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บทคัดยnอ  
 

 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคrเพื่อศึกษารูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยrของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยnอมใน
ธุรกิจการผลิตที่สnงผลตnอประสิทธิผลขององคrการดoานผลผลิตประชากร คือ องคrการ SMEs ภาคตะวันออก  อุตสาหกรรม
การผลิต จํานวนทั้งส้ิน 11,663 องคrการกลุnมตัวอยnาง จํานวน 503 ชุด  ใชoการสุnมตัวอยnางแบบอยnางงnาย  ไดoรับการตอบ
กลับและมีความสมบูรณr 460 ชุด ผลการศึกษา  พบวnา รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยrที่สnงผลตnอประสิทธิผลของ
องคrการดoานผลผลิตสูงสุด ไดoแกn (1) ผูoออกแบบและวิเคราะหrงานตoองเป}นหัวหนoาพนักงานในองคrการ (2) การวางแผนลด
กําลังคนโดยการจํากัดการจoางงาน (3) การสรรหาโดยการโยกยoายและการเปdดสอบแขnงขันภายใน (4) การคัดเลือกดoวยการ
ตรวจรnางกาย (5) การฝfกอบรมจากบุคคลภายในอยnางเป}นทางการ (6) การพัฒนาโดยการใหoทุนการศึกษากับกับสถาบัน
ภายนอกและการดูงานนอกสถานที่ (7) การบริหารคnาตอบแทนดoวยสิทธิประโยชนrที่ไมnใชnตัวเงินโดยการยกยnองชมเชย
พนักงาน (8) การประเมินผลการปฏิบัติงานดoวยการจัดลําดับเปรียบเทียบ (9) การธํารงรักษาดoวยการเสริมสรoางแรงจูงใจ
โดยการยกยnองชมเชย (10) สnงเสริมสมรรถนะพื้นฐานดoวยการหาความรูoจากเพื่อนรnวมงาน (11) ดูแลคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดoานสังคมดoวยการทํากิจกรรมสรoางสัมพันธrกับเพื่อนรnวมงาน (12) ระบบคุณธรรมสรoางความเป}นกลางทางการเมือง
โดยการดูแลความเป}นอยูnอยnางเทnาเทียม 
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ABSTRACT   

  
This study focuses on human resource management models used in Small and Medium Enterprises which 
affect their productivity effectiveness. Among 11,663 Small and Medium Enterprises in production 
industry in the Eastern part of Thailand, there were 503 sample groups selected by random method. The 
result of 406 out of 503 sets of questionnaire, which had been completed and returned, showing that 
following factors are the most in influential in the organization’s productivity effectiveness; 1) Supervisor 
who designed and analysed the model 2) Reducing manpower by employment limitation 3) Recruitment 
by internal movement and internal selection 4) Selection by Physical Check-up 5) Official staff training 
6) Enhancing staff potential by providing scholarship and arranging study trip 7) Providing welfare rather 
than salary and giving compliment 8) Doing performance evaluation and ranking the result 9) 
Encouraging staff by giving compliment 10) Enhancing staff competency by knowledge sharing among 
colleagues 11) Improving staff social life by team building activities 12) Implementing merit system in 
management and promoting political neutrality.  
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ความเป}นมาและความสําคัญของป{ญหา 

การรnวมมือของประเทศในกลุnมอาเซียน เร่ิมกnอตั้ง
เมื่อวันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510 ในนามของ สมาคม
ประชาชาติแหnงเอเชียตะวันออกเฉียงใตo (Association of 
South East Asian Nation: ASEAN) หรืออาเซียน โดยมี
วัตถุประสงคrแรกเร่ิมเพื่อสรoางความมั่นคงและตnอตoานการ
ปกครองระบบคอมมิวนิสตrเป}นหลัก จนไปถึงความรnวมมือ
มุnงการสnงเสริม สันติภาพ ความมั่นคงในภูมิภาค ตnอมาปe 
พ.ศ. 2546 ผูoนําอาเซียนไดoเล็งเห็นวnา การรวมกลุnมควร
แข็งแกรnงขึ้นโดยพัฒนาเป}นประชาคมอาเซียน (ASEAN 
Community: AC) ภายในปe พ.ศ. 2563 และตnอมาผูoนํา
อาเซียนไดoลงมติความเห็นชอบในการเล่ือนกําหนดใหoเร็ว
ขึ้น เป}นภายในปe พ.ศ. 2558 เพื่อการแขnงขันกับภูมิภาคอ่ืน
และทันตnอเหตุการณrการเปล่ียนแปลงตnาง ๆของโลก (กรม
เจรจาการคoาระหวnางประเทศ, 2552) สืบเน่ืองจากการ
เรnงรัดกําหนดการการพัฒนาใหoเร็วขึ้น ไดoมีการจัดประชุม
สุดยอดอาเซียนคร้ังที่ 13 ที่ประเทศสิงคโปรrเมื่อวันที่ 20 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2550 ผูoนําอาเซียนใหoการรับรองกฎบัตร
อาเซียนสําหรับการสนับสนุนการรวมตัว และความรnวมมือ
อยnางรอบดoานของประชาคมอาเซียนใหoเป}นกลไกในการ
ปรับปรุงการทํางานของอาเซียนใหoมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
ซ่ึงประกอบดoวย 3 เสาหลัก ไดoแกn เสาหลักดoานการเมือง 
ดoานเศรษฐกิจ และดoานสังคมและวัฒนธรรม (กรมอาเซียน, 
2550) ซ่ึงเสาหลักดoานเศรษฐกิจ เป}นหลักหน่ึงที่มี
ความสําคัญเพราะเน่ืองจาก การกoาวสูnประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนสnงผลกระทบทั้งดoานบวกและดoานลบตnอเศรษฐกิจ
ของแตnละกลุnมประเทศ สnงผลทําใหoประเทศไทยตoองปรับ
บทบาทเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงทั้งในดoานการขยาย
รnวมมือดoานเศรษฐกิจการคoา การคมนาคมขนสnง การ
พัฒนาและแลกเปล่ียนความรูoทั้งทางดoานทรัพยากรมนุษยr 
เทคโนโลยี และสารสนเทศกับกลุnมประเทศตnาง ๆ (กรม
เจรจาการคoาระหวnางประเทศ, 2552)  

จากการขยายความรnวมมือดoานเศรษฐกิจการคoา 
ทําใหoเกิดการเปdดเสรีทางการคoาและการลงทุน หนnวยงาน
ทั้งภาครัฐและเอกชน ตnางพยายามหาแนวทาง แกoไข
จุดอnอนเพื่อสnงเสริมใหoวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยnอม
ในประเทศของตนมีศักยภาพและขีดความสามารถในการ
แขnงขันเพิ่มมากขึ้น ความพยายามตnาง ๆ ที่ไดoดําเนินการ

ไปยnอมสnงผลกระทบตnอผูoประกอบการไทยโดยเฉพาะกลุnม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยnอมเชnนกัน (สํานักงาน
สnงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยnอม [สสว.], 2554: 
6-1, 6-2) ผลกระทบในดoานบวกที่ไดoรับ คือ ขนาดตลาดที่
ใหญnขึ้นจากการรวมเป}นตลาดเดียว และการลดอุปสรรค
การกีดกันทางการคoาโดยเฉพาะมาตรการที่ไมnใชnทางดoาน
ภาษี  แตn ในขณะเดียวกันก็สn งผลกระทบในดo านลบ
โดยเฉพาะผลที่คาดวnาจะเกิด คือ การแขnงขันที่ทวีความ
รุนแรงขึ้น (สสว., 2554: 6-1, 6-2) จากขoอมูลของสํานัก
สถิติแหnงชาติ เก่ียวกับสํามะโนอุตสาหกรรมที่จัดทําขึ้นคร้ัง
ที่ 3 ในปe พ.ศ. 2550 แสดงใหoเห็นวnาจํานวนวิสาหกิจ
รวมทั้งประเทศ มีจํานวนทั้งส้ิน 2,924,912 ราย จําแนก
เป}นวิสาหกิจขนาดยnอม จํานวน 2,894,780 ราย วิสาหกิจ
ขนาดกลาง 18,387 ราย และเป}นวิสาหกิจขนาดใหญn 
จํานวน 9,140 ราย โดยวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยnอม 
มีสัดสnวนรoอยละ 99.69 ของวิสาหกิจทั้งหมด (สํานักงาน
สถิติแหnงชาติ, 2553) และเมื่อวิเคราะหrถึงโครงสรoาง
ผลิตภัณฑrมวลรวมของประเทศ ภาคการผลิตเป}นกิจกรรม
ทางเศรษฐกิจที่มีบทบาทตnอเศรษฐกิจสูงที่สุด โดยคิดเป}น
รoอยละ 34.0 ของมูลคnาผลิตภัณฑrมวลรวมทั้งประเทศ 
(สสว., 2555: 1-5) 

เมื่อวิเคราะหrถึงศักยภาพของวิสาหกิจไทย พบวnา 
ธุรกิจ SMEs ในหลาย ๆ องคrการ ตoองเผชิญป{ญหาของ
ตoนทุนการผลิต, การแขnงขันตoานการตลาดที่รุนแรง, การ
ขาดแคลนแรงงานและการจัดการทรัพยากรมนุษยrที่
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ อีกทั้งเปjาหมายเมื่อถึงปe พ.ศ. 
2558 ประเทศไทยจะใชoขoอตกลงประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนจะสnงผลทําใหoประชากรจากเดิม 67 ลoานคน เพิ่ม
เป}นกวnา 590 ลoานคน (กรมเจรจาการคoาระหวnางประเทศ, 
2554) ซ่ึงจะทําใหoการจัดการทรัพยากรมนุษยrมีความ
ยุnงยาก ซับซoอนมากยิ่งขึ้นกวnาเดิมเพราะมีคนตnางชาติใน
อาเซียนเขoามาสมัครงานไดoเสมือนหน่ึงเป}นคนไทยแตnมี
วัฒนธรรมที่แตกตnางกัน (กรมเจรจาการคoาระหวnางประเทศ
, 2554) ทําใหoมีความสําคัญที่จะตoองมกีารจัดการทรัพยากร
มนุษยrภายใตoความหลากหลายเพราะความแตกตnางดoาน
ประวัติศาสตรrของชาติและวัฒนธรรม  (Bae & Rowley, 
2002: 286)  

วารสารการจัดการสมัยใหมn ปeที่ 12 ฉบับที่ 2  เดือน กรกฎาคม – ธันวาคม 2557 
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จากความสําคัญที่กลnาวมาทั้งหมดในขoางตoน 
ผูoวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัยในเร่ือง “รูปแบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษยrสnงผลตnอประสิทธิผลขององคrการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยnอมดoานผลผลิต” เพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพองคrการดoานการจัดการทรัพยากรมนุษยrของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยnอมของไทยและเป}นการ
รองรับการแขnงขันที่จะเกิดจากการเปdดเขตการคoาเสรีของ
อาเซียนในปe พ.ศ. 2558 

แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวขoอง 

1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยr (Human Resource Management) 

ความหมายและความสําคัญของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยr จากการทบทวนวรรณกรรม พบวnา มีนัก
ทฤษฏี นักวิชาการ นักวิจัยไดoใหoความหมาย ของการ
จัดการทรัพยากรมนุษยr ไวoในแงnมุมที่แตกตnางกัน มีดังน้ี 
พิชิต เทพวรรณณr (2554) ไดoใหoความหมายวnาของการ
จัดการทรัพยากรมนุษยrวnา หมายถึง เป}นนโยบายและ
วิธีการปฏิบัติงานที่เป}นการจัดหาการใชoและการรักษาไวoซ่ึง
ทรัพยากรมนุษยr ซ่ึงเป}นผูoปฏิบัติงานและสnงตnอความสําเร็จ
ตnอความสําเร็จขององคrการ ซ่ึงความหมายโดยนัยน้ี
สอดคลoองกับทัศนะของปราชญา กลoาผจัญ และ พอตา 
บุตรสุทธิวงศr (2550) ไดoใหoความหมายวnา เป}นกระบวนการ
ตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เก่ียวขoองกับบุคลากรทุกระดับ
ในหนnวยงาน เพื่อใหoเป}นทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุด อันจะสnงผลใหoพวกเขาเหลnาน้ัน  สามารถสรoาง
ความสําเร็จสูงสุดใหoแกnองคrการ  

ในขณะที่ บรรพต วิรุณราช (2552) ไดoใหo
ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยr ไวoอยnางกวoาง ๆ 
วnา หมายถึง การมองในแงnมุมที่ ลูกจoางเป}นทรัพยากร
มากกวnาผลงานที่ลูกจoางทําตามใบส่ัง เพราะลูกจoางเป}น
ทรัพยากร ดังน้ัน นายจoางจะตoองใชoลูกจoางอยnางระมัดระวัง
และดูแลเอาใจใสnเหมือนทรัพยากร   อ่ืน ๆ เชnน เงิน, รถ, 
บoาน เป}นตoน ซ่ึงใชoอยnางระมัดระวังและตoองบํารุงรักษาดoวย 

สnวนในทัศนะของ Andersen, Cobbold, and 
Lawrie (2005) ใหoความหมายของ การจัดการทรัพยากร
มนุษยrวnา หมายถึง กิจกรรมการจัดการ และงานที่เก่ียวขoอง
กับการพัฒนาและรักษาคุณภาพการทํางาน ทรัพยากร
มนุษยr เป}นทางซ่ึงนําไปสูnประสิทธิภาพขององคrการ 

สอดคลoองกับ Terry-Armstrong, Biddle, Mulas, and 
Anderson (2010) ที่ไดoใหo ความหมายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยrไวoวnาคือ ความสัมพันธrของการวnาจoางและ
การจัดการพนักงานในองคrการซ่ึงครอบคลุมกิจกรรม กล
ยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยr การจัดการทุนมนุษยr การ
จัดการองคrความรูo การพัฒนาองคrการ ทรัพยากรมนุษยr 
(การวางแผนการสรรหา การเลือกและการจัดการคนเกnง) 
การจัดการผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนาและการเรียนรูoใน
องคrการ การจัดการคnาตอบแทน  แรงงานสัมพันธrและการ
จัดการดoานสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน 

นอกจากการใหoความหมายดoวยการระบุถึง
กิจกรรมของ การจัดการทรัพยากรมนุษยrขoางตoน ยังมีผูoใหo
ความหมาย ในเชิงปฏิบัติการ ไดoแกn  French, Bell, 
Zawacki, and Contreras (2007) ไดoใหoความหมาย ไวoวnา 
หมายถึง การนําเอาปรัชญา  นโยบาย กระบวนการ และ
การปฏิบัติงานที่มีความสําคัญกับการจัดการคนในองคrการ 
การจัดการคน หรือบางที่ เ รียกวnา การจัดการบุคคล
สมัยใหมn ซ่ึงโดยความหมายในเชิงปฏิบัติน้ีการสอดคลoอง
กับแนวคิดของ Dessler and Tan (2009) ที่ไดoใหo
ความหมายเชnนเดียวกัน วnา หมายถึง นโยบายและการ
ปฏิบัติงานที่เก่ียวขoองกับการวางแผนทรัพยากรมนุษยr 
โดยเฉพาะประเด็นการไดoมาซ่ึงทรัพยากรมนุษยr การ
ฝfกอบรม การประเมินผล การปฏิบัติงาน การใหoรางวัลและ
การจัดการเร่ืองความปลอดภัย จริยธรรมและความ
ยุติธรรมใหoกับพนักงานในองคrการ  

จากความหมายของ การจัดการทรัพยากรมนุษยr 
ทั้งหมดที่กลnาวมา เมื่อสรุปความหมายในแงnมุมที่แตกตnาง
กันขึ้นอยูnกับผูoใหoความหมายในแตnละคน  ซ่ึงผูoวิจัย ใหo
ความหมาย การจัดการทรัพยากรมนุษยr วnา หมายถึง การ
บริหารบุคลากรในองคrการอยnางเหมาะสมเพื่อกnอใหoเกิด
ประโยชนrแกnบุคคลและองคrการ ซ่ึงใหoความสําคัญตnอบุคคล
เสมือนทรัพยrสินขององคrการ โดยบุคลากรจะนํา เอา
นโยบาย วิธีการปฏิบัติงานและ  องคrความรูoตnาง ๆ มาใชoใน
การพัฒนาองคr การ  เพื่ อ ใหo เ กิดประ สิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดตnอองคrการโดยรวม โดยผnานกระบวนการ
การจัดการทรัพยากรมนุษยr, การวิเคราะหrและออกแบบงาน 
การวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การคัดเลือก  การ
ฝfกอบรม  การพัฒนา การบริหารคnาจoางและเงินเดือน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การธํารงรักษาหลักคุณธรรม 
(Merit system) โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยrจะตoอง
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อาศัยระบบคุณธรรมเขoามาใชoประกอบ เน่ืองจาก ระบบ
คุณธรรม เป}นวิธีการคัดเลือกบุคคลเขoาทํางาน โดยใชoการ
สอบรูปแบบตnาง ๆ เพื่อประเมินความรูo ความสามารถของ
บุคคลที่มีคุณสมบัติครบตามตoองการ โดยไมnคํานึงถึง
เหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธrสnวนตัวเป}นสําคัญ 
(ไพโรจนr อุลิต, 2547)  
 โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยrตามระบบ
คุณธรรมยึดหลัก 4 ประการ ไดoแกn ความเสมอภาคใน
โอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปdดโอกาส
ที่เทnาเทียมกันในการสมัครงาน โดยไมnกีดกัน ฐานะ เพศ 
ผิวและศาสนา เขoามาสอบแขnงขัน ตกลงเร่ืองคnาตอบแทน 
รวมถึงการเสมอหนoาในเร่ืองระเบียบและมาตรฐานของ
องคrการ ประการที่สอง หลักความสามารถ (Competence) 
หมายถึง การยึดถือความรูoความสามารถเป}นเกณฑrในการ
คัดเลือก โดยเลือกผูoสมัครที่เหมาะสม และประการที่สาม 
คือ หลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on 
tenure) หมายถึง หลักประกับการปฏิบัติงานที่จะคุoมครอง
พนักงานไมnใหoถูกใหoออกจากงานโดยปราศจากความผิด 
และประการสุดทoาย คือ หลักความเป}นกลางทางการเมือง 
(Political neutrality) หมายถึง การไมnเปdดโอกาสใหoมีการ
ใชoอิทธิพลทางการเมืองเขoาแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูn
ภายใตoอิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ 
(ไพโรจนr อุลิต, 2547) นอกจากน้ี บุษบา กรัยวิเชียร 
(2551) ไดoกลnาวถึง พระราชบัญญัติระเบียบขoาราชการพล
เรือน พ.ศ. 2551 ในเร่ืองของระบบคุณธรรมแนวใหมn 
(Redefined merit principle) ที่ประกอบไปดoวย การสรร
หา/ แตnงตั้งระบบเปdด มีการแขnงขันภายในและภายนอกทุก
ระดับตําแหนnง, การพิจารณาสมรรถนะ ผลงาน และความ
ประพฤติของเจoาหนoาที่  ความมั่นคงในการจoางงานตาม
ผลงานและการดูแลการพัฒนาคุณภาพชีวิตในเร่ืองของ
โอกาสและรายไดo และ ความเป}นกลางทางการเมืองในการ
คุoมครองระบบคุณธรรม 
 กลnาวโดยสรุปในเร่ืองของระบบคุณธรรมในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยr คือ การนําคุณธรรมเขoามาสูnระบบ
การบริหารทุกขัน้ตอนของการบริหารทรัพยากรมนุษยr โดย
ไมnใชoเหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธrเป}นหลักสําคัญ 
ตามระบบอุปถัมถr (Patronage system) หรือ ที่เรียกวnา 
ระบบชุบเล้ียง ระบบพรรคพวก ซ่ึงตoองยึดหลัก 4 ประการ 
ไดoแกn 1) ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of 
opportunity) เป}นการเปdดโอกาสที่เทnาเทียมกันในการ

สมัครงาน การสรรหา แตnงตั้ง การพิจารณาคnาตอบแทน 
การอยูnในกรอบระเบียบองคrการ 2) หลักความสามารถ 
(Competence) เป}นการใชoการคัดเลือกจากความรูo
ความสามารถของผูoเขoาสมัครใหoไดoบุคลากรที่เหมาะสม 3) 
หลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) 
เป}นหลักการที่ผูoบริหารใชoในเร่ืองของความมั่นคงในอาชีพ
การงาน โดยการดึงดูดใจ จูงใจใหoผูoมีความสามารถเขoา
รnวมกับองคrการ ทํางานอยูnกับองคrการ มีความมุnงมั่น และ
พัฒนาใหoกoาวหนoาในเสoนทางอาชีพ และ 4) หลักความเป}น
การทางการเมือง (Political neutrality) เป}นการไมnเปdด
โอกาสใหoอิทธิพลทางการเมืองเขoาแทรกแซงในกิจการงาน
หรือนักการเมืองหรือพรรค 
 4. หลักผลงาน (Performance) เป}นหลักการ
เดียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอาศัยขั้นตอนที่
นําผลการประเมินไปใชoประโยชนrตามวัตถุประสงคrของการ
ประเมินที่ไดoกําหนดไวo 
          ดังน้ันการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยr ที่ผูoวิจัยมี
ความสนใจและเลือกทําการศึกษาในคร้ังน้ี เป}นตัวแปรที่
เกิดจากการทบทวนวรรณกรรมของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยr จํานวน 9 ตัวแปรและไดoรวมเอาแนวคิด
เร่ืองแกนหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลของขoาราชการ
พลเรือนไทย จํานวน 4 ตัวแปร แตnมีอยูnในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยrในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยnอม อยูnแลoว 
1 ตัวแปร ดังน้ันจึงเพิ่ม ตัวแปรอีก 3 ตัวแปร ในการศึกษา
ในคร้ังน้ีดoวย รวมเป}นตัวแปรทั้งส้ิน 12 ตัวแปรหลัก ไดoแกn 
 1. การออกแบบงานและการวิเคราะหrงาน 
(Design and analysis of work) หมายถึง การรวบรวม
และจัดระเบียบขoอมูล ตลอดจนรายละเอียดเก่ียวกับงาน 
ทักษะ หนoาที่ และความรูoที่จําเป}นสําหรับการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองคrการ โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคr ไดoแกn 
วัตถุประสงคrการกnอตั้งองคrการเพื่อดําเนินกิจการอะไร การ
ออกแบบงานใหoเหมาะสมกับและตรงกับพันธกิจ 
 2. การวางแผน (Planning) หมายถึง การ
วางแผนการกําหนดอัตรากําลังคนในองคrการในป{จจุบันใหo
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา เพื่อใหoสอดคลoองกับการ
ขยายตัวขององคrการ และการลดขนาดองคrการ โดยการ
วางแผนเพิ่มหรือลดจํานวนพนักงานตามแผนองคrการ 
 3. การสรรหา (Recruitment) หมายถึง 
กระบวนการใหoคนสมัครเขoาทํางานในองคrการ โดยใชo
วิธีการตnาง ๆ ที่จะไดoมาซ่ึงบุคคลที่จะเขoามาทํางานใน
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ตํ าแหนn งงานที่ ตo อ งการ  ทั้ ง จากบุคคลภายในและ
บุคคลภายนอก เพื่อใหoองคrการคัดเลือกตnอไป 
 4. การคัดเลือก (Selection) หมายถึง ขั้นตอนใน
การตัดสินใจเลือก โดยคํานึงถึงความสัมพันธrของตัวบุคคล
กับงานที่มีความเหมาะสมมากที่สุด โดยสามารถพิจารณา
ไดoหลายวิธี ทั้งการสัมภาษณr การตรวจรnางกาย การ
ทดสอบ การดูลายมือ และสามารถใชoหลายๆวิธีในการ
ตัดสินใจรnวมกัน  
 5. การฝfกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการที่
เป}นทางการในการใหoความรูoแกnพนักงานใหมnและพนักงาน
เดิมเพื่อเพิ่มทักษะที่จําเป}นไปใชoในการปฏิบัติงาน โดย
สามารถฝfกอบรมจากภายใน ภายนอกหรือการฝfกอบรม
ดoวยตนเอง ซ่ึงจะสnงผลไดoทั้งสองทาง โดยพนักงานจะมี
ความรูoและองคrการมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  
 6. การพัฒนา (Development) หมายถึง ความ
มุnงมั่นขององคrการในการพัฒนาพฤติกรรม ทัศนคติของ
บุคลากร เพื่ อ ใหoบุคลากรในองคrการมีความ รูo และ
ความสามารถ เพิ่มพูนทักษะในการทํางานทําใหoงานที่
ปฏิบัติประสบความสําเร็จ ทั้งภายในองคrการดoวยการสอน
งาน ระบบพี่เล้ียง การหมุนเวียนงาน การทดลองงาน หรือ
จากภายนอกองคrการ ดoวยการใหoทุนการศึกษาหรือดูงาน
นอกสถานที่ หรือจากการที่บุคลากรพัฒนาตนเองดoวยการ
ลาไปศึกษา เรียนทางไปรษณียrหรือเรียนในวันหยุด 
 7. การบริหารคnาจoางและเงินเดือน (Compensation 
and salary management) หมายถึง การที่องคrการใหo
รางวัลกับพนักงานเพื่อเป}นการแลกเปล่ียนกับการทํางาน 
โดยอยูnในรูปคnาจoางหรือเงินเดือน สิทธิประโยชนr โบนัสและ
ผลประโยชนrตnาง ๆ ที่ไมnใชnตัวเงิน เชnน การยกยnอง
พนักงาน การเล่ือนตําแหนnง, การสนับสนุนจากองคrการ, 
สภาพแวดลoอมในการทํางานและชั่วโมงทํางานที่ยืดหยุnน
เพื่อตอบสนองความตoองการสnวนบุคคล 
 8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
appraisal) หมายถึง การจัดการที่เก่ียวขoองกับการ
ประเมินผลผูo ใตoบั ง คับบัญชาหรือผูoถูกประเมินจาก
ผูoบังคับบัญชาหรือผูoประเมินโดยอาศัยประสบการณr การ
ตัดสินใจ ที่กระทําเป}นประจําตามกําหนดการขององคrการ 
เพื่อชnวยใหoผูoถูกประเมินเขoาใจบทบาท วัตถุประสงคr ความ
คาดหวังและความสําเร็จตามเปjาหมายของการปฏิบัติงาน 
โดยใชoการประเมินเปรียบเทียบ การประเมินพฤติกรรม
หรือการประเมินตามการบริหารวัตถุประสงคr 

 9. การธํารงรักษา (Maintenance) หมายถึง 
กิจกรรมในการดูแลบุคลากรใหoคงอยูnกับองคrการอยnางมี
ประโยชนrและตามเวลาที่เหมาะสม ไดoแกn การวางแผน
อาชีพเพื่อรักษาพนักงาน สรoางแรงจูงใจอยnางเหมาะสมจัด
และการใหoความรูoสึกเป}นผูoมีสnวนรnวมตnอความสําเร็จของ
องคrการดoวย 
 10. สมรรถนะพื้นฐาน (Competency base) 
หมายถึง ความสามารถขององคrการที่จะทําใหoองคrการ
บรรลุวัตถุประสงคr ขับเคล่ือนองคrการไปดoวยความรูo ทักษะ
ความชํานาญ และคุณลักษณะหรือคnานิยม วัฒนธรรม
องคrการ ที่จะกnอใหoเกิดประโยชนrในการดําเนินงาน 
 11. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of life) 
หมายถึง ลักษณะความเป}นอยูnที่ดีในการทํางาน มีความพึง
พอใจและผูกพันซ่ึงเป}นผลมากจากการดูแลเอาใจพนักงาน
ทั้งในดoานการทํางาน ความกoาวหนoาและความมั่นคง ดoาน
เศรษฐกิจในเร่ืองคnาจoาง สวัสดิการ ดoานสnวนบุคคล การ
ดูแลสุขภาพกาย สุขภาพจิตของพนักงานและครอบครัว
และ ดoานสังคม เนoนในสnวนการสรoางความสัมพันธrและ
ความผูกพันกับองคrการ 
 12. ระบบคุณธรรม (Merit system) หมายถึง 
บริหารทรัพยากรมนุษยrโดยยึดหลักคุณธรรมในงานหลัก 4 
ประการ ไดoแกn ความเสมอภาคในโอกาส การคัดเลือกตาม
ความสามารถ ความมั่นคงในอาชีพการงาน และความเป}น
กลาง 

2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผล
องคrการ (Organizational effectiveness) 

       ประสิทธิผลองคrการในดoานผลผลิต โดยHuseld 
(1995) ไดoกลnาวถึงประสิทธิผลขององคrการสามารถวัดไดo
จากความสามารถในการผลิต โดยหากมีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยrที่มีแนวทางการปฏิบัติงานในระดับสูง ทั้ง
ในดoานการสรรหา ดoานการคัดเ ลือก ดoานการจnาย
คnาตอบแทน ดoานการประเมินผลการปฏิบัติการ ดoานความ
ผูกพันของพนักงาน และดoานการฝfกอบรม จะสามารถ
พัฒนาความรูo สามารถเพิ่มแรงจูงใจและรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถใหoคงอยูnกับองคrการทําใหoความสามารถใน
การผลิตของพนักงานเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลoองกับ Dyer and 
Reeves (1995) และ Rogers and Wright (in press) ที่ไดo
นําเสนอการวัดประสิทธิผลจากการวัดผลลัพธrขององคrการ 
วnาสามารถพิจารณาไดoจากการเพิ่มผลผลิตเชnนกัน ซ่ึง 

วารสารการจัดการสมัยใหมn ปeที่ 12 ฉบับที่ 2  เดือน กรกฎาคม – ธันวาคม 2557                                                                           

137



Koch and McGrath (1996) ยังไดoกลnาวสนับสนุน ในเร่ือง
ของความสัมพันธrระหวnางประสบการณrในการปฏิบัติงาน
และการลงทุนอยnางจริงจัง โดยเนoนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยr จะทําใหoพนักงานเพิ่มความสามารถใน
การผลิต เพียงแตnแนวคิดของ Huselid and Becker 
(1996) แมoจะสนับสนุนการเพิ่มขึ้นของผลผลิต แตnยัง
เพิ่มเติมวnาความสามารถในการผลิตจะเพิ่มขึ้นจริง แตnจะ
สามารถเห็นผลไดoในระยะยาว เพราะในระยะแรกของการ
นําเอาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยr เชnน การ
ทํางานเป}นทีม การกระจายอํานาจ และการมีสnวนรnวม มา
ใชo อาจทําใหoความสามารถในการผลิตลดลง กnอน แลoวจึง
เพิ่มขึ้นในภายหลัง  
 นอกจากน้ี Lusthaus (2002) และ Richard, and  
Johnson (2010) ไดoใชoเกณฑrที่ใชoวัดประสิทธิผลของ
องคrการ ประกอบดoวย จํานวนผลผลิต ความสามารถใน
การผลิตจะเพิ่มสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลoองกับ Boselie, Dietz, 
and Boon (2005), Combs, Liu, Hall, and Ketchen 
(2006) และ Guest, and Conway (2011) ไดoสนับสนุน
แนวคิดในเร่ืองของ การจัดการดoานทรัพยากรมนุษยr วnามี
ความสัมพันธrกับตัวชี้วัดทางดoานความสําเร็จขององคrการ
หลายตัว หน่ึงในตัวชี้วัด คือ ความสามารถในการผลิตของ
พนักงาน ในสnวนของ Kaplan and Norton (1996) ใหo
ความสําคัญตnอการสรoางผลงานดoานตnาง ๆ ที่เก่ียวกับ
กระบวนการผลิต กระบวนการใหoบริการ 
 กลnาวโดยสรุปไดoวnา ประสิทธิผลขององคrการใน
ดoานผลผลิต สามารถวัดไดoจาก 1) จํานวนผลผลิต 2) 
ความสามารถในการผลิต 3) จํานวนผลผลิตที่ไมnผnาน
เกณฑr 
 
วัตถุประสงคrของการวิจัย 

 เพื่อศึกษารูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยrของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยnอมในธุรกิจการผลิตที่สnงผล
ตnอประสิทธิผลขององคrการดoานผลผลิต 
 
ขอบเขตการวิจัย 

 1. ขอบเขตประชากรและกลุnมตัวอยnางองคrการ 
SMEs ภาคตะวันออก อุตสาหกรรมการผลิต โดยที่ธุรกิจ
ขนาดยnอมมีจํานวนพนักงานไมnเกิน 50 คน และ จํานวน
ทรัพยrสินถาวรไมnเกิน 50 ลoานบาท และธุรกิจขนาดกลางมี

พนักงานตั้งแตn 50-200 คน และมีมูลคnาสินทรัพยrถาวร 50-
200 ลoานบาท 
 2. ขอบเขตเน้ือหาศึกษาจากแนวคิดทฤษฎี
ตลอดจนบทความ และงานวิจัยที่เก่ียวขoองกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยrและประสิทธิผลองคrการ 
 3. ขอบเขตทางดoานพื้นที่ งานวิจัยฉบับน้ีศึกษา
องคrการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยnอม ภาคอุตสาหกรรม
การผลิต ในภาคตะวันออก ไดoแกn จังหวัดชลบุรี จังหวัด
ระยอง จังหวัดจันทบุรี และจังหวัดตราด  
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุnมตัวอยnาง 
 ป ร ะ ช า ก ร  คื อ  SMEs ภ า ค ต ะ วั น อ อ ก 
อุตสาหกรรมการผลิต จํานวน 11,663 องคrการ 
 ก ลุn ม ตั ว อยn า ง  คื อ  SMEs ภ า ค ต ะ วั น อ อ ก 
อุตสาหกรรมการผลิตจํานวน 503 ชุด ใชoการสุnมตัวอยnาง
แบบอยnางงnาย ไดoรับการตอบกลับและมีความสมบูรณr 460 
ชุด 
 เ ค ร่ื อ ง มื อที่ ใ ชo ใ นก า ร ร ว บ ร ว มขo อมู ล เ ป} น
แบบสอบถาม แบnงออกเป}น 3 ตอน 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะทั่วไปของกลุnม
ตัวอยnางเป}นแบบปรนัย จํานวน 6  ขoอ 
 (1) รูปแบบธุรกิจ  (2) ขนาดของธุรกิจ (3) การ
ผลิต (4) ระยะเวลาที่เปdดดําเนินการ (5) พนักงาน (6) 
ผูoบริหาร 
 ตอนที่ 2 แบบรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยr 
12 ดoานไดoแกn (1) การออกแบบงาน และการวิเคราะหrงาน 
(2) การวางแผนกําลังคน (3) การสรรหา (4) การคัดเลือก 
(5) การฝfกอบรม (6) การพัฒนา (7) การบริหารคnาจoาง 
และเงินเดือน (8) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (9) การ
ธํารงรักษา (10) สมรรถนะพื้นฐาน (11) คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน (12) ระบบคุณธรรม  
 ตอนที่ 3 แบบวัดระดับประสิทธิผลขององคrการ 5 
ตัวแปรไดoแกn (1) การผลิต (2) การเงิน (3) พนักงาน (4) 
ลูกคoา และ(5) การเจริญเติบโตขององคrการเป}นมาตราสnวน
ประมาณคnา 5 ระดับ   
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การเก็บรวบรวมขoอมูล 
 ผูo วิ จั ย ไดo ดํ า เ นินการทบทวนวรรณกรรมที่
เก่ียวขoองและเก็บรวบรวมขoอมูลจากแบบสอบถาม ดoวยการ
สnงไปรษณียr สnงทางไปรษณียrอิเล็กทรอนิกสr  
 การวิเคราะหrขoอมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนารูปแบบการจัดการทรัพยากร
มนุษยrขององคrการดoวยคnารoอยละ  
 2. สถิติเชิงพรรณนาประสิทธิผลขององคrการ 
คnาเฉล่ียเลขคณิตและคnาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 3. การวิเคราะหrรูปแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยrที่มีผลตnอประสิทธิผลขององคrการ โดยใชoสถิติการ
วิเคราะหrความแปรปรวนพหุคูณ (Multivariate analysis of 
variance: MANOVA) 
 
ผลการวิจัย 

 รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยr 
 1. การวิเคราะหrและออกแบบงานจากบุคคล
ภายในสnวนใหญnเป}นผูoบริหาร คิดเป}นรoอยละ 37.40 ไมnใชn
บุคคลภายนอก คิดเป}นรoอยละ 89.10 
 2. การวางแผนเพิ่มกําลังคนสnวนใหญnเป}นการ
ทํางานลnวงเวลา คิดเป}นรoอยละ 52 และการวางแผนลด
กําลังคน สnวนใหญnเป}นการจํากัดการจoางงานใหมnคิดเป}น
รoอยละ 69.30 
 3. การสรรหา จากภายในสnวนใหญnใชoการเล่ือน
ตําแหนnง คิดเป}นรoอยละ 57.60 และการสรรหาภายนอก 
สnวนใหญnใชoการติดประกาศ คิดเป}นรoอยละ 38.50 
 4. การคัดเลือก ดoวยวิธีการสัมภาษณrสnวนใหญnใชo
การสัมภาษณrประสบการณr คิดเป}นรoอยละ 82.60 วิธีการ
ทดสอบสnวนใหญnพิจารณาผลการปฏิบัติงานคิดเป}นรoอยละ 
75.20 วิธีการตรวจรnางกาย คิดเป}นรoอยละ 65.70 ไมnใชn
วิธีการดูลายมือ คิดเป}น รoอยละ 92.00 
 5. การฝfกอบรม จากภายในองคrการ สnวนใหญnใชo
การฝfกปฏิบัติจากหนoางานจริง คิดเป}นรoอยละ 33.50 จาก
ภายนอกองคrการสnวนใหญnใชoการสnงพนักงานไปอบรมนอก
บริษัท คิดเป}นรoอยละ 56.70 และการฝfกอบรมดoวยตนเอง
สnวนใหญnใชoการสังเกต คิดเป}นรoอยละ 29.30 
 6. การพัฒนาองคrการ จากบุคลากรในองคrการ 
สnวนใหญnใชoการสอนงาน คิดเป}นรoอยละ 48.30 จาก
บุคลากรภายนอกองคrการ สnวนใหญnจะใหoศึกษาดูงานนอก

สถานที่ คิดเป}นรอยละ 67.20 และพัฒนาดoวยตนเอง สnวน
ใหญnใชoการเรียนในวันหยุด คิดเป}นรoอยละ 56.50 
 7. การบริหารคnาตอบแทน ในเร่ืองคnาจoาง 
เงินเดือน สnวนใหญnจnายตาราคาตลาดแรงงาน คิดเป}นรoอย
ละ 29.30 สnวนสิทธิประโยชนrที่เป}นตัวเงิน สnวนใหญn จnายใน
รูปของโบนัส คิดเป}นรoอยละ 62.20 และสิทธิประโยชนrที่ไมn
เป}นตัวเงิน สnวนใหญnใชoวิธียกยnองพนักงาน คิดเป}นรoอยละ 
48.70 
 8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการ
เปรียบเทียบสnวนใหญnใชoการจัดลําดับ คิดเป}นรoอยละ 63.90 
โดยการประเมินพฤติกรรม สnวนใหญnใชoการจดบันทึก
เหตุการณrสําคัญไวo คิดเป}นรoอยละ 47.00 และโดยการ
บริหารยึดวัตถุประสงคr สnวนใหญnใชoการจดัคุณภาพโดยรวม 
คิดเป}นรoอยละ 72.80 
 9. การธํารงรักษา โดยการวางแผนอาชีพ สnวน
ใหญnเป}นการรnวมกันวางแผน คิดเป}นรoอยละ 65.70 โดย
การเสริมสรoางแรงจูงใจ สnวนใหญnใชoวิธีการชมเชย คิดเป}น
รoอยละ 48.30  
 10. หลักสมรรถนะ ดoานความรูo สnวนใหญnใหoหา
ความรูoจากเพื่อนรnวมงาน คิดเป}นรoอยละ 54.80 ดoานทักษะ 
สnวนใหญnใชoการฝfกฝeมือกับผูoชํานาญเฉพาะทาง ในชnวง
เวลานอกทํางาน คิดเป}นรoอยละ 50.90 ดoานคุณลักษณะ ใชo
วิธีกาลงโทษหรือตักเตือนเมื่อพนักงานเล่ียงงาน 
 11. คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดoานการทํางาน 
สnวนใหญnสnงเสริมใหoพนักงานมีความกoาวหนoาในงาน
ตลอดเวลา คิดเป}นรoอยละ 47.90 ดoานสnวนบุคคล สnวนใหญn
จัดใหoมีการตรวจสุขภาพใหoกับพนักงานประจําปe คิดเป}น
รoอยละ 53.30 ดoานสังคม สnวนใหญnจัดกิจกรรมสรoาง
สัมพันธrกับเพื่อนรnวมงาน คิดเป}นรoอยละ 84.60 และดoาน
เศรษฐกิจ สnวนใหญnดูแลจัดสวัสดิการอยnางเหมาะสมและ
สม่ําเสมอ คิดเป}นรoอยละ 62.00 
 12. ระบบคุณธรรม ดoานความเสมอภาค สnวน
ใหญnเปdดโอกาสใหoพนักงานไดoรับคnาตอบแทนในเกณฑr
เดียวกัน คิดเป}นรoอยละ 56.30 ดoานหลักความสามารถ 
สnวนใหญnเปdดโอกาสใหoพนักงานพัฒนาความสามารถเทnา
เทียมกัน คิดเป}นรoอยละ 50.90 ดoานความมั่นคงอาชีพ สnวน
ใหญnสรoางแรงจูงใจใหoพนักงานมีความกoาวหนoาเทnาเทียมกัน 
คิดเป}นรoอยละ 56.30 และดoานความเป}นกลางทางการเมือง 
สnวนใหญnดูแลความเป}นอยูnพนักงานที่เป}นเครือญาติและ
ไมnใชnเครือญาติ เทnาเทียมกัน คิดเป}นรoอยละ 88.90 
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 ประสิทธิผลองคrการขององคrการวิสาหกิจขนาด
กลาง และขนาดยnอมในธุรกิจ 
 ประสิทธิผลขององคrการโดยรวมคnาเฉล่ียอยูnใน
ระดับปานกลาง ( X = 3.39, SD = .52) และหากพิจารณา
เป}นรายดoาน พบวnาดoานพนักงาน ( X = 3.49, SD = .48) มี
คnาเฉล่ียอยูnในระดับมาก อันดับรองลงมา คือ ดoานการเงิน 
( X = 3.44, SD = .71) มีคnาเฉล่ียอยูnในระดับมาก  สnวน
คnาเฉล่ียรายดoานที่อยูnในระดับปานกลาง คือ การเติบโตของ
องคrการ ( X = 3.40, SD = .82)ดoานลูกคoา ( X = 3.27, SD 
= .66) และดoานผลผลิต( X = 3.23, SD = .59) 

ประสิทธิผลในดoานผลผลิตโดยรวมคnาเฉล่ียอยูnใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.23, SD = .59)  และหาก
พิจารณาเป}นรายดoาน พบวnา ความสามารถในการผลิต มี
คnาเฉล่ียระดับมาก ( X  = 3.61, SD = .82) จํานวนผลผลิต
มีคnาเฉล่ียระดับมาก ( X  = 3.59, SD = .84) และจํานวน
ผลผลิตไมnผnานเกณฑrมีคnาเฉล่ียระดับนoอย ( X  = 2.49, SD 
= .80) 

ประสิทธิผลในดoานการเงินโดยรวมคnาเฉล่ียอยูnใน
ระดับมาก ( X  = 3.44, SD = .71) และหากพิจารณาเป}น
รายดoาน พบวnา เงินลงทุนขยายธุรกิจ มีคnาเฉล่ียระดับมาก 
( X  = 3.73, SD = .97) ยอดขายมีคnาเฉล่ียระดับมาก ( X  
= 3.71, SD = .83) กําไรมีคnาเฉล่ียระดับปานกลาง ( X = 
3.40, SD = .72) และเงินป{นผลมีคnาเฉล่ียระดับปานกลาง 
( X = 2.93, SD = .83) 

 

          ประสิทธิผลในดoานพนักงานโดยรวมคnาเฉล่ียอยูnใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.27, SD = .48) และหากพิจารณา
เป}นรายดoาน พบวnา ทักษะมีคnาเฉล่ียระดับมาก  ( X  = 
3.67, SD = .62) ทัศนคติมีคnาเฉล่ียระดับมาก ( X  = 3.71, 
SD = .83) ความมั่นคงในการทํางานมีคnาเฉล่ียระดับมาก 
( X  = 3.55, SD = .57) ความรูoมีคnาเฉล่ียระดับมาก ( X  = 
3.54, SD = .68) และอัตราการลาออกของพนักงานมี
คnาเฉล่ียระดับต่ํา( X  = 1.95, SD = .79) 

ประสิทธิผลในดoานลูกคoาโดยรวมคnาเฉล่ียอยูnใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.80, SD = .48) และหากพิจารณา
เป}นรายดoาน พบวnา จํานวนลูกคoามีคnาเฉล่ียระดับมาก 
( X = 3.57, SD = .68) และจํานวนขoอรoองเรียนมีคnาเฉล่ีย
ระดับต่ํา ( X = 2.08, SD = .90) 

ประสิทธิผลในดoานการเติบโตโดยรวมคnาเฉล่ียอยูn
ในระดับปานกลาง ( X = 3.49, SD = .48)  และหาก
พิจารณาเป}นรายดoาน พบวnา การขยายขนาดกิจการมี
คnาเฉล่ียระดับมาก ( X = 3.51, SD = .95) จํานวน
พนักงานมีคnาเฉล่ียระดับปานกลาง ( X  = 3.37, SD = 
.94) และนวัตกรรมขององคrการมีคnาเฉล่ียระดับปานกลาง 
( X = 3.31, SD = .84) 
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รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยrทีส่nงผลตnอประสิทธิผลองคrการขององคrการ 

       รูปแบบ HRM 

 
1 
 
 
 
2 
  
 
 
 
 
 
 

 

3 

4 

ผูoออกแบบและ
วิเคราะหrงาน 

บุคคลภายใน 
(F = 47.51) 

 

หัวหนoาและพนักงาน (3.53) 

ผูoบริหารและกรรมการ (3.29) 

เจoาของกิจการ (2.75) 

การวางแผน
กําลังคน 

การลดจํานวนพนักงาน 
(F = 27.62) 

การจํากัดการจoางงาน (3.36) 

การลดจํานวนชั่วโมงทํางาน/การเลิกจoาง/การ
ลดขนาดองคrการ (3.00) 

ไมnมี (2.90) 

การเพ่ิมจํานวน
พนักงาน (F = 12.84) 

การทํางานลnวงเวลา/การรับพนักงาน
ชั่วคราว (3.36) 

ไมnมี (3.34) 

รับคนใหมnจากภายนอก (3.22) 

การแบnงงานกันทํา (2.94) 

จัดจoางผูoรับเหมา (2.84) 

 
การสรรหา 

ภายใน (F = 35.96) 
การโยกยoาย/การเปdดสอบแขnงขัน (3.40) 

การติดประกาศ (3.30) 

ภายนอก  (F=15.58) 

การติดตnอบรษิัทจัดหางาน (3.82) 

การติดตnอสหภาพแรงงาน/สถาบันการศึกษา/การจัด
ตลาดแรงงาน(3.43)  

การลงโฆษณา (3.25) 

การติดประกาศ  (3.25) 

ผูoสมัครเดิมมาเอง / การรับสมัครทาง 
อินเตอรrเน็ต (2.91) 

 
การคัดเลือก 

การตรวจรnางกาย 
(F63.70) 

 

ใชo (3.38) 

ไมnใชo (2.95) 

การทดสอบ  
(F = 19.94) 

การทดสอบบุคลิกภาพ/ 
ผลการปฏิบัติงาน  (3.30) 

การทดสอบความซื่อสัตยr (2.91) 

ไมnใชo (3.26) 

ใชo (2.95) 

สัมภาษณrประสบการณr  (3.26) 

การดูลายมือ 
(F = 9.43) 

การสัมภาษณr 
(F = 3.47) 

สัมภาษณrประวัติ  (3.21) 
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5 

6 

7 

ภายในองคrการ 

อบรมอยnางเป}นทางการ (3.46) 

อบรมกnอนการปฏิบัติงาน (3.42) 

ปฏิบัติหนoางานจรงิ (3.09) 

รnวมประชุมในบรษิัท (3.02) 

ไมnมี  (2.81) 

ภายนอก 
 (F=11.11) 

สnงพนักงานอบรมนอกบริษทั (3.29) 

รnวมประชุมวิชาการ/งานสัมมนาวิชาการ/ 
การเชิญบุคคลภายนอก (3.26) 

ดoวยตนเอง 
(F=5.80) 

อnานหนังสือ (3.49) 

เครือขnายในองคrการ  (3.30) 

ไมnมี  (3.27) 

สื่ออิเล็กทรอนิกสr  (3.19) 

 
การฝfกอบรม 

อินเตอรrเน็ต  (2.91) 

การสังเกต  (3.17) 

ตนเอง (19.94) 

การศึกษา/การเรียนทางไปรษณียr/การเรียนวันหยุด (3.33) 

ไมnมี  (3.08) 

ภายนอก (78.74) ใหoทนุการศึกษา/การดูงานนอกสถานที่(3.39) 

ไมnมี (2.91) 

 
การพัฒนา 

ภายใน (14.20) 

การสอนงาน (3.40) 

ไมnมี  (3.23) 

การทดลองงาน  (3.04) 

ระบบพ่ีเลี้ยง/การหมุนเวียนงาน (3.03) 

คnาจoางเงินเดือน 
(10.78) 

จnายตามอายุงาน 

จnายตามตําแหนnงงาน 

สิทธิประโยชนrทีไ่มnใชn
ตัวเงิน (20.99) 

การยกยnองพนักงาน (3.44) 

ไมnมี (3.14) 

 
การบริหาร
คnาตอบแทน 

วันหยุด (3.06) 

ชั่วโมงทํางานที่ยืดหยุnน (2.95) 

จnายตามราคาตลาดแรงงาน 

จnายตามผลงาน 

จnายตามศักยภาพ 
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8 

9 

10 

การวางแผนอาชีพ 
(F=9.35) 

รnวมกันวางแผน  (3.11) 

พนักงานวางแผน  (3.16) 

การเสริมสรoางแรงจูงใจ 
(F=9.35) 

การชมเชย (3.35) 

ไมnมี (3.16) 

 
การธํารงรักษา 

การมอบรางวัล (3.11) 

หัวหนoาวางแผนใหo  (3.25) 

ไมnมี   (3.00) 

 
ทักษะ (F=10.25) 

สnงเรียนโรงเรียนชnางฝeมือ/ใหoงานทีใ่ชoทักษะไปฝfกหัดทํา
เพ่ิมเติมที่บoาน (3.34) 

ไมnมี (3.00) 

 
ความรูo (F=21.15) 

หาความรูoจากเพ่ือนรnวมงาน (3.36) 

แจกเอกสารความรูoในงาน (3.34) 

 
การบริหาร
คnาตอบแทน 

สอนดoวยเจoาของธุรกิจ (2.96) 

การลงโทษตักเตือนพนักงานเมื่อเลี่ยงงาน  
(3.40) 

ฝfกฝeมือกับผูoชํานาญการ  (3.27) 

การประกวดพนักงานดีเดnน  (3.28) 

ไมnมี  (3.31) 

 
คุณลักษณะ (F=8.64) 

การทําตัวอยnางโดยสม่ําเสมอ  (3.07) 

กลnาวชมเชยเมื่อขยัน  (3.05) 

การประเมิน
พฤติกรรม (F=28.28) 

การจดบันทึกเหตุการณrสําคัญ (3.44) 

การซักถามผูoรnวมงาน/ความคิดเห็นสnวนตัว 
(2.98) 

การเปรียบเทียบ 
(F=41.94) 

การจัดลําดับ (3.40) 

ไมnมี (2.99) 

 
การบริหาร
คnาตอบแทน 

การจับคูnเปรียบเทียบ (2.73) 

การจัดการคุณภาพโดยรวม  (3.32) 

การสังเกต  (3.11) 

คุณภาพสินคoา  (3.03) 

การเพ่ิมผลผลติ  (3.13) 
การบริหารยึด
วัตถุประสงคr 
(F=10.51) 

ไมnมี  (2.88) 
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11 

12 

ภาพที่ 1 คnา F-test และคnาเฉล่ียของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยrเรียงตามลําดับความสําคญั 
 

 
 

 

คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน 

ดoานสังคม 
(F=89.13) 

 

กิจกรรมสรoางสมัพันธrกับเพ่ือน 
รnวมงาน(3.34) 

ไมnมี (2.68) 

สnวนบุคคล  
(F=66.84) 

ตรวจสุขภาพประจําปe  (3.49) 

ไมnมี (3.15) 

ชnวยเหลือความเป}นอยูnพนักงาน  ครอบครวั 
(3.26) 

สnงเสริมใหoมีความกoาวหนoา (2.95) 

ไมnมี  (3.20) 
การทํางาน 
(F=9.15) 

เศรษฐกิจ 
(F=9.02) 

ใหoพนักงานเป}นผูoนําอยnางภูมิใจ (3.09)  (3.21) 

คุณลักษณะเหมาะสมกับความสามารถ 
(3.09)   

ดูและภาระงานไมnใหoหนัก  (2.96) 

ดูแลจัดสวัสดิการใหoเหมาะสม สม่ําเสมอ(3.32)  (3.21) 

ไมnมี  (3.22) 

ดูแลคnาตอบแทนพนักงานอยnางเหมาะสมสม่ําเสมอ  
(3.05) 

 
ระบบคุณธรรม 

ความเป}นกลาง
ทางการเมือง 
(F=89.13) 

 

ดูแลความเป}นอยูnอยnางเทnาเทียม(3.34) 

ดูแลพนักงานที่เป}นเครือญาติกnอนไมnใชnเครือ
ญาติ (2.68) 

หลักความสามารถ 
(F=7.45) 

เปdดโอกาสใหoพนักงานแขnงขันเสรี  (3.37) 

จํากัดพนักงานนับถือศาสนาเดียวกัน (3.34) 

พนักงานไดoรับคnาตอบแทนเกณฑrเดียวกัน 
(3.22) 

ไมnมี (2.93) 

สรoางแรงจูงใจใหoพนักงานเทnาเทียม  (3.29) 
ความมั่นคงในอาชีพ 

(F=3.87) 

หลักความเสมอภาค 
(F=3.19) 

ไมnมี (3.24)  

การเสริมใหoพนักงานกoาวหนoาเทnาเทียม 
(3.13)   

เปdดโอกาสเลื่อนตําแหนnงงาน  (2.96) 

เปdดโอกาสใหoพัฒนาตnอเนื่อง (3.22)  

คัดเลือกพนักงานตามความสามารถมากกวnาพ่ี
นoอง  (3.02) 
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สรุปและอภิปรายผล 

 สรุปผลการวิจัย 

 SMEs ควรมีการบริหารทรัพยากรมนุษยr  ผnาน
กิจกรรม 12 ดoาน ดังน้ี 
 1. ผูoออกแบบและวิเคราะหrงานตoองหัวหนoา 
พนักงาน ภายในองคrการ รองลงมาเป}น ผูoบ ริหาร 
คณะกรรมการ และเจoาของกิจการโดยไมnใชoบุคคลจาก
ภายนอกองคrการ 
 2. การวางแผนลดกําลังคนโดยการจํากัดการจoาง
งาน หากตoองมีการเพิ่มจํานวนพนักงานใหoใชoวิธีการจoาง
ทํางานลnวงเวลาหรือการรับพนักงานชั่วคราว 
 3. การสรรหาใหoใชoวิธีการสรรหาจากภายในดoวย
การโยกยoายและการเปdดสอบแขnงขันกnอนที่จะมีการสรรหา
จากภายนอกจากการติดตnอจากบริษัทจัดหางาน 
 4. การคัดเลือกใหoใชoวิธีการตรวจรnางกาย การ
ทดสอบบุคลิกภาพและการสัมภาษณrประสบการณrของผูo
เขoาสมัครแตnจะไมnใชoวิธีการดูลายมือ 

5. การฝfกอบรมจากบุคคลภายในองคrการอยnาง
เป}นทางการ ทั้งกnอนการปฏิบัติงาน ระหวnางการปฏิบัติงาน
และการรnวมประชุมในบริษัท หลังจากน้ันมาจึงสnงใหo
พนักงานอบรมนอกบริษัทจากบุคคลภายนอก และสnงเสริม
ใหoอnานหนังสือดoวยตนเอง 

6. การพัฒนาใหoใชoวิธีการใหoทุนการศึกษาจาก
สถานบันภายนอกและการดูงานนอกสถานที่ กnอนที่จะ
สnงเสริมใหoพนักงานลาศึกษาตnอหรือเรียนทางไปรษณียrใน
วันหยุดดoวยตนเอง และสุดทoายจึงทําการพัฒนาพนักงาน
ดoวยวิธีการสอนงานจากบุคลากรในองคrการ 

7. การบริหารคnาตอบแทนพนักงานดoวยการใชo
สิทธิประโยชนrที่ ไมn ใชnตัวเงินโดยการยกยnองชมเชย
พนักงาน และดูแลเร่ืองคnาจoาง/ เงินเดือนพิจาณาตาม
เกณฑrอายุงานและประสบการณrโดยไมnตoองเป}นสิทธิ
ประโยชนrทางที่เป}นตัวเงินในเร่ืองของการจnายโบนัส 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงานใหoเลือกใชo
วิธีการเปรียบเทียบ รองลงมาใชoวิธีการประเมินพฤติกรรม
ดoวยการจดบันทึกพฤติกรรมในเหตุการณrตnาง ๆ และเสริม
การประเมินผลดoวยวิธีการบริหารโดยยึดวัตถุประสงคrใน
เร่ืองของคุณภาพโดยรวมเป}น 

9. การธํารงรักษา ใหoใชoวิธีการเสริมแรงจูงใจดoวย
การยกยnองชมเชยแลoวจึงวางแผนอาชีพรnวมกับพนักงาน 

10. สมรรถนะพื้นฐานใหoสnงเสริมความรูoที่ไดoจาก
เพื่อนรnวมงานเป}นอันดับแรก รองลงมาใหoสnงเสริมทักษะ
พนักงานดoวยการสnงเรียนชnางฝeมือรnวมกับการใหoงานฝfกหัด
ทําเพิ่มเติมที่บoานและลําดับสุดทoายจึงทําการสnงเสริม
สมรรถนะพื้นฐานดoานคุณลักษณะของพนักงานดoวยวิธีการ
ลงโทษหรือตักเตือนเมื่อพนักงานมีการเล่ียงงาน 
 11. ดูแลคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
ดoานสังคมดoวยการทํากิจกรรมสรoางสัมพันธrกับเพื่อน
รnวมงาน แลoวจึงดูแลในสnวนบุคคลดoวยการตรวจสุขภาพใหo
พนักงานประจําปe สnงเสริมใหoมีความกoาวหนoาในอาชีพการ
ทํางานและสุดทoายดูแลดoานเศรษฐกิจโดยการจัดสวัสดิการ
ใหoอยnางเหมาะสมและสม่ําเสมอ 
 12. ระบบคุณธรรม องคrการตoองดูแลความเป}น
กลางทางการเมืองโดยการดูแลความเป}นอยูnของพนักงานที่
เป}นเครือญาติและไมnใชnเครือญาติอยnาง   เทnาเทียมกัน และ
จึงพิจารณาถึงหลักความเสมอภาคในการนับถือศาสนา ใน
ลําดับตnอมาองคrการตoองดูแลความมั่นคงในอาชีพใหoกับ
พนักงานอยnางเทnาเทียมกัน และเปdดโอกาสใหoพนักงาน
เล่ือนตําแหนnงตามหลักความสามารถ 
 อภิปรายผล 

 การจัดการทรัพยากรมนุษยrที่จะสnงผลใหoเกิด
ประสิทธิผลดoานผลผลิต ตoองมีผูoออกแบบและวิเคราะหrงาน
ตoองเป}นบุคคลภายใน โดยเฉพาะหัวหนoา พนักงาน โดยไมn
ใชoบุคคลจากภายนอกองคrการ สอดคลoองกับงานวิจัยของ 
Mohr, Somers, Swartz, and Vanthourmout (2012) ที่
กลnาวถึง อุตสาหกรรมการผลิตจําเป}นตoองอาศัยความ
เชี่ยวชาญจากบุคคลภายในที่มีศักยภาพสามารถออกแบบ
ผลิตภัณฑr วิเคราะหrงานเพื่อลดการใชoวัสดุไดoถึงรoอยละ 30 
พรoอมกับการรีไซเคิลและนํามาใชoใหมnไดoเป}นอยnางดี และยัง
สอดรับกับ Datta, Guthrie, and Wright (2005) ที่คoนพบ
ขoอมูลเชิงลึกเก่ียวกับ เงื่อนไขทางดoานอุตสาหกรรมการ
ผลิตและผลิตภาพแรงงาน กลnาวถึง ผลกระทบตnอผลิตภาพ
ขององคrการที่มีประสิทธิภาพสูง เกิดจากองคrการที่มี
ประสบการณrที่สูงจากบุคลากรภายในที่อยูnในองคrการมา
เป}นเวลานาน 

ในดoานการวางแผนลดจํานวนแรงงาน โดยการ
จํากัดการจoางงาน หากตoองมีการเพิ่มจํานวนแรงงานดoวย
การจoางบุคลากรในองคrการทํางานลnวงเวลา ทําการ
โยกยoาย หรือการรับพนักงานชั่วคราวโดยดูความเหมาะสม
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ดoานสภาพรnางกาย แลoวทําการฝfกอบรมโดยบุคคลภายใน
อยnางเป}นรูปแบบสnงเสริมการใหoทุนการศึกษากับสถานบัน
ภายนอกและการ ดูงานนอกสถานที่  เมื่ อพนักงาน
ปฏิบัติงาน องคrการตoองมีการเสริมแรงจูงใจดoวยยกยnอง
ชมเชยพนักงาน จัดการประเมินผลงานดoวยวิธีการ
เปรียบเทียบและรักษาพนักงานใหoคงอยูnดoวยการเสริม
แรงจูงใจจากการ  ยกยnองชมเชย สnงเสริมพัฒนาความรูo
จากเพื่อนรnวมงาน พรoอมทั้งดูแลคุณภาพชีวิตทางสังคม
ของพนักงานในการสรoางสัมพันธrกับเพื่อนรnวมงาน และ
ดูแลความเป}นอยูnของพนักงานที่เป}นเครือญาติและไมnใชn      
เครือญาติอยnางเทnาเทียมกัน สอดคลoองกับ Wong and 
Law (2001) ที่กลnาวถึง การที่องคrการดูแลคุณภาพชีวิต
ดoานสังคมใหoกับพนักงานจะทําใหoพนักงานรูoสึกอบอุnน เกิด
ความพึงพอใจกnอใหoเกิดความตั้งใจในการทํางานสnงผลใหo
ผลิตภาพสูงขึ้นตามมา และยังสอดรับกับแนวความคิดของ 

European Foundation for the Improvement of Living 
Conditions (2008) เร่ืองการพัฒนาเงื่อนไขของสังคมความ
เป}นอยูn เป}นป{จจัยเชิงบวกที่จะทําใหoพนักงานพึงพอใจรูoสึก
เป}นอยูnดี เกิดความสุขในการทํางาน ทําใหoจํานวนผลผลิต
มากขึ้นสอดรับกับแนวคิดของ Chen,  Liaw, and Lee 
(2002) เร่ืองการธํารงรักษาดoวยความมีความยุติธรรมใน
การเปdดโอกาสใหoพนักงานมีการเติบโตอยnางเสรี จะทําใหo
เกิดประโยชนrกับผลการดําเนินงานทางดoานการผลิต 
นอกจากน้ียังสอดคลoองกับ Datta, Guthrie, and Wright 
(2005) ที่ศึกษาเร่ืองเงื่อนไขการจัดการดูแลทรัพยากร
มนุษยrน้ัน วnาไมnจําเป}นตoองเพิ่มจํานวนพนักงาน ก็สามารถ
ทําใหoผลผลิตของอุตสาหกรรมเพิ่มขึ้นไดo แสดงวnา องคrการ
น้ันมี ผลิตภาพแรงงานนอกจากน้ียังสอดคลoองกับ Lut et 
al. (2007) ที่กลnาวถึงองคrการเสริมแรงจูงใจดoวยยกยnอง
ชมเชยพนักงานจะทําใหoเพิ่มผลิตภาพไดoเชnนกัน 
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