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บทคัดย�อ

การวิจัยเชิงคุณภาพน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษามุมมองและสถานการณการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย 

(HR Analytics) ขององคกรในประเทศไทย เพื่อเตรียมความพรอมสําหรับการปรับตัวขององคกรทามกลาง

การเปล่ียนแปลงอยางฉับพลันของเทคโนโลยี งานวิจัยนี้คัดเลือกกลุมผูใหขอมูลแบบเอกพันธ (Homogeneous) 

โดยมีผูใหขอมูลจํานวนทั้งส้ิน 20 ราย จากองคกรขนาดใหญที่มีทุนจดทะเบียนมากกวา 1 ลานบาท เก็บขอมูลดวยการสัมภาษณ

เชิงลึกและวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหแกนสาระ

ผลการศึกษาพบวาองคกรในประเทศไทยมีการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย โดยพิจารณาจากวงจรการวิเคราะห

ขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle) และพบวามุมมองของพนักงานตอขั้นตอนการวิเคราะหมีความไมชัดเจน 

แตพนักงานเขาใจความสําคัญและเปาหมายของการวิเคราะหเพ่ือใชในการทํานายเพ่ือการตัดสินใจ และสถานการณปจจุบัน

ในองคกรมีการเก็บขอมูลไมเพียงพอตอการนํามาใช อันเนื่องมาจาก 2 สาเหตุคือ มีการเก็บขอมูลปฐมภูมิที่เปนขอมูลเชิงสถิติ

เพียงดานเดียวและความไมเปนปจจุบันของขอมูล ซึ่งบางองคกรสามารถใชประโยชนจากขอมูลไดบาง ในขณะที่บางองคกร

ปฏิเสธขอมูลทั้งหมดและใชทักษะการวิเคราะหประเมินสถานการณและประสบการณในการตัดสินใจแทนการใชขอมูลที่จํากัด 

นอกจากน้ียังพบวา ขอมูลที่สําคัญไมตางจากขอมูลเชิงสถิติคือ ขอมูลที่ไมสามารถแปลงเปนตัวเลขไดหรือขอมูลเชิงคุณภาพ

ที่มีผลอยางมากในการตัดสินใจเพื่อการดําเนินงานขององคกร

คําสําคัญ : การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย การบริหารทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหขอมูล
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ABSTRACT

This qualitative research aimed to study the perspective and situation towards human 

resource analytics in Thai organizations, for preparing organizations toward disrupted 

changes of technology. Twenty homogeneous informants were selected. They were in 

large organizations with a registered capital of more than 1 million Thai Baht. Thematic analysis 

was used in the analysis process of the gathering information from in-depth interviews.

The result showed that Thai organizations implemented human resource analytics accordingly 

to the HR analytics cycle. The study founded that the understanding of the employees toward the 

measurement and analysis process was unclear. However employees understood the importance and 

goals of the prediction for decision making. Furthermore, the collecting information in the organization 

was inadquated to be used with two reasons: primary data was collected only statistical data and 

outdated. Then organizations were not able to use the existing information. Some orgzanitions ignored 

all data and used analytical skills and making decision based on experience instead of relying on 

limited information. Moreover, qualitative data, which could not convert to statistic, played a signifi cant 

role in making any decisions that related with operating process in an organization
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บทนํา
สภาพแวดลอมในการทํางาน การใชชีวิต และการดําเนินธุรกิจในปจจุบันเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพสังคมและ

เศรษฐกิจ โดยเฉพาะอยางยิ่งเทคโนโลยีและการสื่อสารที่มีใชกันอยางแพรหลายมากขึ้น เทคโนโลยีดังกลาวเปนส่ิงที่ทําให

ธุรกิจและการแขงขันรุนแรงมากข้ึน (Porter, 1985) จนเกิดปรากฏการณปฏิวัติทางดิจิทัลที่แทรกซึมลงไปในทุกวงการ 

รวมถึงทรัพยากรมนุษย (Sivathanu & Pillai, 2018) ดวยการใชเครื่องมือ อาทิ สื่อสังคมออนไลน (Social Media) 

ชุมชนเสมือน (Visual Community) เว็บไซต (Website) โปรแกรมประยุกตสําหรับอุปกรณเคลื่อนที่ (Application) 

ธุรกิจจํานวนมากเห็นชองทางและประโยชนของเครื่องมือเหลานี้ (Barman & Das, 2018; Crittenden & Crittenden, 

2015; Kluemper, Mitra, & Wang, 2016) จึงริเร่ิมนําเคร่ืองมือและเทคโนโลยีเหลานี้มาใชในการสงเสริมการตลาดและ

การขาย (Crittenden & Crittenden, 2015) การเก็บขอมูลผลกําไรและขาดทุน รวมถึงผลประกอบการ เพื่อเปนฐานขอมูล

และนํามาชวยในการตัดสินใจ และสรางขอไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจ (Fitz-enz, 2010) อยางไรก็ตาม การเกิดข้ึน

ของเทคโนโลยีที่เขามามีผลตอชีวิตประจําวัน ทําใหผูคนสามารถที่จะสรางขอมูลขาวสาร (content) ของตน และเผยแพร

ออกไปไดโดยมิไดรับการตรวจสอบ ทําใหขอมูลจํานวนมากที่อยูในโลกออนไลนเปนขอมูลที่ตองกล่ันกรองกอนนํามาใชประโยชน 

(Zubiaga, Aker, Bontcheva, Liakata, & Procter, 2018)

การบริหารงานและการดําเนินธุรกิจในอดีต มุงเนนความสําคัญกับกระบวนการผลิตและการลดตนทุนใหไดมากที่สุด 

เพื่อผลกําไรที่มากขึ้น ตอมานอกจากเคร่ืองมือและวิธีการที่มีประสิทธิภาพแลว พบวาสิ่งที่ทําใหธุรกิจประสบความสําเร็จ

คือ ทรัพยากรมนุษย (Osibanjo & Adeniji, 2012) ซึ่งเปนส่ิงที่สามารถพัฒนาได ทรัพยากรมนุษยจึงเปนที่สนใจต้ังแตนั้น

เปนตนมา มีการศึกษาในดานการทํางานของมนุษย เพื่อสรางงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเร่ิมมีการบริหารจัดการ

คนเกงในองคกร (Mayo, 2018) บนพื้นฐานความเชื่อที่วา มนุษยเราเกิดมามีพรสวรรคที่ตางกัน หากนําพรสวรรคที่ติดตัว

มาแตกําเนิดมาพัฒนาใหถูกทางแลว ก็จะสามารถสรางประโยชนแกองคกรไดสูงสุด (Tansley, 2011)

การคนหาผูมีพรสวรรคและการบริหารคนเกง (Talent Management) เขามามีบทบาทในการบริหาร หลายป

ที่ผานมานักวิชาการทําการศึกษาและหาเคร่ืองมือท่ีชวยระบุตัวตนและพรสวรรคของพนักงานแตละคน (Marjan Maali Tafti, 

2017) เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศจึงเขามามีบทบาทในดานการเก็บขอมูลและประมวลผลเพ่ือการวิเคราะห และแปลง

ตัวช้ีวัดทรัพยากรมนุษยใหกลายเปนตัวเลขในเชิงสถิติสําหรับผูบริหาร (Mayo, 2018) ไมวาจะเปน การช้ีวัดผลการทํางาน 

การพัฒนาพนักงานตามตัวช้ีวัดของแตละอาชีพ และพัฒนาข้ึนเปนระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Management System) โดยมีสิ่งกระตุนแรงจูงใจคือ เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเพ่ิมมากข้ึน (Fitz-enz, 2010) แนวคิด

ดังกลาวทําใหเกิดการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics) ขึ้น เพื่อตรวจสอบขอมูลและวิเคราะหกอน

การนําไปใชในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย จึงนับไดวาเปนการนําความรูทางดานสารสนเทศมาผนวกกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่เกิดขึ้นใหมและมีแนวโนมที่จะไดรับความนิยม

มากยิ่งข้ึน โดยนักวิชาการทางตะวันตกไดนําเสนอแนวทางในการวิเคราะหขอมูลดังกลาวไวแลว จึงมีความจําเปนที่ตอง

ทําการสํารวจถึงวิธีการปฏิบัติ หรือการดําเนินงานภายในองคกรที่อยูในประเทศไทย เพื่อใหเกิดองคความรูที่จําเปนอันนําไปสู

การดําเนินงานท่ีถูกตองและสามารถตอบสนองตอความตองการในการวิเคราะหขอมูลขององคกรและปองกันปญหาหรือ

ความเขาใจผิดที่อาจจะเกิดขึ้นได

อยางไรก็ตาม การบริหารงานทรัพยากรมนุษยไมสามารถอางอิง และพึ่งพาตัวเลขเชิงสถิติไดทั้งหมด เนื่องจาก

มนุษยมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาไดอยางตอเนื่อง ซึ่งสงผลใหขอมูลอาจไมเปนปจจุบัน (Carolina Walger, 

2016) ขอมูลเชิงลึกและขอมูลเชิงคุณภาพจึงจําเปนตองนํามาเปนขอถกเถียง เพื่อการตัดสินใจดําเนินงานภายในองคกรดวย

เชนกัน องคกรในประเทศไทยมีการนําแนวคิดของการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยมาใช แตยังไมเปนรูปธรรม 
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การศึกษาในดานสถานการณความพรอมและความเหมาะสมสําหรับการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปน

สําหรับองคกรในประเทศไทย

วัตถุประสงค�ในการศึกษา
1. เพื่อศึกษามุมมองและสถานการณการวิเคราะหขอมูลทางดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics) ในองคกร

2. เพื่อศึกษาการปรับตัวขององคกรจากการวิเคราะหขอมูลทางดานทรัพยากรมนุษย

ทบทวนวรรณกรรม
การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics) ในองคกร เปนพื้นฐาน เพื่อนําขอมูลมาใชในการ

บริหารจัดการองคกร และนํามาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมีจุดประสงคเพื่อ

นําขอมูลมาใชทํานายแนวโนมดานทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอธุรกิจ (Fitz-enz, 2010; King, 2016) มีกระบวนการ เพื่อให

ไดการรายงานกิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย การตรวจสอบประสิทธิภาพการทํางาน การกําหนดตัวช้ีวัดทรัพยากร

มนุษยในธุรกิจ และการพยากรณผลลัพธ (Fitz-enz, 2010)

การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยสามารถใชในการทํานายและตัดสินใจ โดยมีการบูรณาการกับสวนอื่นของ

องคกร ซึ่งเกิดข้ึนตั้งแตป พ.ศ. 2558 โดยเร่ิมใชเทคโนโลยี รวมถึงเครือขายสังคมออนไลนในการเก็บขอมูลและวิเคราะห

มากข้ึน (Van den Heuvel & Bondarouk, 2017) เปาหมายของการวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหเชิงทํานายเพ่ือ

การตัดสินใจ นักวิชาการและนักปฏิบัติการสายเศรษฐศาสตรและทุนมนุษย ไดเสนอแนวคิดดานการวิเคราะหขอมูลดาน

ทรัพยากรมนุษย โดยอธิบายขั้นตอนการทํานายดวยโมเดล HCM:21 (The HCM:21 model) ซึ่งประกอบดวย 4 ขั้นตอน 

ไดแก คนหา วางแผน สราง และทํานาย Muscalu และ şerban (2014) สรุปแนวคิดตามโมเดล HCM:21 ในแตละขั้นตอน

ดังนี้

1) การคนหา (Scanning) หมายถึง การประเมินปจจัยภายใน ซึ่งมีผลกระทบตอโครงสรางองคกร ทั้งดานทรัพยากร

มนุษยและดานอ่ืนท่ีเกี่ยวของกัน ซึ่งเปนปจจัยแวดลอมท่ีจะนําพาธุรกิจไปสูความสําเร็จจึงตองนําปจจัยดังกลาว

มาพัฒนาและวิเคราะหตอไป

2) การวางแผน (Planning) หมายถึง การสรางระบบสําหรับเก็บขอมูลของปจจัยแวดลอมที่จะนําพาธุรกิจสู 

ความสําเร็จ โดยมีเปาหมายการเก็บขอมูลอยางตอเน่ืองและเปนปจจุบัน ซึ่งประกอบดวยตัวชี้วัดผลงานและ

ตัวชี้วัดความสําเร็จ

3) การสราง (Producing) หมายถึง กระบวนการลงมือเก็บขอมูลดานทรัพยากรมนุษยในเชิงสถิติจากปจจัยที่วางไว 

เพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ รวมถึงการนําขอมูลที่ไดมาคัดเลือกและประเมินความเหมาะสมและถูกตอง

4) การทํานาย (Predicting) หมายถึง การวิเคราะหในเชิงกลยุทธ และการนําขอมูลที่ไดไปใช เพื่อการทํานาย

แนวโนมความเปนไปไดของสถานการณดานทรัพยากรมนุษยและดานการบริหารธุรกิจแบบองครวม

ความสัมพันธของสี่ขั้นตอนนี้มีการวิเคราะหที่เปนกระบวนวิธีที่แนนอนชัดเจนโดยเรียกวา อัลกอริทึม (Algorithms) 

(ดูภาพที่ 1) คําวา อัลกอริทึม เปนคําศัพททางดานเทคโนโลยีและคอมพิวเตอร ซึ่งหมายถึงระบบคอมพิวเตอรที่มีขั้นตอนวิธี

ที่ชัดเจนในการแยกแยะขอมูลเพื่อการใชงานจริง โดยการวิเคราะหและแยกแยะจะถูกพัฒนาใหมีความใกลเคียงกับมนุษย 
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(Gurevich, 2012) โดยอัลกอริทึมนั้นจะเปนการแยกแยะขอมูลที่สําคัญของแตละขั้นตอน เปรียบเสมือนวิธีคิดดานการบริหาร

ขอมูลดานทรัพยากรมนุษย อยางไรก็ตาม จากการศึกษาในดานการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยที่ผานมา พบวาองคกร

สวนใหญยังขาดการบูรณาการของขอมูลจากหลายสวนเขาดวยกัน (Van den Heuvel & Bondarouk, 2017)

ภาพที่ 1: โมเดลดัดแปลงจาก HCM:21

ที่มา: The New HR Analytics: Predicting the Economic Value of Your Company’s Human Capital Investments 

(Fitz-enz, 2010)

การศึกษาการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยในไทยมีจํานวนจํากัด เนื่องจากเปนเร่ืองใหมของการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย งานวิจัยนี้จึงมุ งเนนศึกษามุมมองและสถานการณดานการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย เพื่อ

เตรียมความพรอมแกองคกรในประเทศไทยในการปรับตัวและอยูรอดทามกลางการเปล่ียนแปลงที่รุนแรงและรวดเร็วใหได

วิธีการวิจัย
งานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) นี้เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) 

เพื่อสํารวจและทําความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในการปฏิบัติงานภายในขององคกร ใชการสัมภาษณดวยคําถามปลายเปด 

เพื่อใหไดขอมูลที่เกี่ยวของกับมุมมอง สถานการณและการปรับตัวที่เกิดขึ้นจากประสบการณของผูใหขอมูล ใชเวลาการสัมภาษณ

ประมาณ 45–60 นาทีในแตละราย ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางแบบเอกพันธ (Homogeneous Sampling) ซึ่งตองมีการ

เก็บขอมูลจํานวนมากกวา 6 คนขึ้นไป เพื่อความเท่ียงตรงและความอ่ิมตัวของขอมูล (Guest, Bunce, & Johnson, 2006) 

โดยเลือกจากพนักงานท่ีมีประสบการณในการทํางานเก่ียวกับการเก็บขอมูล เพื่อการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย

ในองคกร (HR Analytics) และมีตําแหนงระหวางระดับตนถึงระดับกลางท่ีมีอายุงาน 5 ปขึ้นไป ในองคกรท่ีแตกตางกัน 

ไดแก ธนาคาร ธุรกิจพลังงาน ธุรกิจดานเทคโนโลยี ธุรกิจดานการตรวจสอบบัญชี ธุรกิจโรงพยาบาล ธุรกิจอสังหาริมทรัพย 

ธุรกิจอาหาร ธุรกิจประกันภัย ธุรกิจกอสราง หนวยงานรัฐวิสาหกิจ และหนวยงานรัฐบาล ที่มีทุนจดทะเบียนต้ังแต 

1 ลานบาทขึ้นไป รายละเอียดในตารางที่ 1 โดยผูวิจัยเก็บขอมูลรวมกับการสังเกตและการเก็บเอกสารหลักฐาน เพื่อตรวจสอบ

ขอมูลแบบสามเสา (Triangulation) จนขอมูลอิ่มตัว (Data Saturation) ที่ 20 ราย ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชวิธี
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วิเคราะหแกนสาระ (Thematic Analysis) (Braun & Clarke, 2012) หลังจากตรวจสอบความถูกตองของขอมูลที่ไดจาก

การสัมภาษณเรียบรอยแลว ผูวิจัยจะอานทบทวนขอมูลหลาย ๆ  รอบ เพื่อคนหารูปแบบและความหมาย ในอันที่จะสกัดใหได

ประเด็นหลักและประเด็นยอย แลวอานทบทวนเพื่อหาความสอดคลองกับขอมูลทั้งหมด รวมถึงตรวจสอบกับแหลงขอมูลอื่น ๆ  

ที่รวบรวมได แลวจึงนําเสนอขอมูลท่ีวิเคราะหและรายงานผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่กําหนดขึ้น โดยจะใชคําพูดของ

ผูใหขอมูลมาสนับสนุนในแตละประเด็น เพื่อใหเกิดความเขาใจและชัดเจนของปรากฏการณที่เกิดขึ้น

ตารางที่ 1: ทุนจดทะเบียนและประเภทธุรกิจของผูใหขอมูลจํานวน 20 ราย

ทุนจดทะเบียน (บาท) จํานวน ประเภทธุรกิจ

นอยกวาหรือเทากับ 1,000,000 1 ธุรกิจดานการจัดฝกอบรม

1,000,001–500,000,000 4

ธุรกิจดานนวัตกรรมอาหาร

ธุรกิจดานการขายอุปกรณชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส

ธุรกิจโรงพยาบาล

ธุรกิจบริการทางการเงิน

500,000,001–1,000,000,000 3

ธุรกิจบริการเครือขายเชื่อมตอความเร็วสูง

ธุรกิจพลังงาน

ธุรกิจประกันชีวิต

1,000,000,001–1,500,000,000 1 ธุรกิจการคาระหวางประเทศ

1,500,000,001–2,000,000,000 1 ธุรกิจเคมีภัณฑ

2,000,000,001–2,500,000,000 0 –

2,500,000,001–3,000,000,000 1 ธุรกิจจัดจําหนายรถยนตและอะไหลรถยนต

มากกวา 3,000,000,000 5

ธุรกิจหางสรรพสินคา

ธุรกิจการผลิตเพื่อจําหนายอุปกรณบันทึกขอมูล

ธุรกิจอสังหาริมทรัพย

ธุรกิจพลังงาน

ธุรกิจธนาคาร

รัฐวิสาหกิจ ไมมีทุนจดทะเบียน 2
หองสมุด

กิจการพลังงาน

หนวยงานรัฐบาล ไมมีทุนจดทะเบียน 2
โรงพยาบาล

องคกรเครือขายภาครัฐ
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ผลการศึกษา
การวิจัยมุมมองและสถานการณเกี่ยวกับการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยในองคกรพบวา มุมมองและ

ความเขาใจของพนักงานในองคกรที่มีตอการวิเคราะหยังไมครบถวนในทุกกระบวนการ โดยเนนการเก็บขอมูลที่ครบถวน 

เพื่อนําขอมูลมาวิเคราะหเพียงเทานั้น และทราบจุดประสงคเพียงโดยรวมคือ การนําขอมูลไปใช เพื่อการตัดสินใจดาน

การบริหาร ทั้งนี้ความเพียงพอของขอมูลและลักษณะการนําขอมูลไปใช เปนอุปสรรคสําคัญตอสถานการณการประยุกตใช

การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย รวมถึงการปรับตัวขององคกรใหเขากับเทคโนโลยี เพื่อการวิเคราะหดังกลาว

1. มุมมองและความเข�าใจด�านกระบวนการวิเคราะห�

การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยเริ่มตนจากการเก็บขอมูล จากรายงานความกาวหนาของการทํางานดาน

ทรัพยากรมนุษยในองคกร การกําหนดตัวชี้วัด จนถึงพยากรณสถานการณและผลกระทบที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดยการ

วิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย สามารถแบงออกไดเปน 4 สวนคือ คนหา วางแผน สราง และทํานาย ซึ่งทั้งสี่สวน

มีความเชื่อมโยงกันเปนโครงสรางที่เรียกวา HCM:21 อยางไรก็ตาม ความเขาใจของพนักงานที่ทํางานอยูในองคกรในประเทศไทย

เขาใจวา การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยนั้นเปนเพียงการเก็บขอมูลที่ครบถวน และพยายามนําขอมูลดังกลาว

มาวิเคราะห ซึ่งครอบคลุมเพียงชวงคนหาและวางแผนตามโมเดล HCM:21

1.1 การเก็บขอมูลและการวิเคราะห

พนักงานมีความเขาใจและใหความสําคัญในดานการเก็บขอมูลแบบปฐมภูมิและการรักษาขอมูล จากการสัมภาษณ

พนักงานที่ทํางานในบริษัทผลิตรถยนต มีความเห็นวา “เราตองเขาใจกอนวาบริษัทตองการอะไร เพื่อที่จะคิดและออกแบบ

การเก็บขอมูลที่เหมาะสม” สอดคลองกับความคิดเห็นของพนักงานในองคกรท่ีเปนรัฐวิสาหกิจวา “การเร่ิมตนทั้งหมดตอง

เก็บขอมูลที่มีอยูอยางกระจัดกระจายมาใหไดกอนที่จะนํามาวิเคราะหตอไป” นอกจากนี้พนักงานสวนใหญในองคกรเอกชน

กลาวตรงกันวา “ตองอาศัยความรวมมือจากหลายฝาย เพื่อการเก็บขอมูลไดอยางครบถวน หากขอมูลไมสอดคลองกับกลยุทธ

และเปาหมายขององคกร ก็อาจนําขอมูลดังกลาวไปใชประโยชนไมได” ทั้งนี้พนักงานธนาคารแหงหนึ่งกลาวถึง เทคโนโลยี

ที่มีสวนสําคัญในการเขามาชวยเก็บขอมูลปฐมภูมิและรักษาขอมูลไววา “เทคโนโลยีจะเขามาชวยในเรื่องของความนาเชื่อถือ

ของขอมูล หากไมสามารถนําขอมูลท่ีแทจริงมาได ก็ไมสามารถนํามาวิเคราะหได”

พนักงานในบริษัทท่ีมีการนําการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยมาใชกลาวตรงกันในเร่ืองของกระบวนการวา

คือ “การเก็บขอมูลที่นาเช่ือถือได เพ่ือนํามาใชประโยชนในการวิเคราะห” พนักงานบริษัทเอกชนท่ีเก่ียวของกับการผลิต

ชิ้นสวนรถยนตใหความเห็นวา “สิ่งที่ตองการมากท่ีสุดคือ การเก็บขอมูลจาก Big Data ซึ่งถาเราสามารถนําขอมูลตรงน้ัน

มาแยกแยะหรือ Cleansing เพื่อวิเคราะหไดจะเกิดประโยชนมหาศาล” สอดคลองกับความคิดเห็นและมุมมองของเจาหนาที่

อาวุโสของบริษัทผลิตอาหารขนาดใหญที่กลาววา “HR Process มีกระบวนการจํานวนมาก และเปนแหลงขอมูลขนาดใหญ 

หากเก็บและกรองขอมูลจากสวนนั้น เพ่ือนํามาวิเคราะหได จะเกิดประโยชนตอธุรกิจอยางมาก ทั้งขอมูลที่เปนตัวเลขและไมใช

ตัวเลข”

อยางไรก็ตาม พนักงานท้ังหมดแสดงความคิดเห็นดานวิธีการเก็บขอมูลปฐมภูมิและรักษาขอมูลท่ีตางกัน แตพูด

ตรงกันวา งานสวนท่ีเปนการรวมขอมูลกับแผนกอ่ืนจะเปนงานของทีมอ่ืนท่ีไมใชสวนงานของทรัพยากรมนุษย ซึ่งในบางบริษัท

จะมีทีมงานที่ดูแลดานการรวมขอมูลโดยเฉพาะ ในขณะที่บางบริษัทจะมีการวิเคราะหกันเองแตไมไดรวมกัน พนักงานอาวุโส

จากบริษัทการกอสรางขนาดใหญกลาววา “แตละฝายจะจัดการเฉพาะขอมูลของตนเอง เชน ฝายบัญชี ฝายการเงิน 
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ฝายทรัพยากรมนุษย และนําขอมูลมารวมกันในที่ประชุม และเสนอตอผูบริหาร ขอมูลทั้งหมดก็ถูกแปลงมาแลวตามความ

เหมาะสม” กลาวโดยสรุปคือ พนักงานขององคกรอาศัยขั้นตอนการเก็บขอมูลปฐมภูมิ การรักษาขอมูลและการวิเคราะหขอมูล

ในสวนงานของตนเอง โดยยังไมมีการนําขอมูลดังกลาวมาบูรณาการกับขอมูลลักษณะอื่นมากนัก

1.2 การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยเพื่อการตัดสินใจ

องคกรสวนใหญทราบดีวาการเก็บขอมูลแบบปฐมภูมิที่ดีตองครบถวนและสามารถเชื่อถือได จากการวิจัยพนักงาน

ดานทรัพยากรมนุษยมีความเขาใจในประโยชนของการเก็บขอมูลปฐมภูมิและการวิเคราะหขอมูลที่เก็บได พนักงานจาก

สถาบันการแพทยขนาดใหญใหความเห็นวา “การนําขอมูลมาใชประโยชน เปรียบเสมือนการวัดสมรรถภาพขององคกรดวย 

เราจะเห็นพลวัตร พฤติกรรมและแนวโนมขององคกร และเราจะรูวาจะตองตัดสินใจวางแผนอยางไรตอไป” พนักงานบริษัท

ประกันภัยขนาดใหญแหงหน่ึงก็สนับสนุนความเห็นโดยกลาววา “หากขอมูลมีความแมนยํา การวางแผนและการพัฒนาจะ

ชวยสงเสริมใหเกิดความม่ันคง” ในขณะท่ีพนักงานของบริษัทอสังหาริมทรัพยใหขอมูลวา “ขอมูลดังกลาวผูบริหารจะนําไป

ประกอบการตัดสินใจดวย และหากวิเคราะหขอมูลไดเปนอยางดีก็จะสามารถแกไขปญหาไดตรงจุด”

ในสวนงานของทรัพยากรมนุษย บริษัทดานพลังงานมีการนําเทคโนโลยีมาใชในการเก็บรักษาขอมูลมากขึ้น และ

เริ่มมีการวิเคราะหเชิงลึก พนักงานจากบริษัทพลังงานใหขอมูลวา “ในอนาคตบริษัทคาดหวังวาขอมูลตาง ๆ  เหลานี้จะนํามาใช

ในการทํางานได ทั้งในเรื่องของการวางแผนกําลังคน การคํานวณคาใชจายดานอัตรากําลัง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ

ดูแนวโนมดานตาง ๆ ” นอกจากนี้ พนักงานจากบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญกลาวสนับสนุนวา “นอกจากชวยเรื่อง

การตัดสินใจแลว ขอมูลยังบงบอกความผิดพลาดในอดีตที่เปนบทเรียนอีกดวย เพ่ือไมใหตัดสินใจผิดพลาดซ้ําอีก” ทั้งนี้พนักงาน

ผูใหสัมภาษณทุกคนกลาวตรงกันถึงความเขาใจในเปาหมายของการวิเคราะหขอมูล ถึงประโยชนและความจําเปน อยางไรก็ตาม

พนักงานไมไดกลาวถึงขอเสียของการพ่ึงพาขอมูลดังกลาว โดยกังวลเพียงการตองใชขอมูลที่ไมใชตัวเลข รวมตัดสินใจดวย

เทานั้น

พนักงานในองคกรท้ังภาครัฐและเอกชนมีมุมมองและความเขาใจเก่ียวกับการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย 

ภายใตเปาหมายที่ตรงกันคือ การสนับสนุนการตัดสินใจ อยางไรก็ตามยังมีความเขาใจที่แตกตางกันออกไปในดานการปฏิบัติ

และขั้นตอนของการวิเคราะหขอมูล รวมถึงการนําขอมูลไปประยุกตใชกับแผนกอ่ืน เพื่อใหเปนขอมูลองครวม ทั้งนี้ขอมูลประเภท

ปฐมภูมิที่มีอยูในองคกรเปนแหลงขอมูลที่สําคัญที่พนักงานตองดําเนินการจัดเก็บใหเปนระบบ และตรวจสอบความถูกตอง

กอนที่จะนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลตอไป

2. สถานการณ�การประยุกต�ใช�การวิเคราะห�ข�อมูลด�านทรัพยากรมนุษย�ในองค�กร

สภาพการณดานการวิเคราะหขอมูลในองคกรมีสวนสรางความเขาใจแกพนักงานเก่ียวกับการวิเคราะหขอมูลดาน

ทรัพยากรมนุษย โดยสามารถแบงเปนสถานการณการเก็บขอมูลอยางเพียงพอ และการนําขอมูลมาใช ซึ่งทั้งสองประเด็น

ในสถานการณนี้สงผลสะทอนตอมุมมองของพนักงานเชนเดียวกัน ทําใหพนักงานมุงเนนจํานวนขอมูลดิบที่มีความเหมาะสม

ที่จะนํามาใชในการวิเคราะห

2.1 ความเพียงพอของขอมูล

ขอมูลท่ัวไปแบงเปนสองประเภท ไดแก ขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ พนักงานสวนหน่ึงใหความเห็น

ในประเด็นของความไมเพียงพอของขอมูลในดานการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย เนื่องจากขอมูลท่ีอยู ในองคกร
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มุมมองและสถานการณ�การวิเคราะห�ข�อมูล
ด�านทรัพยากรมนุษย�ขององค�กรในประเทศไทย



สวนใหญเปนคาตัวเลขและสถิติเพียงอยางเดียว พนักงานจากบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ ใหความเห็นวา “การดึงตัวเลข

ออกมาใชเปนเร่ืองดี แตหากไมวิเคราะหเชิงลึก ดวยขอมูลที่นอกเหนือจากตัวเลขหรือขอมูลเชิงลึกทางธุรกิจ ขอมูลก็จะ

ไมเพียงพอตอการตัดสินใจที่ถูกตอง” พนักงานรัฐวิสาหกิจและพนักงานเอกชนจากกลุมผู ใหขอมูลเกือบทั้งหมดใหขอมูล

ที่ตรงกันวา “ปญหาที่พบ และมีการรายงานโดยตัวเลข บางทีอาจเกิดจากสิ่งอื่นที่ไมใชตัวเลข เชน ผลการทํางานออกมาไมดี 

แตสาเหตุจริงแลวเกิดจากสภาพแวดลอมการทํางาน ซึ่งวัดไดยาก เนื่องจากเปนเร่ืองของความรูสึก” ในกรณีนี้พนักงานจาก

สถาบันการแพทยขนาดใหญก็มีความเห็นไปในทางเดียวกันวา “แมเคร่ืองมือเทคโนโลยีจะมีคุณภาพสูง แตหากขาดการนําขอมูล 

Insight อื่น ๆ  มาประกอบ ก็อาจทําใหผิดพลาดได”

นอกจากนี้ ความเพียงพอของขอมูลมีความเกี่ยวเนื่องกับสาเหตุอื่นนอกเหนือจากขอมูลเชิงปริมาณและคุณภาพดวย 

ในบางองคกรอยางหอสมุดขนาดใหญแหงหน่ึง พนักงานใหขอมูลวา “มีการเก็บขอมูลจํานวนมาก แตขอมูลท่ีไดมาไมตอบโจทย 

ทําใหไมสามารถนํามาใชในการวางแผนตอไป ตอใหมีมากก็ยังถือวาเทาไหรก็ไมพอ” ในขณะที่สถานการณขอมูลไมเพียงพอ 

เกิดจากการท่ีขอมูลไมเปนปจจุบัน โดยพนักงานในองคกรเก่ียวกับพลังงานใหขอมูลวา “ขอมูลขนาดใหญที่มีอยู และดูเหมือน

จะมากพอ แตอันท่ีจริงแลวสวนมากเปนขอมูลท่ีลาสมัย และอาจไมถูกตอง จึงไมสามารถนํามาใชตอยอดได” พนักงาน

จากธนาคารขนาดใหญใหขอมูลตรงกันวา “องคกรสามารถเก็บขอมูลไดครบถวนตามชองหรือแผนที่วางไว แตยังขาดการทํา

ขอมูลใหเปนปจจุบัน ทําใหขอมูลที่ไดมาไมนาเชื่อถือ ทําใหขอมูลที่ใชไดจริงและเปนปจจุบันมีไมเพียงพอ” อยางไรก็ตาม 

พนักงานสวนหนึ่งใหสาเหตุของขอมูลไมเพียงพอวาการเก็บขอมูลอยางละเอียดตองใชทรัพยากรและตนทุนที่มาก

จากการสัมภาษณพบวา สถานการณขององคกรไทยที่สําคัญและเปนผลสะทอนกลับตอมุมมองการเก็บขอมูลของ

พนักงานคือ สถานการณความไมเพียงพอของขอมูลในองคกร ซึ่งเกิดจากการมีขอมูลเพียงดานเดียวคือ ขอมูลเชิงตัวเลขและ

สถิติ หรือเกิดจากการท่ีขอมูลมีความลาสมัย เนื่องจากบริษัทไมสามารถเก็บขอมูลไดบอยครั้งหรือทําใหขอมูลมีความทันสมัย

มากพอตอการนําไปใชงาน

2.2 การนําขอมูลไปใชเพื่อการวิเคราะห

เนื่องจากการมีขอมูลเพียงชนิดเดียวที่เปนขอมูลปฐมภูมิที่ถูกจัดเก็บไวในองคกร พนักงานภายในองคกรรวมถึงผูบริหาร

จําเปนตองตัดสินใจและนําขอมูลที่มีอยู มาใช ภายใตสถานการณที่จํากัดและขอมูลที่มีอยู นั้นมักจะยังไมไดถูกตรวจสอบ 

จัดกลุมทําใหเปนขอมูลปจจุบันและพรอมใชงานในการวิเคราะห องคกรจึงใชประสบการณการทํางานมาชวยประกอบการ

วิเคราะหและตัดสินใจ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงขอมูลที่สําคัญนั้นอยูในตัวผูปฏิบัติงานหรือพนักงานในองคกรน่ันเอง พนักงานของ

ธนาคารขนาดใหญ ซึ่งทํางานอยูในทีมสรรหาและคัดเลือกบุคลากรกลาววา “ระบบคัดกรองขอมูล ยังไมสามารถเชื่อถือได 

เนื่องจากเปนขอมูลดานเดียว จึงอาศัยประสบการณของพนักงานฝายทรัพยากรบุคคล เพื่อวิเคราะหเปนรายบุคคล ซึ่งมี

แนวโนมวาจะใหผลแมนยํากวา” ซึ่งตรงกับการใหสัมภาษณของพนักงานในบริษัทพัฒนาพลังงานวา “หลายคร้ังที่ขอมูล

ถูกเก็บเรียบรอย และสงใหผูบริหารเพ่ือตัดสินใจ แตขอมูลเหลานั้นไมไดถูกนํามาพิจารณามากนัก เนื่องจากขอมูลทํานาย

เหตุการณไดนอย และไมเพียงพอ ดังนั้นขอมูลในเชิงตัวเลขจึงถูกนํามาใชในการของบประมาณดานการจัดซื้อเพียงเทาน้ัน” 

นอกจากนี้ พนักงานรัฐวิสาหกิจสนับสนุนความคิดเห็นนี้ผานการสัมภาษณวา “การตัดสินใจใชขอมูล เปนสิ่งที่ตองระวัง

เปนอยางมาก เนื่องจากเปนขอมูลเพียงดานเดียว ตองใชขอมูลที่ไมใชตัวเลขประกอบดวย เพื่อปองกันความผิดพลาด” 

นอกจากนี้ พนักงานจากบริษัทเกี่ยวกับรถยนตกลาววา “ขอมูลที่เก็บมาก็ใชไดเฉพาะเร่ืองเชน Employee Engagement 

Survey ก็นํามาเพื่อพิจารณาขอมูลเบื้องตนเทานั้น หลังจากนั้น ไมไดนํามาใชเพื่อตอยอดเพื่อตัดสินใจในสวนอ่ืน” จากขอมูล

การสัมภาษณพบวา องคกรสวนหนึ่งนําขอมูลไปใชแตก็มีความระมัดระวังในการใชขอมูลดวย
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อยางไรก็ตาม ในหลายองคกรเลือกที่จะปฏิเสธขอมูล ซึ่งแมจะเก็บมาไดแตไมเช่ือถือในขอมูล และปฏิบัติตามแนวทาง

เดิม เนื่องจากเชื่อวาใหผลลัพธที่มีประสิทธิภาพมากกวา จากบทสัมภาษณพนักงานของโรงพยาบาลขนาดใหญกลาววา “แมวา

เครื่องมือการเก็บและวิเคราะหขอมูลจะมีคุณคา และมีความแมนยําดานการทํานาย แตไมไดเปนสิ่งที่จะชวยไดในชวงวิกฤต 

องคกรตัดสินใจท่ีจะทํางานกับสิ่งที่เปนปจจุบันมากกวาการเก็บขอมูลในอดีต” พนักงานจากบริษัทเทคโนโลยีชั้นนําใหขอมูล

ในเรื่องนี้ว า “ในดานทรัพยากรมนุษยขององคกร ไมตองใชการเก็บขอมูลและวิเคราะหที่ซับซอน เพียงแคการพูดคุย 

เก็บขอมูลอ่ืนที่ไมใชตัวเลขก็สามารถนํามาตอบโจทยและแกไขปญหาได อยูที่วาเราจะสามารถวิเคราะหไดมากนอยแคไหน” 

นอกจากนี้ในบางองคกร เชน หองสมุดขนาดใหญ ไมมีการนําขอมูลดานทรัพยากรมนุษยมาใชใหเกิดประโยชน โดยมี

ผูใหขอมูลวา “ขอมูลมีอยูแลว แตเนื่องจากเปนขอมูลที่ไมเปนปจจุบัน ไมสามารถนํามาใชไดเลย จึงอาศัยการวิเคราะหขอมูล

ที่ไมใชตัวเลข การพูดคุย สังเกตในปจจุบันมากกวา”

สถานการณการประยุกตใชขอมูลที่เก็บมาเพื่อวิเคราะหในองคกร แบงเปนสองลักษณะคือ การใชขอมูลบางสวน

ที่พอจะเช่ือถือได และการปฏิเสธขอมูลที่เก็บมาได โดยท้ังสองลักษณะมีปญหาจากกรณีเดียวกันคือ ขอมูลไมเพียงพออันเกิด

จากการเก็บขอมูลเพียงชนิดเดียว และการไมปรับขอมูลใหเปนปจจุบัน ทําใหการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยเปนไป

อยางไมราบรื่น ทําใหพนักงานสวนใหญตัดสินใจจากประสบการณและขอมูลที่พบเห็นเบื้องตนเทานั้น

3. การปรับตัวขององค�กรเพ่ือประยุกต�ใช�การวิเคราะห�ข�อมูลด�านทรัพยากรมนุษย�

พนักงานมีความกังวลเกี่ยวกับสถานการณและการใชขอมูลที่เก็บในองคกร เพื่อการวิเคราะหและตัดสินใจจาก

สถานการณขององคกร ประกอบกับมุมมองของพนักงาน ที่มองวาการปรับตัวเพื่อการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ตองอาศัยขอมูลทั้งสองสวน ไดแก ขอมูลเชิงปริมาณ ที่ไดจากการวิเคราะหดวยสถิติ และขอมูล

เชิงคุณภาพที่ไดจากการพูดคุยของพนักงาน เพ่ือความครบถวนและเพียงพอของขอมูล พนักงานจากบริษัทตรวจสอบบัญชี

ขนาดใหญกลาววา “การมีขอมูลเพียงตัวเลข ไมสามารถตัดสินใจอะไรไดมาก ตองอาศัยขอมูลที่เรียกวาเปน Business Insight 

ดวย” เชนเดียวกับพนักงานบริษัทรถยนตที่กลาววา “องคกรตองเนนการเก็บขอมูลเชิงลึกดวย และตองเชื่อมโยงขอมูล

ของท้ังสองดาน เพื่อใหไดภาพความเปนจริง” พนักงานรัฐวิสาหกิจใหขอมูลสัมภาษณเสริมวา “ตัวเลขท่ีมาจากการวิเคราะห

ขอมูลนั้น ไมเพียงพอในการตัดสินคน ความผิดพลาดเกิดขึ้นไดสูงมาก” นอกจากน้ี พนักงานจากสถาบันการแพทยขนาดใหญ

แสดงความเปนหวงดานการปรับตัวและการวิเคราะหวา “คนแตละคนมีการแปลความหมายไมเหมือนกัน แมวาจะเปนขอมูล

เดียวกัน คนหนึ่งแปลความขอมูลของอีกคนหนึ่งไมเหมือนกันเลย” ประเด็นในเร่ืองของขอมูลเชิงคุณภาพที่อาจเปนขอมูลสําคัญ 

ยังคงเปนที่กังวลกับผูใหสัมภาษณทั้งหมด

นอกจากนี้ สิ่งที่พนักงานเสนอแนะเพื่อการปรับตัวคือ ทักษะการวิเคราะหที่จําเปนจะตองมีมากขึ้น ไมวาจะเปน

ขอมูลในลักษณะใดก็ตาม ก็ยังตองอาศัยมนุษยเปนผูวิเคราะหในลําดับสุดทาย ดังนั้นทักษะการวิเคราะหและแปลความหมาย 

จึงเปนสิ่งสําคัญมากข้ึน พนักงานของหองสมุดขนาดใหญและพนักงานรัฐวิสาหกิจใหขอมูลสัมภาษณในประเด็นนี้ตรงกันวา 

“การวิเคราะหขอมูลเชิง insight เปนสิ่งที่สําคัญดวยเชนกัน ดังนั้นทักษะการสังเกตและการวิเคราะห เพ่ือใหไดขอมูลเชิง

คุณภาพที่มีประโยชน เปนทักษะที่จําเปนมากเชนกัน” จากขอมูลสัมภาษณของพนักงานในองคกรขนาดใหญเกี่ยวกับพลังงาน 

ใหขอมูลวา “ผูบริหารอาศัยประสบการณอยางอื่น ซึ่งเปนทักษะในการวิเคราะหสถานการณ ประกอบกับขอมูลที่มีจํากัด

เพื่อการตัดสินใจ ทักษะของคนยังคงมีความสําคัญอยูมาก แมวาจะมีเทคโนโลยีเขามาชวยแลวก็ตาม” และเมื่อกลาวถึงทักษะ

ในลักษณะนี้ พนักงานทั้งหมดตางพยักหนาและเห็นตรงกันวา ทักษะมนุษยสําหรับการวิเคราะหจะขาดไมไดในการดําเนินธุรกิจ

และการตัดสินใจ

10 วารสารบริหารธุรกิจ

มุมมองและสถานการณ�การวิเคราะห�ข�อมูล
ด�านทรัพยากรมนุษย�ขององค�กรในประเทศไทย



การปรับตัวทามกลางการนําเทคโนโลยีมาใช เพื่อการวิเคราะหกลับไมใชการนําเทคโนโลยีมาใชอยางเขมขน แตกลับ

เปนการปรับตัวและใหความสําคัญกับขอมูลเชิงคุณภาพและทักษะการวิเคราะห เพื่อใหไดมาซ่ึงขอมูลเชิงคุณภาพ ผูใหขอมูล

ตางเห็นตรงกันวา ขอมูลเชิงคุณภาพ ประสบการณและทักษะ จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจนอกเหนือจากขอมูล

เชิงปริมาณ

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
การวิจัยมุมมองและสถานการณการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยขององคกรในประเทศไทย พบวาพนักงาน

ในองคกรของประเทศไทยมีความเขาใจแบบองครวมวา การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยคือ การเก็บขอมูลและ

การวิเคราะหเพียงเทานั้น ซึ่งนับวาเปนข้ันตอนการคนหาและวางแผน และไมมีขั้นตอนท่ีชัดเจนในการปฏิบัติงานดานการสราง

และวิเคราะห โดยองคกรในประเทศไทยไมมีการบูรณาการขอมูลสวนของทรัพยากรมนุษยเขากับการบริหารองคกรอยางมี

ประสิทธิภาพ เชนเดียวกับตางประเทศที่แยกสวนงานกันเพื่อวิเคราะหขอมูล (Van den Heuvel & Bondarouk, 2017) 

อยางไรก็ตามพนักงานมีความเขาใจตรงกันวา การวิเคราะหขอมูลมีเปาหมายสุดทายเพื่อการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ

เมื่อเทียบกับพัฒนาการและขั้นตอนการวิเคราะหและทํานายจากโมเดล HCM:21 โดยเริ่มตั้งแตการคนหา การวางแผน 

การสราง และการทํานาย (Fitz-enz, 2010) ประยุกตเขากับพัฒนาการดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Osibanjo & Adeniji, 

2012)พบวา ขอมูลทั้งสองดานมีความเช่ือมโยงและสามารถอธิบายสถานการณ เปาหมายและผลลัพธไดดวยวงจรการบริหาร

ขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (ภาพท่ี 2) ซึ่งแบงเปน 4 กระบวนการ ดังตารางท่ี 2

ตารางที่ 2: วงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle)

1. คนหา (Scan)

กระบวนการตรวจสอบข้ันตอนการดําเนินงาน : พิจารณาปจจัยดานทรัพยากรมนุษยวามีปจจัยใด

บางที่เปนสวนสําคัญและเกี่ยวของหรือสามารถสนับสนุนสูความสําเร็จขององคกรได

การพิจารณาผลลัพธในรายงานการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษย : จากการระบุปจจัย

ดังกลาวไดมีกระบวนการจัดเก็บ วิเคราะห หรือนําเสนอผลลัพธของปจจัยเหลานั้นไวในรูปแบบใด

2. วางแผน (Plan)

กระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย : เกิดขึ้นจากการนํารายงานการดําเนินงาน

ในขั้นตอนคนหามาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งอาจเปนการกําหนดตัวชี้วัดที่เกี่ยวกับ

ทรัพยากรมนุษยขึ้น อาทิ ตัวชี้วัดความสามารถ ตัวชี้วัดประสิทธิภาพการทํางาน ตัวชี้วัด

ความผูกพันในการทํางาน

การดําเนินการเพ่ือรวบรวมผลลัพธหรือประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนุษยในองคกร : 

การกําหนดกระบวนการในการบริหาร และประเมินตามมาตรวัดหรือตัวชี้วัดเพื่อใหไดผลลัพธจาก

การทํางานของพนักงานในองคกร

3. สราง (Produce)

กระบวนการดานมาตรวัดธุรกิจ : เกิดขึ้นตอมาโดยการนําขอมูลดานผลลัพธประสิทธิภาพการทํางาน 

มาผนวกเขากับตัวช้ีวัดทางธุรกิจดานอื่น

ผลลัพธการรวมมาตรวัดทรัพยากรมนุษยเขากับมาตรวัดธุรกิจ : เมื่อผนวกขอมูลจากหลายแผนก

เขาดวยกัน เชน การตลาด การเงิน การผลิต เกิดเปนมาตรวัดธุรกิจรวมที่สงผลกระทบตอธุรกิจ

แบบองครวม โดยไมแบงแยกตัวชี้วัดของแตละแผนก

11คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 43 ฉบับที่ 165 มกราคม - มีนาคม 2563



ตารางที่ 2: วงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle) (ตอ)

4. ทํานาย (Predict)

กระบวนการในการวิเคราะหเชิงทํานาย : เกิดขึ้นจากการการใชขอมูลปจจัยความสําเร็จจาก

หลายแผนกท่ีเกี่ยวของมาวิเคราะหรวมกัน เพื่อหาคําตอบที่ตองการ

ผลลัพธการทํานายลวงหนา : เมื่อเขาสูกระบวนการทํานายจะสามารถไดขอมูลการดําเนินงาน

ในปจจุบัน ซึ่งจะบงบอกแนวโนมของธุรกิจได เปนผลการทํานายลวงหนาเพื่อการตัดสินใจดําเนินการ

ภาพที่ 2: วงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle)

เม่ือเหตุการณหลังการทํานายเกิดขึ้นแลวจึงนํามาตรวจสอบในขั้นตอนการคนหาตอไป โดยอาศัยลําดับวิธีคิดและ

แกไขปญหาดานการบริหารขอมูลดานทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ ซึ่งอาจใชระบบหรือเทคโนโลยีเขามามีสวนชวย ทั้งนี้

จากวงจรดังกลาวองคกรในประเทศไทยอยูในขั้นตอนการคนหาและวางแผนในระดับหนวยงานบริหารทรัพยากรมนุษยเทานั้น 

ยังขาดการบูรณาการดานขอมูลเขากับระดับองคกรที่มีประสิทธิภาพในขั้นตอนการสรางและทํานาย เนื่องมาจากทางองคกร

ที่ใหขอมูลมีการแบงงานใหแตละฝายดําเนินการในข้ันตอนของการคนหา และวางแผนเองภายในหนวยงาน โดยท่ีไมได

ดําเนินการใหเกิดความเชื่อมโยงกับหนวยงานอื่นภายในองคกรเพื่อทําใหเกิดการวิเคราะหในภาพรวม หลายองคกรไดระบุไว

อยางชัดเจนวาไมมีการแลกเปล่ียนขอมูล หรือตรวจสอบขอมูลขามหนวยงานในระดับองคกร

เม่ือศึกษารายละเอียดเชิงลึกถึงสาเหตุความไมเช่ือมโยงระหวางระดับหนวยงานและระดับองคกร พบวา สถานการณ

ในองคกรของประเทศไทยสามารถแบงเปนสองประเด็นคือ ความเพียงพอของขอมูล และการนําขอมูลไปใชเพ่ือการวิเคราะห 

ซึ่งความเพียงพอของขอมูลเปนจุดเริ่มตนสําคัญ การวิจัยพบวาบางองคกรจํากัดตนทุนดานการเก็บขอมูล จึงทําใหไดขอมูลมา

12 วารสารบริหารธุรกิจ

มุมมองและสถานการณ�การวิเคราะห�ข�อมูล
ด�านทรัพยากรมนุษย�ขององค�กรในประเทศไทย



ไมครบถวน และขอมูลสวนใหญที่ไดมาเปนขอมูลเชิงตัวเลขเพียงดานเดียวเทานั้น ทําใหเกิดความไมครอบคลุมในเร่ืองที่ตอง

ตัดสินใจ นอกจากน้ี ขอมูลที่ไมเปนปจจุบันเปนอุปสรรคสําคัญของการนําขอมูลมาวิเคราะห เนื่องจากเปนขอมูลที่ไมสามารถ

นํามาใชประโยชนไดจริง ทําใหขอมูลที่ใชไดจริงมีจํากัด ซึ่งสงผลโดยตรงตอการนําขอมูลไปใช พนักงานและผูบริหารจําเปน

ตองตัดสินใจดวยประสบการณและทักษะอื่น หรืออาจใชวิธีพูดคุยในตอนนั้นเพื่อตัดสินใจ จากสาเหตุดังกลาวขอมูลเชิงคุณภาพ

ที่หาไดในเวลานั้นจึงทวีความสําคัญขึ้นทันที

แมพนักงานจะรับรูดีวาขอมูลในองคกรไมเพียงพอ อันเนื่องมาจากการเก็บขอมูลที่จํากัด แตพนักงานและองคกร

มองวา ขอมูลเชิงคุณภาพมีความสําคัญกวาและเปนขอมูลที่ขาดไมได ตองใชประกอบการตัดสินใจในทุกครั้ง โดยไมเกี่ยวของ

วาขอมูลเชิงสถิติจะมีมากนอยเพียงใด เพราะในข้ันตอนสุดทายจําเปนตองอาศัยทักษะการวิเคราะหและการตัดสินใจโดย

ตัวบุคคลหรือผูบริหาร สิ่งที่นอกเหนือจากขอมูลเชิงสถิติจึงเปนตัวแปรสําคัญมาก ที่สะทอนใหเห็นวาไมสามารถพ่ึงพาผลจาก

การวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติที่เปนตัวเลขเพียงอยางเดียวได โดยนักวิชาการในตางประเทศไดเสนอใหมีการนําเทคโนโลยี

มาประยุกตใช (Van den Heuvel & Bondarouk, 2017) ในการเก็บขอมูลปฐมภูมิ และมีกระบวนการในการทําให

ขอมูลเปนปจจุบันอยูเสมอ รวมถึงการวิเคราะหและแยกแยะขอมูลตาง ๆ  เพื่อใหไดขอมูลที่พรอมในการนําไปตัดสินใจตอไป 

(Fitz-enz, 2010) ซึ่งสะทอนใหเห็นวาการบริหารงานทางตะวันตกตามแนวคิดในเร่ืองของการวิเคราะหขอมูลที่มีการพัฒนา

ขึ้นนั้น มีการวางระบบการทํางานและใชเทคโนโลยีมาประกอบเพ่ือชวยใหการทํางานมีความรวดเร็ว เมื่อตองการนําขอมูล

ที่มีอยูมาวิเคราะหจึงทําใหสามารถดําเนินการไดครบถวนท้ังส่ีขั้นตอนได และขอมูลที่มีก็เปนขอมูลการดําเนินงานขององคกร

ที่อยูในระบบกลางขององคกร ซึ่งตางจากการดําเนินงานในประเทศไทยขององคกรที่ใหขอมูลในการวิจัยนี้ โดยพบวาขอมูล

ที่จัดเก็บหรือถูกนํามาใชนั้นเปนขอมูลที่แตละหนวยงานรับผิดชอบในการจัดเก็บ วิเคราะหและรายงานใหกับผูบริหารทราบ 

ซึ่งอาจจะเปนอีกสาเหตุที่ทําใหองคกรในประเทศไทยที่ใหขอมูลนั้น ยังไมเกิดความรวมมือขามหนวยงาน ทําใหไมเกิดการ

แบงปนขอมูล จนทําใหการวิเคราะหมีความจํากัด ไมสามารถสะทอนภาพรวมขององคกรไดมากเทาที่ควร

จากการศึกษาการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย มีขอคนพบจากมุมมองและสถานการณในองคกรวาขอมูล

เชิงสถิติไมสามารถอธิบายทรัพยากรมนุษยไดรอบดาน และจากงานวิจัยที่ผานมาพบวาเปนที่ถกเถียงกันในวงกวางโดยเฉพาะ

อยางยิ่งดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของกับความรู เนื่องดวยการเรียนรูที่เร็วและชาตางกันของมนุษย (McLean L. 

D., 2004; Wang, Hutchins, & Garavan, 2009) นอกจากน้ี พบวาการใชมาตรวัดในการบริหารทรัพยากรมนุษยยังมีความ

เคลือบแคลง เชน การสรางตัวชี้วัดในทฤษฎีการสรางความรูของ Nonaka และ Takeuchi ที่ยังคงเปนปญหา แมจะยอมรับ

ในวงกวางวาเปนทฤษฎีที่ชวยในการจัดการความรูแลวก็ตาม (Gourlay, 2006; McLean L. D., 2004; Nonaka & Takeuchi, 

1995) อีกทั้งประเด็นการใชมาตรวัดทรัพยากรมนุษยยังมีความแตกตางกันในดานวัฒนธรรม ประเทศ องคกร ซึ่งสงผลตอ

การบริหารและพัฒนามนุษยอันเนื่องมาจากการใหคุณคาที่แตกตางกันดวย (McLean N. G., 2000) แมจะมีการพัฒนา

ตัวช้ีวัดและสถิติที่เกี่ยวของกับมนุษยเพื่อชวยในการตัดสินใจแตก็ยังคงมีปญหาอยูมากในปจจุบัน (Wang, Hutchins, & 

Garavan, 2009) จึงเปนที่นาจับตาวา การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยจะยังคงอยูเพื่อพัฒนาตอไป หรือเปนเพียงแค

เทรนดแฟช่ันของวงการทรัพยากรมนุษยที่มาและผานไป (Van den Heuvel & Bondarouk, 2017; Marler, Cronemberger, 

& Tao, 2017)

ถึงแมผลการวิจัยพบวาองคกรในประเทศไทยที่รวมใหขอมูลมีการนําเรื่องของการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย

ไปใชตามวงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยที่นักวิชาการทางตะวันตกไดพัฒนาขึ้น ขอคนพบที่สําคัญจาก

งานวิจัยนี้ยังมีสวนที่ชวยเสริมกระบวนการวิเคราะหขอมูล เนื่องจากพบวาองคกรมีการนําขอมูลเชิงคุณภาพมาใชรวมกับ

ประสบการณในการทํางานของผูบริหาร เพื่อชวยในการตัดสินใจ ซึ่งตางจากแนวคิดเดิมที่ถูกพัฒนาข้ึนมาจากทางตะวันตก
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ที่มักใหความสําคัญและใชขอมูลเชิงปริมาณมาวิเคราะหมากกวา ซึ่งขอคนพบนี้สะทอนวาองคกรในประเทศไทยมีการประยุกต

และแกไขปญหาในระหวางการเก็บรวบรวมและคัดกรองขอมูลที่มีอยูยังดําเนินการไมเรียบรอย ซึ่งเปนสวนเสริมใหเกิดการ

ทบทวนมุมมองเชิงวิชาการท่ีจะสะทอนสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในองคกรไดรอบดานมากขึ้น

ข�อเสนอแนะในการบริหาร
ผลการวิจัยไดนําเสนอแนวทางในองคกรไทยท่ีไดดําเนินการในการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งสามารถ

เปนตนแบบในการดําเนินการใหกับองคกรอ่ืนที่สนใจได ทั้งนี้การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยยังคงมีขอคําถามท่ีจําเปน

ตองศึกษาตอไป เพ่ือใหไดขอมูลที่ครบถวนเพ่ือการตัดสินใจ จากมุมมองของพนักงานพบวา ขอมูลเชิงสถิติมีความสําคัญ

สวนหน่ึงในการทํางานและการตัดสินใจขององคกร แตไมใชสวนสําคัญทั้งหมด ทั้งนี้ขอมูลเชิงคุณภาพมีความสําคัญไมตางกัน 

องคกรจึงจําเปนตองนําขอมูลทั้งสองประเภทมาประกอบการตัดสินใจ ประกอบกับทักษะการวิเคราะหขอมูล รวมถึงทักษะอ่ืน

เพื่อการตัดสินใจเปนส่ิงที่มีความสําคัญมากเชนกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรที่ขาดแคลนขอมูล หรือองคกรที่มีขอมูล

จํานวนมากเกินความจําเปน ยิ่งขอมูลมากขึ้น ทักษะการวิเคราะหจะมีแนวโนมที่ตองใชมากขึ้นดวย นอกจากนี้ องคกร

ควรตระหนักวาขอมูลบางชนิดไมสามารถวัดไดดวยตัวเลข เนื่องดวยมาจากความรู ความรูสึก แตกลับมีความสําคัญอยางมาก

ในการตัดสินใจ การพยายามวัดดวยขอมูลเชิงสถิติในสิ่งที่วัดไมไดอาจกอใหเกิดความผิดพลาดได

การวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยมีความจําเปนที่ตองบูรณาการรวมกับหนวยงานอ่ืน ซึ่งจะกาวสูขั้นตอน 

การสราง (Produce) และทํานาย (Predict) ตามวงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย (HR Analytics Cycle) 

เนื่องดวยในปจจุบันองคกรจํานวนมาก ผลักภาระดานขอมูลใหแผนกพิเศษ หรือแผนกที่ดูแลดานตัวเลขเทานั้น ทําให

การรายงานผลการวิเคราะหไมสอดประสานกัน และมีโอกาสตัดสินใจผิดพลาดไดสูง ผูบริหารจึงควรสงเสริมการทํางานเปนทีม

และทํางานรวมกันขามสายงาน เพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนขอมูล การตรวจสอบขอมูล เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตอง มีรายละเอียด

เพียงพอและเปนภาพรวม เพื่อใชในการบริหารงานและตัดสินใจตอไป

ข�อจํากัดและข�อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป
องคกรจํานวนมากมีการวิเคราะหขอมูลอยางตอเนื่องเปนกิจวัตร แตการประยุกตการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากร

มนุษยกลับเปนเรื่องที่ใหม และนาสนใจในวงกวาง งานวิจัยนี้เสนอเพียงมุมมองของพนักงานที่อยูในองคกรในประเทศไทย 

รวมถึงสถานการณการใชขอมูลเพื่อวิเคราะหแบบองครวม ซึ่งพบวาการเก็บขอมูลและการวิเคราะหยังไมครบถวนรอบดาน 

และยังไมปรากฏงานวิจัยในองคกรตัวอยางที่ประสบความสําเร็จดานการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษยทั้งไทยและ

ตางประเทศ งานวิจัยประเภทกรณีศึกษาจากองคกรที่ประสบความสําเร็จ จะสามารถชวยใหเห็นภาพที่ชัดเจนมากขึ้น วาองคกร

ดังกลาวมีขั้นตอนหรือวิธีการดําเนินการอยางไร และมีแนวทางการพัฒนาตามวงจรการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรมนุษย

อยางไร นอกจากนี้ การวิจัยพบวาการวิเคราะหขอมูลไมสามารถใชขอมูลเชิงตัวเลขเพียงอยางเดียวได จึงเปนที่นาสนใจวา

วิธีการตัดสินใจโดยใชขอมูลเชิงตัวเลขและขอมูลเชิงคุณภาพมีการทํางานรวมกันในการบริหารองคกรและทรัพยากรมนุษย

อยางไร และการใชตัวชี้วัดรวมกันกับแผนกอื่นที่เกี่ยวของสงผลสําเร็จอยางไร รวมถึงวัฒนธรรมที่เสริมสรางวิธีคิดดานการบริหาร

ขอมูลดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งจะเปนการสรางประโยชนแกการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรตอไป

14 วารสารบริหารธุรกิจ

มุมมองและสถานการณ�การวิเคราะห�ข�อมูล
ด�านทรัพยากรมนุษย�ขององค�กรในประเทศไทย
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