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บทคดัย่อ  
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงสร้างสรรค์ (2) ศึกษาปัจจยั

สนบัสนุนการเป็นองคก์รเชิงสร้างสรรค ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ผูบ้ริหารและพนกังานฝ่ายงานพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์รส่ิงก่อสร้างแบบเคล่ือนยา้ยไดใ้นกรุงเทพมหานครโดยมีหลกัในการเก็บรวบรวม ขอ้มูล
ดงัน้ีวธีิการสมัภาษณ์ เป็นการเก็บขอ้มูลแบบการสมัภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม  

ผลการศึกษา พบวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์มีความแตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์
แบบดั้ งเดิม ซ่ึงมุ่งเน้นหน้าท่ี (function) เป็นส่วนใหญ่ และแต่ละหน้าท่ีจะมีการด าเนินงานอย่างเป็นอิสระแต่ใน
แนวคิดของการบริหารเชิงกลยทุธ์นั้น ผูอ้  านวยการฝ่ายทุกคนจะเป็นส่วนหน่ึงของทีมผูบ้ริหาร (management team)  
การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการน ามนุษยม์าใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารและดว้ยเหตุท่ีมนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัใน
การพฒันาองค์การ ทุกองค์การจึงให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างยิ่งโดยพยายามน าศักยภาพหรือ
ความสามารถของทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้หม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดใ้นการท่ีจะน าเอาทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้นองคก์าร
นั้น จะตอ้งมีความเขา้ในลกัษณะของ ทรัพยากรมนุษย ์เช่น มีคุณค่าและราคาแพงและนบัวนัจะยิง่มีค่าจา้งแรงงานแพง
ยิ่งข้ึน มีชีวิตมีความรู้และมีสภาพเส่ือมถอยเม่ืออายุสูงข้ึน ในการเข้าสู่ระบบแรงงานต้องเป็นไปตามลักษณะ
ความสามารถและขอ้ตกลงทั้งในดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละคนมีความแตกต่างกนั แต่ก็
สามารถพฒันาให้มีประสิทธิภาพสูงไดใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเดิมเรียกว่า การบริหารบุคคล จึงตอ้งให้
ความสนใจต่อการพฒันาศกัยภาพของมนุษยเ์พ่ือการพฒันาองคก์ารใหก้า้วหนา้ 
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Abstract 

 This research aims to (1) study the human resource management practices, (2) study the factors supporting 
creative organization the sample was used in this study. Executive and Human Resources Development Officer The 
construction of mobile buildings in Bangkok. How to interview this is an in-depth interview. And group discussion 
 The results show that strategic human resource management is different from traditional human resource 
management. Most of the functions are functional and independent, but in the concept of strategic management. All 
directors are part of the management team. Human resource management is the use of human resources for the 
organization and human reason is the main factor in organizational development,  every organization pays great 
attention to human resources by striving to bring as much human resources or capabilities as possible in order to bring 
human resources into use. Must be in the manner of. Human resources are valuable and expensive, and the more 
expensive the labor day is. Living with knowledge and degeneration at an advanced age. Entry into the labor system 
must be in accordance with the capacity and the agreement in terms of welfare and remuneration. Each human 
resource is different. However, it can be developed to be highly effective in human resource management. Originally 
called. Management It must pay attention to the development of human potential for organizational development. 
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1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีค่ายิ่งของสังคมและประเทศชาติ ประเทศใดท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ
สูง และสามารถน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค ์แลว้ ประเทศนั้น ก็เจริญกา้วหนา้ มีความมัง่คัง่และมัน่คง
ทั้  งในทางเศรษฐกิจ การเมือง และทางสังคม แต่ถา้หากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า หรือไม่สามารถน
น ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติได ้ประเทศก็พฒันาไปไดย้ากความเจริญ หรือความลา้หลงัของประเทศจึง
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส าคญั เพราะทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัหลกัท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันา ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ี
ก่อใหเ้กิดการพฒันาประเทศ ไม่วา่จะเป็นดา้นเศรษฐกิจ การเมือง สงัคม ก็มาจากทรัพยากรมนุษย ์ทั้งส้ิน  
 นานาประเทศต่างๆ จึงมุ่งหวงัท่ีจะมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพและมีระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์ดีและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management 
= HRM ) มีค าท่ีใชใ้กลเ้คียงกนัหลายค า เช่น การจดัการทรัพยากรคน การจดัการงานบุคคล การจดัการก าลงัคน และ
การบริหารงานบุคคล ค า ท่ีพบในต าราภาษาไทยมาก คือ ค าวา่ การบริหารงานบุคคล แต่ในปัจจุบนันิยมใช ้ค าวา่ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดว้ยเหตุผลท่ีวา่ มนุษยถื์อวา่ เป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่ง และเป็นทรัพยากรท่ีสามารถปฏิบติังาน
จนก่อให้เกิดผลงานสร้างสรรคต์่อสังคมไดม้ากมาย ถา้หากรู้จกัน ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ หรือเรียกว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไ์ดถู้กตอ้ง  
 ในการท าความเขา้ใจความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แยกออก เป็น 2 ประเด็น คือ การบริหาร 
(Management) และทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) การบริหารจะเป็นกิจกรรมหรือวธีิการท่ีบุคคลหน่ึงกระท าตอ่
บุคคลหน่ึง หรือหลายบุคคล เพ่ือให้งานนั้นส าเร็จ ลกัษณะของการบริหารจึงตอ้งประกอบดว้ย ผูท่ี้ท าหนา้ท่ีบริหาร 
เรียกช่ือต่างๆ กนั เช่น เจา้นาย ผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้า ผูจ้ดัการ ผูอ้  านวยการ เป็นตน้ ส่วนผูถู้กบริหาร เรียกช่ือว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกนอ้ง เจา้หนา้ท่ี เป็นตน้ บุคคลทั้งสองกลุ่มจะมีความสมัพนัธ์กนัลกัษณะความสมัพนัธ์เหล่าน้ี มีผล
ต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานหรือองค์การ ถา้มีความสัมพนัธ์ในทางท่ีดี แนวโน้มของการด าเนินขององค์การก็
เป็นไปไดด้ว้ยดีแต่ถา้มีความสมัพนัธ์ท่ีไม่ดีแลว้ความส าเร็จจะเป็นไปดว้ยความยากล าบาก  
    ส่วนค าวา่ ทรัพยากรมนุษย ์นั้น เป็นการกล่าวถึงศกัยภาพหรือความสามารถท่ีมีในตวับุคคล ศกัยภาพท่ีมีจะ
ประกอบดว้ยความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นสุขภาพ และความรู้สึกนึกคิด ซ่ึงน าไปสู่การผลิตการจดัการและการ
บริหาร อาจมีนกัวชิาการบางท่านมองแตกต่างกนัไปบา้งในรายละเอียด แต่เม่ือสรุปแลว้จะเป็นการมองท่ีตวับุคคลและ
มองท่ีเป็นผลผลิตท่ีเกิดจากน ้ ามือของมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย ์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า มีความคิด ซ่ึงมีศกัยภาพใน
ตวัเองท่ีแต่ละคนแตกต่างกนัทั้งในดา้นความรู้ ดา้นทกัษะและเจตคติและมีความสามารถในการปฏิบติังานหรือผลท่ี
ไดจ้ากการปฏิบติังานก็แตกต่างกนัดว้ย ทั้งสองประเด็นน้ี จึงตอ้งน ามาพิจารณาร่วมกนัเพราะผลจากการปฏิบติังานจะ
สะทอ้นศกัยภาพของมนุษยแ์ละกระบวนการท างาน ถา้สามารถวเิคราะห์ไดว้่ามนุษยมี์ศกัยภาพเพียงใด ผลปฏิบติังาน
เป็นเช่นไร แลว้ ก็สามารถท่ีจะด าเนินการพฒันา หรือดึงศักยภาพของมนุษยอ์อกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ
ปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ สรุปไดว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการทางการ
บริหารท่ีจะสรรหาและคดัเลือกบุคลากรมาปฏิบติังาน โดยใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความ
เตม็ใจ 

ประเด็นความส าคญัของปัญหาในเร่ืองท่ีผูว้ิจยัสนใจคือ การบริหารบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพในธุรกิจ
ส่ิงก่อสร้างท่ีเคล่ือนยา้ยได้เพ่ือเตรียมความพร้อมสู่นานาชาติ ท่ีจะต้องมีรายละเอียดมากมายเก่ียวกับเช้ือชาติ 
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วฒันธรรม ศาสนา อาหาร เคร่ืองนุ่งห่มและภาษาท่ีใช ้ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเผชิญภายหลงั ซ่ึงในวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ ท่ีไดก้ล่าวถึงในเร่ืองพฤติกรรมของมนุษยเ์ก่ียวกบัการบริหารเชิงรัฐกิจขององคก์รจะตอ้งป้องกนัมิ
ใหเ้กิดข้ึน 

ดงันั้น การวจิยัคร้ังน้ีนอกจากตอ้งศึกษาในเร่ืองของความตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษยแ์ลว้ ยงัจะตอ้งศึกษาใน
วิชาท่ีว่าด้วยวิศวะกรรมศาสตร์ท่ีมีขอบเขตุเฉพาะในเร่ืองของส่ิงก่อสร้างท่ีสามารถเคล่ือนยา้ยได้และการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานท่ีมีมาจากหลากหลายเช้ือชาติ ซ่ึงตอ้งใชค้วามรู้ดา้นจิตวทิยาและสร้างแรงบนัดาล
ใจให้พนกังานร่วมมือร่วมใจกนัท าหน้าท่ีท่ีจดัสรรแลว้เพ่ือผลประกอบการท่ีดีมีผลก าไร นอกจากนั้น ยงัมีหลายส่ิง
หลายอยา่งท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารพนกังานท่ีซบัซ้อนและมีองคป์ระกอบเก่ียวขอ้งกนัมากมายทั้งทางดา้นการเงิน 
บุคลากร อุปกรณ์ และองคป์ระกอบอ่ืนๆ นานปัการ ผูว้ิจยัมีความเขา้ใจวา่ เร่ืองน้ีน่าจะเป็นประเด็นส าคญัท่ีมีผูส้นใจ
มากเพราะเหตุวา่ ในโลกของส่ิงก่อสร้าง ตราบใดท่ีมนุษยมี์การยา้ยถ่ินฐาน ธุรกิจน้ีก็มีอนาคตท่ีดี 
 
2. วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

ในการวจิยัคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
1.  ศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงสร้างสรรค ์ 
2.  ศึกษาปัจจยัสนบัสนุนการเป็นองคก์รเชิงสร้างสรรค ์

 
3. วธีิด าเนินการวจิยั 
             การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยใชว้ธีิดงัน้ี 

1) ศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารส่ิงก่อสร้างแบบเคล่ือนยา้ยไดส้ าหรับการพฒันาชุมชนเมือง
ตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบับริบทของชุมชน ตลอดจนยทุธศาสตรมิติส่ิงแวดลอ้มใน
ชุมชนท่ีผา่นมา รวมถึงการสงัเคราะห์งานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
  2) การสัมภาษณ์เชิงลึก โดยการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ แบบสโนวบ์อลล ์(snow) ท่ีเป็นการบอกต่อ
กนัของคนในชุมชนเพ่ือพูดคุยถึงประเด็นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชุมชนตั้งแต่สภาพปัญหาและความตอ้งการต่างๆ ท่ี
ชุมชนยงัขาดและยงัไม่ไดรั้บการช่วยเหลือจากทุกภาคส่วนอนัน าไปสู่ความไม่ย ัง่ยนืในภาพรวมของชุมชน 
  3) การจัดกิจกรรมสนทนากลุ่ม จากผูน้ าชุมชน กรรมการชุมชน ประชาชน บ้าน วดั โรงเรียน ทั้ งท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการในยทุธศาสตรมิติส่ิงแวดลอ้มในชุมชนเป็นการรวบรวมขอ้มูลจากการนัง่สนทนาของกลุ่ม
ผูใ้ห้ขอ้มูล เป็นกลุ่มโดยผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่มจะมีลกัษณะการสนทนาท่ีคลา้ยคลึงกนั โดยกลุ่มคนเหล่าน้ีจะถูก
เชิญใหม้าร่วมสนทนากนัอยา่งเป็นธรรมชาติในบรรยากาศท่ีเหมาะสมภายในชุมชนนั้นโดยมีจ านวนสมาชิก 8-10 คน 
  การวิเคราะห์ขอ้มูล ในการวิจยัเชิงคุณภาพภายหลงัไดด้ าเนินการตามวิธีการต่างๆ นั้นจะท าการสังเคราะห์
ประเด็นของยทุธศาสตรมิติส่ิงแวดลอ้ม ในดา้นต่างๆ ออกเป็นหมวดหมู่ และท าการเช่ือมต่อผลสรุปจากการสนทนา
กลุ่มยอ่ยสู่การจดัท าแนวค าถามปลายเปิดเพ่ือวเิคราะห์ขอ้มูลตวัแปรของประชากรท่ีสมัภาษณ์ต่างๆ ต่อไป 
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4. สรุปผลการวจิยั 
 ปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเก่ียวขอ้งกบัวิธีการใชป้ระโยชน์ของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 
ไดมี้แนวความคิดส าคญั เช่น ให้ความส าคญัในงานการเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร การช่วยพนกังานใน
การปรับตวัเขา้กบัเพ่ือนร่วมงาน การสร้างขวญัและก าลงัใจ รู้จกัประนีประนอม จดัระบบองคก์ารให้ชดัเจนและให้
ยุติธรรมแก่ทุกคน เป็นตน้ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ขอบข่ายและขั้นตอนส าคญั คือ ขอบข่ายประกอบดว้ย 
ลกัษณะของทรัพยากรมนุษย ์ระบบบริหาร การจัดรูปแบบองค์การ สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองค์การ 
กระบวนการพฒันาฝึกอบรม การพฒันาและการรักษาทรัพยากร การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน 
  ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 1) งานหาทรัพยากรมนุษย ์คือ หนา้ท่ีของการจดัหาบุคลากร (procurement) ท่ีมีคุณสมบติั เหมาะสมตามท่ี
องคก์รตอ้งการอยา่งเพียงพอ เพ่ือให้สามารถปฏิบติัภารกิจขององคก์รให้ส าเร็จลุล่วงลง ไปตามท่ีตั้งวตัถุประสงคไ์ว ้
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ในการจดัหาพนกังานใหไ้ดต้ามท่ีตอ้งกร จะตอ้ง อาศยัการออกแบบงาน (job design) การ
วิเคราะห์งาน ( job analysis) การวางแผนก าลังคน  (manpower plan) การสรรหาและคัดเลือก ( recruitment and 
selection)  
 2) งานใชท้รัพยากรมนุษย ์คือหน้าท่ีของการใชบุ้คลากร (directing) เพ่ือให้พนักงานท่ีมีอยูไ่ดมี้โอกาสใช้
ความสามารถของตนเอย่างเต็มท่ี ในการปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีเพ่ือให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อตนเอง หมู่คณะและของ
องคก์ร ตลอดจนควบคุมดูแลใหบุ้คคลไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผิดชอบอยา่งมี ประสิทธิภาพ และท าใหทุ้กคนเตม็
ใจท่ีจะทุ่มเททั้ งร่างกายและจิตใจ เพ่ือความส าเร็จขององค์กร การใช้ คนให้ท างานตามท่ีต้องการ โดยอาศัย
กระบวนการต่างๆ ไดแ้ก่ การบรรจุแต่งตั้ง (placement) การ ปฐมนิเทศ (orientation) และการทดลองงาน (probation) 
การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) การสร้าง ทีมงาน (teamwork building) การประเมินผลการปฏิบติังาน (performance 
appraisal) การ ฝึกอบรมและพฒันา (training and development) 
  3) งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าท่ีการท านุบ า รุงรักษาพนักงานท่ีมีอยู่ให้มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ ไม่มีโรคภยัทั้งหลายมาเบียดเบียนใหต้อ้งเจ็บป่วยแนะน าให้รู้จกั ป้องกนัและหลีกเล่ียง
ให้รอดพน้จากโรคภยัไขเ้จ็บทั้ งปวง ตลอดจนยาเสพติดให้โทษอุบัติภัย อบายมุข  และภยัท่ีจะบั่นทอนชีวิตของ
พนกังาน เพื่อให้มีชีวิตท่ียืนยาวและมีความสุขสามารถท างานอยูไ่ดจ้นครบ เกษียณอายงุาน ซ่ึงจะตอ้งอาศยักิจกรรม
ต่างๆ ในกระบวนการบ ารุงรักษาพนักงาน ได้แก่ การพิจารณา ความดีความชอบ (promotion) การจ่ายค่าจ้าง
ค่าตอบแทน และสวสัดิการ (compensation) การส่งเสริมสุขภาพและอนามยั (health care program) การบ ารุงรักษา
สุขภาพอนามยัและการป้องกนัอุบติัภยั (health care and safety) การควบคุมดา้นวนิยัและการลงโทษ (disciplinary and 
Punishment) กฎหมายเก่ียวกบัแรงงานและแรงงานสมัพนัธ์ 
 ภารกิจหลกัทั้ง 3 ประการ ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รน้ี ถือวา่ เป็นหวัใจส าคญัของฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งมีความเขา้ใจในสาระส าคญัของงานอยา่งแทจ้ริง  
 หนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 1) การออกแบบงาน คือการน าภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลกัษณะเฉพาะของงาน เพ่ือก าหนด
ขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบไม่ใหซ้ ้ าซอ้นกนั และง่ายต่อการจดัหาคนมาท างาน ตามต าแหน่งเหล่านั้น  
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 2) การวเิคราะห์งาน คือ การศึกษาคน้ควา้หารายละเอียดของต าแหน่งงานท่ีออกแบบไวน้ั้น จะตอ้งเป็น
บุคคลท่ีมีความรู้ ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบติัเช่นไร จึงจะสามารถปฏิบติังานในต าแหน่ง นั้นไดอ้ยา่งเหมาะสม
และเกิดประสิทธิภาพ 
      3) การวางแผนก าลงัคน เป็นการค านวณหาปริมาณของพนกังานท่ีพอเหมาะท่ีจะมาปฏิบติั ภารกิจท่ีมีอยูใ่น
แต่ละต าแหน่งงาน ทั้งปัจจุบนัและในอนาคต 
    4) การสรรหา และคดัเสือก เป็นกระบวนการท่ีจะหาคนท่ีมีคุณสมบติัตรงตามลกัษณะเฉพาะ ของต าแหน่ง
งานท่ีองคก์รตอ้งการใหเ้ขา้มาท างานในต าแหน่งท่ีวา่งดงักล่าวไดค้รบถว้นและตรงตามเวลา ท่ีตอ้งการ 
  5) การบรรจุ แต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนกังานใหม่ขององคก์รท่ีจะตอ้งท า
สญัญาวา่จา้งใหเ้ขา้มาท างานในต าแหน่งท่ีวา่ง พร้อมกบัใหค้  าแนะน าช้ีแจจงเก่ียวกบั กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ของ
องคก์ร และทดลองท างานชัว่ระยะเวลาหน่ึง เพ่ือใหแ้น่ใจวา่มีคุณสมบติั เหมาะสมกบังานท่ีจะท าหรือไม่ ก่อนบรรจุ
เขา้เป็นพนกังานประจ าขององคก์รต่อไป 
    6) การสร้างแรงจูงใจ คือ การกระตุ ้นให้พนักงานมีความพยายามท่ีจะท างานอย่างเต็มท่ี เต็มใจ เต็ม
ความสามารถ โดยใชค้วามรู้ดา้นจิตวทิยาการท างานมาใชก้บัพนกังาน ใหเ้หมาะสมตามลกัษณะของ แต่ละบุคคล  
   7) มนุษยส์ัมพนัธ์และการติดต่อส่ือสารในองคก์ร เป็นการน าเอาความรู้ดา้นความสัมพนัธ์ ระหวา่งบุคคล 
และการติดต่อส่ือสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพื่อให้มีความช านาญในการติดต่อกับบุคคลและสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 
    8) การสร้างทีมงาน คือ ความพยายามของผูบ้ริหารท่ีจะท าใหพ้นกังานทุกคนไดมี้ความเขา้ใจรักใคร่ เป็นน ้ า
หน่ึงใจเดียวกนั และช่วยกนัท างานดว้ยความเตม็ใจและมีความสุขกบัการท างานร่วมกนั  
   9) การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการท่ีจะตรวจสอบความสามารถในการท างานของพนกังาน 
เพ่ือการปรับปรุงแกไ้ข การท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
    10) การฝึกอบรมและพฒันา เป็นกระบวนการท่ีจะเพ่ิมพนูประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน 
ดว้ยการใหพ้นกังานเขา้ฝึกอบรม ในโอกาสต่างๆ ตามความเหมาะสม และต่อเน่ือง  
     11) การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยา้ยและการใหพ้น้จากงาน เป็นกระบวนการท่ี องคก์รด าเนินการ
เพ่ือตอบแทนให้กบัพนักงานท่ีท างานให้กบัองคก์ร ดว้ยการพิจารณาเพ่ิมค่าจา้ง เงินเดือน เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีให้
สูงข้ึน ส่วนการโยกยา้ยเป็นไปตามความเหมาะสม ความจ าเป็นของ หน่วยงาน และการให้พน้จากงานเป็นไปตาม
ระเบียบการพน้จากงานขององคก์ร  
      12) การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการติดอตัราค่าจ้างตอบแทน และผลประโยชน์ตอบแทน ให้กับ
พนักงานอย่างเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดีจะเขา้มาร่วมงาน และกระตุน้ให้
พนกังานภายในเตม็ใจท่ีจะท างาน  
      13) การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั เป็นการดูแลรักษาสุขภาพอนามยัของ  พนกังานให้มี
ความแขง็แกร่งทั้งร่างกายและจิตใจ เพ่ือใหท้ างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตลอดจนป้องกนัอุบติัภยัท่ีอาจจะเกิดข้ึนจาก
การท างานซ่ึงเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวติและทรัพยสิ์น  
   14) การควบคุมดา้นวินยัและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนใหพ้นกังานมีความสามารถในการ  ควบคุมตนเองให้
อยูใ่นกฎระเบียบขอ้บงัคบั เพ่ือความมีประสิทธิภาพขององคก์ร หากผูใ้ดฝ่าฝืนด าเนินการลงโทษตามความเหมาะสม  
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   15) กฎหมายเก่ียวกบัแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์เป็นการให้ความรู้แก่นายจา้งและลูกจา้งท่ีจะ ปฏิบติัตาม
ขอ้ก าหนดของกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวา่จา้งแรงงาน ซ่ึงประกอบดว้ย กฎหมายคุม้ครองแรงงาน กฎหมายกองทุน
เงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกนัสังคม และกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ และ เม่ือเกิดปัญหาขดัแยง้จะไดด้ าเนินการ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 
  ระบบคุณธรรม เป็นวิธีการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน โดยใช้การสอบรูปแบบต่างๆ เพ่ือประเมินความรู้
ความสามารถของบุคคลท่ีมีคุณสมบติัครบตามตอ้งการ โดยไม่ค านึงถึงเหตุผลทางการเมืองหรือความสมัพนัธ์ส่วนตวั
เป็นส าคญัการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามระบบคุณธรรมยดึหลกัการ 4 ประการ ไดแ้ก่ 
      1) ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกันในการ
สมคัรงานส าหรับผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัประสบการณ์ และพ้ืนความรู้ตามท่ีระบุไว ้โดยไม่มีขอ้กีดกนั อนัเน่ืองจาก
ฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กล่าวคือทุกคนท่ีมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑจ์ะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเท่าเทียมกนัความ
เสมอภาคในโอกาส จะครอบคลุมถึง 
  1.1 ความเสมอภาคในการสมคัรงาน โดยเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีคุณสมบติัและพ้ืนฐานความรู้ตรตามท่ี
ก าหนดไวไ้ดส้มคัรและเขา้สอบแข่งขนั 
  1.2 ความเสมอภาคในเร่ืองค่าตอบแทน โดยยดึหลกัการท่ีวา่งานเท่ากนั เงินเท่ากนัและมีสิทธ์ิไดรั้บ
โอกาสต่างๆตามท่ีหน่วยงานเปิดใหพ้นกังานทุกคน 
  1.3 ความเสมอภาคท่ีจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอหนา้กนัโดยใชร้ะเบียบและมาตรฐานเดียวกนั
ทุกเร่ือง อาทิ การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม 
   2) หลกัความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑใ์นการคดัเลือก
บุคคลเขา้ท างาน โดยเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งมากท่ีสุดโดยจะบรรจุแต่งตั้งผูท่ี้มีความ
เหมาะสมตามเกณฑ์มากกว่า เพ่ือให้ได้คนท่ีเหมาะกับงานจริงๆ (Put the right man to the right job) หากจะมีการ
แต่งตั้งพนกังานระดบัผูบ้ริหาร ก็จะพิจารณาจากผลการปฏิบติังานขีดความสามารถหรือศกัยภาพของการบริหารงาน
ในอนาคต 
    3) หลกัความมัน่คงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง หลกัประกนัการปฏิบติังานท่ีองคก์าร
ใหแ้ก่บุคลากรวา่จะไดรั้บการคุม้ครอง จะไม่ถูกกลัน่แกลง้ หรือถูกใหอ้อกจากงานโดยปราศจากความผิด ไม่วา่จะโดย
เหตุผลส่วนตวั หรือทางการเมือง ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีหลกัการท่ีผูบ้ริหารใชใ้นเร่ืองของความ
มัน่คงในอาชีพการงาน คือ 
  3.1 การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยายามจูงใจให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถให้เขา้มาร่วมงานกบั
องคก์าร 
  3.2 การธ ารงรักษา (Retention) โดยการธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถเหล่านั้นใหท้ างานอยู่
กบัองคก์าร เพราะมีความกา้วหนา้มัน่คง 
  3.3 การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุน้ใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ในอาชีพท่ีท าอยู ่
  3.4 การพัฒนา (Development) โดยเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาศักยภาพและมีความก้าวหน้าใน
เสน้ทางอาชีพ 
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 4) หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไม่เปิดโอกาสใหมี้การใชอิ้ทธิพล
ทางการเมืองเขา้แทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของนกัการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ 
 
5. อภิปรายผลการวจิยั 
 5.1 ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   1) องค์การท่ีประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีความรู้ ความสามารถ จะท าให้องค์การพัฒนาและ
เจริญเติบโต ถา้ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยเ์ช่ือและยอมรับขอ้ความน้ี จะด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมกบังานเขา้มาอยูใ่นองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารไม่เกิดปัญหาการปฏิบติังานใหบ้รรลุแผนงานท่ีก าหนด
ไว ้
    2) องคก์ารประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความพึงพอใจระหวา่งสมาชิกกบัสมาชิก และระหวา่งสมาชิก
กบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่างๆ แลว้ จะก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในองคก์าร จากความคิดดงักล่าวจะเป็นแนวทางแก่ฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษยด์ าเนินการพฒันาประสิทธิภาพ การส่ือสารการสร้างขวญัก าลงัใจ ให้แก่มวลสมาชิก เพ่ือ
ก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
    3) การจดัให้บุคคลไดท้ างานตรงกบัความถนดั ความสามารถของตน จะเกิดความพึงพอใจและมี
ความสุขในการท างาน แนวความคิดน้ีคลา้ยขอ้แรกแตกต่างตรงท่ีเนน้บุคคล ฉะนั้นการพฒันาบุคลากรการเล่ือนต า 
แหน่งและการโยกยา้ย ควรค านึงถึงแนวคิดน้ี เพ่ือก่อใหเ้กิดผลดีในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
    4) บุคคลท่ีเขา้มาท างานในองคก์ารนั้น มีส่วนช่วยเหลือและพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต 
    5) การประนีประนอม การประสานประโยชน์ระหวา่งสมาชิกกบัองคก์าร องคก์ารกบัสังคมและ
ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนัและสร้างความสงบสุขแก่สงัคมโดยส่วนรวม 
     6) สภาพสังคมมีการพฒันาเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ฉะนั้น วิทยาการใหม่ๆ และความทนัสมยัใน
ความรู้ท่ีเปล่ียนแปลงไปเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั 
     7) องคก์ารเป็นระบบหน่ึงท่ีมีส่วนรับผิดชอบต่อสงัคม ฉะนั้น ควรมีการพิจารณาจดัหาเงินทดแทน 
เม่ือสมาชิกในองคก์ารเกิดอนัตรายต่างๆ ขณะปฏิบติังาน และเม่ือท างานครบเกษียณท่ีจะตอ้งออกจากงาน  
  ทั้งน้ีเพ่ือให้สมาชิกเหล่าน้ีมีความสุขใจ เม่ือตอ้งออกไปเผชิญกบัสังคมภายหน้าขณะเดียวกนัการด าเนิน
กิจกรรมในลกัษณะน้ี ยงัส่งผลสะทอ้นกลบัใหบุ้คคลท่ีก าลงัปฏิบติังานมีก าลงัใจ และมองเห็นไดว้า่มีการเอาใจใส่พวก
ตน อนัเป็นการเพ่ิมความจงรักภกัดีต่อองค์การและยงัเป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อมวลสมาชิกในสังคมทั่วไป 
ยอมรับ และศรัทธาองคก์ารมากยิง่ข้ึน 
 5.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
 การประยุกต์แนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้กับการจดัการด้านทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ ซ่ึง
รูปแบบการบริหารเชิงกลยทุธ์ จะมีคุณลกัษณะ 6 ประการ ไดแ้ก่ 
     1) การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารสภาพแวดลอ้มกายนอกองคก์ารซ่ึงเป็น
ทั้งโอกาส (opportunities) และอุปสรรค (threats) ต่อองคก์าร เช่น กฎหมาย สภาวะทางเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทาง
สงัคมและประชากร การเมือง เทคโนโลย ีเป็นตน้ ในการก าหนดกลยทุธ์ของกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
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จะน าเร่ืองต่างๆ เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มมาประกอบการจดัท าแผนกลยุทธ์แต่ละดา้น โดยจะใชม้าตรการเชิงรุกกบั
โอกาสท่ีจะเกิดข้ึนขณะเดียวกนัพยายามหาวธีิการแกไ้ขขจดัอุปสรรคใหห้มดไป 
     2) การยอมรับอิทธิพลของการแข่งขันและความเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน
องค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกับการแข่งขนัและความเคล่ือนไหวในตลาดแรงงาน เช่น การจูงใจ ค่าตอบแทน และ
ผลประโยชน์เก้ือกูล การเปล่ียนแปลงอตัราค่าจา้ง อตัราการวา่งงาน สภาพการท างานและช่ือเสียงของคู่แข่ง เป็นตน้ 
องคป์ระกอบต่างๆ เหล่าน้ีจะส่งผลกระทบถึงการตดัสินใจดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละขณะเดียวกนัก็จะไดรั้บผลกระทบ 
ดว้ยเช่นกนั 
    3) การเน้นแผนระยะยาวแนวคิดของการจดัท าแผนกลยุทธ์ขององค์การจะมุ่งเน้นเป้าหมายใน
อนาคต และทิศทางการปฏิบติังานในระยะยาว จึงตอ้งมีการก าหนดวิสัยทศัน์ขององคก์ารให้ชดัเจน ต่อจากนั้นจะ
ก าหนดกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือผลกัดนัใหมี้การปฏิบติัภารกิจต่างๆ ไดด้ าเนินการไปสู่เป้าหมายเชิงกล
ยทุธ์ท่ีไดก้ าหนดไวเ้ป็นการแปลงวสิยัทศัน์ลงสู่การปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรม 
    4) การเน้นการพฒันาทางเลือกในการปฏิบติังานและภารตดัสินใจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์มุ่งเนน้การพฒันาทางเลือก กลยทุธ์ท่ีก าหนดจะไดม้าจากทางเลือกหลายๆ ทาง โดยมีผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะมีส่วน
ร่วมในการเสนอทางเลือกในการด าเนินการไปสู่เป้าหมายในอนาคตท่ีก าหนดไวแ้ละการตดัสินใจจะพิจารณาเลือกกล
ยทุธ์ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดาทางเลือกทั้งหมดท่ีมีอยู ่
       5) ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหน่วยงานกลุ่มเป้าหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษยคื์อ บุคลากรทุกคนในองคก์ารนบัตั้งแต่พนกังานระดบัปฏิบติัการ จนกระทัง่ถึงผูบ้ริหารตามแนวคิดดั้งเดิม นั้น 
จะมุ่งเนน้เฉพาะพนกังานระดบัปฏิบติัการเท่านั้น เช่น เม่ือพิจารณาเร่ืองการพฒันาก็จะมีโปรแกรมการพฒันาผูบ้ริหาร 
ส าหรับคณะผูบ้ริหาร และมีการฝึกอบรมใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 5.3 ความแตกต่างระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ
ดั้งเดมิ 
   การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ มีความแตกต่างจาก การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบดั้งเดิม ซ่ึง
มุ่งเน้นหน้าท่ี (Function) เป็นส่วนใหญ่ และแต่ละหน้าท่ีจะมีการด าเนินงานอย่างเป็นอิสระ แต่ในแนวคิดของการ
บริหารเชิงกลยทุธ์ นั้น ผูอ้  านวยการฝ่ายทุกคนจะเป็นส่วนหน่ึงของทีมผูบ้ริหาร (Management team)  
 สรุปไดว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการน ามนุษยม์าใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารและดว้ยเหตุท่ี
มนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัในการพฒันาองคก์าร ทุกองคก์ารจึงใหค้วามส าคญัต่อทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งยิ่งโดยพยายาม
น าศกัยภาพหรือความสามารถของทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้หม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดใ้นการท่ีจะน าเอาทรัพยากรมนุษย์
มาใชใ้นองคก์ารนั้น จะตอ้งมีความเขา้ในลกัษณะของทรัพยากรมนุษย ์เช่น มีคุณค่าและราคาแพงและนบัวนัจะยิ่งมี
ค่าจา้งแรงงานแพงยิ่งข้ึน มีชีวิตมีความรู้และมีสภาพเส่ือมถอยเม่ืออายุสูงข้ึน ในการเขา้สู่ระบบแรงงานตอ้งเป็นไป
ตามลกัษณะ ความสามารถ และขอ้ตกลง ทั้งในดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละคนมีความ
แตกต่างกนั แต่ก็สามารถพฒันาให้มีประสิทธิภาพสูงไดใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเดิมเรียกว่า การบริหาร
บุคคล จึงตอ้งใหค้วามสนใจต่อการพฒันาศกัยภาพของมนุษยเ์พ่ือการพฒันาองคก์ารใหก้า้วหนา้ 
   ปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเก่ียวขอ้งกบัวิธีการใชป้ระโยชน์ของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 
ไดมี้แนวความคิดส าคญั เช่น ให้ความส าคญัในงานการเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร การช่วยพนกังานใน



อนนัตสิทธ์ิ กิตติฤดีกลุ 
Vol.4 No.2 July-December 2018 

 

วารสารรังสิตบัณฑิตศึกษาในกลุ่มธุรกิจและสังคมศาสตร์ ปีที่ 4 ฉบับที่ 2 เดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 2561 
           
 

        155 
 

การปรับตวัเขา้กบัเพ่ือนร่วมงาน การสร้างขวญัและก าลงัใจ รู้จกัประนีประนอม จดัระบบองคก์ารให้ชดัเจนและให้
ยติุธรรมแก่ทุกคน เป็นตน้  
               ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีขอบข่ายและขั้นตอนส าคัญ คือ ขอบข่ายประกอบด้วย ลักษณะของ
ทรัพยากรมนุษย ์ระบบบริหาร การจดัรูปแบบองคก์าร สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์าร กระบวนการพฒันา
ฝึกอบรม การพฒันาและการรักษาทรัพยากร การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง 
การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน 

สรุปผลการวิจยัและใหข้อ้แนะน าในแง่มุมต่างๆ เก่ียวขอ้งกบัการบริหารการจดัการเนน้ไปท่ีการกล่าวถึงกล
ยทุธการบริหารพนกังานฝ่ายปฏิบติัการของส่ิงก่อสร้างประเภทเคล่ือนยา้ยได ้ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

        1) แรงจูงใจท่ีไม่ใช่เป็นเพียงเงินเท่านั้นแต่เป็นความรับผิดชอบร่วมกนักบัสงัคม 
        2) แรงงานท่ีเป็นแรงงานท่ีไร้ฝีมือตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองเม่ือมีโอกาส 
        3) แรงงานท่ีมีฝีมือจะไม่สร้างปัญหาเน่ืองจากความภกัดีกบัองคก์รเก่า 
        4) การไดรั้บการยกยอ่งในสถานภาพทางสังคมเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารพึงปฏิบติัต่อทรัพยากรบุคคลท่ีหา

ยาก 
  โดยเห็นวา่ ฝ่ายบริหารควรท่ีจะตอ้งใชก้ลยทุธการบริหารโดยการจดัตั้งหน่วยงานประสานขอ้มูลทางวิศวะ

กรรม และสามารถท่ีจะใช้อ านาจสั่งการให้พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ิมผลผลิต ฝ่ายบริหารตอ้งมีกล
ยทุธการบริหารให้ไดผ้ลสัมฤทธิท่ีดีท่ีสุดโดยการสร้างแรงจูงใจ เม่ือพนกังานฝ่ายปฏิบติัการมีแรงจูงใจใหท้ างานไดดี้ 
ก็จะมีความสามารถสร้างนวตักรรมใหม่ๆใหก้บัวงการธุรกิจก่อสร้างประเภทน้ีต่อไป 
 
6. ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะท่ีส าคญั คือ การเพ่ิมรายไดใ้ห้เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนัหรือให้มีเปอร์เซนตร์ายรับ
โดยรวมท่ีมากกวา่ และยงัจะตอ้งมีการใหค้วามรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกบัระบบการรักษาความปลอดภยั โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิวา่ 
ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถเป็นแรงขับเคล่ือนให้สามารถใช้วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลในธุรกิจ
ส่ิงก่อสร้างแบบเคล่ือนยา้ยไดจ้ะยงัประโยชน์กบัสังคมแรงงานเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่แรงงานนานาชาติต่อไปใน
อนาคต 

ในทางปฏิบติั การจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น เร่ืองการวดัผลและปรับปรุงแกไ้ขเม่ือมีการน าเสนอส่ิงใหม่ๆ
เขา้ไปใชใ้นหน่วยธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารบุคคลากรฝ่ายปฏิบติัการมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการวดัผลเพ่ือน ามา
ปรับปรุงให้ไดผ้ลเลิศ ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากผูบ้ริหารระดบัสูงของสายการบินเป็นอย่างมาก เน่ืองจาก 
อาจจะมีผลกระทบกบังบประมาณค่าใชจ่้ายท่ีอาจจะเพ่ิมมากข้ึนในบางกรณี แต่ก็อาจจะมีค่าใชจ่้ายท่ีลดลงในบางกรณี
เช่นเดียวกนั ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี คือ 

วิสัยทศัน์ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งมีแนวคิดท่ีกลา้สั่งการเม่ืออาจจะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายบา้ง และ
จะตอ้งมีกลยทุธ์ในการเลือกใชพ้นกังานฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้ความสบายใจท่ีจะร่วมใชก้ลยทุธน้ี และพร้อมท่ีจะร่วมรับ
ฟังเหตุผลของความบกพร่องใหเ้หมือนกบัท่ีสบายใจเม่ือไดรั้บรายงานวา่บริษทัไดก้ าไร 

วิจารณญาณมากข้ึน เพ่ือเห็นแก่ประโยชน์ของบริษทั ส่วนพนกังานท่ีท างานเก่ียวขอ้งท่ีอาจจะตอ้งเพ่ิมงาน
มากข้ึน เช่น พนกังานตอ้นรับภาคพ้ืนท่ีตามปกติจะรีบใหผู้โ้ดยสารข้ึนเคร่ืองเร็วๆ เพ่ือทีมตวัเองจะไดห้มดภาระหนา้ท่ี 
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แต่เม่ือระบบ Anansit model ช้ีวา่จะตอ้งระงบัการเดินทางไวก่้อนเน่ืองจากยงัมีสภาวะการเส่ียงภยัและลูกคา้จะตอ้งอยู่
ในความดูแลของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการภาคพ้ืน ส่วนพนกังานอาจจะตอ้งรับภาระมากข้ึนเน่ืองจากอาจจะตอ้งช่วย
บริการลูกคา้ เม่ือไดรั้บการร้องขอจากเพ่ือนพนกังานฝ่ายปฏิบติัการหน่วยอ่ืน 
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