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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ๑) สภาพของอัตลักษณ์ของบุคลากร ลักษณะงานของ

บุคลากร นโยบายการบริหารจัดการบุคลากร กลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรด้านเทคโนโลยีโครงข่าย 

และ ๒) กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง และ

ศึกษาอิทธิพลของอัตลักษณ์ของบุคลากร ลักษณะงานของบุคลากร นโยบายการบริหารจัดการบุคลากร 

และกลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรด้านเทคโนโลยีโครงข่ายที่มีต่อกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง งานวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสานระหว่าง 

การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ ในการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากรในธุรกิจ

โครงข่ายที่เป็นบริษัทจ�ำกัดมหาชนจ�ำนวน ๔๐๐ คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เก็บรวบรวมข้อมูล 
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โดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการโครงสร้าง ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพใช้วิธีการวิจัย 

แบบเคลฟาย เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ จ�ำนวน ๑๐ คน ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี

โครงข่ายและผู้บริหารงานธุรกิจเทคโนโลยีโครงข่าย ใช้การคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง และน�ำข้อมูลมา

วิเคราะห์หาค่ามัธยฐานและส่วนเบี่ยงเบนควอไทล์ ผลการวิจัยพบว่าอัตลักษณ์ของบุคลากร ลักษณะงาน

ของบุคลากร นโยบายการบริหารจัดการบุคลากร กลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากร ด้านเทคโนโลยี 

โครงข่ายและกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

อยู่ในระดับดีมาก และมีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การ 

เป็นองค์กรสมรรถนะสูง

ค�ำส�ำคัญ : เทคโนโลยีโครงข่าย, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, องค์กรสมรรถนะสูง

Abstract
	 The objectives of this research were to: 1) study the current state of personal  

identities, job characteristics of personnel, personnel management policies, strategies  

for personnel development for network technology, and strategies for human  

resource development for network technology which lead towards a high performance 

organization; and 2) examine the influence of personal identities, job characteristics of 

personnel, personnel management policies, and strategies for personnel development 

for network technology on strategies for human resource development for network  

technology which lead towards a high performance organization. This study employed a 

mixed research approach combining quantitative and qualitative methods. For  

the quantitative research part, the sample consisted of 400 personnel of network  

technology companies which were public limited companies. They were selected by 

simple random sampling. Data were collected via the use of a questionnaire and  

analyzed with a structural equation model. As for the qualitative research, the Delphi 

method was used. Data were gathered from 10 informants including experts in the field 

of network technology and executives from network technology businesses, selected  

by purposive sampling. Collected data were analyzed to identify median and quartile 

deviation. The research findings revealed that personal identities, job characteristics  

of personnel, personnel management policies, strategies for personnel development  
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for network technology, and strategies for human resource development for network 

technology which lead towards a high performance organization were all rated at a very 

high level and had an influence on strategies for human resource development for  

network technology which lead towards a high performance organization.

Keywords : Network Technology, Human Resource Development Strategy, 
                 High Performanc Organizations.

บทน�ำ
	 ปัจจุบันเทคโนโลยีต่างๆ มีความเจริญก้าวหน้ามากส่งผลต่อการประกอบธุรกิจ ความเจริญทาง 

วัตถุน้ันยังมิได้มีความสมดุลควบคู่กันไปกับความเจริญทางด้านจิตใจแต่หากผู้ประกอบการหรือพนักงาน

ของบรษัิททีม่มีาตรฐานการผลติสนิค้าและบรกิารเพือ่ผลตอบแทนตามคณุค่าของการลงทนุโดยเป็นธรรม

ต่อทุกฝ่าย ทั้งเจ้าของกิจการ ผู้บริหาร ผู้ร่วมงาน ผู้รับบริการ ผู้บริโภค รัฐบาลและสังคมยึดหลักการ 

มีจริยธรรมทางธุรกิจจะท�ำให้เกิดความสุขและความเจริญก้าวหน้าในสังคมอันจะส่งผลต่อธุรกิจใน 

ทุกประเภทมีความเจริญก้าวหน้าตามไปด้วย
1
 

	 เนื่องจากความต้องการโครงข่ายมีแนวโน้มสูงข้ึนอย่างต่อเนื่องเทคโนโลยีโครงข่ายจึงเป็นหนึ่ง 

ในยุทธศาสตร์อุตสาหกรรมของประเทศเช่นเดียวกับอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหาร แฟชั่น ท่องเที่ยว 

ยานยนต์และอัญมณี
2
 ประกอบกับมีปัจจัยเสริมจากการเติบโตของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

(ICT) มรีะบบเครอืข่ายคอมพวิเตอร์เป็นส่วนประกอบส�ำคญั เทคโนโลยสีารสนเทศก้าวหน้าไปอย่างรวดเรว็ 

ส่งผลให้มีระบบเครือข่ายเพิ่มเป็นจ�ำนวนมาก แต่ปัจจุบันไม่สามารถสร้างบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ 

ด้านบรหิารระบบเครือข่ายได้ทนักับความต้องการ และไม่มหีลักสตูรทีผ่ลติบณัฑติทางด้านระบบเครอืข่าย

โดยตรง จึงท�ำให้บุคลากรระบบเครือข่ายที่มีความรู้ ความสามารถ เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน

	 ปัญหาด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นวกิฤติของอตุสาหกรรมโครงข่ายยงัมอีย่างต่อเนือ่ง ทัง้น้ี

เนื่องจากจ�ำนวนบุคลากรด้านโครงข่ายที่มีคุณภาพมีจ�ำนวนจ�ำกัด หน่วยงานต่างๆ ต้องแย่งตัวกันท�ำให ้

ค่าตอบแทนของบุคลากรค่อนข้างสูง ส่งผลต่อบุคลากรรุ่นใหม่จะมีทัศนคติที่เปลี่ยนไป เปลี่ยนงานบ่อย

และขาดความอดทน อกีปัจจยัด้วยค่านยิมของบุคลากรรุน่ใหม่ทีน่ยิมจะประกอบอาชพีอสิระและบางส่วน

ฝันที่จะเป็น Startup บริษัทด้านไอทีขนาดใหญ่จึงมีจ�ำนวนน้อยมากเพราะเป็นเรื่องยากที่จะหาบุคลากร

	 1
 สุณีย์ ล่องประเสริฐและปลื้มใจ ไพจิตร, จริยธรรมทางธุรกิจของธุรกิจการท่องเที่ยวในอ�ำเภอเกาะสมุย จังหวัด

สุราษฏร์ธานี, วารสารวิทยาการจัดการ ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๑ (๒๕๕๙).

	 2
 ส�ำนกังานนวตักรรมแห่งชาต,ิ การจัดการนวตักรรมส�ำหรับนกับรหิาร, (กรงุเทพมหานคร : กระทรวงวทิยาศาสตร์ 

และเทคโนโลยี, ๒๕๕๗).
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จ�ำนวนมากมาท�ำงานในองค์กร ดังนั้น ความเป็นไปได้ในการขยายหรือสร้างบริษัทขนาดใหญ่ที่มีพนักงาน

ด้านไอทีจ�ำนวนเป็นพันคนในประเทศย่อมเป็นไปได้ยากมาก จนแทบเป็นไปไม่ได้ ขณะที่บัณฑิตด้าน

วศิวกรรมคอมพวิเตอร์และวทิยาการคอมพวิเตอร์ทีส่ามารถจะพัฒนาซอฟต์แวร์และเข้าสู่อตุสาหกรรมไอที

ได้มีจ�ำนวนน้อยกว่ามาก และทีน่่าสนใจคอืกลุม่ทีผ่ลติบณัฑติสาขาคอมพวิเตอร์ธรุกจิจะมาจากมหาวทิยาลยั

ราชภัฎและมหาวิทยาลัยเอกชน ส่วนบัณฑิตสาขาเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีอยู่จ�ำนวนมากหากพิจารณา 

ดจูากเนือ้หาหลกัสตูรแล้วคงมเีพยีงมหาวทิยาลยัชัน้น�ำเพยีงไม่ก่ีแห่งท่ีมหีลกัสูตรทีส่ามารถพัฒนาซอฟต์แวร์

หรือท�ำงานในอตุสาหกรรมได้ แต่ในขณะเดียวกนัในด้านโครงข่ายซ่ึงเป็นอตุสาหกรรมต้นทางทีส่�ำคญักลบั

ไม่มีนักศึกษาสนใจเข้าเรียน จึงท�ำให้บัณฑิตท่ีจบทางด้านนี้มีไม่เพียงพอต่อความต้องการและเป็นปัญหา

ส�ำหรับผู้ประกอบการด้านโครงข่ายในการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพและธ�ำรงรักษาบุคลากรคุณภาพเหล่านี้ไว้เพื่อพัฒนาองค์กร 

ในระยะยาว
3

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 ๑. 	เพื่อศึกษาสภาพของอัตลักษณ์ของบุคลากร นโยบายการบริหารจัดการบุคลากร ลักษณะงาน

ของบุคลากร กลยทุธ์การบรหิารจดัการบคุลากรด้านเทคโนโลยโีครงข่าย และกลยทุธ์การพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

	 ๒. 	เพื่อศึกษาอิทธิพลของอัตลักษณ์ของบุคลากร นโยบายการบริหารจัดการบุคลากร ลักษณะงาน

ของบุคลากร และกลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรด้านเทคโนโลยีโครงข่าย ที่มีต่อกลยุทธ์การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

วิธีการศึกษา
	 กรอบแนวคิดในการวิจัย

	 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์อัตลักษณ์ของบุคลากร ลักษณะงานของบุคลากรนโยบาย

ด้านการบริหารจัดการและกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีโครงข่ายเพื่อมุ ่งสู ่องค์กร 

สมรรถนะสูง โดยแสดงในกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้

	 3
 ส�ำนักงานส่งเสริมเทคโนโลยีโครงข่ายแห่งชาติ, โครงการส�ำรวจข้อมูลตลาดโครงข่ายและบริการโครงข่าย, 

(กรุงเทพมหานคร : ส�ำนักงานส่งเสริมเทคโนโลยีโครงข่ายแห่งชาติ, ๒๕๕๗).
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ภาพที่ ๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 โครงข่ายสายใยแก้วน�ำแสงท่ีสามารถเรียกได้ว่าเป็น Backbone Broadband Network คือ  

โครงข่ายของบริษัท ทีโอที จ�ำกัด (มหาชน): TOT และโครงข่ายของบริษัท กสท.โทรคมนาคม จ�ำกัด 

(มหาชน) : CAT ซึ่งเป็นลักษณะโครงตลาดแบบตลาดผู้แข่งขันน้อยราย ที่มีบทบาทส�ำคัญในการให้บริการ

เช่าสายใยแก้วน�ำแสงส�ำหรับลูกค้าของการใช้บริการสายใยแก้วน�ำแสงคือหน่วยงานเอกชนท่ีให้บริการ

อินเทอร์เน็ตความเร็วสูง เช่น บริษัท ทรูคอร์ปอเรชั่นจ�ำกัด (มหาชน) : TRUE, บริษัท แอ็ดว๊าน อินโฟร์ 

เซอร์วิส จ�ำกัด (มหาชน): AIS , บริษัทสามารถ คอร์ปอเรช่ัน จ�ำกัด (มหาชน): SMART และบริษัท  

ทีทีแอนด์ที จ�ำกัด (มหาชน): TT&T ซึ่งองค์กรเอกชนเหล่านี้จะน�ำโครงข่ายใยแก้วน�ำแสงของตัวเอง 
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มาเชื่อมต่อกับโครงข่ายใยแก้วน�ำแสง Backbone Broadband Network ของทั้ง TOT และ CAT ปัจจัย

ส�ำคญัทีใ่ช้สะท้อนถงึปรมิาณความต้องการใช้สายใยแก้วน�ำแสงคอืการใช้งานอนิเทอร์เน็ตความเร็วสูงและ

การใช้งานเกี่ยวเนื่องต่างๆ ผ่านระบบอินเทอร์เน็ตความเร็วสูง

	 การให้บริการเช่าสายใยแก้วน�ำแสงจะให้บริการแก่ผู้ให้บริการด้านส่งข้อมูลที่มีปริมาณมากและ

ต้องการความมีเสถียรภาพในการส่งข้อมูลสูง เช่น การใช้สายใยแก้วน�ำแสงเป็นสื่อน�ำสัญญาณในการ 

ส่งสัญญาณ เคเบิลทีวีและให้บริการอินเทอร์เน็ตความเร็วสูง

	 ประเทศไทยมีองค์กรเอกชนที่ได้ให้บริการให้เช่าสายใยแก้วน�ำแสงท่ีส�ำคัญประกอบด้วย บริษัท  

ทีโอที จ�ำกัด (มหาชน) บริษัท กสท โทรคมนาคม จ�ำกัด (มหาชน) และ กลุ่มบริษัท ทรู คอเปอเรชั่นจ�ำกัด 

(มหาชน) ได้มีการน�ำสายใยแก้วน�ำแสงดังกล่าวมาใช้ประโยชน์นอกเหนือจากการให้เช่าเพียงอย่างเดียว 

เช่น บริษัทในกลุ่มทรู ได้น�ำสายใยแก้วน�ำแสงมาให้บริการส่งสัญญาณเคเบิลทีวี ไปยังสมาชิก ส่วนบริษัท 

ทโีอท ีจ�ำกัด (มหาชน) กไ็ด้น�ำสายใยแก้วน�ำแสงและระบบดาวเทยีมมาให้บรกิารร่วมกนัทีเ่รยีกว่า Leased 

Line ซึ่งจะเป็นการให้บริการคู่สายเช่า วงจรเช่า ใช้ในการติดต่อสื่อสารด้วยเทคโนโลยีใยแก้วน�ำแสง และ

ดาวเทียม เพื่อรับส่งภาพ เสียงและข้อมูล จากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่งได้อย่างรวดเร็ว แม่นย�ำ และปลอดภัย 

จากการละเมิดข้อมูล ความเร็วในการรับ-ส่งตั้งแต่ ความเร็ว ๙.๖ กิโลบิตต่อวินาที (Kbps) จนถึงความเร็ว 

๑๕๕ เมกกะบิตต่อวินาที (Mbps) ตามมาตรฐานของ ITU โดยมีศูนย์ควบคุมการท�ำงานของโครงข่าย  

ด้วยระบบคอมพิวเตอร์ (Network Management System – NMS) จึงเหมาะส�ำหรับราชการ สถาบัน

การเงิน ธนาคาร สถานีวิทยุ สถานีโทรทัศน์รวมถึงธุรกิจผู้ให้บริการอินเทอร์เน็ต และ E-Commerce

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
	 การบริหารจัดการและบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส�ำคัญเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ ต่อองค์กรต่างๆ  

ท้ังในภาคธุรกิจเอกชนหรือแม้กระทั่งในหน่วยงานภาคราชการเอง เพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงไปในทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้นจึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวชี้วัดความส�ำเร็จอย่าง

ยั่งยืนขององค์กรนั้นอยู่ที่ “คุณภาพของคน” ในองค์กรนั้นๆ
4
 ก่อนที่องค์กรต่างๆ จะเริ่มเห็นความส�ำคัญ

ของการจัดการทรพัยากรมนษุย์นัน้ ปรากฏการณ์การเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้นี ้แพร่หลายอย่างมากในสาขา

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาคปฏิบัติ (HR Practice) อย่างไรก็ตามเรื่องราวต่างๆ เหล่านี้ย่อมมีฐาน 

ความคิดทางวิชาการเก้ือหนุนอยู่เบื้องหลัง การจะเข้าใจเร่ืองเหล่านี้อย่างถ่องแท้ จึงจ�ำเป็นต้องเข้าใจ 

หลักทางความคิดด้วย ค�ำว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” หรือ HRD เป็นค�ำที่เพิ่งจะมีการยอมรับกัน

อย่างกว้างขวางเมื่อปี พ.ศ.๒๕๑๓ นักวิชาการในประเทศไทยหลายท่านได้ให้ความหมายและนิยามของ 

	 4
 สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธ เกษสาคร, แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (ม.ม.ท.: 

เอชอาร์เซ็นเตอร์, ๒๕๕๕).



7กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

“การพฒันาทรพัยากรมนษุย์” ได้แก่ การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ว่า หมายถึง การวางแผนล่วงหน้าเกีย่วกบั

เจ้าหน้าที่ขององค์กรเป็นรายบุคคลให้เขามีความพร้อมที่จะท�ำงานในหน้าที่ของเขาให้ได้ผลดีต่อองค์กร 

มากที่สุด
5
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หรือ การพัฒนาก�ำลังคน 

(Manpower Development) หรอืการพฒันาและฝึกอบรมทรพัยากรมนษุย์ (Training &Development) 

คือ กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการท�ำงานที่ดีข้ึนทั้งปัจจุบัน 

และอนาคต
6
 การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ คือการปรบัปรงุ คณุภาพลกัษณะจ้างงานโดยเน้นความสามารถ

ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้งานอย่างมีประสิทธิภาพ
7
 ทรัพยากรมนุษย์หรือคนเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญที่สุด

ในองค์กรโดยใช้แรงงาน ร่างกาย สมอง ใช้ความคิดสร้างสรรค์ วางแผน ประสานงาน อ�ำนวยความสะดวก

ต่อสิง่ต่างๆ เพือ่จุดมุ่งหมายขององค์กร เมือ่บุคลากรมคีวามตัง้ใจปฎบิตังิาน ด้วยความร่วมมอืความสามารถ 

องค์กรนั้นย่อมจะประสบความส�ำเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมาย ดังนั้นการจะให้คนหรือบุคลากร 

มีคุณภาพและประสิทธิภาพจึงต้องมีการพัฒนาอยู่เสมอโดยเฉพาะอย่างยิ่งในธุรกิจอุตสาหกรรม ซ่ึงมี 

จุดมุ่งหมายที่ผลผลิตย่อมมีความจ�ำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฎิบัติงานให้ทันต่อความเจริญ

ก้าวหน้าของเทคโนโลยี
8
 การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ เป็นกระบวนการเสรมิสร้าง ป้องกนั และแก้ไขทกัษะ 

ความรู้ และจิตลักษณะของบุคลากรหรือกลุ่มเพื่อให้เขาเหล่านั้นมีความรู้ ความสามารถ มีพฤติกรรมและ

การปฎิบัติตนอย่างเหมาะสมกับวัยและสภาพแวดล้อม เพื่อเป็นทรัพยากรที่มีค่าอย่างแท้จริงขององค์กร
9
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีกระบวนการพัฒนาอยู่ ๒ ลักษณะ คือการพัฒนาตามธรรมชาติ และการ

พัฒนาในลักษณะที่มีผู้ก�ำกับควบคุม กล่าวคือ ตั้งแต่เริ่มปฏิสนธิในครรภ์มารดา ก็จะมีการพัฒนาเรื่อยมา

ซึ่งถือว่าเป็นกระบวนการพัฒนาตามธรรมชาติ และเมื่อคลอดจากครรภ์มารดาและได้รับการเลี้ยงดูและ

อบรมบ่มนิสัยจากสถาบันครอบครัว โรงเรียนและสังคมต่างๆ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ครู อาจารย์จนกระทั่ง

ส�ำเร็จการศึกษา
10

	 5
 มัลลี เวชชาชีวะ, พฤติกรรมองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๔).

	 6
 พรชัย เจดามาน, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : สุภา. ๒๕๕๔).

	 7
 จรีะ หงส์ลดารมภ์, แนวทางปลกูและเกบ็เกีย่วทนุมนษุย์ในยคุหลงัวกิฤตมิหาอทุกภยั, JOBSPAPER, ๒๕๕๔ : 

๑ (๑).

	 8
 เปร่ือง กิจรัตน์กร, “มุมมองเพื่อการพัฒนาอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยของรัฐ”, เอกสารประกอบการสัมมนา  

เรื่อง บทบาทของสภามหาวิทยาลัยกับการก�ำกับนโยบายในสหรัฐอเมริกา: ประสบการณ์จากการศึกษาดูงาน  
เพื่อการพัฒนาสภามหาวิทยาลัยของไทย ณ โรงแรม แกรนด์เมอร์เคียวฟอร์จูน ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๕๒.

	 9
 บังอร โสฬส, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ความเป็นมาและกระบวนการที่ควรจะเป็นไป, วารสารสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, (๒๕๕๖).

	 10
 ดนัย เทียนพุฒ และคณะ, การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหน้า. พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒).



8 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๗ ฉบับที่ ๑

	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คืองานอันดับหนึ่งขององค์กรใดๆ การอยู่รอดและความเจริญเติบโต 

ขององค์กรข้ึนอยู่กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน และถ้าเขาได้รับการพัฒนามันจะเป็น

ประโยชน์ต่อเขาในการช่วยก่อให้เกิดความเจริญเติบโตแก่องค์กร
11

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสูง (High PerformanceOrganization : HPO)

	 การศกึษาลกัษณะความเป็นองค์การสมรรถนะสงูเกิดขึน้ในช่วงท้ายๆ ของศตวรรษที ่๒๐ เมือ่องค์การ

ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอันมีผลมาจากการน�ำเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ อีกทั้งการด�ำเนินธุรกิจที่มี 

จ�ำนวนการแข่งขันมากขึ้น สินค้าและบริการหรือวงจรอายุขององค์การ เริ่มสั้นลง (De Waal, ๒๐๐๗: 

๑๗๙) นอกจากนี้ยังได้มีการสร้างระบบการบริหารจัดการ เครื่องมือพัฒนาและวัดประสิทธิภาพของ 

องค์การเพิ่มขึ้นเป็นอย่างมาก ท�ำให้ท่ีผ่านมาการพิสูจน์ให้เห็นว่าการสร้างประสิทธิภาพในองค์การเพียง

อย่างเดียวนั้นไม่เพียงพอ
12

 ส่งผลให้องค์การต่างๆต้องหันมามองสิ่งที่อยู่รอบตัวท่ามกลางสภาพแวดล้อม

การด�ำเนินธุรกิจที่มีการแข่งขันในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกันรุนแรงมากขึ้น เพราะฉะนั้นตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ. 

๑๙๘๐ เป็นต้นมาจึงได้เริ่มมีการศึกษาความแตกต่างในลักษณะการเปรียบเทียบองค์การที่มีผลการ 

ด�ำเนินงานดีเหนือองค์การอื่นๆ เพื่อให้ทราบปัจจัยและคุณลักษณะขององค์การที่มีความเป็นเลิศแตกต่าง

จากองค์การอื่นๆ เพื่อการสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การได้อย่างยั่งยืน และหาปัจจัยเป็น

ตัวก�ำหนดความส�ำเร็จดังกล่าว ซึ่งสิ่งนี้ได้กลายมาเป็นจุดเน้นในการศึกษาองค์การสมรรถนะสูงในผลงาน

ของนักวิชาการและบุคคลต่างๆ ในเวลาต่อมา

	 แนวคิดและทฤษฎีกับปัจจัยด้านลักษณะงาน

	 แนวคิดการพัฒนาแบบจ�ำลองลักษณะงานของ Richard Hackman และ Greg Oldham สามารถ

น�ำไปใช้ในการออกแบบงานเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้เป็นอย่างดี ซ่ึงเก่ียวข้องกับองค์ประกอบ

ส�ำคัญ ๓ ประการ คือ ลักษณะงานหลัก สภาพทางจิตวิทยาที่ส�ำคัญ และผลที่คาดว่าจะได้รับ (Core Job 

Characteristics) ลักษณะงานจะท�ำให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท�ำงาน และน�ำไปสู่ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 

จากงาน ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ ๕ ประการ ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะความมีอัตลักษณ์

ของภาระงานความส�ำคัญของภาระงาน ความเป็นอิสระ และผลป้อนกลับของงานดังนั้น ลักษณะงาน ๕ 

ประการนี้ มีผลกระทบต่อแรงจูงใจ ความพอใจในงาน และมีผลท�ำให้การปฏิบัติงานของบุคลากรสูงขึ้น 

เพราะลักษณะนี้มีผลต่อสภาพจิตวิทยาที่ส�ำคัญ ๓ ประการด้วยกัน ได้แก่ ประสบการณ์ที่มีคุณค่าที่ได้รับ

	 11
 ชาญชัย อาจินสมาจารย์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์สื่อเสริมกรุงเทพฯ, ๒๕๕๗).

	 12
 วรภัทร์ ภู่เจริญ, การบริหารนวัตกรรมอย่างยั่งยืนและพอเพียง, (กรุงเทพมหานคร : อริยชน, ๒๕๕๐).
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จากตัวงาน ประสบการณ์ที่มีคุณค่าที่ได้รับจากความรับผิดชอบในงาน และความรู้ผลลัพธ์ของงาน
13

  

ซึ่งปัจจุบันบุคลากรมีความรู้เพิ่มขึ้น มีทัศนคติ และความต้องการในการท�ำงาน ตลอดจนการใช้ชีวิตที่ต่าง

จากอดีต สังคมมีความซับซ้อนเกี่ยวข้องกันมากข้ึนพนักงานรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

มากขึน้พร้อมทีจ่ะรบัผดิชอบมากขึน้ และมกัต่อต้านการปฏบิตังิานทีค่อยรบัค�ำสัง่เพยีงอย่างเดยีว แต่บคุคล

จะต้องการอ�ำนาจในการตัดสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน เพื่อที่จะปฏิบัติงานได้อย่าง 

เต็มความรู้ความสามารถ
14

 ลักษณะของงานประกอบด้วยการที่ผู้ปฏิบัติงานรับทราบว่างานท่ีท�ำมีความ

ท้าทาย มีลกัษณะสร้างสรรค์งานมคีวามน่าสนใจ มโีอกาสที่จะได้เรยีนรูก้ารไดร้บัผิดชอบงานทีท่�ำสามารถ

ควบคุมการท�ำงาน และงานนั้นมีโอกาสที่จะท�ำงานให้เสร็จจะท�ำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงาน ลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติในการท�ำงาน โดยลักษณะงานท่ีเป็นส่ิงจูงใจ

จะมีผลให้พนักงานมีอารมณ์และความรู้สึกไปในทางบวกท�ำให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างดี ในทาง 

กลับกันถ้าหากว่าลักษณะงานไม่เป็นสิ่งจูงใจพนักงานจะรู้สึกไม่ชอบงานไม่พอใจในงานถ้าต้องทนท�ำงาน

ในลักษณะนี้เป็นเวลานานพนักงานจะรู้สึกเบื่อหน่าย
15

	 สรุปได้ว่าคุณลักษณะงานคือ การสร้างความรับรู้ การระบุคุณค่าในงานที่ท�ำให้สามารถสนองความ

ต้องการบรรลุผลการปฏิบัติงานเป็นการตอบสนองความต้องการระดับหนึ่งของบุคคลอันจะก่อให้เกิด

ประสิทธิผลในการท�ำงาน และคุณประโยชน์ต่อองค์การ

ระเบียบวิธีวิจัย
	 การวจิยัเรือ่ง กลยทุธ์การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ด้านเทคโนโลยโีครงข่ายสูก่ารเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูงใช้ระเบียบวิจัยทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ผสมผสานกัน โดยด�ำเนินการตามล�ำดับดังนี้ 

	 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุ่มเป้าหมายและผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญที่ใช้ในการวิจัย

เชิงคุณภาพ ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญในธุรกิจเทคโนโลยีโครงข่ายจ�ำนวน ๑๐ ท่าน ได้แก่

	 ๑.	อาจารย์และ/หรือ ผู้เชี่ยวชาญทางด้านโครงข่าย หรือด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) จ�ำนวน ๘ 

ท่าน โดยก�ำหนดคุณสมบัติ ต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้และมีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า ๕ ปี

	 ๒.	ผู้บริหารในธุรกิจเทคโนโลยีโครงข่ายจ�ำนวน ๒ท่านจะต้องเป็นผู้มีประสบการณ์บริหารงาน 

ทางด้านระบบสื่อสารสารสนเทศ (IT) ระบบสื่อสารโครงข่ายสายใยแก้วน�ำแสงมีความรู้เชี่ยวชาญและ

ประสบการณ์ไม่น้อยกว่า ๑๐ ปี

	 13
 อ�ำนาจ ธีระวนิช, การจัดการยุคใหม่ Modem management, พิมพ์ครั้งที่ ๓. (กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๓).

	 14
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท วี.พริ้นท์. ๒๕๕๑).

	 15
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพ์ดี จ�ำกัด, ๒๕๕๕).
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	 กลุ ่มตัวอย่างที่ผู ้วิจัยเลือกเป็นบุคคลส�ำคัญที่ให้ข้อมูล มีคุณสมบัติดังนี้เป็นบุคคลที่มีความรู ้  

ความสามารถและมีประสบการณ์ในการบริหารจัดการ และดูแลการท�ำงานของระบบโครงข่าย ไม่น้อย

กว่า ๑๐ ปี วุฒิการศึกษาไม่ต�่ำกว่าระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีความรู้ด้านสาขาวิทยาศาสตร์ สาขาวิทยาการ

คอมพิวเตอร์ สาขาวิศวกรรมคอมพิวเตอร์ สาขาวิศวกรรมสื่อสารโทรคมนาคมหรือสาขาที่เกี่ยวข้อง 

มีความรู้เกี่ยวกับระบบคอมพิวเตอร์เป็นอย่างดี และมีความรู้ เชี่ยวชาญด้านระบบโครงข่ายสื่อสารใยแก้ว

น�ำแสง ทั้งด้านฮาร์ดแวร์ ระบบปฏิบัติการ โปรแกรมระบบคอมพิวเตอร์ ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์

	 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุ่มประชากรตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ

ผูว้จิยัได้ท�ำการศกึษาเฉพาะพนกังานหรอืบุคลากรด้านโครงข่ายในธรุกจิเทคโนโลยโีครงข่ายซ่ึงจากโครงการ

ส�ำรวจตลาดโครงข่ายและบริการโครงข่ายประจ�ำปี ๒๕๕๙ ของซิป้า (SIPA) ในธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับ 

โครงข่ายและบรกิารโครงข่ายเนือ่งจากไม่ทราบจ�ำนวนทีแ่น่ชดั โดยผู้วจิยัได้คดัเลอืกและก�ำหนดขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างตามวิธีการของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ไม่ทราบจ�ำนวนประชากร และใช้วิธีการ 

สุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling)แต่เพือ่ป้องกนัความคลาดเคลือ่น ผูว้จิยัก�ำหนดขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างเป็นจ�ำนวน ๔๐๐ คน

ผลการวิจัย
	 ๑.	ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน

เทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

	 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอัตลักษณ์ของบุคลากร ลักษณะงานของบุคลากร 

นโยบายการบริหารจัดการบุคลากร และกลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรด้านเทคโนโลยีโครงข่าย  

ทีม่ต่ีอกลยทุธ์การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ด้านเทคโนโลยโีครงข่ายสูก่ารเป็นองค์กรสมรรถนะสงูในการวจัิย

เรื่องนี้ เป็นการน�ำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงปริมาณ (Quantitative data) ประกอบด้วย  

(๑) การวิเคราะห์สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistic)และ (๒) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory factor analysis)และการวิเคราะห์ลิสเรล (LISREL analysis) โดยใช้สัญลักษณ์และ 

อักษรย่อในการน�ำเสนอ ดังนี้ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบลักษณะงาน

ของบุคลากรด้านเทคโนโลยีโครงข่าย (JDT) นโยบายการบริหารจัดการบุคลากรด้านเทคโนโลยีโครงข่าย 

(MPL)กลยทุธ์การบรหิารจดัการบคุลากรด้านเทคโนโลยโีครงข่าย (MST) และ กลยทุธ์การพัฒนาทรพัยากร

มนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (HPO)
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	 ๒.	โมเดลสมการโครงสร้าง

	 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมตฐิานใช้วธิกีารวเิคราะห์ด้วยเทคนคิ Maximum Liklihood 

ด้วยโปรแกรมส�ำเรจ็รปู LISREL ๘.๘๐ เพือ่ท�ำการเปรยีบเทยีบถงึความกลมกลนืระหว่างโมเดลท่ีพัฒนาขึ้น

กบัข้อมลูเชงิประจักษ์ โดยเกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ 

ผูว้จิยัพิจารณาจากค่าสถิต ิซึง่ประกอบด้วย ดชันีค่า Chi-Square, x
2
/df, GFI, AGFI,และRMSEA ซึง่ผลการ

วเิคราะห์โมเดลคร้ังแรก พบว่า ค่าดชันคีวามกลมกลนืยงัไม่สอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์หรอืไม่เป็นไปตาม

เกณฑ์ทีก่�ำหนดไว้โดยพจิารณาจากค่า x
2
= ๑๕๕๖.๘๔, df= ๑๖๓, p-value = 0.000, GFI = ๐.๗๒, AGFI 

= ๐.๖๔ และ RMSEA = ๐.๑๔๖ ซึ่งผู้วิจัยได้น�ำเสนอ ดังแผนภาพที่ ๒ แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความ

สอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวมและตารางที่ ๒แสดงการวเิคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน

ของโมเดลโดยรวม

	 ภาพท่ี ๒ โมเดลสมการโครงสร้างความสมัพันธ์เชงิสาเหตุของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (ก่อนปรับ)
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ตารางท่ี ๑. ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของรปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองกลยุทธ์การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (ก่อนปรับ)

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ ค่าดัชนีที่วัดได้ ผลการพิจารณา

x
2
/df (๑๕๕๖.๘๔/๑๖๓) < ๒.๐๐ ๙.๕๕๑ ไม่ผ่านเกณฑ์

GFI ≥ ๐.๙๕ ๐.๗๒ ไม่ผ่านเกณฑ์

AGFI  ≥ ๐.๙๐ ๐.๖๔ ไม่ผ่านเกณฑ์

RMSEA < ๐.๐๕ ๐.๑๔๖ ไม่ผ่านเกณฑ์

	 จากตารางที่ ๑ แสดงให้เห็นว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร

มนษุย์ด้านเทคโนโลยโีครงข่ายสูก่ารเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ทีผู่ว้จัิยได้พฒันาขึน้มาจากแนวคิดและทฤษฏี

ท่ีเกี่ยวข้องยังไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ค�ำนวณได้ 

คือ x
2
= ๑๕๕๖.๘๔, df= ๑๖๓, p-value = ๐.๐๐๐, GFI = ๐.๗๒, AGFI = ๐.๖๔และ RMSEA = 

๐.๑๔๖ซ่ึงค่าสถติทิีส่�ำคญัทกุตวัยงัไม่ผ่านเกณฑ์ตามทีก่�ำหนดไว้ (Joreskog&Sorbom, 1996) ผู้วิจัยจึงได้

ด�ำเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค�ำแนะน�ำในการปรับพารามิเตอร์ใน

โมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI)จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดยยินยอม

ให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบ้ืองต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระทั่งค่าดัชนีความกลมกลืน 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลโดยรวม 

หลังจากท่ีผู้วิจัยได้ด�ำเนินการปรับโมเดลท�ำให้สามารถน�ำเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางท่ี ๒ แสดง

การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลังจากการปรับแก้โมเดล เพื่อให้ม ี

ความสอดคล้องกลมกลนื(Model Fit) กบัข้อมลูเชงิประจักษ์และแผนภาพที ่๓ แสดงการวเิคราะห์ค่าดัชนี

ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลังจากการปรับแก้โมเดล 

ตารางที่ ๒ ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของรปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองกลยุทธ์การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (หลังปรับ)

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ ค่าดัชนีที่วัดได้ ผลการพิจารณา

x
2
/df(๖๖.๒๔/๖๒) < ๒.๐๐ ๑.๐๖๘ ผ่านเกณฑ์

GFI ≥ ๐.๙๕ ๐.๙๘ ผ่านเกณฑ์

AGFI ≥ ๐.๙๐ ๐.๙๔ ผ่านเกณฑ์

RMSEA < ๐.๐๕ ๐.๐๑๓ ผ่านเกณฑ์
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	 จากตารางที ่๒ แสดงให้เหน็ว่า การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างในคร้ังแรก (ก่อนปรับ) ค่าดัชนี

ต่างๆ ยงัไม่ผ่านเกณฑ์การพจิารณา แต่เมือ่มกีารปรบัโมเดลแล้วพบว่า ค่าดัชนต่ีางๆ ผ่านเกณฑ์การพิจารณา

ทุกข้อ เมื่อพิจารณาค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 4 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือค่าดัชนี x
2
/df = ๑.๐๖๘, 

GFI = ๐.๙๘, AGFI = ๐.๙๔และ RMSEA = ๐.๐๑๓ ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง หรือ

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การ 

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

	 นอกจากนี้ ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement model) ของตัวแปรแฝงแต่ละตัว 

แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้ต่างๆ มีน�้ำหนักความส�ำคัญในการบ่งชี้ตัวแปรแฝงแต่ละตัว

ภาพที่ ๓ รปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง(หลังปรับ)
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ภาพที่ ๔ โมเดลสมการโครงสร้างของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การ 

เป็นองค์กรสมรรถนะสูง (หลังปรับ)

	 จากการอธิบายโดยใช้ทฤษฎีมุมมองโครงสร้างตามสถานการณ์มุมมองด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ จะท�ำให้เกิดความตระหนักของนักบริหารที่ต้องให้ความส�ำคัญกับคนและทีมงานในการพัฒนา

องค์การไปสู่องค์การสมรรถนะสูงและท�ำให้ผู้บริหารต้องมาทบทวนบทบาทหน้าท่ีของตนเองว่าในด้าน

โครงสร้างมีอะไรที่ต้องด�ำเนินการและมองข้ามความส�ำคัญของการสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมหรือไม่

อย่างไรองค์การที่มีการน�ำเทคนิคเครื่องมือที่มาใช้มากมายจะเป็นองค์การที่เป็น HPO ผู้บริหารมีหน้าที่

สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจสร้างบรรยากาศและกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลให้ทุกฝ่ายตระหนักถึงการพัฒนา 

ความสามารถขององค์การโดยดึงศักยภาพของแต่ละคนมาใช้เพื่อกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมของสมาชิก 

ในองค์กรที่ผลักดันไปสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง

บทสรุป
	 จากผลการศกึษา ท�ำให้ทราบว่า ทฤษฎโีครงสร้างตามสถานการณ์มององค์การเป็นระบบทีม่เีหตผุล

ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงองค์การจ�ำเป็นต้องปรับตัวตอบสนองและควบคุมสิ่งแวดล้อม 

การประเมินติดตามและท�ำความเข้าใจตลอดจนสามารถท�ำนายการเปล่ียนแปลงได้ถูกต้องรวดเร็วและ

แม่นย�ำเพื่อวางแผนเชิงรุกเป็นสิ่งที่เป็นคุณสมบัติพื้นฐานขององค์การแบบ HPO นอกจากน้ีสิ่งแวดล้อม

เก่ียวกับงานได้แก่ผู้รับบริการคู่แข่งขันผู้ส่งมอบวัตถุดิบตลอดจนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียก็เป็นส่ิงที่ HPO  

ค�ำนึงถึงโดยหาข้อมูลต่างๆ เช่นความต้องการของผู้รับบริการข้อมูลเกี่ยวกับคู่แข่งขันและข้อมูลของ 

ผูส่้งมอบวตัถดุบิเพ่ือพฒันายทุธศาสตร์ท่ีเกดิจากความเชือ่มโยงในลกัษณะห่วงโซ่ร้อยคณุค่า (Value Chain 
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Management) การตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายนอกนี้ท�ำให้องค์กรสามารถหายุทธศาสตร์ให้อยู่รอด

และสามารถสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัอกีท้ังยงัก�ำหนดวิสัยทศัน์ในระยะยาวขององค์กรส่ิงทีป่รากฏ

ในองค์การแบบ HPO ในปัจจุบันคือการพยายามสร้างความสอดคล้องระหว่างองค์กรกับปัจจัยภายนอก 

ที่เห็นเป็นรูปธรรมได้แก่กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่อาศัยการวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายในและ

ภายนอกรวมทั้งตัวองค์การเอง

	 วิธีการที่องค์การควบคุมส่ิงแวดล้อมท่ีอยู่ภายนอกสะท้อนถึงกลไกในการปรับตัวขององค์การแบบ 

HPO รูปแบบหนึ่งเพื่อให้สามารถด�ำรงอยู่ในสิ่งแวดล้อมภายนอก ขณะที่ความสอดคล้องยังต้องค�ำนึงถึง

ความเชื่อมโยงขององค์ประกอบภายในองค์กรเริ่มตั้งแต่การก�ำหนดวิสัยทัศน์ซึ่งต้องมีความเชื่อมโยงกับ

พันธกิจและก�ำหนดเป้าประสงค์หรือผลลัพธ์ให้มีความชัดเจนทั้งระยะสั้นและระยะยาวสอดรับกับ

ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการขณะที่ยังต้องมีความเชื่อมโยงกับการดึงศักยภาพของบุคคลท่ีมีความแตก

ต่างกันเพื่อน�ำไปสู่การสร้างสมรรถนะหลักขององค์การอีกด้วย ความสามารถเหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งที่ HPO 

สามารถผลกัดนัให้เกดิขึน้ผ่านระบบการจดัการผลการปฏบัิติงานและการวดัผลท่ีมคีวามเชือ่มโยงกบัระบบ

การให้แรงจูงใจความเชื่อมโยงนี้เป็นบ่อเกิดส�ำคัญขององค์การแบบHPO เนื่องจากจะท�ำให้พฤติกรรมของ

สมาชิกในองค์การตระหนักถึงการยกระดับคุณภาพการท�ำงาน

ข้อเสนอแนะ
	 ๑. 	การออกแบบโครงสร้างแบบ HPO มุง่เน้นโครงสร้างในแนวราบเพือ่ลดช่องว่างระหว่าง ผูบ้รหิาร

กับพนักงานมีการบริหารทีมข้ามสายงานเพื่อผสมผสานความแตกต่างของบุคลากรการท�ำลายก�ำแพง

ขอบเขตและอ�ำนาจหน้าทีข่องแต่ละหน่วยงานจะช่วยขจดัความซบัซ้อนของระบบราชการและสร้างความ

ยืดหยุ่นในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของส่ิงแวดล้อมภายนอกนอกจากนี้องค์การแบบ HPO  

ยังต้องการการพัฒนาโครงสร้างให้มีลักษณะเป็นเครือข่ายเพื่อพัฒนาศักยภาพและความสามารถของ

พนักงานในการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหลาย HPO ได้มีการน�ำเทคโนโลยีมาใช้เพื่อให้เกิดค 

วามยืดหยุ่นและความคล่องตัวในการติดต่อสื่อสารการจัดการข้อมูลเพ่ือใช้ในการตัดสินใจท�ำให้เกิด

ประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการตอบสนองความต้องการของทุกฝ่ายอย่างไรก็ตามเทคโนโลยีที่น�ำ 

มาใช้ก็ต้องมีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับกระบวนการท�ำงานและพนักงานส่วนการจัดการกระบวนการ 

เป็นเรื่องที่ส�ำคัญเรื่องหนึ่งที่องค์การแบบ HPO ต้องให้ความส�ำคัญต้ังแต่กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์

กระบวนการกระจายทรัพยากรกระบวนการให้บริการและกระบวนการใดๆ ท่ีสามารถระบุถึงลูกค้าได้ 

ท้ังลูกค้าภายในและลูกค้าภายนอกเพื่อท่ีจะพัฒนาในแต่ละจุดของกระบวนการให้สามารถเพิ่มคุณค่า 

ให้กับลูกค้ากระบวนการดังกล่าวต้องมีความเชื่อมโยงต้ังแต่ผู้ส่งมอบวัตถุดิบและทรัพยากรซ่ึงเป็นปัจจัย 

น�ำเข้าสูก่ระบวนการเพือ่ส่งมอบคณุค่าให้กบัลกูค้าขณะทีก่ารจดัการกระบวนการต้องพฒันาประสทิธภิาพ
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ลดขั้นตอนกระบวนงานและระยะเวลาให้สั้นลงการจัดการกระบวนการนี้ยังต้องพิจารณาถึงกระบวนการ

สนับสนุนซึ่งเป็นส่วนที่อยู่เบื้องหลังการบริการซึ่งมักมองเห็นไม่ชัด

	 ๒. 	แนวคดิขององค์การทีม่ปีระสทิธภิาพสงูเป็นปัจจัยหนึง่ทีผ่ลักดันให้องค์การต้องแสวงหาแนวทาง

ในการเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถในการแข่งขันแนวคิดนี้เกิดขึ้นทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน

นอกจากน้ียงัได้ก�ำหนดให้องค์การของรฐัต้องท�ำการส�ำรวจความพงึพอใจของประชาชนผูม้าใช้บรกิารและ

ได้มกีารปรบัเปลีย่นวธิกีารประเมนิผลองค์การโดยเพิม่ความหลากหลายในแง่ของการวดัผลเพิม่ขึน้เช่นมติิ

ด้านความพึงพอใจของพนักงานของลูกค้าหรือของประชาชนเป็นต้นปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ ท�ำให้องค์การ 

ภาครัฐต้องพิจารณาเพิ่มตัวชี้วัดประสิทธิผลขององค์การเช่นมุมมองลูกค้าและมุมมองของพนักงาน

	 ๓. 	HPO คือองค์การที่มีการพัฒนาต้องเน้นด�ำเนินการผ่านสมาชิกในองค์การตั้งแต่ผู้น�ำไปจนถึง

พนักงานในทุกระดับล้วนมีบทบาทในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ HPO ผู้บริหารมีหน้าที่สร้างความไว้เนื้อ

เชื่อใจสร้างบรรยากาศและกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลให้ทุกฝ่ายตระหนักถึงการพัฒนาความสามารถของ

องค์การโดยดึงศักยภาพของแต่ละคนมาใช้และเป็นกลไกที่ส�ำคัญขององค์การในการตอบสนองการ
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