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บทคัดย�อ

งานวิจัยเชิงคุณภาพน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการเร่ิมดําเนินการสูการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย และ

ศึกษาการดําเนินงานในแตละข้ันตอนตามวงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle) 

ผูใหขอมูลคือ ผูท่ีทํางานอยูในองคกรขนาดใหญท่ีมีทุนจดทะเบียนมากกวา 100 ลานบาทข้ึนไป ท่ีเปนองคกรเอกชน 

รัฐวิสาหกิจขนาดใหญ ท่ีอยูในอุตสาหกรรมการผลิตและคาสง อุตสาหกรรมบริการท่ีมีการบริหารจัดการขอมูลทางดาน

ทรัพยากรมนุษยอยู รวมท้ังส้ิน 32 ราย เก็บขอมูลกับพนักงานท่ีทํางานเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยตรงและ

โดยออม เพ่ือเปนการตรวจสอบขอมูลจากหลายแหลงและวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหแบบแกนสาระ

ผลการวิจัยพบวาองคกรขนาดใหญมีการเก็บขอมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยเร่ิมดําเนินการเก็บขอมูลท่ีเก่ียวของ

กับการทํางานประจําวันและจากตัวช้ีวัดขององคกร และพบวา วงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยสามารถบงบอก

ข้ันตอนการพัฒนาองคกรดานการวิเคราะหขอมูลได ซ่ึงองคกรเอกชนขนาดใหญท่ีเปนองคกรขามชาติในอุตสาหกรรมการผลิต

และคาสงมีการวิเคราะหขอมูลแบบองครวมจนถึงข้ันทํานาย โดยเฉพาะอยางยิ่งการวิเคราะหดานการเงินและอัตรากําลัง 

ซ่ึงตางจากองคกรเอกชนอ่ืนท่ีมีการประเมินและวิเคราะหเฉพาะในหนวยงานของตนเอง แตไมรวมการวิเคราะหเขากับขอมูล

สวนอ่ืนในองคกร เชนเดียวกับองคกรรัฐวิสาหกิจท่ีมีการวิเคราะหเฉพาะตัวช้ีวัดในหนวยงานตนเองเทาน้ัน
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ABSTRACT

This qualitative research aims to study an initial process to adapt Human Resource Analytics 

and to study each process according to the HR Analytics cycle. Informants are employees 

working in large organizations, which a registered capital of more than 100 million Thai 

Baht. The informants work in private organizations and large state-owned enterprises in the 

manufacturing and wholesale industry and the service industry that preforming a human resource 

data management, in total of 32 informants. Data was collected from employees worked both 

directly and indirectly related with human resources management in order to compare and check 

data from many sources. Data was analyzed by the thematic analysis process.

The results showed that large organizations collected human resources management data that 

related with routine works and key performance indicators. Results showed that HR Analytics cycle can 

indicate the organization development process. The large multi-national corporations in the manufacturing 

and wholesale industries applied a holistic analysis of data up to the predictive level, with focusing on 

fi nancial and manpower analysis. Unlike other private organizations that have assessed and analyzed 

only in their own departments and did not combine the analysis results with others in the organization. 

This was the same with state enterprises organizations that applied only indicators for their own 

departments.
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1. บทนํา
ปจจุบันโลกมีวิวัฒนาการท่ีรวดเร็วและถูกขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยีจนมีขอมูลขาวสารจํานวนมากเกิดข้ึนตลอดเวลา 

และขอมูลเหลาน้ันบางสวนก็สามารถเขาถึงไดอยางงายดาย อันเน่ืองมาจากอินเทอรเน็ตไดรับการพัฒนาจนเปนสวนหน่ึง

ของชีวิตและการทํางาน ซ่ึงทําใหเกิดเปนฐานขอมูลขนาดใหญ (Big Data) (Scholz, 2017) จนมีคํากลาววา ขอมูลหรือความรู

คือ หน่ึงพลังอํานาจในการตอรอง (Dobrijevic, Stanisic, & Masic, 2011; Scholz, 2017) องคกรหรือบุคคลใดท่ีครอบครอง

หรือสามารถใชประโยชนจากขอมูลดังกลาวไดอยางเต็มท่ีจะสามารถดําเนินกิจกรรมใด ๆ  ไดอยางมีประสิทธิภาพ (Memon, 

Soomro, Jumani, & Kartio, 2017) องคกรจํานวนมากมีขอมูลอยูและพยายามสรางขอมูลใหมากข้ึน (Acharjya & P, 2016) 

เพ่ือใชวิเคราะหความตองการของลูกคา (Kunz, et al., 2017) พฤติกรรมและความตองการของพนักงาน (Scholz, 2017) 

เพ่ือสรางใหเกิดผลกําไรท่ีสูงสุดแกองคกร ดวยเหตุน้ีจึงเกิดการพัฒนาฐานขอมูลสําหรับองคกรข้ึน (Khine & Shun, 2017) 

ซ่ึงขอมูลท่ีรวบรวมภายในองคกรท่ีเรียกวา ฐานขอมูลขององคกร จึงไดถูกพัฒนาเพ่ือใชสําหรับการวิเคราะหขอมูล เพ่ือทํานาย

อนาคตตอไป (Ziora, 2015)

ในอดีตการเก็บขอมูลขององคกรเพ่ือการวิเคราะหและทํานายมักอยูในรูปของเอกสารหรือบันทึก ซ่ึงยากตอการ

นํามารวมและวิเคราะห เน่ืองจากมีขอมูลกระจายอยูในเอกสารจํานวนมาก ตางจากในปจจุบันท่ีมีการปอนขอมูลสูฐานขอมูล 

ซ่ึงสามารถสงถึงกันภายในระยะเวลาไมก่ีวินาที (Cascio & Montealegre, 2016) และยังสามารถดึงขอมูลจากฐานขอมูล

ท่ีมีการเช่ือมตอกันไวท้ังหมดได สงผลใหการวิเคราะหขอมูลท่ีตองการเกิดข้ึนภายในระยะเวลาอันส้ันได (Fitz-enz, 2010) 

ฐานขอมูลในรูปดิจิทัลขององคกรเร่ิมตนจากการเก็บขอมูลในรูปของตัวเลขโดยตรง อาทิ ดานการเงินและการลงทุน (Hussain 

& Prieto, 2016) จํานวนการผลิต (Kumari, Manchikatla, & Yarlagadda, 2017) ตอมาจึงพัฒนาเพ่ือใชในกิจกรรมทาง

การตลาด (Kunz, et al., 2017) และนําเขามาใชเพ่ือวิเคราะหในหนวยงานอ่ืน ๆ  รวมถึงหนวยงานดานทรัพยากรมนุษย

ในช่ือของระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System) หรือ HRIS (Jahan, 2014) 

เพ่ือคํานวณตนทุนและผลตอบแทนดานกิจกรรมสําหรับการลงทุนในทรัพยากรมนุษย เพ่ือการสรรหา พัฒนาและรักษา

ทรัพยากรมนุษยในองคกร (Fitz-enz, 2010)

อยางไรก็ตาม มีขอถกเถียงถึงการประเมินและวิเคราะหทรัพยากรมนุษยในรูปแบบของตัวเลข นักวิจัยใหความเห็น

ท่ีขัดแยงวา มนุษยเปนส่ิงท่ีสามารถพัฒนาไดตลอดเวลาและผลของการพัฒนามนุษยไมมีความคงท่ีเพียงพอท่ีจะอธิบายออกมา

เปนเปอรเซ็นตท่ีข้ึนลงแบบตายตัว และมนุษยมีจิตใจท่ีเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาทําใหยากตอการคาดเดา (Boudreau & 

Ramstad, 2002) ทําใหการประเมินและวิเคราะหเปนตัวเลขในระบบขอมูลแบบดิจิทัลทําไดคอนขางยากกับการพยากรณ

ท่ีเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษย รวมถึงระบบการบริหารจัดการคนเกงอาจไมสามารถประยุกตกับบางสถานการณไดเชนกัน 

(Whelan & Carcary, 2011) การประเมินและวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยจึงตองอาศัยขอมูลเชิงคุณภาพและ

เชิงปริมาณควบคูกับไป อยางไรก็ตาม ขอมูลเชิงคุณภาพดานทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีวัดเปนกําไรหรือแปลงออกมาเปนตัวเลข

ไดคอนขางยาก (Jasson & Govende, 2017) จึงอาจถูกละเลยในการดําเนินกิจกรรมขององคกร

การใชเทคโนโลยีและดิจิทัล เพ่ือเก็บและวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงจําเปน เน่ืองจากสามารถทําให

เห็นความเช่ือมโยงของกิจกรรมอ่ืน ๆ  ในองคกรท่ีมีผลจากประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนุษยได (Fitz-enz, 2010) 

ในปจจุบันมีการศึกษาดานการวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยคอนขางนอย และยังขาดแนวทางและข้ันตอนการพัฒนา

การวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยท่ีชัดเจน (Sorakraikittikul & Soontornwiwattana, 2020) งานวิจัยน้ีจึงมุงเนน

เพ่ือศึกษาการเร่ิมสูการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย และการดําเนินงานของแตละข้ันตอนจากองคกรขนาดใหญท่ีมี

ทรัพยากรเพียงพอในการบริหารจัดการขอมูล
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2. วัตถุประสงค�ในการศึกษา
2.1 เพ่ือศึกษาการเร่ิมดําเนินการ เพ่ือการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย

2.2 เพ่ือศึกษาการดําเนินงานดานการวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยในแตละข้ันตอนขององคกรขนาดใหญ

3. ทบทวนวรรณกรรม
งานวิจัยน้ีมุงเนนศึกษาการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics) ขององคกรขนาดใหญในประเทศ

ไทยท่ีมีความพรอมทางดานทรัพยากรในการบริหารและจัดการการวิเคราะหขอมูลทางดานทรัพยากรมนุษยในองคกร ท่ีเร่ิม

ต้ังแตการตรวจสอบ การวิเคราะหขอมูล เพ่ือทําใหเกิดผลลัพธของการพยากรณเพ่ือใชในการบริหารงาน ท้ังน้ีองคกรอาจมี

การประยุกตใชฐานขอมูลและระบบเทคโนโลยีในการส่ือสารเขามาประกอบได โดย Fitz-Entz (2010) นําเสนอโมเดล

ในการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยท่ีเรียกวา HCM21 ซ่ึงประกอบดวย 4 ข้ันตอน ไดแก การคนหา (Scan) การวางแผน 

(Plan) การสราง (Produce) และการทํานาย (Predict) โดยมีเทคโนโลยีดานการวิเคราะหขอมูลหรือท่ีเรียกวา อัลกอริทึม 

เปนแกนหลักในการดําเนินงาน อยางไรก็ตาม ยังมีขอถกเถียงในประเด็นวา การวัดผลท่ีใชตัวเลขจะสามารถวัดกิจกรรมหรือ

ผลลัพธการทํางานดานทรัพยากรมนุษยท้ังหมดไดหรือไม (Boudreau & Ramstad, 2002) งานวิจัยตอมาจึงพัฒนาเปนโมเดล

วงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle) (Sorakraikittikul & Soontornwiwattana, 2020) 

ท่ีอธิบายกระบวนการและผลลัพธภายในข้ันตอนตาง ๆ  โดยแบงออกเปน ระดับหนวยงานบริหารทรัพยากรมนุษยและระดับ

องคกร

จากงานวิจัยเก่ียวกับการวิเคราะหขอมูลในองคกร (Sorakraikittikul & Soontornwiwattana, 2020) พบวา

แตละข้ันตอนประกอบดวยกระบวนการและผลลัพธท่ีสืบเน่ืองกันไป เพ่ือท่ีจะนําขอมูลท่ีไดมาใชประกอบการดําเนินงานทาง

ธุรกิจตอไป ในข้ันตอนแรกคือ การคนหา ประกอบดวยกระบวนการตรวจสอบข้ันตอนการดําเนินงานในองคกร เพ่ือใหได

ขอมูลทางดานทรัพยากรมนุษยจากรายงานหรือแผนงานตาง ๆ  ท่ีมีอยูแลวในองคกร ข้ันตอนท่ีสองคือ การวางแผน ประกอบ

ไปดวยกระบวนการนําขอมูลท่ีพบในรายงานมาจัดทําเปนเปาหมายหรือตัวช้ีวัด เพ่ือกําหนดใหเปนผลลัพธท่ีจะสามารถ

ประเมินผลลัพธหรือประสิทธิภาพจากดําเนินงานได ซ่ึงสองข้ันตอนขางตนเปนกิจกรรมในระดับหนวยงานทรัพยากรมนุษย

เทาน้ัน และเม่ือไดผลลัพธของหนวยงานทรัพยากรมนุษยแลวจึงเขาสูข้ันตอนการสราง ซ่ึงมีกระบวนการในการรวมขอมูล 

เพ่ือกําหนดเปนเปาหมายและตัวช้ีวัดท่ีรวมกับหนวยงานอ่ืน ท้ังน้ีเพ่ือใหไดผลลัพธท่ีเปนการรายงานแบบองครวมท่ีเปนรูปธรรม 

ซ่ึงข้ันตอนน้ีจะสามารถตอบไดวา ประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานทรัพยากรมนุษยสงผลตอหนวยงานอ่ืนในระดับใด

และเกิดข้ึนจากสาเหตุใด ในข้ันตอนท่ีส่ีเปนการวิเคราะหเชิงทํานายท่ีจะใหขอมูลเพ่ือการตัดสินใจ โดยผลลัพธจะออกมาเปน

ขอมูลในรูปรายงานตาง ๆ  ซ่ึงจะถูกเก็บและใชวิเคราะหตอไปในอนาคตได (ภาพท่ี 1) ท้ังน้ีงานวิจัยเก่ียวกับการวิเคราะหขอมูล

ดานทรัพยากรมนุษยเสนอแนะวา บางองคกรเกิดการวิเคราะหข้ึนโดยปราศจากอัลกอริทึมเปนศูนยกลางแตมีวิธีคิดดาน

การบริหารขอมูลทรัพยากรมนุษย กลาวคือ มีวิสัยทัศนและเห็นความสําคัญของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยและ

ใชขอมูลเหลาน้ันมาประกอบการตัดสินใจในข้ันตอนสุดทาย ซ่ึงใชขอมูลเชิงคุณภาพท่ีอยูในกระบวนการทํางานมาประกอบ

การตัดสินใจดวย (Sorakraikittikul & Soontornwiwattana, 2020)

4 วารสารบริหารธุรกิจ

การเริ่มดําเนินการวิเคราะห�ข�อมูลด�านทรัพยากรมนุษย�
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ภาพที่ 1: วงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle)

(Sorakraikittikul & Soontornwiwattana, 2020)

แนวคิดวงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle) ดังกลาวอาศัยความเช่ือมโยงของ

กิจกรรมภายในองคกรจากทุกสวนงานท้ังระบบ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Peter Senge (1990) ในดานการจัดการองคกร

ท่ีเสนอวาองคกรท่ีมีประสิทธิภาพอาศัยคุณลักษณะ 5 ประการ (The Five Disciplines of Learning Organizations) 

โดยอธิบายความเขาใจอยางเปนระบบ (Systems Thinking) เปนส่ิงแรก และอธิบายวา ไมเพียงเขาใจงานของตนเองแต

เขาใจดวยวา งานของแตละสวนงานเปนวงจรท่ีเช่ือมโยงกัน Senge (1990) เชน ในองคกรธุรกิจท่ีมีการผลิตสินคาจําหนาย

ท่ีตองการรายไดและแสวงหากําไร ทุกแผนกในองคกรก็จะมีการประสานงาน เพ่ือรวมมือกันผลิตสินคาใหไดมาตรฐานและ

ลดของเสีย ซ่ึงสะทอนใหเห็นวา สินคาท่ีผลิตออกมาจําหนายน้ันเกิดจากการทํางานรวมกันเปนระบบของทุกฝายในองคกร 

ดังน้ันหากเกิดความผิดพลาดจนมีสินคาท่ีไมไดคุณภาพตามมาตรฐานถูกสงไปถึงมือลูกคาจนมีขอรองเรียนกลับมา ทุกสวน

ในองคกรก็มีสวนรวมในการรับผิดชอบของส่ิงท่ีเกิดข้ึนเชนกัน

นอกเหนือจากความเขาใจอยางเปนระบบท่ีเช่ือมโยงกัน Senge (1990) อธิบายอีกวา ความสามารถของบุคคล 

(Personal Mastery) ทัศนคติหรือกรอบแนวคิดของตนเอง (Mental Models) การสรางวิสัยทัศนรวม (Building Shared 

Vision) และการเรียนรูรวมกันของทีม (Team Learning) มีสวนชวยผลักดันองคกรไปสูองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม 

งานวิจัยยังพบวา องคกรจํานวนมากยังขาดการบูรณาการขอมูลตาง ๆ  จากหลายสวนเขาดวยกัน จึงมีแนวโนมวา องคกรและ

5คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 43 ฉบับที่ 168 ตุลาคม - ธันวาคม 2563



พนักงานในองคกรขาดการเช่ือมโยงทําใหขาดความเขาใจอยางเปนระบบ (Systems Thinking) ซ่ึงเก่ียวเน่ืองกับประสิทธิภาพ

ขององคกรในทายท่ีสุดดวย ท้ังน้ีการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยเปนเร่ืองใหม และมักเกิดการแยกสวน

ระหวางหนวยงานทรัพยากรมนุษยและหนวยงานท่ีดูแลดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Van den Heuvel & Bondarouk, 2017) 

อีกท้ังยังขาดการวิเคราะหข้ันตอนการพัฒนาองคกรสูการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน งานวิจัยน้ีจึงมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการเร่ิมดําเนินการ เพ่ือวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยและอธิบายถึงรายละเอียดเชิงลึกในแตละ

ข้ันตอนขององคกรขนาดใหญในประเทศไทย

4. วิธีการวิจัย
งานวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือศึกษาการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย 

(HR Analytics) ขององคกรขนาดใหญในประเทศไทยโดยพิจารณาจากทุนจดทะเบียน โดยเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึก 

(In-Depth Interview) โดยเลือกผูใหสัมภาษณจากบุคลากรท่ีทํางานทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยตรงและโดยออม 

ภายใตความคลายคลึงของตําแหนงงานแบบเอกพันธ (Homogeneous Sampling) ในดานลักษณะงานและขนาดองคกร 

ซ่ึงมีความอ่ิมตัวท่ีจํานวนมากกวา 6 รายข้ึนไป (Guest, Bunce, & Johnson, 2006) โดยลักษณะงานท่ีเก่ียวของกับ

ทรัพยากรมนุษยโดยตรง ไดแก งานสรรหา งานจัดการกําลังคน งานพัฒนาบุคลากร งานบริหารคาตอบแทน และลักษณะงาน

ท่ีเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษยโดยออม ไดแก งานบริหารท่ัวไป งานดานบัญชีและการเงิน งานฝายผลิต งานฝายการตลาด

ท้ังน้ีกลุมผูใหสัมภาษณแบงออกเปนสามกลุม ไดแก กลุมองคกรเอกชนในอุตสาหกรรมการผลิตและคาสง ท้ังองคกร

ไทยและองคกรขามชาติ จํานวน 11 ราย กลุมองคกรเอกชนในอุตสาหกรรมการบริการ ซ่ึงรวมถึงธุรกิจธนาคาร ผูใหบริการ

ดานหลักทรัพยและการลงทุนและโรงพยาบาลจํานวน 16 ราย กลุมองคกรรัฐวิสาหกิจท่ีมีการบริหารขอมูลดานทรัพยากรมนุษย 

5 ราย รวมขอมูลสัมภาษณจํานวนท้ังส้ิน 32 ราย โดยแบงผูใหขอมูลตามลักษณะงานทรัพยากรมนุษยโดยตรงและตําแหนง

ท่ีเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษยโดยออม ดังตารางท่ี 1

ตารางที่ 1: รายละเอียดผูใหขอมูลแบงตามทุนจดทะเบียนและประเภทขององคกร

ทุนจดทะเบียน / ประเภท
อุตสาหกรรมการผลิตและค�าส�ง อุตสาหกรรมการบริการ องค�กรรัฐวิสาหกิจ

HR HR related HR HR related HR HR related

ไมมีทุนจดทะเบียน – – – – 3 2

นอยกวา 500 ลานบาท 2 2 3 2 – –

500–1000 ลานบาท 3 1 1 2 – –

มากกวา 1,000 ลานบาท 2 1 4 4 – –

งานวิจัยน้ีเก็บขอมูลจนเกิดความอ่ิมตัว (Data Saturation) และตรวจสอบความนาเช่ือถือของขอมูลดวยการ

เก็บขอมูลจากหลายแหลงท่ีมา ท้ังการสัมภาษณเชิงลึก การสังเกตผูใหสัมภาษณจากการตอบคําถามและการใชคํา รวมกับ

เอกสารของผูใหขอมูล รวมถึงงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือตรวจสอบแบบสามเสา (Triangulation) และวิเคราะหขอมูลดวย

วิธีการวิเคราะหแกนสาระ (Thematic Analysis) โดยการจัดหมวดหมูคําตอบท่ีมีความสอดคลองในทิศทางเดียวกันและ

6 วารสารบริหารธุรกิจ
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นํามาวิเคราะหขอมูลวิจัยภายใตวงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (Braun & Clarke, 2012) ท้ังน้ีงานวิจัยน้ีมี

การรักษาความเปนสวนตัวของผูใหขอมูล เพ่ือใหเกิดความรูสึกปลอดภัยและใหขอมูลท่ีแทจริงในการวิจัย

5. ผลการศึกษา

5.1 การเริ่มดําเนินการเพื่อการวิเคราะห�ข�อมูลด�านทรัพยากรมนุษย�

ผลการวิจัยพบวา องคกรขนาดใหญในประเทศไทยมีการเร่ิมตนดวยการเก็บขอมูล เพ่ือวิเคราะหการทํางานจาก

สองเหตุผลหลักไดแก (1)�การเก็บขอมูลท่ีเกิดจากการริเร่ิมโดยหัวหนางาน โดยเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทํางานท่ีเปน

กิจวัตรประจําวัน และ (2)�การเก็บขอมูลและบันทึกขอมูลท่ีพัฒนามาจากตัวช้ีวัดท่ีมีอยูในองคกร นอกจากน้ีจากการสังเกต

พบวา พนักงานสวนใหญทราบวา ขอมูลจะถูกนําไปใชอยางไร แตไมแนใจวา ถึงผลกระทบของการนําขอมูลไปใช โดยเฉพาะ

อยางย่ิงขอมูลของหนวยงานดานทรัพยากรมนุษยท่ีไมถูกนําไปประกอบรวม เพ่ือวิเคราะหในภาพใหญกับแผนกอ่ืน เชน 

แผนกขาย แผนกการตลาดและแผนกการผลิต ทําใหเห็นวา องคกรยังตองมีการศึกษาและทําความเขาใจเก่ียวกับการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธเพ่ิมเติม เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการใชขอมูลรวมกันและผลักดันใหงานสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคขององคกร

5.1.1 การเก็บขอมูลเริ่มตนจากหัวหนางานและการทํางาน

พนักงานดานทรัพยากรมนุษยในองคกรขนาดใหญของเอกชน ท้ังภาคบริการและอุตสาหกรรมใหขอมูลตรงกันวา 

การเก็บขอมูลถูกริเร่ิมจากหัวหนางาน พนักงานจากองคกรท่ีเก่ียวกับการผลิตอุปกรณไฟฟากลาววา “หัวหนางานจะพูดคุย

กับฝายบุคคล โดยเร่ิมต้ังแตขอบเขตและหนาท่ีของพนักงานในความรับผิดชอบวา ตองวางแผนอะไรบาง” สอดคลองกับ

การใหขอมูลของพนักงานบริษัทผูผลิตและคาสงขนาดใหญวา “การวางแผนสรรหา ขอมูลก็ไดจากงานของตัวเองท่ีทํา 

แตไมไดเอาไปผนวกกับหนวยงานอื่น” และสังเกตไดวา พนักงานจะตอบคําถามเฉพาะสวนงานของตนเองเทาน้ัน และ

ไมสามารถอธิบายรายละเอียดของการนําขอมูลไปใชงานตอ ระบุเพียงวัตถุประสงคแบบกวาง โดยพนักงานรายหน่ึงกลาววา 

“บริษัทต้ังเกณฑเปาหมายไวแตไมแนใจวาผูบริหารตองการอะไร เนื่องจากไมเคยเจอ ไมไดพูดคุยสื่อสารแนวทางกัน” 

ซ่ึงขอมูลสัมภาษณเปนไปในทางเดียวกันกับพนักงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยภาคบริการในองคกรเอกชน โดยกลาววา 

“ถามีโครงการใหมเขามา เชน โครงการบริหารกิจการภายใน เราก็เร่ิมจากตรงน้ัน ขอมูลจะเก็บหลังจากท่ีวางโครงการแลว 

ทําไปพรอม ๆ  กับการดําเนินโครงการ” ในขณะท่ีพนักงานบางรายใหขอมูลแบบกวางวา “รับทราบขอมูลการทํางานจาก

หัวหนา และทําตามน้ัน” ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา หัวหนางานมีบทบาทสําคัญในการเปนผูริเร่ิมใหเกิดการวิเคราะหขอมูล

ดานทรัพยากรมนุษยในองคกร

5.1.2 เก็บขอมูลจากตัวชี้วัด

องคกรรัฐวิสาหกิจ รวมถึงบริษัทเอกชนขนาดใหญมีการกําหนดตัวช้ีวัดพนักงาน เพ่ือสรางประสิทธิภาพในการทํางาน 

ผลการวิจัยพบวา พนักงานตําแหนงอ่ืนท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยออมมีการเก็บขอมูลเพ่ือการวิเคราะห 

ซ่ึงเกิดข้ึนจากตัวช้ีวัด โดยพนักงานในตําแหนงการบริหารหวงโซอุปทานกลาววา “ขอมูลท่ีจะเก็บน้ันสอดคลองกับตัวช้ีวัด 

และสงขอมูลตามตัวช้ีวัดใหแผนกท่ีตองทํางานเชื่อมตอกัน เชน ทีมขาย” และพนักงานจากบริษัทเอกชนขนาดใหญท่ีเก่ียวของ

กับการกอสรางกลาววา “บริษัทจะกําหนดตัวช้ีวัดแตละป เชน ยอดขายเติบโตเปนสองเทา ก็จะรวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของ 

ท้ังขอมูลเกาและขอมูลปจจุบัน คิดเปนเปอรเซ็นตยอดขายและนําสงขอมูลท่ีได” เชนเดียวกับพนักงานในภาคบริการท่ี

ใหขอมูลวา “ขอมูลตองเก็บ เนื่องจากตองทํารายงานเปรียบเทียบผลปฏิบัติงานตาง ๆ  จัดเทียบเกรด แตไมแนใจวา ขอมูลน้ัน
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ไดมาอยางไร เราก็ตองทําตามหนาท่ีรายงานผลออกไป” นอกจากน้ีพนักงานในองคกรรัฐวิสาหกิจกลาววา “เราตองทําตาม

หนาท่ีท่ีกําหนดไวในสวนงานของตัวเอง” ซ่ึงสังเกตไดวา พนักงานท่ีเก่ียวของกับดานทรัพยากรมนุษยโดยออม ไมมีการกลาวถึง

การนําขอมูลดานทรัพยากรมนุษยมาวิเคราะหแตอยางใด ในขณะท่ีพนักงานดานทรัพยากรมนุษยในองคกรรัฐวิสาหกิจ

ใหขอมูลวา “เก็บขอมูลตามท่ีรายละเอียดงานไดใหไวและมีตัวช้ีวัดกําหนดอยูแลว เชน จัดฝกอบรม ตองไดขอมูลการประเมิน

ออกมา แตยังไมแนใจวาขอมูลจะถูกใชอยางไร” ซ่ึงตรงกับพนักงานในภาคสวนเดียวกันท้ังหมด จากการสังเกตพบวา 

พนักงานในองคกรรัฐวิสาหกิจมีการเก็บขอมูล โดยเร่ิมตนจากตัวช้ีวัดและสงตอขอมูลไปยังสวนงานอ่ืน เชนเดียวกับพนักงาน

ตําแหนงท่ีเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษยโดยออมในบริษัทเอกชน อยางไรก็ตามผลการวิจัยพบวา พนักงานในตําแหนงอ่ืน 

ไมมีการนําขอมูลดานทรัพยากรมนุษยมาพิจารณาประกอบการวิเคราะห หรือนําไปติดสินใจเพ่ิมเติม เพ่ือวางแผนประกอบ

การดําเนินงานทางดานกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีชัดเจน

5.2 การดําเนินงานตามวงจรการวิเคราะห�ข�อมูลทางด�านทรัพยากรมนุษย�

ผลการวิจัยดานการวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยในองคกรขนาดใหญน้ีพบวา องคกรขนาดใหญในประเทศไทย

มีการวิเคราะหขอมูลเฉพาะหนวยงานของตนเองเทาน้ัน�ยังขาดการบูรณาการตัวช้ีวัดหรือผลลัพธของการบริหารทรัพยากรมนุษย

เขากับสวนอ่ืน จึงทําใหไมอาจทราบผลการทํานายท่ีชัดเจนวา ผลลัพธหรือประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานอ่ืนมีผล

มาจากประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางไร ท้ังน้ีองคกรสามารถระบุระดับความกาวหนาของการพัฒนา

การวิเคราะหขอมูลทรัพยากรมนุษยได โดยใชวงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle) เพ่ือ

ระบุวา องคกรสามารถวิเคราะหและทํานายผลไดในระดับใดดวยข้ันตอนการคนหา วางแผน สราง และทํานาย

5.2.1 การคนหาขอมูลการทํางานดานทรัพยากรมนุษย (Scan)

องคกรท้ังหมดมีการตรวจสอบข้ันตอนการดําเนินงานในระดับหนวยงานทรัพยากรมนุษย โดยดําเนินการตรวจสอบ

ผลลัพธของการดําเนินงานน้ันท่ีอยูในรูปแบบเอกสารหรือคําบรรยายลักษณะงาน ท้ังน้ีการเก็บขอมูลในข้ันตอนการคนหาน้ี

เกิดข้ึนภายในองคกร และยังพบวา มีองคกรจํานวนหน่ึงใชวิธีการพูดคุยในเบ้ืองตนกอนแลวจึงจัดทํารายงานในรูปแบบ

ท่ีเปนเอกสาร โดยพนักงานจากองคกรขนาดใหญภาคบริการท่ีดูแลสินทรัพยการลงทุนใหขอมูลวา “ฝายบุคคลจะหารือกับ

หัวหนางาน โดยเร่ิมต้ังแตพูดคุยถึงขอบเขตและหนาท่ีการทํางานวา มีทักษะใดบางแลวจึงเก็บขอมูลไวรอเพื่อแปลงเปน

เอกสาร รวมถึงจัดทําออกมาเปนแผนพัฒนาบุคลากร” ซ่ึงสอดคลองกับขอมูลท่ีไดรับจากบริษัทท่ีอยูในอุตสาหกรรมการผลิต

และคาสงท่ีเปนองคกรขามชาติสองแหงท่ีมีการประชุมเพ่ือคนหาผลลัพธในการดําเนินงานกอนวา หนวยงานมีการรายงาน

งานอยูในเอกสารใด และตองมีการจัดทําเพ่ิมเติมข้ึนหรือไม ในขณะท่ีบางองคกร เชน ธนาคารพาณิชยใชขอมูลอ่ืนในอดีต

มารวมประกอบ พนักงานจากธนาคารใหขอมูลวา “ปกติแลวจะมีการตรวจสอบกําลังคนของแตละหนวยงาน ซึ่งใชวิธีถาม

แบบปกติไมได ตองใชขอมูลอื่นมาประกอบดวย เพราะองคกรมีขนาดใหญ ลักษณะการจางงานในแตละหนวยงานมีความ

หลากหลาย สงผลใหรายชื่อกับจํานวนผูปฏิบัติงานจริงไมเทากัน” จากการสังเกตและการสัมภาษณพบวา กระบวนการ

คนหาขอมูลการทํางานในข้ันตอนน้ีเกิดข้ึนเปนกิจวัตรปรกติ โดยท่ีผูใหขอมูลไมทราบวา ไดดําเนินการในข้ันตอนการคนหา

ขอมูลการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยแลว เน่ืองจากเปนการทํางานท่ีเกิดข้ึนอยูเปนประจํา โดยผูใหขอมูลจะตอบคําถาม

เปนขอมูลท่ีเก่ียวกับผลลัพธเปนอยางแรก พนักงานจากบริษัทเก่ียวกับการทองเท่ียวใหขอมูลท่ีเก่ียวกับคําบรรยายลักษณะงาน

เปนสวนใหญ โดยใหขอมูลวา “เร่ิมจากการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน งบการเงิน และตารางการทํางานของบุคลากร” 

ซ่ึงสอดคลองกับการใหขอมูลของพนักงานในบริษัทท่ีอยูในอุตสาหกรรมการผลิตวา “จะทําแผนพัฒนาบุคลากรกอน” แลวจึง

อธิบายเร่ืองกระบวนการทํางานท่ีเปนงานปกติของหนวยงานท่ีดูแลดานทรัพยากรมนุษย พนักงานในองคกรภาคบริการ

ดานการสนับสนุนธุรกิจกลาววา “ขอมูลข้ันตนอาจมาจากหลายแหลง และจากแผนอื่นก็มี เพราะเปนเรื่องอัตรากําลัง 

8 วารสารบริหารธุรกิจ

การเริ่มดําเนินการวิเคราะห�ข�อมูลด�านทรัพยากรมนุษย�
ขององค�กรขนาดใหญ�ในประเทศไทย



เราตองสํารวจเพื่อออกมาเปนแผน” ตรงกับขอมูลจากองคกรเอกชนขนาดใหญในอุตสาหกรรมการผลิตและคาสงวา “ขอมูล

มาจากหลายแหลง เพราะงานดานมนุษยเปนการดูแลสวนอื่นดวย การเลื่อนตําแหนงก็ตองสงขอมูลมาท่ีฝายทรัพยากรมนุษย 

แลวจึงจัดทําเอกสารเสนอผูบริหารระดับสูงตอไป” ท้ังน้ีบริษัทในอุตสาหกรรมการผลิตและคาสงและบริษัทในอุตสาหกรรม

การบริการมีลักษณะท่ีไมตางกัน โดยเปนกระบวนการคนหาขอมูลภายในองคกรท้ังการสัมภาษณพูดคุยหรือรวบรวมรายงาน

ดานทรัพยากรมนุษยจากแผนกอ่ืน เพ่ือจัดทําเปนเอกสารขอมูลและจัดเก็บ เพ่ือใชในการใชวิเคราะหข้ันถัดไป

องคกรรัฐวิสาหกิจมีการทํางานท่ีไมตางกัน พนักงานกลาววา “การทํางานจะเก็บขอมูลภายใน สํารวจบทบาทหนาท่ี

ของพนักงานวา ตองทําอะไรอยางไร เพื่อใหเปนไปตามตัวช้ีวัด รวมถึงการพัฒนาบุคลากร” ซ่ึงตรงกันกับองคกรอีก 3 แหง 

ท่ีกลาวถึงตัวช้ีวัดไดเขามามีบทบาทกําหนดกระบวนการทํางานของพนักงาน มีการดําเนินงานมานานและมักอิงขอมูล

จากอดีต ตรงกับขอมูลจากองคกรทางการเงินท่ีเปนรัฐวิสาหกิจขนาดใหญท่ีกลาววา “จะตรวจสอบแนวทางการพัฒนาบุคลากร 

เพื่อใหเปนไปตามท่ีกฎหมายกําหนด” ท่ีแมจะเปนขอมูลท่ีตางออกไปแตการทํางานยังมีกฎหมายท่ีนับเปนตัวกําหนดช้ีวัดหน่ึง

เชนเดียวกัน กลาวโดยสรุปจากขอมูลการสัมภาษณและการสังเกต รวมถึงเอกสารการประเมินการปฏิบัติงานคือ การทํางาน

ในองคกรรัฐวิสาหกิจดานทรัพยากรมนุษยเปนไปตามตัวช้ีวัดในอดีตและมีลักษณะท่ีคลายคลึงกัน โดยพนักงานจะทําตาม

แนวทางท่ีวางไว อยางไรก็ตาม พนักงานท่ีอยูในสวนท่ีเก่ียวของกับงานทรัพยากรมนุษยโดยออมของทุกอุตสาหกรรมใหขอมูล

วา “เปนงานของผูดูแลดานทรัพยากรมนุษย ในแผนกตนเองมีการสงขอมูลใหเมื่อตองการ” จึงไมมีสวนเก่ียวของมากนัก

5.2.2 การวางแผนจากขอมูลการทํางานดานทรัพยากรมนุษย (Plan)

ข้ันตอนการวางแผนในหนวยงานทรัพยากรมนุษยเปนการวางขอมูลดานเปาหมาย จุดประสงค และตัวช้ีวัด

ความสําเร็จของหนวยงานท้ังท่ีเปนตัวเลขและไมใชตัวเลข และกําหนดการดําเนินงาน เพ่ือไปใหถึงเปาหมายน้ัน โดยผลลัพธ

จะออกมาในรูปของตัวบงช้ีความสําเร็จท่ีเปนรูปธรรมและผลลัพธจากการดําเนินงาน (Sorakraikittikul & Soontornwiwattana, 

2020) ขอมูลองคกรขนาดใหญในอุตสาหกรรมการผลิตและคาสงและอุตสาหกรรมการบริการพบวา การกําหนดเปาหมาย

และการเก็บขอมูลการทํางานตามตัวช้ีวัด เพ่ือใหไปถึงเปาหมายสามารถทําไดในทุกองคกร องคกรขามชาติขนาดใหญใน

อุตสาหกรรมการผลิตและคาสงใหขอมูลอยางละเอียดวา “เราตองวางกระบวนการ การจัดจางพนักงาน กระบวนการของ

บัตรสวัสดิการ การสรรหาทรัพยสินอื่น ๆ  และดําเนินการตามท่ีเราต้ังไวไดเลย การวัดผลลัพธก็ออกมาตามท่ีเราต้ังไว ถาต้ังได

ละเอียดขอมูลท่ีออกมาก็จะมีมาก” เชนเดียวกับธุรกิจอ่ืนท่ีเปนธุรกิจบริการ กลาวตรงกันวา “เมื่อกําหนดตัวช้ีวัดและเปาหมาย 

ก็สามารถดําเนินการตามน้ันไดเลย ก็จะไดขอมูลของฝายทรัพยากรมนุษยมา” โดยกิจกรรมท่ีผูใหขอมูลกลาวถึงครอบคลุม

ต้ังแตการปฐมนิเทศ การเล่ือนตําแหนง การยายสายงาน การจัดจาง การตอสัญญา การกําหนดอัตรากําลังคน ความผูกพัน

ในการทํางาน อัตราการลาออก การดูแลและปรับปรุงสวัสดิการ รวมถึงการปรับโครงสรางองคกร จากการสังเกตการ

ตอบคําถามและสัมภาษณพบวา การพูดคุยในข้ันตอนน้ีมีความราบร่ืนมากท่ีสุด ผูใหขอมูลสามารถเลารายละเอียดไดทันที 

โดยต้ังตนจากตัวช้ีวัดและเปาหมายจากงานตนเอง

อยางไรก็ตาม พบวาขอมูลจากหนวยงานรัฐวิสาหกิจท่ีไมใชธนาคารกลาวถึงตัวช้ีวัดเชนเดียวกับการใหขอมูลดาน

การคนหา และทราบทันทีวา การประเมินมีเกณฑอยางไรบาง รวมถึงเขาใจรายงานผลการปฏิบัติงานของตนเองอยางชัดเจน 

พนักงานในองคกรรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึงใหขอมูลวา “เมื่อมีแผนงานแลว เราก็ลงมือทําตามน้ัน เชน เราทําแผนงาน เพื่อสงตอ

ใหผูเช่ียวชาญในกลุมงาน ก็ทําเสร็จตามกําหนดเวลาและสงงานขึ้นไปตามสายงาน เปนผลงานดานอัตรากําลังคน ความผูกพัน

ในองคกร” จากการสังเกตในการสัมภาษณพบวา พนักงานในองคกรรัฐวิสาหกิจท่ีไมใชธนาคารเขาใจตัวช้ีวัดเปนอยางดี และ

ต้ังตนใหขอมูลจากตัวช้ีวัดเปนหลัก ตางจากองคกรเอกชนขนาดใหญท่ีกลาวถึงกระบวนการทํางานท่ีนําไปสูเปาหมาย ท้ังน้ี
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พนักงานธนาคารมีลักษณะการใหขอมูลใกลเคียงกับองคกรขนาดใหญภาคเอกชนแตจะยึดจากตัวช้ีวัดกอนและจึงกลาวถึง

กระบวนการการทํางาน

นอกจากน้ีพนักงานท่ีเก่ียวของกับงานดานทรัพยากรมนุษยโดยออมกลาวตรงกันท้ังหมดวา งานท่ีเก่ียวของกับ

ทรัพยากรมนุษยก็จะมีการกรอกหรือใหขอมูลตามท่ีถูกรองขอมา เชน ขอขอมูลการสํารวจการลาออก จะสํารวจและสงตอ

ใหฝายการบริหารทรัพยากรมนุษยจัดทํารายงานเก่ียวกับอัตราการลาออกตอไป เชนเดียวกับ การใชสวัสดิการ ซ่ึงไมไดเปน

ตัวช้ีวัดในหนวยงานของตน แตถูกรองขอตามกระบวนการจึงดําเนินงานสํารวจขอมูลแลวสงตอตามลําดับ จากการสังเกต

พบวา ผูใหขอมูลจะเนนและใหความสนใจกับตัวช้ีวัดการทํางานของตนท่ีเปนการวัดประสิทธิภาพการทํางานของแผนกน้ัน ๆ  

เทาน้ัน ซ่ึงแยกออกจากงานดานทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน

5.2.3 การสรางจากขอมูลการทํางานดานทรัพยากรมนุษย (Produce)

ข้ันตอนการสรางขอมูลคือ การรับขอมูลและเปาหมายของหนวยงานทรัพยากรมนุษย และนํามาเช่ือมโยงกับมาตรวัด

ธุรกิจอ่ืนท่ีแผนกอ่ืนไดนําเสนอ เพ่ือนํามารวมกันใหเปนมาตรรวมท่ีสะทอนท้ังความสําเร็จของงานและความสามารถของ

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคกร ข้ันตอนน้ีจะสามารถตอบคําถามอยางเปนรูปธรรมไดวา การทํางานของหนวยงานดาน

ทรัพยากรมนุษยสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของแผนกอ่ืนอยางไร หรือการทํางานของแผนกอ่ืนสงผลตอประสิทธิภาพ

ของหนวยงานทรัพยากรมนุษยอยางไร (Fitz-Entz, 2010) ข้ันตอนน้ีรวมถึงกระบวนการรวมมาตรวัด เพ่ือสรางเปาหมาย

ระดับองคกร และการดําเนินการวัดความสําเร็จตามเปาหมายน้ัน

จากการสัมภาษณพบวา มีเพียงองคกรขามชาติขนาดใหญในอุตสาหกรรมการผลิตและคาสงเทาน้ันท่ีมีการนําผลลัพธ

จากการทํางานของหนวยงานดานทรัพยากรมนุษยไปรวมกับสวนอ่ืน พนักงานยังกลาวเพ่ิมเติมวา “จะมีการจําแนกคาใชจาย

ในการสรรหาของแตละแผนกดวย ดังน้ันคาใชจายก็จะตกอยูท่ีแผนกน้ัน ก็จะสะทอนคาใชจายรวมขององคกร” ซ่ึงตรงกับ

ขอมูลจากองคกรขามชาติอีกแหงหน่ึงท่ีระบุวา “ผลการสํารวจกําลังการผลิตรายเดือน โดยพื้นฐานจะบอกถึงเปาหมาย

ในการผลิต และเมื่อนําสวนน้ีไปผนวกกับจํานวนพนักงานท่ีใช จะไดอัตราสวนท่ีเปนจํานวนกําลังคนท่ีใชตอการผลิต 

ซึ่งสามารถนําไปประเมินความสามารถในการผลิตของหนวยงานตาง ๆ  ไดดวย ซึ่งแสดงถึงความเชื่อมโยงกลับมายังฝาย

ทรัพยากรมนุษย” และขอมูลจากพนักงานท่ีเก่ียวของกับดานทรัพยากรมนุษยโดยออมในองคกรขามชาติใหขอมูลในทาง

เดียวกันวา “ฝายทรัพยากรมนุษยตองสนับสนุนกําลังคน ซึ่งจะดูความสามารถในการทํากําไร และงบประมาณการใช

อัตรากําลังคนในการผลิตดวย จะออกมาเปนรายงานแบบเปอรเซ็นตในชวงท่ีตองการกําลังสนับสนุนจากหนวยตาง  ๆ ” 

จากการสังเกตพบวา การสัมภาษณเก็บขอมูลในข้ันตอนน้ีจะมีขอมูลเก่ียวของกับงบประมาณและอัตรากําลังสนับสนุนเปน

หลักสําคัญ ซ่ึงสามารถวัดไดเปนตัวเลขอยางชัดเจน แตยังไมพบขอมูลดานกิจกรรมสนับสนุนอ่ืนท่ีชัดเจน เชน ดานสวัสดิการ 

การเล่ือนตําแหนง การจัดการปฐมนิเทศ ท่ีมีความเก่ียวของกับการทํางานของพนักงานในทุกหนวยงาน

องคกรขนาดใหญในอุตสาหกรรมการบริการลวนใหขอมูลตรงกันวา “ไมทราบวา นําไปรวมกับขอมูลดานอื่นในระดับ

องคกรอยางไร” โดยพนักงานในองคกรเอกชนแหงหน่ึงในธุรกิจบริการกลาววา “มีการเก็บขอมูลและวิเคราะหกันในหนวยงาน 

แตไมไดสงตอไปยังแผนกอื่น และไมแนใจวาผลการปฏิบัติงานอื่นจะเชื่อมโยงกันอยางไร” การสังเกตการตอบคําถามพบอีกวา 

มีความไมแนใจ แตเกิดจากการคาดเดาวา คงไดนําขอมูลไปใชงาน ในขณะท่ีบางรายปฏิเสธชัดเจนวา “ไมเคยเห็นมาตรวัด

ท่ีตองรวมกับแผนกอื่น” ตรงกับขอมูลจากพนักงานขององคกรธุรกิจบริการวา “สงไปอบรมแลว แตไมไดนําผลไปพัฒนาตอ 

ก็ส้ินสุดอยูเพียงเทาน้ัน” ท้ังน้ีเม่ือสัมภาษณจากพนักงานท่ีเก่ียวของกับดานทรัพยากรมนุษยโดยออมพบวา ขอมูลตรงกัน 

และไมพบการเช่ือมโยงมาตรวัดของทรัพยากรมนุษยเขากันหนวยงาน พนักงานใหขอมูลเพ่ิมเติมวา “มีการประเมินผลงาน

ในหนวยงาน และสงใหแผนกทรัพยากรมนุษย แตเปนผลงานของแผนกตนเองเทาน้ัน ไมใชการวัดผลรวม” นอกจากน้ี

10 วารสารบริหารธุรกิจ

การเริ่มดําเนินการวิเคราะห�ข�อมูลด�านทรัพยากรมนุษย�
ขององค�กรขนาดใหญ�ในประเทศไทย



พนักงานจากธนาคารกลาวเสริมอีกวา “มีการวัดและเก็บขอมูลแตเพียงอยางเดียว โดยยังมีความเขาใจไมตรงกันดวย ผลท่ี

ออกมาจึงไมแนใจวาใชไดหรือไม” ในดานขององคกรรัฐวิสาหกิจกลาวถึงเพียงตัวช้ีวัดของหนวยงานตนเองและใหขอมูล

คาดเดาการใชงานขอมูลในลําดับถัดไปจากการสัมภาษณท่ีใชคําวา “คิดวาจะใช” หรือ “คาดวาใช” อยูบอยคร้ัง และจาก

การสังเกตพบอีกวา พนักงานไมเขาใจในสวนงานอ่ืน รวมถึงการสอดประสานในการทํางานและสงตอขอมูล

5.2.4 การทํานายจากขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (Predict)

กระบวนการทํานายจะเกิดข้ึนจากผลลัพธการสรางขอมูลและเก็บขอมูลจากมาตรวัดธุรกิจขององคกร ซ่ึงเปน

กระบวนการท่ีตอเน่ืองกันมา เพ่ือคาดการณอนาคตจากขอมูลในอดีตดานทรัพยากรมนุษย จากการสัมภาษณพบวา องคกร

ขามชาติในอุตสาหกรรมการผลิตและคาปลีกท่ีมีการรวมมาตรวัดทรัพยากรมนุษยเขากับเปาหมายขององคกร มีการทํานาย

ผลลัพธจากการดําเนินงานของฝายทรัพยากรมนุษย พนักงานดานทรัพยากรมนุษยกลาววา “บริษัทมีการคาดการณออกมา

เปน ผลลัพธท่ีแสดงจํานวนพนักงานท่ีตองใชของฝายผลิต ซึ่งคือกําลังคน เพราะแตละชวงใชแรงงานไมเทากัน ก็จะขึ้นอยูกับ

การสรรหาและจัดสรรบุคลากรของฝายทรัพยากรมนุษยดวย รายงานท่ีไดมาก็จะนําไปประยุกตใชในการวางแผนอนาคต” 

ในขณะท่ีพนักงานในองคกรขามชาติอุตสาหกรรมการผลิตและคาสงกลาวถึงการประเมินดานการเงินวา “ทางบริษัท

นําคาใชจายท่ีแยกกันไว มารวมเปนขอสรุป เพื่อคาดการณถึงยอดกําไรและผลประกอบการจากการสรรหาบุคลากร” ตรงกับ

ขอมูลจากพนักงานท่ีเก่ียวของทางออมกับงานทรัพยากรมนุษยในองคกรขามชาติอีกแหงหน่ึงท่ีกลาววา “สามารถทํานายชวงท่ี

ตองการกําลังคนในอนาคตได พอรูก็จะกําหนดงบประมาณได จากรายงานการพยากรณยอดขาย รวมถึงแนวโนมในการ

ใชเทคโนโลยีวา หากทดแทนแรงงานจะประหยัดตนทุนหรือไม” ในดานองคกรเอกชนขนาดใหญของอุตสาหกรรมบริการ 

พนักงานดานทรัพยากรมนุษยท้ังหมดใหขอมูลวา “ขอมูลของทรัพยากรมนุษยไมไดรวมกับแผนกอื่น มีการสงขอมูลใหกับ

ฝายทรัพยากรมนุษย เพื่อรายงานผล แตไมไดสะทอนผลงานรวมกับแผนกอื่น ไมรูวาขอมูลไดใชหรือไม” ซ่ึงตรงกับพนักงานท่ี

เก่ียวของทางออมกับงานของทรัพยากรมนุษยท่ีใหขอมูลเพียงแตแผนกของตนเองเทาน้ัน ไมเก่ียวของกับงานทรัพยากรมนุษย 

และกลาววา “มีการสงขอมูลการประเมินผลงานใหแกฝายทรัพยากรมนุษย แตก็เปนผลการวัดการทํางานของฝายของตน 

ไมรูวานําไปรวมเขาดวยกันอยางไร” นอกจากน้ีจากการสังเกตพบวา ขอมูลท่ีสามารถพยากรณไดรวมกับแผนกอ่ืนในกลุม

ผูใหขอมูลเปนการพยากรณดานการเงินและดานอัตรากําลังเพียงเทาน้ัน ยังไมรวมถึงการคาดการณการพัฒนาบุคลากรหรือ

การลงทุนในการพัฒนามนุษย

นอกจากน้ีพนักงานท่ีอยูในองคกรรัฐวิสาหกิจกลาวตรงกันวา “การทํานายอาจเปนไปตามตัวช้ีวัด ซึ่งขอมูลและ

รายงานถูกสงตอไปตามระบบงานท่ีวางไวแลว” ซ่ึงกลาวไดวา ไมมีการเช่ือมโยงขอมูลระหวางกัน จากการสังเกตพบวา 

องคกรรัฐวิสาหกิจเขาใจระบบงานเฉพาะในหนวยงานของตนเองและไมกาวกายระบบงานของแผนกอ่ืน ทําใหไมสามารถ

บอกไดวา การทํางานของตนเองและขอมูลรายงานท่ีตนสรางจะถูกนําไปใชในแบบใด ซ่ึงผูใหขอมูลกลาววา “อาจจะ” หรือ 

“นาจะ” เชนเดียวกับการใหขอมูลดานมาตรวัดองครวมขององคกร

ผลของการวิจัยพบวา องคกรเอกชนขนาดใหญในอุตสาหกรรมการผลิตและคาสง รวมถึงอุตสาหกรรมการบริการ 

มีการวัดและวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยในแผนกของตนเอง แตไมเกิดการนําขอมูลท่ีวัดวิเคราะหกิจกรรม

ทางดานทรัพยากรมนุษยไปรวมกับมาตรวัดอ่ืนของธุรกิจ มีเพียงองคกรเอกชนขามชาติสองแหงท่ีมีการนํามาตรวัดมารวมกัน 

เพ่ือใหสะทอนการทํางานแบบองครวม นอกจากน้ี องคกรรัฐวิสาหกิจมีตัวช้ีวัด ซ่ึงเปนกรอบในการทํางานของพนักงาน 

และพนักงานไมทราบถึงการใชขอมูลดานทรัพยากรมนุษยในภาพรวมขององคกร ดังตารางท่ี 2

11คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�
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ตารางที่ 2: การดําเนินงานตามวงจรการวิเคราะหขอมูลทางดานทรัพยากรมนุษย

องค�กร/ขั้นตอน ค�นหา (Scan) วางแผน (Plan) สร�าง (Produce) ทํานาย (Predict)

อุตสาหกรรม

การผลิตและคาสง

เร่ิมตนจากขอมูลท่ีมีอยู

ผานการสนทนาพูดคุย

หรือเอกสารท่ีมีอยูเดิม

กําหนดเปาหมาย

และการเก็บขอมูล

การทํางานตาม

ตัวช้ีวัด

เก็บขอมูลในแผนก

ของตนเองและสงขอมูล

รายงานเฉพาะสวน

ท่ีจําเปนตองใช

พนักงานคาดวา

ไมสามารถทํานายไดจริง 

เน่ืองจากนําขอมูล

ไปวิเคราะหไมครบ 

ยกเวนองคกรเอกชน

ขามชาติ

อุตสาหกรรม

การบริการ

เร่ิมตนจากขอมูลท่ีมีอยู

ผานการสนทนาพูดคุย

หรือเอกสารท่ีมีอยูเดิม

กําหนดเปาหมาย

และการเก็บขอมูล

การทํางานตาม

ตัวช้ีวัด

เก็บขอมูลในแผนก

ของตนเองและสงขอมูล

รายงานเฉพาะสวน 

พนักงานไมทราบ

ความเช่ือมโยงของขอมูล

กับผลลัพธขององคกร

พนักงานคาดวา

ไมสามารถทํานายไดจริง 

เน่ืองจากนําขอมูล

ไปวิเคราะหไมครบถวน

องคกรรัฐวิสาหกิจ เร่ิมตนจากขอมูลท่ีมี

อยูเดิม โดยเนนท่ีตัวช้ีวัด

กําหนดเปาหมาย

และการเก็บขอมูล

การทํางานตาม

ตัวช้ีวัด

เก็บขอมูลท่ีเก่ียวของ

กับตัวช้ีวัดของตนเอง 

แตไมสามารถระบุ

ทิศทางการสงตอขอมูล

ไดชัดเจน

พนักงานไมทราบถึง

การใชขอมูลดาน

ทรัพยากรมนุษย

ในการวิเคราะห

6. อภิปรายและสรุปผลการวิจัย
การเร่ิมตนสูการดําเนินงานเพ่ือการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยเกิดจากการเก็บขอมูลดานทรัพยากรมนุษย 

โดยผานการทํางานหรือตัวช้ีวัดท่ีกําหนดข้ึน โดยเก็บขอมูลอยางตอเน่ืองเปนกิจวัตร อยางไรก็ตาม การบูรณาการขอมูลสําหรับ

การนําไปใชเปนส่ิงท่ีตองพิจารณาตอไปในอนาคต เพ่ือใหมีความเช่ือมโยงกับแผนกอ่ืน และเพ่ือใหทราบวา ทรัพยากรมนุษย

มีผลกระทบตอองคกรและสวนงานอ่ืนอยางไร รวมถึงทราบทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือเปนการยกระดับการ

บริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีผลการวิจัยยังพบวา การเร่ิมตนเพ่ือดําเนินงานน้ีเร่ิมจากความตองการของ

หัวหนางานเปนหลัก ซ่ึงสอดคลองกับบทบาทในการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาองคกรในรูปแบบของการส่ังการ (Directive) 

(Palmer, Dunford & Akin, 2016) แสดงใหเห็นวา หัวหนางานมีความตองการผลลัพธในการทํางานหรือการเปล่ียนแปลง

ท่ีสามารถเห็นผลลัพธไดชัดเจนในทันที เล็งเห็นความจําเปนในการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย เพ่ือตอบสนอง

การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม และทราบถึงผลลัพธท่ีดีในการตอบสนองทางกลยุทธขององคกร อยางไรก็ตาม เห็นไดวา 

การตัดสินใจแบบส่ังการน้ี มักขาดการมีสวนรวมและประสานงานกับผูมีสวนเก่ียวของอ่ืน สงผลใหผลลัพธของการวิเคราะห

ดังกลาวไมไดรับการสงตอ เพ่ือประกอบหรือรวมกันใหเกิดความเขาใจในภาพใหญของท้ังองคกร อีกท้ังไมตอบสนองตอ

ข้ันตอนสุดทายของวงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยในข้ันตอนของการทํานาย (Predict) (Sorakraikittikul 

& Soontornwiwattana, 2020) องคกรจึงพลาดโอกาสในการมีบทบาทเชิงรุกดานการเปล่ียนแปลงภายใตกลยุทธและ

แนวทางการดําเนินงานบนฐานขอมูลท่ีมีอยู
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ผลการวิจัยยังสะทอนการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics) ในส่ีข้ันตอนสําคัญคือ การคนหา 

การวางแผน การสราง และการทํานาย (Fitz-enz, 2010; Sorakraikittikul & Soontornwiwattana, 2020) โดยแตละ

ข้ันตอนประกอบดวยกระบวนการและผลลัพธท่ีสืบเน่ืองตอกันไปจากฝายทรัพยากรมนุษยสูผลลัพธท่ัวท้ังองคกร ซ่ึงจะสงผล

ใหองคกรสามารถทํานายการดําเนินงานไดและสามารถขับเคล่ือนองคกรดวยการเขาใจทรัพยากรมนุษย

การคนหา ฝายทรัพยากรมนุษยในองคกรใชวิธีการคนหาและเก็บขอมูลเบ้ืองตนภายในองคกรคือ การพูดคุย

และสัมภาษณเพ่ือใหไดขอมูลท่ีตองการจากผูท่ีทราบขอมูลโดยตรง และคนหาจากขอมูลท่ีเปนทุติยภูมิหรือขอมูลอ่ืนในอดีต 

รวมถึงบทกฎหมายหรือขอสัญญาจากหนวยงานอ่ืน ๆ  เพ่ือนํามาจัดทําเปนผลลัพธสําหรับการวิเคราะหข้ันตอนตอไป โดย

ข้ันตอนน้ีเกิดข้ึนในการทํางานประจําของฝายทรัพยากรมนุษยท่ีเปนกิจวัตรปกติ ซ่ึงข้ันตอนการคนหาจะเปนพ้ืนฐานสําหรับ

กําหนดระเบียบและมาตรฐานการทํางาน เชน คําบรรยายลักษณะงาน แผนการทํางาน แนวทางการพัฒนาบุคลากรอีกดวย

การวางแผน แบงออกเปน 2 ดาน ไดแก (1)�การวางแผนมาตรวัดหรือตัวช้ีวัดจากรายงานในข้ันตอนการคนหา 

เชน กําหนดตัวช้ีวัดจากคําบรรยายลักษณะงาน กําหนดผลลัพธท่ีคาดหวังจากแผนการพัฒนาบุคลากร (2)�การเก็บขอมูล

การดําเนินงาน เชน ลงมือปฏิบัติตามมาตรวัดท่ีสรางไวและไดขอมูลจากการปฏิบัติงานน้ัน ลงมือจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร

และไดขอมูลของการเขารวมกิจกรรม อยางไรก็ตาม ความสําเร็จในข้ันการวางแผนเบ้ืองตนคือ การไดมาซ่ึงมาตรวัดใน

ขอบขายงานท่ีเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยตรง เน่ืองจากองคกรสวนใหญมีฐานความเขาใจวา ผลลัพธจากตัวช้ีวัด

การปฏิบัติงานของหนวยงานตาง  ๆ  เปนความสําเร็จจากการดําเนินงานเพียงอยางเดียวของหนวยงานน้ันเอง และไมได

เก่ียวของหรือจําเปนตองใหคุณหรือโทษกับหนวยงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย แมวาขอมูลน้ันจะสงใหกับหนวยงาน

ทรัพยากรมนุษยก็ตาม

การสราง กลาวถึง การสรางขอมูลใหมในระดับองคกร โดยใชขอมูลประสิทธิภาพดานทรัพยากรมนุษย ซ่ึงจะ

เปนกระบวนการท่ีนําขอมูลจากทุกฝายมาประเมินและสรางผลลัพธ ท่ีเปนมาตรวัดแบบองครวม ท่ีสะทอนความเปน

ประสิทธิภาพของการทํางานท่ีเช่ือมโยงกัน งานวิจัยพบวา มีเพียงองคกรขามชาติขนาดใหญท่ีมีการรวมมาตรวัดการทํางาน

ของทรัพยากรมนุษยเขากับมาตรวัดอ่ืนขององคกร โดยเนนทางดานการลงทุนอัตรากําลังและการใชงบประมาณของแตละ

หนวยงาน ท้ังน้ี องคกรเอกชนขนาดใหญในอุตสาหกรรมบริการหลายแหงประเมินการทํางานและเก็บขอมูลไวในหนวยงาน

ของตนเองเทาน้ัน และไมไดสงขอมูลตอเพ่ือการวัดผลโดยรวมกับหนวยงานอ่ืน รวมถึงผลลัพธการพัฒนาบุคลากรไมเช่ือมโยง

กับผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจน จึงไมถูกนํามาพิจารณาและดําเนินการวิเคราะหและคนหาสาเหตุ เพ่ือปองกันปญหาหรือ

ไมใหเกิดซ้ํา ไมตางจากองคกรท่ีเปนรัฐวิสาหกิจท่ีไมทราบถึงความเช่ือมโยงของผลการปฏิบัติงานระหวางหนวยงาน

การทํานาย เปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนโดยใชขอมูลองครวมจากทุกหนวยงาน หากไมเกิดผลลัพธดานการรวม

มาตรวัด ก็จะไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานขององคกรในภาพรวมได ซ่ึงพบเพียงองคกรขามชาติอธิบายการคาดการณได 

โดยจะเนนดานงบประมาณท่ีใชในการวางอัตรากําลังคน อยางไรก็ตาม ยังไมพบการคาดการณจากการลงทุนพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยหรืออัตราสวนผลตอบแทนจากการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนไปไดวา ไมสามารถคิดเปน

ยอดงบประมาณท่ีชัดเจนได

งานทรัพยากรมนุษยในองคกรเอกชนขนาดใหญของประเทศไทยสวนมาก มีการวัดวิเคราะหกิจกรรมเฉพาะ

หนวยงานของตนเองและไมไดรวมมาตรวัดเขากับหนวยงานอ่ืน หรือกิจกรรมดังกลาวไมมีการเช่ือมผลลัพธสูองคกร สงผล

ใหผลลัพธท่ีไมเช่ือมโยงถูกเก็บไวในหนวยงานทรัพยากรมนุษยและไมถูกนํามาใชวิเคราะห และมีแนวโนมใหผลลัพธของ

หนวยงานใหญและองคกรมีความคลาดเคล่ือน (ภาพท่ี 2) เชนเดียวกับองคกรรัฐวิสาหกิจท่ีมีตัวช้ีวัดแตไมเช่ือมโยงกับการ
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ทํางานของหนวยงานอ่ืน ซ่ึงปญหาดังกลาวเกิดข้ึนกับองคกรในตางประเทศเชนเดียวกัน (Van den Heuvel & Bondarouk, 

2017) ทําใหท้ังหนวยงานทรัพยากรมนุษยและหนวยงานอ่ืนไมสามารถมองภาพกวางแบบท่ัวท้ังองคกรไดวา การทํางาน

ของตนสงผลกระทบตอองคกรอยางไร

ภาพที่ 2: ความไมเช่ือมโยงของกิจกรรมและผลลัพธภายในองคกร

การไมเช่ือมโยงดานผลลัพธของกิจกรรมสงผลใหพนักงานมองไมเห็นความสําคัญของกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย 

การทํางานในองคกรและการพัฒนาองคกรใหมีศักยภาพจําเปนตองมีวิธีคิดท่ีเปนระบบเช่ือมโยงกันท่ีเรียกวา ความเขาใจ

อยางเปนระบบ (System Thinking) (Senge, 1990) โดยการเช่ือมโยงของงานท้ังระบบจะสงผลใหสมาชิกในทีมหรือองคกร

เกิดการตระหนักวา งานของตนสามารถสงผลกระทบอยางไรในวงกวางหรือตอความสําเร็จขององคกร ซ่ึงเปนจุดเร่ิมตนและ

พ้ืนฐานของความสําเร็จในการพัฒนาขององคกรดวยความรู ภายใตแนวคิดวินัย 5 ประการ การมีวิธีคิดท่ีเปนระบบเช่ือมโยงกัน

สงผลใหผูปฏิบัติงานสามารถกําหนดแนวทางการทํางานของตนสอดคลองกับเปาหมายความสําเร็จขององคกรได และทําให

ผูปฏิบัติงานไดตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของงานท่ีตนทําอยู ซ่ึงจะกระตุนใหเกิดความพึงพอใจและความยึดม่ันผูกพัน

ในงาน เม่ือความเช่ือมโยงไดเกิดข้ึนจะเปนจุดเร่ิมตนท่ีชวยตอบคําถามของปญหาใหญท่ีแกไมไดและปญหาเร้ือรังในหลายองคกร 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในดานการลงทุนพัฒนาบุคลากรท่ีมีขอถกเถียงดานผลตอบแทนจากการลงทุนพัฒนา นอกจากน้ีจาก

งานวิจัยพบวา วงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle) สามารถใชเปนเคร่ืองมือหรือแนวทาง 

เพ่ือเทียบระดับข้ันของการพัฒนาการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยขององคกรไดอีกดวย
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7. ข�อเสนอแนะในการบริหาร
การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยเปนความเช่ือมโยงของกิจกรรมและผลลัพธระหวางหนวยงานทรัพยากรมนุษย

และหนวยงานอ่ืน จึงตองมีการบูรณาการดานการทํางานแบบองครวม และมีแนวคิดในการทํางานแบบการมีสวนรวม เพ่ือให

ผู ท่ีเ ก่ียวของตระหนักถึงความสําคัญของเร่ืองดังกลาว เพ่ือใหเกิดการทํานายสภาพการณและการตัดสินใจไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนผลลัพธและข้ันตอนสําคัญ ความไมเช่ือมโยงของกิจกรรมและผลลัพธของหนวยงานสงผลใหพนักงาน

ในองคกรทุกระดับละเลยความสําคัญของกิจกรรมในหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ โดยเฉพาะอยางยิ่งหนวยงานทรัพยากรมนุษย

ท่ีถูกละเลยในดานการพัฒนาบุคลากร ท้ังน้ีองคกรสามารถเขาใจระดับการพัฒนาสูการวิเคราะหอยางมีประสิทธิภาพไดดวย

การเทียบจากวงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเกิดการวิเคราะหขอมูล

ทางดานทรัพยากรมนุษยไดอยางเปนระบบและมีความเช่ือมโยงกัน รวมท้ังองคกรควรเร่ิมตนดําเนินงานต้ังแตการคนหา 

เพ่ือเปดโอกาสใหไดมีการสํารวจขอมูลท่ีเก่ียวของไดจากทุกสวน และควรนําเปาหมายเชิงกลยุทธขององคกรมาเปนจุดสําคัญ 

เพ่ือคนหาขอมูลและนําเสนอแนวทาง เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายได

8. ข�อจํากัดและข�อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป
ปจจุบันมีการไหลเวียนของขอมูลจํานวนมากและองคกรมีความพยายามท่ีจะนําขอมูลมาใช เพ่ือการวิเคราะหและ

ทํานายเพ่ือการตัดสินใจ อยางไรก็ตามมีการศึกษาเก่ียวกับการวิเคราะหขอมูลขององคกรในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ในประเทศไทยอยูคอนขางนอย งานวิจัยน้ีเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางท่ีเปนองคกรขนาดใหญแบบภาพรวมอุตสาหกรรมและ

พบวา บางองคกรมีการบูรณาการการวิเคราะหขอมูลถึงระดับเชิงทํานาย จึงเปนท่ีนาสนใจตอไปวาองคกรท่ีประสบความสําเร็จ

ในดานการวิเคราะหขอมูลแบบบูรณาการมีกระบวนการและผลลัพธภายในองคกรอยางไร โดยสามารถนําวงจรการวิเคราะห

ขอมูลทรัพยากรมนุษย (HR Analytics cycle) เปนหลักในการประเมินข้ันตอนการพัฒนาองคกรสูการวิเคราะหขอมูลแบบ

เต็มรูปแบบ รวมถึงความนาสนใจในการศึกษาตอไปวา องคกรขนาดกลางและเล็กในปจจุบันมีความสนใจและมีแนวทาง

ในการพัฒนาใหเกิดการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยอยางไร ขอมูลท่ีปรากฏในงานวิจัยน้ี เปนเพียงการอธิบายการ

ทํางานในองคกรท่ีศึกษาไมสามารถใชเปนบทสรุป เพ่ืออธิบายภาพรวมหรือปรากฏการณของเร่ืองน้ีได
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