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บทคัดยอ  

 บทความน้ีเลือกเฟอรนิเจอรของ IKEA ซึ่งเปนบริษัทเฟอรนิเจอรที่ไดรับทุนจากตางประเทศที่มี

ชื่อเสียงในประเทศจีนเปนวัตถุวิจัย ผานการสํารวจภาคสนามและแบบสอบถามออนไลน เพ่ือคนหาบทบาท

ของการสรางวัฒนธรรมองคกรของ IKEA ในการจัดการทรัพยากรมนุษย     

       วัฒนธรรมองคกร กลยุทธการดําเนินการเฉพาะของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงมุงเนนที่องคกรใน

ประเทศควรคาแกการอางอิง สรางวัฒนธรรมองคกรขั้นสูง เสริมสรางการสรางการสื่อสาร รวมวัฒนธรรม

องคกรกับมาตรฐานการจางงานในการสรรหา และสรางระบบการฝกอบรมที่สมบูรณ และระบบประเมินผล

พนักงานและกลไกจูงใจตางๆ เพ่ือตอบสนองความตองการทางจิตวิญญาณของพนักงานที่แตกตางกัน 

นอกจากน้ียังสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่ยุติธรรมและเปนธรรมที่เหมาะสมสําหรับพนักงาน และเพ่ิม

ความสะดวกสบายในการทํางานทั้งทางรางกายและจิตใจ 

 ผลการวิจัยพบวา    

1. บริษัทตองการสรางและรักษาความไดเปรียบทางการแขงขันของตนเองในการแขงขันในอนาคต 

และยืนหยัดอยางดื้อร้ันทามกลางคูแขงนับพันราย วิธีเพ่ิมประสิทธิผลของทรัพยากรบุคคลใหสูงสุด 

2. วัฒนธรรมองคกร คือ การศึกษาวิธีจัดการองคกรโดยผสมผสานวัฒนธรรมและการจัดการเขา

ดวยกัน วิธีการสรางการผสมผสานที่ดีสามารถนํามาซ่ึงประโยชนที่จับตองไมไดในการพัฒนาองคกร 

3. วิธีเสริมสรางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามวัฒนธรรมองคกรควบคูไปกับการทําธุรกิจไดด ี
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Abstract  

This article merely selects IKEA Furniture, a well-known Chinese furniture producer 

with foreign funding. Through field research and online polls, this study investigates how 

IKEA builds its corporate culture. 

Building a high-level corporate culture requires a specific strategy, and the nation's 

adoption of enterprise-oriented human resource management is worth mentioning. To 

better address the spiritual demands of various employees, communication building must 

be strengthened, corporate culture must be integrated with hiring criteria, a comprehensive 

training system, an employee assessment system, and various incentive mechanisms must 

be established. Additionally, it fosters an environment that is fair and equal for workers and 

improves their physical and mental well-being while at work. 

The findings demonstrated that  

1. Companies aim to build and preserve their own competitive advantage in the 

marketplace, steadfastly compete against thousands of competitors, and seek out strategies 

to increase the efficiency of their human resources.  

2. Corporate culture is the study of how to manage an organization by fusing culture 

and management, as well as how to build a successful mix that can bring intangible benefits 

to the organization's development.  

3. According to corporate culture, performing good business is a means to develop 

human resource management. 

 

Keywords: Corporate Culture; Human Resource Management; Training system 

 

บทนํา  

“ในโลกนี้ ผูคนเปนสิ่งที่มีคาที่สุด ตราบใดที่ยังมีผูคน คุณสามารถสรางปาฏิหาริยใด ๆ ในโลกได” น่ีคือ

สิ่งที่ประธานเหมา เจอตง เคยกลาวไว ผูคนยังเปนปจจัยขบัเคลื่อนเศรษฐกิจมากที่สดุ ผูคนมีความคิดสรางสรรคที่

ยอดเยี่ยม Dupree อดีตประธานของ Procter & Gamble Group เคยตีพิมพบทสรุปในที่สาธารณะ กลาววา 

"เงินทุน โรงงาน และแบรนดทั้งหมดของฉันถูกพรากไป ตราบใดที่คนของเราถูกทอดทิ้ง ฉันเชื่อม่ันอยางยิ่งวา

ภายในสิบปเราจะสามารถสรางทุกอยางขึ้นใหมได” 
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Drucker  (1954) ผูเขียนหนังสือการจัดการที่มีชื่อเสียง "Management Practice" ไดเสนอแนวคิดเร่ือง 

"ทรัพยากรมนุษย" เปนคร้ังแรกในหนังสือเลมน้ีซ่ึงตีพิมพในป 1954 ในขณะเดียวกัน ในเศรษฐกิจความรูที่กําลัง

เติบโตอยางรวดเร็วทั่วโลก ผูคนตางมี มุมมองที่ชัดเจนขึ้น ตระหนักวาพรสวรรคในระดับสูงสุดของทรัพยากร

มนุษยเปนทุนอันมีคาที่สามารถสรางผลกําไรไดในระดับที่สูงขึ้น และยังตระหนักถึงความสําคัญของทรัพยากร

มนุษยในความกาวหนาทางสังคมและเศรษฐกิจและการพัฒนาอยางรวดเร็ว (Chullasap, 2014) บุคลากรเปน

รากฐานที่สําคัญสําหรับการดําเนินงานที่ดีของบริษัท และเปนผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพสําหรับบริษัทในการ

สรางมูลคา นอกจากนี้ ในสถานการณการพัฒนาที่บทบาทของนวัตกรรมความรูและนวัตกรรมทางเทคโนโลยีมี

ความสําคัญมากขึ้นเร่ือย ๆ ทรัพยากรมนุษยในฐานะผูขนสงและผูสราง ผูเผยแพร ผูประยุกต ผูพัฒนา และผูสืบ

ทอดความรู สามารถพัฒนาและจัดการองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการพัฒนาและการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ความแข็งแกรง ความสามารถในการแขงขัน สถิติจากธนาคารโลกแสดงใหเห็นวา 64% ของ

ความมั่ งคั่ งของโลกประกอบดวยทรัพยากรมนุษย  ทรัพยากรสี่ประเภทที่ องคกรตองการมากที่สุ ด  

(Kongpradit and Kummadee, 2020) ไดแก ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรวัสดุ ทรัพยากรทางการเงิน และ

ทรัพยากรขอมูล ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรที่สําคัญและกระตือรือรนที่สุด ซึ่งสามารถแปลงเปนทรัพยากรอีก

สามทรัพยากรไดอยางรวดเร็ว ดังน้ันกลยุทธขององคกรจึงตองคํานึงถึงทรัพยากรบุคคลเปนอันดับแรก หาก

องคกรตองการสรางและรักษาความไดเปรียบทางการแขงขนัของตนเองในการแขงขนัในอนาคต และยืนหยัดอยาง

ดื้อร้ันทามกลางคูแขงนับพัน สิ่งที่สําคัญที่สุดคือการเพ่ิมประสิทธิภาพของการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสูงสุด  

ในชวงทศวรรษ 1980 นักเศรษฐศาสตรชาวอเมริกันบางคนไดทําการสอบสวนเก่ียวกับการจัดการธุรกิจ

ของญี่ปุน และพบวา ทฤษฎีการจัดการกอนหนาน้ีมักจะเนนที่ปจจัยตางๆ เชน บุคลากร ทุน เทคโนโลยี อุปกรณ 

และโครงสรางองคกรในองคกรเทาน้ัน การจัดการทรัพยากรบุคคลตองเผชิญ ปจจัยหลักของวัฒนธรรมองคกร

ไมไดใหความสนใจ จึงเสนอทฤษฎีวัฒนธรรมองคกรตอไป วัฒนธรรมองคกรสามารถซึมซับกิจกรรมทั้งหมดของ

บริษัท และใชวิธีเฉพาะของตนเองในการผลักดันบริษัทไปขางหนาดวยมือที่มองไมเห็น นอกจากนี้ วัฒนธรรม

องคกรเปนทั้งปรากฏการณและความคิดของผูบริหาร ปรากฏการณนี้แสดงออกมาในรูปของความคิดทาง

วัฒนธรรมและสิ่งแวดลอมเฉพาะองคกร ซึ่งประกอบดวยคานิยม จรรยาบรรณ และความคิดเชิงปรัชญา ความคิด

ของผูบริหารแสดงออกโดยตระหนักถึงความคิดริเร่ิมเชิงอัตวิสัยของคน และสามารถชี้นําโดยวัฒนธรรมองคกร 

ดวยมือที่มองไมเห็นสรางมาตรฐานพฤติกรรมการทํางานของพนักงานและปลูกฝงลักษณะการทํางานและลักษณะ

การทํางาน วัฒนธรรมองคกรคือการศึกษาการจัดการองคกรดวยการผสมผสานวัฒนธรรมและการจัดการเขา

ดวยกัน การผสมผสานที่ดีน้ีสามารถกอใหเกิดประโยชนที่จับตองไมไดในการพัฒนาองคกร แตการผสมผสานที่ไม

เหมาะสมจะเปนอุปสรรคตอการพัฒนาองคกร (Sriwiboon, 2014) 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาทุนมนุษยภายใตวัฒนธรรมองคกร กรณีศึกษา บริษัท IKEA 

              2. เพ่ือศึกษาการจัดการทุนมนุษย กรณีศึกษา บริษัท IKEA 

 

วิธีดําเนินการวิจัย  

        เปนการวิจัยเชิงคุณภาพมีแบบสมัภาษณแบบมีโครงสรางเปนเคร่ืองมือวิจัย และมีผูใหขอมูล ผูวิจัยทํา

การเลือกกลุมผูใหขอมูลสําคัญแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบดวย ผูบริหารและ

พนักงานขององคกร ซึ่งเปนผูมีสวนไดสวนเสียในการทํางาน บริษัท IKEA จํานวน 8 คน และมีการวิเคราะห

ขอมูลดวยการวิเคราะหหาขอสรุป 

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงคุณภาพที่มีเคร่ืองมือวิจัยประกอบดวย 

     1. ผูวิจัย เก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล ซ่ึงจะตองมีการเตรียมความพรอมใหกับตนเอง

ดังนี้  

                  1.1 ศึกษาคนควาเอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ ทฤษฎีความผูกพันในองคกร

เกี่ยวกับจิตอาสา และทฤษฎีการจูงใจ เพ่ือใหเกิดความรูทางทฤษฎี 

                  1.2 ศึกษาคนควาเก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ พรอมกับศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ และรับคําชี้แนะจากอาจารยที่ปรึกษา 

              2. การลงสนามเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลที่ตองการศึกษาตามการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-

Structured Interview) ที่ผานผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความสอดคลองและความตรงเชิงเน้ือหาหรือ

วัตถุประสงค (Index of Item-Objective Congruence หรือ IOC) โดยใชผลลัพธมากกวา 0.8 โดยมี

ผูเชี่ยวชาญ 3 ทานพิจารณา 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

.   การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใหตรงตามวัตถุประสงคของการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดวย  

   1. การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูวิจัยไดมีการเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ ดวย

วิธีการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางโดยใชแบบบันทึกการสัมภาษณ ซ่ึงเปนการสัมภาษณแบบเปดโอกาสให

แสดงความคิดเห็นไดอยางเสรี ภายใตรูปแบบการสนทนาแบบก่ึงทางการ  โดยตดิตอผูใหสัมภาษณ นัดวันเวลา 

สถานที่ และสัมภาษณเปนเวลา 1 ชั่วโมงตอทาน 

   2. การรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ

ความผูกพันของจิตอาสา ในสมาคมสภาสังคมสงเคราะหฯ จากการศึกษาคนควา รวบรวมเอกสาร หนังสือ 

วิทยานิพนธ ผลงานวิจัย รวมถึงการศึกษาขอมูลจากสื่อทางอินเทอรเน็ต เพื่อนํามาประกอบการวิเคราะหขอมูล

จากการสัมภาษณ 
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การวิเคราะหขอมูล  

   หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลแลว ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณ และนําขอมูลที่ไดมา

เรียบเรียง และวิเคราะหหาขอสรุป (Content Analysis) โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

   1. จัดกลุมขอมูลเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ความครบถวน และพิจารณาความเพียงพอของขอมูล

ในการตอบวัตถุประสงคการวิจัย 

   2. เรียบเรียงขอมูลจัดลําดับเน้ือหาความสําคัญของเน้ือหาที่ศึกษา 

   3. การวิเคราะหขอมูลจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก โดยใชขอมูลอิ่มตัว และ

การวิเคราะหเชิงพรรณนา ทําการสังเคราะหแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย โดยประยุกตใชขอมูลที่รวบรวมมา

ผนวกกับทฤษฎีตลอดจนงานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ 

   4. เชื่อมโยงขอมูล และพิจารณาขอมูลเพื่อใหสามารถตอบวัตถุประสงคของงานวิจัยไดอยางสมบูรณ 

   5. สรุปและอภิปรายผลพรอมขอเสนอแนะ  
 

ผลการวิจัย  

 วัตถุประสงคที่  1 เพื่อศึกษาทุนมนุษยภายใตวัฒนธรรมองคกร กรณีศึกษา บริษัท IKEA 

ผลการวิจัยพบวา ในฐานะองคกรที่ไดรับทุนจากตางประเทศ IKEA ไดปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานแหงชาติ

อยางเครงครัดมีความเปนตัวตนของตลาดและความเปนอิสระและมีวัฒนธรรมองคกรที่คอนขางสมบูรณ

พนักงานสวนใหญมีความเขาใจในคานิยมหลักคอนขางสูง และภารกิจขององคกรในวัฒนธรรมองคกร

นอกจากน้ียังมีพนักงานจํานวนนอยที่เขาใจระดับทั่วไปหรือแมแตไมเขาใจ จะเห็นไดวาบริษัทควรเสริมสราง

ความเขมแข็งในการสรางวัฒนธรรมองคกรตอไป วัฒนธรรมองคกรไมควรเปนแบบแผนหรือแบบผิวเผิน 

วัฒนธรรมองคกรควรเปนหน่ึงเดยีวกับการจัดการองคกรและการดําเนินธุรกิจ และควรดําเนินการคิดและสราง

วัฒนธรรมเชิงลึก จําเปนตองปลูกฝงคานิยมหลักของ บริษัท ใหกับพนักงานผานกิจกรรมบางอยางและมี

อิทธิพลตอการดําเนินงานและกิจกรรมการจัดการ (Jian, 2021) 

 วัตถุประสงคที่ 2 เพ่ือศึกษาการจัดการทุนมนุษย กรณีศึกษา บริษัท IKEA ผลการวิจัยพบวา ควร

มีเปาหมายทางธุรกิจในระยะยาว ดวยวิธีการจัดการ การแบงชั้นเรียน วัฒนธรรมองคกร และปรัชญาการ

ดําเนินธุรกิจ และปรับปรุงเปาหมายการพัฒนาทุนมนุษย ดวยการสรางขอกําหนดของบริษัทสําหรับพนักงานที่

ไดรับคัดเลือก มีรายละเอียดมากขึ้นและมีมาตรฐาน และไดศึกษาตอตามความตองการของพนักงานที่มี

การศึกษาสูงและพัฒนาทักษะทางธุรกิจของพนักงานที่มีการศึกษาสูงเพิ่มขึ้นทุกวันในแงของปริมาณและ

ผลงาน ซึ่งพนักงานคิดวาโอกาสในการพัฒนาของพวกเขาอยูในระดับปานกลาง และ พนักงานคิดวาตนมี

โอกาส พัฒนา ดี แนวโนมในการพัฒนาไมคอยดีนัก จากนี้จะเห็นไดวา อิเกีย (IKEA) มีแผนที่เหมาะสม ตอง

เสริมความแข็งแกรง สรางกลไกจูงใจที่สมบูรณมากขึ้น เพ่ือใหเปนไปตามขอกําหนดของการรับรูถึงคุณคาใน
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ตนเองของพนักงาน โดยการปรับโปรแกรมสรางวัฒนธรรมองคกร และเพ่ิมความกระตือรือรนในการทํางาน

และความพึงพอใจ ชวยใหพนักงานในการวางแผนอาชีพ สรางชองทางการพัฒนาอาชีพสองทางสําหรับการ

พัฒนาพรอมกันของผูบริหารและตําแหนงมืออาชีพ และการตระหนักถึงการพัฒนาขามแผนก ขามธุรกิจ และ

ขามตําแหนง สรางระบบสงเสริมที่เปนธรรม เพ่ือปรับปรุงกลไกการจัดการทุนมนุษยอีกดวย 

 

องคความรูใหม  

องคความรูจากผูวิจัย คือ การจัดการทุนมนุษยของบริษัท IKEA จะเปนการมุงพัฒนาการบริหาร 

ทุนมนุษยดวยการตองการที่จะพัฒนาทุนมนุษยตั้งแตกระบวนการสรรหาและคัดเลือก รวมไปถึงการพัฒนา 

ทุนมนุษยดวยการหมุนเวียนตําแหนงและการสรางโอกาสทางการศึกษาใหแกพนักงาน  

 

อภิปรายผลการวิจัย  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงคขอที่ 1 พบวา ในฐานะองคกรที่ไดรับทุนจากตางประเทศ IKEA ได

ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานแหงชาติอยางเครงครัดมีความเปนตัวตนของตลาดและความเปนอิสระและมี

วัฒนธรรมองคกรที่คอนขางสมบูรณพนักงานสวนใหญมีความเขาใจในคานิยมหลักคอนขางสูง และภารกิจของ

องคกรในวัฒนธรรมองคกรนอกจากนี้ยังมีพนักงานจํานวนนอยที่เขาใจระดับทั่วไปหรือแมแตไมเขาใจ จะเห็น

ไดวาบริษัทควรเสริมสรางความเขมแข็งในการสรางวัฒนธรรมองคกรตอไป วัฒนธรรมองคกรไมควรเปนแบบ

แผนหรือแบบผิวเผิน วัฒนธรรมองคกรควรเปนหน่ึงเดียวกับการจัดการองคกรและการดําเนินธุรกิจ และควร

ดําเนินการคิดและสรางวัฒนธรรมเชิงลึก จําเปนตองปลูกฝงคานิยมหลักของ บริษัท ใหกับพนักงานผาน

กิจกรรมบางอยางและมีอิทธิพลตอการดําเนินงานและกิจกรรมการจัดการ สอดคลองกับงานวิจัย เร่ืองการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการดําเนินงานขององคการ ของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ (Mingjaroenporn, 

2013) และสอดคลองกับงานวิจัย เร่ือง แนวทางการพัฒนาทุนมนุษยในการขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ 

(Trailapwiti , Watthanabut and Chavasirikultol, 2020) 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงคขอที่ 2 พบวา การจัดการทุนมนุษย กรณีศึกษา บริษัท IKEA ควรมี

เปาหมายทางธุรกิจในระยะยาว ดวยวิธีการจัดการ การแบงชั้นเรียน วัฒนธรรมองคกร และปรัชญาการดําเนิน

ธุรกิจ และปรับปรุงเปาหมายการพัฒนาทุนมนุษย ดวยการสรางขอกําหนดของบริษัทสําหรับพนักงานที่ไดรับ

คัดเลือก มีรายละเอียดมากขึ้นและมีมาตรฐาน และไดศึกษาตอตามความตองการของพนักงานที่มีการศึกษาสูง

และพัฒนาทักษะทางธุรกิจของพนักงานที่มกีารศึกษาสงูเพ่ิมขึน้ทุกวันในแงของปริมาณและผลงาน ซึ่งพนักงาน

คิดวาโอกาสในการพัฒนาของพวกเขาอยูในระดับปานกลาง และ พนักงานคิดวาตนมีโอกาส พัฒนา ดี 

แนวโนมในการพัฒนาไมคอยดนัีก จากน้ีจะเห็นไดวา อิเกีย (IKEA) มีแผนที่เหมาะสม ตองเสริมความแข็งแกรง 

สรางกลไกจูงใจที่สมบูรณมากขึ้น เพ่ือใหเปนไปตามขอกําหนดของการรับรูถึงคุณคาในตนเองของพนักงาน 
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โดยการปรับโปรแกรมสรางวัฒนธรรมองคกร และเพ่ิมความกระตือรือรนในการทํางานและความพึงพอใจ ชวย

ใหพนักงานในการวางแผนอาชีพ สรางชองทางการพัฒนาอาชีพสองทางสําหรับการพัฒนาพรอมกันของ

ผูบริหารและตําแหนงมืออาชีพ และการตระหนักถึงการพัฒนาขามแผนก ขามธุรกิจ และขามตําแหนง สราง

ระบบสงเสริมที่เปนธรรม เพ่ือปรับปรุงกลไกการจัดการทุนมนุษยอีกดวย สอดคลองกับงานวิจัยเร่ือง การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของสํานักงานทหารพัฒนา หนวยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลงสูยุคไทยแลนด 4.0 (Khanitcharangkoon, 2017) และสอดคลองกับงานวิจัยเร่ือง 

เร่ือง “พัฒนาทุนมนุษยในยุคไทยแลนด 4.0 (Chaiburee, 2019) 

 

สรุป  

 จากการวิจัยเร่ือง การจัดการทุนมนุษยภายใตวัฒนธรรมองคกรกรณีศึกษา: บริษัท IKEA จะสรุป 

เห็นไดวาบริษัทควรเสริมสรางความเขมแข็งในการสรางวัฒนธรรมองคกรตอไป วัฒนธรรมองคกรไมควรเปน

แบบแผนหรือแบบผิวเผิน วัฒนธรรมองคกรควรเปนหน่ึงเดียวกับการจัดการองคกรและการดําเนินธุรกิจ และ

ควรดําเนินการคิดและสรางวัฒนธรรมเชิงลึก จําเปนตองปลูกฝงคานิยมหลักของ บริษัท ใหกับพนักงานผาน

กิจกรรมบางอยางและมีอิทธิพลตอการดําเนินงานและกิจกรรมการจัดการ และจะเห็นไดวา อิเกีย (IKEA) มี

แผนที่เหมาะสม ตองเสริมความแข็งแกรง สรางกลไกจูงใจที่สมบูรณมากขึ้น เพ่ือใหเปนไปตามขอกําหนดของ

การรับรูถึงคุณคาในตนเองของพนักงาน โดยการปรับโปรแกรมสรางวัฒนธรรมองคกร และเพ่ิมความ

กระตือรือรนในการทํางานและความพึงพอใจ ชวยใหพนักงานในการวางแผนอาชีพ สรางชองทางการพัฒนา

อาชีพสองทางสําหรับการพัฒนาพรอมกันของผูบริหารและตําแหนงมืออาชีพ และการตระหนักถึงการพัฒนา

ขามแผนก ขามธุรกิจ และขามตําแหนง สรางระบบสงเสริมที่เปนธรรม เพื่อปรับปรุงกลไกการจัดการทุนมนุษย

อีกดวย  
 

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
  1. ขอเสนอแนะจากการวิจัย   

  1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

   1.1 บริษัท IKEA ควรจัดทํา Training Roadmap และกําหนดหลักสูตรมาตรฐานใน

การพัฒนาทุนมนุษยของบริษัท เพื่อเปนแบบแผนที่เปนมาตรฐานในการพัฒนาทุนมนุษยของบริษัท 

   1.2 บริษัท IKEA ควรกําหนดนโยบายในการสรางใหเกิดวัฒนธรรมของการเปน

องคกรแหงการเรียนรู เพ่ือใหทุกคนตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
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2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

   2.1 บริษัท IKEA ควรพัฒนาปรับปรุงกระบวนการพัฒนาทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพ 

โดยเฉพาะขั้นตอนของการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนา และขั้นตอนการประเมินและติดตามผลการ

พัฒนา  

   2.2 บริษัท IKEA ควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางแรงจูงใจในการเรียนรูและการ

พัฒนาตนเอง 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  จากการศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาทุนมนุษยในการขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ ผูวิจัย

มีขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 

  1. ในการวิจัยคร้ังตอไปควรศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษยกับประสิทธิผลของการ

ดําเนินงานขององคกร 

  2. ในการวิจัยคร้ังตอไปควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาตนเองในการทํางานของ
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