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บทคััดย่่อ

	 การวิิจััยครั้้�งน้ี้� มีีวัตถุุประสงค์เ์พ่ื่�อ 1) ศึึกษาปััจจััยส่่วนบุุคคลของพนักังานในภาคเอกชนที่่�มีีความ

สััมพันธ์์กัับการใช้้เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการดำำ�เนิินงานในด้้านการบริิหาร

ทรัพยากรมนุษย์์ (HRM) 2) ประเมินิประสิทิธิผลของการดำำ�เนิินงานที่่�เกิิดจากการใช้้เคร่ื่�องมืือเหล่า่น้ี้� และ 

3) ศึึกษาความสัมพันธ์์ระหว่่างการใช้้เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการดำำ�เนิินงานใน

ด้้าน HRM โดยใช้้ระเบีียบวิิธีีวิิจััยทั้้�งในเชิิงคุุณภาพและเชิิงปริิมาณ การวิิจััยเชิิงคุุณภาพใช้้การสััมภาษณ์์เชิิงลึึก

กัับกลุ่่�มผู้�ให้้ข้้อมููลหลักั จำำ�นวน 10 คน แบ่่งออกเป็น็ผู้�เชี่่�ยวชาญด้า้น HRM 5 คน และนักัวิิชาการด้า้น HRM 

5 คน ซ่ึ่�งได้้รัับการคััดเลืือกอย่่างเจาะจง (Purposive Sampling) ส่วนการวิิจััยเชิิงปริิมาณใช้้กลุ่่�มประชากร 

จำำ�นวน 895 คน และกลุ่่�มตัวอย่่าง จำำ�นวน 273 คน คำำ�นวณตามสููตรทาโร ยามาเน่่ ข้อมููลถููกเก็็บรวบรวม

โดยใช้้แบบสอบถามปลายปิิดและมาตราส่่วนการประเมินิค่า วิิเคราะห์์โดยใช้้สถิิติิเชิิงพรรณนา เช่่น ค่าเฉลี่่�ย 

และค่่าร้้อยละ รวมถึงสถิิติิเชิิงอนุุมาน เช่่น t-test และ ANOVA เพ่ื่�อทดสอบความสัมพันธ์์ระหว่่างตััวแปร

	 ผลการวิิจััยพบว่่า 

	 1. 	 ปััจจััยส่่วนบุุคคล เช่่น อายุุ เพศ การศึึกษา และประสบการณ์์ มีีอิทธิพลต่่อการใช้้เคร่ื่�องมืือ 

HRM โดยพนักงานเพศหญิิงอายุุ 31-40 ปี มีีการใช้้เคร่ื่�องมืืออย่่างมีีประสิิทธิภาพ 
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	 2. 	 เครื่่�องมืือกำำ�หนดเป้้าหมายและวััดผล เช่่น  KPIs, SMART Goals, OKRs, 360-Degree 

Feedback, BSC และ Performance Appraisal System ส่ งเสริิมการบริหารและพััฒนาพนักงาน  

โดยเฉพาะ BSC ช่วยสร้้างสมดุลระหว่่างการบรรลุุเป้้าหมายธุุรกิิจและพััฒนาศัักยภาพพนักงาน 

	 3. 	 ความสัมพันธ์์ระหว่่างเคร่ื่�องมืือเหล่่าน้ี้�ช่่วยให้้ HRM ปรัับตัวตามการเปลี่่�ยนแปลงของตลาด

และความต้องการองค์์กร ส่งผลต่่อความสำำ�เร็็จและพััฒนาทัักษะพนักงานอย่่างต่่อเน่ื่�อง

คำำ�สำำ�คััญ: การกำำ�หนดเป้า้หมาย; การวัดัผลการดำำ�เนินิงาน; การบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์;์ บริษััท เอส คิว ไอ 

กรุ๊๊�ป และบริษััทในเครืือ

Abstract

	 This research aims to: 1) study the personal factors of private sector employees 

that are related to the use of tools for goal setting and performance measurement in 

Human Resource Management (HRM), 2) evaluate the efficiency of operations resulting 

from the use of these tools, and 3) examine the relationship between the use of goal-setting 

tools and performance measurement in HRM. The research utilized both qualitative and 

quantitative methodologies. The qualitative research involved in-depth interviews with 

10 key informants, divided into 5 HRM experts and 5 HRM academics, selected through 

purposive sampling. The quantitative research targeted a population of 895 people, with 

a sample size of 273, calculated using Taro Yamane’s formula. Data were collected 

through closed-ended questionnaires and rating scales. The data were analyzed using 

descriptive statistics such as mean and percentage, and inferential statistics such as t-tests 

and ANOVA to test the relationships between variables. 

	 The results revealed that: 

	 1. 	 Personal factors such as age, gender, education, and experience influence 

the use of HRM tools, with female employees aged 31-40 using these tools more  

effectively.

	 2. 	 Goal-setting and performance measurement tools such as KPIs, SMART Goals, 

OKRs, 360-Degree Feedback, BSC, and Performance Appraisal Systems support employee 

management and development, with BSC in particular helping balance business goal 

achievement and employee potential development.

	 3. 	 The relationship between these tools enables HRM to adapt to market 



51ปีีที่่�  11 ฉบับัที่่�  3 (กันัยายน - ธันัวาคม 2567)                         วารสารสถาบันัวิจิัยัพิมิลธรรม

changes and organizational needs, resulting in continuous success and skill development 

for employees.

Keywords: Objective and Key Results; Performance Measurement; Human Resource 

Management; SQI Group Co., Ltd., and Its Subsidiaries

1. 	บทนำำ�
	 การจััดเป้้าหมายและวััดประสิิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใ์นภาคเอกชนมีีความสำำ�คัญ

มาก การใช้้เคร่ื่�องมืือท่ี่�เหมาะสมช่วยกำำ�หนดเป้้าหมายและวััดผลการดำำ�เนิินงานได้้อย่่างมีีประสิิทธิภาพ 

การใช้้เคร่ื่�องมืือมาตรฐานช่วยในการตััดสิินใจโดยใช้้ข้้อมููลประกอบและการปรัับตัวต่อการเปลี่่�ยนแปลง

ของตลาดและองค์์กร (Fernandes, Belfort, & Campos, 2021) การใช้้ OKRs ท่ี่�ชััดเจนและเกี่่�ยวข้อง

กัับยุทุธศาสตร์ข์องบริษััทเป็็นสิ่่�งสำำ�คัญ โดยการตั้้�ง Key Results ท่ี่�สามารถวัดได้้จะช่่วยให้้บริษััททราบถึง

การปฏิิบััติิตามเป้้าหมายของทีีม การรัับฟััง feedback จากทีีมและการปรัับปรุุง OKRs ตามสถานการณ์์

ท่ี่�เปลี่่�ยนแปลงมีคีวามสำำ�คัญ (Sparrow, 2013) การใช้้เคร่ื่�องมืือในบริหารทรัพยากรมนุษุย์ภ์าคเอกชนรวม

ถึึงโปรแกรมคอมพิวเตอร์์และแพลตฟอร์์มออนไลน์์ช่่วยติิดตามและวััดผลการปฏิิบััติิงาน (Hao, & Yu-Ling, 

2018) องค์์กรควรปรัับปรุุงเคร่ื่�องมืือตามความก้าวหน้้าและความเปลี่่�ยนแปลงขององค์์กรและตลาด เพ่ื่�อ

เพิ่่�มประสิิทธิภาพในการดำำ�เนิินงานและความยั่่�งยืืนในตลาดท่ี่�เปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็็ว ทั้้�งน้ี้� การฝึึกอบรม

และพััฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้์้วยเคร่ื่�องมืือท่ี่�มีีประสิิทธิภาพช่วยเพิ่่�มความรู้� ทักษะของพนักงาน (Doerr, 2018)

	 ดัังนั้้�น ผู้ �วิิจััยจึึงได้้ทำำ�การศึึกษาความสำำ�คัญของการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการดำำ�เนิิน

งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ของบริษััท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษััทในเครืือ มีีความสำำ�คัญ

อย่า่งยิ่่�ง เน่ื่�องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ์(HRM) เป็็นปัจจััยสำำ�คัญท่ี่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิภาพและความ

สำำ�เร็็จขององค์์กร โดยเฉพาะในภาคเอกชน  การกำำ�หนดเป้้าหมายท่ี่�ชััดเจนและการวััดผลท่ี่�แม่่นยำำ�เป็็น 

กระบวนการที่่�ช่่วยให้้องค์์กรสามารถพัฒนาและใช้้ทรัพยากรมนุษย์์อย่่างเต็็มประสิิทธิภาพ นอกจากน้ี้� การ

ใช้้เคร่ื่�องมืือในการบริหาร HRM อย่่างถููกต้้อง ยัังส่่งผลต่่อการพััฒนาศัักยภาพและทัักษะของพนักงานได้้

อย่า่งตรงจุุด (ดาวิิษา ศรีีธัญรััตน์์, 2562) การศึึกษาเร่ื่�องน้ี้�มุ่่�งเน้้นบริษััท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษััท

ในเครืือเป็็นองค์์กรท่ี่�มีีบทบาทสำำ�คัญในภาคอุุตสาหกรรม  โดยเน้้นการพััฒนาทรัพยากรมนุษย์์เพ่ื่�อสร้้าง

ความสามารถในการแข่่งขัันในตลาด อย่่างไรก็็ตาม ปัญหาการขาดแนวทางการกำำ�หนดเป้้าหมายและการ

วััดผลท่ี่�มีีประสิิทธิภาพส่งผลกระทบต่อประสิิทธิภาพการบริหาร HRM ในบริบทท่ี่�ตลาดเปลี่่�ยนแปลงอย่่าง

รวดเร็็ว การศึึกษาองค์์กรน้ี้�มีีความสำำ�คัญเพราะช่่วยระบุุปััจจััยท่ี่�มีีผลต่่อการใช้้เคร่ื่�องมืือ HRM การพััฒนา

พนักงาน ผลการศึึกษาจะเป็็นประโยชน์์ต่่อฝ่่ายบริหารขององค์์กร ตลอดจนหน่่วยงานอื่�นๆ ในการนำำ�แนวทาง

ท่ี่�ได้้ไปปรัับใช้้เพ่ื่�อยกระดัับกระบวนการ HRM ให้้สอดคล้้องกัับเป้้าหมายการพััฒนาองค์์กรในระยะยาว
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2.  วัตถุุประสงค์์ของการวิิจััย 
	 1. 	 เพ่ื่�อศึึกษาปััจจััยส่่วนบุุคคลพนักงานเอกชนกับ  เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการ

วััดผลการดำำ�เนินิงานด้า้นการบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์ ์กรณีีศึึกษา บริษัิัท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษััท

ในเครืือ

	 2. 	 เพ่ื่�อศึึกษาประสิิทธิภาพของผลการดำำ�เนิินงานผ่านการใช้้เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมาย

และการวััดผลด้้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ กรณีีศึึกษา บริษััท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษััทในเครืือ

	 3. 	 เพ่ื่�อศึึกษาถึึงความสัมพันธ์์ระหว่่าง เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการดำำ�เนิิน

งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ กรณีีศึึกษา บริษััท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษััทในเครืือ

3.  วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย
	 การวิิจััยเคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้า้หมายและการวัดัผลการดำำ�เนิินงานด้า้นการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ์กรณีีศึึกษา บริษัิัท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษัิัทในเครืือ โดยใช้้ระเบีียบวิิธีีวิิจััยทั้้�งในเชิิงคุุณภาพ

และเชิิงปริิมาณ ซ่ึ่�งมีีขั้้�นตอนดังน้ี้�

	 1. 	 การวิิจััยเชิิงคุุณภาพ ประกอบด้วย 1) กลุ่่�มผู้�ให้้ข้้อมููลหลััก เลืือกผู้้�ให้้ข้้อมููลหลัักจำำ�นวน 10 

คน แบ่่งเป็็นผู้�เชี่่�ยวชาญด้้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ 5 คน และนัักวิิชาการด้้านการบริหารทรัพยากร

มนุุษย์์ 5 คน โดยใช้้วิิธีีการคััดเลืือกเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) (Merriam, 2009) 2) เคร่ื่�องมืือ

การวิิจััย ใช้้แบบสัมภาษณ์์แบบมีีโครงสร้้าง โดยคำำ�ถามผ่านการตรวจสอบความเหมาะสมและความ

สอดคล้้องจากผู้้�เชี่่�ยวชาญ 3 ท่ าน ด้ วยเทคนิิคการวิิเคราะห์์ดััชนีีความสอดคล้้อง (IOC) ซ่ึ่�งได้้ค่่าเท่่ากัับ 

0.86 แสดงถึึงความเช่ื่�อถืือได้้ของเคร่ื่�องมืือ 3) การเก็็บรวบรวมข้อมููล จััดส่่งหนัังสืือขอสััมภาษณ์์และแบบ

สััมภาษณ์ล่์่วงหน้า้ 14 วัน บันทึกเสีียงการสััมภาษณ์แ์ละสรุุปข้้อมููลโดยการถอดเทป และ 4) การวิิเคราะห์์

ข้้อมููล การวิิเคราะห์์ข้้อมููลใช้้การถอดเทปสััมภาษณ์์และแยกข้้อมููลเป็็นหมวดหมู่่�ตามตัวแปรสำำ�คัญ  

สรุุปผลโดยใช้้แนวคิดท่ี่�เกี่่�ยวข้อง และประเมิินความน่าเช่ื่�อถืือของข้้อมููล (Creswell, 2013)

	 2. 	 การวิิจััยเชิิงปริิมาณ ประกอบด้วย 1) ประชากรและกลุ่่�มตัวอย่่าง ประชากรคืือนัักพนักงาน 

บริษััท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษััทในเครืือ จำำ�นวน 895 คน ใช้้สููตรทาโร ยามาเน่่เพ่ื่�อคำำ�นวณขนาด

ตััวอย่่าง 273 คน (บริษััท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด, 2566) 2) เคร่ื่�องมืือการวิิจััย ใช้้แบบสอบถามท่ี่�มีีคำำ�ถาม

ปลายปิิดและมาตราส่่วนประมาณค่่า 5 ระดัับ ซ่ึ่�งผ่่านการตรวจสอบความเท่ี่�ยงตรงและความเช่ื่�อมั่่�น โดยมีีค่า

ความเช่ื่�อมั่่�น (Cronbach’s alpha) 0.925 (สุุทธิมา ชำำ�นาญเวช, 2564) 3) การเก็็บรวบรวมข้อมููล เก็็บข้อมููล

โดยใช้้ระบบ Google Forms เพ่ื่�อความสะดวกในการเก็็บรวบรวมข้อมููล และ 4) การวิิเคราะห์์ข้้อมููล ใช้้

สถิิติิเชิิงพรรณนา เช่่น  ความถี่่� และค่่าร้้อยละ รวมถึงการวิิเคราะห์์ความสัมพันธ์์ด้้วย Independent 

Sample t-test และ ANOVA เพ่ื่�อตรวจสอบความสัมพันธ์์ระหว่่างตััวแปร (พฤทธ์์สรรค์์ สุุทธิไชยเมธีี, 2563)
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4.  สรุปผลการวิิจััย
	 การวิิจััยเกี่่�ยวกับเคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการดำำ�เนิินงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์์ กรณีีศึึกษา บริษััท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษััทในเครืือ สามารถสรุุปผลการวิิจััย

ได้้ดัังน้ี้�

	 1. 	 ศึึกษาปััจจััยส่่วนบุุคคลพนักงานเอกชนกับ  เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผล

การดำำ�เนิินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ จ ากการศึึกษาข้้อมููลเบื้้�องต้้นของผู้้�ตอบแบบสอบถามใน

พื้้�นท่ี่�กรุุงเทพมหานคร (n = 273 คน) โดยจำำ�แนกตามลักษณะของกลุ่่�มตัวอย่า่ง ได้้แก่่ เพศ อายุ ุสถานภาพ

สมรส ระดัับการศึึกษา ตำ ำ�แหน่่ง และรายได้้ พบว่ า กลุ่่�มตัวอย่่างส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง อายุุอยู่่�ในช่วง 

31-40 ปี มีีสถานภาพสมรส ระดัับการศึึกษาปริิญญาตรีี ทำำ�งานเป็็นพนักงานทั่่�วไป และมีีรายได้้อยู่่�ในช่วง 

10,001-20,000 บาท การวิิเคราะห์์ข้้อมููลใช้้สถิิติิค่่าร้้อยละ (Percentage) และข้้อมููลน้ี้�สะท้้อนถึงลัักษณะ

ของผู้้�ตอบแบบสอบถามในภาพรวม  ในการศึึกษาความคิดเห็็นเกี่่�ยวกับเคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมาย

และการวััดผลการดำำ�เนิินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ พบว่ า ค่ าเฉลี่่�ย (x̅̅) และส่่วนเบี่่�ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) แสดงให้้เห็็นว่าผู้้�ตอบแบบสอบถามมีีความคิดเห็็นเห็็นด้วยอย่่างยิ่่�งกัับการใช้้เคร่ื่�องมืือใน

การกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผล โดยเฉพาะในด้านของความชัดเจนในวัตถุุประสงค์์และยุุทธศาสตร์์  

(x̅̅ = 4.30, S.D. = 0.72) และการมีีนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ท่ี่�ชััดเจน (x̅̅ = 4.30, S.D. = 

0.70) นอกจากน้ี้� ความคิดเห็็นเกี่่�ยวกับการใช้้เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการดำำ�เนิิน

งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ยัังครอบคลุุมถึงการเพิ่่�มประสิิทธิภาพการทำำ�งาน (x̅̅ = 4.25, S.D. = 

0.74) การลงทุุนในเทคโนโลยีีใหม่่ (x̅̅ = 4.18, S.D. = 0.79) และความสำำ�คัญของการใช้้ข้้อมููล (x̅̅ = 4.35, 
S.D. = 0.68) แสดงตามภาพท่ี่� 1 

ภาพที่่� 1 ความคิดเห็็นเกี่่�ยวกับเคร่ื่�องมืือสำำ�หรัับการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการปฏิิบััติิงานในฝ่าย

บริหารทรัพยากรบุุคคล
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	 ผลการศึึกษาแสดงให้้เห็็นว่า การใช้้เคร่ื่�องมืือเหล่่าน้ี้�มีีบทบาทสำำ�คัญในการสนัับสนุุนความสำำ�เร็็จ

ขององค์์กร และการพััฒนาสมรรถนะของบุุคลากร อีี กทั้้�งยัังส่่งเสริิมความพึงพอใจของพนักงานและการ

ปรัับตัวต่อการเปลี่่�ยนแปลงในองค์์กร จากข้้อมููลดัังกล่่าวสามารถสรุุปได้้ว่่า การใช้้เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนด

เป้้าหมายและการวัดัผลการดำำ�เนิินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์มีีความสำำ�คัญและมีีบทบาทสำำ�คัญ

ในการเพิ่่�มประสิิทธิภาพขององค์์กรและบุุคลากรภายในองค์์กร

	 2. 	 ศึึกษาประสิิทธิภาพของผลการดำำ�เนิินงานผ่านการใช้้เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและ

การวััดผลด้้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ การศึึกษาน้ี้�เน้้นการวิิเคราะห์์เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมาย

และการวััดผลด้้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ (HRM) ในบริษััท  เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษััทใน

เครืือ ผ่านการสััมภาษณ์์ผู้้�เชี่่�ยวชาญและนัักวิิชาการด้้าน HRM จำำ�นวน 10 คน การวิิจััยน้ี้�พบว่าเคร่ื่�องมืือ

ท่ี่�ได้้รัับความนิิยมในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลประกอบด้้วย KPIs, SMART Goals, OKRs, 

360-Degree Feedback, Balanced Scorecard (BSC) และ Performance Appraisal System  

โดยผู้้�เชี่่�ยวชาญระบุุว่่า การใช้้เคร่ื่�องมืือเช่่น KPIs และ SMART Goals ช่วยให้้พนักงานมีีความชัดเจนใน

เป้้าหมายท่ี่�ต้้องการบรรลุุ นอกจากน้ี้� OKRs และ 360-Degree Feedback ยังช่่วยกระตุ้้�นการทำำ�งานและ

สร้้างวััฒนธรรมการพัฒันาอย่า่งต่่อเน่ื่�องในองค์ก์ร ด้าน Balanced Scorecard (BSC) เป็็นเคร่ื่�องมืือท่ี่�ช่่วย

ให้้การบริหารจััดการ HRM สามารถสร้้างความสมดุลระหว่่างเป้้าหมายทางธุุรกิิจและการพััฒนาพนักงาน

ได้้อย่่างยั่่�งยืืน นั กวิิชาการท่ี่�เข้้าร่่วมการสััมภาษณ์์เห็็นพ้องกัันว่า เคร่ื่�องมืือเหล่่าน้ี้�ไม่่เพีียงแค่่ช่่วยในการ

วััดผลการทำำ�งานของพนักังานเท่่านั้้�น แต่่ยังัเป็็นเครื่่�องมืือท่ี่�สำำ�คัญในการพัฒันาความสามารถและศักัยภาพ

ของพนักงานในระยะยาว ทั้้�งน้ี้� ผู้�เชี่่�ยวชาญได้้เน้้นย้ำำ��ถึงความสำำ�คัญของการใช้้เทคโนโลยีีในการจััดการและ

วััดผลการดำำ�เนิินงาน ซ่ึ่�งช่่วยให้้การเก็็บข้อมููลและการวิิเคราะห์์ผลมีีความแม่่นยำำ�และมีีประสิิทธิภาพมากขึ้้�น 

ดัังนั้้�น  การสร้้างวััฒนธรรมองค์์กรท่ี่�เน้้นการเรีียนรู้�และพััฒนาเป็็นอีีกหนึ่่�งปััจจััยที่่�มีีผลต่่อความสำำ�เร็็จใน

การบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์ ์โดยการใช้้เคร่ื่�องมืือท่ี่�เหมาะสมและมีปีระสิทิธิภาพช่วยให้้พนักงานมีแีรงจููงใจ

ในการทำำ�งานและมุ่่�งมั่่�นสู่่�ความสำำ�เร็็จขององค์์กร ทั้้ �งน้ี้� การพััฒนาเคร่ื่�องมืือให้้ทัันสมััยและสอดคล้้องกัับ

การเปลี่่�ยนแปลงขององค์ก์รเป็น็สิ่่�งสำำ�คัญท่ี่�จะช่ว่ยให้้องค์์กรสามารถตอบสนองต่อ่ความต้อ้งการของตลาด

และการแข่่งขัันได้้อย่่างมีีประสิิทธิภาพ

	 3. 	 ศึึกษาถึึงความสัมพันธ์์ระหว่่าง เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการดำำ�เนิิน

งานด้า้นการบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์ ์การศึึกษาเร่ื่�องการใช้้เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้า้หมายและการวัดัผล

การดำำ�เนิินงานด้า้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์์ (HRM) มีีความสำำ�คัญอย่า่งยิ่่�งในบริบทขององค์ก์รสมััยใหม่่ 

โดยเฉพาะในบริษััท  เอส คิ ว  ไอ กรุ๊๊�ป จำ ำ�กัด และบริษััทในเครืือ ซ่ึ่�งได้้มีีการสััมภาษณ์์ผู้้�เชี่่�ยวชาญและ 

นัักวิิชาการด้้าน HRM จำำ�นวน 10 คน พบว่า เคร่ื่�องมืือท่ี่�ได้้รัับความนิยมในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการ

วััดผลการดำำ�เนิินงานประกอบด้วย KPIs, SMART Goals, OKRs, 360-Degree Feedback, Balanced 
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Scorecard (BSC) และ Performance Appraisal System ซ่ึ่�งเคร่ื่�องมืือเหล่่าน้ี้�มีีบทบาทสำำ�คัญในการ

สร้้างความชัดเจนในเป้้าหมายและทิิศทางการทำำ�งานให้้กัับพนักงาน ทำ ำ�ให้้พนักงานมีีความเข้้าใจและ

สามารถมุ่่�งมั่่�นไปในทิศทางเดีียวกันได้้อย่่างมีีประสิิทธิภาพ นอกจากน้ี้� การใช้้เคร่ื่�องมืือ เช่่น OKRs และ 

360-Degree Feedback ช่ ่วยกระตุ้้�นการทำำ�งานและสร้้างวััฒนธรรมการพััฒนาอย่่างต่่อเน่ื่�องในองค์์กร 

โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�ง BSC ซ่ึ่�งช่่วยให้้การบริหารจััดการ HRM สามารถสร้้างความสมดุลระหว่่างเป้้าหมาย

ทางธุุรกิิจและการพััฒนาพนักงานได้้อย่า่งยั่่�งยืืน ผลการศึึกษายัังช้ี้�ให้้เห็็นว่า การใช้้เทคโนโลยีีในการจััดการ

และวััดผลการดำำ�เนิินงานทำำ�ให้้การเก็็บข้อมููลและการวิิเคราะห์์ผลมีีความแม่่นยำำ�และมีีประสิิทธิภาพ 

มากขึ้้�น อีี กทั้้�งยัังส่่งเสริิมให้้พนักงานมีีแรงจููงใจในการทำำ�งานและมุ่่�งมั่่�นสู่่�ความสำำ�เร็็จขององค์์กร ดั งนั้้�น 

ความสัมพันธ์์ระหว่่างการใช้้เคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการดำำ�เนิินงานด้าน  HRM  

มีีผลต่่อความสำำ�เร็็จขององค์์กรและพััฒนาการของพนักงาน  เคร่ื่�องมืือเหล่่าน้ี้�ช่่วยให้้องค์์กรสามารถตอบ

สนองต่อ่การเปลี่่�ยนแปลงของตลาดและการแข่่งขัันได้้อย่า่งมีีประสิทิธิภาพ ซ่ึ่�งส่่งผลให้ก้ารบริหิารทรัพัยากร

มนุษย์์เป็็นไปอย่่างราบรื่�นและยั่่�งยืืน

5.  อภิปรายผลการวิจัย
	 การวิิจััยเคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้า้หมายและการวัดัผลการดำำ�เนิินงานด้า้นการบริหารทรัพยากร

มนุษย์์ กรณีีศึึกษา บริษััท เอส คิว ไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด และบริษััทในเครืือ สามารถอภิิปรายผลการวิิจััยได้้ดัังน้ี้�

	 1. 	 ผลการวิิจััยในครั้้�งน้ี้�สรุุปได้้ว่่า การศึึกษาของนิิภาพรรณ เจนสันติกุุล (2563, หน้้า 367-382) 

ช้ี้�ให้้เห็͏͏�นถึงความสำำ�คัญของเคร่ื่�องมืือการจััดการ เช่่น KPI, OKR แ͏͏ละ Balanced Scorecard ในการก͏ำำ��

หนดเป้้าหมายและประเมิินผลการปฏิิบััติิงานขององค์์กร โดยผลลััพธ์์สอดคล้้องกัับข้อมููลของบริษััท  เอส

คิิวไอ กรุ๊๊�ป จำำ�กัด ท่ี่�เน้้นย้ำำ��ถึงบทบาทของเคร่ื่�องมืือเหล่่าน้ี้�ในการเพิ่่�มความชั͏͏�ดเจนของเป้้าหมายและเช่ื่�อมโยง

วััตถุุประสงค์์ขององค์์กรกัับผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน น อกจากน้ี้� ค͏͏ว ามเข้้าใจอย่่างถ่่องแท้้เกี่่�ยวกับ

เคร่ื่�องมืือ͏͏วัดยัังส่่งผลต่่อความพึงพอใจและระดัับการปฏิิบััติิงานของพนักงานเป็็นอย่่างยิ่่�ง อย่่างไรก็็ตาม 

นิิภาพรรณ เจนสันติกุุล เน้้นย้ำำ��ถึงค͏͏วามสำำ�คัญของการเลืือกเคร่ื่�องมืือท่ี่�เหมาะสมกับบริบทขององค͏์์�กร และ

ให้้บุุคลากรทุุกระดัับมีีส่วนร่วมในการกำำ�หนดเป้้าหมายและประเมิินผลการปฏิิบััติิงานเพ่ื่�อเพิ่่�มประสิิทธิภาพ

ในการบริหารจััดการทรัพยากร͏͏บุุคคล

	 2. 	 ผลการวิิจััยในครั้้�งน้ี้�สอดคล้้องกัับงานวิิจััยของปาณิิสรา สืืบ ไชยวััง และคณะ (2565, หน้้า 

46-61) ท่ี่�กล่่าวถึงความสำำ�เร็็จของการใช้้ OKRs ในการเพิ่่�มประสิิทธิภาพและความชัดเจนในการตั้้�งเป้้าหมาย

ขององค์์กร อีีกทั้้�งยัังสนัับสนุุนงานวิิจััยของ Anthony Igwe และคณะ (2014) ท่ี่�กล่่าวถึงบทบาทของการ

จััดการทรัพยากรมนุษย์์ในการเพิ่่�มมููลค่่าให้้กัับองค์์กร ซ่ึ่�งเป็็นการยืืนยัันว่าการใช้้เคร่ื่�องมืือในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์์สามารถเพิ่่�มประสิิทธิภาพและเสริิมสร้้างวััฒนธรรมองค์์กรท่ี่�มุ่่�งเน้้นการพััฒนาได้้ ในขณะ
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เดีียวกัน การศึึกษาของ Randall Schuler และ Susan E. Jackson (2014) ยังัแสดงให้เ้ห็็นถึงความสำำ�คัญ

ของการใช้้เทคโนโลยีีสมััยใหม่่ในการวััดผลการดำำ�เนิินงานท่ี่�แม่่นยำำ�และมีีประสิิทธิภาพ

	 3. 	 จากการศึึกษาของจิิตติิมา อัครธิิติิพงศ์์ (2564, หน้้า 153-166) พบว่า่การใช้้ OKRs (Objective 

and Key Results) ในการประเมิินผลการปฏิิบััติิงานช่วยให้้พนักงานมีีส่วนร่วมในการกำำ�หนดเป้้าหมายท่ี่�

สอดคล้้องกัับองค์์กร และเน้้นผลลััพธ์์ท่ี่�สามารถวัดผลได้้อย่่างชััดเจน ผลการศึึกษาน้ี้�สอดคล้้องกัับเนื้้�อหา

ท่ี่�กล่่าวถึงความสำำ�คัญของการส่ื่�อสารเป้้าหมายท่ี่�ชััดเจนและการติิดตามผลท่ี่�เป็็นระบบในการใช้้เคร่ื่�องมืือ

กำำ�หนดเป้้าหมายใน  HRM อย่่างไรก็็ตาม  การศึึกษาของจิิตติิมา อั ครธิิติิพงศ์์ (2564, หน้้า 153-166)  

ไม่่ได้้เน้้นถึงบทบาทของการสื่่�อสารภายในองค์์กรและการสนัับสนุุนจากผู้้�บริหาร ซ่ึ่�งเป็็นปัจจััยสำำ�คัญท่ี่�

เนื้้�อหาน้ี้�ระบุุว่่ามีีผลต่่อความสำำ�เร็็จในการใช้้เคร่ื่�องมืือ HRM ดังนั้้�น  แม้้ว่่าทั้้�งสองแหล่่งข้้อมููลจะเห็็นพ้อง

ในความสำำ�คัญของการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลท่ี่�ชััดเจน แต่่เนื้้�อหาน้ี้�ได้้เพิ่่�มเติิมปัจจััยด้้านการส่ื่�อสาร

การสนัับสนุุนจากผู้้�บริหาร ซ่ึ่�งไม่่ได้้ถููกกล่่าวถึงในงานวิิจััยของจิิตติิมา อัครธิิติิพงศ์์ (2564, หน้้า 153-166) 

	 4. 	 จากการศึึกษาของนิิภาพรรณ เจนสันติกุุล (2563, หน้้า 367-382) เคร่ื่�องมืือการจััดการ เช่่น 

OKRs KPIs และ BSC มีีความสำำ�คัญอย่่างยิ่่�งต่่อการเพิ่่�มประสิิทธิภาพขององค์์กร การนำ͏͏�� OKRs มาใช้้ช่่วย

ให้้พนักงานทุกระดัับสามารถ͏͏กำำ�หนดเป้้าหมายและร͏͏ะบุุตััวชี้�วััดท่ี่�สอดค͏͏ล้องกัับความก้าวหน้้าขององค์์กรได้้ 

ในขณะท่ี่� KPIs เน้้นย้ำำ��ทั้้�งการวััดเชิิงปริิมา͏͏ณและเชิิงคุุณภาพเพ่ื่�อเพิ่่�มผลผลิิตและประสิิทธิ͏ิ��ภาพ  BSC ทำำ�

หน้้าท่ี่�เป็็นการประเมิินเพ่ื่�อวััดประสิิทธิผลของการดำำ�เนิินกลยุุทธ์์ ดั งนั้้�น  กา͏͏รเลืือกเคร่ื่�องมืือ͏͏ท่ี่�เหมาะสม

ควบคู่่�ไปกัับการใช้้เทคโนโลยีีในการรวบรวมและวิิเคราะห์์͏์��ข้อมููลสามารถเพิ่่�มประสิิทธิภาพของระบบการ

จััดการทรัพัยากรบุุคคล ทำำ�ให้อ้งค์์กรสามารถแข่่งขัันได้ท่้่ามกลางสภาวะตลาดที่่�เปลี่่�ยนแปลง͏͏อย่า่งรวด͏͏เร็็ว

5. สำำ�หรับัการวิิจััยในอนาคต ควรมีกีารต͏͏รวจสอบเพิ่่�มเติมิเกี่่�ยวกับการใช้้เทคโนโลยีีร่ว่มสมัยั͏͏ในการจััดการ

และประเมิินประสิิทธิภา͏͏พ เช่่น การใช้้ซอฟต์แวร์วิิเคราะห์์ข้้อมููลขนาดใหญ่่เพ่ื่�อประเมิินประ͏͏สิทธิภาพการ

ทำำ�งานของพนักงาน นอก͏͏จากน้ี้� ควรมีีการตรวจสอบเพิ่่�มเติิมเกี่่�ยวกับความสัมพันธ์์ระหว่่างเคร่ื่�องมืือการ

จััดการทรัพยากรบุุคคลและวััฒนธรรมองค์์กร รวมถึงองค์์ประกอบท่ี่�ส่่งผลต่่อความสำำ�เร็็จใน͏͏สภาพแวดล้้อม

ท่ี่�เปลี่่�ยนแปลงและยั่่�งยืืน  ตลอดจนเคร่ื่�องมืือการจััดการทรัพยากรบุุคคลท่ี่�มีีอิ͏͏�ทธิพลต่่อวััฒนธรรมองค์์กร

และความสำำ�เร็็จในสภาพแวดล้้อมท่ี่�เปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวด͏͏เร็็ว  การศึึกษาแนะนำำ�ว่าเทคโนโลยีีดิจิิทััลช่่วย

เพิ่่�มประสิทิธิผลในการบริหิารจััดการ͏͏ทรัพัยากรบุุคคลพร้อ้มทั้้�งสร้้างความสามารถในการแข่่งขััน (มณีีรัตน์์ 

ชััยยะ และเพ็็ญศรีี ฉิริินััง, 2566, หน้้า 104-115)
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6.  ข้อเสนอแนะ
	 1. 	 ข้้อเสนอแนะเชิิงนโยบาย

	 	 1.1 	สนัับสนุุนการใช้้เทคโนโลยีีทันสมััย เช่่น OKRs, KPIs, และ BSC ในการวััดผลและจััดการ

พนักงาน เพ่ื่�อเพิ่่�มความแม่่นยำำ� ช่วยให้้การส่ื่�อสารในองค์์กรราบรื่�นและมีีประสิิทธิภาพมากขึ้้�น

	 	 1.2 	เน้น้นโยบายพััฒนาทัักษะพนักงานผ่านการฝึึกอบรมต่อเน่ื่�อง ช่วยเพิ่่�มความสามารถใน

การปรัับตัว สร้้างวััฒนธรรมการเรีียนรู้� และพััฒนาตนเอง ซ่ึ่�งเป็็นปัจจััยสำำ�คัญในการแข่่งขัันขององค์์กร

	 	 1.3 	ใช้้ OKRs เพ่ื่�อกำำ�หนดเป้้าหมายท่ี่�ชััดเจน  เน้้นผลลััพธ์์สำำ�คัญ ช่ วยให้้พนักงานเข้้าใจ

วััตถุุประสงค์์ ร่วมมืือบรรลุุเป้้าหมาย และส่่งเสริิมความยั่่�งยืืนขององค์์กรในระยะยาว

	 2. 	 ข้้อเสนอแนะสำำ�หรัับการทำำ�วิิจััยครั้้�งต่่อไป

	 	 2.1 	ควรขยายขอบเขตการวิิจััยให้ค้รอบคลุุมพนักงานเอกชนในธุรุกิิจและภููมิภาคต่่างๆ เพ่ื่�อ

เปรีียบเทีียบแนวโน้้มการใช้้เคร่ื่�องมืือการกำำ�หนดเป้้าหมายและวััดผลในแต่่ละบริบทอย่่างชััดเจนยิ่่�งขึ้้�น

	 	 2.2 	ควรศึึกษาเพิ่่�มเติิมเกี่่�ยวกับบทบาทเทคโนโลยีี  เช่่น  AI และการวิิเคราะห์์ข้้อมููลในการ

ปรัับปรุุงการกำำ�หนดเป้้าหมายและวััดผล เพ่ื่�อเข้้าใจผลกระทบต่อองค์์กรมากยิ่่�งขึ้้�น

	 	 2.3 	ควรศึึกษาเพิ่่�มเติิมผลกระทบทางจิิตวิิทยาท่ี่�เคร่ื่�องมืือการกำำ�หนดเป้้าหมายและวััดผลมีี

ต่่อพนักงาน โดยเน้้นความพึงพอใจ ความผููกพัันต่อองค์์กร และความมุ่่�งมั่่�นในการบรรลุุเป้้าหมาย

7.  องค์ความรู้ที่ได้รับ
	 องค์์ความรู้�ท่ี่�ได้้รัับจากการศึึกษาเร่ื่�องเคร่ื่�องมืือในการกำำ�หนดเป้้าหมายและการวััดผลการดำำ�เนิิน

งานด้้านการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) ในภาคเอกชน  ได้้แก่่ ความสำำ�คัญของการใช้้เคร่ื่�องมืือท่ี่� 

เหมาะสม เช่่น KPIs, SMART Goals, OKRs, 360-Degree Feedback, Balanced Scorecard (BSC) 

และPerformance Appraisal System เคร่ื่�องมืือเหล่่าน้ี้�ช่่วยให้้พนักงานเข้้าใจเป้้าหมายและทิิศทางของ

องค์์กร ส่ งเสริิมการพััฒนาทัักษะและการเรีียนรู้�ตลอดชีีวิิต การวิิจััยยัังช้ี้�ให้้เห็็นว่าการใช้้ OKRs  

มีีประสิทิธิภาพในการเพิ่่�มความชัดัเจนในเป้้าหมายและผลลัพัธ์์ นอกจากน้ี้� การใช้้เทคโนโลยีีในการจััดการ

และวัดัผลการดำำ�เนินิงานทำำ�ให้ก้ารเก็บ็ข้อมููลและการวิิเคราะห์มี์ีความแม่น่ยำำ� ส่งผลให้อ้งค์์กรสามารถปรับั

ตััวต่อการเปลี่่�ยนแปลงในตลาดได้้อย่่างมีีประสิิทธิภาพและยั่่�งยืืน
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ภาพที่่� 2 องค์์ความรู้�ท่ี่�ได้้รัับ
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