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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจัยนี้มจีุดประสงค์เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ กรณีศึกษาบริษัท ทีคิว
เอ็ม คอร์เปอรเ์รช่ัน จ ากัด (มหาชน) ใช้วิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) และการสัมภาษณ์ 
(interview) ตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติการ ได้แก่ ผู้จัดการและผู้ช่วยผู้จดัการฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ ผู้ช่วยผู้จดัการฝ่ายการตลาด ผู้จัดการและผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 5 คน ผล
การศึกษาพบว่า ปัญหาและอุปสรรคการจดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ มี 2 ด้าน คือ การบริหารจัดการเรื่อง
ทรัพยากรมนุษยต์้องมีโครงสร้างทีชั่ดเจน และการก าหนดอตัราก าลงัให้เพียงพอต่อการเติบโตของบรษิัท 

 
ค าส าคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

 
บทน า 
 ในปัจจุบันปัจจัยส าคัญทีส่่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่างๆ คือ ทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง เป็นสิ่งที่มี
คุณค่าช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลวุัตถุประสงค์ที่องค์การก าหนดไว้ การจัดการทรัพยากร มนุษย์ท าใหไ้ด้บุคลากรที่มี
ความรู้ เหมาะกับงานท่ีปฏิบตัิสามารถพัฒนาให้ใช้ความสามารถเตม็ ศักยภาพและรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้อยู่กับ
องค์การได้นานทีสุ่ดจะท าให้งานมปีระสิทธิภาพตาม เป้าหมายแม้ว่าปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีการน า
เครื่องจักรและอุปกรณ์มาใช้ในการ ทดแทนแรงงาน ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงมีความส าคัญและยังถือว่ามีคุณค่าต่อ
ระบบการด าเนินงาน ช่วยให้สามารถปรับตัวใหส้อดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การ
จัดการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมหนึ่งที่องค์การจะต้องมีการปรบัตัวให้สอดคล้องกับแนวทางการจัดการเชิงกล
ยุทธ์ซึ่งประกอบไปด้วยการวเิคราะห์สถานการณ ์การตัดสินใจก าหนดแผนการด าเนินงาน การน าแผนงานไปปฏิบัติ 
ตลอดจนการควบคุมและการประเมินผลของการน าแผนไปปฏิบตัิ โดยรวมอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในระยะยาวขององค์การอย่างจริงจัง เพราะเป็นกระบวนการที่จะท าให้องค์การมี
ทรัพยากรมนุษยเ์พียงพอองค์การที่ตั้งไว้องค์การสมยัใหม่ที่ประสบความส าเร็จจะให้ความส าคัญในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยส์ามารถด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ที่ก าหนด องค์การเหล่านี้พัฒนาระบบการจดัการทรัพยากร
มนุษย์จากระบบเดมิที่เรยีกว่า“การบริหารงานบุคคล”ที่มีแนวคดิว่าคนเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งของการผลติสินค้าและ 
 
 
 
 
 
 
 
___________________________________ 

* บทความนี้เรียบเรียงจาการศึกษาอิสระเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ กรณศีึกษาบริษทั ที
คิวเอ็ม คอร์เปอรเ์รช่ัน จ ากัด (มหาชน) 

* นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 



บริการมาสู่ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยส์มัยใหม่ที่เรียกว่า“การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์”ที่มีแนวคิด
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสดุขององค์การเพราะเป็นกระบวนการหนึ่งทีจ่ะช่วยให้
องค์การได้บุคลากรทีม่ีความรู้เข้ามาปฏิบัติงานเพื่อสร้างความเจรญิเติบโตกา้วหน้าให้แก่องค์การ ดังจะเห็นได้จาก
ขอบข่ายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีกว้างครอบคลมุกิจกรรมตา่งๆ ในองค์การและเกี่ยวข้องผูกพันทุกข้ันตอน
ของการบริหาร นับตั้งแต่สรรหาบคุลากรเข้ามาปฏิบัติงานการดูแลบ ารุงรักษาจนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการ
ปฏิบัติงาน 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการวางแผนด าเนินการและควบคุม ในแนวทาง
การจัดการเชิงกลยุทธ์ซึ่งจะช่วยใหก้ารจัดการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ท้ังยังเป็นกระบวนการจดัการที่มีความ
ต่อเนื่องเชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกับทุกหน่วยงานขององค์การมุ่งหวัง เพื่อให้ด าเนินการได้อย่างเหมาะสมและ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในปัจจุบันขององค์การ ท้ังนี้ก็เพ่ือการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การที่มีส่วนรว่มในการ
ผลักดันผลการปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุวิสยัทัศน์ ภารกจิ เป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ ทรัพยากรมนุษย์เป็น
สิ่งที่องค์การต้องให้ความสนใจ และให้ความส าคัญในการจัดการอย่างเป็นระบบตั้งแต่การสรรหาคัดเลอืก ธ ารงรักษา 
และพัฒนาเพื่อให้ได้ทรัพยากรที่มคีุณค่าแก่องค์การอย่างแท้จริงควรสนใจจัดกิจกรรมพัฒนาอย่างจริงจังต่อเนื่อง 
สม่ าเสมอการลงมือปฏบิัติเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างจริงจังมีเป้าหมายเป็นระบบและต่อเนื่อง
นั้นจะท าให้ได้บคุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไดด้ียิ่งข้ึนรวมทั้งมี
ทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ ความรับผดิชอบอันจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบันและในอนาคตต่อไปได้  
 จากความเป็นมาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ กรณีศึกษา 
บริษัท ทีคิวเอ็ม คอร์เปอเรชั่น จ ากัด(มหาชน) ซึ่งเป็นการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ใหส้อดคล้องกับ“วิสัยทัศน์”ที่ว่า
“ผู้น าด้านท่ีปรึกษาประกันภัยและการเงินด้วยคณุภาพ ความยั่งยืน และตอบแทนสังคม”และสอดคลอ้งกับ“พันธ
กิจ”“สร้างให้ประชาชนเข้าถึงการท าประกันภัยและการเงิน ด้วยความถูกต้องเหมาะสมเป็นธรรมโดยใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยบุคลากรที่เป็นมืออาชีพ และสร้างสรรคส์ังคมให้ดีงาม”และ“ค่านิยม”ที่ว่า“ซื่อสัตย์ ยตุิธรรม บริการเยี่ยม 
ตอบแทนสังคม”ว่า มีการด าเนินการตามกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์อย่างไร อันจะเป็นผลดีต่อการจัดการ
องค์การ และ จัดการบุคลากรให้มคีวามสามารถเฉพาะด้านมีทักษะทางวิชาชีพ มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงเร็วในยุคโลกาภิวตัน์อนัจะส่งผลให้การพัฒนาใหม้ีความเจริญก้าวหน้า
ภายใต้กระบวนการที่มีประสิทธิภาพตามความคาดหวังของลูกค้าท่ีมารับบริการและเป็นการช่วยเหลอืพัฒนาสังคม
ประเทศชาติอีกทางหนึ่งด้วย 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ปญัหาอปุสรรคและข้อเสนอแนะเกีย่วกับการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ กรณีศึกษา บริษัท ทีคิวเอ็ม คอรเ์ปอเรช่ัน จ ากัด (มหาชน) 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ศึกษาเกี่ยวกับการจดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ กรณีศึกษา บรษิัท ทีคิวเอ็ม คอร์เปอร์เรชั่น 
จ ากัด (มหาชน) โดยจะศึกษา การวางแผนด้านบุคลากร การวางโครงสร้างการบริหารงาน การก าหนดกรอบ
อัตราก าลัง การรักษาพนักงานให้อยู่ในองค์การในระยะยาว ตลอดจนปัญหา อุปสรรคตา่งๆ และแนวทางแก้ไข โดย
ใช้วิธีการสัมภาษณ ์ผู้บริหารฝ่ายบริหารงานบุคคล ผู้บริหารฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ และกลุม่ผู้ปฎิบตัิงาน ข้อมูล
ต่างๆที่ไดจ้ะถูกน ามาวเิคราะห์เพือ่เป็นแนวทางในการปฏิบัติต่อไป 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ท าให้ทราบถึงกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ปัญหา 
อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และเป็นแนวทางน าเสนอต่อผู้บริหาร 



บริษัท ทีคิวเอ็ม คอร์เปอรเ์รช่ัน จ ากัด (มหาชน) เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์
ขององค์การต่อไป 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา 
          การจัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นการกระท าและการตดัสินใจในการก าหนดการปฏิบตัิเชิงกลยุทธ์ซึ่งจะท าให้
เปรียบเทยีบการแข่งขันกับองค์การต่าง ๆ สามารถเผชิญกับสภาวะการแข่งขันที่สูงได้ และสามารถท่ีจะน าพา
องค์การไปสูเ่ป้าหมายเพื่อให้เกิดการก าหนดกลยุทธ์ที่จะน ามาใช้และมีกระบวนการบรหิารจดัการที่มคีวามต่อเนื่อง
ในการพิจารณาก าหนดกลวิธีที่เหมาะสมต่อบริบทการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ซึ่ง
ประกอบไปด้วยการวเิคราะห์และการทบทวนสถานการณ์ ก าหนดทศิทางการด าเนินงาน การตัดสินใจก าหนด
แผนงานการด าเนินงานหลักและการควบคุมโดยรวมอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสูค่วามส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายในระยะยาวขององค์การและก่อให้เกิดคณุค่าที่ยั่งยืน โดยบทบาทหน้าท่ีของการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีต่อการปฏิบัติงานของบคุคลากรในองค์การประกอบด้วย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, หน้า 8-10 และ(เชียร 
วิทย์อุดม, 2554, หน้า 71)  
 1. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาทหน้าท่ีส าคญั
ประการแรกของการจัดการบุคลากร คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มคีวาม เหมาะสมกับต าแหน่งและ
องค์การ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการค้นหาและจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงาน
กับองค์การ ส าหรับการคัดเลือกบคุลากรคือกระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และ
เหมาะสมมากที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่ได้คัดเลือกไว ้
 2. การพัฒนาบุคลากร (Development) คือการด าเนินการอย่างเปน็ระบบขององค์การ สนับสนุน 
และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรูท้ักษะและความสามารถในการท างานท่ีเหมาะสม และยังมีความงอกงามเติบโต
ทางจิตใจและบุคลิกภาพอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพรวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วยส าหรับวิธีการ
พัฒนาบุคลากรนั้นสามารถกระท าได้หลายรปูแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนา
บุคลากร การพัฒนาอาชีพ เป็นตน้  
 3. การกระตุ้นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือ การจูงใจบุคลากรใหม้ีความกระตือรือร้น ทุ่มเทพลัง
กายและใจให้แก่การท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต่อความส าเรจ็ขององค์การกลยุทธ์จูงใจบุคลากรสามารถ
กระท าได้หลายรูปแบบ เช่น การบริหารคา่ตอบแทน และสวัสดิการการให้รางวัลตอบแทนและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีความเป็นธรรม เป็นต้น  
 4. การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือการด าเนินการต่างๆ เพื่อให้บุคลากรมี ความพึงพอใจ
ในการท างานโดยมีการจัดการดา้นความปลอดภัยในการท างานการส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร และการจัดระเบียบ
การติดต่อสื่อสารภายในองค์การทีด่ี  
 5. การยุติการจ้างงาน (Termination) คือการยุติความสมัพันธ์ระหว่างองค์การกับพนักงานเนื่องจาก
สาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณอาย ุการลาออก หรือการเลิกสัญญาจา้งงาน เป็นต้น ดังน้ันองค์การจึงจ าเป็นต้องมี
วิธีการที่เหมาะสมในการยุติการจ้างงานโดยทั่วไปวิธีการที่ใช้มักได้แกก่ารให้ค าปรึกษาเมื่อเกษียณ การสัมภาษณ์ก่อน
ออกจากงานการจัดหางานใหม่  
 ส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ผูม้ีหน้าที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากรหรือบุคคลที่
ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก 
และบรรจุบุคคลทีม่ีคณุสมบัตเิหมาะสมใหเ้ข้าปฏิบตัิงานในองค์กรพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้
บุคลากรขององค์การมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมคีุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work 
Life: QWL) ที่เหมาะสมตลอดจนสร้างเสริมหลักประกันให้แก่สมาชกิท่ีต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้
สามารถด ารงชีวิตในสังคมอย่างมคีวามสุขใน และการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management)  หมายถึง การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการ เป็นเรื่องเกี่ยวกับการวางแผนการ



ก าหนดคุณลักษณะและคณุสมบตัขิองประชากร เริ่มตั้งแต่เกิดจนตายหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ องค์การต้องดูแล
รักษา ใช้งานและให้ประโยชน์แก่ทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่เกิดจนตาย  คือ ก่อนเข้าท างานและหลังพ้นจากงาน  เป็น
ภารกิจขององค์การนั่นเอง ส่วน HRD ย่อมาจากค าว่า Human Resource Development หมายถึง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเพิม่พูนคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ โดยใช้กลวิธีต่าง ๆ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545 
และประเทือง สุขแสวง, 2555) ซึ่งหน้าท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ในสถานประกอบการ 
ประกอบด้วย การก าหนดกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM Strategy) การวางแผนเกี่ยวกับก าลังคน 
หรือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(HR Planning) การสรรหา คัดเลอืก บรรจุแต่งตั้งบุคคล (Recruitment+Selection 
and Placement) ถือว่าเป็นกระบวนการจัดหาบคุคลเข้ามาในองค์การ (Procurement) การฝึกอบรมและการ
พัฒนา (Human Resource Training and Development ) ประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร (Performance Appraisal) การจดัการบรหิารค่าตอบแทน สวัสดกิารและผลประโยชน ์(Compensation, Benefit and Service) การ
ด าเนินการเกี่ยวกับระเบียบวินัย (Discipline) การดูแลด้านสุขภาพและความปลอดภัย (Safety and Health) การ
ส่งเสริมเรื่องแรงงานสัมพันธ ์(Labor Relation) ความรับผิดชอบดูแลระบบข้อมูล การตรวจสอบ และการวิจัย
ทรัพยากรมนุษย ์  
  
 วิธีด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย 
 1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการศึกษาค้นคว้า และรวบรวมข้อมูล จากเอกสาร
ทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ คู่มือปฏิบตัิงาน ระเบียบ 
ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางบริษัท และข้อมูลหลักฐานต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
กรณีศึกษา บริษัท ทีคิวเอ็ม คอร์เปอร์เรชั่น จ ากัด(มหาชน) ส านักงานใหญ ่
    2. การสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมลูหลัก (Interview) คือบุคลากรของบริษัท ทีคิวเอ็ม คอร์เปอร์เรชั่น 
จ ากัด (มหาชน) ได้แก่ บุคลากรตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ จ านวน 5 คน ได้แก่ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ผู้ช่วยผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ ผู้จัดการ
ฝ่ายการตลาด ผู้จดัการฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ ผู้ช่วยผู้จัดการฝา่ยเทคโนโลยีสารสนเทศ  

 
 
ผลการวิจัย 
1. ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ใน บริษัท ทีคิวเอ็ม คอร์เปอเรชั่น จ ากัด(มหาชน) 

พบว่า การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ พนักงานบริษัท ถือเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนวสิัยทัศน ์พันธกิจ และ
กลยุทธ์การด าเนินธุรกิจของบริษัทให้ประสบความส าเรจ็ บริษัทจึงมกีารก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และแนว
ทางการด าเนินงาน มีการก าหนดกลยุทธ์ด้านบุคลากรไว้ 5 เป้าหมาย 

1.1 จ านวนผู้บริหารกลุ่มศักยภาพที่เพียงพอในการด าเนินการของธุรกิจซึ่งมีแนวทางการด าเนินงาน 
คือ การวิเคราะห์คณุลักษณะของต าแหน่งท่ีธุรกิจต้องการเสรมิสร้างทักษะของผู้บริหารให้เหมาะสมกบัการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันและอนาคตมีการติดตามอย่างสม่ าเสมอและมีการจัดท าจ านวนผู้บรหิารกลุ่มศักยภาพ
ที่เพียงพอในการด าเนินการของธุรกิจและมีการจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งในต าแหน่งส าคัญเชิงกลยุทธ์ทุก
ต าแหน่ง 

1.2  จ านวนพนักงานกลุ่มศักยภาพที่เพียงพอในการตอบสนองทิศทางธุรกิจซึ่งมีแนวทางการ
ด าเนินงาน คือ การคัดเลือกพนักงานกลุ่มศักยภาพและเสริมสร้างทกัษะของกลุ่มพนักงานให้เหมาะสมกับการพัฒนา
เป็นผู้บรหิารในอนาคตผ่านกลไกของ Career Management และมกีารติดตามผลการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ 

1.3  การเสริมสร้างพนักงานให้มีศักยภาพ ซึ่งมีแนวทางการด าเนินงาน คือ พัฒนาพนักงานเพื่อ
รองรับการขยายตัวของธุรกิจในหน่วยงาน ที่ส าคัญ ได้แก่ Capable Project Management, Operation 



Excellence, Business Development, Marketing and Sales, Stakeholder Management, Corporate 
Finance, HR/OE, R&D/Technology และ Corporate Strategy 

1.4  การเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานในองค์การ เป็นการมุ่งเน้นการเสริมสร้างความผูกพัน
ของพนักงาน ด้วยการวิเคราะหผ์ลและก าหนดเป็นแผนงาน 3 -5 ปี 

1.5  การเสริมสร้างศักยภาพของทรัพยากรบุคคลในการตอบสนองการบริการที่มีประสิทธิภาพ เป็น
การเสริมสร้างศักยภาพความสามารถของผู้บริหารและพนักงานแผนกบุคคลในการตอบสนองความตอ้งการของ
ธุรกิจทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
 2. ปัญหา อุปสรรค เกี่ยวกับการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของบริษัท ทีคิวเอ็ม คอร์เปอเรช่ัน 
จ ากัด (มหาชน)  
 อัตราก าลังคนและศักยภาพของบุคคลากรยังไม่เพยีงพอและยังขาดความรู้ความสามารถด้านการ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับกลไกการตลาดท่ีเติบโตสูงขึ้น เนื่องจากการบริหารโครงสรา้งเรื่องทรัพยากรมนุษย์ไม่
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์หลักขององค์การที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ก าหนดเพราะในอดีต บริษัท ทีคิวเอม็ คอร์เปอ
เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) เป็นองค์กรขนาดเล็กมีการบริหารงานด้านการตลาดและด้านการวางแผนอัตราก าลังท่ีไม่มี
โครงสร้าง การรับคนเข้ามาท างานไม่ได้ก าหนดคุณสมบตัิที่ชัดเจน แต่ปัจจุบัน บริษัท ทีคิวเอ็ม คอรเ์ปอเรชั่น จ ากัด 
(มหาชน) ได้ขยายแผนธุรกิจการตลาดใหส้อดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงและความต้องการของผู้บริโภค ตลอดจนการ
พัฒนาให้เป็นบริษัทมหาชน เพื่อสร้างความน่าเชื่อถือ และสร้างการยอมรับในการเป็นบริษัทช้ันน าด้านธุรกิจบริการ 
เปิดโอกาสทางการลงทุนให้กับผู้ทีส่นใจร่วมเป็นเจ้าของธุรกิจให้กว้างขวางขึ้น ในขณะเดียวกันท่ีบริษัท เริ่มเติบโต
และขยายพื้นที่ทางการตลาดมากขึ้น แต่จ านวนของบุคคลากรไม่มีการก าหนดกรอบอัตราก าลังให้เพียงพอกับการ
เปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกดิขึ้น จึงท าให้การท างานของบุคคลากรแต่ละคนมีภาระความรับผดิชอบเพิ่มมากขึ้นท าให้เกิด
ความไมม่ั่นคงของจ านวนบุคคลากร การลาออกของพนักงานสูง ถึงแม้ว่าจะมีคา่ตอบแทนสูงเพื่อสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน เช่น ค่าคอมมิชช่ัน ค่าเบี้ยขยัน เป็นต้น แต่ปัจจัยเหล่านีไ้ม่สามารถลดอัตราการลาออกของพนักงานได้ 
ดังนั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องก าหนดโครงสรา้งการรับสมคัรพนักงานเข้ามาท างาน เพื่อทดแทนพนักงานท่ี
ลาออก และเพื่อรองรบักับการเตบิโตของการตลาดในอนาคต ใหม้พีนักงานเพียงพอกับจ านวนต าแหน่งของงาน 
เพราะการเติบโตขององค์การจะบรรลเุป้าหมายได้ต้องมีความสอดคล้องกับจ านวนของบุคคลากรที่เพยีงพอและ
เหมาะสม 
 3. แนวทางปรับปรุงและพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์ กรณีศึกษา บริษัท ทีคิวเอ็ม 
คอร์เปอเรช่ัน จ ากดั (มหาชน) มีดงันี ้
  (1) การบริหารจดัการเกีย่วกับเรื่องทรัพยากรคนนั้นต้องเน้นความเปน็ระบบและมีโครงสร้างที่
ชัดเจน โดยฝ่ายบริหารทีดู่แลด้านนี้จะต้องเพิ่มบทบาทหน้าท่ีและใหค้วามส าคญัในการบริหารจัดการคน เพราะถ้า
ฝ่ายบรหิารมีการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะช่วยให้องค์การมีข้อได้เปรียบในการแข่งขันและบุคคลากรสามารถ
ปรับตัวให้ก้าวทันกับการเติบโตของการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกจิดว้ย   
  (2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์นัน้ มีองค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กันอยู่ 2 อย่าง คือ  
ปัจจัยภายในองค์การ เช่น ฐานะทางการเงินขององค์การ ทิศทางการตลาดและการผลติ และกฎระเบยีบข้อปฏิบัติ
ขององค์การ ปัจจัยภายนอกองค์การและปัจจัยอื่นท่ีคาดเดาไมไ่ด้ เชน่ ภัยทางธรรมชาติ ภัยทางการเมอืง ซึ่งปัจจัย
ทั้งสองด้านนี้มีความส าคัญที่ท าใหฝ้่ายบรหิารบุคคลต้องประเมินสถานการณ์และคาดการณ์ทิศทางการเปลี่ยนแปลง
ให้ได้ว่าควรจะก าหนดโครงสร้างของทรัพยากรคนอย่างไร ทั้งในเรื่องของการก าหนดอัตราความต้องการคนของแต่
ละแผนกเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกดิขึ้นในปัจจุบันและอนาคตเพื่อความอยูร่อดขององค์การด้วย 
  (3) การก าหนดโครงสร้างการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ตามโครงสร้างขององค์การ 
เพื่อให้สอดคล้องกับวิสยัทัศน์ และ พันธกิจขององค์การซึ่งจะเน้นในด้านการจดัการความรู้และเพิ่มพูนศักยภาพใน
การท างานให้กับบุคคลากรโดยมุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร ประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถ
ของบุคลากรในการปฏบิัติหน้าที่ของตนให้ส าเร็จลลุ่วงไปด้วยดีเป็นสิง่ส าคัญบุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะต้องรับรู้



บทบาทและความรับผดิชอบต่อหน้าท่ีของตน เพื่อผลประโยชน์ขององค์การและทีส่ าคัญแต่ละคนจะตอ้งรู้ว่าหน้าที่
การท างานของตนเองเป็นอย่างไรและจะต้องมีวิธีการปฏิบัติงานอยา่งไรที่จะท าให้งานนั้นออกมามีประสิทธิภาพ 
 
ข้อเสนอแนะ  
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะการจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยุทธ์ กรณีศึกษาบริษัท ทีคิว
เอ็ม คอร์เปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน)  ดังนี ้
 1. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามคณุสมบัติและสมรรถนะของต าแหน่งท่ีองค์การต้องการ เช่น 
คุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถ อยู่ระดับไหนถึงจะเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ 
 2. การวางแผนฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรจะเป็นเครื่องมือช่วยก าหนดทิศทางความต้องการในการ
ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรแต่ละคนเพื่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะมีมาตรฐานใหผู้้บังคับบัญชาใช้วัด
บุคลากรแต่ละคนน้ันว่ามีความสามารถหรือทักษะเป็นพิเศษทางด้านใด หรือยังขาดหรืออ่อนในด้านใดจ าเป็นต้อง
พัฒนาอย่างไรเป็นการช่วยก าหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรไดต้รงเป้าหมายมากยิ่งขึ้น 
 3. การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร และการวางแผนทดแทนต าแหน่งในระดับบริหาร
จะช่วยท าให้องค์การสามารถทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของบุคลากรที่มีอยู่และสามารถทราบถึงทักษะที่จ าเป็นส าหรับ
ต าแหน่งเป้าหมายในอนาคตของบคุลากรแต่ละคนท าให้หน่วยงานสามารถพัฒนาหรือเตรยีมบุคลากรให้พร้อม
ส าหรับต าแหน่งใหม่ โดยการพัฒนาทักษะที่ยังขาดซึ่งจะช่วยให้องค์กรและบคุลากรบรรลุเปา้หมายร่วมกันได้ 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะมีความเกี่ยวโยงกับการเลื่อนต าแหน่ง การวางตัวตาย
ตัวแทนภายในองค์การหรือการสบืทอดต าแหน่งตลอดจนสามารถน าข้อมูลที่ไดจ้ากการประเมินไปใช้ประกอบการ
พัฒนาบุคลากร โดยผลการประเมนิจะเป็นตัวสะท้อนให้บุคลากรทั้งองค์การไดร้ับทราบถึงสมรรถนะของตัวบุคลากร
เองและสมรรถนะโดยรวมขององคก์ารเพื่อน าไปใช้วางแผนด าเนินการขององค์การต่อไปในอนาคต 
 5. การให้ค่าตอบแทนจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือรน้มากขึ้นและส่งผลต่อสมรรถนะ
ขององค์การเนื่องจากผู้ที่มีสมรรถนะสูงจะได้รบัค่าตอบแทนท่ีมากกว่าซึ่งจะท าให้บุคลากรเห็นความส าคัญในการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเองให้สูงยิง่ขึ้น นอกจากน้ียังส่งผลให้องค์การสามารถบรหิารความสามารถของบุคลากรโดย
อาศัยสิ่งจูงใจไดม้ากขึ้นด้วย 
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