี 24 แผนกลยุทธ ด�านภาวะผู�นํา 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การพัฒนาภาวะผู�นํา
เพ่ือการเปลี่ยนแปลง
การทํางาน 

1. โครงการการพัฒนาภาวะผู�นําในตัวเอง 
2.โครงการฝxกอบรมการพัฒนาภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงระดับต�น 
3.โครงการฝxกอบรมภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงระดับผู�บริหาร เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

 
         แผนงาน/โครงการดAานภาวะผูAนํา 
 
ตารางท่ี 25 แผนงานโครงการด�านภาวะผู�นํา 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการการพัฒนาภาวะผู�นําในตัวเอง 
 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

2. โครงการฝxกอบรมการพัฒนาภาวะผู�นํา
การเปลี่ยนแปลงระดับต�น 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการฝxกอบรมภาวะผู�นําการ
เปลี่ ยนแปลงระดับผู� บริหาร  เ พ่ือ เ พ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
         ดAานวิสัยทัศน! ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือ
เด็กต�องมีวิสัยทัศน ท่ีมองไปพร�อมกับองค การ หรือแม�กระท้ังหน�วยงานในองค การ ตามเปMาหมายและ
กลยุทธ ท่ีองค การต้ังเอาไว� โดย  ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพื่อเด็กต�องนํา
วิสัยทัศน ของฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กเองหรือวิสัยทัศน ขององค การ
มาปรับใช�ได�จริง ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ใช�วิสัยทัศน สร�างแนวทาง
และสร�างพลังให�แก�ผู�ตามโดยการส�งเสริมและสนับสนุนให�ทุกคนทุ�มเทเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน  โดยฝRาย
ทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กจําเปFนต�องใช�แรงจูงใจในการส�งเสริมและ
สนับสนุนให�พนักงานทุ�มเททํางานตามวิสัยทัศน  ซ่ึงแรงจูงใจเปFนท้ังรูปแบบผลประโยชน หรือความสุข
ในท่ีทํางาน 
         แผนกลยุทธ!ดAานวิสัยทัศน! 
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ตารางท่ี 26 แผนกลยุทธ ด�านวิสัยทัศน  
กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 

วิสัยทัศน  1. โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม� 
2. โครงการผู�บริหารพบพนักงาน 
3. โครงการ HR พบพนักงาน 

 
         แผนงาน/โครงการดAานวิสัยทัศน! 
ตารางท่ี 27 แผนงานโครงการด�านวิสัยทัศน  

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม� แรกเข�างาน ฝRายทรัพยากรบุคคล  
2. โครงการผู�บริหารพบพนักงาน 2 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
3. โครงการ HR พบพนักงาน 2 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 

 
         ดAานความอดทนอดกล้ัน คุณลักษณะอดทนอดกลั้นเปFนสิ่งสําคัญใน
การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก
ทํางานภายใต�ความกดดัน องค การมีคนหลายประเภท และคนกลัวการเปลี่ยนแปลงและการต�อต�าน 
ดังนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ต�องมีการควบคุมและการจัดการคน
อย�างมีประสิทธิภาพ โดยการให�คําชมเชยเม่ือพนักงานทําดีหรือการลงโทษเม่ือกระทําผิด 
         แผนกลยุทธ!ดAานความอดทนอดกล้ัน 
 
ตารางท่ี 28 แผนกลยุทธ ด�านอดทนอดกลั้น 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
ความอดทนอดกลั้น 1. โครงการการจัดการคนอย�างมีประสิทธิภาพ 

2. โครงการธรรมะในองค กร 
3. โครงการฝxกอบรมสมาธิและโยคะ 

 
         แผนงาน/โครงการดAานความอดทนอดกล้ัน 
 
ตารางท่ี 29 แผนงานโครงการด�านความอดทนอดกลั้น 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการการจัดการคนอย�างมี
ประสิทธิภาพ 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  

2. โครงการธรรมะในองค การ ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
3. โครงการฝxกอบรมสมาธิและโยคะ ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
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         ดAานการตัดสินใจ ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห 
เพ่ือเด็ก ต�องมีส�วนในการตัดสินใจในองค กรตามขอบเขตท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็กสามารถทําได� ซ่ึงการตัดสินใจนั้นต�องรวดเร็วตามกรอบและอํานาจหน�าท่ี รวมถึง
การตัดสินใจนั้นต�องตอบโจทย  เรื่องความต�องการและความคิดท่ีแตกต�างของพนักงาน และเปFนท่ี
ยอมรับของพนักงาน 
         แผนกลยุทธ!ดAานการตัดสินใจ 
 
ตารางท่ี 30 แผนกลยุทธ ด�านการตัดสินใจ 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การตัดสินใจ 1. โครงการฝxกอบรมกระบวนการตัดสินใจและแก�ไขป�ญหาอย�างเปFนระบบ 

2. โครงการฝxกอบรมกระบวนการและเครื่องมือในแก�ป�ญหาและตัดสินใจ 
3. โครงการการตัดสินใจของหัวหน�างาน  

 
         แผนงาน/โครงการดAานการตดัสินใจ 
 
ตารางท่ี 31 แผนงานโครงการด�านการตัดสินใจ 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการฝxกอบรมกระบวนการตัดสินใจ
และแก�ไขป�ญหาอย�างเปFนระบบ 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

2. โครงการฝxกอบรมกระบวนการและ
เครื่องมือในแก�ป�ญหาและตัดสินใจ 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการการตัดสินใจของหัวหน�างาน 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
         ดAานความคิดสรAางสรรค! ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็กต�องมีความคิดสร�างสรรค เพ่ือให�เกิดการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางท่ีเหมาะสม และ
เพ่ือรับกับรูปแบบของ ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กท่ีเปลี่ยนไป โดยฝRาย
ทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ต�องมีแนวคิดใหม�ๆเพ่ือนํามาพัฒนารูปแบบของ
ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพื่อเด็ก เช�น นําเทคโนโลยีมาใช�ในงานฝRาย
ทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพื่อเด็ก หรือจัดกิจกรรมให�ฝRายทรัพยากรบุคคลของ
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กเข�าไปมีส�วนร�วมกับองค การมากข้ึน 
         แผนกลยุทธ!ดAานความคิดสรAางสรรค! 
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ตารางท่ี 32 แผนกลยุทธ ด�านความคิดสร�างสรรค  
กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 

ความคิดสร�างสรรค  1. โครงการอบรมการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2. โครงการอบรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย  (HRIS) 
3. โครงการฝxกอบรมการคิดนอกกรอบ การคิดสร�างสรรค  และสร�าง
นวัตกรรม 

 
         แผนงาน/โครงการดAานความคิดสรAางสรรค! 
 
ตารางท่ี 33 แผนงานโครงการด�านความคิดสร�างสรรค  

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

2. โครงการอบรมระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย  (HRIS) 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการฝxกอบรมการคิดนอกกรอบ  
การคิดสร�างสรรค  และสร�างนวัตกรรม 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
    3.2.4.3 ผูAเช่ียวชาญงานบริหาร 

        ดAานการชํานาญงานบุคคล ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็ก ต�องมีความเชี่ยวชาญงานรอบด�านเก่ียวกับงานฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การ
สังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก  และ ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กต�องเรียน
รู�อยู�ตลอดเวลาเพ่ือเปFนผู�เชี่ยวชาญงาน ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก งาน
ของฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กเช�น งานบุคคล เช�น การสรรหา 
คัดเลือก ว�าจ�าง สวัสดิการ หรือฝxกอบรม งานวางแผน เช�นการวิเคราะห งาน การวางแผนกลยุทธ ฝRาย
ทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก หรือการวางแผนกําลังคนเปFนต�น 
         แผนกลยุทธ!ดAานการชํานาญงานบุคคล 
 
ตารางท่ี 34 แผนกลยุทธ ด�านชํานาญงานบุคคล 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การชํานาญงานบุคคล 1. โครงการฝxกอบรมพ้ืนฐานทางสายงาน 

2. โครงการฝxกอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับผู�บริหาร 
3. โครงการฝxกอบรมจิตวิทยาการจูงใจผู�ใต�บังคับบัญชา 
4. โครงการพัฒนาทักษะหัวหน�างาน 
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         แผนงาน/โครงการดAานชํานาญงานบุคคล 
 
ตารางท่ี 35 แผนงานโครงการด�านชํานาญงานบุคคล 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการฝxกอบรมพ้ืนฐานทางสายงาน 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

2. โครงการฝxกอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลสําหรับผู�บริหาร 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการฝxกอบรมจิตวิทยาการจูงใจ
ผู�ใต�บังคับบัญชา 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

4. โครงการพัฒนาทักษะหัวหน�างาน 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
         ดAานเขAาใจองค!การ 
         ด�านเข�าใจองค การ ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าใจองค การเปFนอย�างดี
เพ่ือให�องค การกับพนักงานเปFนหนึ่งเดียวกัน และเพ่ือสร�างนโยบายและกลยุทธ ท่ีเหมาะสมกับองค การ
และหน�วยงานอ่ืนๆได�  
         แผนกลยุทธ!ดAานการเขAาใจองค!การ 
 
ตารางท่ี 36 แผนกลยุทธ ด�านการเข�าใจองค การ 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การเข�าใจองค การ โครงการผู�บริหารพบพนักงาน 

 
         แผนงาน/โครงการดAานการเขAาใจองค!การ 
 
ตารางท่ี 37 แผนงานโครงการด�านชําการเข�าใจองค การ 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

โครงการผู�บริหารพบพนักงาน 2 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
 

         ดAานการนําเทคโนโลยีเขAามาใชAงาน ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การ
สังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กสามารถนําเทคโนโลยีมาใช�ในงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ ตัวอย�างเช�น การ
ทํางาน งานเอกสาร การประสานงานต�างๆ รวมถึงการประเมินผล ซ่ึงการนําเทคโนโลยีเข�ามาใช�จะทํา
ให�การทํางานของ ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ง�ายข้ึน รวดเร็วข้ึน 
รวมท้ังเทคโนโลยีจะช�วยประหยัดทรัพยากรขององค การ 
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         แผนกลยุทธ!ดAานการนําเทคโนโลยีมาใชA 
 
ตารางท่ี 38 แผนกลยุทธ ด�านการนําเทคโนโลยีมาใช� 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การนําเทคโนโลยีมา
ใช�งาน 

1. โครงการฝxกอบรมการใช�โปรแกรม software อย�างมีประสิทธิภาพ 
2. โครงการฝxกอบรมการประเมินงานด�วยระบบคอมพิวเตอร  
3. โครงการรณรงค การใช�กระดาษให�น�อยลง (Paperless) 
4. โครงการฝxกอบรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย  (HRIS) 

 
         แผนงาน/โครงการดAานการนาํเทคโนโลยีมาใชA 
 
ตารางท่ี 39 แผนงานโครงการด�านการนําเทคโนโลยีมาใช� 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการฝxกอบรมการใช�โปรแกรม 
software อย�างมีประสิทธิภาพ 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
และฝRายสารสนเทศ 

2. โครงการฝxกอบรมการประเมินงานด�วย
ระบบคอมพิวเตอร  

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
และฝRายสารสนเทศ 

3. โครงการรณรงค การไม�ใช�กระดาษ 
(Paperless) 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  

4. โครงการอบรมระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย  (HRIS) 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 

         ดAานการจัดการคนเก0ง  ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็กต�องค�นหา สร�างและปรับต�นแบบคนเก�งให�สอดคล�องหรือให�เหมาะสมกับองค การ 
รวมท้ัง ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ต�องรักษาคนเก�งให�อยู�กับองค กร
โดยใช�สิ่งจูงใจ เช�นผลประโยชน ต�างๆ ท้ังรูปแบบท่ีเปFนตัวเงิน หรือ ไม�ใช�ตัวเงิน ซ่ึงจะทําให�คนเก�งใน
องค การมีความจงรักภักดีและยึดม่ันต�อองค การ 
         แผนกลยุทธ!ดAานการจัดการคนเก0ง 
 

ตารางท่ี 40 แผนกลยุทธ ด�านการจัดการคนเก�ง 
กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 

การจัดการคนเก�ง 1. โครงการพัฒนาแผนรายบุคคล 
2. โครงการส�งเสริมเรียนรู�ด�วยตัวเอง 
3. โครงการทุนการศึกษาพิเศษหรือศึกษาต�อ 
4. โครงการสอนงานด�วยระบบพ่ีเลี้ยง 
5. โครงการดูงานในและต�างประเทศ 
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         แผนงาน/โครงการดAานการจดัการคนเก0ง 
 

ตารางท่ี 41 แผนงานโครงการด�านการจัดการคนเก�ง 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการพัฒนาแผนรายบุคคล ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
2. โครงการส�งเสริมเรียนรู�ด�วยตัวเอง ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
3. โครงการทุนการศึกษาต�อ ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
4. โครงการสอนงานด�วยระบบพ่ีเลี้ยง ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
5. โครงการดูงานในและต�างประเทศ 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล และ

หน�วยงานภายนอก 
 

         ดAานการจัดการความขัดแยAง ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การ
สังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ต�องทําหน�าท่ีเปFนคนกลางในการจัดการ ความขัดแย�งระหว�างเจ�านายกับ
ลูกน�อง โดยต�องสามารถหาวิธีในการจัดการความขัดแย�ง เช�น ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็ก ต�องเปFนท่ีปรึกษาท่ีดีเพ่ือให�พนักงานทุกคนรู�สึกดีข้ึน และ ฝRายทรัพยากรบุคคล
ขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ต�องสามารถแก�ป�ญหาเฉพาะหน�าได� 
         แผนกลยุทธ!ดAานการจัดการความขัดแยAง 
 
ตารางท่ี 42 แผนกลยุทธ ด�านการจัดการความขัดแย�ง 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การจัดการความ
ขัดแย�ง 

1. โครงการผู�บริหารพบพนักงาน 
2. โครงการ HR พบพนักงาน 
3. โครงการฝxกอบรมการบริหารความขัดแย�งอย�างสร�างสรรค  
4. โครงการฝxกอบรมทักษะการสื่อสารเชิงปฏิสัมพันธ  
5. โครงการฝxกอบรมทักษะการไกล�เกลี่ย 
6. โครงการฝxกอบรมทักษะการเจรจาต�อรอง 

 
         แผนงาน/โครงการดAานการจดัการความขัดแยAง 
 
ตารางท่ี 43 แผนงานโครงการด�านการจัดการความขัดแย�ง 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการผู�บริหารพบพนักงาน 2 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
2. โครงการ HR พบพนักงาน 2ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
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ตารางท่ี 43 แผนงานโครงการด�านการจัดการความขัดแย�ง (ต�อ) 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

3. โครงการฝxกอบรมการบริหารความ
ขัดแย�งอย�างสร�างสรรค  

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 

4. โครงการฝxกอบรมทักษะการสื่อสารเชิง
ปฏิสัมพันธ  

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 

5. โครงการฝxกอบรมทักษะการไกล�เกลี่ย 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 

6. โครงการฝxกอบรมทักษะการเจรจา
ต�อรอง 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 

 
    3.2.4.4 ผูAชนะใจพนักงาน 

         ดAานการจูงใจ  ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห 
เพ่ือเด็ก ต�องให�รางวัลพนักงานตามความเหมาะสมทั้งรูปแบบของตัวเงินหรือผลประโยชน  เช�น 
ประกันชีวิต ทุนการศึกษาของบุตรหลาน การกู�ยืมเงินในรูปแบบต�างๆ หรือ ฝRายทรัพยากรบุคคลของ
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กต�องชมเชยพนักงานเพ่ือให�พนักงานรับรู�ว�าพนักงานมีความหมายและ    
ก�อประโยชน ต�อองค การ มากไปกว�านั้น ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กต�อง
วางแผนพัฒนาเส�นทางอาชีพหรือความก�าวหน�าของพนักงานเช�น การเลื่อนข้ันจากการวัดผลการ
ทํางาน 
         แผนกลยุทธ!ดAานการจูงใจ 
 

ตารางท่ี 44 แผนกลยุทธ ด�านการจูงใจ 
กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 

การจูงใจ 1. โครงการสร�างแรงจูงใจด�วยวิธีคิดบวก 
2. โครงการดูงานท้ังในและต�างประเทศ 
3. โครงการทุนการศึกษาของบุตร 
4. โครงการเงินกู�ยืม 
5. โครงการพัฒนาเส�นทางอาชีพของพนักงาน 

 
         แผนงาน/โครงการดAานการจงูใจ 
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ตารางท่ี 45 แผนงานโครงการด�านการจูงใจ 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการสร�างแรงจูงใจด�วยวิธีคิดบวก 
 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 

2. โครงการดูงานท้ังในและต�างประเทศ 1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
3. โครงการทุนการศึกษาของบุตร ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
4. โครงการเงินกู�ยืม ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
5. โครงการพัฒนาเส�นทางอาชีพของ
พนักงาน 

ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 

 
         ดAานการเป�นท่ีปรึกษาที่ดี ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็ก ต�องเปFนท่ีปรึกษาท่ีดีท้ังเรื่องงานและเรื่องส�วนตัว เช�น การวางแผนชีวิต การปรึกษา
เรื่องส�วนตัว หรือแนะแนวทางออกเม่ือพนักงานมีป�ญหา โดย ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็ก ต�องคลุกคลีกับพนักงานเพ่ือให�เกิดความเชื่อใจ หรือ ฝRายทรัพยากรบุคคลของ
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก สร�างคลินิกเพ่ือรับปรึกษาและแก�ป�ญหาเรื่องต�างๆ 
         แผนกลยุทธ!ดAานการเป�นท่ีปรึกษาท่ีดี 
 
ตารางท่ี 46 แผนกลยุทธ ด�านการเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี 1. โครงการคลินิกท่ีปรึกษาภายในองค การ 

2. โครงการสอนงานด�วยระบบพ่ีเลี้ยง 
 
         แผนงาน/โครงการดAานการเป�นท่ีปรึกษาท่ีดี 
 
ตารางท่ี 47 แผนงานโครงการด�านการเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการคลินิกท่ีปรึกษาภายในองค การ ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
และนักจิตวิทยา 

2. โครงการสอนงานด�วยระบบพ่ีเลี้ยง ตลอดท้ังป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล  
 
         ดAานจริยธรรม ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การสังคมสงเคราะห 
เพ่ือเด็ก ต�องมีความยุติธรรม ซ่ือสัตย  และปฏิบัติกับพนักงานอย�างเสมอภาค และฝRายทรัพยากร
บุคคลขององค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กต�องโปร�งใส ตรวจสอบได� เช�น เรื่องการประเมินผลงาน
ของพนักงาน 
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         แผนกลยุทธ!ดAานจริยธรรม 
 
ตารางท่ี 48 แผนกลยุทธ ด�านจริยธรรม 

กลยุทธ! แผนงาน/โครงการ 
การเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี 1. โครงการส�งเสริมจริยธรรมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลากรใน

องค การ 
2. โครงการฝxกอบรมคุณธรรมจริยธรรมของหัวหน�างานและผู�บริหาร  

 
         แผนงาน/โครงการดAานจริยธรรม 
 
ตารางท่ี 49 แผนงานโครงการด�านจริยธรรม 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูAรับผิดชอบ 

1. โครงการส�งเสริมจริยธรรมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคคลากรในองค การ 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
และวิทยากรภายนอก 

2. โครงการฝxกอบรมคุณธรรมจริยธรรมของ
หัวหน�างานและผู�บริหาร 

1 ครั้ง/ป\ ฝRายทรัพยากรบุคคล 
และวิทยากรภายนอก 

 
         จากการทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ผู�วิจัยและผู�ร�วมวิจัยได�
สร�างแผนงานและโครงการเพ่ือเปFนตัวผลักดันให�วิสัยทัศน และพันธกิจขององค การประสบผลสําเร็จ
ตามท่ีตั้งเปMาไว� ซ่ึงแผนงานและโครงการประกอบด�วย 17 กลยุทธ  และ 58 โครงการ ดังนี้ 1) กลยุทธ 
ด�านการพัฒนาองค การ ประกอบด�วย 7 โครงการ 2) กลยุทธ ด�านการทํางานเปFนทีม ประกอบด�วย 
3 โครงการ  3) กลยุทธ ด�านการเรียนรู�ตลอดเวลา ประกอบด�วย 1 โครงการ 4) กลยุทธ ด�านการสื่อสาร 
ประกอบด�วย 3 โครงการ 5) กลยุทธ ด�านภาวะผู�นํา ประกอบด�วย 3 โครงการ 6) วิสัยทัศน  
ประกอบด�วย 3 โครงการ 7) กลยุทธ ด�านความอดทนอดกลั้น ประกอบด�วย 3 โครงการ 8) กลยุทธ 
ด�านการตัดสินใจ ประกอบด�วย 3 โครงการ 9) กลยุทธ ด�านความคิดสร�างสรรค  ประกอบด�วย 3 
โครงการ 10) กลยุทธ ด�านความชํานาญงานบุคคล ประกอบด�วย 4 โครงการ 11) กลยุทธ ด�านการ
เข�าใจองค การ ประกอบด�วย 1 โครงการ 12) กลยุทธ ด�านการนําเทคโนโลยีมาใช�งาน ประกอบด�วย 4 
โครงการ 13) กลยุทธ ด�านการจัดการคนเก�ง ประกอบด�วย 5 โครงการ 14) กลยุทธ ด�านการจัดการ
ความขัดแย�ง ประกอบด�วย 6 โครงการ 15) กลยุทธ ด�านการจูงใจ ประกอบด�วย 5 โครงการ 16) กลยุทธ 
ด�านการเปFนท่ีปรึกษาท่ีดี ประกอบด�วย 2 โครงการ และ 17) กลยุทธ ด�านจริยธรรม ประกอบด�วย 2 
โครงการ   ซ่ึงแต�ละโครงการสอดคล�องกับวิสัยทัศน ขององค การที่มุ�งเน�นให�ความสําคัญกับเด็ก
และสิทธิเด็ก และสอดคล�องกับพันธกิจของฝRายทรัพยากรบุคคลท่ีให�ความสําคัญกับการเปFนหุ�นส�วน
กลยุทธ ขององค การ อย�างไรก็ตามเพ่ือให�บรรลุวิสัยทัศน ขององค การและฝRายทรัพยากรบุคคล ผู�บริหาร 
หัวหน�างาน และบุคลากรขององค การต�องมีทักษะรอบด�านโดยเฉพาะอย�างยิ่งความรู�เก่ียวกับเด็กและ
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สิทธิเด็ก โดยการเข�ารับการฝxกอบรมตามแผนงานและโครงการขององค การตามท่ีออกแบบให�สอดรับ
กับวิสัยทัศน ท่ีตั้งไว� (ตามภาคผนวก ญ) 
 3.3 ผลการประเมินรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ0งสู0ความเป�นหุAนส0วนทาง
กลยุทธ!ขององค!การไม0แสวงหาผลกําไรตามแนวของ Cohen’s kappa 
   การประเมินรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกล
ยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยการหาค�าความเท่ียงตรงจากผู�ทรงคุณวุฒิ 5 ท�าน โดยใช�หลัก
ค�าสัมประสิทธิ์แคปปาของโคเฮน (Cohen’s Kappa) โดยค�าสูงท่ีสุด คือ 1.0 หมายถึงทุกฝRายเห็น
สอดคล�องมากท่ีสุด โดยมีระเบียบวิธีวัดความเห็นพ�องต�องกัน ซ่ึงใช�ในการตรวจสอบความสอดคล�อง 
(Consistency) เชิงเนื้อหาโดยใช�เทคนิคการหาค�าสัมประสิทธิ์แคปปา ของโคเฮน (Cohen’s Kappa 
Coefficient) ซ่ึงเปFนการใช�วัดความเห็นพ�องต�องกันสําหรับข�อมูลท่ีได�จากการวัดเชิงจําแนกประเภท 
โดยผู�วิจัยนําแบบสอบถามตัวบ�งชี้คุณลักษณะรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรให�ผู�เชี่ยวชาญจํานวน 5 ท�าน ในการพิจารณา
ตรวจสอบความสอดคล�องระหว�างตัวบ�งชี้กับวัตถุประสงค การวิจัย และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช� 
รวมถึงการตรวจสอบความสอดคล�องตามเทคนิคแคปปาของ  โคเฮน  
   สําหรับการใช�สถิติแคปปาสําหรับกรณีมีผู�ประเมิน 3 คนข้ึนไปนั้น ฟลีสส  (Fleiss, 
1971) ได�พัฒนาสถิติแคปปาสําหรับการประเมินท่ีมีผู�ประเมิน ต้ังแต� 3 คนข้ึนไปท่ีเรียกว�า สถิติ ฟลิสส 
แคปปา (Fleiss’s Kappa Statistic) โดยค�าสูงสุดท่ีเปFนไปได�คือ 1.0 หมายถึง มีความเห็นพ�องต�องกัน
ทุกฝRาย โดยมีระเบียบวิธีวิจัยวัดความเห็นพ�องต�องกันระหว�างกลุ�มผู�ประเมินในเรื่อง  การวัดเชิง
จําแนกท่ีมีระดับการวัดอยู�ในมาตรานามบัญญัติ โดยผู�ประเมินท้ังสองฝRายได�มีการจําแนกข�อมูลชุด
เดียวกัน จํานวน n ตัวอย�าง ออกเปFน 2 ประเภท และเปFนเหตุการณ ท่ีไม�เกินร�วมกัน (ประสพชัย พสุ
นนท , 2558) เกณฑ การพิจารณาระดับความสอดคล�องของสถิติแคปปา เปFนเกณฑ การพิจารณาระดับ
ความสอดคล�องของสถิติแคปปาตามแนวทางของ ฟลีสส  และ ไพค  (Fliss and Paik, 2003) ดังแสดง
ตามตารางท่ี 50 
 
ตารางท่ี 50 เกณฑ การพิจารณาระดับความสอดคล�องของสถิติแคปปาตามแนวทางของฟลีสส  และ ไพค  

ค0าสถิติแคปปา ระดับความสอดคลAองระหว0างผูAประเมิน 
0.81-1.00 ความสอดคล�องดีมาก (Almost Perfect) 
0.61-0.80 ความสอดคล�องดี (Substantial) 
0.41-0.60 ความสอดคล�องปานกลาง (Moderate) 

 
   โดยสามารถใช�สูตรได�ดังนี้  
  

   KE = 
P(A)-P(E)

1-P(E)
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   โดยมีค�าสถิติท่ีอธิบายคือ 
   P(A) = ค�าสัดส�วนท่ี k Raters ท่ีมีความเห็นสอดคล�องกัน 
   P(E) = ค�าสัดส�วนท่ี k Raters ท่ีมีความสอดคล�องกันโดยบังเอิญ 
   K =  ถ�ามีความสอดคล�องอย�างสมบูรณ  
   K = 0 ถ�ามีความเห็นไม�สอดคล�องกัน (No agreement among the raters) โดยมี
ระดับของความสอดคล�องของข�อคําถามท่ีระดับ 1-5 คือ 
   ระดับ 5 มีความสอดคล�องมากท่ีสุด 
   ระดับ 4 มีความสอดคล�องมาก 
   ระดับ 3 มีความสอดคล�องปานกลาง 
   ระดับ 2 มีความสอดคล�องน�อย 
   ระดับ 1 มีความสอดคล�องน�อยท่ีสุด 
   ตารางท่ี 51 ผลการวิเคราะห ค�าสัมประสิทธิ์ Cohen’s Kappa ตามแนวของฟลีสส  
และ ไพค  (Fliss and Paik, 2003) 

   Fleiss Kappa 
   Number of cases size = 75 
   Number of raters or instruments=5 
   Minimum score = 1 
   Maximum score = 5 
   Table: subjects (rows) by scores (columns) 
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ตารางที่ 51 ผลการวิเคราะห ค�าสัมประสิทธิ์ Cohen’s Kappa ตามแนวของฟลีสส  และ ไพค  

 

 
หัวข�อประเมิน 

ระดับความสอดคล�องของผู�เชี่ยวชาญทั้ง 5 คน 
น�อยที่สุด 

 
 น�อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

1. ฝRายทรัพยากรบุคคลผลักดันและส�งเสริมการพัฒนาบุคลากรโดยการส�งบุคลากรไปฝxกอบรมเกี่ยวกับเด็กและสิทธิ
เด็กทั้งภายในและภายนอกองค การ 

0 0 0 1 4 

2. ฝRายทรัพยากรบุคคลมีส�วนร�วมในการสร�างกลยุทธ กับหน�วยงานอื่นในองค การเพื่อก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 0 0 1 0 4 
3. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี Strategic thinking เพื่อสอดรับกับกลยุทธ อื่นๆขององค กรเพื่อก�อให�เกิดการพัฒนา 
องค การ 

0 0 0 1 4 

4. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าใจวัตถุประสงค ขององค การต�องมีการวางแผนที่ดีและนํากลยุทธ ที่เหมาะสมมา 
ใช�กับองค กรเพื่อก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 

0 0 0 0 5 

5. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องจัดทํา HR planning และ Career Path เพื่อก�อให�เกิดการพัฒนาองค การ 0 0 0 1 4 
6. ฝRายทรัพยากรบุคคลทํางานเปFนทีมเพื่อประสานงานหรือร�วมงานกับหน�วยงานอื่นๆ เพื่อให�เกิดความร�วมมือ 
และกลยุทธ  

0 0 0 1 4 

7. ฝRายทรัพยากรบุคคลจัดกิจกรรมร�วมกับหน�วยงานอื่นในองค การเพื่อเพิ่มความสมัพันธ และเพื่อให�เกิดหรือเพิ่ม 
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

0 0 0 2 3 

8. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องส�งเสรมิการทํางานเปFนทีมเพื่อให�เกิดการเรียนรู�ซึ่งกันและกัน ซึ่งส�งผลให�เกิดการเปFน 
หุ�นส�วนทางกลยุทธ  

0 0 0 0 5 

9. ฝRายทรัพยากรบุคคลผลักดันให�พนักงานทํางานเปFนทีมเพื่อให�พนักงานตระหนักถึงการมีส�วนร�วมและ 
รับผิดชอบต�อองค การ 

0 0 0 2 3 

11. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเรียนรู�และพัฒนาตัวเองอยู�ตลอดเวลาซึ่งจะทําให�ฝRายทรัพยากรบุคคลทํางานร�วมกับ
คนอื่นได�ด ี

0 0 0 2 3 
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ตารางที่ 51 ผลการวิเคราะห ค�าสัมประสิทธิ์ Cohen’s Kappa ตามแนวของฟลีสส  และ ไพค  (ต�อ)      

 
หัวข�อประเมิน 

 

ระดับความสอดคล�องของผู�เชี่ยวชาญทั้ง 5 คน 
น�อยที่สุด 

 
 น�อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

12. ฝRายทรัพยากรบุคคลจัดกิจกรรมภายในองค การ เพื่อให�เกิดการเรียนรู�ร�วมกัน ส�งผลให�ฝRายทรัพยากรบุคคลและ
พนักงานเกิดการเรียนรู�ตลอดเวลา 

0 0 0 2 3 

13. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องหาเครื่องมือและวิธีการใหม�ๆเพื่อมาบริหารจัดการเด็กและคนในองค การ  0 0 0 2 3 
14. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีการสื่อสารที่ดีเพื่อให�พนักงานทํางานสอดคล�องและเข�าใจไปในทิศทางเดียวกันกับ
หน�วยงานอื่น 

0 0 0 0 5 

15. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องสื่อสารกระจายไปทุกส�วนงานเพื่อให�หน�วยงานอื่นๆ เปFนไปตามวิสยัทัศน ที่องค การ 
วางไว� 

0 0 0 2 3 

16. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องสื่อสารภายในองค การ ทั้งแนวตรงและแนวราบอย�างมีประสิทธิภาพเพื่อให�เปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ  

0 0 0 1 4 

17. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเน�นการสื่อสารที่ชัดเจน โดย ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนตัวกลางการสื่อสารระหว�าง
ผู�บริหาร พนักงาน และหน�วยงานอื่นๆในองค การ 

0 0 2 1 2 

18. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีศักยภาพในการเปFนผู�นํา 0 0 0 3 2 
19. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีภาวะผู�นํา เพราะ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเข�าไปมีส�วนร�วมกับทุกฝRาย มีส�วนในการ
ผลักดันองค การ 

0 0 0 3 2 

20. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเปFนต�นแบบให�กับพนักงานเพื่อแสดงออกถึงภาวะผู�นําการเปลีย่นแปลง 0 0 0 2 3 
21. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค การ 0 0 1 1 3 
22. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องพยายามและผลักดันให�คนในองค การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
 

0 0 1 1 3 
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ตารางที่ 51 ผลการวิเคราะห ค�าสัมประสิทธิ์ Cohen’s Kappa ตามแนวของฟลีสส  และ ไพค  (ต�อ) 

 
หัวข�อประเมิน 

 

ระดับความสอดคล�องของผู�เชี่ยวชาญทั้ง 5 คน 
น�อยที่สุด 

 
 น�อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

23. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีภาวะผู�นําแบบผู�นําการเปลี่ยนแปลง เพื่อให�เข�ากับสถานการณ และการเปลี่ยนแปลง
ของงานในป�จจุบัน 

0 0 0 2 3 

24. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเปFนผู�นําที่สามารถปรบัเปลีย่นกลยุทธ ได�ตลอดเวลา 0 0 1 1 3 
25. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเปFนผู�นํา เปFนตัวกลางในการสื่อสาร ทําความเข�าใจและเตรียมความพร�อมของพนักงาน
ให�พร�อมรับการเปลีย่นแปลง 

0 0 0 2 3 

26. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความสามารถในการจัดการความขัดแย�ง 0 0 0  5 
27. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีวิสยัทัศน ที่ดี โดยเฉพาะการพัฒนาเดก็ 0 0 1 3 1 
28. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีวิสยัทัศน ที่มองไปพร�อมกับองค การ หรือแม�กระทั้งหน�วยงานในองค การตาม
เปMาหมายและกลยุทธ ที่องค การตั้งเอาไว� 

0 0 0 1 4 

29. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องสามารถนําวิสัยทัศน ของฝRายทรัพยากรบุคคลหรือขององค การมาปรับใช�ได�จริง 0 0 0 2 3 
30. ฝRายทรัพยากรบุคคล ใช�วิสัยทัศน สร�างแนวทางและสร�างพลังให�แก�ผู�ตามโดยการส�งเสรมิและสนับสนุนให� 
ทุกคนทุ�มเทเพื่อบรรลุวิสัยทัศน  

0 0 0 0 5 

31. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความอดทนอดกลั้น เนื่องจากต�องทํางานกับเด็ก 0 0 1 1 3 
32. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีการควบคุมและการจัดการคน เนื่องจากเด็กและคนในองค การมีหลายประเภท 0 0 1 0 4 
33. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องอดทนอดกลั้น เนื่องจากเด็กและคนในองค การมีการต�อต�าน 0 0 0 1 4 
34. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องอดทนอดกลั้นต�อการทํางานภายใต�ความกดดัน 0 0 0 1 4 
35.  ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมสี�วนในการตัดสินใจในองค กรตามของเขตที่ฝRายทรัพยากรบุคคลสามารถทําได� 0 0 0 0 5 
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ตารางที่ 51 ผลการวิเคราะห ค�าสัมประสิทธิ์ Cohen’s Kappa ตามแนวของฟลีสส  และ ไพค  (ต�อ) 

 
หัวข�อประเมิน 

 

ระดับความสอดคล�องของผู�เชี่ยวชาญทั้ง 5 คน 
น�อยที่สุด 

 
 น�อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

36. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องกล�าตัดสินใจและตัดสินใจอย�างรวดเรว็ตามกรอบและอํานาจหน�าที่ 0 0 0 1 4 
37. การตดัสินใจของฝRายทรัพยากรบุคคลต�องสามารถตอบโจทย  ความต�องการและความคิดที่แตกต�างของเด็กและ
คนในองค การได� 

0 0 0 1 4 

38. การตดัสินใจของฝRายทรัพยากรบุคคล�����������
�ก�
��������	ก��ยอมรับ  0 0  2 3 
39. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความคิดสร�างสรรค เพื่อให�เกิดการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางที่เหมาะสม 0 0 0 0 5 
40. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความคิดรเิริม่ใหม�ๆ เพื่อรบักับรูปแบบของฝRายทรัพยากรบุคคลที่เปลี่ยนไป 0 0 0 0 5 
41. ฝRายทรัพยากรบุคคลความคิดริเริม่สร�างสรรค  เพื่อนําไปแลกเปลี่ยนความคิดกับเด็กและหน�วยงานอื่นๆ  0 0 0 2 3 
42. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีแนวคิดใหม�ๆ เพื่อนํามาพัฒนารูปแบบของการพัฒนาเด็ก 0 0 0 0 5 
43. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความคิดรเิริม่สร�างสรรค ในการจัดกิจกรรมให�กับเด็กและหน�วยงานในองค การ 0 0 1 2 2 
44. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเชี่ยวชาญงานรอบด�านเกี่ยวกับงานฝRายทรัพยากรบุคคลไม�ใช�แค�งานหนึ่งงานใดเท�านั้น 0 0 0 1 4 
45. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความรู�ความสามารถที่ดีเกี่ยวกับงานฝRายทรัพยากรบุคคล 0 0 0 2 3 
46. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเรียนรู�อยู�ตลอดเวลาเพื่อเปFนผู�เชี่ยวชาญงานฝRายทรัพยากรบุคคล 0 0 0 0 5 
47. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีความรู�และเชี่ยวชาญด�านการจัดการคน 0 0 0 0 5 
48. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าใจองค การเปFนอย�างดีเพื่อให�เด็กองค การและคนในองค การเปFนหนึ่งเดียวกัน 0 0 0 0 5 
49. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าใจองค การเปFนอย�างดีเพื่อสร�างนโยบายและกลยุทธ ที่เหมาะสมกับเดก็ องค การและ
หน�วยงานอื่นๆได� 

0 0 0 1 4 

50. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเข�าใจองค การเปFนอย�างดีเพื่อทราบป�จจัยภายในและภายนอกที่มีผลกระทบต�อองค การ 0 0 0 0 5 
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ตารางที่ 51 ผลการวิเคราะห ค�าสัมประสิทธิ์ Cohen’s Kappa ตามแนวของฟลีสส  และ ไพค  (ต�อ) 

 
หัวข�อประเมิน 

 

ระดับความสอดคล�องของผู�เชี่ยวชาญทั้ง 5 คน 
น�อยที่สุด 

 
 น�อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

51.  ฝRายทรัพยากรบุคคลสามารถนําเทคโนโลยีมาใช�ในงานอย�างมีประสิทธิภาพ 0 0 0 1 4 
52. ฝRายทรัพยากรบุคคลนําเทคโนโลยีมาใช�กับเด็กได�อย�างมีประสทิธิภาพ 0 0 0 1 4 
53. ฝRายทรัพยากรบุคคลนําเทคโนโลยีมาใช�จะทําให�การทํางานของฝRายทรัพยากรบุคคลง�ายขึ้น 0 0 0 2 3 
54. ฝRายทรัพยากรบุคคลนําเทคโนโลยีมาใช�จะช�วยประหยัดทรัพยากรขององค การ 0 0 0 1 4 
55. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องสร�างและปรับต�นแบบคนเก�งให�สอดคล�องหรือเข�ากับองค การ 0 0 0 2 3 
56. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องค�นหาคนเก�งในองค การเพื่อนําไปพัฒนาให�เหมาะสมกับองค การ 0 0 0 1 4 
57. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องปรับปรุงและพัฒนาคนเก�ง เพื่อให�คนเก�ง สามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ 0 0 0 2 3 
58. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องรักษาคนเก�งให�อยู�กับองค กรโดยใช�สิ่งจูงใจ 0 0 0 2 3 
59. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องรักษาคนเก�งให�อยู�กับองค การโดยทําให�คนเก�งมีความจงรักภักดีและยึดมั่นต�อองค การ 0 0 0 1 4 
60. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องทําหน�าที่เปFนคนกลางในการจัดการ ความขัดแย�งระหว�างเจ�านายกับลูกน�อง 0 0 1 3 1 
61. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องสามารถหาวิธีในการจัดการความขัดแย�งเพื่อให�พนักงานทุกคนรู�สึกดีขึ้น 0 0 1 1 3 
62. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องสามารถแก�ป�ญหาเฉพาะหน�าได� 0 0 0 0 5 
64. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเปFนที่ปรึกษาที่ดีเมื่อ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องแก�ป�ญหาหรือจัดการความขัดแย�งใน
องค การ 

0 0 1 0 4 

65. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องให�รางวัลพนักงานตามความ เหมาะสมทั้งรูปแบบของตัวเงินหรือผลประโยชน  0 0 0 0 5 
66. ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องทํา career path ให�กับพนักงานเพื่อจะรับรู�ถึงการเติบโตของอาชีพ 
 

0 0 0 1 4 
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ตารางที่ 51 ผลการวิเคราะห ค�าสัมประสิทธิ์ Cohen’s Kappa ตามแนวของฟลีสส  และ ไพค  (ต�อ)      

 
หัวข�อประเมิน 

 

ระดับความสอดคล�องของผู�เชี่ยวชาญทั้ง 5 คน 
น�อยที่สุด 

 
 น�อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

67. ฝRายทรัพยากรบุคคล เปzดโอกาสอย�างเหมาะสมให�พนักงานได�ประสบความสําเร็จในสายงานที่ทํา เช�นการเลื่อนขั้น 0 0 0 1 4 
68. ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องพัฒนาและเพิ่มศักยภาพให�กับพนักงานโดยการส�งไปฝxกหรืออบรมความรู�เพิ่มเติม 0 0 0 1 4 
69. ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องชมเชยพนักงานเพื่อให�พนักงานรู�ว�าพนักงานมีความหมายและก�อประโยชน ต�อองค การ 0 0 0 1 4 
70. ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนที่ปรึกษาที่ดีทั้งเรื่องงานโดยเฉพาะเรื่องเด็กในองค การและเรื่องส�วนตัว เช�นการ
วางแผนชีวิต 

0 0 0 3 2 

71. ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนตัวอย�างและแบบอย�างที่ดีให�คนในองค การเห็น 0 0 0 2 3 
72. ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีทักษะแนะแนวทางออกเมื่อพนักงานมีป�ญหา 0 0 0 2 3 
73. ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความยุติธรรม ปฏิบัติกับพนักงานอย�างเสมอภาค 0 0 0 0 5 
74. ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องโปร�งใส ตรวจสอบได� 0 0 0 0 5 
75. ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความซื่อสัตย ต�อพนักงาน 
และองค การ 

0 0 0 0 5 

 
 Fleiss Kappa 
 * Number of cases size = 75 
 ** Number of raters or instruments = 5 
 *** The maximum scores of Fleiss Kappa for 5 raters : 0.704 
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   จากตารางท่ี 51 ผลการวิเคราะห ค�าสัมประสิทธิ์ Cohen’s Kappa ตามแนวของ 
ฟลีสส  และ ไพค  (Fliss L. and Paik, 2003) โดยมีผู�ประเมินเปFนผู�ทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ท�านเพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคล�อง (Consistency) เชิงเนื้อหาและวัตถุประสงค ของงานวิจัยจากข�อคําถาม
จํานวน 75 ข�อ โดยผลการวิเคราะห ค�าสัมประสิทธ  Cohen’s Kappa ตามแนวของฟลีสส             
มีค�าสูงสุด คือ 0.704 ซ่ึงมีความสอดคล�องระดับดี (Substantial) แสดงว�าผู�ทรงคุณวุฒิท้ัง 5 ท�าน
เห็นพ�องต�องกันว�าองค ประกอบต�างๆ ท่ีเสนอสามารถนําไปเปFนรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
มุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรได� ทั้งนี้สามารถนําเอา 4 
องค ประกอบหลัก คือการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง การเปFนผู�เชี่ยวชาญ
งานบริหาร และการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน และ 17 องค ประกอบย�อย คือ การพัฒนาองค การ การ
ทํางานเปFนทีม การสื่อสาร การเรียนรู�ตลอดเวลา ภาวะผู�นํา  วิสัยทัศน  ความอดทนอดกลั้น ความคิด
สร�างสรรค  การตัดสินใจ ความชํานาญงานบุคคล การเข�าใจองค การ การนําเทคโนโลยีมาใช�งาน การ
จัดการคนเก�ง การจัดการความขัดแย�ง การจูงใจ การเปFนที่ปรึกษาท่ีดี และจริยธรรม  ซ่ึงท้ัง 17 
องค ประกอบ ประกอบด�วย 75 ตัวชี้วัด นําไปสังเคราะห ให�เปFนคู�มือ วิธีการ และข้ันตอนในการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร (ตาม
ภาคผนวก ญ) โดยองค การไม�แสวงหาผลกําไรต�างๆ สามารถนําไปประยุกต ใช�ในการปฏิบัติการเพ่ือ
ทําให�ฝRายทรัพยากรบุคคลมีส�วนร�วมและเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ กับองค การ รวมท้ังการทํางานของ
ฝRายทรัพยากรบุคคลจะท่ีมีรูปแบบและมาตรฐานท่ีชัดเจน และใช�งานได�จริงอย�างมีประสิทธิภาพ  
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บทท่ี 5 

สรุปและอภิปรายผล 
 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรเพ่ือวิจัยเอกสารลักษณะเครือข�ายข�อมูลสําหรับศึกษา
ความสัมพันธ ขององค ประกอบทางกลยุทธ ท่ีจะนําไปสู�การบริหารงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือพัฒนา
องค ประกอบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และองค ประกอบหุ�นส�วนทางกลยุทธ การบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลด�วยเทคนิคการวิจัยอนาคต และเพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
มุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร  
 การวิจัยในครั้งนี้ใช�วิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mix method) ระหว�างการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยประยุกต ใช�เทคนิคการวิจัยอนาคต (EDFR: Ethnographic Delphi 
Future Research) และ การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม และการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ในขั้นตอนของการวิเคราะห ความตรงเชิงเนื้อหาโดยการพิจารณา
ค�าฐานนิยม (Mode) และค�าพิสัยระหว�างควอไทล  (Interquartile range) และเทคนิคการหาค�า
สัมประสิทธิ์แคปปา ของโคเฮน (Cohen’s Kappa Coefficient ) ซ่ึงเปFนการใช�วัดความเห็นพ�อง
ต�องกันสําหรับข�อมูลที่ได�จากการวัดเชิงจําแนกประเภท ผู�วิจัยได�ทําวิจัยอย�างเปFนข้ันตอน โดย
การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เพ่ือสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ โดยการวิจัยเอกสารซ่ึงเก่ียวข�องกับแนวคิดภาวะ
ผู�นํา แนวคิดการทํางานเปFนทีม แนวคิดความคิดสร�างสรรค  แนวคิดการสื่อสาร แนวคิดการแก�ป�ญหา 
แนวคิดการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลา แนวคิดการบริหารข�อมูล แนวคิดการปรับโครงสร�างองค การ 
แนวคิดการบริหารคน แนวคิดบริหารความรู� ซ่ึงดําเนินการโดยศึกษาข�อมูลพ้ืนฐานด�านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย และการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ท้ังเอกสาร หนังสือ ตํารา และ Internet จากนั้น
ผู�วิจัยวิเคราะห เอกสาร (Document Analysis) ท้ังองค ประกอบ วิธีการ และขอบเขต จัดกลุ�ม
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีมีความเหมือน ใกล�เคียง และมีความสัมพันธ กันให�อยู�ในกลุ�มเดียวกัน เพ่ือนําไป
วิเคราะห และสังเคราะห องค ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล มุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ  สังเคราะห องค ประกอบจากการทบทวนวรรณกรรมโดยการใช�ตารางสังเคราะห 
องค ประกอบ และสังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือข�าย (Pajek) โดยการเชื่อมโยงเครือค�ายนั้นจะ       
ไม�พิจารณาถึงการหาระยะทาง (Distance) เพ่ือวิเคราะห เครือข�ายทางสังคมหาความเชื่อมโยงและ
ความสัมพันธ ของสังคม และเพ่ือนําประเด็นมาเปFนองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยเพ่ือ
พัฒนาเปFนแนวคําถามสัมภาษณ  การใช�เทคนิคการวิจัยอนาคต EDFR รอบท่ี 1 ในการวิจัยครั้งนี้ 
เพ่ือสังเคราะห และพัฒนาแนวโน�มตัวบ�งชี้คุณลักษณะขององค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อย
รูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  การวิจัยอนาคต EDFR 
รอบท่ี 2 เพ่ือเปFนการยืนยันองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยรูปแบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ท่ีได�พัฒนาข้ึนจาก EDFR รอบท่ี 1 และวิเคราะห 
ความตรงเชิงเนื้อหาโดยการพิจารณาค�าฐานนิยม (Mode) และค�าพิสัยระหว�าง ควอไทล  
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(Interquartile range) เพ่ือสังเคราะห ข้ึนรูปองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยของการเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ  ผู�วิจัยทําวิจัยคุณภาพด�วยวิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory 
Action Research: PAR) โดยผู�เข�าร�วมวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเปFนผู�เชี่ยวชาญทางด�าน
การจัดการทรัพยากรบุคคล จากนั้นนําข�อมูลที่ได�จากการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมมา
วิเคราะห เพ่ือให�เหลือองค ประกอบของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ   วิเคราะห และสังเคราะห ข�อมูลท่ี
ได�มาจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเพ่ือข้ึนรูปแบบการบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ประเมินรูปแบบการบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความ
เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยใช�เทคนิค Kappa เพ่ือให�เลือกกลยุทธ ท่ี
ใช�ได�และก�อให�เกิดคู�มือรูปแบบการเสริมสร�างศักยภาพระบบบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทาง
กลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. การสังเคราะห!ความสัมพันธ!ขององค!ประกอบทางกลยุทธ!จากการทบทวน
วรรณกรรม 
  ผลจากการสังเคราะห องค ประกอบจากการทบทวนวรรณกรรมโดยการใช�ตาราง
สังเคราะห องค ประกอบ และสังเคราะห วรรณกรรมแบบเครือข�าย (Pajek)  โดยการสร�างเครือข�าย
เสมือนจริงขนาดใหญ� ซ่ึงการเชื่อมโยงเครือข�ายจะไม�พิจารณาถึงการหาระยะทาง (Distance) เพ่ือ
แสดงค�าดีกรีสูงสุดของความสัมพันธ ของเครือข�ายทางสังคมของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  พบว�า 
ลําดับท่ี 1 ผู�นําการเปลี่ยนแปลง มีการเชื่อมโยงจํานวน 41 เส�น ลําดับท่ี 2 ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร    
มีการเชื่อมโยงจํานวน 40 เส�น ลําดับท่ี 3 ผู�ชนะใจพนักงาน มีการเชื่อมโยงจํานวน 39 เส�น และ 
ลําดับท่ี 4 หุ�นส�วนทางกลยุทธ  มีการเชื่อมโยงจํานวน 37 เส�น ซ่ึงแสดงให�เห็นว�า ท้ัง 4 ลําดับ       
มีความสัมพันธ และมีความเชื่อมโยงกันในบริบทต�างๆ 

2. การพัฒนาองค!ประกอบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลและองค!ประกอบหุAนส0วน
ทางกลยุทธ!การบริหารงานทรัพยากรบุคคลดAวยเทคนิคการวิจัยอนาคต 
  ผลการวิจัยโดยใช�เทคนิคการวิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 1 พบว�า ผู�เชี่ยวชาญแต�ละ
ท�านได�ให�ความเห็นท่ีจะนําไปพัฒนาเปFนองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยเพ่ือการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู �ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร จาก 4 
องค ประกอบหลักได�แก� 1) หุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) 2) ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
(Change Agent) 3) ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) 4) ผู�ชนะใจพนักงาน 
(Employee Champion) และ26 องค ประกอบย�อย ได�แก� การพัฒนาองค การ การทํางานเปFนทีม 
องค การสุขภาพดี องค การท่ียั่งยืน การสื่อสาร เรียนรู�ตลอดเวลา ภาวะผู�นํา วิสัยทัศน  ความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลงองค การ อดทนอดกลั้น ความคิดสร�างสรรค  การตัดสินใจ ความมุ�งม่ันชํานาญ
งานบุคคล เข�าใจองค การ มีความรู�ความสามารถ การนําเทคโนโลยีมาใช�งาน การจัดการคนเก�ง          
การจัดการความขัดแย�ง การแก�ป�ญหา การให�รางวัล เปFนท่ีปรึกษาท่ีดี ส�งเสริมและสนับสนุน
พนักงาน การจูงใจ จริยธรรม และความซ่ือสัตย    

  



156 
 

 

3. การพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ0งสู0ความเป�นหุAนส0วนทาง   
กลยุทธ!ขององค!การไม0แสวงหาผลกําไร 
  ผลการสังเคราะห ข�อมูลเพ่ือการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทาง กลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร โดยใช�เทคนิคการวิจัยอนาคต (EDFR) รอบท่ี 2  พบว�า 
การเสริมสร�างศักยภาพระบบบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  มี 4 องค ประกอบหลัก 
17 องค ประกอบย�อย ได�แก� 1) หุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) 2) ผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
(Change Agent) 3) ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) 4) ผู�ชนะใจพนักงาน 
(Employee Champion) ซ่ึงสามารถอธิบายแต�ละองค ประกอบหลักและองค ประกอบย�อยได�ดังนี้ 

1. หุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) หมายถึง  ฝRายทรัพยากรบุคคลมี
ความสามารถในเชิงการวิเคราะห กลยุทธ  และนโยบายขององค การ ไม�ว�าจะเปFนเรื่องของการตลาด 
การผลิต แล�วนําไปเปFนโจทย ในการสร�างแผนทางด�านบุคลากร เพ่ือสอดรับกับกลยุทธ ขององค การ 
หรือของส�วนงานต�างๆ ภายในองค การ ไม�ใช�เพียงรอรับคําสั่งจากแผนกต�างๆ ว�า ต�องหาคนมาให� 
หรือขอให�มีการจัดอบรมเรื่องต�างๆ สําหรับคนในหน�วยงานนั้น มีการทํางานแบบเชิงรุก (Proactive) 
เม่ือองค การมีกลยุทธ อะไรออกมา ฝRายทรัพยากรบุคคลก็ต�องมีกลยุทธ ที่เปFนแผนปฏิบัติงานด�าน
บุคลากรออกมาเช�นเดียวกัน เพ่ือสนับสนุนให�กลยุทธ ของสายงานอ่ืนประสบความสําเร็จ นําไปสู�
ความสําเร็จขององค การในภาพรวมด�วยกัน ซ่ึงหุ�นส�วนทางกลยุทธ ประกอบด�วย 4 องค ประกอบย�อย 
ได�แก� 1) การพัฒนาองค การ ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ทั้งหมด 5 ตัวบ�งชี้ 2) การทํางานเปFนทีม 
ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้ 3) การสื่อสาร ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้ และ 
4) การเรียนรู�ตลอดเวลา ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้ 

2. ผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) หมายถึง การท่ีฝRายทรัพยากรบุคคลให�
ความสําคัญท้ังกลยุทธ และบุคคลากรในองค การ และมีจุดมุ�งหมายในการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ี
ต�องเผชิญกับองค การเพราะป�จจุบันองค การอยู�ในสภาพแวดล�อมท่ีเปลี่ยนแปลงอยู�ตลอดเวลา ดังนั้น
ผู�นําหรือผู�บริหารต�องปรับเปลี่ยนกลยุทธ อยู�ตลอดเวลา ซ่ึงฝRายทรัพยากรบุคคล จะเปFนสื่อกลางใน
การสื่อสาร ทําความเข�าใจ จูงใจ และเตรียมความพร�อมของพนักงานให�พร�อมรับกับการเปลี่ยนแปลง
ด�านวัฒนธรรม นโยบายและการปฏิบัติท่ีจะเกิดข้ึนในองค การ ซ่ึงผู�นําการเปลี่ยนแปลงประกอบด�วย  
5 องค ประกอบย�อย ได�แก� 1) ภาวะผู�นํา ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ทั้งหมด 9 ตัวบ�งชี้ 2) วิสัยทัศน  
ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้ 3) อดทนอดกลั้น ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ทั้งหมด 4 ตัวบ�งชี้ 
4) ความคิดสร�างสรรค  ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 4 ตัวบ�งชี้ และ 5) การตัดสินใจ ประกอบด�วย
ตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้  

3. ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) หมายถึง ขณะท่ีฝRายทรัพยากร
บุคคล มุ�งเน�นท่ีจะเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ แต�ฝRายทรัพยากรบุคคลก็ยังคงต�องทํางาน
ตามสายงานของฝRายทรัพยากรบุคคลเอง เช�น การสรรหา การจ�างงาน เงินเดือน ฝxกอบรม รวมถึง
การประเมินผลการทํางานของพนักงาน แต�การทํางานของฝRายทรัพยากรบุคคล เปลี่ยนแปลงไป 
ไม�ใช�กระบวนการบริหารงานบุคคลแบบด้ังเดิม มีการนําเทคโนโลยีเข�ามาใช� เพ่ือให�การบริหารงาน
บุคคลมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดแรงงานลง จึงทําให� ฝRายทรัพยากรบุคคล มีขนาดเล็กลง 
คุณภาพสูงข้ึน และต�นทุนตํ่า ซ่ึงผู�เชี่ยวชาญด�านบริหารประกอบด�วย 5 องค ประกอบย�อย ได�แก� 
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1) ชํานาญงานบุคคล ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ 2) เข�าใจองค การ ประกอบด�วยตัวบ�งชี้
ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ 3) การนําเทคโนโลยีมาใช�งาน ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ 4) การ
จัดการคนเก�ง ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ และ 5) การจัดการความขัดแย�ง ประกอบด�วย
ตัวบ�งชี้ท้ังหมด 5 ตัวบ�งชี้ 

4. ผู�ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) หมายถึง ฝRายทรัพยากรบุคคลจะ
เปFนผู�ชนะใจพนักงาน ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเปFนผู�นําท่ีดี เปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง นําองค การ
ไปสู�เปMาท่ีตั้งไว� มีการสื่อสารท่ีดี รวมท้ังต�องรับฟ�งพนักงาน เปFนผู�ฟ�งท่ีดี บทบาทของการเปFนผู�ชนะใจ
พนักงานเปFนการเน�นความต�องการของพนักงานท่ีมีวัตถุประสงค เพ่ือต�องการเพ่ิมความมุ�งม่ันและ
ความสามารถ บทบาทนี้จะเก่ียวข�องกับการทํางานของพนักงานท่ีมีเปFนอยู�ท่ีดีและมีความสัมพันธ ท่ีดี
ระหว�างบริษัทและพนักงาน บทบาทและกระบวนการของผู�ชนะใจพนักงานเก่ียวข�องกับองค ประกอบ
แบบด้ังเดิมของการบริหารงานบุคคล เช�นการฝxกอบรม การพัฒนาโครงสร�าง การให�รางวัล การ
ประเมิน และการรักษาพนักงาน ซ่ึงถือเปFนองค ประกอบสําคัญในการใช�กลยุทธ การบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค การ นอกจากนี้ผู�ชนะใจพนักงานเปรียบเสมือนศูนย กลางให�กับองค การและเปFน
ตัวแทนขององค การเพ่ือทําให�องค การม่ันคง พนักงานรักในองค การ และพนักงานอยู�อย�างผาสุก ซ่ึง
ผู�ชนะใจพนักงานประกอบด�วย 3 องค ประกอบย�อย ได�แก� 1) การจูงใจ ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด 
5 ตัวบ�งชี้ 2) ท่ีปรึกษาท่ีดี ประกอบด�วยตัวบ�งชี้ท้ังหมด  3 ตัว และ 3) จริยธรรม ประกอบด�วยตัวบ�งชี้
ท้ังหมด 3 ตัวบ�งชี้ 
 4. การประเมินรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ0งสู0ความเป�นหุAนส0วนทางกลยุทธ!
ขององค!การไม0แสวงหาผลกําไรดAวยเทคนิคแคปปาของโคเฮน 
  ผลการประเมินรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกล
ยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรด�วยเทคนิคแคปปาของโคเฮน (Cohen’s kappa) ซ่ึงเปFนการใช�
วัดความเห็นพ�องต�องกันสําหรับข�อมูลท่ีได�จากการวัดเชิงจําแนกประเภท โดยผู�วิจัยนําแบบสอบถาม
ตัวบ�งชี้คุณลักษณะรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไรให�ผู�เชี่ยวชาญจํานวน 5 ท�าน ในการพิจารณาตรวจสอบความสอดคล�อง
ระหว�างตัวบ�งชี้กับวัตถุประสงค การวิจัย และความเหมาะสมของภาษาที่ใช� ผลการวิเคราะห         
ค�าสัมประสิทธิ์ตามแนวของ Cohen’s Kappa มีค�าสูงสุด คือ 0.704 ซ่ึงมีความสอดคล�องระดับดี 
(Substantial) 
 
การอภิปรายผล 
 ป�จจุบันรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไรยังไม�มี
การพัฒนาให�เปFนรูปแบบท่ีชัดเจน ส�งผลให�การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค การไม�แสวงหาผลกําไร
ไม�ประสิทธิภาพท่ีดีพอ เนื่องจากขาดรูปแบบและมาตรฐานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล รวมท้ัง
ฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไรขาดความรู�ความเข�าใจทางด�านการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล จากป�ญหาดังกล�าวจึงนํามาสู�การวิจัยนี้ ซ่ึงการวิจัยนี้เพ่ือการพัฒนารูปแบบการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู �ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร 
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จากการศึกษาพบว�า รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไรประกอบด�วย 4 องค ประกอบหลัก ดังนี้ 
 องค ประกอบท่ี 1 การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ประกอบด�วย 4 องค ประกอบย�อย ได�แก� 
การพัฒนาองค การ การทํางานเปFนทีม การสื่อสารและ การเรียนรู�ตลอดเวลา ซ่ึงมีความสอดคล�อง
กับผลวิจัยของ ป\เตอร  และ คณะ (Peter et Al., 2012) และ โจเซฟ และ จิล (Joseph and Jil, 
2015) ท่ีชี้ให�เห็นว�า การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  เปFนสิ่งสําคัญของฝRายทรัพยากรบุคคล  ฝRายทรัพยากร
มนุษย ต�องมีส�วนร�วมในการการพัฒนาองค การ ผลักดันและส�งเสริมให�องค การดําเนินกิจกรรมของ
องค การอย�างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีการวางแผนท่ีดี โดยฝRายทรัพยากรบุคคล
ต�องมีแผนกลยุทธ ที่สอดคล�องกับแผนกลยุทธ หลักขององค การ และ ปริญญา หรุ�นโพธิ์ และ           
ธีระวัฒน  จันทึก (2558) ได�ชี้ให�เห็นว�า ฝRายทรัพยากรบุคคล เปFนหน�วยงานสําคัญท่ีจะต�องมีระบบ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีดี เพ่ือท่ีจะไปรองรับ พัฒนา ส�งเสริม และสนับสนุนเปMาหมายขององค การ 
ซ่ึงฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ โดยมีกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคล�อง 
และเหมาะสมกับกลยุทธ ขององค การ จึงจะได�รับการยอมรับในองค การทุกระดับ และ วรนุช 
เจียมรจนานนท  (2551) องค การต�องมีความพร�อมและมีการเรียนรู�อยู�ตลอดเวลาเนื่องจากโลก
เปลี่ยนแปลงทุกวินาที ดังนั้น ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบงานใหม�โดย
เชื่อมโยงฝRายทรัพยากรบุคคลกับคนในหน�วยงาน รวมท้ังคนหรือองค การภายนอก ซ่ึงการเชื่อมโยง
หรือประสานงานนั้นต�องมีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือเตรียมพร�อมให�ทันท�วงที สําหรับการปรับ
โครงสร�าง กระบวนการ รวมถึงบุคลากรในองค การ และมีความสอดคล�องกับผลการวิจัยของ 
ชัยภัทร เกษมณี (2549) องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กมีการกําหนดวิสัยทัศน ท่ีเน�นความชํานาญ
ขององค การและโอกาสในการพัฒนาเครือข�ายในการดําเนินการตามเปMาหมายขององค การ และมี
การกําหนดภารกิจอย�างชัดเจน  ใช�กลยุทธ รวมขององค กรท่ีเน�นการผสมผสานในการทํางานเพ่ือให�
เกิดโครงสร�างและระบบการคุ�มครองเด็ก  
 องค ประกอบที่ 2 ผู�นําการเปลี่ยนแปลง ประกอบด�วย 5 องค ประกอบย�อย ได�แก�   
ภาวะผู�นํา วิสัยทัศน  ความอดทนอดกลั้น ความคิดสร�างสรรค  และ การตัดสินใจ ซ่ึงมีความสอดคล�อง
กับผลการวิจัยของ ปริญญา หรุ�นโพธิ์ และ ธีระวัฒน  จันทึก (2558) พบว�า ผู�นําการเปลี่ยนแปลง
เปFนบุคคลผู�ที่มีความพยายามที่จะปรับเปลี่ยนสภาพขององค การให�ดีข้ึน ไม�ว�าจะเปFนการบริหาร 
หรือแม�กระท้ังการปรับเปลี่ยนโครงสร�างองค การ ทักษะท่ีสําคัญของผู�นําการเปลี่ยนแปลง คือ การ
เปFนผู�นําวิสัยทัศน  และการตัดสินใจ ซ่ึงทักษะดังกล�าวเปFนทักษะสําคัญเบ้ืองต�นของการเปFนผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง และผู�นําการเปลี่ยนแปลงจะใช�ทักษะดังกล�าวในการพิจารณาว�าควรเปลี่ยนแปลงและ
นําองค การไปในทิศทางใดและพัฒนาองค การอย�างไร รวมท้ังผู�นําการเปลี่ยนแปลงควรมีทักษะใน
การคิดและพิจารณาว�าควรจะนําองค การไปสู�การเปลี่ยนแปลงให�บรรลุจุดประสงค ขององค การได�
อย�างไร  มากไปกว�านั้น ผลการวิจัยของ เนตร พัณณา ยาวิราช (2552) พบว�า ผู�นําการเปลี่ยนแปลง
ต�องมีภาวะผู�นํา และวิสัยทัศน  มากไปกว�านั้น ผู�นําการเปลี่ยนแปลงต�องสามารถทําให�วิสัยทัศน ของ
องค การเปFนจริง สามารถนําไปปฏิบัติได�จริง ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงจะทําให�เกิดการเปลี่ยนแปลง 
หรือการเปลี่ยนรูป ภารกิจ วิธีการทําธุรกิจ โครงสร�างองค การ และการบริหารทรัพยากรมนุษย ให�
เปFนไปตามวิสัยทัศน  รวมท้ังโครงสร�างองค การและวัฒนธรรมองค การ ซ่ึงสะท�อนถึงการตัดสินใจและ
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ความคิดสร�างสรรค ของผู�นําการเปลี่ยนแปลง กล�าวสรุปได�ว�าผู�นําการเปลี่ยนแปลงนั้น จําเปFนต�อง
ทักษะท่ีหลากหลาย แต�ทักษะท่ีสําคัญต�อการเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลงคือ การมีภาวะผู�นํา วิสัยทัศน  
และการตัดสินใจ 
 องค ประกอบท่ี 3 ผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร ประกอบด�วย 5 องค ประกอบย�อย ได�แก�    
การชํานาญงานบุคคล ความเข�าใจองค การ การนําเทคโนโลยีมาใช�งาน การจัดการคนเก�ง และ 
การจัดการความขัดแย�ง ซ่ึงมีความสอดคล�องกับผลการวิจัยของ อุลริช และ บร็อคแบงค  (Ulrich 
and Brockbank, 2005) เนื่องจากการบริหารงาน ฝRายทรัพยากรบุคคล สมัยใหม�มุ�งเน�นเรื่องการ
เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ กับหน�วยงานอ่ืนในองค การ แต� ฝRายทรัพยากรบุคคลยังต�องให�ความสําคัญ
กับงานประจําของฝRายทรัพยากรบุคคล  และทําได�อย�างมีประสิทธิภาพด�วย เช�น การบริหาร
ผู�ปฏิบัติงานท้ังในและนอกองค การ บริหารความรู� บริหารการเปลี่ยนแปลง การจัดการคนเก�ง และ
การจัดการความขัดแย�ง มากไปกว�านั้นผลการวิจัยของ อุลริช (Ulrich, 2001) พบว�า การทํางานของ
ฝRายทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนแปลงไป ไม�ใช�กระบวนการบริหารงานทรัพยากรบุคคลแบบด้ังเดิม แต�มี
การนําเทคโนโลยีเข�ามาใช� เพ่ือให�การบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดแรงงานลง จึง
ทําให�ฝRายทรัพยากรบุคคล มีขนาดเล็กลง คุณภาพสูงข้ึน และต�นทุนตํ่า และผลการวิจัยของ ปริญญา 
หรุ�นโพธิ์ และ ธีระวัฒน  จันทึก (2558) พบว�า เพ่ือให�เกิดบทบาทของการเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร 
ผู�บริหารทรัพยากรบุคคล ต�องมีความเข�าใจสภาพแวดล�อมขององค การ ซ่ึงถือว�าเปFนสิ่งสําคัญอย�าง
ยิ่งต�อองค การ ถ�าฝRายบริหารไม�เข�าใจองค การ ไม�สามารถบริการจัดการคน ท้ังเรื่องการบริหาร
จัดการคนเก�ง หรือแม�กระท้ังเรื่องความขัดแย�งภายในองค การ องค การก็จะประสบกับป�ญหาภายใน
องค การ เช�นนั้น  ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องวิเคราะห องค การและยุทธศาสตร ที่เชื่อมโยงป�จจัย
ภายนอก เฉกเช�นเดียวกับ ผู�บริหารระดับสูงขององค การและฝRายทรัพยากรบุคคลต�องวิเคราะห 
ศักยภาพ จุดแข็ง จุดอ�อน อุปสรรค ข�อจํากัด และโอกาสต�าง ๆ ที่เกิดขึ้นองค การ รวมท้ังต�อง
มีทักษะในการจัดการคน และความขัดแย�งอีกด�วย การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป โดย
เทคโนโลยีเข�ามามีบทบาทในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในป�จจุบัน แต�อย�างไรก็ตาม คนก็ยังมี
ความสําคัญต�อองค การ องค การจะไม�สามารถขับเคลื่อนได�หากไม�มีคนหรือบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
เพราะโลกธุรกิจป�จจุบันมีการแข�งขันสูง ถ�าองค การมีคนเก�ง มีการจัดการคนเก�งท่ีดี องค การก็จะ
สามารถแข�งขันกับคู�แข�งขัน  
 องค ประกอบท่ี 4 ผู�ชนะใจพนักงาน ประกอบด�วย 3 องค ประกอบย�อย ได�แก� การจูงใจ 
การท่ีปรึกษาท่ีดี และ จริยธรรม ซ่ึงมีความสอดคล�องกับผลการวิจัยของ ชัยภัทร เกษมณี (2549) 
พบว�า องค การสังคมสงเคราะห เพื่อเด็กมีแนวทางในการจูงใจบุคลากรผู�ปฏิบัติงาน โดยเน�น
สวัสดิการและกิจกรรมสร�างขวัญและกําลังใจ เพราะองค การตระหนักถึงความสําคัญของบุคลากร ส�
วนการพัฒนาบุคลากรดําเนินงานอย�างเปFนระบบและต�อเนื่องโดยใช�ทีมท่ีปรึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะ
ทางวิชาชีพของบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะควบคุมการดําเนินงานมีการจัดทําอย�างเปFน
ระบบ ทั้งในด�านโครงสร�าง การบริหาร ขั้นตอนการปฏิบัติงาน และการควบคุมจากภายนอก        
ส�งผลให�การดําเนินงานเปFนไปอย�างมีประสิทธิภาพ และมีความสอดคล�องกับผลการวิจัยของรัตน ชนก 
จันยัง (2556) พบว�า ในองค การไม�แสวงหาผลกําไร แรงจูงใจในการทํางานมีความสําคัญในระดับมาก 
โดยป�จจัยจูงใจมีความสําคัญมากกว�าป�จจัยคํ้า ผลการทดสอบสมมติฐานพบว�าอายุ และลักษณะของ
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งานท่ีทํามีผลต�อป�จจัยจูงใจด�านความก�าวหน�าในงาน ส�วนระดับการศึกษาและลักษณะของงานท่ีทํา
มีผลต�อป�จจัยจูงใจด�านการได�รับการยอมรับนับถือ ในด�านอายุและลักษณะของงานท่ีทํามีผลต�อ
ป�จจัยคํ้าจุนด�านความสัมพันธ กับผู�บังคับบัญชา และลักษณะของงานท่ีทํา มีผลต�อป�จจัยคํ้าจุนด�าน
ความสัมพันธ กับเพ่ือนร�วมงาน ด�านสภาพแวดล�อมในการทํางาน และด�านความม่ันคงในการทํางาน
นอกจากนี้ป�จจัยจูงใจและป�จจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลต�อประสิทธิภาพในการทํางานด�านการใช�ทรัพยากร
อย�างคุ�มค�า และสอดคล�องกับงานวิจัยของ อุลริช  (Ulrich, 2005) กล�าวคือ บุคลากรเปFนส�วนสําคัญ
ท่ีสุด ขององค การ หากขาดบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ องค การจะประสบความสําเร็จได�ยาก ดังนั้น
ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องเปFนผู�ชนะใจพนักงานเพ่ือรักษาบุคลากรให�อยู�กับองค การ มากไปกว�านั้น 
ฝRายทรัพยากรบุคคลต�องบริหารงานอย�างมีประสิทธิภาพเพื่อทําให�บุคลากรในองค การพึงพอใจ 
ในงาน สภาพความเปFนอยู� และสภาพการจ�างงาน และ ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องเปFนผู�ฟ�งท่ีดี คอย
รับฟ�งป�ญหาและความคิดเห็นจากพนักงาน ท้ังเรื่องส�วนตัวและเรื่องงาน ซ่ึงก�อให�เกิดความพึงพอใจ
ในองค การ  
 จากผลการวิจัยการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรแบบ C.A.S.E. For Child Foundation นั้น องค การ   
ไม�แสวงหาผลกําไรควรคํานึงถึงรูปแบบและโครงสร�างการบริหารงานที่ชัดเจน มีมาตรฐาน 
โดยเฉพาะอย�างยิ่งฝRายทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะเปFนฝRายที่จะช�วยขับเคลื่อนองค การให�ประสบ
ความสําเร็จตามท่ีองค การต้ังเปMาหมายไว� อย�างไรก็ดีฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมีบทบาทสําคัญในการ
ขับเคลื่อนองค การโดยการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ ซ่ึงการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ นั้น
ต�องประกอบด�วยองค ประกอบต�างๆ เช�น การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน ดังนั้นการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
ฝRายทรัพยากรบุคคล ต�องมีความสามารถในการวิเคราะห กลยุทธ  และนโยบายขององค การ จากนั้น
นํากลยุทธ หรือนโยบายท่ีได�ไปสร�างแผนหรือโครงการให�สอดรับกับกลยุทธ ขององค การ มากไปกว�านั้น
การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคลต�องทํางานเชิงรุก กล�าวคือเม่ือองค การมีกลยุทธ 
ใดออกมา ฝRายทรัพยากรบุคคลก็ต�องมีกลยุทธ ที่เปFนแผนปฏิบัติงานด�านบุคลากรออกมารองรับ
เช�นเดียวกัน เพ่ือเปFนการสนับสนุนให�กลยุทธ ของสายงานในองค การดําเนินไปพร�อมกับกลยุทธ ของ
องค การ ซ่ึงจะนําไปสู�ความสําเร็จภาพรวมขององค การเช�นเดียวกัน อย�างไรก็ตามจากบทสรุปข�างต�น 
ผู�วิจัยสามารถสรุปรูปแบบโมเดลการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร แสดงตามภาพท่ี 17 
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ภาพท่ี 17 รูปแบบโมเดล C.A.S.E. for Child Foundation  
 
 จากภาพที่ 17 รูปแบบโมเดล C.A.S.E for Child Foundation เปFนรูปแบบการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร แสดง
ให�เห็นฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไรต�องมีบทบาทการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ 
ขององค การเพ่ือท่ีจะทําให�องค การเปFนองค การท่ีสุขภาพดีและยั่งยืน ซ่ึงการท่ีฝRายทรัพยากรบุคคล
จะเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การนั้น ต�องประกอบด�วยองค ประกอบหลัก 4 องค ประกอบ 
ได�แก� 1) การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  (Strategic Partner) ซ่ึงเปFนการสร�างและใช�แผนกลยุทธ การ

 
 
 

หุ�นส�วนทาง 
กลยุทธ  

ผู�เช่ียวชาญงาน
บริหาร 

ผู�ชนะใจพนักงาน 

ผู�นําการ

เปลี่ยนแปลง 

 

การพัฒนาองค การ 

การทํางานเปFนทีม 

การเรยีนรู�ตลอดเวลา 

การสื่อสาร 

 

ภาวะผู�นํา 

วิสัยทัศน  

การตัดสินใจ 

ความคิดสร�างสรรค  

 

ชํานาญงานบุคคล 

เข�าใจองค การ 

การนําเทคโนโลยมีาใช� 

การจัดการคนเก�ง 

การจัดการความขัดแย�ง 

การจูงใจ 

การเปFนท่ีปรึกษาท่ีด ี

จริยธรรม 

วิสัยทัศน  

พันธกิจ 
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บริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมเพื่อเปMาหมายขององค การ 2) การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
(Change Agent) โดยฝRายทรัพยากรบุคคลจะเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง ทําความเข�าใจ จูงใจ และ
เตรียมพร�อมพนักงานให�พร�อมรับการเปลี่ยนแปลงด�านวัฒนธรรมนโยบายและการปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนใน
องค การ 3) การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) ซ่ึงฝRายทรัพยากรบุคคลต�องมี
เชี่ยวชาญทางด�านบริหารงานบุคคลโดยการมุ�งเน�นการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ และ 
4) การเปFนผู�ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) เปFนศูนย กลางให�กับองค การและเปFนตัวแทน
ขององค การ โดยฝRายทรัพยากรบุคคลนําท้ัง 4 องค ประกอบมาใช�เพ่ือบรรลุวิสัยทัศน ขององค การ
ท่ีต้ังไว� เนื่องจากองค การสังคมสงเคราะห  มุ�งเน�นให�ความสําคัญกับเด็กและสิทธิเด็กท้ัง 4 ประการ 
ดังนั้นยุทธศาสตร และแผนงานท่ีเกิดจาก โมเดล C.A.S.E for NGO สอดรับกับวิสัยทัศน ขององค การ
ท่ีให�ความสําคัญอย�างมากกับเด็กและสิทธิเด็ก เช�น กลยุทธ ทางด�านการพัฒนาองค การ ท่ีเปFนหนึ่ง
ส�วนประกอบของโมเดล C.A.S.E for NGO ฝRายทรัพยากรบุคคลเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ โดยการ
สร�างแผนฝxกอบรมบุคลากรทุกหน�วยงานในองค การเพ่ือให�ได�พัฒนาความรู�ทางด�านสิทธิเด็ก 
กฎหมายท่ีเก่ียวข�องกับเด็ก รวมท้ังการพัฒนาเด็ก หรือ กลยุทธ ด�านจริยธรรม ซ่ึงเปFนกลยุทธ หนึ่งใน
โมเดล C.A.S.E for NGO ท่ีมุ�งเน�นให�ความสําคัญในเรื่องจริยธรรมและคุณธรรมกับเด็ก ให�ความเปFนธรรม
กับเด็ก ซ่ึงสอดคล�องกับสิทธิเด็กท้ัง 4 ประการท่ีองค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กให�ความสําคัญเปFน
อย�างมาก อย�างไรก็ตามฝRายทรัพยากรบุคคลต�องให�ความสําคัญกับการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ โดย
ยึดหลักใช�องค ประกอบหลักทั้ง  4 ของการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ เพื่อจะทําให�องค การสังคม
สงเคราะห เพ่ือเด็กเปFนองค การท่ีสุขภาพดีและยั่งยืนต�อไป 
 
ขAอเสนอแนะ 
 1. ขAอเสนอแนะท่ีไดAจากการวิจัย  

1.1 การพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกล
ยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรเกิดข้ึนจาก 4 องค ประกอบหลัก คือ การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  
การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และการเปFนผู�ชนะใจพนักงาน ซ่ึงแต�
ละองค ประกอบส�งผลต�อกันท้ังทางตรงและทางอ�อมและทุกองค ประกอบจะมีผลต�อการเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรได�อย�างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช�วยไปขยายผลในเรื่องการ
เปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ตามแนวคิดของอูลริช (Ulrich, 1996) ซึ่งก�อให�เกิดมิติในการประยุกต ใช�
ทฤษฎีการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ซ่ึงเปFนสิ่งสําคัญสําหรับฝRายทรัพยากรมนุษย ในการเข�าไปมีบทบาท 
และมีส�วนร�วมในเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การได�อย�างมีประสิทธิภาพ 

1.2 การศึกษานี้ ค�นพบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFน
หุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไร ซึ่งประกอบด�วย 4 องค ประกอบหลัก 17 
องค ประกอบย�อย และ 75 ตัวบ�งชี้คุณลักษณะ พร�อมท้ังมีกลยุทธ และโครงการต�างๆ ท่ีจะนําไปสู�
การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของฝRายทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไรในท่ีนี้คือ 
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก ซ่ึงสามารถนํากลยุทธ และโครงการต�างๆไปประยุกต ใช�เพ่ือเปFนการ
พัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีรูปแบบมาตรฐาน ทั้งยังสามารถพัฒนาเปFน
แผนปฏิบัติงานได� 
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2. ขAอเสนอแนะเชิงนโยบายสําหรับองค!การไม0แสวงหาผลกําไร  
2.1 ผู�บริหารในองค การไม�แสวงหาผลกําไรควรประยุกต ใช�รูปแบบการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรไปใช�ในการบริหาร
จัดการองค การท่ีมีโครงสร�างและบทบาทของฝRายทรัพยากรบุคคลท่ีไม�แน�นอน เพ่ือทําให�งานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพเพ่ือให�องค การไม�แสวงหาผลกําไรคงอยู�อย�างม่ันคง
และยั่งยืนในสังคมไทยต�อไป 

2.2 ควรสนับสนุนรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทาง   
กลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรไปประยุกต ใช�กับองค การไม�แสวหาผลกําไร โดยเฉพาะ
องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็ก เพ่ือนําองค ประกอบหลักท้ัง 4 องค ประกอบ คือ การเปFนหุ�นส�วน
ทางกลยุทธ  การเปFนผู�นําการเปลี่ยนแปลง การเปFนผู�เชี่ยวชาญงานบริหาร และการเปFนผู�ชนะใจ
พนักงาน ไปพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค การไม�แสวงหาผลกําไรให�มีรูปแบบ
และมาตรฐานท่ีชัดเจน และใช�งานได�จริงอย�างมีประสิทธิภาพ   
 

 3. ขAอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยต0อไป 
3.1 การศึกษานี้ผู�วิจัยได�ศึกษาป�จจัยทางการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ  ซ่ึงประกอบด�วย 

การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ   ผู�นําการเปลี่ยนแปลง ผู�ชํานาญงานบริหาร และผู�ชนะใจพนักงานเพ่ือ
นําไปพัฒนาเปFนรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�การเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การ
ไม�แสวงหาผลกําไร เท�านั้น หากแต�อาจมีป�จจัยอ่ืนท่ีมีส�งผลต�อการเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ของ
องค การไม�แสวงหาผลกําไร ดังนั้นการศึกษานี้จึงเปFนแนวทางในการพิจารณาตัวแปรเพ่ิมเติมสําหรับ
การศึกษาครั้งต�อไป 

3.2 ผู�ให�ข�อมูลหลักเปFนผู�เชี่ยวชาญจํานวน 17 คน การศึกษานี้เลือกเฉพาะองค การ
ไม�แสวงหาผลกําไรเพ่ือเด็ก ในการทําวิจัยครั้งต�อไปควรศึกษาต�อเนื่องในเรื่องการพัฒนารูปแบบการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรท่ี
ต�างกันออกไป เช�น องค การไม�แสวงหาผลกําไรเพ่ือสตรี องค การไม�แสวงหาผลกําไรเพ่ือการค�า หรือ
องค การไม�แสวงหาผลกําไรข�ามชาติขนาดเล็ก  เพื่อศึกษารูปแบบและบริบทการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผลกําไรท่ีแตกต�างกัน
ออกไป เพราะแต�ละองค การมีรูปแบบการบริหารจัดการ การดําเนินงาน และข�อจํากัดท่ีแตกต�างกัน 
ส�งผลให�องค ประกอบหรือกลยุทธ ก็จะแตกต�างออกไปเช�นกัน เช�น องค การสังคมสงเคราะห เพ่ือเด็กมี
ข�อจํากัดทางด�านสิทธิเด็กซ่ึงเปFนเรื่องท่ีเปราะบาง แต�ถ�าศึกษาวิจัยองค การไม�แสวงหาผลกําไรด�าน
อ่ืนก็จะได�องค ประกอบและกลยุทธ ท่ีแตกต�าง 

3.3 สําหรับการศึกษาครั้งต�อไปควรใช�ทฤษฎีฐานรากเพ่ือจํากัดความหมายของการ
พัฒนารูปแบบระบบบริหารงานบุคคลมุ�งสู�ความเปFนหุ�นส�วนทางกลยุทธ ขององค การไม�แสวงหาผล
กําไรในเชิงลึกจากมุมมองของกลุ�มตัวอย�างเชิงทฤษฎีอ่ืนๆ เช�น นักวิชาการจากมหาวิทยาลัยต�างๆ 
รวมถึงนักสังคมสงเคราะห ท่ีได�รับการยอมรับ เปFนต�น 
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แนวสัมภาษณ�เพ่ือการวิจัย EDFR 
เรื่องการพัฒนารูปแบบการเสริมสร)างศักยภาพระบบบริหารงานบุคคลมุ/งสู/ความเป0นหุ)นส/วนทาง

กลยุทธ�ขององค�การไม/แสวงหาผลกําไร 
 
คําชี้แจง 
 แนวแบบสัมภาษณ�ฉบับนี้ มีวัตถุประสงค�เพ่ือสอบถามความคิดเห็นและประมวล
ข*อเสนอแนะจากผู*ทรงคุณวุฒิด*านป0จจัยของการเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ของฝ6ายทรัพยากรบุคคล ซ่ึง
เป2นการสัมภาษณ�แบบก่ึงโครงสร*าง (Simi-Structure Interview) 

1. ในมุมมองของท3าน การเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ของฝ6ายทรัพยากรบุคคลในด*านหุ*นส3วน
ทางกลยุทธ� (Strategic Partner) ควรประกอบด*วยป0จจัยใดบ*าง 

2. ในมุมมองของท3าน การเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ของฝ6ายทรัพยากรบุคคลในด*านผู*นําการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent)  ควรประกอบด*วยป0จจัยใดบ*าง 

3. ในมุมมองของท3าน การเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ของฝ6ายทรัพยากรบุคคลในด*านผู*เชี่ยวชาญ
งานบริหาร (Administrative Expert)  ควรประกอบด*วยป0จจัยใดบ*าง 

4. ในมุมมองของท3าน การเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ของฝ6ายทรัพยากรบุคคลในด*านผู*ชนะใจ
พนักงาน (Employee Champion) ควรประกอบด*วยป0จจัยใดบ*าง 

5. ข*อเสนอแนะอ่ืนๆ 
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หุ)นส/วนทางกลยุทธ�ของฝ5ายทรัพยากรบุคคล 
HR as a Strategic Partner 

 
 การเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ของฝ6ายทรัพยากรบุคคล ประกอบด*วยป0จจัย 4 ด*าน คือ        
1) หุ*นส3วนทางกลยุทธ� (Strategic Partner) 2) ผู*นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 3) ผู*เชี่ยวชาญ
งานบริหาร (Administrative Expert) 4) ผู*ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) ซ่ึงสามารถ
อธิบายได*ดังนี้ 

1. หุ*นส3วนทางกลยุทธ� (Strategic Partner) หมายถึง  ฝ6ายทรัพยากรบุคคลมีความสามารถ
ในเชิงการวิเคราะห�กลยุทธ� และนโยบายขององค�การ ไม3ว3าจะเป2นเรื่องของการตลาด การผลิต 
แล*วนําไปเป2นโจทย�ในการสร*างแผนทางด*านบุคลากร เพ่ือสอดรับกับกลยุทธ�ขององค�การ หรือของ
ส3วนงานต3างๆ ภายในองค�การ ไม3ใช3เพียงรอรับคําสั่งจากแผนกต3างๆ ว3า ต*องหาคนมาให* หรือขอให*มี
การจัดอบรมเรื่องต3างๆ สําหรับคนในหน3วยงานนั้น มีการทํางานแบบเชิงรุก (Proactive) เม่ือองค�การ
มีกลยุทธ�อะไรออกมา ฝ6ายทรัพยากรบุคคลก็ต*องมีกลยุทธ�ท่ีเป2นแผนปฏิบัติงานด*านบุคลากรออกมา
เช3นเดียวกัน เพื่อสนับสนุนให*กลยุทธ�ของสายงานอ่ืนประสบความสําเร็จ นําไปสู3ความสําเร็จของ
องค�การในภาพรวมด*วยกัน 

2. ผู*นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) หมายถึง การที่ฝ6ายทรัพยากรบุคคลให*
ความสําคัญท้ังกลยุทธ�และบุคคลากรในองค�การ และมีจุดมุ3งหมายในการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ี
ต*องเผชิญกับองค�การเพราะป0จจุบันองค�การอยู3ในสภาพแวดล*อมท่ีเปลี่ยนแปลงอยู3ตลอดเวลา ดังนั้น
ผู*นําหรือผู*บริหารต*องปรับเปลี่ยนกลยุทธ�อยู3ตลอดเวลา ซ่ึงฝ6ายทรัพยากรบุคคล จะเป2นสื่อกลางในการ
สื่อสาร ทําความเข*าใจ จูงใจ และเตรียมความพร*อมของพนักงานให*พร*อมรับกับการเปลี่ยนแปลงด*าน
วัฒนธรรม นโยบายและการปฏิบัติท่ีจะเกิดข้ึนในองค�การ 

3. ผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) หมายถึง ขณะท่ีฝ6ายทรัพยากร
บุคคล มุ3งเน*นท่ีจะเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การ แต3ฝ6ายทรัพยากรบุคคลก็ยังคงต*องทํางานตาม
สายงานของฝ6ายทรัพยากรบุคคลเอง เช3น การสรรหา การจ*างงาน เงินเดือน ฝcกอบรม รวมถึงการประเมินผล
การทํางานของพนักงาน แต3การทํางานของฝ6ายทรัพยากรบุคคล เปลี่ยนแปลงไป ไม3ใช3กระบวนการ
บริหารงานบุคคลแบบด้ังเดิม มีการนําเทคโนโลยีเข*ามาใช* เพ่ือให*การบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพ 
รวดเร็ว ลดแรงงานลง จึงทําให* ฝ6ายทรัพยากรบุคคล มีขนาดเล็กลง คุณภาพสูงข้ึน และต*นทุนตํ่า 

4. ผู*ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) หมายถึง ฝ6ายทรัพยากรบุคคลจะเป2น        
ผู*ชนะใจพนักงาน ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเป2นผู*นําท่ีดี เป2นผู*นําการเปลี่ยนแปลง นําองค�การไปสู3เปdา
ท่ีตั้งไว* มีการสื่อสารท่ีดี รวมท้ังต*องรับฟ0งพนักงาน เป2นผู*ฟ0งท่ีดี บทบาทของการเป2นผู*ชนะใจพนักงาน
เป2นการเน*นความต*องการของพนักงานท่ีมีวัตถุประสงค�เพ่ือต*องการเพ่ิมความมุ3งม่ันและความสามารถ 
บทบาทนี้จะเก่ียวข*องกับการทํางานของพนักงานท่ีมีเป2นอยู3ท่ีดีและมีความสัมพันธ�ท่ีดีระหว3างบริษัท
และพนักงาน บทบาทและกระบวนการของผู*ชนะใจพนักงานเกี่ยวข*องกับองค�ประกอบแบบด้ังเดิม
ของการบริหารงานบุคคล เช3นการฝcกอบรม การพัฒนาโครงสร*าง การให*รางวัล การประเมิน และการ
รักษาพนักงาน ซ่ึงถือเป2นองค�ประกอบสําคัญในการใช*กลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค�การ 
นอกจากนี้ผู*ชนะใจพนักงานเปรียบเสมือนศูนย�กลางให*กับองค�การและเป2นตัวแทนขององค�การอีกด*วย



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายช่ือผู)เช่ียวชาญ 
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รายช่ือผู)เช่ียวชาญ 
 

ตามวิธีการวิจัยอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR) ผู*วิจัยเป2น
ผู*กําหนดผู*ให*ข*อมูลหลัก โดยผู*ให*ข*อมูลหลักในการวิจัยครั้งนี้เป2นผู*เชี่ยวชาญ นักวิชาการ ผู*จัดการ 
พนักงาน หรือกลุ3มธุรกิจลูกค*า ที่มีบทบาท ประสบการณ� ที่เกี่ยวข*องกับประเด็นป0ญหาท่ีกําลัง
ศึกษาวิจัย โดยผู*วิจัยคัดเลือกผู*เชี่ยวชาญแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 17 คน  เพ่ือ
ความถูกต*อง แม3นยํา และให*ค3าความคลาดเคลื่อนลดลง  

ผู*วิจัยแบ3งกลุ3มผู*เชี่ยวชาญออกเป2น 3 กลุ3ม จํานวน 17 คน โดยมีผู*ทรงคุณวุฒิท่ี
เชี่ยวชาญ และกําหนดคุณสมบัติของผู*เชี่ยวชาญ ดังนี้ 

1. กลุ3ม 1 นักวิชาการผู*ทรงคุณวุฒิด*านการจัดการทรัพยากรบุคคล จํานวน 9 คน ดังนี้ 
1.1 อาจารย� ดร.ฐิติมา เวชพงษ� รองคณบดีฝ6ายวิจัย และนักวิจัยด*านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย�และการจัดการชุมชน  คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
1.2 อาจารย�วันชัย เจือบุญ อดีตรองอธิการบดี วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

อาจารย�ประจํา สาขาการจัดการชุมชน และนักวิจัยด*านการจัดการชุมชน คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

1.3 อาจารย�จอมภัค คลังระหัด รองคณบดีฝ6ายวิชาการ และนักวิจัยด*านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย� วิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

1.4 อาจารย� ดร.วัชระ เวชสิทธิ์ อาจารย�ประจํา สาขาวิชาการจัดการทรัพยากร
มนุษย� และนักวิจัยด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย�  คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎ
เพชรบุรี 

1.5  ผศ. ดร.โสภาพร กล่าํสกุล รองคณบดีฝ6ายวิจัย และนักวิจัยด*านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย� คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี 

1.6 อาจารย� ประวีณา ค3าไซ รองคณบดีฝ6ายวางแผนและพัฒนา และนักวิจัยด*าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย�  วิทยาลัยดุสิตธานี 

1.7 อาจารย� ดร. ชินวัตร เชื้อสระคู อาจารย�ประจําหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
(MBA) และนักวิจัยด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย� 

1.8 อาจารย� ชรินพร งามกมล หัวหน*าสาขาการจัดการ และนักวิจัยด*านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย�  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

1.9 อาจารย� กฤตนันท� ประทุมเนตร อาจารย�สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย� 
และนักวิจัยด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย� มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
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2. กลุ3ม 2 ผู*บริหาร หรือ ผู*จัดการฝ6ายทรัพยากรบุคคลขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร 
จํานวน 5 คน ดังนี้  

2.1 คุณสุรชัย แสนม่ี ผู*จัดการฝ6ายทรัพยากรมนุษย�  
2.2 มูลนิธิบ*านนกขม้ิน 
2.3 คุณกาญต� ธงไชย ผู*จัดการสถาบันวิชาการและสื่อพัฒนาเด็ก ครอบครัว และ

การศึกษา มูลนิธิเด็ก (Child’s Foundation) 
2.4 คุณวันดี จ*อยสาร หัวหน*างานส3วนบริหารทรัพยากรบุคคล องค�การสหประชาชาติ 
2.5 คุณดวงหฤษฐ� ภูแพง ผู*อํานวยการโรงเรียน โรงเรียนบ*านเด็กรามอินทรา มูลนิธิ

ธรรมิกชนเพ่ือคนตาบอดแห3งประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ� 
2.6 คุณดวงจันทร� ป0ททุม ผู*ช3วยผู*อํานวยการฝ6ายวิชาการ โรงเรียนบ*านเด็ก     

รามอินทรา มูลนิธิธรรมิกชนเพ่ือคนตาบอดแห3งประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ� 
3. กลุ3ม 3 พนักงาน หรือเจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร 

จํานวน 3 คน ดังนี้ 
3.1 คุณนุชรี รัตนพิทักษ� เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคล  มูลนิธิศูนย�พิทักษ�สิทธิเด็ก 
3.2 คุณนฤณี ธรรมบัวชา เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคล  มูลนิธิหมู3บ*านเด็กโสสะ

แห3งประเทศไทย 
3.3 คุณรัฐบดินทร� ด*วงประเสริฐ เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคล มูลนิธิหมู3บ*าน

เด็กโสสะแห3งประเทศไทย 
 

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือเชิญเป0นผู)เช่ียวชาญเพ่ือการทําวิจัยอนาคต EDFR 
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ภาคผนวก ง 
ภาพการเข)าสัมภาษณ�เพ่ือการทําวิจัยอนาคต EDFR 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



191 
 

ภาพการสัมภาษณ� EDFR รอบ 1 และ 2 
 การวิจัยอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR) ในครั้งนี้ได*รับ
การอนุเคราะห�จากผู*เชี่ยวชาญทางด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย�จํานวน 17 ท3าน ท่ีให*ความรู* ความ
คิดเห็น และแง3คิดต3างๆ ท่ีเป2นประโยชน�อย3างมากต3องานวิจัย ผู*เชี่ยวชาญถูกแบ3งออกเป2น 3 กลุ3ม คือ 
กลุ3มท่ี 1 นักวิชาการผู*เชี่ยวชาญทางด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย� หรือเป2นอาจารย�ผู*สอน หรือ ทํา
วิจัยเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย� กลุ3มท่ี 2 เป2นผู*อํานวยการ หรือผู*จัดการฝ6ายทรัพยากรมนุษย�
ในองค�การไม3แสวงหาผลกําไร กลุ3ม 3 พนักงาน หรือเจ*าหน*าที่ฝ6ายทรัพยากรบุคคลขององค�การ 
ไม3แสวงหาผลกําไร ซ่ึงขณะสัมภาษณ�งานวิจัย ผู*วิจัยขออนุญาตบันทึกเสียง และบันทึกภาพ ดังนี้  

 

 
 

ภาพท่ี 18  การสัมภาษณ� อาจารย�วันชัย เจือบุญ  
  ตําแหน3ง: อดีตรองอธิการบดี วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  
  อาจารย�ประจํา สาขาการจัดการชุมชน และนักวิจัยด*านการจัดการชุมชน 
  องค�การ: คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
  สถานท่ี: มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 
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ภาพท่ี 19 การสัมภาษณ� อาจารย�จอมภัค คลังระหัด  
 ตําแหน3ง: รองคณบดีฝ6ายวิชาการ และนักวิจัยด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย� 
 องค�การ: คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 สถานท่ี: มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 
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ภาพท่ี 20 การสัมภาษณ� อาจารย� ดร.วัชระ เวชสิทธิ์  
 ตําแหน3ง: อาจารย�ประจําสาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย� และนักวิจัยด*านการ             

จัดการทรัพยากรมนุษย� 
 องค�การ: คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี 
 สถานท่ี: คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี 
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ภาพท่ี 21 การสัมภาษณ� อาจารย� ผศ. ดร.โสภาพร กล่ําสกุล  
 ตําแหน3ง: รองคณบดีฝ6ายวิจัย และนักวิจัยด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย� 
 องค�การ: คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี 
 สถานท่ี: คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี 
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ภาพท่ี 22 การสัมภาษณ� อาจารย� ประวีณา ค3าไซ  
 ตําแหน3ง: รองคณบดีฝ6ายวางแผนและพัฒนา และนักวิจัยด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย� 
 องค�การ: วิทยาลัยดุสิตธานี 
 สถานท่ี: วิทยาลัยดุสิตธานี 
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ภาพท่ี 23 การสัมภาษณ� อาจารย� ดร. ชินวัตร เชื้อสระคู  
 ตําแหน3ง: อาจารย�ประจําหลักสูตร MBA และนักวิจัยด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย� 
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ภาพท่ี 24 การสัมภาษณ� อาจารย� กฤตนันท� ประทุมเนตร  
 ตําแหน3ง: อาจารย�สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย� และนักวิจัยด*านการจัดการ                        

ทรัพยากรมนุษย� 
 องค�การ: มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
 สถานท่ี: มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
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ภาพท่ี 25 การสัมภาษณ� อาจารย� ชรินพร งามกมล  
 ตําแหน3ง: หัวหน*าสาขาการจัดการ และน*กวิจัยด*านการจัดการทรัพยากรมนุษย� 
 องค�การ: มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
 สถานท่ี: มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
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ภาพท่ี 26 การสัมภาษณ� คุณวันดี จ*อยสาร  
 ตําแหน3ง: หัวหน*างานส3วนบริหารทรัพยากรบุคคล  
 องค�การ: องค�การสหประชาชาติ 
 สถานท่ี: สีลม 
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ภาพท่ี 27 การสัมภาษณ� คุณดวงหฤษฐ� ภูแพง  
 ตําแหน3ง: ผู*อํานวยการโรงเรียน โรงเรียนบ*านเด็กรามอินทรา   
 องค�การ: มูลนิธิธรรมิกชนเพ่ือคนตาบอดแห3งประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ� 
 สถานท่ี: โรงเรียนบ*านเด็กรามอินทรา 
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ภาพท่ี 28 การสัมภาษณ� คุณดวงจันทร� ป0ททุม  
 ตําแหน3ง: ผู*ช3วยผู*อํานวยการฝ6ายวิชาการ  
 องค�การ: โรงเรียนบ*านเด็กรามอินทรา มูลนิธิธรรมิกชนเพ่ือคนตาบอดแห3งประเทศไทย 

ในพระบรมราชูปถัมภ� 
 สถานท่ี:  โรงเรียนบ*านเด็กรามอินทรา มูลนิธิธรรมิกชนเพ่ือคนตาบอดแห3งประเทศไทย 

 ในพระบรมราชูปถัมภ� 
 
 



 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
แบบสอบถาม EDFR รอบ 2 
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แบบสอบถาม EDFR รอบท่ี 2 
 

งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบระบบบริหารงานบุคคลมุ3งสู3ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ของ
องค�การไม3แสวงหาผลกําไร” 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้ เป2นการสอบถามเพ่ือให*ผู* เชี่ยวชาญประเมินบริบทท่ีปรากฏใน
แบบสอบถามนี้ เพื่อยืนยันองค�ประกอบของการพัฒนารูปแบบระบบบริหารงานบุคคลมุ3งสู3
ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร จากนั้นผู*วิจัยจะนําข*อมูลไปวิเคราะห�
และสังเคราะห�ต3อไป 
 แบบสอบถามนี้แบ3งออกเป2น 2 ส3วน ประกอบด*วย 
 ตอนท่ี 1: องค�ประกอบหลักและองค�ประกอบย3อยของการพัฒนารูปแบบระบบบริหารงาน
บุคคลมุ3งสู3ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร 
 ตอนท่ี 2: ข*อเสนอแนะ 
 
 ขอขอบพระคุณทุกท3านท่ีได*เสียสละเวลาอันมีค3าในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 
             
             นายปริญญา หรุ3นโพธิ ์
                 นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
                                          สาขาวิชาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1: ความคิดเห็นต3อองค�ประกอบหลักและองค�ประกอบย3อยของการพัฒนารูปแบบการบริหารงานบุคคลมุ3งสู3ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การ
ไม3แสวงหาผลกําไร ท3านเห็นว3าตัวบ3งชี้ของการเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ของการบริหารงานบุคคลต3อไปนี้เหมาะสมหรือไม3 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในช3องว3างที่ตรงกับความคิดเห็นของท3านว3า ตัวบ3งชี้เหล3านั้นเหมาะสมหรือไม3 และมีระดับความคิดเห็นเท3าใด 

          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3 

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย น*อยที่สุด 

              5 4 3 2 1 
1. หุ*นส3วนทาง       
กลยุทธ� 

1.1 การพัฒนา
องค�การ 1.1.1 HR ผลักดันและส3งเสรมิการพัฒนาบุคลากร               

         โดยการส3งบุคลากรไปฝcกอบรมทั้งภายในและ               

        ภายนอกองค�การ                

        1.1.2 HR ต*องมีส3วนร3วมในการสร*างกลยุทธ�กับ               

        หน3วยงานอื่นในองค�การเพื่อก3อให*เกิดการ               

        พัฒนาองค�การ               

        1.1.3 HR ต*องมี Strategic thinking เพื่อสอดรับ               

        กับกลยุทธ�อื่นๆขององค�กรเพื่อก3อให*เกิดการพัฒนา               

        องค�การ               

        1.1.4 HR ต*องเข*าใจวัตถุประสงค�ขององค�การ               

        ต*องมีการวางแผนที่ดีและนํากลยุทธ�ที่เหมาะสมมา               

        ใช*กับองค�กรเพื่อก3อให*เกิดการพัฒนาองค�การ               
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

        1.1.5 HR ต*องจัดทํา HR planning และ                

        Career Path เพื่อก3อให*เกิดการพัฒนาองค�การ               

    1.2 การทํางานเป2นทีม 1.2.1 HR ทํางานเป2นทีมเพื่อประสานงานหรือ               

        ร3วมงานกับหน3วยงานอื่นๆ เพื่อให*เกิดความร3วมมือ               

        และกลยุทธ�               

        1.2.2 HR จัดกิจกรรมร3วมกับหน3วยงานอื่นใน               

        

องค�การเพื่อเพิ่มความสัมพันธ�และเพื่อให*เกิดหรือ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน               

        1.2.3 HR ต*องส3งเสริมการทํางานเป2นทีมเพื่อให*เกิด               

        การเรยีนรู*ซึ่งกันและกัน ซึ่งส3งผลให*เกิดการเป2น               

        หุ*นส3วนทางกลยุทธ�               

        1.2.4 HR ผลักดันให*พนักงานทํางานเป2นทีมเพื่อ               

        ให*พนักงานตระหนักถึงการมสี3วนร3วมและ               

        รับผิดชอบต3อองค�การ               
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    

1.3 การเรียนรู*
ตลอดเวลา 1.3.1 HR ต*องเรียนรู*และพัฒนาตวัเองอยู3ตลอด               

        เวลาเนื่องจากสิ่งแวดล*อมและสถานการณ�ในการ               

        ทํางานที่เปลี่ยนไป               

        1.3.2 HR ต*องเรียนรู*และพัฒนาตวัเองอยู3ตลอด               

        เวลาซึ่งจะทําให* HR ทํางานร3วมกับคนอื่นได*ด ี               

        1.3.3 HR จัดกิจกรรมขึ้นในองค�การ เพื่อให*เกิดการ               

        เรียนรู*ร3วมกัน ส3งผลให* HR และพนักงานเกิดการ               

        เรียนรู*ตลอดเวลา               

        1.3.4 HR ต*องหาเครื่องมือและวิธีการใหม3ๆเพื่อมา               

        จัดการคนให*เกิดเรียนรู*ตลอดเวลา                
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง น*อย น*อยที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    

1.4 การสื่อสาร 1.4.1 HR ต*องมีการสื่อสารที่ดีเพื่อให*
พนักงานทํางานสอดคล*องและเข*าใจไปใน
ทิศทางเดียวกันกับหน3วยงานอื่น 

               

        

1.4.2 HR ต*องสื่อสารกระจายไปทุกส3วน
งานเพื่อให*หน3วยงานอื่นๆ เป2นไปตาม
วิสัยทัศน�ที่องค�การวางไว*               

        

1.4.3 HR ต*องสื่อสารภายในองค�การ ทั้ง
แนวตรงและแนวราบอย3างมีประสทิธิภาพ
เพื่อให*เป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�               

        

1.4.4 HR ต*องเน*นการสื่อสารที่ชัดเจน 
โดย HR เป2นตัวกลางการสื่อสารระหว3าง
ผู*บริหาร พนักงาน และหน3วยงานอื่นๆใน
องค�การ               
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก ปานกลาง น*อย น*อยที่สุด 

              5 4 3 2 1 

2. ผู*นําการ
เปลี่ยนแปลง 2.1 ภาวะผู*นํา 

2.1.1 HR ต*องมีศักยภาพในการเป2น
ผู*นํา 

              

        

2.1.2 HR ต*องมีภาวะผู*นํา เพราะ HR 
ต*องเข*าไปมสี3วนร3วมกับทุกฝ6าย มสี3วน
ในการผลักดันองค�การ 

              

        

2.1.3 HR ต*องเป2นต*นแบบให*กับ
พนักงานเพื่อแสดงออกถึงภาวะผู*นํา
การเปลีย่นแปลง 

              

        

2.1.4 HR ต*องมีความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงองค�การ 

              

        

2.1.5 HR ต*องพยายามและผลักดนัให*
คนในองค�การเป2นผู*นําการเปลี่ยนแปลง               
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 
องค�ประกอบ

หลัก 
องค�ประกอบ

ย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม มากที่สุด มาก ปานกลาง น*อย น*อยที่สุด 

              5 4 3 2 1 

        

2.1.6 HR ต*องมีภาวะผู*นําแบบผู*นําการ
เปลี่ยนแปลง เพื่อให*เข*ากับสถานการณ�และ
การเปลีย่นแปลงของงานในป0จจุบัน               

        2.1.7 HR ต*องเป2นผู*นําที่สามารถปรับเปลีย่น               
        กลยุทธ�ได*ตลอดเวลา               
        2.1.8 HR ต*องเป2นผู*นํา เป2นตัวกลางใน               
        การสื่อสาร ทําความเข*าใจและเตรยีมความ               

        
พร*อมของพนักงานให*พร*อมรับการ
เปลี่ยนแปลง               

        
2.1.9 HR ต*องมีความสามารถในการจัดการ
ความขัดแย*ง               
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม ไม3เหมาะสม มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    2.2 วิสัยทัศน� 
2.2.1 HR ต*องมีวิสัยทัศน�ที่ดี คิดไกลกว3า
คนอื่น               

        

2.2.2 HR ต*องมีวิสัยทัศน�ที่มองไปพร*อม
กับองค�การหรือแม*กระทั้งหน3วยงานใน
องค�การ ตามเปdาหมาย และกลยุทธ�ที่
องค�การตั้งเอาไว*               

        

2.2.3 HR ต*องสามารถนําวิสยัทัศน�ของ 
HR เองหรือวิสัยทัศน�ขององค�การมาปรับ
ใช*ได*จริง               

        

2.2.4 HR ใช*วิสัยทัศน�สร*างแนวทางและ
สร*างพลังให*แก3ผู*ตามโดยการส3งเสริมและ
สนับสนุนให*ทุกคนทุ3มเทเพื่อบรรลุ
วิสัยทัศน�               
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    2.3 อดทนอดกลั้น 2.3.1 HR ต*องมีความอดทนอดกลัน้ เนื่องคนกลัว               

        การเปลีย่นแปลง               

        2.3.2 HR ต*องมีการควบคุมและการจัดการคน                

        เนื่องจากองค�การมีคนหลายประเภท HR จึงต*องมี               

        ความอดทนอดกลั้น               

        
2.3.3 HR ต*องอดทนอดกลั้น เนื่องจากคนมีการ 

              

        
ต3อต*าน 

              

        
2.3.4 HR ต*องอดทนอดกลั้นต3อการทํางานภายใต* 

              

        

ความกดดัน 
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    
2.4 การตดัสินใจ 2.4.1 HR ต*องมีส3วนในการตัดสินใจในองค�กร  

              

    
    ตามของเขตที่ HR สามารถทําได* 

              

    
    2.4.2 HR ต*องกล*าตดัสินใจ และตดัสินใจอย3าง 

              

    
    รวดเร็วตามกรอบ และอํานาจหน*าที่ 

              

    

    2.4.3 การตดัสินใจของ HR ต*องสามารถตอบ
โจทย� ความต*องการและความคิดที่แตกต3าง
ของพนักงานได*               

        

2.4.4 การตดัสินใจของ HR �������	
�

��
ก���ยอมรับ               

    2.5 ความคิดสร*างสรรค� 
2.5.1 HR ต*องมีความคิดสร*างสรรค�เพื่อให*เกิด
การเปลีย่นแปลงตามแนวทางที่เหมาะสม               

        
2.5.2 HR ต*องมีความคิดริเริ่มใหม3ๆ  เพื่อรับกับ 

              

        รูปแบบของ HR ที่เปลี่ยนไป               

        

2.5.3 HR ความคิดริเริ่มสร*างสรรค� เพื่อนําไป
แลกเปลี่ยนความคิดกับหน3วยงานอื่นๆ 
เวลาสร*างนโยบายหรือกลยุทธ�ขององค�การ               
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

        2.5.4 HR ต*องมีแนวคิดใหม3ๆ  เพื่อนํามาพัฒนา               

        รูปแบบของ HR เช3น นําเทคโนโลยีมาใช*ในงาน HR               

        2.5.5 HR ต*องมีความคิดริเริ่มสร*างสรรค�ในการจัด               

        กิจกรรมให* HR เข*าไปมสี3วนร3วมกับองค�การมากขึ้น               

3. ผู*เชี่ยวชาญงาน
บริหาร 

 

3.1 ชํานาญงานบุคคล 3.1.1 HR ต*องเชี่ยวชาญงานรอบด*านเกี่ยวกับ               

        งาน HR  ไม3ใช3แค3งานหนึ่งงานใดเท3านั้น               

        3.1.2 HR ต*องมีความรู*ความสามารถที่ดีเกี่ยวกับ               

        งาน HR               

        3.1.3 HR ต*องเรียนรู*อยู3ตลอดเวลาเพื่อเป2น               

        ผู*เชี่ยวชาญงาน HR               

        3.1.4 HR ต*องมีความรู*และเชี่ยวชาญด*านการจัด               

        การคน               
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    3.2 เข*าใจองค�การ 3.2.1 HR ต*องเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพื่อให*               

        องค�การกับพนักงานเป2นหนึ่งเดียวกัน               

        3.2.2 HR ต*องเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพื่อสร*าง               

        นโยบายและกลยุทธ�ที่เหมาะสมกับองค�การและ               

        หน3วยงานอื่นๆได*               

        3.2.3 HR ต*องเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพื่อทราบ               

        

ป0จจัยภายในและภายนอกที่มีผลกระทบต3อ
องค�การ                

    

3.3 การนําเทคโนโลยี
มาใช*งาน 3.3.1 HR สามารถนําเทคโนโลยีมาใช*ในงาน HR                

    อย3างมีประสิทธิภาพ               

        3.3.2 HR นําเทคโนโลยีมาใช* จะทําให*การทํางาน               

        ของ HR เร็วขึ้น               

        3.3.3 HR นําเทคโนโลยีมาใช* จะทําให*การทํางาน               

        ของ HR ง3ายขึ้น               

        3.3.4 HR นําเทคโนโลยีมาใช*ช3วยให*ประหยัด               
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    3.4 การจัดการคนเก3ง 3.4.1 HR ต*องสร*างและปรับต*นแบบคนเก3งให*               

        สอดคล*องหรือเข*ากับองค�การ               

        3.4.2 HR ต*องค*นหาคนเก3งในองค�การเพื่อนําไป               

        พัฒนาให*เหมาะสมกับองค�การ               

        3.4.3 HR ต*องปรับปรุงและพัฒนาคนเก3ง เพื่อให*               

        คนเก3ง สามารถปฏิบัติงานได*อย3างมีประสิทธิภาพ               

        3.4.4 HR ต*องรักษาคนเก3งให*อยู3กับองค�กรโดย               

        ใช*สิ่งจูงใจ               

        3.4.5 HR ต*องรักษาคนเก3งให*อยู3กับองค�การโดย                

        

ทําให*คนเก3งมีความจงรักภักดีและยึดมั่นต3อ
องค�การ               

 

 

 

 

 

 



 
 

 

216 

          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    

3.5 การจัดการความ
ขัดแย*ง  3.5.1 HR ต*องทําหน*าที่เป2นคนกลางในการจัดการ                

        ความขัดแย*งระหว3างเจ*านายกับลกูน*อง               

        3.5.2 HR ต*องสามารถหาวิธีในการจัดการความ               

        ขัดแย*งเพื่อให*พนักงานทุกคนรู*สึกดีขึ้น               

        3.5.3 HR ต*องสามารถแก*ป0ญหาเฉพาะหน*าได*               

        3.5.4 HR ต*องเป2นที่ปรึกษาที่ดเีมือ่ HR ต*องแก*               

        ป0ญหาหรือจัดการความขัดแย*งในองค�การ               

4. ผู*ชนะใจพนักงาน 4.1 การจูงใจ 4.1.1 HR ต*องให*รางวัลพนักงานตามความ                

        เหมาะสมทั้งรูปแบบของตัวเงินหรอืผลประโยชน�               

        4.1.2 HR ต*องทํา career path ให*กับพนักงาน               

        เพื่อจะรับรู*ถึงการเติบโตของอาชีพ               

        4.1.3 HR เปxดโอกาสอย3างเหมาะสมให*พนักงานได*               

        ประสบความสําเรจ็ในสายงานที่ทํา               

 

 



 
 

 

217 

          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

        4.1.4 HR ต*องวางแผนพัฒนาเส*นทางอาชีพหรือ               

        ความก*าวหน*าของพนักงานเช3น การเลื่อนขั้น               

        จากการวัดผลการทํางาน               

        4.1.5 HR ต*องพัฒนาและเพิ่มศักยภาพให*กับ               

        พนักงานโดยการส3งไปฝcกหรืออบรมความรู*เพิ่มเตมิ               

        4.1.6 HR ต*องชมเชยพนักงานเพื่อให*พนักงานรู*ว3า               

        พนักงานมีความหมายและก3อประโยชน�ต3อองค�การ               

    4.2 ที่ปรึกษาที่ด ี 4.2.1 HR ต*องเป2นที่ปรึกษาที่ดีทั้งเรื่องงานและ               

      เรื่องส3วนตัว เช3นการวางแผนชีวิต               

      

4.2.2 HR ต*องเป2นตัวอย3างและแบบอย3างที่ดีให*คน

ในองค�การเห็น               

    

4.2.3 HR ต*องมีทักษะแนะแนวทางออกเมื่อ

พนักงานมีป0ญหา        
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          ความเหมาะสม ระดับความเหมาะสม 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ เหมาะสม 
ไม3

เหมาะสม 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    4.3 จริยธรรม 4.3.1 HR ต*องมีความยุติธรรม ปฏิบัติกับพนักงาน               

        อย3างเสมอภาค               

        4.3.2 HR ต*องโปร3งใส ตรวจสอบได*               

        4.3.3 HR ต*องมีความซื่อสัตย�ต3อพนักงาน               

        และองค�การ               
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ตอนที่ 2: ข*อเสนอแนะ 

 

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________ 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ภาพการเข)าร/วมทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส/วนร/วม 

Participatory Action Research 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



221 
 

 

 
 
ภาพท่ี 29 การเข*าร3วมทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส3วนร3วมวันท่ี 1 
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ภาพท่ี 30 การเข*าร3วมทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส3วนร3วมวันท่ี 1 
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ภาพท่ี 31 การเข*าร3วมทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส3วนร3วมวันท่ี 1 
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ภาพท่ี 32 การเข*าร3วมทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส3วนร3วมวันท่ี 2 
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ภาพท่ี 33 การเข*าร3วมทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส3วนร3วมวันท่ี 2 
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ภาพท่ี 34 การเข*าร3วมทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส3วนร3วมวันท่ี 2 
 

 
 
 
 



227 
 

 

 
 
ภาพท่ี 35 การเข*าร3วมทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส3วนร3วมวันท่ี 2 
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ภาพท่ี 36 การเข*าร3วมทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส3วนร3วมวันท่ี 2 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
หนังสือเชิญเป0นผู)เช่ียวชาญในการตรวจสอบความสอดคล)อง 

ด)วยเทคนิค Cohen’s kappa 
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ภาคผนวก ซ 
แบบสอบถามการตรวจสอบความสอดคล)อง 

ด)วยเทคนิค Cohen’s kappa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



236 
 

 

 
 

แบบสอบถามการตรวจสอบความสอดคล)อง 
ด)วยเทคนิค Cohen’s kappa 

 
งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ3งสู3ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�
ขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร” 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เป2นการสอบถามเพ่ือให*ผู*เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นเชิงประเมินกับ
บริบทท่ีปรากฏในแบบสอบถามนี้ เพ่ือยืนยันความสอดคล*องขององค�ประกอบของการพัฒนารูปแบบ
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ3งสู3ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร 
จากนั้นผู*วิจัยจะนําข*อมูลไปวิเคราะห�ด*วยเทคนิค Cohen’s kappa ต3อไป 
  
 
 ขอขอบพระคุณทุกท3านท่ีได*เสียสละเวลาอันมีค3าในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 
             
             นายปริญญา หรุ3นโพธิ ์
                 นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
                                          สาขาวิชาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในช3องว3างที่ตรงกับความคิดเห็นของท3านว3า องค�ประกอบเหล3านี้มีความสอดคล*องกับบริบทและจุดประสงค�งานวิจัยหรือไม3 
และมีระดับความสอดคล*องในระดับใด 

          ความสอดคล*อง ระดับความสอดคล*อง 
องค�ประกอบ

หลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ สอดคล*อง 
ไม3

สอดคล*อง 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 
1. หุ*นส3วนทาง 
กลยุทธ� 1.1 การพัฒนาองค�การ 1.1.1 HR ผลักดันและส3งเสรมิการพัฒนาบุคลากร               

         โดยการส3งบุคลากรไปฝcกอบรมทั้งภายในและ               

        ภายนอกองค�การ                

        1.1.2 HR ต*องมีส3วนร3วมในการสร*างกลยุทธ�กับ               

        หน3วยงานอื่นในองค�การเพื่อก3อให*เกิดการ               

        พัฒนาองค�การ               

        1.1.3 HR ต*องมี Strategic thinking เพื่อสอดรับ               

        กับกลยุทธ�อื่นๆขององค�กรเพื่อก3อให*เกิดการพัฒนา               

        องค�การ               

        1.1.4 HR ต*องเข*าใจวัตถุประสงค�ขององค�การ               

        ต*องมีการวางแผนที่ดีและนํากลยุทธ�ที่เหมาะสมมา               

        ใช*กับองค�กรเพื่อก3อให*เกิดการพัฒนาองค�การ               
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          ความสอดคล*อง ระดับความสอดคล*อง 
องค�ประกอบ

หลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ สอดคล*อง 
ไม3

สอดคล*อง 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

        1.1.5 HR ต*องจัดทํา HR planning และ                

        Career Path เพื่อก3อให*เกิดการพัฒนาองค�การ               

    1.2 การทํางานเป2นทีม 1.2.1 HR ทํางานเป2นทีมเพื่อประสานงานหรือ               

        ร3วมงานกับหน3วยงานอื่นๆ เพื่อให*เกิดความร3วมมือ               

        และกลยุทธ�               

        1.2.2 HR จัดกิจกรรมร3วมกับหน3วยงานอื่นใน               

        องค�การเพื่อเพิ่มความสัมพันธ�และเพื่อให*เกิดหรือ               

        เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน               

        1.2.3 HR ต*องส3งเสริมการทํางานเป2นทีมเพื่อให*เกิด               

        การเรยีนรู*ซึ่งกันและกัน ซึ่งส3งผลให*เกิดการเป2น               

        หุ*นส3วนทางกลยุทธ�               

        1.2.4 HR ผลักดันให*พนักงานทํางานเป2นทีมเพื่อ               

        ให*พนักงานตระหนักถึงการมสี3วนร3วมในองค�การ               

 

 

 



 
 

 

239 
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    1.3 การเรียนรู* 1.3.1 HR ต*องเรียนรู*และพัฒนาตวัเองอยู3ตลอด 
              

     ตลอดเวลา   
เวลาเนื่องจากสิ่งแวดล*อมและสถานการณ�ในการ 

              

        
ทํางานที่เปลี่ยนไป 

              

        
1.3.2 HR ต*องเรียนรู*และพัฒนาตวัเองอยู3ตลอด 

              

        

เวลาซึ่งจะทําให* HR ทํางานร3วมกับคนอื่นได*ด ี
              

        

1.3.3 HR จัดกิจกรรมขึ้นในองค�การ เพื่อให*เกิดการ
เรียนรู*ร3วมกัน ส3งผลให* HR และพนักงานเกิด               

        
การเรยีนรู*ตลอดเวลา 

              

        
 

              

        1.3.4 HR ต*องหาเครื่องมือและวิธีการใหม3ๆเพื่อมา               

        จัดการคนให*เกิดเรียนรู*ตลอดเวลา                
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    1.4 การสื่อสาร 
1.4.1 HR ต*องมีการสื่อสารที่ดีเพื่อให*พนักงานทํางาน
สอดคล*องและเข*าใจไปในทิศทางเดียวกัน               

        กับหน3วยงานอื่น               

                      

        1.4.2 HR ต*องสื่อสารกระจายไปทุกส3วนงานเพื่อ               

        ให*หน3วยงานอื่นๆ เป2นไปตามวิสยัทัศน�ที่องค�การ               

        วางไว*               

        1.4.3 HR ต*องสื่อสารภายในองค�การ ทั้งแนวตรง               

        

และแนวราบอย3างมีประสิทธิภาพเพื่อให*เป2นหุ*นส3วน
ทางกลยุทธ�               

                      

        1.4.4 HR ต*องเน*นการสื่อสารที่ชัดเจน โดย HR                

        เป2นตัวกลางการสื่อสารระหว3างผู*บริหาร พนักงาน                

        

และหน3วยงานอื่นๆในองค�การ 
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2. ผู*นําการ
เปลี่ยนแปลง 2.1 ภาวะผู*นํา 

2.1.1 HR ต*องมีศักยภาพในการเป2นผู*นํา 
              

        
2.1.2 HR ต*องมีภาวะผู*นํา เพราะ HR ต*องเข*าไปม ี

              

        
ส3วนร3วมกับทุกฝ6าย มสี3วนในการผลักดันองค�การ 

              

        
2.1.3 HR ต*องเป2นต*นแบบให*กับพนักงานเพื่อแสดง 

              

        
ออกถึงภาวะผู*นําการเปลี่ยนแปลง 

              

        
2.1.4 HR ต*องมีความสามารถในการเปลีย่นแปลง 

              

        
องค�การ 

              

        
2.1.5 HR ต*องพยายามและผลักดนัให*คนในองค�การ 

              

        
เป2นผู*นําการเปลี่ยนแปลง 
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        2.1.6 HR ต*องมีภาวะผู*นําแบบผู*นําการเปลี่ยนแปลง                

        เพื่อให*เข*ากับสถานการณ�และการเปลี่ยนแปลงของ               

        งานในป0จจุบัน               

        2.1.7 HR ต*องเป2นผู*นําที่สามารถปรับเปลีย่น               

        กลยุทธ�ได*ตลอดเวลา               

        2.1.8 HR ต*องเป2นผู*นํา เป2นตัวกลางใน               

        การสื่อสาร ทําความเข*าใจและเตรยีมความ               

        พร*อมของพนักงานให*พร*อมรับการเปลีย่นแปลง               

        
2.1.9 HR ต*องมีความสามารถในการจัดการความ
ขัดแย*ง               
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    2.2 วิสัยทัศน� 
2.2.1 HR ต*องมีวิสัยทัศน�ที่ดี คิดไกลกว3าคนอื่น 
               

        2.2.2 HR ต*องมีวิสัยทัศน�ที่มองไปพร*อมกับองค�การ                

        หรือแม*กระทั้งหน3วยงานในองค�การ ตามเปdาหมาย               

        และกลยุทธ�ที่องค�การตั้งเอาไว*               

        2.2.3 HR ต*องสามารถนําวิสยัทัศน�ของ HR เอง               

        หรือวิสัยทัศน�ขององค�การมาปรับใช*ได*จริง               

        2.2.4 HR ใช*วิสัยทัศน�สร*างแนวทางและสร*างพลัง               

        ให*แก3ผู*ตามโดยการส3งเสรมิและสนับสนุนให*               

        ทุกคนทุ3มเทเพื่อบรรลุวิสัยทัศน�               
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    2.3 อดทนอดกลั้น 2.3.1 HR ต*องมีความอดทนอดกลัน้ เนื่องคนกลัว               

        การเปลีย่นแปลง               

        2.3.2 HR ต*องมีการควบคุมและการจัดการคน                

        เนื่องจากองค�การมีคนหลายประเภท HR จึงต*องมี               

        ความอดทนอดกลั้น               

        2.3.3 HR ต*องอดทนอดกลั้น เนื่องจากคนมีการ               

        ต3อต*าน               

        2.3.4 HR ต*องอดทนอดกลั้นต3อการทํางานภายใต*               

        ความกดดัน               
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    2.4 การตดัสินใจ 2.4.1 HR ต*องมีส3วนในการตัดสินใจในองค�กร                

        ตามของเขตที่ HR สามารถทําได*               

        2.4.2 HR ต*องกล*าตดัสินใจ และตดัสินใจอย3าง               

        รวดเร็วตามกรอบ และอํานาจหน*าที่               

        2.4.3 การตดัสินใจของ HR ต*องสามารถตอบโจทย�                

        ความต*องการและความคิดที่แตกต3างของพนักงานได*               

        2.4.4 การตดัสินใจของ HR �������	
���
ก���               

        ยอมรับ                

    2.5 ความคิดสร*างสรรค� 2.5.1 HR ต*องมีความคิดสร*างสรรค�เพื่อให*เกิดการ               

        เปลี่ยนแปลงตามแนวทางที่เหมาะสม               

        2.5.2 HR ต*องมีความคิดริเริ่มใหม3ๆ  เพื่อรับกับ               

        รูปแบบของ HR ที่เปลี่ยนไป               

        2.5.3 HR ความคิดริเริ่มสร*างสรรค� เพื่อนําไปแลก               

        เปลี่ยนความคิดกับหน3วยงานอื่นๆ เวลาสร*าง               

        นโยบายหรือกลยุทธ�ขององค�การ               
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        2.5.4 HR ต*องมีแนวคิดใหม3ๆ  เพื่อนํามาพัฒนา               

        รูปแบบของ HR เช3น นําเทคโนโลยีมาใช*ในงาน HR               

        2.5.5 HR ต*องมีความคิดริเริ่มสร*างสรรค�ในการจัด               

        กิจกรรมให* HR เข*าไปมสี3วนร3วมกับองค�การมากขึ้น               

3. ผู*เชี่ยวชาญงาน 
3.1 ชํานาญงานบุคคล 3.1.1 HR ต*องเชี่ยวชาญงานรอบด*านเกี่ยวกับ 

              

 บริหาร       
งาน HR  ไม3ใช3แค3งานหนึ่งงานใดเท3านั้น 

              

        
3.1.2 HR ต*องมีความรู*ความสามารถที่ดีเกี่ยวกับ 

              

        
งาน HR 

              

        
3.1.3 HR ต*องเรียนรู*อยู3ตลอดเวลาเพื่อเป2น 

              

        
ผู*เชี่ยวชาญงาน HR 

              

        
3.1.4 HR ต*องมีความรู*และเชี่ยวชาญด*านการจัด 

              

        การคน               
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    3.2 เข*าใจองค�การ 3.2.1 HR ต*องเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพื่อให*               

        องค�การกับพนักงานเป2นหนึ่งเดียวกัน               

        3.2.2 HR ต*องเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพื่อสร*าง               

        นโยบายและกลยุทธ�ที่เหมาะสมกับองค�การและ               

        หน3วยงานอื่นๆได*               

        3.2.3 HR ต*องเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพื่อทราบ               

        

ป0จจัยภายในและภายนอกที่มีผลกระทบต3อ
องค�การ                

    3.3 การนําเทคโนโลยีมา 3.3.1 HR สามารถนําเทคโนโลยีมาใช*ในงาน HR                

    ใช*งาน อย3างมีประสิทธิภาพ               

        3.3.2 HR นําเทคโนโลยีมาใช* จะทําให*การทํางาน               

        ของ HR เร็วขึ้น               

        3.3.3 HR นําเทคโนโลยีมาใช* จะทําให*การทํางาน               

        ของ HR ง3ายขึ้น               
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    3.4 การจัดการคนเก3ง 3.4.1 HR ต*องสร*างและปรับต*นแบบคนเก3งให*               

        สอดคล*องหรือเข*ากับองค�การ               

        3.4.2 HR ต*องค*นหาคนเก3งในองค�การเพื่อนําไป               

        พัฒนาให*เหมาะสมกับองค�การ               

        3.4.3 HR ต*องปรับปรุงและพัฒนาคนเก3ง เพื่อให*               

        คนเก3ง สามารถปฏิบัติงานได*อย3างมีประสิทธิภาพ               

        3.4.4 HR ต*องรักษาคนเก3งให*อยู3กับองค�กรโดย               

        ใช*สิ่งจูงใจ               

        3.4.5 HR ต*องรักษาคนเก3งให*อยู3กับองค�การโดย                

        ทําให*คนเก3งมีความจงรักภักดีและยึดมั่นต3อองค�การ               

 
 
 
 
 



 
 

 

249 

          ความสอดคล*อง ระดับความสอดคล*อง 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ สอดคล*อง 
ไม3

สอดคล*อง 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    

3.5 การจัดการ
ความขัดแย*ง  3.5.1 HR ต*องทําหน*าที่เป2นคนกลางในการจัดการ                

        ความขัดแย*งระหว3างเจ*านายกับลกูน*อง               

        3.5.2 HR ต*องสามารถหาวิธีในการจัดการความ               

        ขัดแย*งเพื่อให*พนักงานทุกคนรู*สึกดีขึ้น               

        3.5.3 HR ต*องสามารถแก*ป0ญหาเฉพาะหน*าได*               

        3.5.4 HR ต*องเป2นที่ปรึกษาที่ดเีมือ่ HR ต*องแก*               

        ป0ญหาหรือจัดการความขัดแย*งในองค�การ               

4. ผู*ชนะใจพนักงาน 4.1 การจูงใจ 4.1.1 HR ต*องให*รางวัลพนักงานตามความ                

        เหมาะสมทั้งรูปแบบของตัวเงินหรอืผลประโยชน�               

        4.1.2 HR ต*องทํา career path ให*กับพนักงาน               

        เพื่อจะรับรู*ถึงการเติบโตของอาชีพ               

        4.1.3 HR เปxดโอกาสอย3างเหมาะสมให*พนักงานได*               

        ประสบความสําเรจ็ในสายงานที่ทํา               
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        4.1.4 HR ต*องวางแผนพัฒนาเส*นทางอาชีพหรือ               

        ความก*าวหน*าของพนักงานเช3น การเลื่อนขั้น               

        จากการวัดผลการทํางาน               

        4.1.5 HR ต*องพัฒนาและเพิ่มศักยภาพให*กับ               

        พนักงานโดยการส3งไปฝcกหรืออบรมความรู*เพิ่มเตมิ               

        4.1.6 HR ต*องชมเชยพนักงานเพื่อให*พนักงานรู*ว3า               

        พนักงานมีความหมายและก3อประโยชน�ต3อองค�การ               

    4.2 ที่ปรึกษาที่ด ี 4.2.1 HR ต*องเป2นที่ปรึกษาที่ดีทั้งเรื่องงานและ               

    

 

  เรื่องส3วนตัว เช3นการวางแผนชีวิต               

    

 

  

4.2.2 HR ต*องเป2นตัวอย3างและแบบอย3างที่ดีให*คน
ในองค�การเห็น               
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          ความสอดคล*อง ระดับความสอดคล*อง 

องค�ประกอบหลัก องค�ประกอบย3อย ตัวบ3งชี้ สอดคล*อง 
ไม3

สอดคล*อง 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น*อย 

น*อย
ที่สุด 

              5 4 3 2 1 

    

 

  

4.2.3 HR ต*องมีทักษะแนะแนวทางออกเมื่อ
พนักงานมีป0ญหา               

                      

    4.3 จริยธรรม 4.3.1 HR ต*องมีความยุติธรรม ปฏิบัติกับพนักงาน               

        อย3างเสมอภาค               

        4.3.2 HR ต*องโปร3งใส ตรวจสอบได*               

        4.3.3 HR ต*องมีความซื่อสัตย�ต3อพนักงาน               

        และองค�การ               



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฌ 
ภาพการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส/วนร/วม 

การทําคู/มือวิธีและข้ันตอนรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ/งสู/ 
ความเป0นหุ)นส/วนทางกลยุทธ�ขององค�การไม/แสวงหาผลกําไร 
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ภาพท่ี 37 ผู*วิจัยและผู*ร3วมวิจัยร3วมทําคู3มือการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ3งสู3

ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร 
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ภาพท่ี 38 ผู*วิจัยและผู*ร3วมวิจัยร3วมทําคู3มือการพัฒนารูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ3งสู3

ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ญ 
คู/มือวิธีและข้ันตอนรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ/งสู/ 
ความเป0นหุ)นส/วนทางกลยุทธ�ขององค�การไม/แสวงหาผลกําไร 
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(ฉบับร/างวันท่ี 18 ตุลาคม 2559) 
 
 
 
 

องคการไมแสวงหาผลกําไร 
 
 

“องคการสังคมสงเคราะหเพ่ือเด็ก” 
  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ปกหน*า) 
 

ลิขสิทธิ์ของ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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คู/มือวิธีและข้ันตอนการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ/งสู/ 
ความเป0นหุ)นส/วนทางกลยุทธ�ขององค�การไม/แสวงหาผลกําไร 

“องค�การสังคมสงเคราะห�เพ่ือเด็ก” 
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(ปกรอง) 
 

 
 

 
 
 ป0จจุบันการแข3งขันในโลกธุรกิจ ท้ังองค�การขนาดใหญ3 องค�การขนาดเล็ก หรือแม*กระท้ัง
องค�การไม3แสวงหากําไร มีการแข3งขันสูงและมีการเปลี่ยนแปลงอย3างรวดเร็ว  องค�การไหนไม3สามารถ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ�ของตัวเองให*เข*ากับสถานการณ�ท่ีเปลี่ยนไป อาจก3อให*เกิดความเสียหายใน
ภาพรวมขององค�การได* ส3งผลให*ทุกฝ6ายในองค�การพยายามเข*ามามีบทบาทเพื่อทําให*องค�การ
ขับเคลื่อนอย3างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นทุกองค�การไม3เพียงแค3แข3งขันด*านกลยุทธ�ทางธุรกิจเพียงอย3าง
เดียว แต3กลยุทธ�ด*านบุคลากรถือว3าเป2นสิ่งสําคัญต3อการบริหารองค�การ ผู*บริหารหรือผู*นําในองค�การ
ต3างก็ให*ความสําคัญในการบริหารคน เพ่ือหาวิธีและกระบวนการท่ีดีท่ีสุดในการพัฒนาคน สร*างให*
พนักงานเกิดความผูกพันต3อองค�การ บริหารองค�การ รวมไปถึงรักษาผู*ท่ีมีความสามารถไว* เพ่ือสร*าง
โอกาสการแข3งขันและขับเคลื่อนผลประกอบการทางธุรกิจ  
 ในสภาพแวดล*อมทางธุรกิจที่มีความซับซ*อนและมีการเปลี่ยนแปลงอย3างรวดเร็ว ฝ6าย
ทรัพยากรบุคคล ท่ีเป2นหน3วยงานท่ีถูกคาดหวังให*ช3วยสนับสนุนองค�การให*บรรลุเปdาหมายเชิงกลยุทธ�
ตามท่ีองค�การต้ังไว* ฝ6ายทรัพยากรบุคคลจึงต*องเข*าไปมีบทบาทในการพัฒนาองค�การ เช3น เป2นผู*จัดสรร
ทรัพยากร เป2นผู*ตรวจสอบ เป2นผู*ให*ความช3วยเหลือ และ เป2นผู*ท่ีสามารถให*แนวทาง ทิศทาง และ
ข*อมูลเชิงลึกท่ีสําคัญแก3ผู*ปริหารและผู*นําในองค�การได* ท้ังในเรื่องการสร*างประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานและองค�การ รวมไปถึงป0จจัยท่ีผลักดันผลการปฏิบัติงานขององค�การ และในฐานะผู*นํา
การบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีจะต*องเข*าไปมีบทบาทและมีส3วนร3วมในการพัฒนาบุคคลากรของ
องค�การเพ่ือให*มีความรู*เท3าทันและรองรับสภาพแวดล*อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 คู3มือนี้เกิดข้ึนจากการวิเคราะห� สังเคราะห� และการทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส3วนร3วม 
(Participatory Action Research) กับองค�การสังคมสงเคราะห�เพ่ือเด็ก ซ่ึงประกอบด*วยองค�ประกอบ
หลักและองค�ประกอบย3อยของรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ3งสู3ความเป2นหุ*นส3วนทาง      
กลยุทธ�ขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร รวมท้ังวิธีการ ข้ันตอน และการดําเนินโครงการท่ีเหมาะสม 
เพ่ือให*องค�การสังคมสงเคราะห�เพ่ือเด็กนําไปเป2นรูปแบบในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือมุ3งสู3
ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การสังคมสงเคราะห�เพ่ือเด็กท่ีเหมาะสมต3อไป 
 
 

      ปริญญา หรุ3นโพธิ์  
18.10.59 

 
 
 

คํานํา 
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บทท่ี 1 
 องค�ประกอบรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

มุ/งสู/การความเป0นหุ)นส/วนทางกลยุทธ�ของ 
                 องค�การไม/แสวงหาผลกําไร  

 
 ป0จจุบันการแข3งขันในโลกธุรกิจ ท้ังองค�การขนาดใหญ3 องค�การขนาดเล็ก หรือแม*กระท้ัง
องค�การไม3แสวงหากําไร มีการแข3งขันสูงและมีการเปลี่ยนแปลงอย3างรวดเร็ว  องค�การไหนไม3สามารถ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ�ของตัวเองให*เข*ากับสถานการณ�ท่ีเปลี่ยนไป อาจก3อให*เกิดความเสียหายใน
ภาพรวมขององค�การได* ส3งผลให*ทุกฝ6ายในองค�การพยายามเข*ามามีบทบาทเพื่อทําให*องค�การ
ขับเคลื่อนอย3างมีประสิทธิภาพ  (Dave Ulrich, 1998) ดังนั้นทุกองค�การไม3เพียงแค3แข3งขันด*านกลยุทธ�
ทางธุรกิจเพียงอย3างเดียว แต3กลยุทธ�ด*านบุคลากรถือว3าเป2นสิ่งสําคัญต3อการบริหารองค�การ (Bas, 
2012)  ผู*บริหารหรือผู*นําในองค�การต3างก็ให*ความสําคัญในการบริหารคน เพ่ือหาวิธีและกระบวนการ
ท่ีดีท่ีสุดในการพัฒนาคน สร*างให*พนักงานเกิดความผูกพันต3อองค�การ บริหารองค�การ รวมไปถึงรักษา
ผู*ท่ีมีความสามารถไว* เพ่ือสร*างโอกาสการแข3งขันและขับเคลื่อนผลประกอบการทางธุรกิจ (ประเวศน� 
มหารัตน�สกุล, 2554) 
 ในสภาพแวดล*อมทางธุรกิจที่มีความซับซ*อนและมีการเปลี่ยนแปลงอย3างรวดเร็ว ฝ6าย
ทรัพยากรบุคคล ท่ีเป2นหน3วยงานท่ีถูกคาดหวังให*ช3วยสนับสนุนองค�การให*บรรลุเปdาหมายเชิงกลยุทธ�
ตามท่ีองค�การตั้งไว* (จรูญศักดิ์ ฉวีศักดิ์, 2557) ฝ6ายทรัพยากรบุคคลจึงต*องเข*าไปมีบทบาทในการ
พัฒนาองค�การ เช3น เป2นผู*จัดสรรทรัพยากร เป2นผู*ตรวจสอบ เป2นผู*ให*ความช3วยเหลือ และ เป2นผู*ท่ี
สามารถให*แนวทาง ทิศทาง และข*อมูลเชิงลึกท่ีสําคัญแก3ผู*ปริหารและผู*นําในองค�การได* ท้ังในเรื่อง
การสร*างประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานและองค�การ รวมไปถึงป0จจัยท่ีผลักดันผลการปฏิบัติงาน
ของธุรกิจ (ประเวศน� มหารัตน�สกุล, 2548) และในฐานะผู*นําการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีจะต*องเข*า
ไปมีบทบาทและมีส3วนร3วมในการพัฒนาบุคคลากรขององค�การเพ่ือให*มีความรู*เท3าทันและรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล*อม (ประเวศน� มหารัตน�สกุล, 2554: 278-279) 
 จากการเปลี่ยนแปลงแนวคิดและการทํางานของฝ6ายทรัพยากรบุคคล ผู*นําหรือผู*บริหาร
ได*พัฒนาการทํางานของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล โดยมีการเข*าช3วยเหลือสนับสนุนให*หน3วยงานหลักท่ี
ไม3ใช3แค3ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ได*ปฏิบัติงานด*าน บุคคลด*วยตนเอง (พิภพ อุดร และ วิทยา ด3านธํารงกุล, 
2557) และมีการยกระดับงาน ฝ6ายทรัพยากรบุคคล โดยเล3นบทบาทในฐานะ “Strategic Partner” 
หมายถึง การทําหน*าท่ีช3วยเหลือ (Assist) สนับสนุน (Support) ให*คําปรึกษา (Coach) การส3งเสริม 
(Promote) ให*หน3วยงานต3างๆในองค�การนําเอาแนวคิดและเครื่องมือการบริหารจัดการคนไป
ประยุกต�ใช*ในหน3วยงานได*อย3างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต3อการบริหารงานนั้นๆ (จรูญศักด์ิ 
ฉวีศักด์ิ, 2557) 
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บทบาทและความคาดหวังของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล มีหลากหลายและซับซ*อน เนื่องจาก 
ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องเผชิญกับสิ่งแวดล*อมและการแข3งขันท่ีเปลี่ยนไป ส3งผลให* ฝ6ายทรัพยากร
บุคคล มีความรับผิดชอบมากข้ึน ด*วยความเชื่อและแนวคิดของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ยุคใหม3 ซ่ึงมีการ
ใช*กลยุทธ�และรูปแบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีบทบาทและมีส3วนร3วมกับหน3วยงานอ่ืนมากข้ึน (2009) 
การบริหารงานบุคคลท่ีเป2นหุ*นส3วนทางยุทธศาสตร�เป2นสิ่งท่ีท*าทายผู*บริหารทรัพยากรมนุษย�ท่ีต*อง
ปรับเปลี่ยนสมรถนะเพ่ือสนับสนุนการบริหารตามกลยุทธ�ขององค�การ (Joseph et al., 2015)  ซ่ึงใน
ฐานะ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ยุคใหม3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล มีบทบาทของการเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ� 
(Strategic Partner) บทบาทของการเป2นผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Experts) บทบาท
ของการเป2นผู*ชนะใจพนักงาน (HR Champion) และบทบาทการเป2นผู*นําการเปลี่ยนแปลง (Change 
Agent) (Jeanette, 2009) ซ่ึงถือเป2นบทบาทและหน*าท่ีหลักของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ท่ีจะนําไปสู3
การเป2นหุ*นส3วนทางยุทธศาสตร� (Dave Ulrich, 1997) ในการปรับเปลี่ยนองค�การท้ังภาครัฐ 
ภาคเอกชน และองค�การไม3แสวงหาผลกําไร ให*บรรลุวัตถุประสงค�ขององค�การนั้นๆได* (Joseph et al., 
2015) 

 
แนวคิดพ้ืนฐานความรู)เก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี รูปแบบของการเป0นหุ)นส/วนทางกลยุทธ� 

บทบาทและหน*าท่ีของฝ6ายทรัพยากรบุคคล มีการเปลี่ยนแปลงมากมายโดยเฉพาะอย3างยิ่ง 
เรื่องการเพ่ิมมูลค3าหรือหน*าท่ีของฝ6ายทรัพยากรบุคคลกับองค�การ (Jeaneette, 2009) ผู*เชี่ยวชาญ
ด*านทรัพยากรบุคคลตอบสนองความคาดหวังขององค�การโดยการให*ความร3วมมือ สนับสนุนและ
ส3งเสริมเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลให*กับหน3วยงานอ่ืนๆในองค�การ และยังมีการปฏิรูปตัวเอง
ให*สอดคล*องกับกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต3างๆในองค�การเพ่ือความคล3องตัวและมี
ประสิทธิภาพขององค�การ  (Peretti 1998; Sahdev et al, 1999.) ผู*เชี่ยวชาญด*านทรัพยากรบุคคล 
จึงได*มาสัมผัสกับรูปแบบท่ีเปลี่ยนไปมากข้ึน เพราะป0จจุบันฝ6ายทรัพยากรบุคคล ไม3เพียงแค3ทํางาน
หรือกิจกรรมประจําวันเท3านั้น แต3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ยังต*องเข*าไปมีบทบาทหรือส3วนร3วมกับ
หน3วยงานอื่นๆในองค�การที่เกี่ยวข*องกับงานฝ6ายทรัพยากรบุคคล หรือ เก่ียวกับป0ญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย� (Matthew, 2006) ดังนั้น ฝ6ายทรัพยากรบุคคล จะไม3ได*เชี่ยวชาญเพียงแค3บทบาท
ของตัวเอง หรือ ชํานาญแค3 "คน" ท่ีให*บริการด*านทรัพยากรบุคคลแบบด้ังเดิมเท3านั้น แต3 บทบาท
หน*าท่ีของฝ6ายทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไปรวมถึงการตัดสินใจกระบวนเชิงกลยุทธ�อีกด*วย (Ulrich et al., 
1995)  

ชูเลอร� (1992) ได*ให*แง3คิดว3าฝ6ายทรัพยากรบุคคล ควรมีบทบาทเชิงกลยุทธ�ใหม3ในการทํางาน
ของฝ6ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือให*การทํางานของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิผลนั้น ฝ6ายทรัพยากร
บุคคลต*องมีส3วนร3วมในทํางานกับหน3วยงานอ่ืนในองค�การ และ ให* ฝ6ายทรัพยากรบุคคลมีส3วนร3วมใน
การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ�ขององค�การ อูลริช (Dave Ulrich, 1997) ได*มีแนวคิดเก่ียวกับบทบาท
หน*าท่ีการบริหารงานบุคคลสมัยใหม3 ซึ่งเกี่ยวข*องกับบทบาทของฝ6ายทรัพยากรบุคคลท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดล*อมทางธุรกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปและมุ3งเน*นไปท่ีการจัดการเชิงกลยุทธ�ท่ี
นําไปสู3การทํางานของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีอิทธิพลต3อการบริหารงานบุคคลภายในองค�การ 
คอนเนอร�และอูลริช (Conner and Ulrich, 1996) ระบุถึงสี่บทบาทของการบริหารงานบุคคล: 
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1) หุ*นส3วนในการดําเนินกลยุทธ� (Strategic Partner) 2) ผู*เชี่ยวชาญด*านการบริหาร (Administrative 
Expert) 3) ผู*ชนะเลิศของพนักงาน และ 4) ตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ซ่ึง มาร�เทล 
และ แครอล (Martell และCarol, 1995)  กล3าวถึง 4 บทบาทของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ตามกรอบ
แนวคิดของอูลริชว3า บทบาทของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ท้ัง 4 ซ่ึงร3วมกันจะทําให*เป2นพันธมิตรทาง
ธุรกิจในองค�การและเพิ่มศักยภาพในการสร*างองค�การ สามารถในการแข3งขันกับองค�การอ่ืนได* 
(Ulrich, 1997)  

คอนเนอร�และอูลริช (Conner and Ulrich1996) นําเสนอรูปแบบและบทบาทท่ีจะนํา
องค�การไปสู3การเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�และเพ่ือการพัฒนาองค�การดังนี้: 

1.บทบาทของการเป2นหุ*นส3วนในการดําเนินกลยุทธ� (Strategic Partner) โจนเน็ท (Jeanette, 
2009) กล3าวว3า ในการดําเนินกลยุทธ�หรือการวางตําแหน3งการทํางานของฝ6ายทรัพยากรบุคคลนั้น 
สิ่งท่ีสําคัญคือ คนในองค�การ และ การเป2นพันธมิตรทางธุรกิจ อูลริช และ บล�อคแบงค�(Ulrich และ 
Brockbank 2005) บทบาทในฐานะหุ*นส3วนทางยุทธศาสตร�คือ การดําเนินกลยุทธ�ท่ีตระหนักถึง
วัตถุประสงค�และทิศทางขององค�  อูลริช (Ulrich, 1998) ระบุว3าวัตถุประสงค�หลักของการทํางานของ 
ฝ6ายทรัพยากรบุคคล คือ การสร*างและใช*กลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมเพ่ือเปdาหมาย
ขององค�การ 

2. บทบาทของการเป2นผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร (Administrative Expert) ขณะท่ี ฝ6าย
ทรัพยากรบุคคล มุ3งเน*นท่ีจะเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การ แต3อย3างไรก็ตาม ฝ6ายทรัพยากร
บุคคล ยังคงต*องทํางานตามสายงานของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล เช3น การสรรหา การจ*างงาน เงินเดือน 
ฝcกอบรม รวมถึงการวัดผล (Ulrich and Brockbank, 2005) แต3การทํางานของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
เปลี่ยนแปลงไป ไม3ใช3กระบวนการบริหารงานบุคคลแบบด้ังเดิม มีการนําเทคโนโลยีเข*ามาใช* เพ่ือให*
การบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดแรงงานลง จึงทําให*ฝ6ายทรัพยากรบุคคล มีขนาดเล็กลง 
คุณภาพสูงข้ึน และต*นทุนตํ่า (Ulrich, 2001) เพ่ือให*เกิดบทบาทของการเป2นผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร 
ผู*บริหารทรัพยากรบุคคล ต*องมีความเข*าใจสภาพแวดล*อมขององค�การ  ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*อง
วิเคราะห�องค�การและยุทธศาสตร�ท่ีเชื่อมโยงป0จจัยภายนอก เฉกเช3นเดียวกับผู*บริหารระดับสูงของ
องค�การต*องวิเคราะห�ศักยภาพ จุดแข็ง จุดอ3อน อุปสรรค ข*อจํากัด และโอกาสต3าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
องค�การ 

3. บทบาทของการเป2นผู*ชนะใจพนักงาน (Employee Champion) โจน และ คณะ (Jon et al., 
2011) การท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลจะเป2นผู*ชนะใจพนักงาน ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเป2นผู*นําท่ีดี เป2น
ผู*นําการเปลี่ยนแปลง นําองค�การไปสู3เปdาท่ีต้ังไว* มีการสื่อสารท่ีดี รวมท้ังต*องรับฟ0งพนักงาน เป2นผู*ฟ0ง
ท่ีดี บทบาทของการเป2นผู*ชนะใจพนักงานเป2นการเน*นความต*องการของพนักงานท่ีมีวัตถุประสงค�เพ่ือ
ต*องการเพ่ิมความมุ3งม่ันและความสามารถ อูลริช (Ulrich, 1997) บทบาทนี้จะเก่ียวข*องกับการทํางาน
ของพนักงานท่ีมีเป2นอยู3ท่ีดีและมีความสัมพันธ�ท่ีดีระหว3างบริษัทและพนักงาน อูลริชและบร�อคแบ�ง 
(Ulrich and Brockbank, 2005)  อูลริชแยกบทบาทของพนักงานแชมป�เป2น "พนักงานผู*ให*การ
สนับสนุน"และ "นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล" บทบาทและกระบวนการของผู*ชนะใจพนักงานเก่ียวข*อง
กับองค�ประกอบแบบด้ังเดิมของการบริหารงานบุคคล เช3นการฝcกอบรม การพัฒนาโครงสร*าง การให*
รางวัล การประเมิน และการรักษาพนักงาน ซ่ึงถือเป2นองค�ประกอบสําคัญในการใช*กลยุทธ�การบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลขององค�การ นอกจากนี้ผู*ชนะใจพนักงานเป2นศูนย�กลางให*กับองค�การและเป2น
ตัวแทนขององค�การ (Jeanette, 2009) 

4. บทบาทของการเป2นผู*บริหารการเปลี่ยนแปลง (Change agent) โคล�ดเวล (Caldwell, 
2003) บทบาทของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต้ังอยู3บนพ้ืนฐานของการให*ความสําคัญเชิงกลยุทธ�กับคน 
และมีจุดมุ3งหมายในการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีองค�การต*องเผชิญเพราะป0จจุบันองค�การอยู3ใน
สภาพแวดล*อมท่ีเปลี่ยนแปลงอยู3ตลอดเวลา อูลริช (Ulrich, 1997) เช3นนั้นผู*นําหรือผู*บริหารต*อง
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ�อยู3ตลอดเวลา ซึ่งฝ6ายทรัพยากรบุคคล จะเป2นสื่อกลางในการสื่อสาร ทําความ
เข*าใจ จูงใจ และเตรียมความพร*อมของพนักงานให*พร*อมรับกับการเปลี่ยนแปลงด*านวัฒนธรรม  
นโยบาย และการปฏิบัติท่ีจะเกิดข้ึนในองค�การ  ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องปรับกระบวนการทัศน� และ
วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล ท้ังส3วนบุคคล กลุ3ม ทีม รวมถึงท้ังองค�การ โดยอาจนํา
เทคโนโลยีเข*ามาพัฒนาองค�การ เช3น Balanced Scorecard, Competency Base, Performance 
Management System, Talent Management , Organization Design เป2นต*น (Jeanette, 
2009)  และท่ีสําคัญยิ่งสําหรับบทบาทของผู*บริหารการเปลี่ยนแปลงนั้นคือคุณลักษณะของตัวผู*นําท่ี
จะนําองค�การไปสู3การเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�นั้น จะต*องมีทักษะการสื่อสาร  การพูด   การแก*ป0ญหา  
การตัดสินใจ   รู*จักและเข*าใจการบริหารเชิงธุรกิจตามวิสัยทัศน�  มีความน3าเชื่อถือและ ความเป2นมือ
อาชีพ  การเรียนรู*อยู3เสมอ  และต*องสามารถปรับตัวเองตามสภาพการณ�ท่ีเกิดข้ึน   

 
บทบาทและหน*าท่ีของฝ6ายทรัพยากรบุคคลยุคใหม3เพ่ือมุ3งสู3ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ� 

                     กลยุทธ� 
 

  
 
 
 
    กระบวนการ                                                                                        คน 
 
 
 
 
 
            ปฏิบัติการ 
 
 
 
ท่ีมา: D. Ulrich, Human Resource Champions (Boston: Harvard Business School Press, 
1997). 

หุ*นส3วนทางกลยุทธ�     
(Strategic Partner) 

ผู*บริหารการเปลี่ยนแปลง    
(Change Agent) 

ผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร
(Administrative Expert) 

ผู*ชนะใจพนักงาน      
(Employee Champion) 
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บทบาทขององค�การท่ีมุ3งสู3การเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ท้ังสี่บทบาท คือ บทบาทของการ
เป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ� (Strategic Partner) บทบาทของการเป2นผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร 
(Administrative Experts) บทบาทของการเป2นผู*ชนะใจพนักงาน (HR Champion) และบทบาทการ
เป2นผู*นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent)   ทําให*องค�การมีความเข็มแข็งมากข้ึน เนื่องจากท้ังสี่บทบาท
ทํางานสอดคล*องกัน นําองค�การสู3การเปลี่ยนแปลงอย3างมีประสิทธิภาพ แต3อย3างไรก็ตามผู*นํายังคง
ต*องให*ความสําคัญกับบทบาทหน*าท่ีของฝ6ายทรัพยากรบุคคล ในทุกหน*าท่ีไม3เพียงเฉพาะบทบาทการ
เป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�เท3านั้น เพราะบทบาทของผู*เชี่ยวชาญด*านการบริหารและการชนะใจพนักงาน
ก็ยังคงมีความสําคัญและจะยังคงต*องได*รับการจัดการอย3างมีประสิทธิภาพ และมีความน3าเชื่อถือด*วย 
ถึงแม*ว3าในอนาคตจะมีความต*องการท่ีเพ่ิมข้ึนในบทบาทของผู*บริหารการเปลี่ยนแปลงตัวแทนและ
หุ*นส3วนทางกลยุทธ�ก็ตาม 
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 องค�ประกอบหลักและองค�ประกอบย3อยของรูปแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลมุ3งสู3
ความเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ�ขององค�การไม3แสวงหาผลกําไร : องค�การสังคมสงเคราะห�เพ่ือเด็ก 
ประกอบด*วย องค�ประกอบหลัก 4 องค�ประกอบ ได*แก3 1) หุ*นส3วนทางกลยุทธ� (Strategic partner) 
2) ผู*นําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 3 ) ผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร และ 4) ผู*ชนะใจพนักงาน 
(Employee champion) องค�ประกอบย3อย 17 องค�ประกอบย3อย ได*แก3 1) การพัฒนาองค�การ 
2) การทํางานเป2นทีม 3) การเรียนรู*ตลอดเวลา และ 4) การสื่อสาร 5) ภาวะผู*นํา 6) วิสัยทัศน� 
7) อดทนอดกลั้น 8) การตัดสินใจ 9) ความคิดสร*างสรรค� 10) ชํานาญงานบุคคล 11) เข*าใจองค�การ 
12) การนําเทคโนโลยีมาใช* 13) การจัดการคนเก3ง 14) การจัดการความขัดแย*ง 15) การจูงใจ 
16) ท่ีปรึกษาท่ีดี และ 17) จริยธรรม 
 

องค�ประกอบหลักท่ี 1 และองค�ประกอบย/อยของหุ)นส/วนทางกลยุทธ� 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 องค�ประกอบหลักท่ี 1 ประกอบด*วย 4 องค�ประกอบย3อย ได*แก3 1) การพัฒนาองค�การ 
2) การทํางานเป2นทีม 3) การเรียนรู*ตลอดเวลา และ 4) การสื่อสาร 
 การพัฒนาองค�การ หมายถึง การผลักดันและส3งเสริมการพัฒนาบุคลากรโดยการส3ง
บุคลากรไปฝcกอบรมภายนอกหรือฝcกอบรมทางสายงาน โดยฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเข*าใจวัตถุประสงค�
ขององค�การท่ีเน*นเรื่องความสําคัญและสิทธิของเด็ก ซ่ึงฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีการวางแผนท่ีดีและ
นํากลยุทธ�ท่ีเหมาะสมมาใช*กับองค�กรเพ่ือก3อให*เกิดการพัฒนาองค�การ  
 การทํางานเป0นทีม หมายถึง การจัดกิจกรรมร3วมกันเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ� เพ่ือให*เกิด
หรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  และ ทํางานเป2นทีมเพ่ือประสานงานหรือร3วมงานกับหน3วยงาน
อ่ืนๆ เพ่ือให*เกิดความร3วมมือและกลยุทธ�  

หุ*นส3วนทางกลยุทธ� 

การสื่อสาร การทํางานเป2นทีม การพัฒนาองค�การ การเรียนรู*
ตลอดเวลา 
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 การสื่อสาร หมายถึง การทํางานสอดคล*องกัน เข*าใจในทิศทางเดียวกัน ต*องสื่อสาร
กระจายไปทุกส3วนงานเพ่ือให*เดินไปถูกทางตามวิสัยทัศน�ท่ีวางไว*  
 การเรียนรู)ตลอดเวลา หมายถึง การจัดกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในองค�กรโดยเน*นกิจกรรมท่ีให*
ความสําคัญกับเด็กและสิทธิเด็ก ทําให*เกิดการเรียนรู*ตลอดเวลา ถึงแม*รูปแบบจะซํ้าๆกัน แต3ก็เกิด
สิ่งใหม3 หรือป0ญหาให*เกิดการเรียนรู*อยู3ตลอดเวลาเพ่ือไม3ให*ป0ญหาเกิดข้ึนซํ้าๆมา ทําให*บุคลากรได*เกิด
ความเรียนรู*และปรับปรุงแก*ไข 
 

องค�ประกอบหลักท่ี 2 และองค�ประกอบย/อยของผู)นําการเปล่ียนแปลง 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
องค�ประกอบหลักท่ี 2 ประกอบด*วย 5 องค�ประกอบย3อย ได*แก3 1) ภาวะผู*นํา 2) วิสัยทัศน� 3) อดทน
อดกลั้น 4) การตัดสินใจ และ 5) ความคิดสร*างสรรค� 
 ภาวะผู)นํา หมายถึง การเป2นผู*นําขององค�การเพ่ือให*องค�การอยู3อย3างม่ันคง การทําให*
บุคลากรเกิดความเชื่อม่ันในองค�การ การมีส3วนร3วมกับทุกฝ6ายมีส3วนในการผลักดันองค�การ และเป2น
ต*นแบบให*กับพนักงานเพ่ือแสดงออกถึงภาวะผู*นําการเปลี่ยนแปลง  
 วิสัยทัศน� หมายถึง วิสัยทัศน�และกลยุทธ�ที่จะขับเคลื่อนองค�การอย3างแท*จริง การมี
วิสัยทัศน�ท่ีมองไปพร*อมกับองค�การหรือแม*กระท้ังหน3วยงานในองค�การตามเปdาหมายและกลยุทธ�ท่ี
องค�การต้ังเอาไว* วิสัยทัศน�ท่ีแสดงออกมาต*องใช*ได*จริง  
 อดทนอดกล้ัน หมายถึง การควบคุมและการจัดการเด็กและคนในองค�การ เนื่องจาก
องค�การมีเด็กและคนหลากหลายประเภท และมีความเป2นตัวของตัวตนท่ีแตกต3างกันออกไป การมี
ความอดทนอดกลั้นต3อท้ังในด*านบุคลากร หรือ ตัวองค�การเอง  
 การตัดสินใจ หมายถึง การมีส3วนในการตัดสินใจและการตัดสินใจอย3างรวดเร็วตาม
กรอบและอํานาจหน*าท่ีใน และการตัดสินใจท่ีสามารถตอบโจทย�ตามความต*องการและความคิดท่ี
แตกต3างของพนักงานได* 
 
 

ผู*นําการเปลี่ยนแปลง 

วิสัยทัศน� อดทนอดกลั้น การตัดสินใจ ภาวะผู*นํา ความคิด
สร*างสรรค� 
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 ความคิดสร)างสรรค� หมายถึง การเปลี่ยนแปลงอยู3ตลอดเวลา ไม3ว3าจะเป2นคน สังคม 
หรือ เทคโนโลยี ดังนั้นฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเปลี่ยนท้ังตัวฝ6ายทรัพยากรบุคคลเอง และคนท่ีจะ
ทํางานร3วมกับฝ6ายทรัพยากรบุคคลจะต*องปรับตัวเรียนรู* มีความคิดสร*างสรรค�อยู3ตลอดเวลาเพ่ือจะได*
สิ่งเหล3านั้นมาพัฒนาองค�กร 
 

องค�ประกอบหลักท่ี 3 และองค�ประกอบย/อยของผู)เช่ียวชาญงานบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 องค�ประกอบหลักท่ี 3 ประกอบด*วย 5 องค�ประกอบย3อย ได*แก3 1) ชํานาญงานบุคคล      
2) เข*าใจองค�การ 3) การนําเทคโนโลยีมาใช* 4) การจัดการคนเก3ง และ 5) การจัดการความขัดแย*ง 
 ชํานาญงานบุคคล หมายถึง ความเชี่ยวชาญงานรอบด*านเก่ียวกับงานทรัพยากรมนุษย� 
มีการเรียนรู*อยู3ตลอดเวลาเพ่ือเป2นผู*เชี่ยวชาญ และการมีความรู*และเชี่ยวชาญด*านการจัดการคน  
 เข)าใจองค�การ หมายถึง การเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพ่ือให*องค�การกับพนักงานเป2น
หนึ่งเดียวกัน การเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพ่ือสร*างนโยบายและกลยุทธ�ท่ีเหมาะสมกับองค�การและ
หน3วยงานอ่ืนๆได* และการเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพ่ือทราบป0จจัยภายในและภายนอกท่ีมีผลกระทบต3อ
องค�การ    
 การนําเทคโนโลยีมาใช)งาน หมายถึง ความสามารถที่นําเทคโนโลยีมาใช*ในงาน
ทรัพยากรมนุษย�ได*อย3างอย3างมีประสิทธิภาพ และการนําเทคโนโลยีมาใช* จะทําให*การทํางานของฝ6าย
ทรัพยากรมนุษย� เร็ว ง3าย และประหยัดข้ึน   
 การจัดการคนเก/ง หมายถึง การสร*างและปรับต*นแบบคนเก3งให*สอดคล*องหรือเข*ากับ
องค�การ การค*นหาคนเก3งในองค�การและการพัฒนาคนเก3ง เพ่ือให*คนเก3ง สามารถปฏิบัติงานได*อย3างมี
ประสิทธิภาพ และการรักษาคนเก3งให*อยู3กับองค�กร  
 การจัดการความขัดแย)ง หมายถึง การทําหน*าท่ีเป2นคนกลางในการจัดการความขัดแย*ง
ระหว3างเจ*านายกับลูกน*องความสามารถในการหาวิธีการจัดการความขัดแย*ง และการแก*ป0ญหา
เฉพาะหน*า 
 
 

ผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร 

การนําเทคโนโลยี
มาใช*งาน 

การจัดการ
คนเก3ง 

ชํานาญงาน
บุคคล 

การจัดการความ
ขัดแย*ง 

เข*าใจ
องค�การ 
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องค�ประกอบหลักท่ี 4 และองค�ประกอบย3อยของผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 องค�ประกอบหลักท่ี 4 ประกอบด*วย 4 องค�ประกอบย3อย ได*แก3 1) การจูงใจ 2) ท่ีปรึกษา     
ท่ีดี และ 3) จริยธรรม 
 การจูงใจ หมายถึง การให*รางวัลพนักงานตามความ เหมาะสมท้ังรูปแบบของตัวเงินหรือ
ผลประโยชน� การทํา career path ให*กับพนักงานเพ่ือจะรับรู*ถึงการเติบโตของอาชีพ การเปxดโอกาส
อย3างเหมาะสมให*พนักงานได*ประสบความสําเร็จในสายงาน และการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพให*กับ
พนักงานโดยการส3งไปฝcกหรืออบรมความรู*เพ่ิมเติม  
 การเป0นท่ีปรึกษาท่ีดี หมายถึง การเป2นท่ีปรึกษาท่ีดีท้ังเรื่องงานโดยเฉพาะเรื่องของเด็ก
ในองค�การและเรื่องส3วนตัว เช3นการวางแผนชีวิต การเป2นตัวอย3างและแบบอย3างท่ีดีให*คนในองค�การ
เห็น และการมีทักษะแนะแนวทางออกเม่ือพนักงานมีป0ญหา  
 จริยธรรม หมายถึง การมีจริยธรรมในสายงานโดยเฉพาะอย3างยิ่งเรื่องจริยธรรมของเด็ก 
มีความยุติธรรมโดยการปฏิบัติกับพนักงานอย3างเสมอภาค ความโปร3งใสในการทํางานสามารถ
ตรวจสอบได* และความซ่ือสัตย�ต3อพนักงานและองค�การ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู*ชนะใจพนักงาน 

การจูงใจ การเป2นท่ีปรึกษาท่ีดี จริยธรรม 
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บทท่ี 2 
หุ)นส/วนทางกลยุทธ� 
Strategic Partner 

หุ)นส/วนทางกลยุทธ� 
 องค�ประกอบย3อยของหุ*นส3วนทางกลยุทธ� ประกอบด*วย 1) การพัฒนาองค�การ 2) การ
ทํางานเป2นทีม 3) การเรียนรู*ตลอดเวลา และ 4) การสื่อสาร ซ่ึงแต3ละองค�องค�ประกอบย3อยนั้นมุ3งให*
ความสําคัญท่ีต3างกันเช3น ด*านการพัฒนาองค�การ มุ3งให*ความสําคัญ การผลักดันและส3งเสริมการ
พัฒนาบุคลากร ส3งบุคลากรไปฝcกอบรมภายนอก ฝcกอบรมทางสายงาน ต*องเข*าใจวัตถุประสงค�ของ
องค�การ ต*องมีการวางแผนท่ีดีและนํากลยุทธ�ที่เหมาะสมมาใช*กับองค�กรเพื่อก3อให*เกิดการพัฒนา
องค�การ ด*านการทํางานเป2นทีม มุ3งให*ความสําคัญกับ การจัดกิจกรรมร3วมกันเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ� 
เพ่ือให*เกิดหรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  และ ทํางานเป2นทีมเพ่ือประสานงานหรือร3วมงานกับ
หน3วยงานอ่ืนๆ เพ่ือให*เกิดความร3วมมือและกลยุทธ� ด*านการสื่อสาร มุ3งให*ความสําคัญกับ การทํางาน
สอดคล*องกัน เข*าใจในทิศทางเดียวกัน ต*องสื่อสารกระจายไปทุกส3วนงานเพ่ือให*เดินไปถูกทางตาม
วิสัยทัศน�ท่ีวางไว* ด*านการเรียนรู*ตลอดเวลา มุ3งให*ความสําคัญกับ การจัดกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในองค�กร 
ทําให*เกิดการเรียนรู*ตลอดเวลา ถึงแม*รูปแบบจะซํ้าๆกัน แต3ก็เกิดสิ่งใหม3 หรือป0ญหาให*เกิดการเรียนรู* 
อยู3ตลอดเวลาเพ่ือไม3ให*ป0ญหาเกิดข้ึนซํ้าๆมา ทําให*บุคลากรได*เกิดความเรียนรู*และปรับปรุงแก*ไข 
 
 

1. ด)านการพัฒนาองค�การ 
 ด*านการพัฒนาองค�การ มุ3งให*ความสําคัญกับการผลักดันและส3งเสริมการพัฒนาบุคลากร 
ส3งบุคลากรไปฝcกอบรมภายนอก ฝcกอบรมทางสายงาน และมีการหมุนเวียนในการทํางาน โดย
สามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

1.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลส3งเสริมการพัฒนาบุคลากรโดยการส3งบุคลากรไปฝcกอบรม
เก่ียวกับเด็กและสิทธิเด็กท้ังภายในและภายนอกองค�การ 

1.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีส3วนร3วมในการสร*างกลยุทธ�กับหน3วยงานอ่ืนในองค�การเพ่ือ
ก3อให*เกิดการพัฒนาองค�การ 

1.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมี Strategic thinking เพ่ือสอดรับกับกลยุทธ�อ่ืนๆขององค�กร
เพ่ือก3อให*เกิดการพัฒนาองค�การ 

1.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเข*าใจวัตถุประสงค�ขององค�การต*องมีการวางแผนท่ีดีและนํา
กลยุทธ�ท่ีเหมาะสมมาใช*กับองค�กรเพ่ือก3อให*เกิดการพัฒนาองค�การ 

1.5 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องจัดทํา ฝ6ายทรัพยากรบุคคล planning และ Career Path 
เพ่ือก3อให*เกิดการพัฒนาองค�การ 
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 การฝcกอบรมเพ่ือเตรียมพร*อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*อง
วางแผนให*สอดคล*องกับกลยุทธ�ขององค�การ การจัดการเรียนการสอนขององค�การสังคมสงเคราะห� 
เป2นสิ่งสําคัญ แนวคิดมอนเตสซอรี่และแนวคิดซัมเมอร�ฮิลล�เป2นแนวคิดท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องจัด
ฝcกอบรมเนื่องจากท้ังสองแนวคิดเป2นหัวใจสําคัญในการพัฒนาเด็กในองค�การสังคมสงเคราะห�เพ่ือเด็ก 
ซ่ึงการฝcกอบรมนั้นมีท้ังภายในและภายนอกองค�การ 

แนวคิดมอนเตสซอรี่ คือการให*อิสระในการเลือกเรียนตามความสามารถเด็ก การยอมรับ
ลักษณะเด็กแต3ละคนโดยจัดสิ่งแวดล*อมและอุปกรณ�การเรียนรู*ที่เหมาะสมตามวัยของเด็ก ส3วน
แนวคิดซัมเมอร�ฮิล คือการให*เสรีภาพในการเจริญเติบโตตามวัยของเด็กด*วยการจัดการสิ่งแวดล*อมท่ี
เหมาะสมกับธรรมชาติและของเล3นเด็ก ไม3ใช3การปรับเปลี่ยนธรรมชาติเด็กให*เหมาะสมกับโรงเรียน
และครู 

แผนกลยุทธ�ด)านการพัฒนาองค�การ 
 

แผนกลยุทธ�ด*านการพัฒนาองค�การ 
กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 

การพัฒนาบุคลากร 1. โครงการอบรมเก่ียวกับสิทธิเด็ก 
2. โครงการอบรมจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต*น 
3. โครงการอบรมการปฐมพยาบาลเด็กเบ้ืองต*น 
4. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อมทางกายภาพ 
5. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อมทางสุนทรียภาพ 
6. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อมทางป0ญญา 
7. โครงการอบรมตามสายงาน 

 
แผนงาน/โครงการด)านการพัฒนาองค�การ 
 

แผนงานโครงการด*านการพัฒนาองค�การ 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมเก่ียวกับสิทธิเด็ก 1 ครั้ง/ป� 
ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ  

วิทยากรด*านสิทธิเด็ก 
2. โครงการอบรมจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต*น 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ 

นักจิตวิทยา 
3. โครงการการอบรมปฐมพยาบาลเบ้ืองต*น 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ 

พยาบาลวิชาชีพ 
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แผนงาน/โครงการ ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

4. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อม
ทางกายภาพ 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
นักจิตวิทยา และวิทยากรด*าน

มอนเตสซอรี่ 
5. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อม
ทางสุนทรียภาพ 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
นักจิตวิทยา และวิทยากรด*าน

มอนเตสซอรี่ 
6. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อม
ทางป0ญญา 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
นักจิตวิทยา และวิทยากรด*าน

มอนเตสซอรี่ 
7. โครงการอบรมตามสายงาน 2 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ 

วิทยากรชํานาญการตามสาย
งาน 

 
 

รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 
 

1. โครงการอบรมเก่ียวกับสิทธิเด็ก 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือสร*างและพัฒนาความรู*ความเข*าใจเก่ียวกับสิทธิเด็กเบ้ืองต*น 4 ประการ เพ่ือสร*าง
ความรู*ทางด*านสุขภาพและสิทธิมนุษยชนเด็ก และสร*างแนวทางปฏิบัติท่ีนําไปสู3การแก*ป0ญหาเด็ก
อย3างมีประสิทธิภาพ 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงสิทธิเด็กเบ้ืองต*นท้ัง 4 ประการ และสามารถนําไปเป2นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานป0จจุบันและแก*ป0ญหาเก่ียวกับสิทธิเด็กได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการอบรมเก่ียวกับสิทธิเด็กอย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
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ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรด*านกฎหมายสิทธิเด็ก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เก่ียวกับสิทธิเด็กเบ้ืองต*น 4 ประการ สุขภาพและสิทธิมนุษยชนเด็ก 
 2. การระดมสมอง (Brain storm) เพ่ือร3วมกันคิดแนวทางปฏิบัติและแก*ป0ญหาเด็ก 
       3. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติด*วยตัวเอง ทําให*เกิดความเข*าใจ
อย3างแท*จริง 
 

 
 
 
 
 
 
 
                                                                       ไม3เห็นด*วย 

 
                                                  
                                         

                                                                                                        เห็นด*วย 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3าน 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
 

เร่ิมโครงการ 

บรรยาย 

ระดมสมอง 

ตรวจสอบ 

ลงมือปฏิบัติการ 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 



274 

 

2. โครงการอบรมจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต)น 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือสร*างความเข*าใจเก่ียวกับพฤติกรรมเบ้ืองต*นของเด็กท่ีมีวัยและวุฒิภาวะท่ีต3างกัน 
และเพ่ือรับมือกับเด็กที่มีศักยภาพที่ต3างกันตามแนวคิดของมอนเตสเซอรี่ รวมท้ังวิธีการสื่อสารเพ่ือ
สร*างสัมพันธ�อันดีระหว3างครูและเด็ก 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคคลากรเข*าใจถึงพฤติกรรมเบื้องต*นของเด็ก สามารถรับมือกับเด็กท่ีมีศักยภาพท่ี
ต3างกันตามแนวคิดของมอนเตสเซอรี่ และสามารถนํามาประยุกต�ใช*กับงานในป0จจุบันได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าอบรมโครงการอบรมจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต*นต*องเข*าร3วมโครงการอบรม
เก่ียวกับสิทธิเด็กมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 2 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. นักจิตวิทยา 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือสร*างความเข*าใจและทําให*เห็นภาพอย3างรวดเร็ว 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติด*วยตัวเอง ทําให*เกิดความเข*าใจ
อย3างแท*จริง 
       3. การทําบทบาทสมมุติ (Role Playing) เพ่ือมองเห็นผลลัพธ�ท่ีใกล*เคียงกับความเป2นจริง
ในทันที 
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                                                                                   ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 

 
                                                               ผ3าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
3. โครงการปฐมพยาบาลเด็กเบ้ืองต)น 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือสร*างความรู*และความเข*าใจเก่ียวกับการปdองกันการเกิดอุบัติเหตุ และสามารถให*
การปฐมพยาบาลท่ีถูกวิธีและเหมาะสมกับเด็ก 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจและสามารถให*การปฐมพยาบาลเด็กเบ้ืองต*น รวมท้ังสามารถหาวิธีปdองกัน
การเกิดอุบัติเหตุกับเด็กได* และสามารถนําไปปฏิบัติงานได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าอบรมโครงการปฐมพยาบาลเด็กเบ้ืองต*นต*องเข*าร3วมโครงการอบรม
เก่ียวกับสิทธิเด็กและโครงการอบรมจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต*นมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 

บรรยาย 

บทบาทสมมุติ 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 



276 

 

ระยะเวลาของโครงการ 
 2 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. พยาบาลวิชาชีพ 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือเข*าใจถึงกระบวนการการปฐมพยาบาลท่ีถูกต*องและเหมาะสม
สําหรับเด็ก 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติด*วยตัวเอง ทําให*เกิดความเข*าใจ
การปฐมพยาบาลท่ีถูกต*องและเหมาะสมสําหรับเด็กอย3างแท*จริง 
       3. การทําบทบาทสมมุติ (Role Playing) เพ่ือมองเห็นผลลัพธ�ท่ีใกล*เคียงกับความเป2นจริง
ในทันที 
 

 
 

 
 
 
                                                                                  ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
                                                                        
                                                              ผ3าน 

 
 
 
 
 

 
 

 

บรรยาย 

บทบาทสมมุติ 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
4. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล)อมทางกายภาพเพ่ือเด็ก 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือสร*างความรู*ความเข*าใจเก่ียวกับการจัดการสภาพแวดล*อมทางกายภาพท่ีเหมาะสม
กับเด็กในแต3ละวัยเพ่ือช3วยพัฒนาท้ังกายและจิตให*เด็กมีความสนุกสนานในการสํารวจ และจัดการกับ
สิ่งต3างๆ ในธรรมชาติ  
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงการจัดการสภาพแวดล*อมท่ีเหมาะสมกับเด็กตามหลักแนวทางการสอน
แบบมอนแตสซอรี่ และสามารถนําไปประยุกต�ใช*กับงานป0จจุบันได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าอบรมโครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อมทางกายภาพเพ่ือเด็กต*อง
เข*าร3วมโครงการอบรมเก่ียวกับสิทธิเด็กและโครงการอบรมจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต*นมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 2 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. นักจิตวิทยา 
 3. วิทยากรด*านมอนเตสซอรี่ 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือเข*าใจถึงการจัดสภาพแวดล*อมท่ีเหมาะสมกับเด็กท่ีช3วยพัฒนาท้ัง
กายและจิตใจ 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติโดยการทดลองจัดห*องเรียนท่ี
เหมาะสมกับเด็ก 
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                                                                        ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
 

                                                       ผ3าน 

 
 
 

 
 

 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
5. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล)อมทางสุนทรียภาพเพ่ือเด็ก 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือสร*างความรู*เข*าใจเกี่ยวกับสภาพแวดล*อมของโรงเรียนและสิ่งแวดล*อมทาง
สุนทรียภาพท่ีเหมาะสมกับเด็ก เพ่ือช3วยสร*างให*เกิดบรรยากาศของความสงบและสันติซ่ึงก3อให*เกิด
การพัฒนาทางด*านร3างกายและจิตใจของเด็ก 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงการจัดการสภาพแวดล*อมทางด*านสุนทรีภาพท่ีเหมาะสมกับเด็กตาม
หลักแนวทางการสอนแบบมอนแตสซอรี่ และสามารถนําไปประยุกต�ใช*กับงานป0จจุบันได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าอบรมโครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อมทางสุนทรียภาพเพ่ือเด็ก
ต*องเข*าร3วมโครงการอบรมจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต*นและโครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อมทาง
กายภาพเพ่ือเด็กมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 2 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. นักจิตวิทยา 
 3. วิทยากรด*านมอนเตสซอรี่ 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือเข*าใจถึงการจัดสภาพแวดล*อมทางสุนทรียภาพท่ีเหมาะสมกับเด็กท่ี
ช3วยพัฒนาท้ังกายและจิตใจ 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อลงมือปฏิบัติโดยการทดลองจัดห*องเรียนท่ี
เหมาะสมกับเด็ก 

 
 

 
 
 
 
                                                                        ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                        ผ3าน 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
6. โครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล)อมทางปqญญาเพ่ือเด็ก 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*เรียนรู*เข*าใจถึงการจัดการสภาพแวดล*อมทางป0ญญา และลงมือปฏิบัติการจําลอง
การจัดการสภาพแวดล*อมทางป0ญญาโดยการจัดการเก่ียวกับอุปกรณ�เพ่ือการสอนท่ีจัดไว*ใน
สิ่งแวดล*อมจะต*องช3วยพัฒนาการใช*ป0ญญาของเด็กผ3านกิจกรรมการสํารวจ เพราะเป2นวิถีทางท่ีเด็ก
เรียนรู*ตามข้ันตอนของพัฒนาการ  
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงการจัดการสภาพแวดล*อมทางด*านป0ญญาท่ีเหมาะสมกับเด็กตามหลัก
แนวทางการสอนแบบมอนแตสซอรี่ และสามารถนําไปประยุกต�ใช*กับงานป0จจุบันได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าอบรมโครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อมทางป0ญญาเพ่ือเด็กต*อง
เข*าร3วมโครงการอบรมจิตวิทยาเด็กเบ้ืองต*นโครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อมทางกายภาพเพ่ือ
เด็กมาแล*วอย3าง และโครงการอบรมการจัดการสภาพแวดล*อมทางสุนทรียภาพน*อย 1 ครั้ง  
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 2 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. นักจิตวิทยา 
 3. วิทยากรด*านมอนเตสซอรี่ 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือเข*าใจถึงการจัดสภาพแวดล*อมทางป0ญญาท่ีเหมาะสมกับเด็กท่ีช3วย
พัฒนาท้ังกายและจิตใจ 
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       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติการโดยการทดลองจัดห*องเรียนท่ี
ส3งเสริมทางด*านป0ญญาท่ีเหมาะสมกับเด็ก 
 

 
 
 
 
 
                                                                                              ไม3ผ3าน 

 
            
                                                                         
 
                                                                       ผ3าน 

 
 
 
 
                                  
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
7. โครงการอบรมพ้ืนฐานตามสายงาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเรียนรู*และพัฒนาวิธีการ กระบวนการในการทํางานรูปแบบใหม3ๆ เพ่ือให*สอดคล*อง
กับการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย และเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการทํางาน 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจวิธีการและกระบวนการการทํางานใหม3ๆ ที่ตรงกับสายงานในป0จจุบัน 
และสามารถนําไปประยุกต�ใช*กับงานได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการอบรมตามสายงานอย3างน*อยป�ละ 2 ครั้ง 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 2 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรชํานาญการตามสายงาน 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือเรียนรู*ถึงวิธีการทํางาน กระบวนการ และอุปกรณ�ในการทํางานใหม3ๆ 
เพ่ือให*สอดคล*องกับโลกาภิวัฒน� 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติการตามเปdาหมายของโครงการ 

 
 

 
 
 
 
                                                                                         ไม3ผ3าน 

 
                                   
                                                  
 
                                                                   ผ3าน 

 
 
 
 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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2. ด)านการทํางานเป0นทีม  
 ด*านการทํางานเป2นทีม มุ3งให*ความสําคัญกับการจัดกิจกรรมร3วมกันเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ� 
เพ่ือให*เกิดหรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน และ ทํางานเป2นทีมเพ่ือประสานงานหรือร3วมงานกับ
หน3วยงานอ่ืนๆ เพ่ือให*เกิดความร3วมมือและกลยุทธ� โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

2.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องทํางานเป2นทีมเพ่ือประสานงานหรือร3วมงานกับหน3วยงาน
อ่ืนๆ เพ่ือให*เกิดความร3วมมือและกลยุทธ� 

2.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องจัดกิจกรรมร3วมกับหน3วยงานอ่ืนในองค�การเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ�
และเพ่ือให*เกิดหรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  

2.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องส3งเสริมการทํางานเป2นทีมเพ่ือให*เกิดการเรียนรู*ซ่ึงกันและกัน 
ซ่ึงส3งผลให*เกิดการเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ� 

2.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องผลักดันให*พนักงานทํางานเป2นทีมเพ่ือให*พนักงานตระหนัก
ถึงการมีส3วนร3วมและรับผิดชอบต3อองค�การ 
 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลขององค�การสังคมสงเคราะห�เพ่ือเด็กสร*างวัฒนธรรมองค�การให*มี
ทํางานเป2นทีม ฝ6ายทรัพยากรบุคคลขององค�การสังคมสงเคราะห�เพื่อเด็กต*องประสานงานหรือทํา
ร3วมงานกับหน3วยงานอื่นๆ เพื่อให*เกิดความร3วมมือและเกิดกลยุทธ� โดยการจัดกิจกรรมร3วมกับ
หน3วยงานอ่ืนในองค�การเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ�และเพ่ือให*เกิดหรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
เพ่ือให*เกิดการเรียนรู*ซ่ึงกันและกัน เพ่ือให*บุคคลากรตระหนักถึงการมีส3วนร3วมและรับผิดชอบต3อ
องค�การ ซ่ึงส3งผลให*เกิดการเป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ� 

 
 แผนกลยุทธ�ด)านการทํางานเป0นทีม 
 
แผนกลยุทธ�ด*านการทํางานเป2นทีม 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การทํางานเป2นทีม 1. โครงการสร*างความสัมพันธ�ในองค�การ 

2. โครงการจิตสํานึกในการทํางาน 
3. โครงการ walk really 

 
 แผนงาน/โครงการด)านการทํางานเป0นทีม 
แผนงานโครงการด*านการทํางานเป2นทีม 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมสร*างความสัมพันธ�ใน
องค�การ 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ 
ผู*เชี่ยวชาญด*านการสร*างทีม 

2. โครงการอบรมจิตสํานึกในการทํางาน 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
3. โครงการ walk really 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
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รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 
 

1. โครงการสร)างความสัมพันธ�ในองค�การ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือทําให*บุคคลากรเข*าใจหลักการสื่อสารท่ีดีและสามารถนําไปประยุกต�ใช*กับการทํางาน
ได*เป2นอย3างดี และลดป0ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการไม3สื่อสาร หรือสื่อสารอย3างไม3ชัดเจนให*สามารถทํางาน
ร3วมกันได*อย3างเป2นทีมเวิร�ค และ เพื่อกระตุ*นให*บุคคลากรพัฒนาทักษะการสื่อสารและสร*าง
ความสัมพันธ�กับผู*อ่ืนเพ่ิมข้ึน กล*าแสดงความคิดเห็นและจูงใจผู*อ่ืนให*คล*อยตามแนวความคิดได* 
 

เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจเทคนิคและวิธีการสื่อสารอย3างถูกต*อง และสามารถนําวิธีการสื่อสารไป
ติดต3อประสานงานท้ังในระดับบุคคลและหน3วยงานเป2นไปอย3างมีประสิทธิภาพ 
 

ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการสร*างความสัมพันธ�ในองค�การอย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 
 

ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 

ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. ผู*เชี่ยวชาญด*านการสร*างทีม 
 

แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือสร*างความเข*าใจและทําให*เห็นภาพเก่ียวกับหลักการสื่อสารท่ีดี 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติด*วยตัวเอง ทําให*เกิดความเข*าใจ
อย3างแท*จริง 
       3. การนําเสนอ เพ่ือฝcกฝนการแสดงออก และการเสนอความคิดเห็นระหว3างโครงการ 
       4. การทําบทบาทสมมุติ (Role Playing) เพ่ือมองเห็นผลลัพธ�ท่ีใกล*เคียงกับความเป2นจริง
ในทันที 
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                                                                             ไม3ผ3าน 

  
 
 
 
                                                                               ผ3าน 
 
                                                              
 
                       
 
 
 
 
 
 
 
การติดตามและประเมินผล 

1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 

2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการจิตสํานึกในการทํางานกับเด็ก 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือทําให*บุคลากรมีความเข*าใจในการสร*างจิตสํานึกรักองค�การโดยเฉพาะอย3างยิ่งองค�การ
สังคม สงเคราะห�เพ่ือเด็ก และสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดในแง3บวกกับตัวเองและองค�การ รวมท้ัง
ปฏิบัติตัวให*สอดคล*องกับภาพลักษณ�องค�การ 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรมีจิตสํานึกในการทํางาน รักองค�การ รักในสายงานและมีทัศนคติเชิงบวกกับเด็ก 
 
 

บรรยาย 

นําเสนอ 

ติดตามผล 

บทบาทสมมุติ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ส้ินสุดโครงการ 
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ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการจิตสํานึกในการทํางานกับเด็กอย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 

1. บรรยาย เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันเก่ียวกับการสร*างจิตสํานึกรัก
องค�การ 

2. กรณีศึกษา เพ่ือทําให*เข*าใจมากข้ึน  
3. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือทําให*คิด เขียน และพูดอย3างเต็มท่ี 

 
  

 
 
 
                                                               ไม3ผ3าน 

 
 
 
 
 

                                                                                   ผ3าน 
 
                                                              
 
                       
 
 

 
 

บรรยาย 

นําเสนอ 

ติดตามผล 

บทบาทสมมุติ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ส้ินสุดโครงการ 
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การติดตามและประเมินผล 
1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า

โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 

 
3. โครงการ walk really 

วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือทําให*บุคคลากรรู*จักการทํางานเป2นทีม  โดยเรียนรู*ท่ีจะรับผิดชอบร3วมกัน ใช*ความคิด  
ฟ0งเหตุผลและความคิดของกันและกัน  รวมท้ังรู*จักแก*ไขป0ญหาร3วมกัน และได*สร*างความสัมพันธ�อันดี  
สร*างความรักสามัคคีระหว3างเพ่ือนร3วมงานทุกระดับชั้น และทุกวัย  ซ่ึงจะก3อให*เกิดความเข*าใจซ่ึงกัน
และกัน และทําให*เป2นผู*ท่ีมีมนุษย�สัมพันธ�ในการทํางาน 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรมีความเข*าใจซึ่งกันและกันมากขึ้น รวมทั้งสามารถทํางานเป2นทีมได*อย3างมี
ประสิทธิภาพ 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 2 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 

แนวทางในการจัดโครงการ 
1. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติด*วยตัวเอง ทําให*เกิดความเข*าใจ

อย3างแท*จริง 
2. กิจกรรมตามฐานต3างๆ ท่ีสอดคล*องกับโครงการ 
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การติดตามและประเมินผล 

1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 

2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
3. ด)านการเรียนรู)อยู/ตลอดเวลา  
 ด*านการเรียนรู*ตลอดเวลา มุ3งให*ความสําคัญกับการจัดกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในองค�กร ทําให*
เกิดการเรียนรู*ตลอดเวลา ถึงแม*รูปแบบจะซํ้าๆกัน แต3ก็เกิดสิ่งใหม3 หรือป0ญหาให*เกิดการเรียนรู*อยู3
ตลอดเวลาเพ่ือไม3ให*ป0ญหาเกิดข้ึนซํ้าๆมา ทําให*บุคลากรได*เกิดความเรียนรู*และปรับปรุงแก*ไข โดย
สามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

3.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเรียนรู*และพัฒนาตัวเองอยู3ตลอดเวลาเนื่องจากสิ่งแวดล*อม
และสถานการณ�ในการทํางานท่ีเปลี่ยนไป 

3.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเรียนรู*และพัฒนาตัวเองอยู3ตลอดเวลาซ่ึงจะทําให* ฝ6าย
ทรัพยากรบุคคล ทํางานร3วมกับคนอ่ืนได*ดี 

3.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล จัดกิจกรรมข้ึนในองค�การ เพ่ือให*เกิดการเรียนรู*ร3วมกัน ส3งผลให* 
ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และพนักงานเกิดการเรียนรู*ตลอดเวลา 

3.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องหาเครื่องมือและวิธีการใหม3ๆเพ่ือมาจัดการคนให*เกิดเรียนรู*
ตลอดเวลา 

 
 
 
 
 

ลงมือปฏิบัติ 

กิจกรรมฐาน 

ประเมินผล 

เร่ิมโครงการ 

ส้ินสุดโครงการ 
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 แผนกลยุทธ�ด)านการเรียนรู)อยู/ตลอดเวลา 
 
แผนกลยุทธ�ด*านการเรียนรู*อยู3ตลอดเวลา 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การเรียนรู*อยู3
ตลอดเวลา 

1. โครงการอบรมพ้ืนฐานตามสายงาน 

 
 แผนงาน/โครงการด)านการเรียนรู)ตลอดเวลา 
แผนงานโครงการด*านการเรียนรู*อยู3ตลอดเวลา 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมพ้ืนฐานตามสายงาน 2 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ 
วิทยากรชํานาญการ 

ตามสายงาน 
 

รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 
 
1. โครงการอบรมพ้ืนฐานตามสายงาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเรียนรู*และพัฒนาวิธีการ กระบวนการในการทํางานรูปแบบใหม3ๆ เพ่ือให*สอดคล*อง
กับการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย และเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการทํางาน 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจวิธีการและกระบวนการการทํางานใหม3ๆ ท่ีตรงกับสายงานในป0จจุบัน และ
สามารถนําไปประยุกต�ใช*กับงานได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการอบรมตามสายงานอย3างน*อยป�ละ 2 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 2 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
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ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรชํานาญการตามสายงาน 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 

1. การบรรยาย เพ่ือเรียนรู*ถึงวิธีการทํางาน กระบวนการ และอุปกรณ�ในการทํางานใหม3ๆ 
เพ่ือให*สอดคล*องกับโลกาภิวัตน� 

2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติการตามเปdาหมายของโครงการ 
 
 

 
 
 
 
                                                                                          ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                   ผ3าน 

 
 
 

  
 

 
การติดตามและประเมินผล 

1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 

2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
4. ด)านการส่ือสาร  
 ด*านการสื่อสาร มุ3งให*ความสําคัญกับการสื่อสารท่ีดี สื่อสารให*สอดคล*องและเข*าใจไปใน
ทิศทางเดียวกันกับหน3วยงานอ่ืน การสื่อสารท่ีกระจายไปทุกส3วนงานเพ่ือให*หน3วยงานอ่ืนๆ การสื่อสาร
ท่ีเป2นไปตามวิสัยทัศน�ท่ีองค�การ โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

4.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีการสื่อสารท่ีดีเพ่ือให*พนักงานทํางานสอดคล*องและเข*าใจ
ไปในทิศทางเดียวกันกับหน3วยงานอ่ืน 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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4.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องสื่อสารกระจายไปทุกส3วนงานเพ่ือให*หน3วยงานอ่ืนๆ เป2นไป
ตามวิสัยทัศน�ท่ีองค�การวางไว* 

4.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องสื่อสารภายในองค�การ ท้ังแนวตรงและแนวราบอย3างมี
ประสิทธิภาพเพ่ือให*เป2นหุ*นส3วนทางกลยุทธ� 

4.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเน*นการสื่อสารท่ีชัดเจน โดยฝ6ายทรัพยากรบุคคลเป2น
ตัวกลางการสื่อสารระหว3างผู*บริหาร พนักงาน และหน3วยงานอ่ืนๆในองค�การ 
 แผนกลยุทธ�ด)านการส่ือสาร 
 
แผนกลยุทธ�ด*านสื่อสาร 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การสื่อสารอย3างมี
ประสิทธิภาพ 

1. โครงการศิลปะการสื่อสารอย3างมีประสิทธิภาพ    
2. โครงการอบรมการสื่อสารและการประสานงานอย3างมีประสิทธิภาพของ
หัวหน*างาน 

 

แผนงาน/โครงการด)านการส่ือสาร 
แผนงานโครงการด*านการสื่อสาร 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการศิลปะการสื่อสารอย3างมี
ประสิทธิภาพ    

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

2. โครงการอบรมการสื่อสารและการ
ประสานงานอย3างมีประสิทธิภาพของ
หัวหน*างาน 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 

 
1. โครงการศิลปะการส่ือสารอย/างมีประสิทธิภาพ    
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*เรียนรู*และเข*าใจเทคนิคและวิธี การสื่อสารอย3างถูกต*อง และสามารถนําวิธีการ
สื่อสารไปดําเนินงานและปฏิบัติงานให*บรรลุเปdาหมาย และเพ่ือให*การติดต3อประสานงานท้ังในระดับ
บุคคลและหน3วยงานเป2นไปอย3างมีประสิทธิภาพเพ่ือลดความคัดแย*งและช3วยสร*างสัมพันธภาพทีดีท้ัง
ภายในและภายนอกองค�กร 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจเทคนิคและวิธีการสื่อสาร และสามารถนําไปประยุกต�ใช*ในการติดต3อ
ประสานงานท้ังในระดับบุคคลและหน3วยงานกับงานได*อย3างมีประสิทธิภาพ 
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ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการศิลปะการสื่อสารอย3างมีประสิทธิภาพอย3างน*อยป�ละ 
1 ครั้ง 
 

ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 

แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือให*เข*าใจเทคนิคและวิธี การสื่อสารอย3างถูกต*อง 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติการโดยการนําวิธีการสื่อสารไป
ดําเนินการ 
        
  

 
 
 
 
 
 

                                                                              ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                          ผ3าน 

 
 
 

  
 

 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการอบรมการส่ือสารและการประสานงานอย/างมีประสิทธิภาพของหัวหน)างาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*หัวหน*างานเข*าใจป0จจัยส3งผลกระทบต3อการสื่อสารในท่ีทํางาน เข*าใจและก*าวข*าม
ป0ญหาในการสื่อสารระหว3างบุคคล การสื่อสารภายในองค�กรภายในฝ6ายและระหว3างฝ6ายงาน การสื่อสาร
ในรูปแบบลงล3าง ข้ึนบน และทางขวาง รวมท้ังจริยธรรมในการสื่อสารภายในองค�กร 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 หัวหน*างานเข*าใจรูปแบบและจริยธรรมการสื่อสาร และสามารถสื่อสารระหว3างบุคคล
ภายในองค�การได*อย3างมีประสิทธิภาพ 
  
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการศิลปะการสื่อสารอย3างมีประสิทธภิาพมาแล*วอย3างน*อย 
1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริการองค�การ 
 2. หัวหน*างานแต3ละฝ6าย 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือให*เข*าใจการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพระหว3างหัวหน*างานและลูกน*อง 
 2. กรณีศึกษาประกอบเพ่ือความเข*าใจท่ีเพ่ิมมากข้ึน 
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                                                                      ไม3ผ3าน                               
 
 
 
                                                                         
                                                                                             ผ3าน 

 
 
 

  
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ 
สอบ 

กรณีศึกษา 



295 

 

บทท่ี 3 
ผู)นําการเปลี่ยนแปลง 

Change Agent 
ผู)นําการเปลี่ยนแปลง 
 องค�ประกอบย3อยของผู*นําการเปลี่ยนแปลง ประกอบด*วย 1) ภาวะผู*นํา 2) วิสัยทัศน� 3) 
อดทนอดกลั้น 4) การตัดสินใจ และ 5) ความคิดสร*างสรรค� ซึ่งแต3ละองค�ประกอบย3อยมุ3งให*
ความสําคัญ เช3น ด*านภาวะผู*นํา มุ3งให*ความสําคัญกับ ผู*นําองค�การเพ่ือให*องค�การอยู3อย3างม่ันคง การ
ทําให*บุคลากรเกิดความเชื่อม่ันในองค�การ การมีส3วนร3วมกับทุกฝ6าย มีส3วนในการผลักดันองค�การ 
และเป2นต*นแบบให*กับพนักงานเพ่ือแสดงออกถึงภาวะผู*นําการเปลี่ยนแปลง ด*านวิสัยทัศน� มุ3งให*
ความสําคัญกับ วิสัยทัศน�และกลยุทธ�ท่ีจะขับเคลื่อนองค�การอย3างแท*จริง การมีวิสัยทัศน�ท่ีมองไป
พร*อมกับองค�การหรือแม*กระท้ังหน3วยงานในองค�การตามเปdาหมายและกลยุทธ�ท่ีองค�การต้ังเอาไว* 
วิสัยทัศน�ท่ีแสดงออกมาต*องใช*ได*จริง ด*านอดทนอดกลั้น มุ3งให*ความสําคัญกับ การควบคุมและการ
จัดการคนในองค�การเนื่องจากองค�การมีคนหลายประเภท และมีความเป2นตัวของตัวเองท่ีแตกต3างกัน
ออกไป การมีความอดทนอดกลั้นต3อท้ังในด*านบุคลากร หรือ ตัวองค�การเอง ด*านความคิดสร*างสรรค� 
มุ3งให*ความสําคัญกับ การเปลี่ยนแปลงอยู3ตลอดเวลา ไม3ว3าจะเป2นคน สังคม หรือ เทคโนโลยี ดังนั้น 
ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องเปลี่ยนท้ังตัว ฝ6ายทรัพยากรบุคคล เอง และ คนท่ีจะทํางาน ฝ6ายทรัพยากร
บุคคล จะต*องปรับตัวเรียนรู* ต*องมีความคิดสร*างสรรค�อยู3ตลอดเวลา เพ่ือจะได*สิ่งนั้นมาพัฒนาองค�กร 
ด*านการตัดสินใจ มุ3งให*ความสําคัญกับ การมีส3วนในการตัดสินใจและการตัดสินใจอย3างรวดเร็วตาม
กรอบและอํานาจหน*าท่ีใน และ การตัดสินใจท่ีสามารถตอบโจทย�ตามความต*องการและความคิดท่ี
แตกต3างของพนักงานได* 
 
1. ด)านภาวะผู)นํา  
 ด*านภาวะผู*นํามุ3งให*ความสําคัญกับ การเป2นผู*นําองค�การท่ีมีศักยภาพ เพ่ือทําให*องค�การ
อยู3อย3างม่ันคง ความเชื่อม่ันในองค�การ การมีส3วนร3วมกับองค�การ และเป2นต*นแบบให*กับพนักงาน 
โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

1.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องมีศักยภาพในการเป2นผู*นํา 
1.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องเข*าไปมีส3วนร3วมกับทุกฝ6ายมีส3วนในการผลักดันองค�การ 
1.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเป2นต*นแบบให*กับพนักงานเพ่ือแสดงออกถึงภาวะผู*นําการ

เปลี่ยนแปลง 
1.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค�การ 
1.5 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องพยายามและผลักดันให*คนในองค�การเป2นผู*นําการเปลี่ยนแปลง 
1.6 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีภาวะผู*นําแบบผู*นําการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให*เข*ากับ

สถานการณ�และการเปลี่ยนแปลงของงานในป0จจุบัน 
1.7 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเป2นผู*นําท่ีสามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ�ได*ตลอดเวลา 
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1.8 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเป2นผู*นําเป2นตัวกลางในการสื่อสาร ทําความเข*าใจและ
เตรียมความพร*อมของพนักงานให*พร*อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1.9 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องมีความสามารถในการจัดการความขัดแย*ง 
 แผนกลยุทธ�ด)านภาวะผู)นํา 
 
แผนกลยุทธ�ด*านภาวะผู*นํา 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การพัฒนาภาวะผู*นํา 1. โครงการการพัฒนาภาวะผู*นําในตัวเอง 

2.โครงการอบรมการพัฒนาภาวะผู*นําการเปลี่ยนแปลงระดับต*น 
3.โครงการอบรมภาวะผู*นําการเปลี่ยนแปลงระดับผู*บริหาร เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

 
 แผนงาน/โครงการด)านภาวะผู)นํา 
 
แผนงานโครงการด*านภาวะผู*นํา 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการการพัฒนาภาวะผู*นําในตัวเอง 
 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

2. โครงการอบรมการพัฒนาภาวะผู*นําการ
เปลี่ยนแปลงระดับต*น 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการอบรมภาวะผู*นําการ
เปลี่ยนแปลงระดับผู*บริหาร เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 

 
1. โครงการการพัฒนาภาวะผู)นําในตัวเอง 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือทําให*บุคคลากรสามารถนําศักยภาพท่ีมีอยู3ออกมาใช*ได*อย3างมีประสิทธิภาพ และเพ่ือ
กระตุ*นให*เกิดการเปลี่ยนแปลงตัวเอง ด*วยตัวเอง นําไปสู3เปdาหมายในการพัฒนาตัวเองให*ดียิ่งๆข้ึน 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรสามารถนําศักยภาพของตนเองออกมาใช*ได*อย3างมีประสิทธิภาพ และสามารถ
นําไปใช*ในการพัฒนาตัวเองและงานได* 
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ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการศิลปะการสื่อสารอย3างมีประสิทธิภาพอย3างน*อยป�ละ 
1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   

1. บรรยาย เพื่อให*เข*าใจและรู*ถึงศักยภาพของตัวเองและการนําศักยภาพออกมาใช*ได*
อย3างมีประสิทธิภาพ 

2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือจัดรวมกลุ3มผู*เข*าฝcกอบรมท่ีมีลักษณะเดียวกัน
ให*อยู3กลุ3มเดียวกันและให*หาแนวทางในการปรับปรุงคุณลักษณะของตัวเอง และให*แต3ละลักษณะของ
กลุ3มหาวิธีคิดและวิธีปฏิบัติต3อผู*ร3วมงานท่ีมีลักษณะแตกต3างกัน   

3. นําเสนอ โดยวิทยากรช3วยเสริมข*อมูล ทักษะและประสบการณ� 
 
 
 
 
 

 
 
 
                                                                                     ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
                                                                ผ3าน 

 
 
 
 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

ติดตามผล 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

นําเสนอ 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการอบรมการพัฒนาภาวะผู)นําการเปล่ียนแปลงระดับต)น 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือทําให*ผู*เข*ารับการฝcกอบรมสามารถนําศักยภาพท่ีมีอยู3ออกมาใช*ได*อย3างเต็มท่ี เพ่ือให*
เป2นท่ียอมรับของลูกน*องมากข้ึน และเพ่ือให*เข*าใจบทบาทของหัวหน*างานในฐานะผู*นําได*ชัดเจนข้ึน 
และเลือกผู*นําใน Style ท่ีตัวเองเห็นว3าเหมาะสมท่ีสุดในการพัฒนา 
 

เปnาหมายของโครงการ 
 หัวหน*างานเข*าใจบทบาทความเป2นผู*นํา สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองเพ่ือแสดงออก
ถึงความเป2นผู*นําการเปลี่ยนแปลง กล*าแสดงออก รวมท้ังสามารถนําไปใช*กับงานได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 หัวหน*างานทุกฝ6ายงานขององค�การต*องเข*าอบรมโครงการศิลปะการสื่อสารอย3างมี
ประสิทธิภาพมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. หัวหน*างานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายเนื้อหาเก่ียวกับภาวะผู*นํา และการพัฒนาตนให*เป2นผู*นําการเปลี่ยนแปลง 
 2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือสร*างสถานการณ� 
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                                                                                           ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
  
 
                                                                     ผ3าน 

 
 
 
 

 
  

 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
3. โครงการอบรมภาวะผู)นําการเปล่ียนแปลงระดับผู)บริหาร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ  
 เพ่ือพัฒนาความรู* ความเข*าใจและทักษะด*านการสื่อสารเพ่ือการบริหารจัดการ การฟ0ง
อย3างมีประสิทธิผล การมอบหมายงาน การสอนงาน การติชม การสื่อสารเพ่ือการสร*างทีม ร3วมถึงการ
สื่อสารเพ่ือการโน*มน*าวจูงใจ การต้ังคําถาม การแสดงความคิดเห็น การแสดงออกตรงตามเปdาหมาย
และการสื่อสารเชิงบวก ซ่ึงเป2นการเพ่ิมพลังองค�กรให*สามารถก*าวสู3ผลประกอบการตามเปdาหมาย 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 ผู*บริหารองค�การเข*าใจถึงทักษะการบริหารงานและทักษะการสื่อสารท่ีดี และสามารถ
นําไปประยุกต�ใช*งานภายในองค�การได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ผู*บริหารองค�การต*องเข*าอบรมโครงการศิลปะการสื่อสารอย3างมีประสิทธิภาพและ
โครงการอบรมการพัฒนาภาวะผู*นําการเปลี่ยนแปลงระดับต*นมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ติดตามผล 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริหารขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. การบรรยายเนื้อหาเก่ียวกับภาวะผู*นําการเปลี่ยนแปลงระดับผู*บริหาร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการบริหารจัดการ 
 2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือสร*างสถานการณ� 
 

 
 
 
 
 
                                                                                    ไม3ผ3าน 

 
                                    
                                                 
 
                                                               ผ3าน 

 
 
 
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ติดตามผล 
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2. ด)านวิสัยทัศน� 
 ด*านวิสัยทัศน� มุ3งให*ความสําคัญกับการมีวิสัยทัศน�ท่ีดี การมีความคิดท่ีไกลกว3าคนอ่ืน การ
มีวิสัยทัศน�สอดคล*องกับองค�การ โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

2.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีวิสัยทัศน�ท่ีดี คิดไกลกว3าคนอ่ืน 
2.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีวิสัยทัศน� ท่ีมองไปพร*อมกับองค�การหรือแม*กระท่ัง

หน3วยงานในองค�การ ตามเปdาหมายและกลยุทธ�ท่ีองค�การต้ังเอาไว* 
2.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องสามารถนําวิสัยทัศน�ของ ฝ6ายทรัพยากรบุคคลเองหรือวิสัยทัศน�

ขององค�การมาปรับใช*ได*จริง 
2.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องใช*วิสัยทัศน�สร*างแนวทางและสร*างพลังให*แก3ผู*ตามโดยการ

ส3งเสริมและสนับสนุนให*ทุกคนทุ3มเทเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน�                       
 แผนกลยุทธ�ด)านวิสัยทัศน� 
 

แผนกลยุทธ�ด*านวิสัยทัศน� 
กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 

วิสัยทัศน� 1. โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม3 
2. โครงการผู*บริหารพบพนักงาน 
3. โครงการ HR พบพนักงาน 

 
 แผนงาน/โครงการด)านวิสัยทัศน� 
แผนงานโครงการด*านวิสัยทัศน� 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม3 แรกเข*างาน ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
2. โครงการผู*บริหารพบพนักงาน 2 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
3. โครงการ HR พบพนักงาน 2 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 

 
รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 

 
1. โครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม/ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือสร*างความพร*อมให*บุคคลากรใหม3ในการปรับตัวเข*ากับองค�การ ซ่ึงทําให*พนักงานใหม3
ทํางานอย3างมีประสิทธิภาพ และทําให*พนักงานใหม3เกิดทัศนคติท่ีดีต3อองค�กร ทําให*พนักงานใหม3เข*า
ร3วมงานด*วยความรู*สึกท่ีดีต3อผู*บังคับบัญชาและผู*ร3วมงาน 
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เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรใหม3เข*าใจถึงวัฒนธรรมองค�การ การดําเนินการขององค�การ รวมถึงการมีทัศนคติ
ท่ีดีต3อองค�การ สามารถปรับตัวเองเข*ากับผู*อ่ืนได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคคลากรใหม3ทุกคนต*องเข*าโครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม3เม่ือแรกเข*าทํางาน 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 แรกเข*าทํางาน 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานใหม3ทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยาย ภาพรวมขององค�การ วิสัยทัศน�ขององค�การ และสร*างทัศนคติท่ีดีกับองค�การ  
 2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) ตามสายงานของผู*เข*าอบรม 
 

 
 

 
 
 
                                       
                                                                                    ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 

                 
                                                                 ผ3าน 

 
 
 
 

 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ติดตามผล 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการผู)บริหารพบพนักงาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ผู*บริหารพบพนักงาน พูดคุยถึงป0ญหาและแนวทางแก*ไข รวมท้ังผู*บริหารได*แสดง
วิสัยทัศน�เพ่ือให*พนักงานทําตามเปdาหมายและกลยุทธ�ท่ีองค�การต้ังเอาไว* 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงวิสัยทัศน� กลยุทธ� และเปdาหมายขององค�การ และสามารถนําไป
ปฏิบัติงานได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าโครงการผู*บริหารพบพนักงานอย3างน*อยป�ละ 2 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 3 ชั่วโมง : 2 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. ถามและตอบคําถาม เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
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                                                                                    ไม3เห็นด*วย 

 
                                                                                    
 
 
                                                                เห็นด*วย 

 
 
 
 

 
 
 

การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
 

3. โครงการ HR พบพนักงาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ฝ6ายทรัพยากรบุคคลได*พบปะกับบุคลากรเพ่ือแสดงวิสัยทัศน�ของฝ6ายทรัพยากร
บุคคลท่ีมองไปพร*อมกับองค�การ ใช*วิสัยทัศน�สร*างแนวทางและสร*างพลังให*แก3ผู*ตามโดยการส3งเสริม
และสนับสนุนให*บุคคลากรทุกคนทุ3มเทเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน� เพ่ือให*ฝ6ายทรัพยากรบุคคลใช*วิสัยทัศน�
สร*างแรงจูงใจในการส3งเสริมและสนับสนุนให*บุคคลากรทุ3มเททํางานตามวิสัยทัศน�  
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงวิสัยทัศน� กลยุทธ� และเปdาหมายของฝ6ายทรัพยากรบุคคล และสามารถ
นําไปปฏิบัติงานได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าโครงการ HR พบพนักงานอย3างน*อยป�ละ 2 ครั้ง 
 

ถามและตอบคําถาม 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 3 ชั่วโมง : 2 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. ถามและตอบคําถาม เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 
 

 
 
 
 
 
                                                                                                  ไม3เห็นด*วย 

 
                            
                                                         
 
                                                                          เห็นด*วย 

 
 
 
 

 
 

 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
 
 

ถามและตอบคําถาม 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 
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3. ด)านความอดทนอดกล้ัน  
 ด*านอดทนอดกลั้น มุ3งให*ความสําคัญกับการอดทนต3อคน ต3อการเปลี่ยนแปลง ต3อการ
จัดการและควบคุมคน โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

3.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีความอดทนอดกลั้น เนื่องคนกลัวการเปลี่ยนแปลง 
3.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีการควบคุมและการจัดการคน เนื่องจากองค�การมีคน

หลายประเภท ฝ6ายทรัพยากรบุคคล จึงต*องมีความอดทนอดกลั้น 
3.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องอดทนอดกลั้น เนื่องจากคนมีการต3อต*าน 
3.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องอดทนทนกลั้นต3อการทํางานภายใต*แรงกดดัน 

 แผนกลยุทธ�ด)านความอดทนอดกล้ัน 
 
แผนกลยุทธ�ด*านอดทนอดกลั้น 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
ความอดทนอดกลั้น 1. โครงการการจัดการคนอย3างมีประสิทธิภาพ 

2. โครงการธรรมะในองค�กร 
3. โครงการอบรมสมาธิและโยคะ 

 
 แผนงาน/โครงการด)านความอดทนอดกล้ัน 
 
แผนงานโครงการด*านความอดทนอดกลั้น 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการการจัดการคนอย3างมี
ประสิทธิภาพ 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  

2. โครงการธรรมะในองค�กร 1 ครั้ง/เดือน ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ 
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการอบรมสมาธิและโยคะ 1 ครั้ง/สัปดาห� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ 
วิทยากรภายนอก 

 
รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 

 
1. โครงการการจัดการคนอย/างมีประสิทธิภาพ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ความรู*และตระหนักถึงสําคัญ และประโยชน�ของการบริหารงาน และบริหาร
บุคลากร รวมถึงสามารถนําไปใช*ในการทํางานจริงได*อย3างสอดคล*องกับความคาดหวังขององค�การ 
สามารถระบุขอบข3ายภารกิจหลักและกําหนดแผนงาน และสื่อสารมอบหมายในหน3วยงานของตนได*
อย3างมีประสิทธิภาพ สามารถนําเทคนิคการ การติดตามงาน และการสอนงาน (Coaching) ไป
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ประยุกต�ใช*เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการในหน3วยงานของตนให*เกิดประโยชน�สูงสุด และ
เสริมสร*างภาวะผู*นํา และฝcกฝนทักษะในการบริหารจัดการงานและบริหารจัดการคนได*อย3างเหมาะสม 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงหลักในการบริหารคน การสื่อสาร รวมถึงกระบวนการสอนงานเป2นอย3างดี 
และสามารถนําไปใช*ในการทํางานจริงได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าร3วมโครงการการจัดการคนอย3างมีประสิทธิภาพต*องเข*าร3วมโครงการ
ศิลปะการสื่อสารอย3างมีประสิทธิภาพและโครงการการพัฒนาภาวะผู*นําในตนเองมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. การบรรยาย เพ่ือให*ความรู* และตระหนักถึงสําคัญและประโยชน�ของการบริหารงาน 
 2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) ฝcกปฏิบัติทีละข้ันตอน แลกเปลี่ยนประสบการณ� 
และฝcกปฏิบัติพัฒนาร3างกายและจิตใจ เพ่ือเสริมบุคลิกภาพภายนอกและภายใน  
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                                                                                       ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                  ผ3าน 

 
 
 
 

 
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการธรรมะในองค�การ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือส3งเสริมให*บุคคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม มีความอดทนอดกลั้น และมีสติในการ
ทํางานเพ่ือให*ทํางานได*อย3างมีความสุข และเพ่ือส3งเสริมและพัฒนาให*บุคคลากรมีทัศนคติท่ีดีต3อการ
ทํางานกับเด็ก  เกิดทักษะในการทํางานอย3างมีความสุข พัฒนาศักยภาพในการทํางานให*เกิดประโยชน�
สูงสุด 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรสามารถควบคุมตัวเองได*ดี มีสติในการทํางาน และมีทัศนคติท่ีดีต3อเด็ก งาน 
และองค�การ 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการธรรมะในองค�การอย3างน*อยเดือนละ 1 ครั้ง 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ติดตามผล 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 6 ชั่วโมง : 1 ครั้ง / เดือน 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. การบรรยายแบบผู*เข*าร3วมโครงการมีส3วนร3วม  
 2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) ฝcกปฏิบัติทีละข้ันตอน แลกเปลี่ยนประสบการณ� 
และฝcกปฏิบัติพัฒนาจิตใจ เพ่ือเสริมบุคลิกภาพภายนอกและภายใน 
 
 
 

 
 
 
 
                                                                                                                  ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
                                                                        ผ3าน 

 
 
 
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ติดตามผล 
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3. โครงการอบรมสมาธิและโยคะ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือส3งเสริมให*บุคคลากรฝcกและมีสมาธิ มีความอดทนอดกลั้น และมีสติในการทํางาน
เพ่ือให*ทํางานได*อย3างมีความสุข และเพ่ือส3งเสริมและพัฒนาให*บุคคลากรมีทัศนคติท่ีดีต3อการทํางาน
กับเด็ก  เกิดทักษะในการทํางานอย3างมีความสุข พัฒนาศักยภาพในการทํางานให*เกิดประโยชน�สูงสุด 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรสามารถควบคุมตัวเองได*ดี มีสติ มีสมาธิในการทํางาน และมีทัศนคติท่ีดีต3อเด็ก 
งาน และองค�การ 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการอบรมสมาธิและโยคะอย3างน*อยสัปดาห�ละ 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 2 ชั่วโมง : 1 ครั้ง / สัปดาห� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายแบบผู*เข*าร3วมโครงการมีส3วนร3วม 
 2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) ฝcกปฏิบัติทีละข้ันตอน แลกเปลี่ยนประสบการณ� 
และฝcกปฏิบัติพัฒนาร3างกายและจิตใจ เพ่ือเสริมบุคลิกภาพภายนอกและภายใน 
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                                                                                            ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                      ผ3าน 

 
 
 
 
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
4. ด)านการตัดสินใจ  
 ด*านการตัดสินใจ มุ3งให*ความสําคัญกับการมีส3วนร3วมในการตัดสินใจ การตัดสินใจให*
พนักงานยอมรับ การตัดสินใจอย3างยุติธรรม และการตัดสินใจตามหน*าท่ี โดยสามารถพิจารณาถึง
องค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

4.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีส3วนในการตัดสินใจในองค�กรตามของเขตท่ี ฝ6ายทรัพยากร
บุคคล สามารถทําได* 

4.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องกล*าตัดสินใจ และตัดสินใจอย3างรวดเร็วตามกรอบ และ
อํานาจหน*าท่ี 

4.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องสามารถตอบโจทย� ความต*องการและความคิดท่ีแตกต3าง
ของพนักงานได* 

4.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องทําให*พนักงานยอมรับ 
 แผนกลยุทธ�ด)านการตัดสินใจ 
 
 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ติดตามผล 
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แผนกลยุทธ�ด*านการตัดสินใจ 
กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 

การตัดสินใจ 1. โครงการอบรมกระบวนการตัดสินใจและแก*ไขป0ญหาอย3างเป2นระบบ 
2. โครงการอบรมกระบวนการและเครื่องมือในแก*ป0ญหาและตัดสินใจ 
3. โครงการการตัดสินใจของหัวหน*างาน  

 
 แผนงาน/โครงการด)านการตดัสินใจ 
 
แผนงานโครงการด*านการตัดสินใจ 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมกระบวนการตัดสินใจและ
แก*ไขป0ญหาอย3างเป2นระบบ 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

2. โครงการอบรมกระบวนการและ
เครื่องมือในแก*ป0ญหาและตัดสินใจ 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการการตัดสินใจของหัวหน*างาน 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
 

รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 
 

1. โครงการอบรมกระบวนการตัดสินใจและแก)ไขปqญหาอย/างเป0นระบบ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ได*เรียนรู*เรื่องการคิดในด*านต3างๆ แล*วเลือกใช*ตามความเหมาะสมของป0ญหาและ
อุปสรรคในแต3ละเหตุการณ� เพ่ือสร*างเทคนิคการฝcกฝนทักษะการแก*ป0ญหาของตัวเองอย3างมีระบบ 
เพ่ือใช*เทคนิคในการตัดสินใจท่ีถูกต*องในแต3ละสถานการณ�  
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงวิธีและกระบวนการคิดท่ีเป2นระบบ สามารถแก*ไขป0ญหาและอุปสรรคต3างๆ
ได* และสามารถนําเทคนิคเก่ียวกับกระบวนการคิดมาใช*งานได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าร3วมโครงการอบรมกระบวนการตัดสินใจและแก*ไขป0ญหาอย3างเป2นระบบ
ต*องเข*าร3วมโครงการศิลปะการสื่อสารอย3างมีประสิทธิภาพและโครงการการพัฒนาภาวะผู*นําในตนเอง
มาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง / ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายเก่ียวกับหลักการ เทคนิค และกระบวนการในการแก*ป0ญหาและการตัดสินใจ 
 2. กรณีศึกษาเก่ียวกับกระบวนการตัดสินใจและแก*ป0ญหาอย3างมีระบบ 
 3. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 

 
 
 

 
 
 
                                                                                                                   

 
                                                             ไม3ผ3าน                               
 
 
 
                                                                         
                               
                                                                                ผ3าน 

 
 
 

 
  

 
 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

กรณีศึกษา 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการอบรมกระบวนการและเครื่องมือในแก)ปqญหาและตัดสินใจ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ทราบถึงความหมายและวิธีการของการแก*ป0ญหาและการตัดสินใจอย3างเป2นระบบ 
และสามารถนําเทคนิคหรือเครื่องมือมาวิเคราะห� แก*ป0ญหา และตัดสินใจไปใช*ในการปฏิบัติงานจริง 
สามารถนํานโยบายหรือภาระท่ีได*รับมอบหมายไปใช*ในการปรับปรุงหรือดําเนินการแก*ไขป0ญหาท่ี
เกิดข้ึนได*อย3างมีประสิทธิผล 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรรู*หลักในการแก*ป0ญหาและตัดสินใจอย3างเป2นระบบ สามารถนําไปใช*แก*ป0ญหาใน
การทํางานได*จริงถ*าเกิดป0ญหา และสามารถตัดสินใจได*อย3างรวดเร็ว 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าร3วมโครงการอบรมกระบวนการและเครื่องมือในแก*ป0ญหาและตัดสินใจ
ต*องเข*าร3วมโครงการการจัดการคนอย3างมีประสิทธิภาพและโครงการอบรมกระบวนการตัดสินใจและ
แก*ไขป0ญหาอย3างเป2นระบบมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 

ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง / ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ  
 1. บรรยายเก่ียวกับหลักการ เทคนิค และกระบวนการในการแก*ป0ญหาและการตัดสินใจ 
ร3วมกันเป2นทีมด*วยการฝcกปฏิบัติการ 
 2. กรณีศึกษาเก่ียวกับกระบวนการตัดสินใจและวิธีการแก*ป0ญหา 
 3. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 
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                                                                      ไม3ผ3าน                               
 
 
 
                                                                         
                                                                                             ผ3าน 

 
 
 
 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
3. โครงการการตัดสินใจของหัวหน)างาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ทราบถึงความหมายและวิธีการของการแก*ป0ญหาและการตัดสินใจอย3างเป2นระบบ 
และสามารถนําเทคนิคหรือเครื่องมือมาวิเคราะห� แก*ป0ญหา และตัดสินใจไปใช*ในการปฏิบัติงานจริง 
สามารถนํานโยบายหรือภาระท่ีได*รับมอบหมายไปใช*ในการปรับปรุงหรือดําเนินการแก*ไขป0ญหาท่ี
เกิดข้ึนได*อย3างมีประสิทธิผล 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 ผู*บริหารและหัวหน*างานสามารถนําหลักการและวิธีการแก*ป0ญหามาใช*ในการแก*ป0ญหาใน
องค�การได*จริง รวมท้ังสามารถตัดสินใจและแก*ป0ญหาเฉพาะหน*าได*อย3างรวดเร็วและถูกต*อง 
 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

กรณีศึกษา 
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ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าร3วมโครงการการตัดสินใจของหัวหน*างานต*องเข*าร3วมโครงการอบรม
กระบวนการตัดสินใจและแก*ไขป0ญหาและโครงการอบรมกระบวนการและเครื่องมือในแก*ป0ญหาและ
ตัดสินใจอย3างเป2นระบบมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง / ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริหารขององค�การ 
 2. หัวหน*างานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายด*านการแก*ป0ญหาและการตัดสินใจของหัวหน*างาน 
 2. กรณีศึกษาเก่ียวกับการตัดสินใจ 
 3. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 

 
 

 
 
 
 
                                                                                           ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                   ผ3าน 

 
 
 
 

 

บรรยาย 

เร่ิมโครงการ 

ส้ินสุดโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ติดตามผล 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
5. ด)านความคิดสร)างสรรค�   
 ด*านความคิดสร*างสรรค� มุ3งให*ความสําคัญกับการคิดแนวใหม3 การคิดนอกกรอบเพ่ือการ
สร*างสรรค� การคิดสร*างสรรค�เพื่อสร*างนโยบายหรือกลยุทธ�ใหม3ๆ โดยสามารถพิจารณาถึง
องค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

5.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีความคิดสร*างสรรค�เพ่ือให*เกิดการเปลี่ยนแปลงตาม
แนวทางท่ีเหมาะสม 

5.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีความคิดริเริ่มใหม3ๆ เพ่ือรับกับรูปแบบของ ฝ6ายทรัพยากร
บุคคล ท่ีเปลี่ยนไป 

5.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลความคิดริเริ่มสร*างสรรค�เพ่ือนําไปแลกเปลี่ยนความคิดกับ
หน3วยงานอ่ืนๆ เวลาสร*างนโยบายหรือกลยุทธ�ขององค�การ 

5.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีแนวคิดใหม3ๆเพ่ือนํามาพัฒนารูปแบบของฝ6ายทรัพยากร
บุคคล เช3น นําเทคโนโลยีมาใช*ในงาน  

5.5 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีความคิดริเริ่มสร*างสรรค�ในการจัดกิจกรรมให*เพ่ือฝ6าย
ทรัพยากรบุคคลเข*าไปมีส3วนร3วมกับองค�การมากข้ึน 
 แผนกลยุทธ�ด)านความคิดสร)างสรรค� 
 
แผนกลยุทธ�ด*านความคิดสร*างสรรค� 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
ความคิดสร*างสรรค� 1. โครงการอบรมการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

2. โครงการอบรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� (HRIS) 
3. โครงการอบรมการคิดนอกกรอบ การคิดสร*างสรรค� และสร*างนวัตกรรม 
 

 
 แผนงาน/โครงการด)านความคิดสร)างสรรค� 
 
แผนงานโครงการด*านความคิดสร*างสรรค� 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 
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แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

2. โครงการอบรมระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย� (HRIS) 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการอบรมการคิดนอกกรอบ การ
คิดสร*างสรรค� และสร*างนวัตกรรม 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 

 
1. โครงการอบรมการบริหารการเปล่ียนแปลง 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*เข*าใจหลักการและเรียนรู*เทคนิคในการบริหารการเปลี่ยนแปลงอย3างมีประสิทธิผล 
สามารถนําความรู*ท่ีได*รับไปใช*ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงได*อย3างมีประสิทธิภาพ และตระหนักใน
ความสําคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลต3อความสําเร็จขององค�การ 

 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรมีความรู*ความเข*าใจและสามารถนําเทคนิคการบริหารการเปลี่ยนแปลงไป
ประยุกต�ใช*กับงานป0จจุบันท่ีทําอยู3ได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าร3วมโครงการอบรมการบริหารการเปลี่ยนแปลงต*องเข*าร3วมโครงการ
ศิลปะการสื่อสารอย3างมีประสิทธิภาพและโครงการการพัฒนาภาวะผู*นําในตนเองมาแล*วอย3างน*อย 
1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง / ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
 
 
 



319 

 

แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายหลักการและเทคนิคในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop)  
 3. กิจกรรมกลุ3ม 
 
 

 
 
 
 
                                                                           ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
                       
                                                         ผ3าน 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการอบรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� (HRIS) 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*เข*าใจหลักการและเรียนรู*ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� (HRIS) เพ่ือเป2นการ
พัฒนาองค�การ ส3งเสริมการสร*างงาน และเกิดความคิดสร*างสรรค� เช3น การนําเทคโนโลยีมาใช*ในงาน
ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 

 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

กิจกรรมกลุ3ม 

ติดตามผล 



320 

 

เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรฝ6ายทรัพยากรบุคคลมีความรู*ความเข*าใจเก่ียวกับงานสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� 
และสามารถนําไปประยุกต�ใช*กับงานป0จจุบันท่ีทําอยู3ได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเข*าร3วมโครงการอบรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� 
(HRIS) อย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง / ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 

 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายหลักการและเรียนรู*ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� (HRIS) 
 2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 

 
 

 
 
 
 

                                                                                 ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
 

                                                             ผ3าน 

 
 
 
 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ติดตามผล 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
3. โครงการอบรมการคิดนอกกรอบ การคิดสร)างสรรค� และสร)างนวัตกรรม 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือคิดสร*างสรรค�ได*อย3างเป2นระบบถูกต*องตามหลักวิชาการ คิดสร*างสรรค�ได*รวดเร็วและ
ม่ันใจ ได*ความคิดใหม3ๆท่ีมีประโยชน�เพ่ิมมากกว3าเดิม คิดนอกกรอบได*อย3างสร*างสรรค� ได*ความคิดท่ี
แตกต3างจากท่ีมีอยู3 คิดนวัตกรรมใหม3ๆเพ่ือสร*างความเจริญม่ังค่ังและความสําเร็จให*องค�กรได* คิด
ปรับปรุงและพัฒนางานให*มีประสิทธิภาพมากข้ึน ทาให*งานก*าวหน*าไม3หยุดอยู3กับท่ี คิดแก*ป0ญหาได*
เร็วและตรงจุด ไม3ว3าจะเกี่ยวกับการทํางาน หรือการประสานงานกับคนอ่ืน และคิดแผนงานและ
กลยุทธ�ให*บรรลุวัตถุประสงค�ตามนโยบายขององค�กรได*อย3างเป2นรูปธรรม 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรสามารถคิดและสร*างสรรค�นวัตกรรมใหม3ๆ ได* สามารถคิดแก*ป0ญหาได*อย3าง
รวดเร็ว และคิดแผนงานและกลยุทธ�ได*สอดคล*องกับวัตถุประสงค�ขององค�การได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเข*าร3วมโครงการอบรมการคิดนอกกรอบ การคิด
สร*างสรรค� และสร*างนวัตกรรมอย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง / ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 

 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายเก่ียวกับคิดสร*างสรรค�ได*อย3างเป2นระบบถูกต*อง และการสร*างนวัตกรรม 
 2. ฝcกปฏิบัติ Workshop 
 3. กิจกรรมกลุ3ม 
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                                                                                  ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                               ผ3าน 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 

 
 
 
 
 

บรรยาย 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ส้ินสุดโครงการ 

กิจกรรมกลุ3ม 

ติดตามผล 
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บทท่ี 4 
ผู)เช่ียวชาญงานบริหาร 
Administrative Expert 

ผู)เช่ียวชาญงานบริหาร 
 องค�ประกอบย3อยของการเป2นผู*เชี่ยวชาญงานบริหาร ประกอบด*วย 1) ชํานาญงานบุคคล 
2) เข*าใจองค�การ 3) การนําเทคโนโลยีมาใช*งาน 4) การจัดการคนเก3ง และ 5) การจัดการความ
ขัดแย*ง ซ่ึงแต3ละองค�ประกอบย3อยมุ3งให*ความสําคัญ ด*านชํานาญงานบุคคล มุ3งให*ความสําคัญกับ
ความเชี่ยวชาญงานรอบด*านเกี่ยวกับงานทรัพยากรมนุษย� มีการเรียนรู*อยู3ตลอดเวลาเพ่ือเป2น
ผู*เชี่ยวชาญ และการมีความรู*และเชี่ยวชาญด*านการจัดการคน ด*านเข*าใจองค�การ มุ3งให*ความสําคัญ
กับ การเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพ่ือให*องค�การกับพนักงานเป2นหนึ่งเดียวกัน การเข*าใจองค�การเป2น
อย3างดีเพื่อสร*างนโยบายและกลยุทธ�ที่เหมาะสมกับองค�การและหน3วยงานอ่ืนๆได* และการเข*าใจ
องค�การเป2นอย3างดีเพ่ือทราบป0จจัยภายในและภายนอกท่ีมีผลกระทบต3อองค�การ   ด*านนําเทคโนโลยี
มาใช*งาน มุ3งให*ความสําคัญกับความสามารถท่ีนําเทคโนโลยีมาใช*ในงานทรัพยากรมนุษย�ได*อย3างอย3าง
มีประสิทธิภาพ และการนําเทคโนโลยีมาใช* จะทําให*การทํางานของฝ6ายทรัพยากรมนุษย� เร็ว ง3าย 
และประหยัดข้ึน  ด*านการจัดการคนเก3ง มุ3งให*ความสําคัญกับ การสร*างและปรับต*นแบบคนเก3งให*
สอดคล*องหรือเข*ากับองค�การ การค*นหาคนเก3งในองค�การและการพัฒนาคนเก3ง เพื่อให*คนเก3ง 
สามารถปฏิบัติงานได*อย3างมีประสิทธิภาพ และการรักษาคนเก3งให*อยู3กับองค�กร ด*านการจัดการความ
ขัดแย*ง มุ3งให*ความสําคัญกับ การทําหน*าท่ีเป2นคนกลางในการจัดการความขัดแย*งระหว3างเจ*านายกับ
ลูกน*องความสามารถในการหาวิธีการจัดการความขัดแย*ง และการแก*ป0ญหาเฉพาะหน*า 
 

 
1. ด)านชํานาญงานบุคคล 
 ด*านชํานาญงานบุคคล มุ3งให*ความสําคัญกับการมีความรู* การมีความสามารถ การมีความ
ชํานาญงาน ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และการเรียนรู*อยู3ตลอดเวลา โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบ
ย3อยได*ดังนี้ 

1.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเชี่ยวชาญงานรอบด*านเก่ียวกับงานฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
ไม3ใช3แค3งานหนึ่งงานใดเท3านั้น  

1.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีความรู*ความสามารถท่ีดีเก่ียวกับงาน ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
1.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องเรียนรู*อยู3ตลอดเวลาเพ่ือเป2นผู*เชี่ยวชาญงาน ฝ6ายทรัพยากร

บุคคล 
1.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องมีความรู*และเชี่ยวชาญด*านการจัดการคน   
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 แผนกลยุทธ�ด)านการชํานาญงานบุคคล 
 
ตารางท่ี 52 แผนกลยุทธ�ด*านชํานาญงานบุคคล 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การชํานาญงานบุคคล 1. โครงการอบรมพ้ืนฐานทางสายงาน 

2. โครงการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับผู*บริหาร 
3. โครงการอบรมจิตวิทยาการจูงใจผู*ใต*บังคับบัญชา 
4. โครงการพัฒนาทักษะหัวหน*างาน 

 
 แผนงาน/โครงการด)านชํานาญงานบุคคล 
 
ตารางท่ี 53 แผนงานโครงการด*านชํานาญงานบุคคล 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมพ้ืนฐานตามสายงาน 
 

2 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

2. โครงการอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลสําหรับผู*บริหาร 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

3. โครงการอบรมจิตวิทยาการจูงใจ
ผู*ใต*บังคับบัญชา 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

4. โครงการพัฒนาทักษะหัวหน*างาน 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
 รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 

 
1. โครงการอบรมพ้ืนฐานตามสายงาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเรียนรู*และพัฒนาวิธีการ กระบวนการในการทํางานรูปแบบใหม3ๆ เพ่ือให*สอดคล*อง
กับการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย และเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการทํางาน 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจวิธีการและกระบวนการการทํางานใหม3ๆ ท่ีตรงกับสายงานในป0จจุบัน และ
สามารถนําไปประยุกต�ใช*กับงานท่ีทําอยู3ได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าอบรมโครงการอบรมพ้ืนฐานตามสายงานอย3างน*อยป�ละ 2 ครั้ง 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 2 ครั้ง/ป� 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรชํานาญการตามสายงาน 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย เพ่ือเรียนรู*ถึงวิธีการทํางาน กระบวนการ และอุปกรณ�ในการทํางานใหม3ๆ 
เพ่ือให*สอดคล*องกับโลกาภิวัฒน� 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติการตามเปdาหมายของโครงการ 

 
 

 
 
 
 
                                                                                        ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
                                  
                                                                   ผ3าน 

 
 
 

  
 

 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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2. โครงการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับผู)บริหาร 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ผู*บริหารเรียนรู*และทราบถึงอิทธิพลของกระแสการเปลี่ยนแปลงและเหตุผลความ
จําเป2นท่ีทุกองค�การต*องสร*างสรรค�งานด*านการบริหารทรัพยากรบุคคล เรียนรู*เก่ียวกับบทบาทของ 
นักบริหารงานบุคคลยุคใหม3 และการสร*างผลประโยชน�อย3างสมดุลระหว3างองค�การกับพนักงาน รวมถึง
การบริหารทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางานอย3างมีความสุข 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การสามารถวิเคราะห�การเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและ
นอกองค�การได* และสามารถนําไปประยุกต�ใช*กับงานท่ีทําอยู3ได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การต*องเข*าอบรมโครงการอบรมพ้ืนฐานตามสายงาน
อย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 

แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยายเก่ียวกับอิทธิพลของกระแสการเปลี่ยนแปลง และเรียนรู*เก่ียวกับบทบาท
ของนักบริหารงานบุคคลยุคใหม3      
 2. การระดมสมอง (Brain storm)  
 3. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop)  
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                                                                  ไม3เห็นด*วย 

 
                                                                                          
                                                                                                   เห็นด*วย 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
3. โครงการอบรมจิตวิทยาการจูงใจผู)ใต)บังคับบัญชา 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือทําให*ผู*บริหาร หรือหัวหน*างานขององค�การเข*าใจความต*องการของคนและปฏิบัติต3อ
ผู*ใต*บังคับบัญชาอย3างเหมาะสม และเพ่ือให*หัวหน*า หรือ ผู*บริหารมีเทคนิคในการจูงใจและสร*างขวัญ
กําลังใจให*กับพนักงาน และสามารถนําภาวะผู*นําของตัวเองออกมาใช*ในการบริหารทีมงานได*อย3างมี
ประสิทธิผล 
 
 
 
 
 

บรรยาย 

ระดมสมอง 

ลงมือปฏิบัติการ 

ตรวจสอบ 

ติดตามผล 

เร่ิมโครงการ 

ส้ินสุดโครงการ 
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เปnาหมายของโครงการ 
 ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การเข*าใจถึงความต*องการของคนและปฏิบัติต3อ
ผู*ใต*บังคับบัญชาอย3างเหมาะสม และมีภาวะผู*นําในการจูงใจให*ผู*ใต*บังคับบัญชาทําตามได* 
 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การท่ีจะเข*าร3วมโครงการอบรมจิตวิทยาการจูงใจ
ผู*ใต*บังคับบัญชา ต*องเข*าร3วมโครงการศิลปะการสื่อสารอย3างมีประสิทธิภาพและโครงการการพัฒนา
ภาวะผู*นําในตนเองมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 

ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรชํานาญการตามสายงาน 
 

แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยาย  
       2. การระดมสมอง (Brain storm)  
 3. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop)  
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                                                                   ไม3เห็นด*วย 

 
                               
                                                            

                                                                                                   เห็นด*วย 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
4. โครงการพัฒนาทักษะหัวหน)างาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือทําให*หัวหน*างาน หรือผู*บริหารเข*าใจความต*องการของคนและปฏิบัติต3อผู*ใต*บังคับบัญชา
อย3างเหมาะสม และเพ่ือให*หัวหน*า หรือ ผู*บริหารมีเทคนิคในการจูงใจและสร*างขวัญกําลังใจให*กับ
พนักงาน และสามารถนําภาวะผู*นําของตัวเองออกมาใช*ในการบริหารทีมงานได*อย3างมีประสิทธิผล 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การเข*าใจถึงความต*องการของคนและปฏิบัติต3อ
ผู*ใต*บังคับบัญชาอย3างเหมาะสม และมีภาวะผู*นําในการจูงใจให*ผู*ใต*บังคับบัญชาทําตามได* 
 
 

บรรยาย 

ระดมสมอง 

ลงมือปฏิบัติการ 

ตรวจสอบ 

ติดตามผล 

เร่ิมโครงการ 

ส้ินสุดโครงการ 
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ข)อจํากัดของโครงการ 
 ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การท่ีจะเข*าร3วมโครงการพัฒนาทักษะหัวหน*างานต*อง
เข*าร3วมโครงการการพัฒนาภาวะผู*นําในตนเองและโครงการอบรมจิตวิทยาการจูงใจผู*ใต*บังคับบัญชา
มาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรชํานาญการตามสายงาน 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. บรรยาย โดยเน*นเนื้อหาท่ีใกล*ตัวเพ่ือให*ง3ายต3อการเรียนรู* 
        2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือกระตุ*นให*เกิดการแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกัน  
 

 
 
 
 
 

 
                                                                                            ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                   ผ3าน 

 
 
 

  
 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. ด)านเข)าใจองค�การ 
 ด*านเข*าใจองค�การ มุ3งให*ความสําคัญกับการเข*าใจองค�การ การเข*าใจนโยบาย การเข*าใจ
กลยุทธ� และการเข*าใจพนักงาน โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

2.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพ่ือให*องค�การกับพนักงานเป2น
หนึ่งเดียวกัน 

2.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพ่ือสร*างนโยบายและกลยุทธ�ท่ี
เหมาะสมกับองค�การและหน3วยงานอ่ืนๆได* 

2.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องเข*าใจองค�การเป2นอย3างดีเพ่ือทราบป0จจัยภายในและภายนอก
ท่ีมีผลกระทบต3อองค�การ  
 แผนกลยุทธ�ด)านเข)าใจองค�การ 
 
แผนกลยุทธ�ด*านเข*าใจองค�การ 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การเข*าใจองค�การ 1. โครงการผู*บริหารพบพนักงาน 

 
 แผนงาน/โครงการด)านเข)าใจองค�การ 
แผนงานโครงการด*านเข*าใจองค�การ 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการผู*บริหารพบพนักงาน 2 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
 
 

รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 
 

1. โครงการผู)บริหารพบพนักงาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ผู*บริหารพบพนักงาน พูดคุยถึงป0ญหาและแนวทางแก*ไข รวมท้ังผู*บริหารได*แสดง
วิสัยทัศน�เพ่ือให*พนักงานทําตามเปdาหมายและกลยุทธ�ท่ีองค�การต้ังเอาไว* 
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เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงวิสัยทัศน� กลยุทธ� และเปdาหมายขององค�การ และสามารถนําไป
ปฏิบัติงานได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าโครงการผู*บริหารพบพนักงานอย3างน*อยป�ละ 2 ครั้ง 
 

ระยะเวลาของโครงการ 
 3 ชั่วโมง : 2 ครั้ง/ป� 
 

ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 

แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. ถามและตอบคําถาม เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 

 
 
 
 
 
                                                                                           ไม3เห็นด*วย 

 
                                                                                    
 
 

 
                                                                     เห็นด*วย 

 
 
 

 

 
 
 

ถามและตอบคําถาม 

เร่ิมโครงการ 

ส้ินสุดโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
  
3. ด)านการนําเทคโนโลยีมาใช)งาน 
 ด*านการนําเทคโนโลยีมาใช*งาน มุ3งให*ความสําคัญกับการนําเทคโนโลยีมาใช*อย3างมี
ประสิทธิภาพ การนําเทคโนโลยีมาพัฒนางาน ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  โดยสามารถพิจารณาถึง
องค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

3.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลสามารถนําเทคโนโลยีมาใช*ในงานของฝ6ายทรัพยากรบุคคล อย3าง
มีประสิทธิภาพ 

3.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลนําเทคโนโลยีมาใช*จะทําให*การทํางานของของฝ6ายทรัพยากร
บุคคลเร็วข้ึน 

3.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลนําเทคโนโลยีมาใช*จะทําให*การทํางานของฝ6ายทรัพยากรบุคคล
ง3ายข้ึน 

3.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลนําเทคโนโลยีมาใช*จะช3วยประหยัดทรัพยากรขององค�การ 
 แผนกลยุทธ�ด)านการนําเทคโนโลยีมาใช) 

 
แผนกลยุทธ�ด*านการนําเทคโนโลยีมาใช* 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การนําเทคโนโลยีมา
ใช*งาน 

1. โครงการอบรมการใช*โปรแกรม software อย3างมีประสิทธิภาพ 
2. โครงการอบรมการประเมินงานด*วยระบบคอมพิวเตอร� 
3. โครงการรณรงค�การใช*กระดาษให*น*อยลง (Paperless) 
4. โครงการอบรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� (HRIS) 

 
 แผนงาน/โครงการด)านการนาํเทคโนโลยีมาใช) 

 
แผนงานโครงการด*านการนําเทคโนโลยีมาใช* 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมการใช*โปรแกรม 
software อย3างมีประสิทธิภาพ 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
และฝ6ายสารสนเทศ 

2. โครงการอบรมการประเมินงานด*วย
ระบบคอมพิวเตอร� 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
และฝ6ายสารสนเทศ 
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แผนงาน/โครงการ ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

3. โครงการรณรงค�การใช*กระดาษให*น*อยลง 
(Paperless) 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  

4. โครงการอบรมระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษย� (HRIS) 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ
วิทยากรภายนอก 

 
 

รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 
 

1. โครงการอบรมการใช)โปรแกรม Software อย/างมีประสิทธิภาพ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเรียนรู*และเสริมสร*างการใช*โปรแกรม Software อย3างมีประสิทธิภาพ  
 

เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจและสามารถใช*โปรแกรม Software ได*อย3างมีประสิทธิภาพ และสามารถ
นําไปประยุกต�ใช*กับงานท่ีทําอยู3ป0จจุบันได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าโครงการอบรมการใช*โปรแกรม Software อย3างมีประสิทธิภาพ
อย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 
 

ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 

ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. ฝ6ายสารสนเทศ 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยายการใช*โปรแกรม Software อย3างมีประสิทธิภาพ 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop)           
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                                                                                   ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 

 
                                                                ผ3าน 

 
 
 

  
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการอบรมการประเมินงานด)วยระบบคอมพิวเตอร� 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเรียนรู*และเสริมสร*างการใช*โปรแกรมเพ่ือการประเมินงานด*วยระบบคอมพิวเตอร� 
และเพ่ือทําให*การประเมินงานง3ายและรวดเร็วขึ้น รวมทั้งเรียนรู*การนําเทคโนโลยีมาใช*เพื่อช3วย
ประหยัดทรัพยากรขององค�การ 
 

เปnาหมายของโครงการ 
 ผู*บริหาร หัวหน*างาน และเจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลเข*าใจและสามารถใช*โปรแกรม
สําเร็จรูปในการประเมินบุคคลากรในองค�การได*อย3างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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ข)อจํากัดของโครงการ 
 ผู*บริหาร หัวหน*างาน และเจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลท่ีจะเข*าร3วมโครงการอบรมการ
ประเมินงานด*วยระบบคอมพิวเตอร�ต*องเข*าร3วมโครงการอบรมการใช*โปรแกรม Software อย3างมี
ประสิทธิภาพมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 2. เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. ฝ6ายสารสนเทศ 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยายเก่ียวกับการใช*โปรแกรมเพ่ือการประเมินงานด*วยระบบคอมพิวเตอร� 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop)  

 

 
 

 
 
 
 
                                                                             ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                           ผ3าน 

 
 
 

  
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
3. โครงการอบรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� (HRIS) 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*เข*าใจหลักการและเรียนรู*ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� (HRIS) เพ่ือเป2นการ
พัฒนาองค�การ ส3งเสริมการสร*างงาน และเกิดความคิดสร*างสรรค� เช3น การนําเทคโนโลยีมาใช*ในงาน
ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 

 

เปnาหมายของโครงการ 
 เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลเข*าใจและสามารถระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย�ได* 
และนําไปประยุกต�ใช*กับงานป0จจุบันได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลท่ีจะเข*าร3วมโครงการอบรมระบบสารสนเทศทรัพยากร
มนุษย� (HRIS) ต*องเข*าร3วมโครงการอบรมการใช*โปรแกรม Software อย3างมีประสิทธิภาพมาแล*ว
อย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. ฝ6ายสารสนเทศ 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายเก่ียวกับหลักการและเรียนรู*ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย� (HRIS) 
 2. การลงมือฝcกปฏิบัติ (Workshop) 
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                                                                                        ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
                    
                                                                  ผ3าน 

 
 
 

  
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
 

4. โครงการรณรงค�การไม/ใช)กระดาษ (Paperless) 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือรณรงค�ให*พนักงานทุกฝ6ายในองค�การใช*ทรัพยากรให*น*อยลงโดยการนําเทคโนโลยีเข*า
มาใช* เช3นการนําเทคโนโลยีเข*ามาใช* หรือปลูกจิตสํานึกในการใช*กระดาษอย3างประหยัด และมี
ประสิทธิภาพ  
 

เปnาหมายของโครงการ 
 เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลเข*าใจและสามารถระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย�ได* 
และนําไปประยุกต�ใช*กับงานป0จจุบันได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลท่ีจะเข*าร3วมโครงการอบรมระบบสารสนเทศทรัพยากร
มนุษย� (HRIS) ต*องเข*าร3วมโครงการอบรมการใช*โปรแกรม Software อย3างมีประสิทธิภาพมาแล*ว
อย3างน*อย 1 ครั้ง 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยายเก่ียวกับการใช*ทรัพยากรขององค�การอย3างมีประสิทธิภาพ 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 
 3. การแข3งขันโครงการรณรงค�การไม3ใช*กระดาษ 

 
 
   

 
 
 
 
                             
                                                                                      ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                 ผ3าน 

 
 
 

  
 
 

 
 
 
 
 

บรรยาย 

แข3งขัน 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 

 

ติดตามผล 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
4. ด)านการจัดการคนเก/ง 
 ด*านการจัดการคนเก3ง มุ3งให*ความสําคัญกับการสร*างและหาคนเก3ง การพัฒนา และรักษา
คนเก3ง โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

4.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องสร*างและปรับต*นแบบคนเก3งให*สอดคล*องหรือเข*ากับ
องค�การ 

4.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องค*นหาคนเก3งในองค�การเพ่ือนําไปพัฒนาให*เหมาะสมกับ
องค�การ 

4.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องปรับปรุงและพัฒนาคนเก3งเพ่ือให*คนเก3ง สามารถปฏิบัติงาน
ได*อย3างมีประสิทธิภาพ 

4.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องรักษาคนเก3งให*อยู3กับองค�กรโดยใช*สิ่งจูงใจ 
4.5 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องรักษาคนเก3งให*อยู3กับองค�การโดยทําให*คนเก3งมีความ

จงรักภักดีและยึดม่ันต3อองค�การ   
 แผนกลยุทธ�ด)านการจัดการคนเก/ง 
 
แผนกลยุทธ�ด*านการจัดการคนเก3ง 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การจัดการคนเก3ง 1. โครงการพัฒนาแผนรายบุคคล 

2. โครงการส3งเสริมเรียนรู*ด*วยตัวเอง 
3. โครงการทุนการศึกษาพิเศษหรือศึกษาต3อ 
4. โครงการสอนงานด*วยระบบพ่ีเลี้ยง 
5. โครงการดูงานในและต3างประเทศ 

 

 แผนงาน/โครงการด)านการจดัการคนเก/ง 
 

แผนงานโครงการด*านการจัดการคนเก3ง 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการพัฒนาแผนรายบุคคล ตลอดท้ังป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
2. โครงการส3งเสริมเรียนรู*ด*วยตัวเอง ตลอดท้ังป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
3. โครงการทุนการศึกษาต3อ ตลอดท้ังป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
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แผนงาน/โครงการ ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

4. โครงการสอนงานด*วยระบบพ่ีเลี้ยง ตลอดท้ังป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
5. โครงการดูงานในและต3างประเทศ 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล และ 

 
 

รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 
 

1. โครงการพัฒนาแผนรายบุคคล 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือค*นหา สร*าง และปรับต*นแบบคนเก3งให*สอดคล*องและให*เหมาะสมกับแต3ละบุคคล
และองค�การ 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลและบุคคลากรช3วยกันสร*างต*นแบบคนเก3งให*สอดคล*องและ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค�การ 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 
 2. การให*คําปรึกษา เพ่ือวางแผนร3วมกัน  
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                                                                                      ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
 

                                                                 ผ3าน 

 
 
                                                                 ไม3เห็นด*วย 

 
 
 
  
                                                                 เห็นด*วย 

 
 
 

 
 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการส/งเสริมเรียนรู)ด)วยตัวเอง 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือส3งเสริมให*บุคลากรเรียนรู*ด*วยตนเอง โดยองค�การส3งเสริมให*บุคคลากรแสวงหาความรู*
ด*วยตนเองจากแหล3งเรียนรู*และสื่อต3าง ๆ รอบตัว และกระตุ*นให*บุคคลากรเรียนรู*ร3วมกันเป2นกลุ3ม 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือการเรียนรู*ระหว3างกัน และให*ใช*บุคคลากรใช*เทคโนโลยีในการเรียนรู*และ
พัฒนาตนเองได*อย3างมีประสิทธิภาพ 

ลงมือปฏิบัติ 

ให*คําปรึกษา 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 

ตรวจ  
สอบ 
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เปnาหมายของโครงการ 
 เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลและบุคคลากรช3วยกันสร*างต*นแบบคนเก3งให*สอดคล*องและ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค�การ 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 
 2. การให*คําปรึกษา เพ่ือวางแผนร3วมกัน  
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                                                                                     ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
 

                                                               ผ3าน 

 
 
 

                                                                ไม3เห็นด*วย 

 
 
  
 
                                                               เห็นด*วย 

 
 
 

 
 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
3. โครงการทุนการศึกษาต/อ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือส3งเสริมให*บุคลากรมีความรู*เพ่ิมเติมโดยการให*ทุนการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน หรือเข*า
โครงการอบรมตามความต*องการหรือตามความสนใจของบุคคลากร 
 
 

ลงมือปฏิบัติ 

ให*คําปรึกษา 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 

ตรวจ  
สอบ 
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เปnาหมายของโครงการ 
 เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลและบุคคลากรช3วยกัน 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 
 2. การให*คําปรึกษา เพ่ือวางแผนร3วมกัน  
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                                                                                                     ไม3ผ3าน 

 
 
                                                                                    
 
                                                                             ผ3าน 

 
 
 
                                                                             ไม3เห็นด*วย 

 
 
 
  

                                       เห็นด*วย 

 
 
 

 
 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
4. โครงการสอนงานด)วยระบบพ่ีเล้ียง 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*เข*าใจบทบาทและหน*าท่ีของพ่ีเลี้ยง และเพ่ือเป2นวิธีการในการเสริมสร*างความ
เข*าใจของบุคคลากรในเรื่องการปฏิบัติงานในหน*าท่ีและการประพฤติตนตามกรอบวัฒนธรรมองค�การ 
ซ่ึงส3งผลให*เกิดระบบพนักงานสัมพันธ�ท่ีดี และเป2นการพัฒนาคนเก3งในองค�การโดยการทําหน*าท่ีเป2นพ่ี
เลี้ยง เป2นตัวแทนของหน3วยงาน/องค�กรในการให*ความรู* ให*คําแนะนํา และสอนงานแก3พนักงานใหม3 

ลงมือปฏิบัติ 

ให*คําปรึกษา 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 

ตรวจ  
สอบ 
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เปnาหมายของโครงการ 
 เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคลและบุคคลากรช3วยกันสร*างต*นแบบคนเก3งให*สอดคล*องและ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค�การ 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 
 2. การให*คําปรึกษา เพ่ือวางแผนร3วมกัน  
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                                                                                    ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                              ผ3าน 

 
 
 
                                                              ไม3เห็นด*วย 

 
 
  
 
                                                              เห็นด*วย 

 
 
 

 
 

 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
5. โครงการดูงานในและต/างประเทศ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเป2นการให*ขวัญและกําลังใจให*แก3คนเก3งในองค�การ โดยการให*ไปศึกษาดูงานตามสาย
งานท่ีเก่ียวข*อง 
 
 
 

ลงมือปฏิบัติ 

ให*คําปรึกษา 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 

ตรวจ  
สอบ 
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เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรมีความสัมพันธ�อันดีซ่ึงกันและกัน และมีความรักในองค�การ รวมท้ังสามารถนําสิ่ง
ท่ีไปศึกษาดูงานมาประยุกต�ใช*กับงานป0จจุบันได*เป2นอย3างดี 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การทํากิจกรรมร3วมกัน โดยการไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีท้ังในและต3างประเทศ 
  
          

 
 
 
 
                    
                                                                              ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                            ผ3าน 

 
 
 

  
 
 
 

ทํากิจกรรม 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ 
สอบ 

 

ติดตามผล 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
5. ด)านการจัดการความขัดแย)ง 
 ด*านการจัดการความขัดแย*ง มุ3งให*ความสําคัญกับการเป2นคนการกลางในการจัดการความ
ขัดแย*ง และการแก*ป0ญหาเฉพาะหน*าอย3างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อย
ได*ดังนี้ 

5.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องทําหน*าท่ีเป2นคนกลางในการจัดการความขัดแย*งระหว3าง
เจ*านายกับลูกน*อง 

5.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องสามารถหาวิธีในการจัดการความขัดแย*งเพ่ือให*พนักงานทุก
คนรู*สึกดีข้ึน 

5.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องสามารถแก*ป0ญหาเฉพาะหน*าได* 
5.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องเป2นท่ีปรึกษาท่ีดีเม่ือฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องแก*ป0ญหาหรือ

จัดการความขัดแย*งในองค�การ 
 แผนกลยุทธ�ด)านการจัดการความขัดแย)ง 
 
ตารางท่ี 54 แผนกลยุทธ�ด*านการจัดการความขัดแย*ง 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การจัดการความ
ขัดแย*ง 

1. โครงการผู*บริหารพบพนักงาน 
2. โครงการ HR พบพนักงาน 
3. โครงการอบรมการบริหารความขัดแย*งอย3างสร*างสรรค� 
4. โครงการอบรมทักษะการสื่อสารเชิงปฏิสัมพันธ� 
5. โครงการอบรมทักษะการไกล3เกลี่ย 
6. โครงการอบรมทักษะการเจรจาต3อรอง 

 
 แผนงาน/โครงการด)านการจดัการความขัดแย)ง 
 
ตารางท่ี 55 แผนงานโครงการด*านการจัดการความขัดแย*ง 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการผู*บริหารพบพนักงาน 2 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
2. โครงการ HR พบพนักงาน 2ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
3. โครงการอบรมการบริหารความขัดแย*ง
อย3างสร*างสรรค� 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 
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ตารางท่ี 55 แผนงานโครงการด*านการจัดการความขัดแย*ง (ต3อ) 
แผนงาน/โครงการ ระยะเวลา

ดําเนินการ 
ผู)รับผิดชอบ 

4. โครงการอบรมทักษะการสื่อสารเชิง
ปฏิสัมพันธ� 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 

5. โครงการอบรมทักษะการไกล3เกลี่ย 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 

6. โครงการอบรมทักษะการเจรจาต3อรอง 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 

 

รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 
 

1. โครงการผู)บริหารพบพนักงาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ผู*บริหารพบพนักงาน พูดคุยถึงป0ญหาและแนวทางแก*ไข รวมท้ังผู*บริหารได*แสดง
วิสัยทัศน�เพ่ือให*พนักงานทําตามเปdาหมายและกลยุทธ�ท่ีองค�การต้ังเอาไว* 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงวิสัยทัศน� กลยุทธ� และเปdาหมายขององค�การ และสามารถนําไป
ปฏิบัติงานได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าร3วมโครงการผู*บริหารพบพนักงานอย3างน*อยป�ละ 2 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 3 ชั่วโมง : 2 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. ถามและตอบคําถาม เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
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                                                                                                  ไม3เห็นด*วย 

 
                                
                                                     
 
                                                                         เห็นด*วย 

 
 
 
 

 
 

 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 

3. โครงการ HR พบพนักงาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*ฝ6ายทรัพยากรบุคคลได*พบปะกับบุคลากรเพ่ือแสดงวิสัยทัศน�ของฝ6ายทรัพยากร
บุคคลท่ีมองไปพร*อมกับองค�การ ใช*วิสัยทัศน�สร*างแนวทางและสร*างพลังให*แก3ผู*ตามโดยการส3งเสริม
และสนับสนุนให*บุคคลากรทุกคนทุ3มเทเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน� เพ่ือให*ฝ6ายทรัพยากรบุคคลใช*วิสัยทัศน�
สร*างแรงจูงใจในการส3งเสริมและสนับสนุนให*บุคคลากรทุ3มเททํางานตามวิสัยทัศน�  
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงวิสัยทัศน� กลยุทธ� และเปdาหมายของฝ6ายทรัพยากรบุคคล และสามารถ
นําไปปฏิบัติงานได*จริง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรทุกคนต*องเข*าร3วมโครงการ HR พบพนักงานอย3างน*อยป�ละ 2 ครั้ง 
 

ถามและตอบคําถาม 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 3 ชั่วโมง : 2 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. ถามและตอบคําถาม เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

 
 
 

 
 
 
 
 

                                                                                        ไม3เห็นด*วย 

 
                                                                                    
 
     
                                                                   เห็นด*วย 

 
 
 
 

 
 

 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
 

ถามและตอบคําถาม 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 
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3. โครงการอบรมการบริหารความขัดแย)งอย/างสร)างสรรค� 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือสร*างแนวความคิดในการบริหารจัดการความขัดแย*งท่ีเกิดข้ึนกับตัวเอง ผู*อ่ืน ทีมงาน 
และองค�กรได*อย3างมีประสิทธิผล และสามารถมองเห็นสาเหตุของความขัดแย*ง เพ่ือสร*างกลยุทธ�และ
ให*คําปรึกษากับบุคคลากรเพ่ือความขัดแย*งได*  
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรสามารถนําแนวคิด และวิธีการการจัดการความขัดแย*งไปใช*ได*อย3างมีประสิทธิภาพ 
และลดความขัดแย*งท่ีไม3ก3อประโยชน�ให*น*อยลง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรต*องเข*าร3วมโครงการอบรมการบริหารความขัดแย*งอย3างสร*างสรรค�อย3างน*อยป�ละ 
1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. การบรรยายเก่ียวกับการบริหารจัดการความขัดแย*ง 
       2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop)  สร*างสถานการณ�จําลอง แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน 
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                                                                                                      ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
 
                                                                             ผ3าน 

 
 
 

  
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 

 
4. โครงการอบรมทักษะการส่ือสารเชิงปฏิสัมพันธ� 
วัตถุประสงค�ของโครงการ  
 เพ่ือได*เรียนรู*ทักษะการสื่อสารอย3างมีประสิทธิภาพและนําไปประยุกต�ใช*จริงในท่ีทํางาน 
และเพ่ือให*ตระหนักถึงความสําคัญของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพภายในองค�การ และมีทักษะในการ
ฟ0งข*อความจากผู*อ่ืนอย3างมีประสิทธิภาพ เพ่ือลดความขัดแย*ง 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรสามารถสื่อสารได*อย3างมีประสิทธิภาพท้ังภายในหน3วยงานและนอกหน3วยงาน 
และการขัดแย*งระหว3างตัวบุคคลลดลง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรต*องเข*าร3วมโครงการอบรมทักษะการสื่อสารเชิงปฏิสัมพันธ�อย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. บรรยายประกอบเรื่องเล3าซ่ึงจะได*มีโอกาสนําป0ญหาและประสบการณ�มาแบ3งป0นเพ่ือ
สร*างวิธีจัดการแก*ป0ญหาท่ีเกิดข้ึนในการสื่อสารโดยนําความรู*ท่ีได*จากการอบรมมาประยุกต�เพ่ือเกิด
ความเข*าใจและสามารถนําไปใช*ในท่ีทํางานเพ่ือเกิดประโยชน�สูงสุด 

     

 
 

 
 
 
 
 

                                                                                             ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
 

                                                                     ผ3าน 

 
 
 

  
 

 
 
 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
5. โครงการอบรมทักษะการไกล/เกล่ีย 
วัตถุประสงค�ของโครงการ  
  เพ่ือให*ผู*บริหารหรือหัวหน*างานขององค�การมีความรู*และความเข*าใจเก่ียวกับการ
วิเคราะห�ความขัดแย*ง การเจรจาไกล3เกลี่ยเพ่ือจัดการความขัดแย*ง  
 
เปnาหมายของโครงการ 
 ผู*บริหารหรือหัวหน*างานขององค�การสามารถคิด วิเคราะห� แยกแยะป0ญหาท่ีเกิดข้ึนใน
องค�การ และสามารถลดความขัดแย*งในองค�การให*น*อยลง 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรท่ีจะเข*าอบรมโครงการอบรมทักษะการไกล3เกลี่ยต*องเข*าร3วมโครงการอบรม
ทักษะการสื่อสารเชิงปฏิสัมพันธ�มาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง  
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 2. เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยายเก่ียวกับการวิเคราะห�ความขัดแย*งและการเจรจาไกล3เกลี่ย  
 2. กรณีศึกษา 
 3. ระดมสมอง (Brainstorm) 
 4. การลงมือปฏิบัติการ 
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                                                                                        ไม3ผ3าน 

 
                                                                     
                
 
                                                                  ผ3าน 

 
 
                                                                  ไม3เห็นด*วย 

 
 
  
 

                                                                  เห็นด*วย 

 
 

                                                                                        ไม3ผ3าน 
 

 
 

                                                                                              
  
                                                                                    ผ3าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรณีศึกษา 

ระดมสมอง 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ลงมือปฏิบัติ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ตรวจ  
สอบ 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
6. โครงการอบรมทักษะการเจรจาต/อรอง 
วัตถุประสงค�ของโครงการ  
  เพ่ือให*ได*รับความรู* ความเข*าใจและเกิดทัศนคติที่ถูกต*องต3อหลักการเจรจาต3อรองท่ีมี
ประสิทธิภาพ และเพ่ือให*เกิดทักษะในการเจรจาต3อรองและสามารถประยุกต�ใช*ทักษะการเจรจา
ต3อรองได*อย3างมีประสิทธิผล 
 

เปnาหมายของโครงการ 
 ผู*บริหารหรือหัวหน*างานขององค�การสามารถรู*ถึงหลักการในการเจรจากับผู*ใต*บังคับบัญชา 
และเจรจาต3อรองอย3างสร*างสรรค�เพ่ือลดป0ญหาการขัดแย*งในองค�การ 
 

ข)อจํากัดของโครงการ 
 ผู*บริหารหรือหัวหน*างานขององค�การท่ีเข*าร3วมโครงการอบรมทักษะการเจรจาต3อรอง
จะต*องเข*าร3วมโครงการอบรมทักษะการสื่อสารเชิงปฏิสัมพันธ�มาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 

ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 

ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 2. เจ*าหน*าท่ีฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 

แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยายเก่ียวกับหลักการเจรจาต3อรองและทักษะในการเจรจาต3อรองท่ีมีประสิทธิภาพ  
 2. กรณีศึกษา 
 3. การลงมือปฏิบัติการ 
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                                                                       ไม3ผ3าน  

 
                 
  

 
                               ผ3าน 

 
                                                                                               
                                                                                        

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 

 
 
 
 

บรรยาย 

กรณีศึกษา 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือปฏิบัติ 

ตรวจ  
สอบ 
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บทท่ี 5 
ผู)ชนะใจพนักงาน 

Employee Champion 
ผู)ชนะใจพนักงาน 
 องค�ประกอบย3อยของผู*ชนะใจพนักงาน ประกอบด*วย 1) การจูงใจ 2) การเป2นท่ีปรึกษา 
ท่ีดี และ 3) จริยธรรม ซ่ึงแต3ละองค�ประกอบย3อยมุ3งให*ความสําคัญ ด*านการจูงใจ มุ3งให*ความสําคัญ
กับ การให*รางวัลพนักงานตามความ เหมาะสมท้ังรูปแบบของตัวเงินหรือผลประโยชน� การทํา career 
path ให*กับพนักงานเพ่ือจะรับรู*ถึงการเติบโตของอาชีพ การเปxดโอกาสอย3างเหมาะสมให*พนักงานได*
ประสบความสําเร็จในสายงาน และการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพให*กับพนักงานโดยการส3งไปฝcกหรือ
อบรมความรู*เพ่ิมเติม ด*านการเป2นท่ีปรึกษาท่ีดี มุ3งให*ความสําคัญกับ การเป2นท่ีปรึกษาท่ีดีท้ังเรื่องงาน
และเรื่องส3วนตัว เช3นการวางแผนชีวิต การเป2นตัวอย3างและแบบอย3างท่ีดีให*คนในองค�การเห็น และ
การมีทักษะแนะแนวทางออกเม่ือพนักงานมีป0ญหา ด*านจริยธรรม มุ3งให*ความสําคัญกับ ความยุติธรรม 
ปฏิบัติกับพนักงานอย3างเสมอภาค ความโปร3งใสในการทํางานสามารถตรวจสอบได* และความซ่ือสัตย�
ต3อพนักงานและองค�การ     

 
1. ด)านการจูงใจ  
 ด*านการจูงใจ มุ3งให*ความสําคัญกับการให*รางวัลตามความเหมาะสม การชมเชย การสร*าง 
Career path และการพัฒนาสายอาชีพ โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

1.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องให*รางวัลพนักงานตามความเหมาะสมท้ังรูปแบบของตัวเงิน
หรือผลประโยชน�  

1.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องทํา career path ให*กับพนักงานเพ่ือจะรับรู*ถึงการเติบโต
ของอาชีพ 

1.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลเปxดโอกาสอย3างเหมาะสมให*พนักงานได*ประสบความสําเร็จใน
สายงานท่ีทํา 

1.4 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องวางแผนพัฒนาเส*นทางอาชีพหรือความก*าวหน*าของ
พนักงานเช3น การเลื่อนข้ันจากการวัดผลการทํางาน 

1.5 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพให*กับพนักงานโดยการส3งไปฝcกหรือ
อบรมความรู*เพ่ิมเติม 

1.6 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องชมเชยพนักงานเพ่ือให*พนักงานรู*ว3าพนักงานมีความหมาย
และก3อประโยชน�ต3อองค�การ 
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 แผนกลยุทธ�ด)านการจูงใจ 
 
แผนกลยุทธ�ด*านการจูงใจ 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การจูงใจ 1. โครงการสร*างแรงจูงใจด*วยวิธีคิดบวก 

2. โครงการดูงานท้ังในและต3างประเทศ 
3. โครงการทุนการศึกษาของบุตร 
4. โครงการเงินกู*ยืม 
5. โครงการพัฒนาเส*นทางอาชีพของพนักงาน 

 
 แผนงาน/โครงการด)านการจงูใจ 
 
แผนงานโครงการด*านการจูงใจ 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมสร*างแรงจูงใจด*วยวิธีคิด
บวก 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
และวิทยากรภายนอก 

2. โครงการดูงานท้ังในและต3างประเทศ 1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
3. โครงการทุนการศึกษาของบุตร ตลอดท้ังป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
4. โครงการเงินกู*ยืม ตลอดท้ังป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
5. โครงการพัฒนาเส*นทางอาชีพของ
พนักงาน 

ตลอดท้ังป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 

 
รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 

 
1. โครงการสร)างแรงจูงใจด)วยวิธีคิดบวก 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือทําให*บุคลากรมีแรงจูงใจโดยการสร*างเสริมทัศนคติเชิงบวกในการทํางานเพ่ิมข้ึน เพ่ือ
ทําให*บุคลากรสามารถเรียนรู*และเข*าใจกระบวนการเปลี่ยนแปลงตัวเองได*อย3างแท*จริงเกิดความอยาก
เปลี่ยนแปลงตัวเองด*วยการพัฒนาทัศนคติเชิงบวกในการทํางานและมีความสุขกับการทํางาน 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรมีความคิดด*านบวกกับเด็ก องค�การ และเพ่ือนร3วมงาน และสามารถพัฒนา
เปลี่ยนแปลงตัวเองให*มีความสุขกับการทํางานมากข้ึน 
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ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรต*องเข*าร3วมโครงการสร*างแรงจูงใจด*วยวิธีคิดบวกอย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง/ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. การบรรยายเก่ียวกับการสร*างเสริมทัศนคติเชิงบวกในการทํางานโดยเน*นเนื้อหาท่ีใกล*
ตัวเพ่ือให*ง3ายต3อการเรียนรู* 
      2. การลงมือปฏิบัติ (Work Shop) เพ่ือกระตุ*นให*เกิดการแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกัน 
       3. การนําเสนอเพ่ือเกิดการฝcกฝนการแสดงออกและทํางานเป2นทีม 
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                                                                    ไม3ผ3าน  
 
                 
  
         
                                                                                          ผ3าน 
 

 
                                                                                               
                                                                                        
 

 
 
 
 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการดูงานในและต/างประเทศ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเป2นการให*ขวัญและกําลังใจให*แก3คนเก3งในองค�การ โดยการให*ไปศึกษาดูงานตามสาย
งานท่ีเก่ียวข*อง 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรมีความสัมพันธ�อันดีซ่ึงกันและกัน และมีความรักในองค�การ รวมท้ังสามารถนําสิ่ง
ท่ีไปศึกษาดูงานมาประยุกต�ใช*กับงานป0จจุบันได*เป2นอย3างดี 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือปฏิบัติ 

ตรวจ  
สอบ 

 

นําเสนอ 

ติดตามผล 



365 

 

ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การทํากิจกรรมร3วมกัน โดยการไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีท้ังในและต3างประเทศ 
           
 

 
 
 
 

 
                                                                                         ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                   ผ3าน 

 
 
 

  
 

 
 
 
 
 

ทํากิจกรรม 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ 
สอบ 

 

ติดตามผล 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 

 
3. โครงการทุนการศึกษาของบุตร 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเป2นการให*ขวัญและกําลังใจให*แก3บุคคลากรขององค�การ โดยการให*ทุนการศึกษาของ
บุตรตามเง่ือนไขท่ีองค�การกําหนด 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรรักและซื่อสัตย�ต3อองค�การ และทําให*ครอบครัวของบุคคลากรมีโอกาสทาง
การศึกษามากข้ึน 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรต*องทํางานกับองค�การมาแล*วไม3น*อยกว3า 1 ป� 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. ปรึกษา และร3วมกันวางแผน 
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                                                                                          ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
 
                                                                  ผ3าน 

 
 
 

  
  

 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
4. โครงการเงินกู)ยืม 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเป2นการให*ขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคคลากรขององค�การ โดยการให*
บุคคลากรกู*ยืมเงินฉุกเฉินตามเง่ือนไขขององค�การ 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรรักและซ่ือสัตย�ต3อองค�การ และทําให*ครอบครัวของบุคคลากรมีโอกาสทาง
การศึกษามากข้ึน 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรต*องทํางานกับองค�การมาแล*วไม3น*อยกว3า 1 ป� 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 

ปรึกษา 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ 
สอบ 

 

ติดตามผล 
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ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. ปรึกษา และร3วมกันวางแผน 
           

 
 

 
 
 
 

                                                                                ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                             ผ3าน 

 
 
 

  
  

 
 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
 
 
 

ปรึกษา 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ 
สอบ 

 

ติดตามผล 
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5. โครงการพัฒนาเส)นทางอาชีพของพนักงาน 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือเรียนรู*และพัฒนาวิธีการ กระบวนการในการทํางานรูปแบบใหม3ๆ เพ่ือให*สอดคล*อง
กับการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย และเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการทํางาน และส3งเสริมการ
พัฒนาเส*นทางอาชีพของบุคคลากร 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรสามารถรับรู*ถึงสมรถภาพของตัวเอง และสามารถพัฒนาตัวเองต3อไปได* 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การบรรยายเก่ียวกับวิธีการทํางาน กระบวนการในการทํางานใหม3ๆ        
 2. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือลงมือปฏิบัติการตามเปdาหมายของโครงการ 
 3. ปรึกษา และร3วมกันวางแผน 
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                                                                   ไม3ผ3าน  
 
                 
  
         
                                                                                          ผ3าน 
 

 
 
 

                                                                                           ไม3เห็นด*วย    
                                                                                        
 

 
 
 
                                                                            เห็นด*วย 

 
 
 

 
 

 
 
การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
 

บรรยาย 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือปฏิบัติ 

ตรวจ  
สอบ 

 

ปรึกษา 

ตรวจ  
สอบ 

 

ติดตามผล 
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2. ด)านการเป0นท่ีปรึกษาท่ีดี 
 ด*านการเป2นท่ีปรึกษาท่ีดี มุ3งให*ความสําคัญกับการเป2นท่ีปรึกษาท่ีดี การเป2นแบบอย3างท่ีดี 
การแนะแนวและการวางแผนชีวิต โดยสามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

2.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเป2นที่ปรึกษาที่ดีทั้งเรื่องงานและเรื่องส3วนตัว เช3นการ
วางแผนชีวิต 

2.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องเป2นตัวอย3างและแบบอย3างท่ีดีให*คนในองค�การเห็น 
2.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องมีทักษะแนะแนวทางออกเม่ือพนักงานมีป0ญหา  

 แผนกลยุทธ�ด)านการเป0นท่ีปรึกษาท่ีดี 
 
แผนกลยุทธ�ด*านการเป2นท่ีปรึกษาท่ีดี 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การเป2นท่ีปรึกษาท่ีดี 1. โครงการคลินิกท่ีปรึกษาภายในองค�การ 

2. โครงการสอนงานด*วยระบบพ่ีเลี้ยง 
 

 แผนงาน/โครงการด)านการเป0นท่ีปรึกษาท่ีดี 
 
แผนงานโครงการด*านการเป2นท่ีปรึกษาท่ีดี 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการคลินิกท่ีปรึกษาภายในองค�การ ตลอดท้ังป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
และนักจิตวิทยา 

2. โครงการสอนงานด*วยระบบพ่ีเลี้ยง ตลอดท้ังป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล  
 
 

รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 
 

1. โครงการคลินิกท่ีปรึกษาภายในองค�การ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*คําปรึกษาท้ังเรื่องงาน และเรื่องส3วนตัว รวมท้ังการวางแผนการใช*ชีวิต การวางแผน
ครอบครัว และด*านการเงิน โดยนักจิตวิทยา และฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงป0ญหาของตัวเอง และป0ญหาเรื่องงาน และสามารถแก*ไขป0ญหาท่ีเกิดข้ึน
ได*อย3างมีประสิทธิภาพ 
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ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 
ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. นักจิตวิทยา 
 
 แนวทางในการจัดโครงการ   

1. ปรึกษา และร3วมกันวางแผน 
        

 
 

 
 
 
                                                                                        ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                   ผ3าน 

 
 
 

  
 
 

การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 

ปรึกษา 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ 
สอบ 

 

ติดตามผล 
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2. โครงการสอนงานด)วยระบบพ่ีเล้ียง 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 เพ่ือให*เข*าใจบทบาทและหน*าที่ของพี่เลี้ยง และเพื่อเป2นวิธีการในการเสริมสร*างความ
เข*าใจของบุคคลากรในเรื่องการปฏิบัติงานในหน*าท่ีและการประพฤติตนตามกรอบวัฒนธรรมองค�การ 
ซ่ึงส3งผลให*เกิดระบบพนักงานสัมพันธ�ที่ดี และเป2นการพัฒนาคนเก3งในองค�การโดยการทําหน*าท่ี
เป2นพ่ีเลี้ยง เป2นตัวแทนของหน3วยงานและองค�การในการให*ความรู* ให*คําแนะนํา และสอนงานแก3
พนักงานใหม3 
 

เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรเข*าใจถึงป0ญหาของตัวเอง และป0ญหาเรื่องงาน และสามารถแก*ไขป0ญหาท่ีเกิดข้ึน
ได*อย3างมีประสิทธิภาพ 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 ไม3มี 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 ตลอดท้ังป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 
แนวทางในการจัดโครงการ 
 1. การลงมือปฏิบัติการ (Workshop) 
 2. ปรึกษา และร3วมกันวางแผน 
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                                                                                          ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                     ผ3าน 

 
 
 

  
 

การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
3. ด)านจริยธรรม 
 ด*านจริยธรรม มุ3งให*ความสําคัญกับความซ่ือสัตย� ความยุติธรรม และความโปร3งใส โดย
สามารถพิจารณาถึงองค�ประกอบย3อยได*ดังนี้ 

3.1 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องมีความยุติธรรมปฏิบัติกับพนักงานอย3างเสมอภาค 
3.2 ฝ6ายทรัพยากรบุคคลต*องโปร3งใส ตรวจสอบได* 
3.3 ฝ6ายทรัพยากรบุคคล ต*องมีความซ่ือสัตย�ต3อพนักงานและองค�การ 

 แผนกลยุทธ�ด)านจริยธรรม 
 
ตารางท่ี 56 แผนกลยุทธ�ด*านจริยธรรม 

กลยุทธ� แผนงาน/โครงการ 
การเป2นท่ีปรึกษาท่ีดี 1. โครงการส3งเสริมจริยธรรมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลากรใน

องค�การ 
2. โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรมของหัวหน*างานและผู*บริหาร  

ปรึกษา 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ตรวจ 
สอบ 

 

ติดตามผล 

ลงมือปฏิบัติการ 
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 แผนงาน/โครงการด)านจริยธรรม 
 
ตารางท่ี 57 แผนงานโครงการด*านจริยธรรม 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1. โครงการอบรมส3งเสริมจริยธรรมและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลากรในองค�การ 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
และวิทยากรภายนอก 

2. โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรมของ
หัวหน*างานและผู*บริหาร 

1 ครั้ง/ป� ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
และวิทยากรภายนอก 

 
รายละเอียดและวัตถุประสงค�โครงการ 

 
1. โครงการส/งเสริมจริยธรรมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค�การ 
วัตถุประสงค�ของโครงการ 
 .  เพ่ือส3งเสริมให*มีความรู*ในหลักจิตวิทยาด*านมนุษย�สัมพันธ�และการสร*างกําลังใจให*แก3
ตนเองและผู*อ่ืนในการทํางาน เพ่ือส3งเสริมและพัฒนาให*มีทัศนคติท่ีดีต3อการทํางาน  เกิดทักษะในการ
ทํางานอย3างมีความสุข พัฒนาศักยภาพในการทํางานให*เกิดประโยชน�สูงสุด เพ่ือส3งเสริมให*ทํางาน
ร3วมกันได*อย3างมีประสิทธิภาพก3อให*เกิดความสัมพันธ�อันดีในหน3วยงาน เรียนรู*การสร*างทีมงานและ
การทํางานเป2นทีม รวมท้ังส3งเสริมให*มีคุณธรรมและจริยธรรมในท่ีทํางาน 
 
เปnาหมายของโครงการ 
 บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต3อเด็ก องค�การ และการทํางาน ส3งผลให*การทํางานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 
ข)อจํากัดของโครงการ 
 บุคลากรต*องเข*าโครงการส3งเสริมจริยธรรมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรใน
องค�การอย3างน*อยป�ละ 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง / ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. พนักงานทุกฝ6ายงานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
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 2. วิทยากรภายนอก 
 
 แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายในหัวข*อท่ีเก่ียวข*องกับคุณธรรมและจริยธรรมในท่ีทํางาน 
 2. การลงมือปฏิบัติ (Workshop)  
 
        
 

 
 
 

                                                                                   ไม3ผ3าน 

 
                                                                                    
 
 
                                                                ผ3าน 

 
 
 

  
 

การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
2. โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรมของหัวหน)างานและผู)บริหาร 
วัตถุประสงค�ของโครงการ  
 เพ่ือส3งเสริมให*ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การมีคุณธรรมและจริยธรรมในท่ีทํางาน มี
ความยุติธรรม ซ่ือสัตย� และปฏิบัติกับพนักงานอย3างเสมอภาค ส3งเสริมให*ผู*บริหารและหัวหน*างานมี
ความโปร3งใส ตรวจสอบได* เช3น เรื่องการประเมินผลงานของพนักงาน ซ่ึงก3อให*เกิดความสัมพันธ�อันดี
ในหน3วยงาน  
 
เปnาหมายของโครงการ 
 ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การมีคุณธรรมและจริยธรรมต3อเด็ก องค�การ และ
ผู*ใต*บังคับบัญชา รวมท้ังผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การมีส3วนกระตุ*นทําให*องค�การเป2นองค�การ
ท่ีมีความยุติธรรมและโปร3งใส 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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ข)อจํากัดของโครงการ 
 ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การท่ีเข*าร3วมโครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรมของ
หัวหน*างานและผู*บริหารต*องเข*าร3วมโครงการส3งเสริมจริยธรรมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ในองค�การมาแล*วอย3างน*อย 1 ครั้ง 
 
ระยะเวลาของโครงการ 
 1 วัน : 1 ครั้ง / ป� 
 
ผู)เข)าร/วมโครงการ 
 1. ผู*บริหารและหัวหน*างานขององค�การ 
 

ผู)รับผิดชอบและวิทยากรโครงการ 
 1. ฝ6ายทรัพยากรบุคคล 
 2. วิทยากรภายนอก 
 
แนวทางในการจัดโครงการ   
 1. บรรยายในหัวข*อท่ีเก่ียวข*องกับคุณธรรมและจริยธรรมในท่ีทํางาน 
 2. Workshop ลงมือปฏิบัติ 
        

 
 

 
 
 
                                                                                        ไม3ผ3าน 

 
                        
                                                             
 

                                                                  ผ3าน 

 
 
 
 
 
 
 
 

บรรยาย 

ติดตามผล 

ส้ินสุดโครงการ 

เร่ิมโครงการ 

ลงมือ
ปฏิบัติ 
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การติดตามและประเมินผล 
 1. แบบประเมินโครงการ: ความพึงพอใจของผู*เข*าร3วมโครงการเกินกว3า 80 % ถือว3า
โครงการผ3านและผู*เข*าร3วมโครงการต*องเข*าอบรมอย3างน*อย 80% ของเวลาอบรม ถือว3าผ3านโครงการ 
 2. รายงานผลการฝcกอบรมเสนอต3อผู*บริหาร 
 
อ)างอิงภาษาไทย 
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