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การจดัการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยขององค์การไทย : การศึกษาเชิงคุณภาพ 
 The Contemporary of Human Resource Management in Thai Organization: 

Qualitative Study 
ภิราช   รัตนนัต์1 

บทคดัย่อ 
 การศึกษาเชิงคุณภาพคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั 
บทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั และเคร่ืองมือการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการศึกษาจากเอกสาร เว็บไซต์ และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับกลุ่มนักวิชาการ ท่ีปรึกษา
องค์การ ผูบ้ริหารองค์การ และผู ้บริหารด้านทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การทั้งภาคธุรกิจเอกชนและภาครัฐ 
จ านวน 27 คน ซ่ึงกระจายอยูใ่นองคก์ารทุกภาคของประเทศไทย ระหวา่งเดือนตุลาคม 2557 ถึงเดือนตุลาคม 
2558 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา ผลการวิจยัพบว่า แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ร่วมสมยัประกอบดว้ย การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์  การ
จดัการทุนมนุษย ์ การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์นวสมรรถนะ  การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถ
สูง  การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชร้ะบบสารสนเทศ  การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความหลากหลายใน
องค์การ การจดัการแรงงานขา้มชาติ  การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจขา้มชาติ  นวตักรรมการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ การจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์          
เชิงวิเคราะห์  การจดัการความเส่ียงดา้นทรัพยากรมนุษย ์ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงพุทธ การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ตามธรรมชาติ และแนวคิดอ่ืน ๆ ส่วนบทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย 
ประกอบดว้ย บทบาทหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์  บทบาทผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร บทบาทผูส้นบัสนุนพนกังาน  
บทบาทผูน้ าการเปล่ียนแปลง บทบาทผูป้ิิบติัตามกลยุทธ์ บทบาทผูใ้ห้ค  าปรึกษา บทบาทผูป้ระเมินผล  
บทบาทผูส้ร้างคุณค่าแก่องค์การ บทบาทผูส้นับสนุนองค์การ บทบาทผูว้ิจยัและบทบาทอ่ืน ๆ  ส าหรับ
เคร่ืองมือการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั ประกอบดว้ย ตวัช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษย ์การประเมิน
ทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุล แบบสัมภาษณ์การสมคัรงาน แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อการสรรหา แบบ
ประเมินผลการฝึกอบรม แบบประเมินผลการปิิบัติงาน  แบบประเมินศกัยภาพบุคคล   แบบทดสอบ
สมรรถนะ แบบวเิคราะห์พฤติกรรมบุคลากร และเคร่ืองมืออ่ืน ๆ   
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 ค าส าคัญ: การจดัการทรัพยากรมนุษย ์การจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั   

Abstract 
 This qualitative study was aimed for studying the HRM contemporary concepts, Roles of HR 
contemporary managers and Tools of contemporary HRM. All data were collected from two sources 
which were from 1) documents and websites 2) In-depth interview from HR academic officer, 
Consultants, HR Directors and HR Administrators in private and public organizations, 27 samples totally. 
These data were collected during October 2014 to October 2015 which were analyzed by oriented content 
studying. The results had been shown as follows: 1) HRM Strategy 2) HRD Strategy 3) Human Capital 
Management 4) Competency of HRM 5) Talent Management 6) HR Information System 7) HRM 
Diversity in workplace 8) Multi-national Labor Management 9) HRM in Multi-national Organization 10) 
Innovation in HRM 11) Philosophy of Sufficiency Economy in HRM 12) Human Resource Management 
with Analysis 13) HR Risk Management 14) HR in Buddhist Management 15) HRM by nature and other 
concepts. And the roles of contemporary HR Managers are as follows : 1) Partnership Strategy 2) 
Administrative Expert 3) Employee Contributors 4) Leader Changing 5) HR Performing Strategy 6) 
Consultant 7) Evaluator  8) Creating Value 9) Supporter  10) Researcher, and etc. About Tools of HRM 
contemporary are as follows : 1) HR Indicators 2) HR Balanced Scorecard 3) Interviewing Application 
Form 4) Recruitment of Phycology Test 5) Training Evaluation Form 6) Performance Appraisal Form 7) 
Individual Potential Form  8) Competency Test 9) Extended DISC and etc. 

Keywords : Human Resource Management (HRM) , Contemporary of HRM 
       

บทน า 
 ในสภาวการณ์ปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ (globalization) ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อเขา้สู่ระบบ
เศรษฐกิจใหม่ องค์การธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัทั้งทางด้านธุรกิจ และให้ความส าคญักบัทรัพยากร
มนุษยใ์นองค์การมากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพราะทรัพยากรมนุษยคื์อผูผ้ลกัดนัและด าเนินงานให้นโยบาย แผนการ 
และมาตรการต่าง ๆ ขององค์การบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์ ซ่ึงความส าคญัในส่วนน้ีจึงน าไปสู่การ
วางแผนก าหนดนโยบายของรัฐบาลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศไทย จะเห็นได้ว่าการให้
ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความต่อเน่ืองมาจนถึงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบบัท่ี 11    (พ.ศ. 2555 - 2559) ยงัคงมุ่งเนน้การสร้างภูมิคุม้กนัในประเทศให้เขม้แขง็ข้ึน เพื่อเป็นการเตรียม
ความพร้อมของคนในสังคมและระบบเศรษฐกิจของประเทศ ให้สามารถปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลง

https://dict.longdo.com/search/potentiality
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ของสถานการณ์ทางสังคมธุรกิจ การเมือง และส่ิงแวดล้อมไดอ้ย่างเหมาะสม โดยให้ความส าคญักบัการ
พฒันาคนและสังคมไทยให้มีคุณภาพ มีโอกาสเขา้ถึงทรัพยากร และไดรั้บประโยชน์จากการพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมอยา่งเป็นธรรม (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555) 
 ปัจจุบนัองค์การท่ีประสบความส าเร็จได้นั้น ควรเป็นองค์การท่ีให้ความส าคญักบัเร่ืองทุนมนุษย ์
(human capital) และจะต้องมีแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ จึงอาจกล่าวได้ว่า
ทรัพยากรมนุษยเ์ปรียบเสมือนสินทรัพยท่ี์ทรงคุณค่ามากท่ีสุดขององคก์าร โดยองคก์ารท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีคุณภาพจะส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์าร (จีระ หงส์ลดารมภ,์ 2555) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ Cheri Ostroff (อ้างถึงใน Ulrich, 1997) จาก University of Minnesota ร่วมกับ Society for 
Human Resource Management และผลงานวิจยัของ Mark Huselid และคณะ (อา้งถึงใน Ulrich, 1997) จาก 
Rutgers University งานทั้ งสองช้ินแสดงผลการศึกษาว่า การลงทุนในงานทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อ
ความส าเร็จทางธุรกิจในดา้นการลดตน้ทุนในการด าเนินงาน และการสร้างคุณค่าทางธุรกิจ (Crestone, 2007) 
ซ่ึงผลการศึกษาขา้งตน้น ามาสู่การศึกษาเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดการหาวิธีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากท่ีสุดเพื่อใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
 จากความส าคญัของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การดงักล่าว และเพื่อประโยชน์ในการแข่งขนัและลด
ความเส่ียงอนัเน่ืองมาจากการขาดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในสภาพ
ของการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมองค์การเช่นน้ี ส่งผลให้การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้ง
แสวงหาแนวคิดทางการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ สนบัสนุนดว้ยบทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
และเคร่ืองมือท่ีจะน ามาใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพในงานการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้งานดงักล่าวสู่
การวดัความส าเร็จของการปิิบติังาน ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การปัจจุบนั (ภิราช  รัตนนัต์, 
2558) 
 ด้วยเหตุน้ี ผูว้ิจยัเห็นความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ จึงมีความสนใจใน
การศึกษาแนวคิดในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  บทบาทของนักทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั และ
เคร่ืองมือในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั เพื่อรวบรวมสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่องานทรัพยากร
มนุษยใ์นการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์ารในปัจจุบนัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร
ไทยทั้ งภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน  และเพื่อตอบค าถามในประเด็นการวิจยัว่าแนวคิดในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยร่วมสมยัมีแนวคิดใดบา้ง บทบาทของนักทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัมีบทบาทเป็นอย่างไร
บา้งและเคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัประกอบดว้ยเคร่ืองมือใดบา้งท่ีจะท าให้งาน
ดา้นทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการประยุกต์ใชใ้นองค์การใน
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การก าหนดแนวทางหรือนโยบายในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการ
ด าเนินงานขององคก์ารต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 การวิจัยเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยขององค์การไทย : การศึกษาเชิงคุณภาพ มี
วตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององคก์ารในประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษาบทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององคก์ารในประเทศไทย 
 3. เพื่อศึกษาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององคก์ารในประเทศไทย 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
การวิจัยเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยขององค์การไทย : การศึกษาเชิงคุณภาพ มี

ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บของการวจิยั ดงัน้ี 
1. ประโยชน์ด้านวิชาการ  ได้ทราบแนวคิดของการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัท่ีใช้อยู่ใน

องคก์ารปัจจุบนั  บทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัท่ีองคก์ารในปัจจุบนัควรจะพฒันานกัทรัพยากร
มนุษยข์องตนให้เกิดบทบาทเหล่านั้น และทราบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั ซ่ึง
เป็นประโยชน์ในการเพิ่มองคค์วามรู้เก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารโดยทัว่ไป  อีกทั้งเพื่อน า
ผลการวจิยัท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาในดา้นการผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพป้อนเขา้สู่ตลาดแรงงาน โดย
สาขาวิชาการจดัการทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าผลการวิจยัไปใช้เป็นฐานขอ้มูลในการปรับปรุงหลกัสูตร
บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดบัอุดมศึกษา เพื่อการผลิตบณัฑิตไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดแรงงานเพื่อเน้นในเร่ืองของ
การจดัการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมยั บทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยและให้ความส าคญักับ
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีตวัช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษยแ์ละเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ท่ีมี
ความส าคญัและได้รับความนิยมในองค์การต่าง  ซ่ึงองค์ความรู้ดังกล่าวจะตรงตามความต้องการของ
ตลาดแรงงานมากท่ีสุด  

2. ประโยชน์ต่อการน าไปใชใ้นการจดัการองคก์าร  สามารถน าผลการวจิยัคร้ังน้ีไปเป็นสารสนเทศ
เก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัไปประยุกต์ใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารไดใ้นเร่ืองของการ
น าแนวคิดของการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  บทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัและเคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั ในการก าหนดแนวนโยบายและแนวทางในการปิิบติัเพื่อ
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ประโยชน์ในการสร้างความสามารถในการแข่งขนัเชิงกลยุทธ์กับองค์การอ่ืน ๆ ทั้งองค์การภาครัฐและ
องคก์ารธุรกิจ ผลงานวิจยัน้ีสามารถท าให้องค์การทราบถึงการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัท่ีมีอิทธิพล
ส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร และสามารถน าไปเป็นแนวทางใน
การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเพื่อช่วยขบัเคล่ือนองค์การ ไปสู่เป้าหมายความส าเร็จท่ีก าหนดไว ้
และน าไปใช้พฒันาในการก าหนดกลยุทธ์ระดบัองค์การเพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขนัได้อย่าง
ย ัง่ยนืเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเกิดประสิทธิภาพต่อองคก์ารต่อไป 

3. ประโยชน์ต่อผูว้ิจยัและนกัวิชาการ  สามารถน าผลการศึกษาคร้ังน้ีไปพฒันางานดา้นวชิาการ ใน
การผลิตต ารา  เอกสารประกอบการสอน การพฒันาหลกัสูตรเพื่อฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารต่าง ๆ 
ตามแนวทางท่ีไดรั้บจากผลการศึกษา และการเขียนบทความวิชาการ เพื่อน าเสนอมุมมองท่ีแตกต่างและการ
ท าวิจัยเพื่อต่อยอด และสามารถน าไปใช้ในการบูรณาการสู่การเรียนการสอนในสาขาวิชาการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดการพฒันาการเรียนการสอนและการสร้างงานวิจยัให้เกิดเป็นองคค์วามรู้ดา้นการ
จดัการทรัพยากรมนุษยต่อไป 

 
การทบทวนวรรณกรรม 
 การวจิยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององคก์ารไทย : การศึกษาเชิงคุณภาพ ผูว้จิยัได้
ทบทวนวรรณกรรมและวางกรอบแนวคิดในการวจิยัไวด้งัน้ี  

1. แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  คือ  ความคิดของผูเ้ช่ียวชาญหรือนักวิชาการท่ีมี
แนวทางในการศึกษาและปิิบติัอยู่ทั้งอดีต ปัจจุบนัและต่อไปในอนาคตเก่ียวเน่ืองกบังานดา้นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การต่าง ๆ เช่น แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (พิชิต  เทพวรรณ์, 
2554 ; ชูชยั  สมิทธิไกร, 2550 ; ภิราช  รัตนนัต,์ 2551 ; อนนัตชยั  คงจนัทร์, 2557 ; ประดิษฐ์  ภทัรประสิทธ์ิ, 
2558 ; iLOGOS, 2005 ; Sullivan, 2003 ; สมบติั  กุสุมาวลี, 2549) 

2. บทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  คือ  อ านาจ หน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบังาน
โดยตรงและงานพิเศษท่ีควรจะตอ้งกระท าในการปิิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การของผูบ้ริหาร
หรือผูจ้ดัการหรือผูป้ิิบติังานด้านทรัพยากรมนุษย ์เช่น บทบาทในการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (ภิราช  
รัตนนัต,์ 2558 ; สมบุญ  บวรอุดมศกัด์ิ, 2550) 

3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั คือ ส่ิงท่ีใช้ในการก ากบัตรวจสอบการ
ปิิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การต่าง ๆ ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและประโยชน์สูงสุดส าหรับ
การด าเนินงานทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เช่น ตวัช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษย ์(จิระประภา  อคัรบวรและ            



6 

 

รัตนศกัด์ิ   เจริญทรัพย,์ 2550 ; ภิราช  รัตนนัต,์ 2555 ; สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2550 ; 
Ulrich, 1997 ; Lockwood, 2006)  
 โดยในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารภาคธุรกิจเอกชนหรือภาครัฐต่าง
ตอ้งให้ความส าคญักบั “ทรัพยากรมนุษย”์ ซ่ึงเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จและสามารถสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนัได ้หากองคก์ารใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างานท่ีดี มี
ประสิทธิภาพในการปิิบติังานสูงกว่ามาตรฐานท่ีก าหนด เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีองค์การตอ้งการให้เกิดข้ึนกบั
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารตนเองเพื่อให้เขาเหล่านั้นสามารถปิิบติังานสร้างประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร
ต่อไป  แต่องคก์ารต่าง ๆ รวมทั้งนกัวชิาการดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยก์็ตอ้งพยามยามแสวงหาแนวคิด 
เทคนิค หลักการ และเคร่ืองมือต่าง ๆ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มาใช้ในองค์การเพื่อพัฒนาให้
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การเป็นดงัท่ีองคก์ารประสงคแ์ละบรรลุเป้าหมาย และส่ิงหน่ึงองคก์ารในปัจจุบนั
จะตอ้งแสดงหามาเพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัองคก์ารก็คือ “การจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วม
สมยั” ซ่ึงงานวจิยัน้ีไดก้  าหนดไว ้3 ประเด็นคือ  แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  บทบาทของนกั
ทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  โดยยึดการประสาน
แนวคิดของนกัวชิาการหลายท่านแลว้มาน าเสนอดงัภาพประกอบท่ี 1 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบที ่ 1  กรอบแนวคดิในการวจิยั 

การจดัการทรัพยากร
มนุษยร่์วมสมยั 

แนวคดิ HR 

บทบาท HR เคร่ืองมอื HR 
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วธิีด าเนินการวจิัย  
การวิจัยเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยขององค์การไทย : การศึกษาเชิงคุณภาพ มี

วธีิด าเนินการวจิยั คือ งานวิจยัน้ีผูว้ิจยัใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 2 ชนิด คือ เอกสารวิชาการและเวบ็ไซต์ท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการสัมภาษณ์เชิงลึกกบั
ผูท้รงคุณวฒิุดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีรายละเอียดดงัน้ี  

1. โดยศึกษาจากเอกสารไดแ้ก่ เอกสารวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น หนงัสือ ต ารา เอกสารประกอบการ
สอนและการบรรยายทางวิชาการ บทความวิชาการ บทความวิจยั  บทสัมภาษณ์นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
และเอกสารอ่ืน ๆ ทั้งภาษาไทยและต่างประเทศท่ีสามารถน ามาประกอบการวิจยัคร้ังน้ี  และเว็บไซต์ท่ีมี
เน้ือหาเก่ียวข้องกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยศึกษาในระหว่างเดือนตุลาคม 2557 ถึงเดือนตุลาคม 
2558 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยวธีิการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา     

2. โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับนักวิชาการด้านทรัพยากรมนุษย์ ท่ีปรึกษาองค์การด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารองค์การ และผูจ้ดัการท่ีปิิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การทั้งภาคธุรกิจ
เอกชนและภาครัฐ จ านวน 27 คน ซ่ึงกระจายอยู่ในองคก์ารทุกภาคของประเทศไทย  ระหว่างเดือนตุลาคม 
2557 ถึงเดือนตุลาคม 2558 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยวธีิการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา 

โดยกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลดงักล่าวตอ้งมีคุณสมบติัดงัน้ี  
1. เป็นนกัวิชาการท่ีสอนทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ในสถาบนัอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและ

เอกชน  มีประสบการณ์ดา้นการสอนและการวจิยัมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 10 ปี   
2. เป็นท่ีปรึกษาองคก์ารดา้นทรัพยากรมนุษย ์และมีประสบการณ์มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 10 ปี  
3. เป็นผูบ้ริหารองค์การทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน  และมีประสบการณ์ในการบริหารงาน

มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 10 ปี  
4. เป็นนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน และมีประสบการณ์ใน

การปิิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ม่นอ้ยกวา่ 10  ปี  
5. ยนิดีเขา้ร่วมให้ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี โดยผูว้จิยัจะขอเก็บขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นความลบัเพื่อใชใ้นการ

วจิยัคร้ังน้ีเท่านั้น  
 

ผลการวจิัย 
การวิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององค์การไทย : การศึกษาเชิงคุณภาพ คร้ังน้ี 

ผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วนตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัดงัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององคก์ารในประเทศไทย โดยน าเสนอ
ขอ้มูลในส่วนท่ี 1 และ 2  
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 2. เพื่อศึกษาศึกษาบทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยขององค์การในประเทศไทย  โดย
น าเสนอขอ้มูลในส่วนท่ี 3  
 3. เพื่อศึกษาเคร่ืองมือท่ีนิยมน ามาใชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององคก์ารในประเทศ
ไทย  โดยน าเสนอขอ้มูลในส่วนท่ี 4  
 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้การสัมภาษณ์มีดงัน้ี  ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 35 – 67 ปี 
เป็นนกัวิชาการดา้นทรัพยากรมนุษย ์ จ  านวน  10  ท่าน  ด ารงต าแหน่งเป็นท่ีปรึกษาองคก์ารดา้นทรัพยากร
มนุษย ์ จ  านวน 8 ท่าน   ผูบ้ริหารองคก์าร จ านวน  5 ท่าน  และผูจ้ดัการท่ีปิิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ารทั้งภาคธุรกิจเอกชนและภาครัฐ  จ  านวน  4 ท่าน  รวมผูใ้ห้ขอ้มูลทั้งหมด 27 คน  โดยผูใ้ห้ขอ้มูลทุก
ท่านมีประสบการณ์ในการปิิบติังานในองคก์ารต่าง ๆ มากกวา่ 10 ปี  ทั้งในองค์การภาครัฐและภาคธุรกิจ
เอกชน  และส่วนใหญ่ผูใ้หข้อ้มูลมีคุณวฒิุการศึกษาในระดบัปริญญาเอก 

 
 ส่วนที ่2 การวเิคราะห์เก่ียวกบัแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั 
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ตารางท่ี 1 สรุปแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององคก์ารในประเทศไทย  
 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย  

1. การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์  (ความถ่ี 27 )*  
2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์  (ความถ่ี 26 ) 
3. การจดัการทุนมนุษย ์(ความถ่ี 25 ) 
4. การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์นวสมรรถนะ (ความถ่ี 23 ) 
5. การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถสูง (ความถ่ี 22 ) 
6. การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชร้ะบบสารสนเทศ  (ความถ่ี 21 ) 
7. การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความหลากหลายในองคก์าร (ความถ่ี 20 ) 
8. การจดัการแรงงานขา้มชาติ  (ความถ่ี 18 ) 
9. การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจขา้มชาติ  (ความถ่ี 17 ) 
10. นวตักรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ (ความถ่ี 15 ) 
11. การจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  (ความถ่ี 14 ) 
12. การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงวเิคราะห์  (ความถ่ี 13 ) 
13. การจดัการความเส่ียงดา้นทรัพยากรมนุษย ์ (ความถ่ี 12 ) 
14. การจดัการการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงพุทธ (ความถ่ี 11 ) 
15. การจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามธรรมชาติ  (ความถ่ี 10 ) 
16. แนวคิดอ่ืน ๆ ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
 

รวม                               16                  แนวคิด 
 
จากตารางท่ี 1 พบวา่แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัประกอบดว้ย การจดัการทรัพยากร

มนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์  การจดัการทุนมนุษย์  การจดัการทรัพยากรมนุษย์
แนวสมรรถนะ  การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถสูง  การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้ระบบ
สารสนเทศ  การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความหลากหลายในองค์การ การจดัการแรงงานขา้มชาติ  การ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจขา้มชาติ  นวตักรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ การจดัการทรัพยากรมนุษย์
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงวิเคราะห์  การจดัการความเส่ียงดา้นทรัพยากร
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มนุษย ์ การจดัการการจดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ การจดัการทรัพยากรมนุษย์ตามธรรมชาติ  และ
แนวคิดอ่ืน ๆ ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดบั 

 
 ส่วนที ่3 สรุปบทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัในองคก์ารของประเทศไทย 
  
 ตารางท่ี 2 สรุปบทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัในองคก์ารของประเทศไทย 

บทบาทของนักทรัพยากรทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย  

1. บทบาทหุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์  (ความถ่ี 27 ) * 
2. บทบาทผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร  (ความถ่ี 25 ) 
3. บทบาทผูส้นบัสนุนพนกังาน  (ความถ่ี 23 ) 
4. บทบาทผูน้ าการเปล่ียนแปลง (ความถ่ี 22 ) 
5. บทบาทผูป้ิิบติัตามกลยทุธ์ (ความถ่ี 21 ) 
6. บทบาทผูใ้หค้  าปรึกษา (ความถ่ี 20 ) 
7. บทบาทผูป้ระเมินผล  (ความถ่ี 18 ) 
8. บทบาทผูส้ร้างคุณค่าแก่องคก์าร  (ความถ่ี 16 )   
9. บทบาทผูส้นบัสนุนองคก์าร (ความถ่ี 15 ) 
10. บทบาทผูว้จิยั  (ความถ่ี 13 ) 
11. บทบาทอ่ืน ๆของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั   
 

รวม                               11                  บทบาท 
 
 
 

 
จากตารางท่ี 2 พบว่าบทบาทการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั ประกอบด้วย บทบาทหุ้นส่วน

เชิงกลยทุธ์  บทบาทผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร บทบาทผูส้นบัสนุนพนกังาน  บทบาทผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
บทบาทผูป้ิิบติัตามกลยุทธ์ บทบาทผูใ้ห้ค  าปรึกษา บทบาทผูป้ระเมินผล  บทบาทผูส้ร้างคุณค่าแก่องคก์าร  
บทบาทผูส้นบัสนุนองคก์าร บทบาทผูว้จิยัและบทบาทอ่ืน ๆ  ของนกัทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดบั   
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ส่วนที ่4  สรุปเคร่ืองมือในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององคก์ารในประเทศไทย  
 
ตารางท่ี 3 สรุปเคร่ืองมือในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัขององคก์ารในประเทศไทย 

เคร่ืองมือในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย  

1. ตวัช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษย ์(ความถ่ี 27 )* 
2. การประเมินทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุล (ความถ่ี 25 ) 
3. แบบสัมภาษณ์การสมคัรงาน  (ความถ่ี 24 ) 
4. แบบทดสอบทางจิตวทิยาเพื่อการสรรหา (ความถ่ี 23 ) 
5. แบบประเมินผลการฝึกอบรม  (ความถ่ี 21 ) 
6. แบบประเมินผลการปิิบติังาน (ความถ่ี 20 ) 
7. แบบประเมินศกัยภาพบุคคล  (ความถ่ี 19 ) 
8. แบบประเมินสมรรถนะ  (ความถ่ี 18 ) 
9. แบบวเิคราะห์พฤติกรรมบุคลากร (ความถ่ี 17 ) 
10. เคร่ืองมืออ่ืน ๆในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  
 

รวม                           10           ชนิด              
 
 

  
 จากตารางท่ี  3  พบว่าเคร่ืองมือการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั ประกอบดว้ย ตวัช้ีวดัในงาน
ทรัพยากรมนุษย ์แบบประเมินทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุล แบบสัมภาษณ์การสมคัรงาน แบบทดสอบทาง
จิตวิทยาเพื่อการสรรหา แบบประเมินผลการฝึกอบรม แบบประเมินผลการปิิบติังาน  แบบประเมินศกัยภาพ
บุคคล  แบบทดสอบสมรรถนะ แบบวเิคราะห์พฤติกรรมบุคลากร และเคร่ืองมืออ่ืน ๆ  ตามล าดบั 
 

การอภิปรายผล  

 การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงดงัเช่น ปัจจุบนั  นักทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารทางภาครัฐและภาคเอกชนควรหาวธีิการด าเนินการต่าง ๆ  ดา้นทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้การ
ด าเนินงานขององค์การด้านอ่ืน ๆ  และโดยเฉพาะด้านทรัพยากรมนุษย์ประสบความส าเร็จ สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการขององค์การได ้โดยอาศยัแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจากผลการวิจยั
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พบวา่ แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัประกอบดว้ย  แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกล
ยุทธ์ แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  แนวคิดการจดัการทุนมนุษย์  แนวคิดการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยแ์นวสมรรถนะ  แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถสูงหรือการจดัการคน
เก่ง   แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้ระบบสารสนเทศ  แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ความหลากหลายในองค์การ  แนวคิดการจดัการแรงงานขา้มชาติ  แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ธุรกิจข้ามชาติ  แนวคิดนวตักรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย์  แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย์ตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงวิเคราะห์  แนวคิดการจดัการความเส่ียง
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ แนวคิดการจดัการการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงพุทธ  แนวคิดการจดัการทรัพยากร
มนุษยต์ามธรรมชาติ และแนวคิดดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัอ่ืน ๆ จะเห็นไดว้า่แนวคิดดงักล่าว
นั้นนักวิชาการและผูบ้ริหารในองค์การดงักล่าวต่างก็ให้ความส าคญั ทั้งน้ีเน่ืองมาจากแต่ละแนวคิดมีการ
น าไปประยุกต์ใชแ้ละสามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จไดมี้ประสิทธิภาพ  ท าให้เกิดการด าเนินงานท่ี
องคก์ารสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัจากการท่ีองคก์ารมีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ย ัง่ยนื  

*โดยเฉพาะแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ท่ีมีค่าความถ่ีสูงสุด (ความถ่ี 27) ได้รับ
ความนิยมจาก นกัวิชาการ ผูบ้ริหารและนกัทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเป็นแนวทางในการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารเพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนัให้มีศกัยภาพเหนือคู่แข่งขนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดการ
จดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ : แนวคิดและกลยุทธ์เพื่อความได้เปรียบในการแข่งขันของพิชิต  
เทพวรรณ์    (2554) ท่ีกล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์นั้น มีกลยุทธ์หลายประการท่ีจะท าให้
องค์การสามารถไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้โดยจะตอ้งมีกระบวนการท่ีต่อเน่ืองและสัมพนัธ์กนัตั้งแต่ กล
ยุทธ์การวิเคราะห์งานและออกแบบงาน  กลยุทธ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์กลยุทธ์การสรรหาและ
คดัเลือก  กลยุทธ์การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร กลยุทธ์การพฒันาเส้นทางอาชีพ  กลยุทธ์ระบบบริหาร
ประสิทธิภาพการด าเนินงาน กลยทุธ์การจ่ายค่าตอบแทน  กลยทุธ์แรงงานสัมพนัธ์  และกลยทุธ์คุณภาพชีวิต
ในการท างาน โดยองคก์ารจะตอ้งก าหนดกลยุทธ์ต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององค์การ  จะไดท้  าให้
องค์การเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจดัการทรัพยากรมนุษย์โดยกลยุทธ์ดังกล่าวจะสร้าง
คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานของบุคลากรในองคก์าร (ภิราช  รัตนนัต,์2559) 

นอกจากแนวคิดในการจดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ดงักล่าวแลว้ นกับริหารทรัพยากรมนุษย์
ยงัต้องแสดงบทบาทต่าง ๆ เพื่อปิิบัติงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนให้สามารถสนับสนุนการ
บริหารงานให้กบัองค์การอีกด้วย บทบาทดังกล่าวจากผลการวิจยัพบว่า มีการแสดงบทบาทการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั ประกอบดว้ย บทบาทหุน้ส่วนเชิงกลยุทธ์  ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร ผูส้นบัสนุน
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พนกังาน  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง ผูป้ิิบติัตามกลยุทธ์  ผูใ้ห้ค  าปรึกษา ผูป้ระเมินผล  ผูส้ร้างคุณค่าแก่องคก์าร  
ผูส้นบัสนุนองคก์าร ผูว้จิยัและบทบาทอ่ืน ๆ  

*โดยเฉพาะบทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยใ์นการเป็นหุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์ท่ีเป็นคู่คิดของนกับริหาร
องค์การเช่ือมโยงกลยุทธ์ขององค์การเขา้กบักลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยบทบาทน้ีไดมี้ส่วน
ร่วมในการก าหนดกลยุทธ์เพื่อให้องค์การสามารถเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีทา้ทายและสามารถ
น าพาธุรกิจไปสู่ความส าเร็จทางการแข่งขนัจึงเป็นบทบาทท่ีมีความส าคญัของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของภิราช  รัตนนัต ์(2558) ท่ีไดเ้สนอพนัธกิจและบทบาทของการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารวา่บทบาทหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงานขององคก์ารคือบทบาทในเชิงกลยทุธ์ของ
นกัทรัพยากรมนุษยท่ี์จะสามารถท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จได ้ ทั้งน้ีหากนกัทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้สดง
บทบาทในการปิิบติังานดงักล่าวก็จะท าให้การด าเนินงานขององค์การดา้นทรัพยากรมนุษยส์นบัสนุนให้
เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายได ้ อีกทั้งนกัทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวตอ้งมีเคร่ืองมือในการก ากบัดูแลงานดา้น
การจดัการทรัพยากรมนุษยด์ว้ย โดยเคร่ืองมือเหล่านั้นจะช่วยอ านวยความสะดวกให้งานทรัพยากรมนุษย์
เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพมากข้ึน จากผลการวจิยัพบวา่ เคร่ืองมือในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั
ประกอบดว้ย  ตวัช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษย ์แบบประเมินทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุล แบบสัมภาษณ์การ
สมคัรงาน แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อการสรรหา แบบประเมินผลการฝึกอบรม แบบประเมินผลการ
ปิิบติังาน  แบบประเมินศกัยภาพบุคคล  แบบทดสอบสมรรถนะ แบบวิเคราะห์พฤติกรรมบุคลากร และ
เคร่ืองมืออ่ืน ๆ  

* โดยเฉพาะเคร่ืองมือตัวช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพราะสามารถวดัผลการ
ด าเนินงานดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ดห้ลายดา้น เช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของจิระประภา  อคัรบวรและรัตนศกัด์ิ เจริญทรัพย ์
(2550)ท่ีพบวา่ เคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัท่ีท าใหง้านทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีประสิทธิภาพคือ ตวัช้ีวดัใน
งานทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ย ตวัช้ีวดัด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการสรรหาคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการบริหารค่าตอบแทน  ดา้นแรงงานสัมพนัธ์  ดา้นการฝึกอบรม การพฒันา และการ
จดัการการเรียนรู้ ดา้นการบริหารความกา้วหน้าในอาชีพ  ดา้นการพฒันาองค์การ  ดา้นการบริหารผลงาน  
ดา้นสารสนเทศงานทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นภาพรวมในงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ และอีกเคร่ืองมือหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัก็คือ แบบประเมินทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุล หรือเรียก
อีกอย่างหน่ึงว่า HR Scorecard ท่ีใช้วดัความสมดุลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของจิระจิตต์  บุนนาค, 2547) ซ่ึงเสนอแนะว่าการประเมินดังกล่าวประเมินจาก 4 มุมมอง ประกอบด้วย 
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มุมมองดา้นกลยุทธ์  มุมมองดา้นปิิบติัการ  มุมมองดา้นลูกคา้และมุมมองดา้นการเงิน ซ่ึงแต่ละดา้นนั้นจะ
เก่ียวขอ้งกบังานทรัพยากรมนุษยท์  าใหง้านมีประสิทธิภาพและเพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์ารทั้งส้ิน   

โดยการจดัการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมยัทั้งหมด ทั้งตามแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์าร  บทบาทของนกัทรัพยากรมนุษย ์และเคร่ืองมือท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้  เป็นเพียงแนวคิดและหลกัการ
โดยสรุปพอสังเขปในการน าไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมขององค์การต่าง ๆ  โดยนัก
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัอยู่ตลอดเวลาวา่ พนกังานท่ีผ่านการสรรหานั้นตอ้งเป็นคนท่ีมีความเขา้ใจ
ต่อระบบการแข่งขนัของธุรกิจในยุคแห่งการเปล่ียนแปลงดงักล่าว  โดยตอ้งมีความรู้  ทกัษะ ความสามารถ 
ทศันคติ ความเช่ือเฉพาะบุคคล  และน าเอาส่ิงเหล่านั้นมาประยุกต์หรือน ามาใช้กบัพฤติกรรมพนกังานใน
องคก์ารซ่ึงท าให้เกิดความส าเร็จในงานและก่อให้เกิดผลงานท่ีดี มีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เพื่อผลกัดนัใหอ้งคก์ารขบัเคล่ือนไปในทิศทางท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จ  โดยนกัทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งใชแ้นวคิด
ในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมยัน้ีปรับเปล่ียนพนัธกิจการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในยุคแห่งการเปล่ียนแปลง  ในการก าหนดนโยบายการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์มุ่งให้ความส าคญักับพนักงานในองค์การให้มีความรู้ในวิทยาการสมยัใหม่  วางแผน
ก าลงัคนขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย สรรหาและคดัเลือกเพื่อใหไ้ดท้รัพยากรมนุษยท่ี์ตรงกบัความ
ตอ้งการขององคก์าร  ในการจา้งงานและค่าตอบแทนตอ้งมีกลยุทธ์ควรออกแบบให้มีการจูงใจบุคลากรทั้ง
ในภาพรวมและเฉพาะบุคคลหรือต าแหน่ง  และมีการฝึกอบรมเพื่ อพัฒนาบุคลากรให้ มีความ รู้  
ความสามารถ  ทกัษะให้เท่าทนัความก้าวหน้าของเทคโนโลยี การส่ือสารและสารสนเทศเพื่อเอ้ือต่อการ
จดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในปัจจุบนัและในอนาคต หากมีการเปล่ียนแปลงทั้งในเร่ืองระบบงาน
และการเตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง  ตามแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ร่วมสมยัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ในขา้งตน้  

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
1.1 จากการวิจยัพบว่า แนวคิดในการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ เป็นแนวคิดร่วม

สมัยท่ีได้รับความนิยมสูงสุด  ดังนั้ นองค์การทั่วไปควรมีการน าแนวคิดดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารตามบริบทของตนเองในการน าไปก าหนดแนวทางหรือ
นโยบายการปิิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์เช่น การก าหนดแนวปิิบติัหรือนโยบายเก่ียวกบักลยทุธ์การสรรหา
และคดัเลือก  กลยุทธ์การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร กลยุทธ์การพฒันาเส้นทางอาชีพ เป็นตน้  เน่ืองจาก
บางแนวคิดสามารถปิิบติัไดเ้ฉพาะองคก์ารขนาดใหญ่ บางแนวคิดน าไปใชไ้ดก้บัทุกประเภทองคก์าร เช่น 
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แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์   เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนั ส่วนในด้านของ
นักวิชาการด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ก็สามารถน าแนวคิดต่าง ๆ เหล่าน้ีไปเขียนบทความ ต ารา  
เอกสาร หนังสือ และไปศึกษาวิจยัต่อยอด  เพื่อพฒันาให้เกิดองค์ความรู้ต่อ ๆ ไปในเร่ืองของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัใหเ้กิดประโยชน์ต่อวงการวชิาการ 

1.2 จากผลการวิจยัพบว่า บทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ 
เป็นบทบาทร่วมสมัยท่ีได้รับความนิยมสูงสุด  ดังนั้ นองค์การทั่วไปควรมีการน าแนวคิดดังกล่าวไป
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ โดยเฉพาะบทบาทของการเป็น
หุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ท่ีองคก์ารในปัจจุบนัมีความตอ้งการให้นกัทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้สดงบทบาทน้ีอยา่งมาก 
เพื่อสนบัสนุนผูบ้ริหารองค์การให้น าพาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การไปสู่ความส าเร็จต่อไปและเพื่อสร้าง
ความสามารถในการแข่งขนั  ส่วนนกัวิชาการก็สามารถน าแนวคิดเก่ียวกบับทบาทของนกัทรัพยากรมนุษย ์ 
ต่าง ๆ  ไปเขียนบทความ ต ารา  เอกสาร หนงัสือ และไปศึกษาวิจยัต่อยอด  เพื่อพฒันาให้เกิดองค์ความรู้ใน
เร่ืองของการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัเก่ียวกบับทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยใ์นการเป็นหุ้นส่วน
เชิงกลยทุธ์ใหเ้กิดประโยชน์ต่อวงวชิาการต่อไป 

1.3 จากผลการวิจยัพบว่า ตวัช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษย ์เป็นเคร่ืองมือร่วมสมยัท่ีได้รับ
ความนิยมสูงสุด  ดงันั้นองค์การทัว่ไปควรมีการน าแนวคิดดงักล่าวไปประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การในการสร้างเคร่ืองมือในการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  เพื่อสร้าง
ความสามารถในการแข่งขนักบัองค์การอ่ืน ๆ เพื่อเพิ่มศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การของตนให้
เหนือกวา่คู่แข่งขนั   ส่วนนกัวิชาการก็สามารถน าแนวคิดต่าง ๆ  ไปศึกษาวิจยัเพื่อพฒันาเคร่ืองมือใหม่ ๆ ใน
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ จะได้เกิดองค์ความรู้ในเร่ืองของการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัเก่ียวกบั
ตวัช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์ต่อวงวชิาการต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
2.1 ควรศึกษาแนวการจดัการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมยัในแนวคิดการจดัการทรัพยากร

มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เน่ืองจากไดรั้บความนิยมสูงสุดขององคก์ารในปัจจุบนัจากผลการวจิยัคร้ังน้ี  โดยศึกษาใน
องค์การภาคธุรกิจ  ในองค์การภาครัฐ และควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานของภาคธุรกิจเอกชน
และหน่วยงานภาครัฐเพื่อให้เห็นถึงความแตกต่าง จะไดน้ าไปก าหนดนโยบาย แนวปิิบติัหรือกลยุทธ์ของ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารต่าง ๆ ตามบริบทขององคก์ารนั้น ๆ ต่อไป  เช่น ศึกษาการจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ในองค์การธุรกิจ  หรือ ศึกษาองค์การภาครัฐ เช่น  องค์การบริหารส่วนต าบล  เทศบาล  
หรือหน่วยงานรัฐอ่ืน ๆ  เป็นตน้ ทั้งน้ีควรศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และควรศึกษารายละเอียดใน
แนวคิดอ่ืน ๆ ประกอบดว้ย  
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2.2 ควรศึกษาบทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยัในบทบาทของนกัทรัพยากรมนุษย ์
บทบาทในการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ เน่ืองจากไดรั้บความนิยมสูงสุดขององคก์ารในปัจจุบนั โดยศึกษาใน
องค์การภาคธุรกิจ  ในองค์การภาครัฐ และควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานของภาคธุรกิจเอกชน
และหน่วยงานภาครัฐเพื่อให้เห็นถึงความแตกต่าง จะไดน้ าไปก าหนดนโยบาย แนวปิิบติัหรือกลยุทธ์ของ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารต่าง ๆ ตามบริบทขององคก์ารนั้น ๆ ต่อไป เช่น  การศึกษาบทบาทของนกั
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารขนาดเล็ก  ขนาดกลาง   ขนาดใหญ่ ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร ทั้งน้ีควร
ศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และควรศึกษารายละเอียดในบทบาทอ่ืน ๆ ประกอบดว้ย 

2.3  ควรศึกษาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั  โดยศึกษาในเคร่ืองมือท่ี
เพิ่มประสิทธิภาพดา้นการด าเนินงานของทรัพยากรมนุษยข์ององค์การและไดรั้บความนิยมสูงสุดจากการ
วิจยัคร้ังน้ี  คือ  ตวัช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษย ์เช่น การพฒันาโมเดลการจดัท าตวัช้ีวดัในงานทรัพยากร
มนุษยท่ี์ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การทั้งภาคธุรกิจเอกชนและภาครัฐในประเทศไทย  หรือ การศึกษา
ตวัช้ีวดัในงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานต่าง ๆ  ด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เช่น  
ตวัช้ีวดัในงานสรรหาคดัเลือก  การประเมินผลการปิิบติังาน เป็นตน้ ทั้งน้ีควรศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ และควรศึกษารายละเอียดในเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ประกอบดว้ย   
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