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บทคดัย่อ

	 การศกึษาวจิยัน้ี แนวทางการพฒันาองคก์ารผา่นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธ์ของสายสนับสนุนวชิาการ เพื่อการรบัการเป็นวทิยาลยัโลจสิติกส์และ

ซพัพลายเชน จงัหวดันครปฐม มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาเพื่อศกึษาแนวการพฒันา

องค์การ OD การจดัหาทรพัยากรมนุษยก์ารใหร้างวลัทรพัยากรมนุษย์ การพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์ และการธ�ำรงรกัษาและป้องกนัทรพัยากรมนุษยข์องวทิยาลยัโลจสิตกิส์

และซพัพลายเชน โดยใช้ระเบยีบวธิวีจิยัเชงิคุณภาพในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 

การสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส�ำคญั จ�ำนวน 70 คน การศกึษาการจดัการทรพัยากรมนุษย์

พบว่า การจดัหาทรพัยากรมนุษย์ในปัจจุบนัซึ่งแต่ละส่วนงานสามารถเลอืกสรรคน 

มาปฏบิตังิานไดเ้องนัน้ แมจ้ะมคีวามคลอ่งตวัเหมาะสมกบัการปรบัเปลีย่นมาเป็นวทิยาลยั

โลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน ในก�ำกบัของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสนุนัทากต็าม แต่อาจ

ไมไ่ดบุ้คคลซึง่มคีณุสมบตัทิีต่อ้งการมาปฏบิตังิานและอาจไมส่อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์

ของวทิยาลยัฯ จงึควรก�ำหนดภาระงานของต�ำแหน่ง และเขา้สู่กระบวนการสรรหา 

คดัเลอืก และมมีาตรฐานกลางเพือ่ใหแ้ต่ละสว่นงานสามารถน�ำไปใชบ้รหิารจดัการได ้

การใหร้างวลัทรพัยากรมนุษยพ์บว่า แมจ้ะมกีารสรา้งตวัชี้วดัในการประเมนิผลงาน  

แต่ไมม่กีารประเมนิจากผลการปฏบิตังิานทีส่มัฤทธิผ์ลอยา่งแทจ้รงิ จงึควรมกีารจดัท�ำ

ระบบตดิตามผลการปฏบิตังิานอยา่งเป็นรปูธรรม แนวทางการพฒันาองคก์าร OD ผา่น

การพฒันาทรพัยากรมนุษยพ์บวา่ ไมม่แีผนในการพฒันาตวับุคคล แผนในการพฒันา 
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ภาระงาน จงึควรจดัท�ำระบบการพฒันาเป็นรายบุคคลใหม้อีงคค์วามรูส้นบัสนุนภารกจิ

ตามแผนยุทธศาสตร์ของมหาวทิยาลยั และการธ�ำรงรกัษาป้องกนัทรพัยากรมนุษย ์ 

พบว่า ควรปรบัปรุงกระบวนการพจิารณาใหบุ้คลากรทีด่มีคีวามรูค้วามสามารถและ 

ความช�ำนาญงานอยูก่บัองคก์ารมคีวามรกัความผกูพนัขององคก์าร

ค�ำส�ำคญั : 1. การพฒันาองคก์าร 2. การบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธ ์โลจสิตกิส ์

และซพัพลายเชน
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Abstract

	 This research on organizational development through strategic  

human resource management of academic support division in preparation for 

Nakhon Pathom’s College of Logistics and Supply Chain aims to investigate 

approaches to organizational development, human resource procurement, human 

resource award, human resource development and human resource retention of 

the College of Logistics and Supply Chain. It used qualitative research methods 

to collect data from interviews with 70 key informants. The study identified that 

regarding human resource procurement process whereby each division could 

select a person by itself, despite its flexibility and suitability for the transition to 

the College of Logistics and Supply Chain under Suan Sunandha Rajabhat 

University, it did not lead to acquisition of the personnel who had the desired 

qualification and it was not consistent with the College’s strategies. Consequently, 

there should be job specification for each position and the application should go 

through the selection process with standardized procedures to ensure the adoption 

and implementation by each division. In terms of human resource award, it was 

found that in spite of the construction of key performance indicators, there was  
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in fact no real work achievement evaluation. Therefore, a follow-up system should 

be concretely put in place. With respect to organizational development through 

human resource development, there was no development plan for individual staff. 

Hence, for workload development plan, a system of development for individual 

staff should be developed to equip the staff with knowledge that support  

the missions according to university strategy. In the aspect of human resource 

retention, there should be improvement in the awarding process to retain 

knowledgeable and skillful personnel in the organization, making them feel 

connected to the organization.

Keywords: 1. Organization development 2. Human resource management and 

strategic logistics supply chain
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บทน�ำ

	 การบรหิารและการพฒันาองคก์าร OD ถอืเป็นศลิปะอยา่งหน่ึงในการด�ำเนินงาน 

ใหเ้ป็นผลส�ำเรจ็ กล่าวคอื ผูบ้รหิารไม่ใช่เป็นผูล้งมอืปฏบิตั ิ แต่จะเป็นผูใ้ชศ้ลิปะใน 

การท�ำให้ผู้ปฏบิตัิ ท�ำงานจนส�ำเรจ็ตามจุดมุ่งหมายตามที่ผู้บรหิารตัง้ใจ ผู้บรหิาร 

ยคุปัจจบุนัตอ้งเผชญิกบัสถานการณ์ทีห่ลากหลาย ทา้ทาย และเปลีย่นแปลงไปจากเดมิมาก 

จะต้องท�ำงานโดยมุ่งเน้นแก้ปัญหาที่ซบัซ้อนตลอดเวลา ต้องเผชญิกบัการแข่งขนั  

ตอ้งปฏบิตัติามระเบยีบขอ้บงัคบัต่างๆ นบัวนังานบรหิารจะยิง่ยุง่ยากมากขึน้ อนัเน่ือง

มาจากสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้โดยไมค่าดคดิ ภาวะวกิฤตทิางดา้นเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง 

และเทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีเ่กดิขึน้ ลกัษณะงานบรหิารจงึไมแ่น่นอน เสีย่งกบัสภาวการณ์ 

ทีเ่ปลีย่นแปลงและความหลากหลายต่างๆ แต่ในขณะเดยีวกนัเมือ่เกดิภาวะทีท่า้ทาย  

เหลา่น้ี ผูบ้รหิารกค็วรแสวงหาโอกาสและสรา้งความไดเ้ปรยีบใหเ้กดิแก่องคก์าร (เปลีย่น

วกิฤตใิหเ้ป็นโอกาส) โดยการมุง่เน้นพฒันาองคก์ารในรปูแบบต่างๆ อยา่งเป็นระบบ โดย

ไมค่�ำนึงถงึตวับุคคลแต่ใหพ้จิารณาทีผ่ลงานเป็นหลกัการพฒันาองคก์าร (Organization 

Development) หรอืทีนิ่ยมเรยีกกนัวา่ OD เป็นเครือ่งมอืทีถ่กูน�ำมาใชใ้นการบรหิารและ

พฒันาองคก์ารเพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถปรบัตวัและแกไ้ขปัญหา กา้วทนัการเปลีย่นแปลง 

ใหเ้จรญิกา้วหน้าหรอืดกีวา่เดมิ เพือ่ท�ำใหอ้งคก์ารมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลโดย

การสรา้งปัจจยัต่างๆ เพือ่สนบัสนุนใหเ้กดิการพฒันาใหส้อดคลอ้งตามเป้าหมาย หรอื

วตัถุประสงคข์ององคก์าร พรอ้มสรา้งความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ารอยา่งเป็นระบบและ

เป็นรปูธรรมมากขึน้

	 ดงันัน้ การพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์มใ่ชง่านซ�้ำซากหรอืน่าเบือ่ (routine) แต่

เป็นงานท้าทายในการก�ำหนดงานที่ได้รบัมอบเพื่อวตัถุประสงค์ ผูช้�ำนาญการด้าน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีกิจกรรมกว้างและลึกซึ้งมากยิ่งกว่าหลักสูตรใน

มหาวทิยาลยั วชิาการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไดก้ลายเป็นสาขาอาชพีหน่ึงทีช่ว่ยเพิม่

ปรมิาณการผลติ สรา้งความพงึพอใจใหก้บัคนตัง้แต่คนงาน ผูจ้ดัการ และสมาชกิองคก์าร  

มกีารทุม่เทเพือ่สรา้งผูช้�ำนาญการ และเตรยีมคนเหลา่น้ีเพือ่ชว่ยการปฏบิตังิาน  เป็นการ

ลดค่าใช้จ่ายขององค์กรลง การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เชื่อมระหว่างความรู้บุคคล  

ทศันคต ิความช�ำนาญ และนโยบายเขา้ดว้ยกนั ซึง่มสีว่นท�ำใหร้ะบบงานและการท�ำงาน

ของบุคคลเข้มแข็งขึ้น ในการปฏิบัติงานมีความพยายามใช้วิธีการเพื่อพัฒนา  

เปลีย่นแปลงระบบโดยใชค้า่ใชจ้า่ย (cost) ทีต่�่ำสดุและใหผ้ล (out put) ออกมามากทีส่ดุ  

พนกังานมคีณุภาพชวีติการท�ำงานทีด่ทีีส่ดุโดยมปีรมิาณการผลติมากทีส่ดุ การพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์น�ำไปสูป่ระสทิธภิาพทีด่ขี ึน้และสรา้งคณุคา่ต่อการผลติ บรกิาร ปัจจบุนั 
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วชิาการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ได้กลายเป็นการศกึษาทางวชิาการทัง้ในวทิยาลยั  

มหาวทิยาลยั โดยมโีปรแกรมการฝึกนกัศกึษาเพือ่สรา้งผูช้�ำนาญการ

	 เพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถพฒันากลยทุธท์ีเ่หมาะสมกบัสภาวการณ์ขององคก์าร

ในอนาคตและการพฒันาองคก์าร : ธรรมชาตติน้ก�ำเนิดและอนาคตไดด้งัที ่ Bennis  

(1969) ไดก้ล่าวไวว้า่ภายในศตวรรษที ่ 21 กระแสความเปลีย่นแปลงเกดิขึน้มากมาย

ลกัษณะงานมคีวามเป็นนามธรรมและสลบัซบัซอ้นมากขึน้ ซึง่จะตอ้งใชภ้มูปัิญญาและ

ความสามารถอยา่งสงูจากผูป้ฏบิตังิาน ตอ้งมทีกัษะฝีมอืหลากหลาย เรยีนรูแ้ละพฒันา 

ต่อเน่ือง ดงันัน้ จงึท�ำใหอ้งคก์ารต่างๆ ตอ้งหนัมาสนใจกบัการพฒันาองคค์วามรูแ้ละ

ความสามารถของบุคลากรใหม้ากขึน้เพราะ “คน” เป็นทรพัยส์นิทางปัญญา (intellectual 

capital) ทีไ่ม่สามารถวดัออกมาเป็นมลูค่าไดด้ว้ยตวัเองโดยตรงสอดคลอ้งกบัแนวคดิ

ของ Sombat Kusumavalee (2004) ชีใ้หเ้หน็วา่ ทรพัยากรบุคคลเป็นทรพัยากรของ 

การจดัการทีส่�ำคญัยิง่ เพราะเป็นเพยีงทรพัยากรประเภทเดยีวทีเ่ป็นสิง่ทีม่ชีวีติ จติใจ

อารมณ์ ความรูส้กึ สามารถเพิม่มลูคา่ไดโ้ดยไมม่ขีอ้จ�ำกดั และเป็นจกัรกลส�ำคญัทีจ่ะ

ท�ำใหก้ารบรหิารจดัการขององค์การประสบความส�ำเรจ็หรอืล้มเหลวได ้ การพฒันา 

ทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธ ์(strategic human resource development) ทีเ่น้นการสรา้ง

ทนุมนุษย ์และการบรหิารความรู ้เพือ่สรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั โดยกระบวนการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์จงึเป็นกลยทุธส์�ำคญัในการบรหิารจดัการสรา้งและจดัหาเพือ่ให้

ไดม้าซึง่ความรู ้ความสามารถทกัษะและสมรรถนะทีจ่�ำเป็นส�ำคญั การบรรลพุนัธกจิและ

เป้าหมายขององคก์ารดว้ยวธิกีารพฒันาเรยีนรูข้องบุคลากรในองคก์ารใหม้คีวามเหมาะสม 

โดยจ�ำเป็นทีจ่ะตอ้งระบุใหไ้ดว้า่บุคลากรใดมคีวามรูอ้ะไรทีจ่�ำเป็นต่อองคก์าร ซึง่ถอืไดว้า่

เป็นภารกจิที่ท้าทายและมคีวามจ�ำเป็นอย่างมากต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ใน 

เชงิกลยทุธ์

	 วทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน ไดแ้ยกตวัออกจากวทิยาลยันวตักรรม

และการจดัการ ทัง้ในสว่นของการบรหิารและการจดัการเรยีนการสอน โดยปีการศกึษา 

2557 เปิดหลกัสตูรระดบัปรญิญาตร ี บรหิารธุรกจิบณัฑติ 6 สาขาวชิา ประกอบดว้ย 

สาขาวชิาการจดัการโลจสิตกิส ์สาขาวชิาธรุกจิพาณชิยนาว ีสาขาวชิาการจดัการธรุกจิ

คา้ปลกี สาขาวชิาการบรหิารจดัการเครอืขา่ยรา้นอาหาร สาขาวชิาการจดัการการขนสง่ 

และ Global Supply Chain Management (international program) หลกัสตูรระดบั

ปรญิญาโทบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาวชิาการจดัการโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน 

เชงิยทุธศาสตร ์ปีการศกึษา 2558 เปิดหลกัสตูรระดบัปรญิญาตร ีบรหิารธรุกจิบณัฑติ 

สาขาวชิาการจดัการคลงัสนิคา้และสนิคา้คงคลงัเพิม่เตมิ ปีการศกึษา 2559 เปิดหลกัสตูร

ระดบัปรญิญาเอก ปรชัญาดุษฎบีณัฑติ สาขาวชิาการจดัการโลจสิตกิสแ์ละโซ่อุปทาน 
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เพื่อเป็นการพฒันาหลกัสูตรให้สอดคล้องกบัความต้องการของสถานประกอบการ 

อยา่งแทจ้รงิ วทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนเป็นหน่วยงานเทยีบเทา่คณะ อยูใ่น

ก�ำกบัของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา มรีะเบยีบการบรหิารจดัการของตนเอง  

เป้าหมายหลกั คอื มคีวามเป็นอสิระ ความคลอ่งตวัสงู และมภีารกจิหลกัทีส่�ำคญั คอื 

ผลิตบณัฑิตที่มีความรู้ความสามารถในด้านโลจิสติกส์และซัพพลายเชนที่ตรงต่อ 

ความต้องการของสถานประกอบการ รวมทัง้ผลติและพฒันาผู้ประกอบอาชพีด้าน 

โลจสิติกส์และซพัพลายเชนที่สนองตอบและทนัต่อการเปลี่ยนแปลงของประชาคม

อาเซียนและสงัคมโลก และยงัพร้อมให้บรกิารวชิาการและเทคนิควธิกีารประกอบ 

อาชพีดา้นโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนแก่ชุมชน สงัคม และประชาคมอาเซยีนอย่าง 

มคีณุภาพ อกีทัง้เรายงัสรา้งองคค์วามรู ้ งานวจิยั นวตักรรมต่างๆ ดา้นโลจสิตกิสแ์ละ

ซพัพลายเชนใหเ้กดิการพฒันาต่อสถานประกอบการและสงัคม สามารถไปปรบัใชก้บั

การท�ำงานและพรอ้มทีจ่ะเขา้สูส่ถานประกอบการอยา่งสมบรูณ์

	 จากสาเหตุดงักล่าวท�ำใหผู้ว้จิยัสนใจทีจ่ะศกึษาแนวทางการพฒันาองคก์าร 

ผ่านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ของสายสนับสนุนวชิาการเพื่อการรบั 

การเป็นวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน จงัหวดันครปฐม เพื่อใหส้ามารถจดัท�ำ 

แผนพฒันาบุคลากรส�ำหรบัสายสนบัสนุนวชิาการในวทิยาลยัฯ ในการเพิม่องคค์วามรู ้

และมศีกัยภาพในการขบัเคลื่อนการปฏิบตัิงานตามภาระงานเพื่อให้สอดคล้องกบั 

การเป็นมหาวทิยาลยัวจิยัของวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนได้

วตัถปุระสงควิ์จยั

	 1. เพือ่ศกึษาการจดัหาและการพฒันาองคก์ารผา่นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

เชงิกลยทุธข์องสายสนบัสนุนวชิาการ

	 2. เพื่อศกึษาการใหร้างวลัทรพัยากรมนุษยข์องสายสนับสนุนวชิาการเพื่อ 

การรบัการเป็นวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน จงัหวดันครปฐม

	 3. เพื่อศึกษาการวิเคราะห์แนวทางการพฒันาองค์การผ่านการบริหาร

ทรพัยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ของสายสนับสนุนวชิาการเพื่อการรบัการเป็นวทิยาลยั 

โลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน จงัหวดันครปฐม

	 4. เพือ่ศกึษาการธ�ำรงรกัษาและป้องกนัทรพัยากรมนุษยส์ายสนบัสนุนวชิาการ

เพือ่การรบัการเป็นวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน จงัหวดันครปฐม
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นิยามศพัท์

	 การพฒันาองค์การ หมายถึง การพฒันาองค์การ เป็นรูปแบบหน่ึงของ 

การพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีมุ่ง่เน้นผลลพัธร์ะยะยาว ทีเ่กดิขึน้ทัว่ทัง้องคก์าร ถอืไดว้า่

เป็นศาสตร์ที่ผสมผสานระหว่างแนวคดิในเชงิสงัคมศาสตร์และในเชงิวทิยาศาสตร ์

เขา้ดว้ยกนั เกี่ยวขอ้งกบัเครื่องมอืในเรื่องพฤตกิรรมมนุษยใ์นองค์การทีถู่กน�ำมาใช ้

อยา่งเป็นระบบ Beckhard (1969) กลา่วถงึ OD วา่เป็นความพยายามทีเ่กีย่วขอ้งกบั  

1) แผนงานทีถ่กูก�ำหนดขึน้ 2) องคก์ารในภาพรวม 3) การบรหิารจดัการจากผูบ้รหิาร

ระดบัสงู 4) การเพิม่ประสทิธภิาพในการท�ำงานในระดบัองคก์าร และ 5) เครือ่งมอืทีม่ ี

การวางแผนงานและถกูน�ำมาใชใ้นกระบวนการท�ำงานขององคก์าร

	 การจดัหาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการเพือ่ใหไ้ดม้าซึง่บุคลากรทีม่ ี

ความรูค้วามสามารถในเวลาทีต่อ้งการ ประกอบดว้ยกจิกรรมการวางแผนทรพัยากร

มนุษย ์กจิกรรมการวเิคราะหง์านและการออกแบบงาน กจิกรรมการสรรหาและกจิกรรม

การคดัเลอืก

	 การใหร้างวลัทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการทีเ่น้นการสรา้งขวญัและ

ก�ำลงัใจให้กับบุคลากร เริ่มตัง้แต่การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เพื่อน�ำไปใช้ใน 

การพจิารณาค่าตอบแทนการจดัประโยชน์และบรกิาร เพื่อใหม้คีวามมัน่คงทางสงัคม 

ประกอบดว้ยกจิกรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิาน กจิกรรมคา่ตอบแทน และกจิกรรม

ประโยชน์และบรกิาร

	 การธ�ำรงรกัษาและป้องกนัทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการธ�ำรงรกัษา

และป้องกันทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรที่เป็นคนดีคนเก่ง ที่มีความสามารถเป็น 

ผูข้บัเคลือ่นกจิกรรมต่างๆ ขององคก์รใหเ้ป็นไปในทศิทางทีต่ ัง้เป้าหมายไว้

	 สายสนบัสนุนวชิาการ หมายถงึ ผูป้ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยั ทีม่ใิชต่�ำแหน่ง

คณาจารยม์หีน้าทีส่นบัสนุนงานทางดา้นวชิาการใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์

ขอบเขตของการวิจยั

	 ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพแบบการสรา้ง

ทฤษฎีมุ่งศกึษาเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ของสายสนับสนุน

วชิาการเพื่อการรบัการเป็นวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่  

ดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ การใหร้างวลัทรพัยากรมนุษย ์ การพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์ และการธ�ำรงรกัษาและป้องกนัทรพัยากรมนุษยข์อบเขตดา้นพืน้ที ่ : การวจิยั 

ครัง้น้ีมผีูใ้หข้อ้มูลส�ำคญัที่ใช้ในการวจิยั คอื ผูป้ฏบิตังิานในวทิยาลยัโลจสิตกิส์และ 
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ซพัพลายเชน จ�ำนวน 70 คน โดยใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ (in-depth Interview) รว่มกบั

วธิกีารสงัเกตอยา่งไมม่สีว่นรว่ม (non-particpants observation)

เครื่องมือท่ีใช้ในเกบ็ข้อมลู

	 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลู ไดแ้ก่ แนวค�ำถามในการสมัภาษณ์ระดบัลกึ 

(indepth-interview guide) โดยมรีายละเอยีด คอืเป็นแนวค�ำถามส�ำหรบัการสมัภาษณ์

เกีย่วกบัแนวคดิ และการแกปั้ญหาในการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องสายสนับสนุน

วชิาการ วทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนประกอบดว้ยค�ำถาม ดงัต่อไปน้ี

	 1. การจดัหาทรพัยากรมนุษย์

1.1 ทา่นคดิวา่ปัจจบุนัเป็นอยา่งไร

1.2 ทา่นคดิวา่มปัีญหาและอุปสรรคอะไรบา้ง

1.3 ทา่นมขีอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหาอยา่งไร

2. การใหร้างวลัทรพัยากรมนุษย์

2.1 ทา่นคดิวา่ปัจจบุนัเป็นอยา่งไร

2.2 ทา่นคดิวา่มปัีญหาและอุปสรรคอะไรบา้ง

2.3 ทา่นมขีอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหาอยา่งไร

	 3. การพฒันาทรพัยากรมนุษย์

3.1 ทา่นคดิวา่ปัจจบุนัเป็นอยา่งไร

3.2 ทา่นคดิวา่มปัีญหาและอุปสรรคอะไรบา้ง

3.3 ทา่นมขีอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหาอยา่งไร

	 4.การธ�ำรงรกัษาและป้องกนัทรพัยากรมนุษย์

4.1 ทา่นคดิวา่ปัจจบุนัเป็นอยา่งไร 

4.2 ทา่นคดิวา่มปัีญหาและอุปสรรคอะไรบา้ง

4.3 ทา่นมขีอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหาอยา่งไร

การสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ

	 1) ท�ำการศกึษาแนวคดิ/ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัการวจิยั 2) สรา้งแนวค�ำถามให้

ครอบคลมุวตัถุประสงคข์องการวจิยั 3) ตรวจสอบความตรงเชงิเน้ือหา (content validity) 

ของแนวค�ำถาม โดยน�ำแนวค�ำถามใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาตรวจสอบ น�ำแบบสอบถาม 

ไปทดลองใช ้ปรบัปรงุขอ้ค�ำถามก่อนเกบ็ขอ้มลูจรงิ
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การเกบ็รวบรวมข้อมลู

 	 ผู้วจิยัได้คดัเลอืกผู้ให้ขอ้มูลส�ำคญัตามหลกัเกณฑ์การคดัเลอืก ได้ท�ำการ 

นัดหมายผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญเพื่อท�ำการสมัภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 

สายสนับสนุนวชิาการถงึปัญหาและขอ้เสนอแนะในการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์อง 

สายสนบัสนุนวชิาการไดม้รีะยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ตัง้แต่เดอืนพฤศจกิายน-

ธนัวาคม พ.ศ. 2559

การวิเคราะหข้์อมลู

	 ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการลงพืน้ทีส่งัเกตการณ์ (field observation) วเิคราะหด์ว้ยวธิี

วเิคราะหเ์น้ือหา (content analysis) แบบหน่วยบรบิท (contextual unit) โดยการแบง่

รปูแบบของหวัขอ้เรือ่ง (categories) ทีท่�ำการวเิคราะห์

การตรวจสอบข้อมลู

	 ผูว้จิยัตรวจสอบขอ้มูลโดยใชแ้ละผสมผสานวธิกีารวจิยัทีเ่รยีกว่า Multiple 

triangulation ดงัต่อไปน้ี

	 1. Data triangulation คอื การใชแ้หล่งขอ้มูลทีแ่ตกต่างกนัในการศกึษา

ปรากฏการณ์เดยีวกนั ไดแ้ก่ การศกึษาเอกสาร และการเกบ็ขอ้มลูจากบุคคลในสถานที่

ทีแ่ตกต่างกนั

	 2. Investigator triangulation คอื การใช้ผู้เก็บขอ้มูลหลายคนในแต่ละ

สถานการณ์

	 3. Theory triangulation คอื การใชท้ฤษฎตี่างกนัในการตคีวามปรากฏการณ์

กรอบแนวคิดในการวิจยั

6 
 

6 
 

 
 

การสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
ท ำกำรศกึษำแนวคดิ/ ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบักำรวจิยั2. สรำ้งแนวค ำถำมใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องกำรวจิยั 

3. ตรวจสอบควำมตรงเชงิเน้ือหำ (Content validity) ของแนวค ำถำม โดยน ำแนวค ำถำมให้อำจำรยท์ีป่รกึษำตรวจสอบ 
น ำแบบสอบถำมไปทดลองใช ้ปรบัปรุงขอ้คำถำมก่อนเกบ็ขอ้มลูจรงิ 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ผูว้จิยัได้คดัเลอืกผูใ้ห้ขอ้มูลส ำคญัตำมหลกัเกณฑ์กำรคดัเลอืกได้ท ำกำรนัดหมำยผู้ให้ขอ้มูลส ำคญัเพื่อท ำกำร
สมัภำษณ์เชงิลกึท ำกำรสมัภำษณ์เชงิลกึผูบ้รหิำรและผูป้ฏบิตังิำนสำยสนับสนุนวชิำกำรถงึปัญหำและขอ้เสนอแนะในกำร
กำรบรหิำรทรพัยำกรมนุษยข์องสำยสนับสนุนวชิำกำรไดม้รีะยะเวลำในกำรเกบ็รวบรวมขอ้มูล ตัง้แต่เดอืนพฤศจกิำยน-
ธนัวำคม พ.ศ. 2559 
 

การวิเคราะหข้์อมลู 
ข้อมูลที่ได้จำกกำรลงพื้นที่ส ังเกตกำรณ์ (Field observation) วิเครำะห์ด้วยวิธีวิเครำะห์เน้ือหำ (Content 

analysis) แบบหน่วยบรบิท (Contextual unit) โดยกำรแบ่งรปูแบบของหวัขอ้เรื่อง(Categories) ทีท่ ำกำรวเิครำะห ์
การตรวจสอบข้อมูล 

ผูว้จิยัตรวจสอบขอ้มลูโดยใชแ้ละผสมผสำนวธิกีำรวจิยัทีเ่รยีกว่ำ Multiple triangulation ดงัต่อไปนี้ 
1. Data triangulation คอื กำรใชแ้หล่งขอ้มูลทีแ่ตกต่ำงกนัในกำรศกึษำปรำกฏกำรณ์เดยีวกนั ไดแ้ก่ กำรศกึษำ

เอกสำร และกำรเกบ็ขอ้มลูจำกบุคคลในสถำนทีท่ีแ่ตกต่ำงกนั 
2. Investigator triangulation คอื กำรใชผู้เ้กบ็ขอ้มลูหลำยคนในแต่ละสถำนกำรณ์ 
3. Theory triangulation คอืกำรใชท้ฤษฎต่ีำงกนัในกำรตคีวำมปรำกฏกำรณ์ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ  กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 

 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์

1.กำรจดักำรทรพัยำกรมนุษย ์

2.กำรใหร้ำงวลัทรพัยำกรมนุษย ์

3.กำรธ ำรงรกัษำและป้องกนัทรพัยำกรมนุษย ์

4.กำรพฒันำทรพัยำกรมนุษย ์

แนวทำงกำรพฒันำองคก์ำรผ่ำนกำร
บรหิำรทรพัยำกรมนุษยเ์ชงิกลยทุธ์ 

ปัญหำและอุปสรรค แนวทำงแกไ้ข 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั

	 1. ทราบการจดัหาและการพฒันาองคก์ารผ่านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

เชงิกลยทุธข์องสายสนบัสนุนวชิาการ ตลอดจนปัญหาและอุปสรรค

	 2. ทราบการให้รางวลัทรพัยากรมนุษย์การจดัหาและการพฒันาองค์การ 

ผา่นการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธข์องสายสนบัสนุนวชิาการ

	 3. ทราบการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์ารจดัหาและการพฒันาองคก์ารผ่าน 

การบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธข์องสายสนบัสนุนวชิาการ

	 4. ทราบการธ�ำรงรกัษาและป้องกนัทรพัยากรมนุษยก์ารจดัหาและการพฒันา

องคก์ารผา่นการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธข์องสายสนบัสนุนวชิาการ

ประโยชน์เชิงทฤษฎี

	 งานวิจยัชิ้นน้ีก่อให้เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีเพื่อสร้างกรอบแนวคิด 

การวจิยัเกีย่วกบัการพฒันาองคก์ารผ่านการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธ์ของ 

สายสนบัสนุนวชิาการ ดงันัน้ การวจิยัครัง้น้ีท�ำใหเ้หน็แนวทางในการก�ำหนดแผนงาน

และนโยบายการท�ำงานขององคก์าร ทัง้น้ี เพือ่สง่เสรมิใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึทีด่ ี และ

ท�ำใหบุ้คลากรอยากท�ำงานใหก้บัองคก์ารดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเท มคีวามซื่อสตัยแ์ละ 

จงรกัภกัดตี่อองคก์าร

ผลการวิจยั

	 ผลการวจิยัในครัง้น้ี ผูว้จิยัไดมุ้่งศกึษาเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาองคก์าร 

ผ่านการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธส์ายสนับสนุนวชิาการเพื่อการรบัการเป็น 

วทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน จงัหวดันครปฐม โดยมกีารศกึษาในดา้นการจดัหา

ทรพัยากรมนุษย ์ ดา้นการใหร้างวลัทรพัยากรมนุษย ์ ดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

และดา้นการธ�ำรงรกัษาและป้องกนัทรพัยากรมนุษย ์โดยการเกบ็ขอ้มลูจากผูป้ฏบิตังิาน

ในวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน จ�ำนวน 70 คน โดยใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิคณุภาพ

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู เริม่จากการเตรยีมตวัของผูศ้กึษาในการเกบ็ขอ้มลูภาคสนาม 

โดยสรา้งสมัพนัธภาพกบัผูใ้หข้อ้มลูส�ำคญั จากนัน้ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ (indepth-

interview) โดยใชค้�ำถามแบบกึง่มโีครงสรา้ง และใชก้ารสงัเกตไปพรอ้มๆ กนั มกีารบนัทกึ

ขอ้มลูในระหวา่งการศกึษา โดยผูว้จิยัไดใ้หผู้ถ้กูสมัภาษณ์ไดค้ยุไปเรือ่ยๆ แบบเป็นกนัเอง 

จากนัน้ผูว้จิยัไดน้�ำขอ้มลูทีม่บีนัทกึเทปไวม้าถอดเป็นขอ้มลูเพือ่น�ำเสนอเชงิพรรณนา
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	 ตอนท่ี 1 การจดัหาทรพัยากรมนุษย์

	 1. การจดัหาทรพัยากรมนุษยข์องวิทยาลยัโลจิสติกสแ์ละซพัพลายเชน

	 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูพบว่า ปัจจุบนัการจดัหาทรพัยากรมนุษย ์

ของวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนมกีารมอบอ�ำนาจใหส้ว่นงานในวทิยาลยัฯ เป็น

ผูด้�ำเนินการสรรหาหรอืคดัเลอืกเอง โดยก่อนจะเขา้สูก่ระบวนการนัน้ ตอ้งด�ำเนินการ

ขออนุมตักิารด�ำเนินการสรรหาต่ออธกิารบดกีอ่น เพือ่เป็นการตรวจสอบการเปิดใชก้รอบ

อตัราก�ำลงัและควบคมุการใชง้บประมาณในเรือ่งบุคลากร โดยสว่นงานเมือ่ไดร้บัอนุมตัิ

แลว้จะด�ำเนินการสรรหา โดยการสอบแขง่ขนั หรอืเปิดใหม้กีารคดัเลอืกตามกระบวนการ 

เพื่อใหไ้ดม้าซึง่บุคคลทีเ่หมาะสมมคีวามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานในต�ำแหน่ง 

ทีเ่ปิดสรรหา ซึ่งการด�ำเนินการดงักล่าวท�ำใหเ้กดิความสะดวกสบายกบัส่วนงานใน 

การบรหิารจดัการในเรือ่งการคดัเลอืกบุคคล โดยสว่นมากกค็ดิวา่มคีวามคลอ่งตวัเหมาะสม

กบัการปรบัเปลีย่นมาเป็นมหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐั สว่นงานสามารถเลอืกสรรคน 

มาปฏบิตัิงานได้ตามบรบิทของแต่ละส่วนงาน โดยมรีายละเอียดจากการให้ขอ้มูล 

ตามประเดน็ดงักลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส�ำคญั ดงัน้ี

	 “ปัจจุบนัวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนมกีารสรรหาคดัเลอืกบุคคลอยู่

สองวธิ ี โดยการสอบแขง่ขนัหรอืคดัเลอืกคนเขา้มาสมัภาษณ์ และมกีารมอบอ�ำนาจให้

ทกุสว่นงานเป็นผูด้�ำเนินงานในเรือ่งดงักลา่ว ทัง้น้ี ตอ้งขออนุมตักิารด�ำเนินการสรรหา

ดงักล่าว เพื่อเป็นการตรวจสอบการเปิดใช้กรอบอตัราที่วิทยาลยัฯ ได้จดัสรรให ้

ทกุสว่นงานไปแลว้ เป็นการควบคมุกรอบอตัราก�ำลงัเพือ่ควบคมุการใชจ้า่ยงบประมาณ

ในเรื่องบุคลากรปัจจุบนั วิทยาลยัโลจิสติกส์และซัพพลายเชนมีระบบการจดัการ

ทรพัยากรมนุษย ์ตัง้แต่การก�ำหนดคณุสมบตักิารประกาศ ประชาสมัพนัธ ์การคดัเลอืก 

แต่ระบบที่ใช้ในปัจจุบนัยงัไม่มปีระสทิธิภาพเท่าที่ควร” (Bunyaporn Puhthong, 

Interview, September 27, 2016)

	 “ปัจจุบนัวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนไดม้อบใหแ้ต่ละสว่นงานด�ำเนิน

การจดัหาบุคลากร ทัง้น้ี ก่อนจะด�ำเนินการจดัหาตอ้งขอใชอ้ตัราก่อน สว่นรายละเอยีด 

วธิกีาร กระบวนการจดัหา สว่นงานเป็นผูก้�ำหนดในการจดัหา คดัเลอืก และบรรจบุุคคล

ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในส่วนงานพร้อมทัง้ธ�ำรงรกัษาไว้ซึ่งบุคคล  

ใหม้คีวามรูแ้ละความสามารถ มสีขุภาพกาย ใจ ทีด่ใีนการท�ำงาน จนกระทัง่พน้สภาพ

จากการท�ำงาน ซึ่งนับว่าเป็นการด�ำเนินการทีด่ ี เพราะแต่ละส่วนงานมลีกัษณะงาน 

ที่แตกต่างกนั ดงันัน้ ให้ส่วนงานด�ำเนินการจดัหาเป็นการด�ำเนินการที่เหมาะสม 

(Waraporn Wicker, Interview, September 29, 2016)
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	 “ปัจจุบนัการจดัหาบุคคล วทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนกใ็หส้ว่นงาน 

ท�ำเกอืบหมดแล้ว เหลอืแต่ขออนุมตัิเปิดสอบต้องขออนุมตัิจากอธกิารบดี ที่เหลอื 

สว่นงานกด็�ำเนินการไดเ้ลย ซึง่กห็าคนทีเ่หมาะสมกบัทีส่ว่นงานตอ้งการ” (Tanawat 

Vesin, Interview, September 30, 2016)

	 2. ปัญหาและอปุสรรคในการจดัหาทรพัยากรมนุษยวิ์ทยาลยัโลจิสติกส์

และซพัพลายเชน

	 จากการสมัภาษณ์ของผู้ให้ขอ้มูลพบว่า ปัญหาและอุปสรรคที่เกดิขึ้นจาก

กระบวนการสรรหาทรพัยากรมนุษยข์องวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนมปัีญหา

หลายประเดน็ดว้ยกนั ดงัน้ี เน่ืองจากแต่ละสว่นงานเป็นผูก้�ำหนดคณุสมบตั ิการตรวจสอบ

จากวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนอาจไม่ทราบกระบวนการทีไ่ดม้าของแต่ละ

ต�ำแหน่ง การด�ำเนินการเป็นไปตามแนวทางหรอืหลกัเกณฑก์ารสรรหาคดัเลอืกหรอืไม ่

การสรรหาคนไมไ่ดด้�ำเนินการใหส้อดคลอ้งกบัยุทธศาสตรข์องวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละ

ซพัพลายเชนไมม่มีาตรฐานกลางในการด�ำเนินการ สว่นงานอาจด�ำเนินการทีแ่ตกต่างกนั 

อาจมรีะบบอุปถมัภเ์ขา้สูก่ระบวนการคดัเลอืก ท�ำใหค้ดัเลอืกคนไมเ่ป็นไปตามคณุสมบตัิ

ทีต่อ้งการมาปฏบิตังิาน การใหส้่วนงานไปด�ำเนินการเอง ผูป้ฏบิตังิานอาจไม่เขา้ใจ

ระเบยีบท�ำใหก้ารด�ำเนินการไมม่ปีระสทิธภิาพ การเรง่รบีด�ำเนินการคดัเลอืก เน่ืองจาก

ขาดอตัราก�ำลงั ท�ำใหม้รีะยะเวลาในสรรหา กระบวนการไมค่รอบคลุม อาจท�ำใหไ้มไ่ด้

คนทีเ่หมาะสม เชน่ประเดน็ดงัน้ี การก�ำหนดคณุสมบตับิางครัง้กวา้งเกนิไป การจดัหา

กระจดักระจาย ต่างสว่นงานต่างท�ำ  หรอืแมใ้นสว่นงานเดยีวกนัอาจมมีาตรฐานวธิกีาร

จดัหาวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนไมเ่หมอืนกนั ขาดการจดัหาฯ เชงิรุก และ 

การคดัเลอืกไม่ได้มกีารด�ำเนินการที่สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ เช่น สอบสมัภาษณ์ 

อยา่งเดยีว ไมม่กีารสอบขอ้เขยีน ไมม่กีารสอบความสามารถทางภาษาองักฤษ ไมม่ ี

การทดสอบดา้นความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (Suriya Panthong, 

Interview, September 30, 2016)

	 3. ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาการจดัหาทรพัยากรมนุษย์

	 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูพบว่า แมว้่ากระบวนการสรรหาทรพัยากร

มนุษยใ์นวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนยงัมปัีญหาและอุปสรรค แต่ผูใ้หข้อ้มลูกม็ี

แนวคดิในการเสนอแนะในการแกไ้ขปัญหาในเรื่องดงักล่าวว่า ส่วนงานควรจะทราบ 

ก่อนวา่ ปัจจบุนัขาดบุคคลประเภทไหนทีจ่ะมาปฏบิตังิาน มงีานใดยงัคงขาดคนท�ำงาน 

ต้องหาข้อมูลก่อนน�ำมาวิเคราะห์เพื่อหาภาระงานนัน้ๆ ซึ่งต้องมกีารวิเคราะห์ใน 

ภาพรวมของทัง้ส่วนงานเพื่อก�ำหนด Job description ขอต�ำแหน่งงาน หากม ี

การวเิคราะห์งานแล้วเหน็ว่าขาดคนท�ำงาน และภาระงานมคีุณภาพหรอืปรมิาณที ่
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มากกว่าวุฒทิีเ่คยบรรจุส่วนงานอาจด�ำเนินการขอขยายกรอบอตัราก�ำลงันัน้ๆ ใหม้ี

คุณวุฒทิีส่งูขึน้กไ็ด ้ ควรมกีารจดัทัง้ระบบใหเ้ป็นมาตรฐานกลางเพื่อใหแ้ต่ละสว่นงาน

สามารถน�ำไปใชบ้รหิารจดัการได ้ในสว่นของผูป้ฏบิตังิานในดา้นบุคคลควรจดัอบรมให้

เขา้ใจในกระบวนการสรรหาทีถ่กูตอ้งเป็นกระบวนการเดยีวกนัทัง้วทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละ

ซพัพลายเชน 

	 ตอนท่ี 2 การให้รางวลัทรพัยากรมนุษย์

	 1. ปัจจุบนัการให้รางวลัทรพัยากรมนุษยข์องวิทยาลยัโลจิสติกส์และ

ซพัพลายเชน

	 จากการสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส�ำคญัพบว่า ปัจจุบนัการให้รางวลักับ 

ผูป้ฏบิตังิานในวทิยาลยัโลจสิตกิส์และซพัพลายเชนมอียู่ด้วยกนัหลายรูปแบบ เช่น  

การจา่ยคา่ตอบแทน การเลือ่นเงนิเดอืนการประกาศเกยีรตคิณุ ซึง่อาจรวมถงึการอนุมตัิ

ใหไ้ปศกึษาความรูใ้นการดงูานต่างประเทศ การจดัสวสัดกิารในดา้นต่างๆ การใหโ้อกาส

ไปพฒันาเรยีนรู ้ และบางสว่นงานอาจมกีารก�ำหนดรางวลัต่างหากเพือ่เป็นแรงจงูใจใน 

การท�ำงานโดยมรีายละเอยีดจากการใหข้อ้มลูตามประเดน็ดงักลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส�ำคญั 

ดงัน้ี

	 “ปัจจบุนัการใหร้างวลัทรพัยากรมนุษยข์องวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน 

มหีลายรปูแบบ ทัง้การใหค้า่ตอบแทน การเลือ่นเงนิเดอืน การประกาศเกยีรตคิณุหลายๆ 

ประเภท และบางครัง้ยงัรวมการอนุมตัใิหไ้ปดงูานต่างประเทศ” 

	 “ปัจจุบนัยงัไม่ได้ใช้การประเมินผลการปฏิบตัิงานที่เป็น Performance 

management ปัจจุบนัรปูแบบใชแ่ต่วธิทีีป่ฏบิตัจิรงิไมใ่ช่ ขาดการตดิตามและสง่เสรมิ

การปฏบิตังิานใหไ้ดต้ามขอ้ตกลงขอ้ตกลงการปฏบิตังิานไมช่ดัเจน ไมท่า้ทายวดัไมไ่ด”้ 

(Jatturong Ploenhad, Interview, October 16, 2016)

	 “การใหร้างวลัมหีลายอย่าง อาท ิ สวสัดกิารต่างๆ ต�ำแหน่งใหม่ทีเ่หมาะสม  

งานทีน่่าสนใจ ค�ำชมเชย สรรเสรญิ ยกยอ่ง การประกาศเกยีรตคิณุ การเลือ่นเงนิเดอืน

วนัหยดุพเิศษเงนิกองทนุ-ส�ำรองเลีย้งชพี เงนิชดเชย การไดม้สีว่นรว่มในการตดัสนิใจ 

ความรบัผดิชอบทีเ่พิม่ขึน้อสิระในการท�ำงาน งานไมซ่�้ำซาก โอกาสในความกา้วหน้า 

โอกาสในการพฒันา ฝึกอบรมเรยีนรู ้ฯลฯ ซึง่ปัจจบุนัมหาวทิยาลยับรูพามทีกุอยา่งแลว้ 

นับว่าเป็นแรงจูงใจใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิขวญัและก�ำลงัใจในการท�ำงานไดอ้ย่างดมีาก” 

(Nucharee Thongkam, Interview, October 11, 2016)

	 “ปัจจุบนัพีค่ดิว่าการใหร้างวลั ค�ำชมเชย ยกย่อง และการเลื่อนเงนิเดอืน 

กเ็ป็นการสรา้งขวญัและก�ำลงัใจใหก้บัผูป้ฏบิตังิานใหม้แีรงจูงใจในการพฒันางานใน 

ความรบัผดิชอบของตนเองใหด้ยีิง่ขึน้ในบางสว่นงานใหค้วามส�ำคญักบัคณุภาพชวีติของ
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บุคลากรทีด่ขี ึน้ เชน่ จดัใหม้สีวสัดกิารต่างๆ เพิม่ขึน้” (Konchawan Wongthong, 2016)

	 “ในส่วนงานของผม การให้รางวลัมหีลายอย่างนะ การพจิารณาความด ี

ความชอบประจ�ำปี การพจิารณาเลื่อนเงนิเดอืน และผมยงัก�ำหนดใหร้างวลัประเภท 

ผูป้ฏบิตังิานดเีด่น ผมคดิว่ามนัเป็นการใหร้างวลัเคา้ เคา้จะไดร้กัองคก์ร ผูกพนักบั

องคก์ร” (Weerachet Mangwane, Interview, October 21, 2016)

	 2. ปัญหาและอุปสรรคในการให้รางวลัทรพัยากรมนุษยข์องวิทยาลยั 

โลจิสติกสแ์ละซพัพลายเชน

	 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูส�ำคญัพบวา่ ปัญหาในการใหร้างวลัทรพัยากร

มนุษยข์องวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนอยู่ทีร่ะบบในการประเมนิ ซึง่ในระบบ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานทีผ่า่นมามกีารสรา้งตวัชีว้ดัในการประเมนิ แต่ไมม่กีารก�ำหนด

ระดบัสเกล ไม่มเีกณฑ์ทีจ่ะท�ำใหส้ามารถรูไ้ดว้่าปฏบิตังิานเท่าไหร่ถงึจะผ่านเกณฑ ์ 

ผลสมัฤทธิข์องงานแค่ไหนถึงจะผ่านเกณฑ์ การตคี่าของระดบัในแต่ละเกณฑ์ไม่ม ี

การก�ำหนด ซึง่ทีผ่า่นมาปัญหาเหลา่น้ีกท็�ำใหเ้กดิการรอ้งเรยีนจากผูป้ฏบิตังิานได ้ไมม่ี

ระบบบรหิารผลการปฏบิตังิาน Performance management มาใชใ้นการพจิารณา 

ผลการปฏบิตังิาน การประเมนิที่ผ่านมามกีารเลอืกปฏบิตัไิม่มกีารประเมนิจากผล 

การปฏบิตังิานที่สมัฤทธิผ์ลอย่างแท้จรงิ บางส่วนงานก็สามารถพจิารณาให้รางวลั

ทรัพยากรมนุษย์จากผลการท�ำงานที่ดีจริง และมีหลายส่วนงานซึ่งมองเห็นว่า 

การพจิารณาทีผ่า่นมากไ็มม่ปัีญหาใดๆ มกีารประเมนิดว้ยความยตุธิรรม

	 3. ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาการให้รางวลัทรพัยากรมนุษย์

	 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูส�ำคญัพบวา่ ปัญหาทีเ่กดิขึน้จากการใหร้างวลั

ทรพัยากรมนุษยข์องวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน ควรมแีนวทางการแกปั้ญหา

คอื สว่นงานตอ้งมกีารก�ำหนดเกณฑม์าตรฐานของ Competency เมือ่มกีารปฏบิตังิาน

หากท�ำไดม้ากกวา่มาตรฐานขัน้ต�่ำทีก่�ำหนด กค็วรใหเ้คา้ไดร้บัรางวลั หากปฏบิตังิานได้

ต�่ำกว่ามาตรฐานก็มบีทลงโทษ ซึ่งมกี�ำหนดในระเบยีบของวทิยาลยัโลจสิตกิส์และ

ซัพพลายเชนอยู่แล้ว การก�ำหนดให้มีรางวัลต้องมีหลักเกณฑ์ในการให้ที่ถูกวิธ ี 

หากผู้ปฏิบตัิงานท�ำงานได้ต�่ำกว่าเกณฑ์ก็เป็นเรื่องที่ต้องพฒันาให้สามารถปฏิบตั ิ

ภาระงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ควรมกีารจดัท�ำระบบตดิตามผลการปฏบิตังิานอยา่ง

เป็นรปูธรรม ควรมกีารจดัอบรมเพือ่พฒันาของแต่ละต�ำแหน่งใหผู้ป้ฏบิตังิานทราบวา่

หากมกีารพฒันาแลว้จะเกดิผลดต่ีอตวัอย่างไร ควรมกีารใหร้างวลัโดยการวดัผลงาน 

เพราะในระบบประเมนิทีใ่ชอ้ยูปั่จจบุนัมกีารก�ำหนดตวัชีว้ดัทีเ่ป็นนามธรรม วดัความส�ำเรจ็

ไดย้าก บางสว่นงานคดิวา่ควรเป็นการพจิารณาใหร้างวลัเป็นการเปิดโอกาสใหไ้ปศกึษา

หาความรู้ในต่างประเทศเพื่อเพิ่มประสบการณ์และการเรียนรู้ว ัฒนธรรม ก็จะ 
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สามารถท�ำใหน้�ำความรูต่้างๆ มาปรบัใชใ้นการปฏบิตังิานไดโ้ดยมรีายละเอยีดจาก 

การใหข้อ้มลูตามประเดน็ดงักลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส�ำคญั ดงัน้ี

	 “เราตอ้งมเีกณฑม์าตรฐานของ Competency ก่อนวา่ เมือ่คุณไดค้นมาแลว้ 

คณุตัง้มาตรฐานขัน้ต�่ำของภาระงานเคา้อยา่งไร ทีค่ณุตอ้งการ output ของเคา้ คอือะไร 

ใครท�ำได้กว่ามาตรฐานขัน้ต�่ำก็ควรได้รบัรางวลั ใครท�ำต�่ำกว่ามาตรฐานขัน้ต�่ำก ็

ไมค่วรได ้ หรอืถูกลงโทษว่ากล่าวตกัเตอืนไปก่อน ตวั Reward ตอ้งมแีลว้ใหถู้กตอ้ง  

คนทีท่�ำแลว้ไดผ้ลงานสงูกว่ามาตรฐานภาระงานทีก่�ำหนด ถงึสมควรไดร้บั Reward  

การก�ำหนดขอ้ตกลงตอ้งชดัเจน มกีารก�ำหนดเกณฑก์ารประเมนิการวดั ยงัตอ้งใชเ้วลา 

เพราะคณุใชม้าตรฐานกลางไปเป็นประเมนิไดผ้ลระดบัสงูซึง่ไมถ่กู ขอ้ตกลงตอ้งใหช้ดั 

คณุมผีลงานอะไรไดพ้อใช ้ ด ี ดมีาก ไมใ่ชใ่ชค้ะแนน ถา้ใชค้ะแนนออกมา 80 วดัตาม

ความรูส้กึ ดชันีทีต่ ัง้ไวอ้อกมาเทา่กนั ถา้คณุเรยีน C คอื ผา่น ผา่นหมายความวา่อะไร 

เกยีรตนิิยมคอือะไร เกยีรตนิิยม ตอ้งมคีวามสามารถมาก เกณฑค์อือะไร เมือ่ไหรใ่ห ้ 

60 70 เช่น มาตรฐานการพมิพด์ ี พมิพด์ดีด ี เท่าไหร่ ท�ำไดด้ไีม่มผีดิเลย มแีต่ดชันี  

ท�ำให ้Reward ไมม่คีวามหมาย Reward มไีวเ้พือ่กระตุน้คนท�ำงาน เราตอ้งพฒันาเรือ่ง

การก�ำหนดเรื่องเกณฑว์่าเมื่อใดจะไดค้ะแนนเท่าน้ี ตอ้งม ี output ออกมาใหช้ดัเจน  

ตามตวัชีว้ดั เราตอ้งพฒันา คนยงัไม่เขา้ใจรูจ้กัตวัชีว้ดั ปีหน้าตอ้งพฒันาเรื่องเกณฑ ์

ใหช้ดัเจน ไมใ่ชม่ตีวัชีว้ดัหรอืมแีคส่เกล สเกลตอ้งมตีวัชีว้ดัและม ีoutput ก�ำกบั ทีท่กุคน

ตอ้งการ Reward ทีช่ดัเจนนัน่คอื การเลือ่นขัน้ เกณฑข์องสเกล แต่ละสเกลตอ้งม ีoutput 

อะไร ความแตกต่างระหวา่งสเกล พฒันาเรือ่งการวดัผล วดัผลโดยใชส้เกลตอ้งพฒันา

เครือ่งมอืตวัน้ี นกัเรยีนสาขาวชิาการจดัการโลจสิตกิสไ์ดด้ ีดมีาก ดเีดน่ เมือ่ไรคณุจะให้

ดมีาก ดเีด่น ต้องเกณฑก์�ำกบัทุกตวัเลข เพราะมผีลอยู่สองอย่าง สมมตผิมเป็นคร ู 

สอนเรือ่งน้ี ตอ้งมคีรสูองคน มนัจะมกีารพฒันาความสามารถเคา้เรือ่ยๆ คนแรกมเีกณฑ์

พอใช ้ครคูนทีส่องเกณฑอ์ยูร่ะดบัด”ี

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 1. ควรมกีารจดัระบบการสรรหาใหเ้ป็นมาตรฐานกลางเพือ่ใหแ้ต่ละสว่นงาน

สามารถน�ำไปใชบ้รหิารจดัการได้

	 2. ควรมกีารก�ำหนดเกณฑม์าตรฐานของ Competency ของแต่ละต�ำแหน่ง

ก�ำหนดมาตรฐานขัน้ต�่ำของต�ำแหน่งเพือ่น�ำมาพจิารณาการใหร้างวลัการปฏบิตังิาน

	 3. ควรจดัท�ำแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หเ้ป็นไปตามยุทธศาสตรข์อง 

วทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน

	 4. ควรจดัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ
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ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบติัการ

1. จดัท�ำแนวปฏบิตัใิหทุ้กส่วนงานทราบแนวทางการบรหิารงานบุคคลทีม่ี

ประสทิธภิาพตามแผนยทุธศาสตรข์องวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน

2. ก�ำหนดกจิกรรมในการอบรมใหค้วามรูแ้ก่ผูป้ฏบิตังิานดา้นบุคคล ใหเ้ขา้ใจ

หลกัเกณฑ ์และวธิกีารบรหิารงานบุคคลใหเ้ป็นทศิทางเดยีวกนั

3. สรา้งสมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้รหิารและบุคลากรในการบรหิารจดัการองคก์ร

รว่มกนั

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ

1. ควรศกึษาเรือ่งการจดัหาทรพัยากรมนุษย ์ การใหร้างวลัทรพัยากรมนุษย ์

การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์และการธ�ำรงรกัษาทรพัยากรมนุษย์

2. ควรศกึษาถงึสาเหตุการลาออกของบุคลากรในมหาวทิยาลยั เพื่อรกัษา 

คนดคีนเก่ง

3. ควรศกึษาความตอ้งการ และความพงึพอใจของบุคลากร เพื่อวเิคราะห ์

สภาพปัญหา จดักระบวนการพฒันา และสรา้งความรูค้วามเขา้ใจระหว่างองคก์รกบั

บุคลากร

อภิปรายผล

	 งานวจิยัครัง้น้ี แนวทางการพฒันาองคก์ารผ่านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธ์ของสายสนับสนุนวชิาการ เพื่อการรบัการเป็นวทิยาลยัโลจสิติกส์และ

ซพัพลายเชน จงัหวดันครปฐม พบวา่ งานวจิยัเกีย่วขอ้งผลการรบัรูใ้นการพฒันาองคก์ร

ในภาพรวมของบุคลากรในวทิยาลยัอยูใ่นระดบัด ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรมกีารรบัรูว้า่

ภายในวทิยาลยัมกีารก�ำหนด นโยบาย หรอืเป้าหมายในการท�ำงานทีช่ดัเจน โดยบุคลากร

ทกุทา่นมสีว่นรว่มในการรว่มวางแผนกลยทุธ ์นโยบาย แผนงาน โครงการ และกจิกรรม

ในแผนปฏิบตัิการประจ�ำปี ตลอดจนมีการลงนามข้อตกลงในการปฏิบตัิราชการ 

รายบุคคลของบุคลากรประจ�ำทกุปี ท�ำใหบุ้คลากรทกุคนเขา้ใจและปฏบิตัติามนโยบาย

ของวทิยาลยั ซึง่บุคลากรมกีารรบัรูใ้นเรือ่งการตดัสนิใจ การวางเป้าหมายในการท�ำงาน

ว่าขึน้อยู่กบัคณะกรรมการบรหิารวทิยาลยัและการตดัสนิใจต่างๆ ผูบ้รหิารมกัจะขอ 

ความคดิเหน็จากผูป้ฏบิตัอิยูเ่สมอ ซึง่ Bedeian Arthur & Zammuto Raymond (1991) 

กล่าวว่า “องค์กรควรมกีารปฎิสมัพนัธ์ต่อกนัและกนัของบุคคล มกีารปฏบิตัหิน้าที ่

ความรบัผดิชอบรว่มกนั เพือ่บรรลุเป้าหมายหรอืเอกลกัษณ์ของสงัคมรว่มกนั”
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	 ดา้นทีบุ่คลากรในวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชนมกีารรบัรูด้ทีีสุ่ด คอื  

ทุนองคก์ร ทัง้น้ี อาจเน่ืองมาจากวทิยาลยัมกีารก�ำหนดทศิทางในการด�ำเนินงานของ

วทิยาลยัทีช่ดัเจน มกีารพฒันาความรู ้ ความเขา้ใจ และทกัษะในการท�ำแผนกลยุทธ ์ 

และแผนปฏบิตักิาร การจดัท�ำแผนของวทิยาลยัมคีวามสอดคลอ้งกบักลยทุธ ์การพฒันา

วทิยาลยัของสถาบนัพระบรมราชชนก การท�ำแผนพฒันาของวทิยาลยัทีม่วีตัถุประสงค ์

และเป้าหมายเพือ่แกปั้ญหาหรอืเพือ่พฒันาองคก์ร มกีารก�ำหนดขัน้ตอนในการวางแผน

ทีช่ดัเจน ระบุผูร้บัผดิชอบในการวางแผน โดยมผีูอ้�ำนวยการเป็นผูน้�ำในการก�ำหนด

ทศิทางของวทิยาลยัร่วมกบับุคลากรทุกคนในวทิยาลยั มคีวามสามารถในการสือ่สาร

ระหวา่งบุคลากรในวทิยาลยั รวมทัง้เป็นผูฟั้ง การยอมรบัความคดิเหน็ และสามารถใน

การสนบัสนุน และการเกลีย้กลอ่ม มคีวามสามารถในการเป็นผูน้�ำทีด่ ีผูน้�ำทีด่คีวรเป็น

ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงตอ้งมทีกัษะและบุคลกิทีเ่หมาะสมในการแนะน�ำและปฏบิตังิาน 

การเปลีย่นแปลงได ้และมคีวามสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดด้ ีจะน�ำพาองคก์ร

ไปสู่เป้าหมาย ซึง่องคก์รจะบรรลุวสิยัทศัน์ไดผู้บ้รหิารขององคก์รตอ้งมหีน้าทีก่ระตุน้  

ส่งเสรมิ และสร้างบรรยากาศ Development Klein (2008) เป็นแบบอย่างที่ดใีน 

การปฏิบัติงานตามค่านิยม มีระบบการก�ำกับดูแลตนเองที่ดีและมีการทบทวน 

การปฏบิตังิาน นอกจากน้ี วทิยาลยัมวีฒันธรรมองคก์รทีด่ ีโดยมคีา่นิยมรว่มในการปฏบิตัิ

งานของบุคลากรทกุคน โดยใชต้วัยอ่วา่ “PCKCN” ประกอบดว้ย 1) Professionalism: P  

การท�ำงานมอือาชพี 2) Creative: C การคดิสรา้งสรรค ์ 3) Knowledge transfer: K  

การถ่ายโอนความรู ้ 4) Cultural awareness: C การใหค้วามส�ำคญักบัวฒันธรรม และ 

5) Network: N การสรา้งเครอืขา่ยความรว่มมอืท�ำใหเ้กดิและบรรยากาศในการท�ำงาน

ทีด่สีอดรบักบั Chatchawan Thinkhamrop (2008) มแีนวคดิวา่ คณุคา่และการปฏบิตัิ

ทางวัฒนธรรมนัน้ส่งผลกระทบต่อทุกขัน้ตอนของกระบวนการพฒันาองค์กรว่า  

ผู้ประกอบการพฒันาองค์กรจะมีการติดต่อสื่อสาร ประนีประนอมและรับมือกับ 

ความขดัแยง้ต่างๆ ทีอ่าจไดร้บัผลกระทบจากลกัษณะทางวฒันธรรม

	 วทิยาลยัมกีารพฒันาการจดัการความรู ้และคลงัความรูท้างวชิาการและสขุภาพ

ซึ่งเน้นกระบวนการที่เป็นระบบในการให้ได้มาซึ่งข้อมูล การสร้างสรรค์ข้อมูล  

การแลกเปลีย่นขอ้มลู การใชข้อ้มลูต่างๆ โดยม ี3 โครงการ คอื โครงการจดัการความรู้

เพื่อพฒันาสถาบนัสู่องค์กรแห่งการเรยีนรู้ โครงการจดัการความรูเ้รื่อง การพฒันา

นักศึกษาในการดูแลด้วยหวัใจความเป็นมนุษย์แก่หญิงตัง้ครรภ์ ขณะคลอดและ 

หลงัคลอดตามสภาพจรงิ และโครงการจดัการความรูโ้ดยการสงัเคราะห์องค์ความรู ้

จากงานวจิยั/งานสร้างสรรค์เพื่อให้บุคลากรได้เรยีนรู้และพฒันาศกัยภาพของตน  

ผลการปฏบิตังิานบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร เป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ละเป็น
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แหล่งอา้งองิทางวชิาการและสุขภาพใหแ้ก่บุคลากรและชุมชน ส�ำหรบัความสมัพนัธ์

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา/หวัหน้างานและการก�ำกบัตดิตามเป็นอยา่งด ีเน่ืองจากบุคลากร

ทุกคนจะมีความตัง้ใจ มุ่งมัน่ในการท�ำงานสูง มีความรับผิดชอบในหน้าที่มาก  

มีการท�ำงานเป็นทีมเพื่อให้องค์กรไปสู่เป้าหมายที่วิทยาลัยก�ำหนด ทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพนัน้ควรมีการเข้าใจอย่างลึกซึ้ง และมุ่งมัน่ที่จะบรรลุตามเป้าหมาย  

มกีารสือ่สารความคดิ และความรูส้กึทีด่ ีความมสีว่นรว่มทีจ่รงิจงั และมโีอกาสในการเป็น

ผูน้�ำ  ใชก้ระบวนการตดัสนิใจทีม่คีวามยดืหยุ่น มกีารสนับสนุนและจดัการขอ้ขดัแยง้ 

ความเทา่เทยีมกนัของอ�ำนาจและอทิธพิล มคีวามสามคัคสีงู มยีทุธศาสตรก์ารแกปั้ญหา

ทีม่ปีระสทิธภิาพ และมปีระสทิธภิาพในการตดิต่อประสานงานระหวา่งกนัสงู แต่อยา่งไร

กต็าม บุคลากรทุกท่านยงัตอ้งการในการจงูใจในการปฏบิตังิาน เน่ืองจากผลการรบัรู ้

ยงัอยู่ในระดบัปานกลาง ดงันัน้ วทิยาลยัควรส่งเสรมิแรงจูงใจในการท�ำงานมากขึน้  

เพราะการจงูใจหรอืการสรา้งความตอ้งการใหค้นท�ำงานนัน้ จะตอ้งพยายามทีจ่ะเพิม่หรอื

กระตุ้นความพยายามของบุคลากรเพื่อให้งานบรรลุตามที่คาดหวงัไว้ โดยอาศยั 

การฝึกอบรม การแนะน�ำ การสอนงาน และการมสีว่นรว่ม เป็นตน้ การกลา่วค�ำชมเชย 

การใหร้างวลัจะตอ้งมคีวามชดัเจน และสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมทีบุ่คลากรแสดงออกมา 

โดยเฉพาะพฤติกรรมที่มคีวามส�ำคญักบัองค์กร และความต้องการของบุคลากรใน 

องค์กรนัน้ย่อมมจี�ำนวนมาก มคีวามหลากหลายและมคีุณค่าต่างกนัในสายตาของ 

แต่ละบุคคล ผูบ้รหิารจงึต้องท�ำความเขา้ใจและแสวงหาเพื่อใหท้ราบความต้องการ 

ของบุคคล และวางระบบการใหร้างวลัของแต่ละบุคคล โดยการพจิารณาใหร้างวลักบั

ความตอ้งการของบุคลากรใหเ้หมาะสม (Bodin Vijarn, 2008)

	 ส�ำหรบัด้านทุนสารสนเทศนัน้มกีารรบัรู้ในระดบัด ี ในเรื่องฐานขอ้มูลและ 

เครอืขา่ยคอมพวิเตอรใ์นปีงบประมาณ 2557 นัน้ วทิยาลยัไดเ้ลง็เหน็ความส�ำคญัของ

ฐานขอ้มลูและเครอืขา่ยคอมพวิเตอรจ์งึมโีครงการพฒันาระบบเครอืขา่ยคอมพวิเตอร์

และอนิเตอรเ์น็ต เพือ่พฒันาระบบเครอืขา่ยคอมพวิเตอรแ์ละอนิเตอรเ์น็ตรองรบัระบบ

เทคโนโลยีความเร็วสูง เพราะองค์กรควรมีพฒันาระบบในการจดัท�ำเทคโนโลยี

สารสนเทศด้านฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ขององค์กรที่ตอบสนองการใช้งานของผูใ้ช ้ 

ทนัต่อความตอ้งการและทศิทางขององคก์ร โดยมขีอ้ก�ำหนดและวธิกีารในการเชือ่มโยง

ศกัยภาพของผูใ้ช้คอมพวิเตอร์ทุกคนมกีารวางแผน วเิคราะห์ คาดการณ์แนวโน้ม 

ในอนาคตของความตอ้งการดา้นขอ้มลูสารสนเทศ รวมทัง้ความตอ้งการดา้นฮารด์แวร์

และซอฟต์แวร์จากผู้ใช้ทุกกลุ่มโดยมีการติดตามเทคโนโลยีใหม่ๆ และวิเคราะห ์

ความเหมาะสมเพือ่ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัการใชง้านขององคก์ร รวมทัง้มกีารปรบัปรงุ

ใหท้นัสมยัอย่างต่อเน่ืองเพื่อใหเ้กดิการสนับสนุนการสื่อสารองค์ความรู้ (KM) และ 
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การแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นเรือ่งของวธิกีารปฏบิตัทิีด่ขีององคก์ร (best/good practices) 

เพือ่พฒันาองคก์ร (Bodin Vijarn, 2008) ดา้นทนุมนุษยน์ัน้มกีารรบัรูใ้นระดบัปานกลาง 

ในการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ซึง่ในแผนปฏบิตักิาร

ประจ�ำปี 2557 วทิยาลยัมแีผนงานบรหิารและพฒันาคณาจารยแ์ละบุคลากรสายสนบัสนุน

สู่สมรรถนะสูง เช่น โครงการส่งเสรมิจรรยาบรรณเสรมิสร้างขวญัและก�ำลงัใจใน 

การปฏบิตังิานของคณาจารยแ์ละบุคลากรสายสนบัสนุน โครงการพฒันาคณุภาพชวีติ

และเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานประจ�ำปี 2557 กจิกรรมสนบัสนุนการประชุม/

อบรม/สมัมนา/ศกึษาดูงานของคณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อสนับสนุน

ภารกจิ แต่อย่างไรกต็าม วทิยาลยัควรใหค้วามส�ำคญัมากขึน้เพื่อใหบุ้คลากรรบัรูถ้งึ 

การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์ากขึน้ในปีงบประมาณ 

ต่อไป และมกีารประชาสมัพนัธท์ศิทางในการพฒันาบุคลากรทีช่ดัเจนประจ�ำทกุปี เพราะ

การบรหิารทรพัยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหน่ึงที่จะช่วยใหอ้งค์กรได้บุคลากรที่ม ี

ความรู ้ ความสามารถ เขา้มาปฏบิตังิาน เพื่อสรา้งความเจรญิเตบิโตกา้วหน้าใหแ้ก่

องคก์าร และพรอ้มจะรองรบัการเปลีย่นแปลงของโลกธรุกจิยคุปัจจบุนัได ้(Sanit Noonin, 

2013) และตามมาตรฐานความส�ำเรจ็ดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลในสว่นราชการ 

ควรค�ำนึงถงึประสทิธภิาพการบรหิารทรพัยากรบุคคล โดยเน้นกจิกรรมและกระบวนการ

บรหิารทรพัยากรบุคคล มคีวามถกูตอ้งและทนัเวลา มรีะบบฐานขอ้มลูถกูตอ้งเทีย่งตรง 

ทนัสมยั สดัส่วนค่าใช้จ่ายของกจิกรรมการบรหิารทรพัยากรบุคคลต่องบประมาณ 

รายจา่ยเหมาะสม สะทอ้นระบบ คุม้คา่ และน�ำเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้(Bodin Vijarn, 

2008)

กิตติกรรมประกาศ

	 งานวจิยัฉบบัน้ีส�ำเรจ็ได้ด้วยความกรุณาของบุคคลหลายท่าน ซึ่งผู้เขยีน 

ใคร่ขอกราบขอบพระคุณไว ้ณ ทีน้ี่ ท่านผูเ้ชีย่วชาญในการตรวจสอบเครื่องมอื ทีไ่ด ้

ใหค้�ำแนะน�ำทีเ่ป็นประโยชน์หลายประการทีท่�ำใหง้านวจิยัฉบบัน้ีมคีุณค่าทางวชิาการ 

มากยิง่ขึน้

	 ขอขอบพระคณุ ผูป้ระกอบการคา้ปลกีต่อผลติภณัฑเ์ครือ่งดืม่ชกู�ำลงัทีใ่หข้อ้มลู

และรายละเอียดและท่านได้กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิยั 

ในครัง้น้ี

	 ในการวจิยัในอนาคตอาจน�ำแนวคดิและผลการวจิยัน้ีไปปรบัใชศ้กึษากบับรบิท

ทีแ่ตกต่างจากงานวจิยัน้ี เชน่ กลุม่พนกังานทีจ่ดัเป็นแรงงานทางอารมณ์ (emotional 

labor) หรอืองคก์ารทีเ่น้นนวตักรรมและความคดิสรา้งสรรค ์เพือ่ใหเ้หน็ผลของความสขุ
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ในการท�ำงานในรปูแบบตวัแปรสง่ผา่นทีช่ดัเจนยิง่ขึน้

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจยัไปใช้

	 1. น�ำผลการวจิยัไปใชใ้นการก�ำหนดแนวทางในการพฒันาองคก์รของวทิยาลยั

ใหม้คีวามชดัเจน โดยเฉพาะการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์และการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธข์องสายวชิาการ เพื่อการรบัการเป็นวทิยาลยัโลจสิตกิสแ์ละซพัพลายเชน 

รวมทัง้การเสรมิแรงจงูใจกบับุคลากร

	 2. จากผลการวจิยัเหน็ว่า บุคลากรตอ้งการระบบสารสนเทศทีด่มีากยิง่ขึน้  

โดยเฉพาะฐานข้อมูลและการจดัระบบคอมพวิเตอร์ เพื่อน�ำไปสู่การขบัเคลื่อนใน 

การท�ำงานทีส่ะดวกรวดเรว็ของบุคลากรวทิยาลยั รวมทัง้น�ำไปสูก่ารจดัการความรูข้อง

องคก์รขอ้เสนอแนะในการศกึษาวจิยัและแนวทางการพฒันาองคก์ารผ่านการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธข์องสายสนบัสนุนวชิาการ

  
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