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 ผู้วิจัยกราบขอบพระคุณ ผูช้ว่ยศาสตราจารย์ ดร.บรรพต วิรุณราช คณบดีวิทยาลัย
พาณิชยศาสตร ์มหาวิทยาลยับูรพา อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ และ ดร.กฤษณา โพธิสารัตนะ  
ที่กรุณาให้ค าปรึกษาชี้แนะแนวทางที่ถูกต้อง ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความละเอียด 
ถี่ถ้วนและเอาใจใส่ดว้ยดีอย่างยิ่งเสมอมา ผู้วิจัยซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่ง จึงกราบขอบพระคุณ 
เป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี ้
 อีกทั้งบุคคลที่ส่งเสริมให้ผู้วิจัยได้มีโอกาสเข้าศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิตในครั้งนี้และให้
ค าแนะน าต่าง ๆ ตั้งแต่เริ่มต้นจนจบคือ คณุเฟรดเดอริค จอรน์ บลายตนั ซึ่งผู้วิจัยต้องกราบพระคณุ
เป็นอย่างสูง 
 ส าหรับการด าเนินการวิจยัครั้งนี้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และก าหนดการได้เป็นเพราะ
ผู้วิจัยมีคณาจารย์ที่ให้ค าแนะน าชี้แนะแนวทางในการแกไ้ขเพื่อให้ถูกตอ้งตามหลักวิชาการ ระเบียบ
วิธีวิจัย ผู้วิจัยขอกล่าวนามไว้ ณ ที่นี้ คือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เชาว์ โรจนแสง, ดร.สาธิต ปิติวรา 
ผู้วิจัยกราบขอบพระคุณเปน็อย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 ท้ายที่สุดนี้ผู้วจิัยขอกราบขอบพระคุณบดิามารดาผู้วิจัย คณุแม่ทองเจือ สมนึก คุณพ่อ
กลั่น ทองสนิท และ ภัณเตวันชัย กตธัมโม ที่เป็นก าลังใจให้ความส าคัญให้เวลาเสมอมาท าให้ผู้วิจยั
มีความพยายามจนผู้วิจัยสามารถท าดุษฎีนพินธ์ส าเร็จไดด้ั่งที่ตั้งใจไวด้้วยด ี
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การวิจัยครั้งนีว้ัตถุประสงค์ เพื่อศึกษารูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัย EDFR 
(Ethnographic Delphi futures research) โดยมปีระชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้เชี่ยวชาญด้าน
การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมีท่ีมีการจดทะเบียนการจัดต้ัง
สถานประกอบการอุตสาหกรรมตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป มีจ านวนประชากรทั้งสิ้น 46 บริษัทในประเทศ คัดเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยวิธีการด้วยวิธีแบบการเจาะจง (Purposive sampling) โดยตามสะดวก (Convenience sampling) ได้กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 20 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี 3 ชุด ประกอบด้วย ชุดที่ 1 ส าหรับการท า EDFR รอบที่ 1 ชุดท่ี 2 
เป็นแบบสอบถามส าหรับการวิจัยส าหรับการท า EDFR รอบที่ 2  และชุดที่ 3 เป็นแบบสอบถามส าหรับการวิจัย
ส าหรับการท า EDFR รอบที่ 3 การวิเคราะหข์้อมูลใช้หลักการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) เก็บรวบรวมข้อมูล
ระหว่างเดือน ธันวาคม 2557 ถึงเดือน กุมภาพันธ์ 2559  ส าหรับการวิเคราะหข์้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ รอบที่ 1 และ
ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การค านวณหาค่ามัธยฐาน พิสัยระหว่างควอไทล์ 
แล้วน าค่ามัธยฐานและ ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไปแสดงในแบบสอบถามรอบที่ 2 และ 3 ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 
  1.  รูปแบบของกจิกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคตกาล จ านวน 25 กิจกรรม ประกอบดว้ย การออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์ และ
การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์  การฝึกอบรมและการพัฒนา ระบบบัญชีเงินเดือน องค์การจัดหางาน และการทดสอบ
ก่อนการจ้างงาน การสรรหาคนท างาน และการคัดเลือก การส ารวจคา่ตอบแทน และเงินเดือน การจัดหางานหลังถูก
เลิกจ้าง การเข้าถงึเทคโนโลยี  ความพึงพอใจของพนักงาน มีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง การออกแบบ
และการพัฒนาองค์การ และการมีระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน (HRIS/ HRIT) ความพึงพอใจของลูกค้า และ 
การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ การลดต้นทุน ความสุขในการปฏิบัติงาน การมีโปรแกรมช่วยเหลือ
พนักงาน มีระบบการดูแลสุขภาพ และความปลอดภัย การย้ายไปท างานต่างประเทศ ความพึงพอใจขององค์กร  
การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร และการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ และการมุ่งเน้น
สมรรถนะหลัก 
 2.  ด้านแนวทางเตรียมความพร้อมในโอกาสที่จะถูกน าไปใช้จริงของกิจกรรมการบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด 25 กิจกรรม กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริงมากที่สุดในล าดับแรกมี 2 กิจกรรม ได้แก่ 
การออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ รองลงมา ได้แก่ การฝึกอบรม
และการพัฒนา ระบบบัญชีเงินเดือน องค์การจัดหางาน และการทดสอบก่อนการจ้างงาน ส าหรับกิจกรรมการมุ่งเน้น
สมรรถนะหลักเป็นกิจกรรมท่ีมีโอกาสการจ้างน้อยที่สุด 
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 This study was conducted with the following objectives: to studying human resource business 
outsourcing management of industries model in the future and this study was a qualitative study. The researcher 
carried out Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR) with the population and sample group in the study 
composed of experts in the area of human resource management petrochemical industry operating facilities that 
had been registered as industrial operating facilities for ten years from 46 companies in Thailand. The sample 
group of this study was composed of 20 experts who provided data during interviews and were selected by 
Purposive Sampling and Convenience Sampling. The research instruments were composed of the following two 
sets:  Set 1 for the first round of EDFR; Set 2 as the research questionnaire for the second round of EDFR and 
Set 3 as a research questionnaire for EDFR. Data were analyzed by performing content analysis and data were 
collected in December 2014 - February 2016. The findings can be summarized as follows: 

1. Human resource business outsourcing management activity models of industrial operating 
facilities in the future are composed of 25 activities, namely, (1) design and benefit management, (2) research of 
human resource, (3) training and development, (4) payroll systems, (5) employment organizations, (6) pre-
employment testing, (7) recruitment and selection, (8) compensation and salary surveys, (9) employment after 
termination of employment, (10) technology access, (11) employee satisfaction, (12) competitive 
benchmarking, (13) organization development and design, (14) human resource information systems and human 
resource information technology (HRIS/HRIT), (15) customer satisfaction (16) human resource strategic 
planning, (17) cost reduction, (18) happiness workplace, (19) employee aid programs, (20) healthcare systems 
and safety, (21) expatriate, (22) organization satisfaction, (23) lack of resources reductions, (24) total human 
resource outsourcing (25) focus on core competencies. 

2. In the area of predicted opportunities for implementation of all 25 human resource business 
outsourcing management activities, two activities had the greatest opportunity for  implementation, namely, 
design and benefit management, research of human resource, followed by training and development, payroll 
systems, employment organizations and pre-employment testing while focus on core competencies was found 
to be the activity with the least employment opportunity 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา     
 สังคมโลกในปัจจุบันเป็นยคุแห่งโลกาภวิัตน์ การบริหารจัดการองค์การเผชิญอยู่ภายใต้
กระแสของการเปลี่ยนแปลงกอปรกับความก้าวหน้าของนวัตกรรมทางเทคโนโลยีสารสนเทศส่งผล
ที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจของแต่ละประเทศทั่วโลก (โชติชัย สวุรรณาภรณ์, 
2557) โลกแหง่อนาคตที่ก าลังจะมาถึงจะมีการเชื่อมโยงระบบอินเตอร์เน็ตที่มีความชาญฉลาดของ
นวัตกรรมทางเทคโนโลยีการส่ือสารที่จะสอดแทรกอยู่ในชีวิตประจ าวันของอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ี
เชื่อมต่อระบบให้สามารถเข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาต,ิ 2559)  
การเปลี่ยนแปลงในบริบทดังกล่าวท าใหก้ารบริหารจัดการขององค์การต่าง ๆ สะดวกคล่องตัว 
มากขึ้นมีการเปิดกว้างของตลาดการค้าโลก การสร้างโอกาสให้กับภาคธุรกิจสามารถขยายตัวเข้าสู่
ตลาด รวมทั้งมีการแข่งขันกนัอย่างเสรีทั่วโลก (กรมพัฒนาธุรกิจการคา้, 2552) ส่งผลให้
สภาพแวดล้อมในการด าเนนิธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจากความก้าวหนา้ทางด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ของโลกยุคใหม่เป็นโลกที่การสื่อสารเชื่อมโยง ถึงกันไดอ้ย่างทั่วถึง
แบบไร้พรมแดน การเข้าถึงแหล่งข้อมูลข่าวสารท่ีหมุนเวียนอยู่ในระบบสังคมโลกเป็นไปอย่าง
สะดวกรวดเร็ว ด้วยปริมาณข้อมูลที่มีจ านวนมหาศาลผลักดันให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจที่เข้มข้น 
เกิดเครือข่ายความร่วมมือกันระหว่างภูมิภาคในระดับโลกขึ้น (ส านกังานพัฒนาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแหง่ชาต,ิ 2557) ซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์การที่จะต้องมีการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
ในทุกด้านให้สอดคล้องกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป ภายใต้การแข่งขนัที่สูงและความอยู่รอดของ
องค์การ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554) รวมทั้งวิธีการบริหารจัดการหน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์การท่ีจะต้องเกิดการเปลีย่นแปลง (Ulrich, 2004; Brockbank, 2005; Armstrong, 2006; Thakur, 
2010)  
 หน่วยงานด้านทรัพยากรมนษุย์ถือว่าเปน็หน่วยงานที่มีความส าคัญยิ่งขององค์การเพราะ
ต้องมีการเพิ่มศักยภาพ สมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งจะมีผลต่อ
การแข่งขันขององค์การโดยตรง (ชัชชัย พนัธุ์เกตุ, 2553; Ganesh, 2004;  Thakur & Newburry, 
2011;  Ulrich; Brockbank; Ulrich, 2012) ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าภายใต้กระบวนการผลิตสมัยใหม ่ 
การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศแบบก้าวกระโดด และความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปของลูกค้า 
องค์การบางแห่งได้น าแนวคิดการบริหารองค์การโดยยดึมนุษย์เป็นศนูย์กลางในการพัฒนามาปรับ
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ใช้ ท าให้องคก์ารสามารถพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานรูปแบบใหม่ช่วยให้มองเห็นจดุอ่อนที่
ควรแก้ไขสามารถมองเห็นโอกาสในการพฒันาศักยภาพที่ซ่อนอยู่ แสดงให้เห็นว่า มนุษย์เป็นหวัใจ
ของการเพิ่มประสิทธิผลอันเป็นที่มาของความสามารถทางการแข่งขันขององค์การเนื่องจากคนเปน็
เป้าหมายที่ส าคัญที่สุดส าหรับกิจกรรมต่าง ๆ ทุกกิจกรรม (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาต,ิ 2553;  
Abbott; Rogers & Sloboda, 2006) ยิ่งแสดงให้เห็นว่าองค์การสมัยใหมใ่ห้ความส าคญัด้านทุนมนษุย์
มากที่สุด เพราะไม่สามารถหาซ้ือได้ทั่วไปเหมือนเทคโนโลย ี 
 จากประเดน็การให้ความส าคัญด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นจุดเริ่มต้น
ของการพัฒนาสมรรถนะหลักของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (Lawson, 2011) โดยให้บุคลากร
ปฏิบัติงานในต าแหน่งทีต่นเองถนัดและเหมาะสมมากทีสุ่ด มีการแบ่งส่วนงานกระบวนการต่าง ๆ 
เรียงล าดับความส าคัญของงาน รวมทั้งการเกิดแนวคิดการมอบหมายงานในบางส่วนของภาระกจิ
ขององค์การแก่บุคลากรภายนอกหรือหน่วยงานภายนอกเข้ามาบริหารจัดการแทนหรอืท างานแทน 
บุคคลภายนอกหรือหน่วยงานภายนอกเหลา่นั้นต้องมีความเชี่ยวชาญและความสามารถมากกว่า 
(Business Dictionary, 2012) ที่ส าคัญสามารถท างานชิน้เดียวกันได้ในราคาที่ถูกกว่า กระบวนการ
เหล่านี้ถูกเรียกว่า การรับจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจ หรือ Business process 
outsourcing (Berkman, 2012; Booth, 2013 ; Calderon, 2013; Sagoo, 2012)  
 การรับจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจในปัจจบุันมุ่งเน้นการลดต้นทุน เพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลขององค์การ จากผลการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า องค์การที่มีประสิทธิผล
มากที่สุดจะพึง่พาการจ้างบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์จากหน่วยงานภายนอกซึ่งสามารถ
ลดต้นทุนได้เฉลี่ยร้อยละ 40 (Schwartz, 2008) นอกจากนีย้ังสามารถเพิ่มขีดความสามารถทางการ
แข่งขันเข้าถึงทักษะความเชีย่วชาญในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงระดับการให้บริการที่ตอบสนอง
ได้อย่างรวดเรว็องค์การต่าง ๆ จึง มีการสร้างและปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์โดยเฉพาะ 
การพัฒนาบุคลากรจึงถือเป็นความได้เปรยีบทางการแขง่ขันที่ยั่งยืน (Fischer, 2009) อีกทั้งช่วยให้
องค์การนั้น ๆ สามารถลดภาระในการดูแลทรัพย์สินของระบบสารสนเทศ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์
และอุปกรณ์ตอ่พ่วง อุปกรณ์ของระบบเครือข่ายสื่อสาร เป็นต้น ซึ่งจะท าให้สามารถค านวณ
ค่าใช้จ่ายทีจ่ะเกิดขึ้นได้อย่างถูกต้องและมปีระสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้องค์การทีม่ีปัญหาด้าน
การควบคุมค่าใช้จ่ายในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และไม่สามารถว่าจ้างบุคลากรที่มีทักษะ
เฉพาะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศจะได้ประโยชน์ส าคัญ ๆ ได้แก่ 1) องค์การสามารถลดภาระ 
ในการวางแผนทางด้านเทคโนโลยีโดยจะวางแผนเฉพาะด้านนโยบายและการบริการใหม่ ๆ  
ท่ีต้องการน ามาเป็นกลยุทธ์ในการแข่งขันในตลาด 2) เพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันของ
องค์การให้มากขึ้นท าให้เกดิความสะดวก รวดเร็ว ประหยัด และมีประสิทธิภาพสูง 
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ในการตอบสนองการให้บรกิารใหม่ ๆ กับลูกค้า  3) ตอบสนองต่อความยืดหยุ่นของดีมานด์ของ
ตลาดได้ทันทว่งท ี4) สามารถลดภาระในการพัฒนาบุคลากรขององค์การท่ีมีอยู่ให้มีความรู้ความ
ช านาญด้านเทคโนโลยีในการบริหารระบบสารสนเทศ 5) การจัดจ้างนี้ มีสัญญาการจ้างระยะเวลาที่
จะสิ้นสุด ดกีว่าการลงทุนเอง ซึ่งจะต้องเป็นการลงทุนในลกัษณะถาวรตอ่เนื่อง 6) สามารถก าหนด
ระดับของบริการ (Service level) ได้ซึง่จะเป็นการเพิ่มความพึงพอใจกับการให้บริการของฝ่ายงาน
สารสนเทศต่อท้ังผู้ใช้ภายในและภายนอกองค์การ 7) ต้องการให้องค์การมีการให้บริการทางด้าน
สารสนเทศเป็นมาตรฐานสากล (สมพงศ์ จุย้ศิริ, 2549) 
 ซึ่งรูปแบบแนวคิดการจ้างบคุคลภายนอกด าเนินการบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกจิ
เป็นปรากฏการณ์ที่เป็นนวัตกรรมใหม่ในการพัฒนาธุรกิจการรับจ้างบริหารจัดการกระบวนการทาง
ธุรกิจคร้ังใหญเ่กิดขึ้นเนื่องจากการพึ่งพาอุตสาหกรรมเป็นหลัก และประเภทของการรบัจ้างบริหาร
จัดการกระบวนการทางธุรกจิด้านเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นแบ่งออกได้สองประเภทคือ การจ้าง
บุคคลภายนอกด าเนินการดา้นงานสนับสนุนหรืองานเบือ้งหลัง (Back office) และการจ้าง
บุคคลภายนอกด าเนินการดา้นการปฏิบัติหน้าที่ในส านกังานหรืองานด่านหน้า (Front office) 
(Berkman, 2012;  McIlvaine, 2008) 
  ซึ่งปัจจุบันในประเทศไทยมกีารจ้างเหมาแรงงาน หรือที่เรานิยมเรียกกนัว่า “ซับคอน
แทรค” นั้น เป็นการจ้างเหมาแบบยอดนิยมในการท าธุรกจิสมัยใหม่ เพราะในการประกอบกิจการ
อย่างหนึ่งนั้น หากผู้ประกอบกิจการจ้างลกูจ้างท างานทัง้หมดก็มักจะก่อให้เกิดภาระค่าใช้จ่ายให้กับ
ผู้ประกอบกิจการค่อนข้างมาก (สหพนัธ์แรงงานนานาชาติในกิจการเคมีภัณฑ์ พลังงาน เหมืองแร่ 
และแรงงานทัว่ไป, 2554) 

 ส าหรับการจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจในประเทศไทยที่ประสบความส าเร็จ
ในประเทศไทยที่เด่นชัด คือ การจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิการบริหารจดัการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์และระบบเงินเดือนให้กับคู่ค้าที่อยูภ่ายนอกประเทศที่ได้มีการก่อตัง้สาขาของธุรกิจใน
ประเทศไทย (Humanica, 2014) ทั้งนี้ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (Office of the 
board of investment: BOI) ได้สนับสนุนการส่งเสริมการลงทุนให้เกิดการลงทุนด าเนนิธุรกิจ 
ด้านการับจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจให้มีมากยิ่งขึ้น เชน่ การรบัจ้างการบริหารจัดการ
กระบวนการทางธุรกิจรวมการให้บริการทางการเงิน และ การบริการดา้นการบัญชี ด้านอ านวยการ
บริการการขาย และ การตลาด การสนับสนุนด้านทรัพยากรมนุษย์ ศูนย์รับโทรศัพท์ระหว่าง
ประเทศ การประมวลผลข้อมูลและการใหบ้ริการลูกค้าเพื่อให้บริษัททีม่ีฐานการผลิตอยู่ใน
ต่างประเทศหนัมาให้ความสนใจและตัดสนิใจใช้บริการการบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจใน
ประเทศไทย (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน, 2554) ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของ
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แผนแม่บทด้านไอซีทีของอาเซียน (ASEAN ICT Master Plan 2015) ซึ่งเป็นการเพิ่มทุนมนุษย์และ
ใช้อตุสาหกรรมแนวนอน แนวทางเดียวกันกับระบบเศรษฐกิจแบบดจิิตอล ส่ือใหม่ และเครือข่าย
สังคมออนไลน์ ชุมชนเปลี่ยนแปลงกลไกในการแสวงหาหุ้นส่วนและความร่วมมือกับคู่ค้าและ
พันธมิตรในภูมิภาครัฐบาลของประเทศไทยได้วางต าแหน่งของอุตสาหกรรมไอซีทีเป็นหัวใจส าคญั
เชิงยุทธศาสตร์ของอาเซียน เนื่องจากประเทศไทยตั้งอยูใ่นต าแหน่งยุทธศาสตร์ของภูมิภาคเอเชีย
แปซิฟิกได้รับการยอมรับว่าเป็นจุดหมายปลายทางอันดับต้นของการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการ
กระบวนการทางธุรกิจ (กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2554) 
 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยก์็เป็นสว่นงานทีค่าดว่าจะมีบทบาทเชงิกลยุทธ์มากขึน้
และกลายเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ (Business partner)  ที่ให้บริการรูปโฉมใหมแ่ละมิได้เป็นเพียงงาน
ด้านธุรกรรมโดยในอนาคตแผนกทรัพยากรมนุษย์จะไม่ได้มีหน้าที่ด้านการจัดการธุรการอีกต่อไป
บทบาทและหน้าที่ของแผนกทรัพยากรมนุษยจ์ะค่อย ๆ พัฒนาขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ จากแนวคิดของ 
(Armstrong, 2006; Christensen, 2006; Ulrich, 2004; Thakur & Newburry, 2011) ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ
ด้านทรัพยากรมนุษย์กลุ่มนี้ เชื่อว่างานธุรกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการ
เปลี่ยนไปและเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญในสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจการบริการและรูปแบบการ
บริหารของแผนกทรัพยากรมนุษย์ทีจ่ัดหาให้กับองคก์ารนั้นมีความจ าเป็นต้องเปลี่ยนรูปแบบ 
การให้บริการใหม่ ๆ ให้กับคนในองค์การ เนื่องจากความต้องการขององค์การ และความต้องการ
ด้านการสนับสนุนเปลี่ยนไป เพราะองค์การปรับตัวไปสู่การเปลีย่นแปลงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ
อย่างรวดเร็วในหลาย ๆ ด้าน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Tompkins (2004) ท่ีให้เหตุผลว่าองค์การ
ไม่ควรตั้งค าถามว่าควรจ้างบุคคลภายนอกหรือไม่ แต่ควรจะมุ่งพิจารณาว่าหน้าที่และกระบวนการ
ใดที่เราจะต้องจ้างบุคคลภายนอกเพราะการจ้างบุคคลภายนอกคือ ความจ าเป็นทางธรุกิจ และ
สอดคล้องกับแนวคดิของ Collis and Montgomery (2005) ให้ค าอธิบายว่าหน้าที่ทั้งหมดในองค์การ
จ าเป็นต้องน าไปสู่ความได้เปรยีบทางการแข่งขันที่ใหมแ่ละดีกว่า  

 ส าหรับประวัติการจ้างการบริหารจัดการทางด้านงานทรัพยากรมนษุย์ก็พบได้ในบรษิัท
ต่าง ๆ ในช่วงห้าสิบปีที่ผ่านมาซึ่งได้เพิ่มจ านวนของการจ้างขึ้นอย่างตอ่เนื่อง (กิตตพิงศ ์ 
สนธิสัมพันธ,์ 2557) แนวคิดการบริหารจัดการกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์มกีารน าระบบ 
การจ้างบริษัทภายนอกมาด าเนินการงานบางส่วนของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่ป ี2526 (ชมัยพร  
วิเศษมงคล, 2557) เนื่องมาจากเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงในด้านการแข่งขันในการด าเนินธุรกจิ
อย่างเข้มข้น รวดเรว็และการเชื่อมโยงกันของเทคโนโลยี การแข่งขันด้านราคา มีการขจัด
ข้อบกพร่องทางทักษะของบคุลากรและข้อจ ากัดทางทรัพยากร กอปรกบัภาวะเศรษฐกิจตกต่ า 
ทั่วโลกจึงท าให้การจ้างการบรหิารจัดการทางธุรกิจยิ่งมีความส าคัญต่อการด าเนินธรุกิจมากขึ้น
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ตามล าดับ การจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจนั้นถือได้ว่ามีความน่าเชื่อถือและสามารถ
ตรวจสอบไดใ้นส่วนของฝ่ายผลิต และฝ่ายจัดการในองค์การโดยผู้รับจ้างบริหารกระบวนการทาง
ธุรกิจที่สามารถให้การบริการที่ดกีว่าในราคาที่ต่ ากว่า (Calderon, 2013; Manning, Massini & 
Lewin, 2008)  

 ด้านการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของไทยตามนโยบายประเทศไทย 4.0 เป็นการน าแนวทาง
แบบประชารัฐมาใช้โดยเปิดโอกาสให้ภาคเอกชนเข้ามามสี่วนร่วมในการพัฒนาประเทศและปฏิรูป
ในระดับโครงสร้างเศรษฐกิจตามยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี ภายใต้วิสัยทัศน์เดียวกันคือ “มั่นคง มั่งค่ัง 
ยั่งยืน” เป็นการพัฒนาเปลี่ยนแปลงโครงสร้างเศรษฐกิจทั้งระบบคร้ังใหญ่เพื่อไปสูร่ะบบเศรษฐกิจ
บนฐานความรู้ และคุณค่า ทีข่ับเคล่ือนด้วยนวัตกรรม เทคโนโลยีขั้นสูง ทั้งการค้าและการบริการ 
Value-based economy (กลุ่มยุทธศาสตร์และแผนการประชาสัมพันธ์ ส านักโฆษก, 2559)  
โดยกระทรวงอุตสาหกรรมได้ผลักดันนโยบายประเทศไทย 4.0 สู่อุตสาหกรรม 4.0 ท่ีมุ่งสู่
อุตสาหกรรมที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมและเชื่อมโยงกับเศรษฐกิจโลกสูก่ารปฏิวัตอิุตสาหกรรมใน
ยุคอินเตอร์เนต็ควบคู่กับการบูรณาการในรูปแบบของ IOT (Internet of things) เพื่อจัดการ
กระบวนการผลิตทั้งหมดอยา่งมีระบบ เพิ่มความรวดเร็วและประสิทธิภาพสูงสุด (กระทรวง
อุตสาหกรรม, 2559) ด้วยระบบ Cyber-physical systems ที่เชื่อมต่ออินเตอร์เน็ตกับระบบการผลิต 
การค้า การบริการ ทั้งระบบ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2559) ภาคเอกชนในฐานะคณะท างาน
ร่วมนโยบายประชารัฐจะขับเคลื่อนนโยบาย “ประเทศไทย 4.0 สู่อุตสาหกรรม 4.0 ต้ังเป้าหมาย
สร้างการเติบโตทางเศรษฐกจิและศักยภาพการแข่งขันปรบัโฉมเศรษฐกิจรูปแบบใหมด่้วยการ 
น าร่อง 2 อุตสาหกรรมเป้าหมายคือ อุตสาหกรรมปิโตรเคมีข้ันสูง และอุตสาหกรรมเคมีชีวภาพ ท่ีมี
มูลค่าการลงทุนมหาศาลถึง 8 แสนล้าน ทีจ่ะเกิดขึ้นในอีก 5-10 ปีข้างหน้าโดยภาครฐัเข้ามาส่งเสริม
ผลักดันให้เกิดการลงทุนในอุตสาหกรรมปิโตรเคมีอย่างจริงจังเป็นฐานผลักดันอุตสาหกรรมอื่น 
(กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศกระทรวงพาณิชย,์ 2559)  

 ดังนั้นนโยบายอุตสาหกรรม 4.0 เป็นการปฏิวัตอิุตสาหกรรมโลกการผลิตขนานใหญ่
กรอบการพัฒนาไทย Industry 4.0 จะน านวัตกรรมเทคโนโลยีขั้นสูงเข้าสู่กระบวนการบริหาร
จัดการโดยเบ็ดเสร็จทั้งระบบท่ีมุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพบคุลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในภาคอุตสาหกรรมที่
เป็น 2.0 และ 3.0 ให้มีการพฒันาทักษะแรงงานจาก Labor เป็น Intelligence worker สู่การเป็น
บุคลากร 4.0 ท่ีมีสมรรถนะสูงมีทักษะความเชี่ยวชาญในการใช้นวัตกรรมเทคโนโลยีแห่งโลก
อนาคต (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาต,ิ 2559) 
 จากข้อมูลความส าคัญข้างต้นผู้วิจยัจึงสนใจศึกษารูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของกลุ่มสถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมีว่ามีรูปแบบการจ้างบริหาร
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จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างไรในแนวคิดของผู้ประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมีที่ก าลัง
เข้าสูยุ่คการปฏิวัติอุตสาหกรรมแบบเบ็ดเสร็จทั้งระบบด้วยการบริหารจัดการองค์การด้วยนวัตกรรม
เทคโนโลยีขั้นสูงแห่งโลกอนาคตให้มีความสามารถทางการแข่งขันในระดับโลก (ธนาคารแห่ง
ประเทศไทย, 2557) และเพื่อน าไปจัดท าแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตกาลต่อไป       
 

ค าถามการวิจัย  
 1.  รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมในอนาคตกาลประกอบดว้ยอะไรบ้าง 
 2.  รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมในอนาคตกาลจะถูกใช้เมื่อไหร่ อย่างไร 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
 เพื่อศึกษารูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
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ขั้นตอนการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1-1  ขั้นตอนการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 
 

วิเคราะห์รูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน

ประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาลจาก
ทฤษฎีแนวคิดต าราเอกสารวิชาการและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ 

วิเคราะห์ข้อมูลเป็นภาพรวม
ภายใต้รูปแบบของกิจกรรมรการ

จ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ 

วิเคราะห์รูปแบบของกิจกรรมการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคต
กาลโดยท าการสังเคราะห์ได้ 42 รูปแบบ

กิจกรรม 

ก าหนดกรอบค าถาม เพื่อสร้างแบบสอบถามรอบที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบกึ่งโครงสร้างชนิดปลายเปิด  

สร้างแบบสอบถามรอบที่ 1 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาแล้วน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกต้อง
และเหมาะสม แล้วน ามาแก้ไขปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิหลังจากน้ันน าแบบสอบถามรอบท่ี 1 ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 20 คน 

(MacMillan, 1971) ตอบแบบสอบถามโดยการสัมภาษณ์แบบมีปฎิสัมพันธ์ 

รวบรวมข้อมูลรอบท่ี 1 น าผลที่ได้จากการตอบค าถามปลายเปิดมาวิเคราะห์เนื้อหา และจัดหมวดหมู่ โดยใช้หลักการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
analysis) (เกษม บุญอ่อน, 2522; จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541; ประยูร  ศรีประสาธน์, 2523; อภิสิทธิ์ กฤษเจริญ, 2551)  

 

สร้างแบบสอบถามรอบที่ 2 ประกอบด้วย (1) ด้านความเหมาะสมเป็นแบบสอบถามให้คะแนน 0-1 และ (2) ด้านโอกาสของการน าไปใช้ เป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ชนิดประมาณค่า 5 ระดับ ข้อค าถามทั้งหมดพัฒนามาจากค าตอบของผู้เชี่ยวชาญรอบท่ี 1 แล้วน า

แบบสอบถามรอบท่ี 2 ไปให้ผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถาม (เกษม บุญอ่อน, 2522; จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541; ประยูร  ศรีประสาธน์, 2523; 
อภิสิทธิ์ กฤษเจริญ, 2551) 

 

รวบรวมข้อมูลรอบท่ี 2 น าค าตอบแต่ละข้อของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนมาหาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ น าสถิติที่ได้เขียนในรูปของ
สัญลักษณ์ เพื่อเขียนลงในแบบสอบถามรอบที่ 3 (เกษม บุญอ่อน, 2522; จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541; ประยูร  ศรีประสาธน์, 2523; อภิสิทธิ์  

กฤษเจริญ, 2551) 
 

สร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 ประกอบด้วย (1) ด้านความเหมาะสมเป็นแบบสอบถามให้คะแนน 0-1 และ (2) ด้านโอกาสของการน าไปใช้เป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า แสดงมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งแบบสอบถามเป็นข้อมูลชุดเดียวกันในแบบสอบถามรอบท่ี 2 แต่

เพิ่มเติมในส่วนของการแสดงค่าสถิติ ได้แก่ แสดงค่ามัธยฐานที่เป็นกลุ่มค าตอบของผู้เชี่ยวชาญ ค่าพิสัยควอไทล์ เพื่อแสดงความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันของค าตอบ และแสดงต าแหน่งค าตอบของผู้เชี่ยวชาญคนนั้นๆ แล้วน าแบบสอบถามรอบท่ี 3 ไปให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาตอบอีกครั้ง 

(เกษม บุญอ่อน, 2522; จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541; ประยูร  ศรีประสาธน์,2523; อภิสิทธิ์ กฤษเจริญ, 2551) 
 

รวบรวมข้อมูลรอบสุดท้ายมาลงรหัสหาค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์เหมือนรอบท่ี 2 แล้วอ่านค่าผลรวมที่ได้มาด าเนินการจัดท าแนวทาง
การเตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล (เกษม บุญอ่อน, 2522; 

จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541; ประยูร  ศรีประสาธน์, 2523; อภิสิทธิ์ กฤษเจริญ, 2551) 
 

คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมีที่จดทะเบียนจัดตั้งสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไปจ านวน 20 คน (MacMillan, 1971) 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการวิจัยรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน

ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวความคิดที่ได้จากการทบทวน
วรรณกรรมทฤษฎีแนวคิดและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องมาใช้เป็นกรอบในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได ้
บูรณาการแนวคิด เชิงทฤษฎรีะบบเปิดของ Cummings and Worley (2005) ผนวกร่วมกับแนวคิด
วิธีการจัดการเชิงกระบวนการของ Henri Fayol  (1917) รวมทั้งนักวิชาการและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง
อีกจ านวนมาก (แสดงอยู่ในบทที่ 2) ในการด าเนินการแจกแจงรูปแบบของกิจกรรมที่เป็นส่วนหนึง่
ของการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ในการสังเคราะห์ข้อมูลตัวแปรผู้วิจัยใช้หลัก
ความคิดเห็นรว่มของทฤษฎแีนวคดิ และความคิดเห็นร่วมนักวิชาการจ านวนมากเพื่อก าหนดกรอบ
แนวคดิในงานวิจัย เพื่อให้ไดรู้ปแบบการจ้างบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน 
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล ด้วยวิธีการเชิงระบบด้านการจัดการเชิงกระบวนการ
เนื่องจากการจดัการเชิงกระบวนการเปน็กระบวนการที่เชื่อมโยงประกอบกันเป็นระบบใหญ่โดย
มององค์การแล้วอิงท่ีกระบวนการ (Work flow process) ภายใต้ทฤษฎีระบบเปิดโดยเข้าไปดู
กระบวนการหลัก ๆ ด้านรปูแบบของกิจกรรมการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ และ
รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์จากหน่วยงานภายนอก แล้วน ามาเข้าทฤษฎี
ระบบซึ่งทฤษฎีระบบเปิด (Open system) เป็นทฤษฎีพื้นฐานของการศกึษาด้านการพฒันาองค์การ
ทั้งระบบ โดยเน้นทีเ่งื่อนไขการท างานของการน าเข้า (Input) เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ/ โครงการ/ งาน ซึ่งเป็นเป้าหมายที่ชัดเจน คือให้ได้ผลงานที่ออกมาดี ด้าน กระบวนการ
(Process) และผลผลิตที่ออกมาต้องมีประสิทธิภาพประสทิธิผล คือ ผลผลิต (Output) ดังนั้นกรอบ
แนวคดิในการวิจัย เรื่องรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน
ประกอบการอตุสหกรรมในอนาคตกาลท่ีมีความสอดคล้องกับบริบทท าให้ได้ตัวแปรที่ต้องใช้ใน
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ตามวิธีการระบบมีองค์ประกอบทีส่ าคัญ 3 ประการ คือ 1) การน าเข้า (Input) 
2) กระบวนการ (Process) 3) ผลผลิต (Output) องค์ประกอบท้ัง 3 ส่วนนี้ แสดงภาพที ่1-2 
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ภาพที่ 1-2  กรอบแนวคดิในการวิจัย (มีต่อด้านหลัง หน้า 10, 11) (Henri Fayol, 1979; Coming &  
     Worley, 2005) 

Output 

ด้านผลผลิต รูปแบบการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานประกอบการอุตสาหกรรมใน
อนาคตกาล  
1. ความพึงพอใจของพนักงาน 
2. ความพึงพอใจของลูกค้า 
3. ความพึงพอใจขององค์การ 
4. ความสุขในการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 
(ตารางสังเคราะห์ท่ี 2.9, 2.10, 2.11) 

 

Input 
ด้านการน าเข้า รูปแบบการจ้างบรหิารจัดการงาน
ด้านทรพัยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
1. การวิเคราะหง์าน 
2. การอธิบายรายละเอียดของงาน   
3. การก าหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน 
4. การวางแผนก าลังคน 
5. การสรรหาคนท างานและการคัดเลอืก  
6. การฝึกอบรมและการพฒันา  
7. การออกแบบและบริหารจัดการผลประโยชน/์

สวัสดิการ 
8. การส ารวจค่าตอบแทนและเงนิเดือน 
9. การบริหารผลการปฏิบตัิงาน  
10. การเป็นพี่เลี้ยงและผู้สอน  
11. พนักงานสัมพันธ์/แรงงานสัมพนัธ์ 
12. โปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน  
13. สุขภาพและความปลอดภัย 
14. (HRIS/HRIT) ระบบการจัดการข้อมูล

พนักงาน 
15. บัญชีเงินเดือน  
16. การสื่อสารกับพนักงาน 
17. การทดสอบก่อนการจ้างงาน 
18. การปฐมนิเทศน ์
19. การบรรจุแต่งตัง้ 
20. การธ ารงรักษา  
21. บริหารจัดการทนุความสามารถ 
22. การย้ายบริษัท (ย้ายฐานการผลิต)  
23. การย้ายไปท างานตา่งประเทศ 
24. การย้ายกลับมาของพนกังาน 
25. การจัดหางานหลงัถูกเลกิจ้าง 
26. องค์การจัดหางาน   
27. การออกแบบและการพฒันาองค์การ   
28. การบริหารทรพัยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่

ต้นจนจบ 
29. การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย ์
30. การวิจัยด้านทรพัยากรมนุษย ์

 

(ตารางสังเคราะห์ท่ี 2.2, 2.3, 2.4, 2.5) 

Process 
ด้านกระบวนการ รูปแบบการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมใน
อนาคตกาล  
1. การปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการ

ท างาน 
2. การลดต้นทุน 
3. การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก 
4. การลดเวลาการท างานด้านธุรการ 
5. การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร 
6. การเข้าถึงเทคโนโลยี 
7. การลดอัตราการหมุนเวียนเข้า ออก

ของพนักงาน 
8. การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับ

คู่แขง่ 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 

 

 
(ตารางสังเคราะห์ท่ี 2.6, 2.7, 2.8) 
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 ท่ีมาของกรอบแนวคิดด้านการน าเข้า (Input) รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล (ตารางที ่2-2, 2-3, 2-4, 2-5) 
แสดงดังต่อไปนี้  
 (Klaas; McClendon; Gainney, 2001; Ulrich, 2004; Gilley; Greer; Rasheed, 2004; 
Brown & Wilson, 2005; Galanaki & Papalexandris, 2005; Davidson, 2005; Galanaki & 
Papalexandris, 2005; Juliana; David; Meghna, 2005; Armstrong, 2006; Christensen, 2006; 
Dessler, 2006; Gyeung & Hyun, 2007; McIlvaine, 2008; Everest Research Institute, 2008; 
Giardini & Kabst, 2008; Potkany, 2008; Ramirez & Angelica, 2009; Norman, 2009; Thakur, 
2010; Amen, 2010; Dorothea; Sven; Katrin; Kirsten, 2011; Lacity; Solomon; Yen; Willcocks, 
2011; Steve & Penny, 2011; Jeff, 2011; Ulrich; Younger; Brockbank; Ulrich, 2012; Berkman, 
2012; Justice, 2012; Andrew, 2012; Mahmud; Billah; Chowdhury, 2012; Beregszaszi & Polay, 
2012; Thite, 2012; Kovasznai & Willcocks, 2012; Suhasini; Nisha; Sushma, 2013; Booth, 2013; 
กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2546; สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549; พยอม วงศ์สารศร,ี 2550; รวงทอง ประเสริฐ, 
2551; วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554)  
 ท่ีมาของกรอบแนวคดิด้านกระบวนการ (Process) รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล (ตารางสังเคราะห์ที่ 2.6, 2.7, 
2.8)  
 (Urich, 2004; Boninelli & Meyer, 2004; Stopper, 2005; Hindle, 2005; Davidson, 2005; 
Oshima; Kao; Tower, 2005; Lilly; David; Meghna, 2005; Brown & Willson, 2005; Cohen & 
Young, 2006; Merritt, 2007; Gyeung & Hyun, 2007; Mclvaine, 2008; Giardini & Kabst, 2008; 
Delmotte & Sels, 2008; Potkany, 2008; Schwartz, 2008; Norman, 2009; Ramirez & Angelica, 
2009;  Bharadwaj; Saxena; Halemane, 2010; Amen, 2010;  Dorothea; Sven; Katrin; Kirsten, 
2011; Lacity; Solomon; Yan; Willcocks, 2011; Stasiulyte, 2011; Steve & Panny, 2011; Berkman, 
2012; Justice, 2012; Andrew, 2012; Sushasini; Booth, 2013; Nisha; Sushma, 2013; Reyes; Juan; 
Jose, 2013; สมพงศ์ จุ้ยศิร,ิ 2549)  
 ท่ีมาของกรอบแนวคิดด้านผลผลิต (Output) รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล (ตารางท่ี 2-9, 2-10, 2-11)  
 (Kern; Willcocks; Heck; 2002; Ulrich, 2004; Brown & Wilson, 2005; Stopper, 2005; 
Hindle, 2005; Kabst & Giardini, 2008; Delmotte & Sels, 2008; Mcllivaine, 2008; Norman, 2009; 
Ramirez & Angelica, 2009; Walker; Sartore; Taylor, 2009; Anantharaja, 2009; Rekha & 
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Kamalanabhan, 2010; Lacity; Solomon; Yan; Willcocks, 2011; Sharda & Chatterjee, 2011; 
Stasiulyte, 2011; Raina & Shahnawaz, 2011; Braun; Pull; Alewell; Stormer; Thommes, 2011; 

Berkman, 2012; Mahmud; Billah; Chowdhury, 2012; Rosebush; Leavell; Maniam, 2012; Justice, 
2012; Booth, 2013; สมพงศ์ จุ้ยศิร,ิ 2549)   
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ผู้บริหารของสถานประกอบการอุตสาหกรรม นิสิต นักศกึษา และนักวิชาการ นักวิจัย 

สามารถน ารูปแบบที่ได้จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไปท าการวิจัยต่อยอดในอนาคตในบริบทอ่ืน ๆ และ
กลุ่มตัวอย่างทีแ่ตกต่างในกลุม่อื่นเพื่อให้เกดิองค์ความรู้ใหม่ได้  

2. แนวทางเตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาลนี้ สามารถน าไปปรับใช้โดยผู้บริหารในสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรม ที่ต้องการด าเนนิการจัดจ้างหน่วยงาน/ บุลากรภายนอกเพื่อการบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ทีจ่ะท าให้องค์การสามารถประหยัดตน้ทุน ในการปรับโครงสร้าง
ระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกดิประสิทธิผล  

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ขอบเขตการศึกษาด้านประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 

 ผู้วิจัยมุ่งศึกษาประชากรและกลุ่มตัวอย่างมุง่เน้นกลุ่มผู้เชีย่วชาญที่บริหารงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมในกลุ่มปิโตรเคมใีนประเทศไทยที่จดทะเบียน
จัดตั้งสถานประกอบการอุตสาหกรรมต้ังแต่ 10 ปีขึ้นไป มีจ านวน 46 สถานประกอบการ คัดเลือก 
กลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีแบบการเจาะจง (Purposive sampling) โดยตามสะดวก (Convenience sampling) 
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 20 สถานประกอบการโดยเลือกสถานประกอบการละ 1 คน ได้กลุ่มตัวอยา่ง
จ านวน 20 คน (MacMillan, 1971) หรือจนกว่าข้อมูลจะอิม่ตัว  
 2.  ขอบเขตการศึกษาด้านเวลา 
 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูระหว่าง เดือนธันวาคม พ.ศ. 
2557 ถึง เดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2559  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้องตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจยัได้ก าหนดให้ค าจ ากัดที่ใชใ้น
การวิจัยครั้งนี้ ดังนี ้

 รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human resource business 
process outsourcing management model) หมายถึง รูปแบบและวิธีการมอบหมายระบบงานหรือ
งานภายในองค์การออกไปใหบุ้คคลที่สามรับผิดชอบแทนด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมี
หน้าที่ในด้านการบริหารจัดการคนที่เป็นลกูจ้างในองค์การเพื่อให้สามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลโดยผ่านการฝึกฝนพัฒนาและกระตุ้นใหก้ าลังใจให้ผลตอบแทนและธ ารงค์
รักษาไว้ในองค์การ  ประกอบด้วย 

 ด้านการน าเข้า (Human resource business input) รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย ์หมายถงึ การน ากิจกรรมขั้นตอนและวิธีการของการบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ทั้งการด าเนินงานตามบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ รวมทั้งงานที่ได้รับมอบหมาย 
เพื่อสนองตอบเป้าหมายขององค์การในด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

 1.  การวิเคราะห์งาน (Job analysis) หมายถึง กระบวนการที่มีในระบบในการก าหนด
ทักษะ หน้าที่ ความรู้ ความสามารถ และความรับผิดชอบ ส าหรับงานใดงานหนึ่งขององค์การ การ 

 2.  การอธิบายรายละเอียดของงาน (Job descriptions) หมายถึง การระบหุน้าที่ความ
รับผิดชอบความสัมพันธ์ในการรายงาน สภาพการท างาน และความรับผิดชอบในการบังคับบัญชา  

 3.  การก าหนดคุณสมบัตผิู้ปฏิบัติงาน (Job specifications) หมายถึง การระบุรายละเอียด
ของคุณสมบัติของพนักงานด้านความสามารถ ประสบการณ์ ความรู้ ทกัษะ ซึ่งใช้การท างานเฉพาะ
อย่างเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ 

 4.  การวางแผนด้านก าลังคน (Man power planning) หมายถึง  ขั้นตอน วิธีการคาดการณ์
ความต้องการด้านก าลังคนขององค์การในอนาคตว่าองคก์ารต้องการบุคคลจ านวนเทา่ใด ระดับใด 
ประเภทใด และต้องการเมื่อใด เพื่อจะไดจ้ัดปริมาณคนให้เหมาะสมกับปริมาณงาน รวมถึงการจัด
คนให้เหมาะสมกับลักษณะงาน และเพื่อการวางแผนฝึกอบรมพัฒนา 

 5.  การสรรหาคนท างานและการคัดเลือก (Recrutment and selection)  หมายถึง 
กระบวนการกลั่นกรอง และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน  ซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่าง ๆ ทีอ่งค์การเปิดรับ
สมัคร 
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 6.  การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and development) หมายถึง การฝึกอบรมท่ีมุ่ง
ออกแบบเพื่อการเรียนรู้ในด้านความรูแ้ละทักษะที่จ าเปน็ส าหรับงาน และการพัฒนาเกี่ยวกับกับการ
เรียนรู้ที่จะก้าวไปข้างหน้าใช้เวลาระยะยาว 

 7.  การออกแบบและบริหารจัดการผลประโยชน/์ สวัสดิการ (Design and benefit 
management) หมายถึง รูปแบบต่าง ๆ ในการจ่ายค่าตอบแทนในรูปของตัวเงินและบริการ/  
ผลประโยชน์ที่มองเห็นไดท้ี่พนักงานไดร้ับจากการจ้างงาน 

 8.  การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน (Compensation and salary surveys) หมายถึง 
การจัดท าสถิติเกี่ยวกับค่าจ้างแยกตามพื้นทีท่างภูมิศาสตร์ ตามอาชีพ ตามอุตสาหกรรม หรือตาม
เมืองต่าง ๆ ส าหรับช่วงเวลาหนึ่งที่ก าหนดทั้งนี้เพื่อรวบรวมข้อมูลตัวเลขเกี่ยวกับค่าจ้างเอาไว ้
เพื่อช่วยในการก าหนดระดบัของค่าจ้างหรือเพื่อประโยชน์ในการน ามาปรับปรุงแก้ไขค่าจ้างที่ใช้อยู่
ให้เกิดความยตุิธรรมยิ่งขึ้นในการก าหนดค่าจ้าง 

 9.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management system) หมายถึง  
การบริหารแบบบูรณาการทีมุ่่งเน้นผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ เพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่ไดก้ าหนดไว ้เปน็กระบวนการในการสร้างสภาพแวดล้อมและวิธีการในการท างานที่
สนับสนุนใหผู้้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีเป้าหมายส าคัญอยู่ที่
การบริหารประสิทธิภาพประสิทธิผลให้สูงข้ึนและการสร้างความชัดเจนในผลการปฏิบัติงานโดย
ให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายการปฏบิัติงานในระดับองค์การ 

 10.  การเป็นพีเ่ลี้ยงและผู้สอน (Mentoring and coaching) หมายถึง การเป็นผู้สอนหรือ
ผู้ให้ค าปรึกษาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในเรือ่งของงานที่รับผิดชอบโดยผู้รับการสอนจะเป็นผู้ที่มี
ผลงานอยู่ในระดับมาตรฐานหรือสูงกว่าท่ีท าให้ศักยภาพของพนักงานสูงข้ึน รวมทั้งการสอน
พนักงานใหมใ่นอันจะส่งผลต่อการพัฒนาองค์การไปในอนาคต 

 11.  พนักงานสัมพันธ/์ แรงงานสัมพันธ์ (Employee relations/ Labor relations) หมายถึง 
ความเกี่ยวข้องหรือการปฏิบัติต่อกันระหว่างนายจ้าง องค์การนายจ้าง กับลูกจ้าง  องค์การลูกจ้าง 
ตั้งแต่เริ่มเข้าท างาน จนออกจากงาน เช่น การท าสัญญาจ้างแรงงาน การมอบหมายงาน การควบคมุ
การท างาน การทดลองงาน การปฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานการจ่ายค่าจ้าง การอบรมพัฒนา 
การจัดสวัสดกิารแรงงาน สภาพแวดล้อมในที่ท างาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การลงโทษ การ
พิจารณาความดีความชอบ การโยกย้าย การยื่นข้อเรียกรอ้ง  การเจรจาข้อเรียกร้อง การนัดหยุด
งาน  การปิดงาน การท าข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง การเลิกจ้าง เปน็ต้น 

 12.  โปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน (Employee aid programs) หมายถึง โปรแกรม
สนับสนุนช่วยเหลือพนักงานในด้านต่าง ๆ ตามศักยภาพของพนักงาน ก าหนดเส้นทางอาชีพที่
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เหมาะสม การวางแผน รวมท้ังด าเนินการฝึกอบรมและเสริมประสบการณ์ เพื่อเตรียมความพร้อม
ส าหรับความก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง เปิดโอกาสให้เจริญเติบโต
และก้าวหน้าในงาน 

 13.  ระบบสุขภาพ และความปลอดภัย (Healthcare systems and safety) หมายถึง ระบบ
ส่วนงานที่เกี่ยวข้องกับการก ากับดูแลสุขภาพอนามัยของผู้ปฏิบัติงานให้มีสภาวะสมบูรณ์ทั้งทาง
ร่างกาย ทางจติใจ และสามารถด ารงชีพอยู่ในสังคมได้ดว้ยดีมีความปลอดภัยจากภัยคกุคามอันตราย 
และความเสีย่งต่าง ๆ ท่ีมีโอกาสเกดิข้ึน 

 14.  ระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน (Human resource information system and human 
resource information technology: HRIS/ HRIT) หมายถงึ กลุ่มของระบบงานที่ประกอบด้วย
ฮาร์ดแวร์หรือตัวอุปกรณ์ และซอฟต์แวร์หรือโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ท าหน้าที่รวบรวม 
ประมวลผล วิเคราะห์ จัดเก็บและกระจายขอ้มูล ข่าวสาร รายงาน ที่มีความถูกต้อง รวดเร็ว ตรงเวลา
ให้กับผู้ใช ้เพื่อการน าไปวิเคราะห์เพื่อการสนับสนุนการตัดสินใจการปรับปรุงกระบวนการทาง
ธุรกิจการควบคุมการบริหารทรัพยากรมนษุย์ภายในองคก์าร   

 15.  ระบบบัญชีเงินเดือน (Payroll systems) หมายถึง ระบบบัญชทีี่จัดท าขึ้นเพื่อเป็นฐาน
ในการควบคุมการเบิกจ่ายเงนิเดือนและเงนิอื่นที่มีการก าหนดจ่ายเปน็รายเดือนจากเงินงบประมาณ
รายจ่าย งบประมาณการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

 (16) การสื่อสารกับพนักงาน (Communication) หมายถึง การแลกเปลีย่นข่าวสารระหว่าง
ฝ่ายต่าง ๆ โดยเฉพาะฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์จ้งข่าวสารต่าง ๆ กฏระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง ไปยัง
พนักงาน 

 17.  การทดสอบก่อนการจ้าง (Pre-employment testing) หมายถึง การทดสอบวัดความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ หรือวิสยัทัศน์ของผู้สมัครงานก่อนจะตัดสินใจในการจ้างงาน 

 18.  การปฐมนิเทศ (New employee orientation) หมายถึง การชี้แจงรายละเอียดต่าง ๆ ท่ี
จ าเป็นแก่พนกังานใหม่ที่ได้รบัการบรรจุแต่งตั้ง 

 19.  การบรรจุแต่งตั้ง (Appointment) หมายถึง การบรรจุแต่งตั้งพนักงานผู้ผ่านการ
คัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งที่เหมาะสม 

 20.  การธ ารงค์รักษา (Maintaince) หมายถงึ วิธีการต่าง ๆ คงไว้ซึ่งการคงอยู่ในองค์กร
ของพนักงาน 

 21.  บริหารจัดการทุนความสามารถ (Talentmanagement) หมายถึง รูปแบบหรือวิธกีารที่
องค์กรน ามาใช้ส าหรับการบริหารจัดการพนักงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถศักยภาพที่
แท้จริงของพนักงาน 
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 22.  การย้ายบริษัท (ย้ายฐานการผลิต) (Relocation) หมายถึง การเปล่ียนแปลงพื้นทีใ่น
การผลิตทางอุตสาหกรรม รวมถึงการเคลื่อนย้ายของกลุ่มพนักงาน 

 23.  การย้ายไปท างานต่างประเทศ (Expatriate) หมายถึง การเคลื่อนย้ายของพนักงานเพื่อ
การไปท างานในต่างประเทศ 

 24.  การย้ายกลับมาของพนักงาน (Employee relocate) หมายถึง กระบวนการโยกยา้ย 
ถ่ายโอน หรือ การบรรจุพนักงานเข้าด ารงต าแหน่งเดิมแต่เปลี่ยนแปลงภายในองคก์รเท่านั้น 

 25.  การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง (Employment after termination of employment) 
หมายถึง วิธีการ ขั้นตอนในการแสวงหางานใหมภ่ายหลงัจากการถูกเลกิจ้างของพนกังาน 

 26.  องค์การจัดหางาน (Employment organizations) หมายถึง องค์การ หรือหน่วยงานที่
ท าหน้าที่ติดตอ่ประสานงานระหว่างองคก์ารที่ต้องการจ้างพนักงานกับผู้ที่ก าลังแสวงหางาน 

 27.  การออกแบบและการพฒันาองค์การ (Organization development and design) 
หมายถึง การวางแผนเพื่อให้ด าเนินการเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์การและให้ความส าคญัด้านความ
เป็นมนุษย์ ตระหนกัถึงศักดิศ์รีและคุณค่าของมนุษย์รวมถึงความก้าวหน้าขององค์การควบคู่กันไป 
เน้นความรว่มมือและกระบวนการมีส่วนร่วมตลอดจนการมีจิตวิญญาณของการแสวงหา (Spirit of 
inquiry)  

 28.  การบริหารทรพัยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ (Total human resource 
outsourcing) หมายถึง การมอบกระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่เหมาะสมที่สุดกับงานตั้งแต่
เริ่มต้นของการที่บุคคลยังไม่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งจนกระทั่งกระเษียณจากงานรวมท้ังการใช้
ทรัพยากรก าลงัคนนั้นให้ท างานอย่างมีประสิทธ์ภาพสูงสุดตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้และบ ารุงรักษา
ไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพให้มีปรมิาณเพียงพอ ไปให้หนว่ยงานภายนอกด าเนินการ
แทน 

 29.  การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย ์(Human resource strategic planning) 
หมายถึง รูปแบบวิธีการในการวางแผนเพื่อการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ขององค์การ 
ตั้งแต่ก าหนดปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนยุทธศาสตร์ โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรมนษุย ์

 30.  การวิจัยดา้นทรัพยากรมนุษย์ (Research of human resource) หมายถึง การเสาะ
แสวงหาความรู้/ ความจริงใหม่ ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนษุย์ดว้ยวิธี
วิทยาการวิจัย 

 ด้านกระบวนการ (Human resource business process) รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการในการน าปจัจัยน าเข้าของรปูแบบการจ้างบริหารจัดการ
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ทรัพยากรมนษุย์ทั้ง 30 กิจกรรมมาผ่านกระบวนการเพื่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มเพื่อสนองตอบเป้าหมาย
ขององค์การในด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  

 1.  การปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการท างาน (Quality improvement) หมายถึง  
การปรับปรุงคุณภาพเป็นการยกระดับมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น ซึ่งเป็นกิจกรรมที่จะเริ่มท า
หลังจากที่ระบบเอกสารเป็นมาตรฐาน และมีระบบการควบคุมคุณภาพ 

 2.  การลดตน้ทุน (Cost reductions) หมายถึง การลดความสูญเสีย ก าจดัความสิ้นเปลอืง 
มีการประหยัดพลังงาน แรงงาน และทรัพยากร รวมทั้งการปรับปรุงงานอย่างสม่ าเสมอ ท้ังนี้การลด
ต้นทุนต้องไมก่ระทบต่อคุณภาพของสินคา้หรือบริการ  

 3.  การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก (Focus on core competencies) หมายถึง การพยายาม
ปรับปรุงงาน การท างานได้ตามเป้าหมาย การท างานได้ดีกวา่คนอ่ืน ๆ และการท างานที่ยากท้าทาย
ซึ่งอาจไม่เคยมีใครท ามาก่อน การใช้ทรัพยากรอย่างสูงสุด มีความสมบูรณ์ของการท ากิจกรรมใน
งาน ผลกระทบของผลส าเร็จในงาน และระดับของนวัตกรรมที่สร้าง   

 4.  การลดเวลาการท างานด้านธุรการ (Administrative work reduction) หมายถึง ผลจาก
การวางแผนจดัการงานด้านธุรการที่ดีและมีประสิทธิภาพแล้วย่อมส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน
ด้านอื่น ๆ  

 5.  การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร (Lack of resource reductions) หมายถึง  
การวางแผนวางแนวทางวิธกีาร ด าเนินการป้องกัน ยับยัง้ แก้ไขปรับปรุง การเกิดปัญหาทรัพยากรท่ี
มีอยู่อย่างจ ากัดไม่เพยีงพอทีจ่ะผลิตสินค้า/ บริการได ้ใหอ้ยู่ในระดับที่เหมาะสมเอื้อตอ่การบริหาร
จัดการทรัพยากรขององค์การให้เกดิสภาพคล่องสร้างความสมดุลย์ให้องค์การได้ใช้ทรัพยากรให้
เกิดประโยชนส์งูสุด 

 6.  การเข้าถึงเทคโนโลย ี(Technology access) หมายถึง โอกาสของการได้ใช้เทคโนโลยี
ที่เท่าเทียมกัน และมีความทัว่ถึง 

 7.  การลดอัตราการหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน (Employee turnover ratio reductions) 
หมายถึง ขั้นตอนการด าเนินการด้วยวิธ ีการเปรียบเทียบอัตราการหมุนเวียนของพนกังานที่ออกจาก
งานในช่วงเวลาเดียวกัน เป็นการคาดการณล์่วงหน้าถึงสัดส่วนการหมุนเวียนเข้าออกของพนักงานที่
จะเกิดขึ้นเปน็การเตรียมพรอ้มให้มีจ านวนพนักงานเพยีงพอในอนาคต 

 8.  การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง (Competitive benchmarking) หมายถึง 
ลัษณะการเปรยีบเทียบของระบบวิธีการด าเนินงาน การปฏิบัติงาน ผลิตภัณฑ์ การบรกิาร ทักษะใน
การปฏิบัติงาน ข้อมูลในมิติต่าง ๆ ระหว่างองค์การกับคู่แข่งในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกันเพื่อน า
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ผลเปรียบเทียบท่ีแตกต่างมาพัฒนาตนเองแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดให้มีมาตรฐานการ
ด าเนินงานเหนือคู่แข่งเพื่อมุง่สู่ความเป็นเลิศ 

 ด้านผลผลิต (Human resource business process outsourcing output) รูปแบบของกิจกรรม
การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ผลของกระบวนการที่ได้ออกมาเป็น
รูปธรรม หรือรับรู้ได้ ที่จัดท าข้ึนหรือผลิตขึ้นโดยหนว่ยงานเพื่อให้ผูบ้ริหารหรือผู้มีส่วนได้สว่นเสีย
ได้ใช้ประโยชน ์ หรือ การตอบค าถามว่าสถานประกอบการอุตสาหกรรมจะได้รับอะไรจากการจ้าง
บริหารจัดการด้านรูปแบบของกิจกรรมการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

 1.  ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee satisfaction) หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึก
ของพนักงานที่มีต่อองค์การ งานที่ท าอยู ่และสภาพแวดล้อมอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นนี้เกิดจากการที่พนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ จนท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร ลักษณะงานและปริมาณงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความก้าวหน้าในการท า งาน ความมั่นคงในงาน มนุษยส์ัมพันธ์ต่อ
เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 2.  ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer satisfaction) หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของ
ลูกค้าท่ีมีต่อสินค้า/ บริการที่ได้รับจากองคก์าร ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือ
การให้บริการที่เหนือความคาดหมายของลกูค้า 

 3.  ความพึงพอใจขององค์การ (Organization satisfaction) หมายถึง ทัศนคติหรือ
ความรู้สึกของบุคลากรทั้งหมดขององค์การโดยเฉพาะผูบ้ริหารในองคก์ารที่มีต่อผลผลิตและ
ผลลัพธ์ในภาพรวมขององค์การ 

 4.  ความสุขในการปฏิบัติงาน (Happy workplace) หมายถึง ทัศนคติหรือการรับรู้
ความรู้สึกทางบวกอันเนื่องจากผลการปฏิบัติงานเป็นการตอบสนองความต้องการของตนมี
ความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รบัมอบหมายซึง่น าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเกดิประสิทธิผล
ต่อองค์กร 
 สถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคม ี(Petrochemical industries) หมายถึง กลุ่ม
ธุรกิจที่ด าเนนิกิจการเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ทีไ่ด้จากการกลัน่ปิโตรเลียมทีม่ีการจดทะเบียนประกอบ
ธุรกิจในประเทศไทยถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2557 มีระยะเวลาการประกอบธุรกิจตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 
 อนาคตกาล (The next decade) หมายถึง การคาดการณ์เหตุการณ์หรือปรากฏการณ์ที่จะ
เกิดขึ้นไว้ล่วงหน้า ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้เป็นการคาดการณ์ล่วงหน้าในระยะเวลา 10 ปี (พ.ศ.
2557-2566) 
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 การวิจัยเชิงอนาคต (The ehtnographic futures research) หมายถึง การเก็บรวบรวมข้อมูล
เชิงคุณภาพที่ใช้วิธีการเก็บขอ้มูลด้วยการสัมภาษณ์เพียง 1 รอบให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่เป็นฉันทามติ
ระหว่างผูใ้ห้สมัภาษณ์และผูถู้กสัมภาษณเ์พื่อให้ได้ข้อมลูที่เป็นภาพอนาคตที่เป็นไปได้มากที่สุด 
 เดลฟายเทคนคิเชิงอนาคต (Ethnographic delphi futures research) หมายถึง วิธีการ
รวบรวมค าตอบหรือ ความคดิเห็นทีเ่ป็นอนัหนึ่งอันเดยีวกันจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในเรือ่งใดเรื่องหนึ่ง
ที่จะเป็นไปไดใ้นอนาคต โดยมุ่งลดผลกระทบทางด้านความคิดระหว่างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 
โดยการสัมภาษณ์ 1 รอบ ตามด้วยการเก็บรวบรวมด้วยเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 2 และรอบ3 มีความ
ยืดหยุ่นต่อการประยุกต์ใช้ทีห่ลากหลายตามสถานการณ ์
 ผู้เชี่ยวชาญ (Expert) หมายถึง ผูบ้ริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมมีีระดับทักษะความสามารถ ประสบการณ ์ในการบริหารงานตั้งแต่ 5 ขึ้นไป
มีความรู้ความเข้าใจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในแต่ละสถานการณ์ได้ลึกซึ้ง วินิจฉยั
ปัญหาได้ถูกตอ้ง รู้วิธีแก้ไขปัญหาทีถู่กต้องเหมาะสม ได้รับการยอมรับจากองค์การ ประกอบด้วย 
ผู้บริหารระดับสูงด้านทรัพยากรมนุษย์ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หรือเกี่ยวข้องกับงานทรัพยากร
มนุษย์ ผู้จัดการในสายการผลิต 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า รวบรวม วรรณกรรม แนวคดิ
ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง ท าการสังเคราะห์ และบรูณาการอย่างเป็นระบบโดยประกอบดว้ย
สาระส าคัญ ดังนี้ 
 1.  ความรู้เบื้องต้นเกีย่วกับการบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษย ์
  1.1  วิวัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  1.2  ความหมายของการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์
  1.3  ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  1.4  วัตถุประสงค์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย ์
  1.5  หน้าที่ของงานบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษย ์
  1.6  ส่วนประกอบที่ส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
  1.7  บทบาทของผู้รับผิดชอบงานจัดการทรัพยากรมนษุย์แนวใหม ่
 2.  การจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก 
  2.1  ความหมายการจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก 
  2.2  รูปแบบของการจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก 
  2.3  ประเภทของการจ้างบริหารจัดการจากภายนอก 
  2.4  ปัจจัยส าหรับพิจารณาผูร้ับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก 
  2.5  ปัจจัยที่ใชใ้นการตัดสนิใจที่จะใช้ผู้รับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก 
  2.6  กระบวนการในการใชผู้้รับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก 
  2.7  สาเหตุของการใช้การจ้างบริหารจัดการจากภายนอกไม่ประสบความส าเร็จ 
  2.8  ชนิดของรูปแบบของกิจกรรมด้านทรพัยากรบุคคลท่ีมีการรับจ้างบริหารจัดการจาก
ภายนอก 
 3.  การจัดการเชิงกระบวนการ 
  3.1  ทฤษฎีระบบ 
  3.2  วิวัฒนาการของทฤษฎีระบบ 
  3.3  องค์ประกอบของการจัดการกระบวนการเชิงระบบ 
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 4.  การวิจัยแบบเดลฟายเชิงอนาคต (Ethnographic delphi future research; EDFR) 
  4.1  ประวัติความเป็นมา 
  4.2  ความหมายของเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต 
  4.3  คุณลักษณะของเทคนคิเดลฟายเชิงอนาคต 
  4.4  กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต 
  4.5  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.6  ข้อดีและข้อเสียของเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต 
 5.  สถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคม ี
 6.  งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก 
รายละเอียดปรากฏดังต่อไปนี้ 
 

ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 การก่อเกิดสังคมของมนุษย์นับจากอดตีจนถึงปัจจุบันแบ่งสังคมของมนุษยไ์ด้เป็น  
4 รูปแบบ (บรรพต วิรุณราช, 2552) ได้แก่ 1) รูปแบบสังคมล่าสัตว์และเก็บเกี่ยวธัญพชื สังคมยุคนี้มี
การออกล่าสัตว์ หาผลไม้เปน็อาหาร ผู้หญงิเลี้ยงลูก ผู้ชายออกหาอาหาร เริ่มมีบทบาทในการแบ่ง
งานกันท า 2) สังคมปลูกพืชยืนต้น เมื่อมนษุย์ต้องการปกัหลักเริ่มหาที่อยู่อาศัยเป็นจุดเริ่มต้นของ 
การเพาะปลูกพืชยืนต้น 3) สังคมเกษตร เป็นสังคมมนุษย์ที่มีการประดิษฐ์เคร่ืองมือในการท า
การเกษตรเพื่อปกป้องอาหารและอาณาเขตของกลุ่มนี้เริ่มมีการแบ่งงานกันท าชัดเจนขึน้ 4) สังคม
อุตสาหกรรมมีการผลิตด้วยเคร่ืองจักรไอน้ าเป็นสังคมมนุษย์ที่มกีารปฏิวัติระบบอุตสาหกรรม 
ครั้งใหญ่ ด้านการผลิต การบริหารจัดการ 
 1.  วิวัฒนาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ทฤษฎีแนวคิดด้านววิัฒนาการหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกได้ 3 ยุค 
(พยอม วงศ์สารศรี, 2550; รวงทอง ประเสริฐ, 2551; บรรพต วิรุณราช, 2552; กัญญามน อินหว่าง 
และสุพจน์ อนิหว่าง, 2556) ได้แก ่ 
  1.1 ยุคคลาสสิค หรือยุคโบราณ (The classical approach) 
  รูปแบบแนวคิดนักทฤษฎกีลุ่มนี้กล่าวโดยสรุปได้ 3 ทางคือ  
   1.1.1  แนวคดิทางการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (F.W. Taylor) 
   1.1.2  แนวคดิทางการบริหารองค์การแบบระบบราชการ (Max Weber) 
   1.1.3  แนวคดิเกี่ยวกับหลักการบริหารหรือการจัดการทัว่ไป (Fayol, Urwick & 
Gulick) 
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   โดยสามารถสรุปแนวคิดยุคคลาสิคได้ออกเป็น 4 ด้านคอื ด้านหลักการแบ่งงานกัน
ท า ด้านหลักการจัดสายงานบังคับบัญชาตามล าดับขั้น ดา้นหลักการก าหนดโครงสร้างขององค์การ 
และด้านการก าหนดช่วงการควบคุม โดยแนวคิดของส านักคลาสิคนี้มีจุดมุ่งหมายเน้นประสิทธิภาพ
มากกว่าความพึงพอใจของมนุษยใ์นองค์การ มองมนุษย์เป็นเครื่องจักรขององค์การเท่านั้น 
  1.2 ยุคมนุษย์สัมพันธ์ หรือ ยคุกลาง (The human relations) 
  แนวคดิทฤษฎดี้านมนุษย์สัมพันธ์ เกิดขึ้นในช่วง คศ. 1920 องค์การท่ัวไปเริ่มให ้
ความส าคัญต่อผูป้ฏิบัติงานมากขึ้นเนื่องจากการน าหลกัทฤษฎีด้านวิทยาศาสตร์มาใช้ในองค์การ
ก่อให้เกิดปัญหาในการบริหารคนมากขึ้น ทฤษฎีด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจึงเป็นเรื่องส าคัญ
ท่ีต้องมีการบริหารจัดการความสัมพันธ์ของมนุษย์ท างานร่วมกันในองค์การการให้ความส าคัญของ
การบริหารด้านจิตวิทยาทางสังคม เช่น ทัศนคต ิค่านิยมการจูงใจและอารมณ ์ในยุคกลางนี้ได้มีนัก
ทฤษฎ ีที่ส าคัญ ได้แก่  
   1.2.1  มอนเตอร์เบอร์ก (Munsterberg) เป็นบิดาของศาตร์ด้านจิตวิทยา
อุตสาหกรรม ได้ท าการศึกษาวิธีการค้นหาบุคคลที่มีคุณภาพด้านจิตใจ และลักษณะสภาพทาง
จิตวิทยาที่ท าใหเ้กิดผลผลิตที่น่าพอใจสงูสุดและมากทีสุ่ด เป็นนักทฤษฎีที่มีแนวทางการสร้าง
พฤติกรรมองค์การคนหนึ่งส าคัญและในยุคปัจจุบันนี้ศาสตร์ทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมได้
กลายเป็นองคค์วามรู้ที่มีคุณค่าต่อการน ามาใช้ในการพัฒนาองค์การเปน็อย่างยิ่ง  
   1.2.2  เมโย (Mayo) เป็นนักทฤษฎีที่มีชื่อเสียงมากในด้านพฤติกรรมศาสตร์ได้รับ
การยกย่องว่าเป็นนักสังคมวทิยา ได้ท าการศึกษาทดลองถึงความส าคัญของปัจจัยมนษุย ์
ในการท างานและสังคมการจัดการว่าจะมคีวามส าคัญต่อการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดผลที่ได้คือ
คนที่ท างานในองค์การนั้นไม่ได้ต้องการเพียง เงิน วัสดุอุปกรณ ์สถานที่ท างาน สิ่งแวดล้อม  
ที่เหมาะสมในการท างานเท่านั้น แต่ คนงานยังต้องการความรัก ความเข้าใจจากหวัหน้างานและ 
เพื่อนร่วมงานที่ดีท าให้ผู้บรหิารของสถานประกอบการในองค์การต่าง ๆ น าแนวความคิดด้าน
มนุษย์สัมพันธ์นี้ไปบริหารองค์การเพื่อช่วยลดปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารและคนงานได้อย่างดี 
   โดยสามารถสรุปทฤษฎีแนวคิดด้านมนุษยส์ัมพันธ์ หรือยุคกลาง นี้ได้ให้
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งทางด้านการตอบสนองรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนษุย์ โดยมุ่งเน้นใน
เรื่องจิตวิทยาสังคมของคนและกลุ่มในองค์การมองความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การที่ตัวบุคคล
มากกว่า เงิน วัตถุ หรือต าแหน่งงาน มองคนเป็นมนุษย์สงัคมมากกว่าเป็นเครื่องจักรขององค์การ 
  1.3  ยุคปัจจุบัน (The modern of contemporary approach) แนวคิดการบริหารงาน
ทรัพยากรมนษุย์ในยุคปจัจุบันนี้ในความส าคัญในการปฏิบัติตามพระราชบัญญัติกฏหมายคุ้มครอง
แรงงาน ทั้งนายจ้างและลูกจา้ง รวมถึงรัฐบาลทั้งในประเทศและต่างประเทศ (สมพงศ ์จุ้ยศิร,ิ 2549; 
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พยอม วงศ์สารศร,ี 2550; เกษมสันต์ วิลาวรรณ, 2554) เมื่อเกิดปัญหาข้อพิพาทระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างขึ้นเมื่อไม่สามารถเจรจาตกลงกันได้รัฐบาลต้องเข้ามาดูแลช่วยเหลือ มีกฎหมายออกมาบังคับ
ใช้ หรือเรียกว่า นายจ้างกับลูกจ้างเป็น ปฏปิักษ์ ต่อกัน แบบนี้เรียกว่า การจัดการแบบ “ไตรภาคี” แต่
สิ่งที่ทุกฝ่ายตอ้งการให้เกิดขึ้นในอนาคตนั้นคือ เมื่อเกดิข้อพิพาทขึ้นระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
สถานประกอบการจะเจรจาตกลงกันเองโดยไม่มีรัฐบาลเข้ามาช่วยเหลอื ไม่ต้องใช้กฎหมายให้
ยุ่งยาก หรือเรยีกว่านายจ้างกบัลูกจ้างเป็น ปาฏิการะ ต่อกันการจดัการแบบนี้เรียกว่า การจัดการแบบ 
“ทวิภาคี” หลกัในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งแบบ ไตรภาคี และทวิภาคีนัน้ สิ่งทีจ่ะตามมาคือ 
“สหภาพแรงงาน” จัดตั้งขึ้นเพื่อให้ฝ่ายลูกจา้งมีอ านาจในการเจรจาต่อรอง และสร้างความสัมพันธ์
อันดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเมื่อฝ่ายลูกจ้างมี สหภาพแรงงาน”จึงท าให้เกิดปัญหาลิ้นกับฟัน แต่
ผู้บริหารของสถานประกอบการ หรือองค์การต่าง ๆ ไม่ต้องการให้เกดิปัญหาถึงข้ันหยุดงาน ดังนั้น
นักคิดนักวิชาการจึงหาทางไม่ให้เกิดปัญหาใหญ่ขึ้น โดย เสนอแนวคิดด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เบื้องตน้เพื่อไม่ให้เกิดความขัดแย้งขึ้น ทางฝ่ายนายจ้างก็มี “สมาคมนายจ้าง” เข้ามาดูแล
ช่วยเหลือโดยมีกฏหมายก าหนดไว้บังคับใช้คุ้มครองแรงงาน ตามกฎหมาย มาตรา 96 และมาตรา 97 
(ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2554) โปรดพจิารณาพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานตาม
มาตรา 96 และมาตรา 97 ดังนี้ 
 “มาตรา 96 ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ห้าสิบคนขึ้นไปให้นายจ้างจัดให้มี
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ประกอบด้วยผู้แทนฝ่ายลูกจ้างอย่างน้อยห้าคน 
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการให้มาจากการเลือกตั้งตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่
อธิบดีก าหนดในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจ้างมีคณะกรรมการลูกจ้างตามกฎหมายวา่
ด้วยแรงงานสมัพันธ์แล้ว ให้คณะกรรมการลูกจ้างท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการตามพระราชบัญญัตินี้” 
 “มาตรา 97 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
 1.  ร่วมหารือกบันายจ้างเพื่อจัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง  
 2.  ให้ค าปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นแก่นายจ้างในการจัดสวัสดิการส าหรบั
ลูกจ้าง  
 3.  ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดกิารที่นายจ้างจัดใหแ้ก่ลูกจ้าง  
 4.  เสนอข้อคิดเห็นและแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เปน็ประโยชน์ส าหรับลูกจ้างตอ่
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
 ด าเนินการในลักษณะเป็นคณะกรรมการร่วมปรึกษาหารอื (Joint consultant committe: 
JCC) เมื่อเกิดการร้องทุกข์ต่ออนุญาโตตุลาการ แต่กฎหมายในประเทศไทยพลาดในส่วนที่ให้
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ตัวแทนลูกจ้าง หรือตัวแทนนายจ้างมาตกลงแทนได้ตามล าดับเพราะตัวแทนทั้งฝ่ายนายจ้างและฝา่ย
ลูกจ้างเหล่านัน้  “คอรัปช่ัน” โดยวิธีการ คอื “แก้กฏหมาย” ดังนั้นจากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม
พบว่านับจากป ีค.ศ. 1980 ซึ่งมกีารประกาศใช้กฎหมายคุม้ครองแรงงานเรื่อยมาจึงได้มีการเรียก 
การจัดการคนในองค์การว่า “การบริหารทรัพยากรมนษุย”์ แทนที่ “การบริหารงานบุคคล”  
 การบริหารทรัพยากรมนษุยใ์นยุคใหม่จึงเป็นการบริหารทรัพยากรมนษุยใ์นบทบาท 
เชิงรุกอย่างมีกลยุทธ์ ซ่ึงจะแตกต่างจากการบริหารงานทรัพยากรมนษุย์แบบเดิมที่เปน็การ
บริหารงานทรัพยากรมนษุยเ์ชิงรับ และมุ่งเน้นไปที่หน้าทีห่รือระดับกระบวนงานเพยีงเท่านั้นจึงมี
รูปแบบววิัฒนาการการบริหารทรัพยากรบุคคลตามยุคสมัย ดังนี้ (พยอม วงศ์สารศร,ี 2550; Ulrich, 
1997) 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพที่ 2-1  วิวฒันาการการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ (พยอม วงสารศรี, 2550) 
 

  1.3  การพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์สู่อนาคต 
  การบริหารจัดการคนในองคก์่อนในยุคก่อนปี พ.ศ. 2523 มีศัพท์ทางการจัดการว่า  
การบริหารจัดการงานบุคคล (Personnel administration) และพัฒนามาเป็น การบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล (Personnel management) ในปี พ.ศ. 2523 ได้พัฒนาเป็น การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (Human resource management) นบัมาถึงปัจจุบันปี พ.ศ. 2557 ได้มีศัพท์ด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า การบริหารจัดการทรัพยากรทนุมนุษย์ (Human capital management) 
และยังพัฒนาต่อเนื่องไปสู่อนาคต (Ulrich, 1997; พยอม วงศ์สารศรี, 2550; บรรพต วิรุณราช, 2552) 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า วิวัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์นับถงึปัจจุบันมกีารพัฒนา 3 ยุค คือ 
ยุคคลาสสิค หรือยุคโบราณดั้งเดิม (The classical approach) ยุคมนษุย์สมัพันธ์ พฤติกรรมหรือ  
ยุคกลาง (The human relations) และยุคปัจจุบัน (The modern or contemporary approach) ซึ่งในแต่
ละยุคมีการให้ความส าคัญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ที่แตกต่างกัน ในยุคคลาสสิคนั้นเน้นให้
ความส าคัญกับการผลิตให้ได้ปริมาณมากมองคนในองค์การเป็นเครื่องจักร ในยุคนี้เรียกการบริหาร
ว่า การบริหารงานบุคคล และต่อมาเขา้สูยุ่คกลาง หรือยคุมนุษย์สัมพนัธ์ โดยมีการให้ความส าคญั

การบริหารทรัพยากรทุนมนุษย์ 
(Human capital management) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) 

การบริหารงานทรัพยากรบุคคล (Personnel management) 

เน้นที่มูลค่าเพิ่มในการบริหารคน 

เน้นที่กระบวนการ การบริหารงานบุคคล (Personnel administration) 
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ด้านพฤติกรรมของคนในองค์การมองว่าคนท างานต้องมีความสุขมีความพึงพอใจในการท างานมอง
คนว่าเป็นมนษุย์สังคมมีความเห็นอกเห็นใจถือว่าคนเป็นทรัพยากรทางสังคม ช่วงปลายยุคมนษุย์
สัมพันธ์นี้มีการเรียกการบรหิารคน ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และยุคสุดท้ายยุคปัจจุบัน เป็นยคุ
ที่พัฒนามาจากยุคคลาสสิคและยุคมนุษยส์ัมพันธ์ผสมผสานกันแต่ด้วยความก้าวหน้าทางนวัตกรรม
ในทุกรูปแบบท าให้การบริหารคนในยุคปจัจุบันปี พ.ศ. 2557 นี้ เราเรียกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ว่า “การบริหารจัดการทรัพยากรทุนมนุษย”์ ซึ่งมองมนุษย์เป็นสินทรัพย์ขององค์การเป็นทุนของ
องค์การให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษยใ์นทุกมิตริวมถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค
ปัจจุบันต้องค านึงถึงกฎหมายข้อบังคับหรอื พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ตามมาตรา 96 และ
มาตรา 97 เป็นส าคัญทั้งฝ่ายนายจ้างและฝา่ยลูกจ้าง รวมถึงรัฐบาลทั้งที่ประกอบธุรกิจในประเทศ
และต่างประเทศ 
 2. ความหมายของการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์
 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ในสถานประกอบการหรือองค์การต่าง ๆ นั้น คือ การใช้คน
ในองค์การเพือ่ให้เกดิประโยชน์สูงสุดในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความสัมพันธ์
โดยตรงกับการปฏิบัติงานให้เกิดคณุค่าสูงกว่ามาตรฐานทั่วไปในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้แก่  
มีอะไรบ้างที่จ าเป็นต้องรู้ มีอะไรบ้างที่จ าเปน็ต้องท าใหไ้ด้ มีคุณลักษณะอะไรบ้างที่ต้องม ีต้องเป็น 
(Ulrich, 1997) โดยมีผู้ให้ความหมายด้านการบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษยไ์ว้ดังนี้ 
 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การวางแผนอย่างเปน็ขั้นตอนในการดูแลพนักงาน
ให้ปฎิบัติงานได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ ความสามารถของพนักงานให้ได้มากที่สุดเพื่อให้สถาน
ประกอบการหรือองค์การเกิดข้อได้เปรยีบทางการแข่งขัน และความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้บริหาร
ทุกระดับชัน้กับพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การจาก รวมตลอดถึงการด าเนินการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับพนักงานทกุคนในองคก์าร (เสนาะ ตเิยาว,์ 2546) 
 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง ผู้บริหารต้องก าหนดวิธีการกระบวนการในการ
ปรับใช้ร่วมกบัความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ในการสรรหา คัดเลือก เพื่อให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับกับต าแหน่งงาน และการส่งเสริมให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองคก์ารได้อย่างมี
ความสุข (กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2546) 
 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง วิธีการกระบวนการที่เป็นทั้งศาสตร์และศิลปใน
การใช้เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งบุคลากรทีเ่หมาะสมกับต าแหน่งงานในองค์การ การพัฒนาธ ารงรักษาความรู้
ความสามารถ การหาวิธีการทีเ่อื้อต่อการบริหารคนได้ตั้งแต่รับเข้ามาอยู่กับองค์การจนเกษยีณอายุ
การท างาน (พยอม วงศ์สารศร,ี 2550)  
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 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การออกแบบกิจกรรมในการจดัหาและ 
ความร่วมมือกบัคนในองค์การโดยเกี่ยวข้องกับการสรรหาคนเข้าท างาน การฝึกอบรม และ 
การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การดูแลดา้นสุขภาพและความปลอดภัย บรรยากาศในการท างาน 
(ศิริวรรณ เสรรีัตน์ และคณะ, 2550) 
 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง ขั้นตอน วิธีการ นโยบาย กลยุทธ์ต่าง ๆ  
ที่ผู้บริหารต้องใช้ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ในการสรรหา คัดเลือก บรรจุ คนท่ีมีคุณสมบัติตรง
กับความต้องการมากที่สุดเข้าท างาน และธ ารงรักษาพัฒนาให้มีศกัยภาพในการปฏิบตัิงานมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีเสรมิสร้างหลักประกนัให้แก่สมาชกิเมื่อพ้นสภาพการท างาน (รวงทอง ประเสริฐ, 2551)  
 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง แผนนโยบายในการปฏิบัติกับบุคคลที่ท างานใน
องค์การด้าน การสรรหา การฝึกอบรม ให้ความยุติธรรมกบัพนักงาน โดยแผนนโยบายครอบคลุม
ประเด็นดังต่อไปนี้ (Dessler, 2006) 

1. การวิเคราะห์งาน (ตัดสินใจเกี่ยวกับธรรมชาติของงาน คณุสมบัติของพนักงาน๗ 
2. การวางแผนความต้องการก าลังคน และการสรรหาพนักงาน 
3. การคัดเลือก 
4. การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมพนักงานใหม ่
5. การจัดการเกี่ยวกับค่าตอบแทน และเงินเดอืน (จ่ายค่าตอบแทนให้พนกังานอย่างไร) 
6. การเตรียมการเรื่องของสิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล 
7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
8. การติดต่อสื่อสาร (การสัมภาษณ์ การให้ค าปรึกษา และวินัยการท างาน) 
9. การฝึกอบรม พัฒนา 
10.   การท าให้พนกังานมีความผกูพันทุ่มเทกับงาน 

 การบริหารทรัพยากรมนษุย ์หมายถึง การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติในเชิงรกุที่มีความสัมพันธ์
กันอย่างต่อเนือ่งในการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย์ทีม่ีคุณค่ามากทีสุ่ดในองค์กร  
ในการปฏิบัติงานเป็นทีม หรอืปฏิบัติงานเดีย่ว เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมปีระสิทธิภาพ
ประสิทธิผล (Armstrong, 2006) 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) หมายถึง ขั้นตอน 
วิธีการ รูปแบบในการบริหารจดัการทีฝ่่ายบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ หรือบุคคลที่
เกี่ยวข้อง ร่วมกันใช้ความรู ้ทักษะ ในการแสวงหาเพื่อให้ได้มาซึ่งคนที่ตรงตามความต้องการของ
องค์กรมากที่สุดเข้ามาท างานจนถึงเกษียณอายุการท างานหรือพ้นสภาพการเป็นพนักงาน (ประเวศน ์
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มหารัตน์สกุล, 2551; สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549;  วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554; Thakur, 2010; Ulrich, 
2004) งานบรหิารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์มวีัตถุประสงค์ประเด็นหลัก ๆ ได้แก ่
 1.  ด้านสังคม เพื่อเป็นการน าทรัพยากรมนษุย์ที่มีอยู่ในชมุชนสังคมนั้น ๆ เข้ามาท างาน
ในองค์การเพือ่เป็นหลอมรวมวัฒนธรรมชุมชนสังคมกับวัฒนธรรมองค์การเป็นการสร้างอาชีพ 
ความคุณภาพชีวิตคนในชุมชนสังคม สร้างภาพลักษณ์ทีด่ีต่อสังคมโดยรวม 
 2.  ด้านองค์การ งานบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์จะมีบทบาทในทุกกิจ
กรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่แสวงหา จนถึงเกษียณ อายุงาน ให้พนกังานมสีมรรถนะมี
ความเชี่ยวชาญในบทบาททีไ่ด้รับมอบหมายส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ  
 3.  ด้านพนักงาน เพื่อให้พนกังานมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี รักงานที่ท า  
มีความผูกพันกับองค์การ มีขวัญก าลังใจในการท างานพฒันาตนเองมีความก้าวหน้าในสายอาชีพได้
อย่างมั่นคงส่งผลต่อประสิทธิผลโดยรวม 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่าการบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การจัดท าวางแผน
วิธีการกระบวนการเป็นขั้นตอนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนในองค์การไปฏิบัติในเชิงรุกเพื่อให้
ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่เก่งและมีศักยภาพในองค์การได้คนที่เหมาะสมกับต าแหนง่หน้าที่โดยท า
อย่างต่อเนื่องเป็นพลวัตรในด้าน การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก 
การฝึกอบรมพัฒนา การธ ารงรักษา การจา่ยค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการ การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน การติดต่อส่ือสาร การสร้างแรงงานสัมพนัธ์ การพ้นสภาพการเป็นพนกังาน  
การเกษียนอายุงาน การบรหิารจัดการทรพัยากรมนุษยท์ี่มีคุณค่ายิ่งในองค์การโดยการสร้างเสริมให้
คนในองค์การมีความสุขในการปฏิบัติงานและรักงานที่ท า มีคุณภาพชีวติมั่นคงทางสังคม สิ่งเหล่านี้
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลขององค์การในระยะยาว 
 3.  ความส าคัญของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 จะเห็นได้ว่าแนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีการเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยสถาน
ประกอบการ หรือองค์การหลายแห่งให้ความส าคัญและตระหนกัดีว่าการบริหารทรัพยากรมนษุย์
ในองค์การให้เป็นทุนขององค์การนั้นเป็นบทบาทท่ีท้าทายส าหรับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้องคก์ารมีผลการด าเนินงานในภาพรวมที่มีประสิทธิผลการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์มีกิจกรรมแบ่งออกได ้3 รูปแบบ (กอแก้ว จันทร์กิง่ทอง, 2546) 
 1. ก่อนเข้าท างาน เป็นลักษณะของการวางแผนด้าน การสรรหา จูงใจให้มาซ่ึงคนเก่งทีมี่
ทักษะ ความรู้ ทีเ่หมาะสมเขา้มาปฏิบัติงานในองค์การ 
 2.  เป็นพนักงานขององค์การ จะเป็นลกัษณะกิจกรรมการ ธ ารงรักษาพนักงาน ให้ม ี
ความมั่นคงในงาน ท าการฝึกฝนพัฒนาอบรมอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานมีความรู้ความเข้าใจและ
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เพิ่มระดับทกัษะความช านาญเชี่ยวชาญในงานที่ท า การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่าย
ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม มสีวัสดิการ เสริมสร้างสุขภาพอนามัยของพนักงาน การวางแผนก้าวหน้า
ในอาชีพเพื่อให้พนักงานมีขวัญก าลังใจทุ่มเทให้กับการท างานด้วยความสมัครใจ 
 3.  เกษียณอาย ุหรือพ้นสภาพการเป็นพนกังาน เป็นลักษณะการให้ความส าคัญกับบุคคล
ท่ีท างานกับองค์การจนเกษียณอายุ หรือจ าเป็นต้องออกดว้ยเหตุผลที่ส าคัญอาจได้รับความพิการจาก
การท างาน เกษียณอายุ ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ต้องเตรยีมความพร้อมเพือ่ให้พนักงานที่ ออกไปอยู่ใน
สังคมได้อย่างปกติสุขเมื่อออกจากงาน  
 การบริหารทรัพยากรมนษุย์มีความส าคัญมีความส าคัญ 3 ด้านได้แก่ (พยอม วงศ์สารศร,ี 
2550; รวงทอง ประเสริฐ, 2551)  

1. ช่วยพัฒนาใหอ้งค์การเจริญเติบโต  เป็นส่ือกลางในการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ 
เพื่อให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การ 

2. ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์การมคีวามสุขในการท างาน ส่งผลต่อความรู้สึก
ผูกพันธ์กับองค์การที่บุคคลปฏบิัติงาน ส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 

3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ เมือ่การบริหารมีประสิทธิภาพ
แล้วจะไม่เกิดความขัดแย้งของคนภายในองค์การท าให้สงัคมส่วนรวมเข้าใจดีต่อกัน 
 ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ที่เกี่ยวข้องกับคนในองคก์าร
คือ ก่อนเข้าร่วมงานหมายถึงว่าจะรับคนเขา้มาท างานในองค์การฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องวางแผน
อะไรบ้าง ประการท่ีสอง เมื่อรับคนเข้ามาท างานแล้วขณะปฏิบัติงานนั้นจะธ ารงรักษา จะฝึกอบรม
พัฒนาอย่างไร มีการประเมินผลจ่ายค่าตอบแทนอย่างไรรวมถึงจะสร้างขวัญก าลังใจอย่างไรให้
พนักงานรักงานที่ท าและทุ่มเทแรงกายแรงใจท างานให้เตม็ก าลังความสามารถ และ การเกษียณอายุ 
หรือพ้นสภาพการเป็นพนักงาน เมื่อพนกังานพ้นสภาพการเป็นพนักงานขององค์การแล้วจะมี
แผนการอะไรบ้างมาช่วยเหลือด้านเงินส ารองเล้ียงชีพ บ าเหน็จบ านาญ เงินทดแทนกรณีประสบ
อุบัติเหตุจะมีการช่วยเหลืออย่างไรบ้างซึ่งท้ังสามด้านนี้การบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้งสามด้านนี้จะ
ส่งผลให้คนที่ท างานอยู่ในองค์การเกิดความผูกพันธ์รักงานรักองค์การที่ตนเองท างานอยู่ช่วยลด
ความขัดแย้งระหว่างคนในองค์กรได้การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ
จะส่งผลที่ดีต่อองค์การท าให้องค์การเกิดการพัฒนาและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและ
องค์การเติบโตได้อย่างยั่งยนื 
 4.  วัตถุประสงค์ของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 เพื่อให้องคก์ารสามารถขับเคลื่อนได้อย่างราบรื่นนั้นการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย์
อย่างมีประสิทธิภาพจึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จึงต้องสามารถ
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ตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การในด้านต่าง ๆ ดังนี้ (พยอม วงศ์สารศร,ี 2550; กอแก้ว  
จันทร์กิ่งทอง, 2546)  
  4.1  สนองความต้องการของพนักงาน (Employee’s needs) เริ่มตั้งแต่รับคนเข้ามา
ท างาน จัดคนให้ตรงกับความสามารถ จ่ายเงินเดือน ทีเ่หมาะสม ยุติธรรม และสวัสดกิารต่าง ๆ  
เพื่อเสริมสร้างการท างานอยา่งมีความสุข 
  4.2  สนองความต้องการความคาดหวังขององค์การ (Management’s expectations) จะ
ท าอย่างไรจึงจะแสดงให้เห็นว่าองค์การสามารถลดต้นทุนด้านการบริหารจัดการงานฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ และสามารถควบคุมต้นทุน ด้าน ของ การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การ
สรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมนิผล และการจ่าย
ค่าตอบแทน ให้องค์การสามารถเพิ่มมูลด้านการบริหารจดัการได้อย่างมีประสิทธิผล 
  4.3  สนองความต้องการของชุมชนสังคม (Society’s requirements) ผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนษุย์ต้องตระหนักและให้ความส าคัญของสิทธิประโยชน์ของคนในสังคม ชุมชน 
สภาพแวดล้อม ด้านการเมืองการปกครอง กฏระเบียบข้อกฏหมาย และพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงานสัมพนัธ์ ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความสงบสุขของคนในองค์การและสังคมโดยส่วนรวม โดย
สามารถแสดงวัตถุประสงค์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ดงันี้ 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2-2  องค์ประกอบ 3 ด้านที่ส่งผลต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย ์(กอแก้ว  
  จันทร์กิ่งทอง, 2546) 
 
 ทางด้านวัตถุประสงค์ของการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคดิของ  
(รวงทอง ประเสริฐ, 2551) ได้แก่  

1. เพื่อให้ได้คนเก่ง และคนด ี
2. เพื่อบริหารคนอย่างมีประสิทธิภาพ 
3. เพื่อก่อให้เกดิบรรยากาศที่ดใีนการท างาน 

ความต้องการของชุมชนสังคม (Society’s Requirements) 

สนองความต้องการของบุคคลากร (Employee’s Needs) 

สนองความต้องการความคาดหวังขององค์การ (Management’s Expectations) 

ประสิทธิผลขององค์การ 
(Organizational Effectiveness) 
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4. เพื่อพัฒนาและบ ารุงรักษาบคุคลไว้ในองคก์าร 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า วัตถุประสงค์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นัน้ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของชุมชนสังคม (Society’s requirements) ทางด้านบุคลากร (Employee’s needs) 
ทางด้านความคาดหวังขององค์การ (Management’s expectations) จุดมุ่งหมายปลายทางของการ
ตอบสนองความต้องการท้ังสามด้านนี้เพื่อต้องการให้เกดิประสิทธิภาพอย่างมีประสทิธิผลต่อ
องค์การและเพื่อให้ได้มาซึ่งคนดีมีความสามารถและธ ารงรักษาไวใ้นองค์การและเกิดบรรยากาศ
การท างานที่ดมีีประสิทธิภาพและได้ผลงานที่ดีออกมาส่งให้การบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การสัมฤทธ์ิผลอย่างเป็นรูปธรรม ช่วยให้การบริหารองค์การเกิดการประหยัดต้นทนุ
การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ได้ผูบ้ริหารก็จะไดข้้อมูลต้นทุนแต่ละกิจกรรมชว่ยให้ผู้
บริหารงานไดอ้ย่างถูกต้องแม่นย า 
 5. หน้าที่ของการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์

 ในด้านอ าหนาจหน้าที่ของงานบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถจ าแนก
ออกเปน็ 2 ระดับ (สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549; วิลาวรรณ รพีพศิาล, 2554; Armstrong, 2006; 
Christensen, 2006; Ulrich, 2004) ได้แก ่
  5.1  ระดับหน้าที่ในองค์การ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระดบัโครงสร้าง
ขององค์การแบ่งได้ 4 ด้านดังต่อไปนี ้ 
   5.1.1  การก าหนดกลยุทธ ์เปน็การวางกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมให้
สอดคล้องกับโครงสร้างหน้าที่แต่ละหน่วยงานย่อย 
   5.1.2  การให้ค าแนะน า เป็นงานที่สัมพันธ์กับงานบริหารจัดการด้านทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การนับตั้งแตก่ารสร้างภาพลักษณ์ทีด่ีเพื่อให้ได้มาซึ่งคนเก่งและคนดีเขา้มาท างานให้
ความรูเ้กี่ยวกับองค์กร เกี่ยวกับงาน และสิทธิประโยชน์ การคุ้มครองต่าง ๆ  
   5.1.3  การให้บริการ งานบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษยใ์นการใหค้วาม
ร่วมมือช่วยเหลือและให้ข้อมูลที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนษุย์แก่หัวหน้างานในสายงานตา่ง ๆ  
   5.1.4  การควบคุม เป็นการบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดในและให้มีคนท างานได้อย่างสมดุลย์ได้อย่างต่อเนื่อง 
  5.2  ระดับหน้าทีส่มาชิกขององค์กร งานบริหารจัดการดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะมีระดับ
หน้าที่สมาชิกขององค์กรที่ส าคัญ (Ulrich, 2004; Ulrich; Young; Brockbank; Ulrich, 2012) โดย
แบ่งออกได้ 8 ด้านได้แก่  
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   5.2.1  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์งานบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์มี
หน้าที่ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ รวมทั้งการก าหนดแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์
ด้านต่าง ๆ รวมทั้งการก าหนดกลยุทธใ์นอนาคต  
   5.2.2  ด้านการจ้างงาน งานบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์มหีน้าที ่
ในการแสวงหาคนท างานเพื่อให้ได้คนดี และคนเก่ง เข้ามาท างานในองค์กรที่มีมาตรฐานการจ้างใน
ตลาดแรงงาน มีการพัฒนาศกัยภาพของพนักงานอย่างตอ่เนื่องมีประสิทธิผล 
   5.2.3  ด้านต าแหน่งงาน งานบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่ด าเนินการ
จัดหาคนจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุดเข้ามาท างานในต าแหน่งที่ว่างลง  
   5.2.4  ด้านการฝึกอบรม และการพัฒนา เปน็การบริหารทรัพยากรมนษุย์ทที่ต้องท า
อย่างต่อเนื่องมีการประเมินประสิทธิภาพงานกับวิธกีารท างานตามข้ันตอนที่ถูกต้องเพื่อเพิ่มทักษะ
ความเชี่ยวชาญในงานที่ท าในระยะยาว 
   5.2.5  ด้านการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน ์งานบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนษุย์มีหน้าที่ต้องท าการประเมินค่าของงาน การก าหนดอัตราค่าจ้าง การจดัสรรรางวัล
ท้ังท่ีเป็นตัวเงิน และสิทธิต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม ตามตลาดแรงงาน โดยลักษณะงานทีเ่หมือนกันต้อง
ได้รับค่าตอบแทนเท่ากัน (Equal work equalpay) 
   5.2.6  ด้านการธ ารงรักษา งานบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องมีระบบใน
การรักษาคนเก่งไว้ให้อยู่กับองค์กรไปนาน ๆ เท่าที่จะท าได ้ให้พนกังานท างานได้อย่างมีความสุข 
ทุ่มเทก าลังความสามารถได้อย่างเต็มศักยภาพ รักองค์กร รักงานที่ท า 
   5.2.7  ด้านระเบียบวนิัย งานบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ ต้องมกีารก าหนด
ระเบียบบังคับใช้กับพนักงานทุกคนในองค์กรเหมือน ๆ กันโดยไม่เลือกปฏิบัต ิและก าหนด
บทลงโทษที่เป็นธรรมเมื่อมีการละเมิด 
   5.2.8  ด้านแรงงานสัมพันธ ์ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ต้องมีการวางแผนการ
จัดการแรงงานสัมพันธอ์ย่างเป็นระบบทีส่ร้างความเข้าที่ตรงกันในการคุ้มครองแรงงานตาม
กฎหมายก าหนดเพื่อให้มีบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
  5.3 หน้าที่เกี่ยวกับการวิเคราะห์งาน (Job analysis)  

         การวิเคราะห์งานเป็นหลักการเบื้องตน้ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนษุย์
เนื่องจากเป็นขั้นตอนในก าหนดบทบาทขอบเขตหน้าที่งานต่าง ๆ (สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549; วิลาวรรณ 
รพีพิศาล, 2554; Armstrong, 2006) การวิเคราะห์งานจึงเปน็ศูนย์กลางจุดเริ่มต้นในการบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทีเ่ป็นระบบชัดเจนในแต่ละหน้าทีย่่อยขององค์กร 
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 การวิเคราะห์งาน หมายถึง ขัน้ตอน วิธีการ ที่มุ่งเน้นศึกษางานย่อยแต่ละกิจกรรม 
เพื่อก าหนดขอบเขต ภาระงาน ของแต่ละต าแหน่งอย่างเป็นระบบ (Armstrong, 2006 ; Thakur, 
2010; Ulrich, 2004) โดยมีรายละเอียดข้อมลูสารสนเทศที่เกี่ยวข้อง มีดังนี้  
 1.  การบรรยายลักษณะงาน (Job description) เป็นการเขยีนรายละเอียดของกิจกรรม 
แต่ละหน้าที่ว่าต้องท าอะไร อย่างไร และในสถานการณแ์บบใดเพื่อใหไ้ด้รายละเอียดที่ชัดเจนที่
สอดคล้องกันในแต่ละต าแหน่ง 
 2.  การก าหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน (Job specification) การระบรุายละเอียดที่เปน็
คุณสมบัติเฉพาะที่ต้องการในแต่ละต าแหน่ง ต้องมีความรู้ระดับใด ความพร้อมทางร่างกายและ
จิตใจในการท างาน ต้องมีความสามารถอย่างไรบ้างในแต่ละต าแหน่ง 
 3.  การก าหนดมาตรฐานการท างาน (Job standard) การก าหนดรายละเอียดเกณฑ์ของ
ผู้ปฏิบัติงานในลักษณะ ปรมิาณงาน คณุภาพของงาน ของแต่ละต าแหน่งเพื่อให้มีเครื่องมือวัด
มาตรฐานที่เปน็ระบบ 
 4.  การประเมนิค่างาน (Job evaluation) เปน็การระบุรายละเอียดแต่ละกิจกรรมย่อยในแต่
ละหน้าที่เพื่อเปรียบเทียบในการก าหนดอัตราค่าจ้างผลตอบแทนให้สอดคล้องกันในแต่ละต าแหน่ง
งาน 
 การวิเคราะห์งานสามารถจ าแนกออกได ้4 ขั้นตอน (สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549;  วิลาวรรณ  
รพีพิศาล, 2554; Thakur, 2010; Ulrich, 2004) ได้แก ่
 ขั้นตอนที ่1 การระบุงาน (Job identification) เป็นการระบขุ้อมูลที่เกี่ยวกับงาน 
โดยผู้วิเคราะห์ต้องระบุ ได้แก่ ชื่องาน รหัสงาน วันที่ ชื่อผู้เขียน ชื่อสงักัด ชื่อผู้รับรอง อัตรา
เงินเดือน ต าแหน่ง ผู้บังคับบัญชาข้ันต้น   
 ขั้นตอนที ่2 การเปลีย่นแปลงแก้ไขและรวบรวมข้อมูล เป็นการแยกแยะข้อมูล
รายละเอียดประเภทข้อมูลงานที่เกี่ยวข้องกบัข้อมูล ได้แก ่การสังเกต การใช้แบบสอบถาม  
การสัมภาษณ ์การประชุม การศึกษาจากบนัทึกงานประจ าวัน และการทดลองปฏิบัติงาน  
 ขั้นตอนที ่3 การรวบรวมเก็บข้อมูล เป็นการเก็บข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ 
คุณสมบัติของพนักงาน ทกัษะความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ความสนใจ พฤติกรรมของ
พนักงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดับข้ันเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความถูกต้องเหมาะสม 
มากที่สุด 
 ขั้นตอนที ่4 การวิเคราะห์จัดท าข้อมูลสารสนเทศ เป็นการจัดท าข้อมูลที่ส าคัญเกี่ยวกับ
รายละเอียดด้าน การพรรณาลักษณะงาน การระบุข้อก าหนดของงาน มาตรฐานการท างาน  
เพื่อน าไปใช้ในการก าหนดกิจกรรม การสรรหา และคัดเลือก การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากร 



32 

 หลักในการใชส้ าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล (สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549; วิลาวรรณ รพีพศิาล, 
2554;  Armstrong, 2006) มีหลักการที่ส าคัญ ได้แก ่
 1.  หลักการสังเกต เป็นการสังเกตลักษณะพฤติกรรมของคนหรือกลุ่มคนในช่วงเวลา
ปฏิบัติงาน การสังเกตจะเหมาะสมในการน าไปใช้กับบุคลากรในระดับปฏิบัติการมีเวลา 
ในการปฏิบัติงานชัดเจน 
 2.  หลักการใชแ้บบสอบถาม จะใชว้ิธีการสมัภาษณ์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจะต้องใน
กรณีที่ผู้เก็บรวบรวมข้อมูลมีความรูค้วามเชีย่วชาญในการออกแบบพัฒนาแบสอบถามในข้อมูลที่
เกี่ยวกับงานในแต่ละแผนก (Thakur, 2010) โดยรูปแบบของแบบสอบถามแยกได้ 2 รูปแบบคือ  
  2.1  หลักการใช้แบบสอบถามแบบปลายเปิด การใชว้ิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถามชนิดปลายเปดิเป็นการเปิดกว้างในการให้ความคิดเห็นส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามจึง
ท าให้ได้ข้อมูลที่เป็นองค์ความรู้ใหม ่ๆ ที่นอกเหนือความคาดหมายทีต่ั้งค าถามไว ้
  2.2  หลักการแบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง ลักษณะการใช้แบบสอบถามกึ่ง
โครงสร้างในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นการจ ากัดขอบเขตในการแสดงความคิดเห็นเนื่องจาก
ค าตอบท่ีได้จะถูกก าหนดไว้ในแบบสอบถามจึงไม่เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ในแงน่วัตกรรม 
 3.  หลักการใชว้ิธกีารสัมภาษณ ์การได้มาซึ่งข้อมูลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้นจะมี
ความแม่นย าสงู เพราะข้อมูลที่ได้มาจะได้จากผู้ปฏิบัติงานโดยตรงผู้ทีท่ าการสัมภาษณ์จึงต้องมี
ความรู้ในขั้นตอนวิธีการท างานของผู้ที่ถูกสัมภาษณเ์ป็นอย่างดี (สมพงศ์ จุ้ยศิริ, 2549; วิลาวรรณ  
รพีพิศาล, 2554; Ulrich, 2004) 
 4.  หลักการประชุม การใชว้ิธีการประชุมในการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้นเป็นการเชิญผู้ให้
ข้อมูลเข้าสู่ห้องประชุมเพื่อแสดงความคิดเห็นแบบเผชิญหน้ากนัการประชุมจึงถือว่าเป็นการได้มา
ซึ่งข้อมูลที่ผ่านการถกแถลงของผู้ให้ข้อมูลจึงเป็นการได้มาซ่ึงข้อมูลที่ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด (Thakur, 2010; Ulrich, 2004) 
 5.  หลักการบนัทึกงาน เป็นการเก็บรวบรวมโดยวิธีการลงข้อมูลเป็นช่วงเวลาในเวลาการ
ปฏิบัติงานปกติการใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลด้วยการลงบันทึกอาจมีข้อผิดพลาดได้หากผู้ลงบันทึก
จดบันทึกรายละเอียดไม่ครบถ้วน (สมพงศ์ จุ้ยศิริ, 2549; วิลาวรรณ รพพีิศาล, 2554; Thakur, 2010; 
Ulrich, 2004) 
 6.  หลักการทดลองปฏิบัต ิการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการทดลองปฏิบัติงานนั้นเป็น
การน าวิธีการขั้นตอนที่ยังไม่เป็นแบบแผนมาทดลองใชว้่าจะเกิดผลอย่างที่คาดไว้หรือไม่ในสถาน
การต่าง ๆ เพื่อน าผลท่ีได้ไปปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องตรงตามจริง  
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 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิเคราะห์งาน สามารถน าผลการวิเคราะห์งานไปใช้ในการ
ก าหนดข้อมูลที่ส าคัญของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้หลายประการ (Ulrich, 2004) ดังตอ่ไปนี ้
 1.  ใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งานไปสู่
การวางแผนความต้องการอตัตราก าลังคนในปัจจุบันและอนาคตได้แมน่ย ามากยิ่งขึ้น 
 2.  ใช้ในการสรรหา และการคัดเลือก จะท าให้ได้ข้อมูลในการวางแผนก าหนดคุณสมบัติ
ของคนที่เหมาะสมมากที่สุดเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ว่างลง 
 3.  ใช้ในการฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากร ข้อมลูที่ได้จากการวิเคราะห์งานสามารถ
เป็นแนวทางในการวางแผนจัดหลักสูตรอบรมในการเพิม่ทักษะความรู้ความสามารถของพนักงานที่
ปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพในการสร้างฐานความรู้โดยผ่านการเรียนรู้
จากโปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ เทคโนโลยีใหมไ่ด ้  
 4.  ใช้ในการประเมินผลการท างาน สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งานไปเปน็
บรรทัดฐานในการวดัประเมินผลการท างานในอดีตกับผลการท างานในปัจจุบันและทราบแนวโน้ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้ในอนาคต 
    5.  ใช้ในให้รางวัลและผลตอบแทน สามารถน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลไปใช ้
ในการเปรยีบเทียบค่างานในต าแหน่งงานเดียวกันลักษณะงานคล้ายกันมาก าหนดการให้รางวัลและ
ผลตอบแทนได้อย่างเป็นธรรมและสอดคล้องกับการให้รางวัลและจ่ายผลตอบแทนในตลาดแรงงาน
ในอุตสาหกรรมเดียวกัน     
 6.  ใช้ในการสร้างเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย สามารถน าไปก าหนด
แผน วิธีการ ในสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะ และป้องกันการเกิดอุบตัิเหตุที่อาจเกดิขึ้นได้ในขณะ
ท างาน  
    7.  ใช้ในการออกแบบงาน สามารถน าผลท่ีได้จากการวิเคราะห์งานไปก าหนดโครงสร้าง
องค์การท่ีสอดคล้องกันในแต่ละแผนกไดอ้ย่างต่อเนื่องมีประสิทธิภาพเนื่องจากผลการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพของพนักงานมาจากการก าหนดคนเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งงานได้เหมาะสมตรง
ตามคุณสมบัติและความความรู้ความสามารถเหมาะสมมากที่สุดเป็นการสะท้อนภาพลักษณ์ และ
วัฒนธรรมขององค์การได ้  
  5.4 หน้าที่เกี่ยวกับการวางแผน (Planning)  
  บทบาทและหน้าทีใ่นการบริหารจัดการของผู้บริหารองค์การในทุกระดบันั้นได้ม ี
การจ าแนกหนา้ที่ออกได ้4 รูปแบบ (รวงทอง ประเสริฐ, 2550; Ulrich; Younger; Brockbank; 
Ulrich, 2012) ได้แก่   



34 

   5.4.1  หน้าที่ในการวางแผน เป็นการก าหนดขั้นตอน วิธีการในการปฏิบตัิงานใน
ปัจจุบันให้สอดคล้องกับวิสยัทัศน์ขององค์การ มีการก าหนดวิธีการปอ้งกันและแก้ปัญหาที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต 
   5.4.2  หน้าที่ในการจัดการองค์กร เป็นการน าแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้มาสู ่
การปฏิบัติจริงมีการมอบหมายงานจากผู้บริหารระดับสูงส่งต่อให้ผู้บริหารระดับกลางน าแผนไป
อธิบายวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรให้ผู้บริหารระดับล่างน าไปสู่พนักงานระดับ
ปฏิบัติงานและมีการประสานงานในการตดิตามประสานงานในการปฏิบัติตามแผนอย่างต่อเนื่อง
จนบรรลุเป้าหมาย 
   5.4.3  หน้าที่ในการน า เป็นการแสดงถึงภาวะของผู้บริหารว่าสามารถน าแผน 
กลยุทธ์ไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลหรือไม่โดยต้องใช้ภาวะผู้น าที่มีบารมีได้รับ
ความนับถือจากผู้ใต้บังคับบญัชาเนื่องจากการปฏิบัติงานที่เกิดจากการยอมรับและเชื่อใน
ความสามารถของผู้บริหารจะลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานได ้
   5.4.4  หน้าที่ในการควบคุม เป็นบทบาทของผู้บริหารในการตรวจสอบผล 
การปฏิบัติงานให้อยูใ่นขอบเขตระยะเวลาที่ต้องการให้เสร็จส้ินตามแผน การควบคมุพฤติกรรมการ
แสดงออกต่าง ๆ ของพนักงานให้อยู่ภายใตก้ฏระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานให้อยู่ภายใต้
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและปลอดภัยในชีวิตและสุขอนามัยของพนักงาน ควบคมุมาตรฐาน 
การท างานทุกขั้นตอนทุกกระบวนการ การควบคุมการใชท้รัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่ามี
ประสิทธิภาพประสิทธิผล  
 การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์โดยทั่วไปหนา้ทีห่ลักของผู้บริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Management fuction) นั้นสามารถจ าแนกออก ได้ดังนี้ (กอแกว้  
จันทร์กิ่งทอง, 2546; รวงทอง ประเสริฐ, 2551)  

1.  การวางแผน (Planning) โดยการก าหนดบคุลากรที่ต้องการ การวางแผนก าลังคน โดย
การร่วมมือกับฝ่ายต่าง ๆ  

2. การจัดองค์การ (Organization) โดยการก าหนดรูปแบบโครงสร้างของความสัมพันธ์
ระหว่างงาน บคุคล วัสดุเครื่องมือต่าง ๆ และผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรู้งานของ
แผนกส่วนต่าง ๆ ในองค์กรเป็นอย่างด ี

3. การอ านวยการ หรือการส่ังการ (Directing of leading) โดยผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ต้องวางแผนประสานงานกระตุ้นใหพ้นักงานในองค์การมุ่งม่ันท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การควบคุม (Controlling) เป็นบทบาทหน้าทีข่องผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่ตอ้ง
มีหน้าที่ก ากับแผนกส่วนงานต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงานตามนโยบายทีก่ าหนดไว้ 
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การวิเคราะห์งาน (Job analysis) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) 

การสรรหา และการคัดเลือก (Recruitment and selection) 

การพัฒนาอาชีพ (Career development) 

 บทบาทหน้าทีข่องผู้บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ด้านการปฏบิัติงาน โดยตรง
(Operation function) ได้แก่ (กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2546) 
 1.  การจัดหา (Procument) 
 2.  การพัฒนา (Development) 
 3.  การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) 
 4.  การรวมพลงั (Integration) 
 5.  การธ ารงรักษา (Maintenance) 
 6.  การพิจารณาสภาพการณก์ารพ้นงาน (Separation) 
 7.  การบันทึกรายงานสิติของฝ่ายบุคคล 
 ผู้บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมมนษุย์มีบทบาทหน้าที่ในหลายองคป์ระกอบ
กิจกรรมส่วนใหญ่จะก านหนดแจกแจงได้ดงันี้ (กอแกว้ จันทร์กิ่งทอง, 2546; รวงทอง ประเสริฐ, 
2551; Dessler, 2006) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 2-3  หน้าที่ด้านการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์(รวงทอง ประเสริฐ, 2551) 

การบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 

การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) 

Management) 

การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and development) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

Appraisal) การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง (Change of position) 

สุขภาพและความปลอดภัย (Health and safety) 

กฏหมายแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ (Laws and labour) 

Relation) 

การระบุคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน (Job specification) การบรรยายลักษณะงาน (Job description) 
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 ผู้วิจัยสรุปได้วา่บทบทบาทหน้าท่ีของการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์น้ัน
ผู้บริหารต้องรอบรู้เรื่องการบริหารอย่างลึกซึ้งและต้องสามารถบริหารงานที่เป็นบทบาทหลัก ๆ 
ด้านการวิเคราะห์งาน ระบุรายละเอียดของงาน ก าหนดคณุสมบัติของผู้ที่จะปฏิบัติงาน การวางแผน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ หากมีคนออก คนเกินจะท าอย่างไร การสรรหา และการคัดเลือก การฝึกอบรม
และพัฒนา การพัฒนาสายอาชีพเมื่อรับคนเข้ามาท างานแล้วคนแต่ละคนจะสามารถกา้วหน้าในสาย
งานนั้นได้อย่างไรบ้าง การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีวิธีอย่างไรบ้างเพื่อให้เกิดความยุติธรรม
กับพนักงานเท่าเทียมกันและเหมาะสม การเปลี่ยนแปลงเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งมีมาตรฐานอย่างไร
ให้ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี การบริหารค่าตอบแทนในเรือ่ง เงินเดือน  โบนัส สวัสดิการต่าง ๆ  
เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล ด้านสขุภาพและความ
ปลอดภัย ต้องท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าท างานอยู่กับองค์การแล้วรู้สึกมั่นคงในอาชีพและมี
ความปลอดภัยขณะปฏิบัติงานการจัดให้มีสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสมในการท างาน ด้าน
กฏหมายแรงงานแรงงานสัมพันธ์ต้องมีการปกป้องรักษาผลประโยชน์จัดสรรสวัสดิการต่าง ๆ ท่ี
เป็นธรรมเสมอภาคเท่าเทียมกัน 
 6. ส่วนประกอบท่ีส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
 การวางแผนทรัพยากรมนษุย์เป็นหน้าที่ที่ส าคัญของฝ่ายบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์
เพื่อให้หนว่ยงานมีกรอบก าหนดในการใชป้ระโยชน์ด้านก าลังคนที่มอียู่ปัจจุบันและในอนาคต 
โดยมีนักคิดนกัวิชาการได้ให้ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ว้ดังนี ้
 การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การก าหนดวิธีการ แนวทางของกิจกรรมต่าง ๆ ท่ี
จะปฏิบัติในอนาคต โดยการวิเคราะห์โอกาสและความเปน็ไปได้ การป้องกันปัญหาอปุสรรคที่จะ
เกิดขึ้น การเตรียมจ านวนทรพัยากรมนุษยท์ี่ต้องการไว้ลว่งหน้า (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547) 
 การวางแผนทรัพยากรมนษุย์หมายถึง ขั้นตอนของกระบวนการ วิธีการในการใช้เป็น
ข้อมูลวางแผนอัตราก าลังที่เพียงพอในการปฏิบัติงานในอนาคต โดยระบุคุณสมบัตขิองคน ระดับ
การศึกษา จ านวนเท่าใด และต้องการเมื่อไหร่ โดยก าหนดวิธีการที่จะได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ที่
ต้องการ มาจากที่ใหน  อย่างไร โดยการก าหนดเปน็นโยบาย ระเบยีบปฏิบัติต่าง ๆ เพื่อดึงศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีมาใช้ให้เกดิประโยชน์สูงสุด (พยอม วงศ์สารศรี, 2551)  
 การวางแผนทรัพยากรมนษุย ์หมายถึง กระบวนการ ขั้นตอน วิธีการที่ใช้การก าหนด
จ านวนบุคลากรที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานเชิงรุกที่ตอบสนองนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในปัจจุบันและอนาคต (ประเวศน ์มหารัตน์สกุล, 2551; สมพงศ์  จุ้ยศิร,ิ 2549;  Armstrong, 
2006; Christensen, 2006; Ulrich, 2004) โดยการน าแผนการจัดการทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ 
ในการก าหนดความสมดุลของความต้องการอัตราก าลังคนกับภาระงานที่ต้องปฏิบัติในปัจจุบันและ
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อนาคตได้อย่างเหมาะสม (รวงทอง ประเสริฐ, 2551) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีส่วนประกอบที่
ส าคัญดังนี้  
  6.1  กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการศึกษาวิเคราะห์เก็บรวบรวม
ข้อมูลเพื่อให้ในการก าหนดวิธีการปรับปรุงแก้ไขปัญหาได้ทันเวลาและรวดเร็วอย่างเป็นระบบ 
  6.2  การคาดการณ์ เป็นการก าหนดแผนเพือ่รองรับรูปแบบการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ที่จะเปลีย่นแปลงในอนาคตด้วยแผนกลยุทธ์เชิงรุก  
  6.3  วิธีปฏิบัติ เป็นการวางแผนรูปแบบของการก าหนดขัน้ตอนของแตล่ะกิจกรรมให้
มีการปฏิบัติได้อย่างถูกต้องเหมาะสมทีม่ีประสิทธิผลตั้งแต่กิจกรรมการสรรหาจนถึงกิจกรรมการ
เกษียณอายุงานหรือพ้นสภาพการเป็นพนกังานขององค์กร  
  6.4  องค์กรและบุคลากร เปน็การวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ในระดบัโครงสร้าง
หน้าที่การปฏบิัติงานเพื่อการบริหารองค์การอย่างเป็นระบบที่สอดคล้องกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 
  ผู้วิจัยสรุปไดว้่าการวางแผนทรัพยากรมนษุย์นัน้เป็นการวางแผนกระบวนการอย่าง
ต่อเนื่องที่ใช้ในการคาดการณ์และก าหนดข้ันตอนวิธีการเพื่อปรับปรุงแก้ไขปัญหาทีจ่ะเกิดขึ้นใน
อนาคตเอื้อต่อการบริหารจัดการที่มีความยดืหยุน่ตามสถานการณ์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
โดยค านึงถึงการวางแผนอัตราก าลังที่มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบที่สัมพันกนั
ได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
 ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
 ความส าคัญในการวางแผนทรัพยากรมนษุย์นัน้เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงทาง
นวัตกรรมเทคโนโลยีการบริหารจัดการ รูปแบบของโครงสร้างองค์การมีความยุ่งยากสลับซับซ้อน 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมจากภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการอย่าง
หลีกเลี่ยงไมไ่ด้ ผลกระทบด้านการขาดแคลนแรงงานในตลาดแรงงาน การวางแผนทรัพยากรมนษุย์
จึงเป็นการบรหิารความพร้อมในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และอนาคต 
(Armstrong, 2006) 
 การวางแผนการบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษยน์ั้นมีความส าคัญอย่างยิ่ง 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในการบริหารที่จะเกิดขึ้นทั้งจากภายนอกและ
ภายในองค์การเพื่อให้องค์การมีแผนกลยทุธ์ที่สอดคล้องกับสถานการณ์ทั้งที่ควบคุมได้ และอยู่
เหนือการควบคุมจากสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบจากภายนอกองค์การในรูปแบบของระเบียบ
ข้อบังคับที่มีการบังคับใช้อยา่งเป็นบรรทัดฐานด้านกฏหมายที่ไม่มีการเลือกปฏิบัติเพื่อสร้าง 
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ความเป็นธรรมในสังคมโดยรวม (กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2546; พยอม วงศ์สารศรี, 2550; 
Armstrong, 2006; Ulrich, 2004)  
 
 
 
 

ภาพที่ 2-4  ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ (กอแก้ว จันทร์กิ่งแก้ว, 2546) 
 
 การวางแผนทรัพยากรมนษุย์เป็นขั้นตอนทีส่ าคัญที่สุดในการวางแผนบริหารจัดการ
องค์การเนื่องจากการก าหนดบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมากที่สุดในแต่ล าต าแหน่งงานอย่างมี
แบบแผนที่สอดคล้องสัมพันกันทั้งระบบน าไปสู่การจัดโครงสร้างองค์การต่อการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลส่งผล (สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549; รวงทอง ประเสริฐ, 2551; Armstrong, 
2006; Ulrich, 2004) 
 ลักษณะของการวางแผนที่มปีระสิทธิภาพสามารถก าหนดได้ 4 ขั้นตอน คือ 
 ขั้นตอนที ่1 การเตรียมการ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อท าการศึกษา และวิเคราะห์
รายละเอียดต่าง ๆ ที่ส าคัญ ได้แก ่
 1.  การท าความเข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์การ  
 2.  ท าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การในปัจจุบนั 
 3.  ท าการก าหนดเป้าหมายของแผนการปฏิบัติงาน  
 4.  ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างวัตถุประสงค์กับเป้าหมายขององค์กรเพื่อความถูกต้อง
สอดคล้องกันของแผนองค์กร  
 5.  ศึกษาการน าแผนที่วางไวไ้ปปฏิบัติได้จริงตามแผน 
 ขั้นตอนที ่2 ก าหนดแผน เป็นการก าหนดขั้นตอน วิธีการ ระยะเวลา ขอบเขตในการ
ปฏิบัติตามแผน 3 ด้านคือ  
 1.  ในแผนการปฏิบัติต้องมีการก าหนดทางเลือกในการน าแผนไปฏิบตัิไว้อย่างน้อย  
2 ทางเลือก  
 2.  ในแผนการปฏิบัติต้องมีการก าหนดข้อจ ากัดของแต่ละทางเลือกไว้อย่างชัดเจน  
 3.  ในแผนการปฏิบัติต้องมีการก าหนดทรพัยากรที่ต้องใช้ ในการเอื้อตอ่การด าเนินงาน
ตามแผนไว้อย่างชัดเจนเข้าใจง่าย 

รองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

สร้างความพร้อม
ให้องค์การ 

ก าหนดแนวทาง
ปฏิบัติให้องค์การ 

ได้บุคลากรมี
คุณภาพ 
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 ขั้นตอนที ่3 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ ในกิจกรรมการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพจะต้องมีการคนที่จะปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งให้มีคุณสมบัติเหมาะสม
มากที่สดุ การบริหารทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดให้คุ้มค่า การสื่อสารระหว่างผู้น าแผนไปปฏิบัติกับผู้
ปฏิบัติตามแผนให้เข้าใจถูกต้องตรงกัน และต้องมีการตดิตามประเมินผลเพื่อควบคุมให้ด าเนินการ
ปฏิบัติเป็นไปตามแผนที่วางไว ้ 
 ขั้นตอนที ่4 การประเมินผล 
 ผู้ควบคุมการปฏิบัติตามแผนจะต้องมกีารตรวจสอบประเมินผลในการปฏิบัติตาม
แผนงานเปน็ระยะ ๆ เพื่อท าการปรับปรุงแก้ไขหากเกิดปญัหาในระหว่างการปฏิบัติงานเพื่อให ้
การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่นบรรลุเป้าหมายของแผน จากกระบวนการการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์สรุปไดด้ังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-5  กระบวนการวางแผนทรัพยากรนุษย ์(รวงทอง ประเสริฐ, 2551) 
 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่าการวางแผนทรัพยากรมนษุย์นัน้มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์เพราะจะท าให้ผู้บริหารมองเห็นภาพความสอดคล้องสัมพันกันของกิจ
กรรมการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่เริ่มกระบวนการ คอื การเตรียมการศึกษาเป้าหมาย
แผนขององค์การ การสร้างแผนก าหนดทางเลือกที่เหมาะสม การปฏิบัติตามแผน และขั้นตอน
สุดท้ายคือ การประเมินผลการปฏิบัติงตามแผนส้ินสุดกระบวนการดังนัน้ผู้วางแผนจึงต้องท าการ
เก็บรวมรวมขอ้มูลมาศึกษาวิเคราะห์และตัดสินใจเพื่อที่จะด าเนินการจนกระทั่งบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 
 
 

การเตรียมการศึกษาเป้าหมายแผนขององค์การ 

การสร้างแผนก าหนดทางเลือกที่เหมาะสม 

การปฏิบัติตามแผน 

ต 
การประเมินผลการปฏิบัติตามแผน 
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 การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนษุย์ 
 หลักการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์กิจกรรมเบื้องต้นที่ส าคัญของฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจหลักของการได้มาซึ่งคนดี คนเก่ง ทีม่ีคุณสมบัติเหมาะสม 
มากที่สุดเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรทีท่ าให้องค์กรมีประสิทธิผลในระยะยาว (สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549;  
วิลาวรรณ รพพีิศาล, 2554; Armstrong, 2006; Christensen, 2006; Ulrich, 2004) 

 การสรรหาทรัพยากรมนษุย ์หมายถึง ขั้นตอน วิธีการในการเฟ้นหาคนที่มีความรู้ 
ความสามารถ มีคุณสมบัติเหมาะสมมากทีสุ่ดเข้ามาปฏิบตัิงานในต าแหน่งที่ว่างลง โดยสรรหาจาก
แหล่งสรรหาจากหลายแหล่งที่มี ได้แก่ สถานศึกษา ประกาศทางสื่อส่ิงพิมพ์ ประกาศรบัทาง
เว็บไซต์ขององค์กร องค์การจัดหางาน เป็นต้น โดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายที่คุ้มค่ามากที่สุด (Ulrich, 
2004) 
 การสรรหาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง ขั้นตอนต่าง ๆ ในการค้นหาคนทีม่ีความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานขององค์การจากแหล่งทรัพยากรมนุษย์ต่าง ๆ และสามารถเข้าถึงบคุลากร
อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล (รวงทอง ประเสริฐ, 2551) 
 การสรรหาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง วิธีการ ที่เป็นขั้นเปน็ตอนในการเสาะแสวงหา
บุคลากรให้มาสมัครงานในองค์การเป็นขั้นที่มีความส าคัญเพื่อให้ได้ผู้สมัครงานที่ตรงตาม
คุณสมบัติมาบรรจุในต าแหน่งที่ว่างในองคก์าร (พยอม วงศ์สารศรี, 2550) 
 การสรรหาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง แผนการที่ก าหนดเป็นขั้นตอนไว้เป็นแบบแผน 
เพื่อใช้ในการสรรหาคนที่มีคุณสมบัติที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งให้มาสนใจสมัครเข้าท างานใน
องค์การน าพาองค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย (กอแก้ว จนัทร์กิ่งทอง, 2546) 
 การคัดเลือก หมายถึง ขั้นตอนที่ต่อเนื่องมาจากการสรรหาเป็นกิจกรรมที่ต้องอาศัย
ความรู้มีศิลปะในการคัดเลือกคนที่เหมาะสมกับงานมากที่สุด (รวงทอง ประเสริฐ, 2551) 
 การคัดเลือก หมายถึง วิธีการในการตรวจสอบพิจารณาเพือ่ตัดสินใจรับคนที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การโดยต้องใช้ความรู้ประสบการณ์ทักษะในการคัดเลอืกคน (กอแกว้  
จันทร์กิ่งทอง, 2546) 
 การคัดเลือก หมายถึง แนวทางในการตรวจสอบพิจารณาคัดเลือกคนจากผู้ยื่นใบสมคัร 
เพื่อให้ได้คนที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑเ์หมาะสมกับต าแหน่งงานต่าง ๆ ในองค์การ (ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน,์ 2546)  
 การคัดเลือกทรัพยากรมนษุย ์หมายถึง วิธีการ ขั้นตอนที่ตอ้งท าหลังจากสรรหาคนมาได้
แล้ว จะต้องมกีาร ทดสอบ สัมภาษณ์ ตรวจสอบผู้อ้างอิง โดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ และวิธีการ
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ทางการบริหารคน เพื่อให้ได้คนที่ผ่านการคัดกรองท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมมากที่สุดเข้าท างานใน
ต าแหน่งที่ว่างลง และให้ปฏบิัติงานอยู่กับองค์กรได้นานที่สุด (Ulrich, 2004) 
 หลักการทั่วไปที่ใช้ในการก าหนดเพื่อการวางแผนในการตัดสินใจสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนษุย ์(Thakur, 2010; Ulrich, 2004) ได้แก ่
 1.  ความคุ้มค่ากับต้นทุน ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ ตอ้งใช้ประสบการณ์ และทักษะ
ในการบริหารต้นทุนให้มีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงการเข้าถึงแหล่งสรรหาที่จะได้มาซึ่งคนที่มี
ความรู้ความสามารถ มีแววเป็นคนเก่งที่สามารถพัฒนาศักยภาพได้ดี และสามารถประหยัดเวลา 
ประหยัดต้นทนุ ให้กับองค์กรมากที่สุด  
 2.  ด้านแหล่งในการสรรหา ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยต์้องตั้งเกณฑ์ในการพิจารณาว่า
ต าแหน่งที่ว่างลงจะใช้วิธีการสรรหาจากภายในองคก์ร หรือสรรหามาจากภายนอกองค์กร  
 3.  ด้านการใหค้วามเสมอภาคเป็นธรรม ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องยึดหลักการ 
สรรหา โดยค านึงถึง กฎหมาย พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ระเบียบการบังคับใช ้ข้อจ ากัดทาง
สังคม เพศ การศึกษา อายุ เป็นเกณฑ์ในการวางแผนเพื่อสรรหาทรัพยากรมนุษย ์
 4.  ด้านบรรยากาศสภาพแวดล้อมองค์กร สิ่งส าคัญท่ีต้องค านึงถึงเม่ือต้องก าหนดเกณฑ์
ในการสรรหาผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ต้อง ใช้ประสบการณ์ ในการสังเกต บรรยากาศ 
วัฒนธรรมร่วมในองค์กรเป็นอย่างไรสภาพปัญหาการเมอืงในองค์กรจะมีผลกระทบหรือไม่ เป็นตน้ 
 5.  เกณฑท์ี่เปน็บรรทัดฐานในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ มเีกณฑท์ี่เป็นมาตรฐาน 
ได้แก ่อายุ เพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ทักษะความเชีย่วชาญ เป็นส่วนประกอบส าคัญ
ในการก าหนดแผนในการคัดเลือกคนเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร 

 การสรรหาทรัพยากรมนษุย์สามารถพิจารณาได้จาก 2 แหล่ง (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554; 
Thakur, 2010) คือ 

1. แหล่งสรรหาจากภายในองคก์ร ท าการสรรรหาจากคนทีป่ฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กร
โดยประกาศรับคนที่มีคุณสมบัติที่สอดคล้องเหมาะสมกบัต าแหน่งที่วา่งลงให้ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์กรมีโอกาศเข้ามาแข่งขันกันเพื่อให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุด 

 ข้อดีของการสรรหาจากแหล่งภายในองค์กร  
 1. เป็นการสร้างขวัญผลักดันให้ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กรมกี าลังใจมีการเปลี่ยนแปลง
บทบาทตามท่ีตนเองถนัดได้มากยิง่ข้ึน  
 2. เป็นการลดต้นทุนในการสรรหาคนที่จะเข้ามาปฏิบัตงิานในองค์กรได ้ 
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 ข้อเสียของการสรรหาจากแหล่งภายในองค์กร 
 1.  อาจก่อให้เกิดการขาดคนปฏิบัติงานในต าแหน่งทีพ่นักงานไปสมัครท าในต าแหนง่ 
อื่นได ้ 
 2.  อาจจะเกิดความขัดแย้งทางความคิดของผู้ปฏิบัติงานด้วยกันว่ามีความล าเอียงในการ
รับคนเข้าต าแหน่งใหม่จากปัญหาการเมืองภายในองค์กร  
 3.  อาจจะส่งผลกระทบต่อ การขาดแคลนความคิดสร้างสรรค์ในการประเมินโอกาส  
การแก้ปัญหา และการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ จากคนทีจ่ะเข้ามารับต าแหน่งทีว่่างลง 
 2.  แหล่งสรรหาจากภายนอกองค์กร  
 ข้อดีของการสรรหาจากแหล่งภายนอกองค์กร 
 1.  เป็นการสร้างโอกาสในการพัฒนาทางความคิดสร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ 
ในการท างาน  
 2.  เป็นการเปดิโอกาสให้คนที่มีคุณสมบตัิที่เหมาะสมมากที่สุดจากแหล่งสรรหาที่
หลากหลายท าให้ได้คนรุ่นใหม่ไฟแรงเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร  
 3.  ช่วยลดปัญหาความขัดแย้งทางความคิดของคนที่จะรับเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหนง่
ที่ว่างลงได้อีกทั้งช่วยลดปัญหาการเมืองในองค์กรได้ระดบัหนึ่ง  
 ข้อเสียของการสรรหาจากแหล่งภายนอกองค์กร 
 1.  เกิดต้นทนุในการสรรหาที่ต้องมีการจัดเตรียมต่าง ๆ เพื่อให้เข้าถึงกลุ่มคนที่มีความรู้
ความสามารถตรงตามท่ีองค์กรต้องการมากที่สุด โดยผ่านช่องทาง การท าสื่อโฆษณา การประกาศ
รับสมัคร การเดินทาง และอาจต้องใช้เวลานานมากขึ้น 
 2.  อาจส่งผลด้านจิตใจของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรอาจเสียก าลังใจในการปฏิบัติงานเพราะ
คิดว่าตนถูกมองข้ามจากการพิจารณาปรบัต าแหน่งโดยเฉพาะในสายบริหาร  
 3.  อาจจะสร้างผลเสียต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงานโดยพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
องค์กรต่อต้านพนักงานใหมท่ี่เข้ามาท าให้มีการรวมกลุ่มแบ่งแยกพรรคพวกในสถานที่ท างานได ้

 วิธีการสรรหาทรัพยากรมนษุย์จากภายนอก (Ulrich, 2004) ได้แก ่
 1.  พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรแนะน ามาให้สมัคร ในกรณีที่ต้องการผู้สมัครจ านวน
น้อย 
 2.  เรียกพนกังงานเดิมเข้ามา ในกรณีนี้เปน็การเรียกพนักงานที่เคยปฏิบตัิงานในองคก์ร
แต่ได้พ้นสภาพออกไปโดยไม่มีความผิดกลับเขา้มาปฏิบัติงานบุคคลที่เคยปฏิบัติงานกับองค์การ  
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 3.  การเข้ามาสมัครโดยตรง เรียกว่า “Walk in” กรณีนี้ฝา่ยบริหารทรัพยากรมนุษย์ท าการ
สรรหาจากใบสมัครที่มีอยู่ที่เคยมีการเขียนทิ้งไว้มาพิจารณาหาคนที่มีคณุสมบัติเหมาะสมมากที่สุด
เข้าปฏิบัติงาน  
 4.  ใช้สื่อในการประกาศรับสมัคร กรณีนี้เป็นการใช้สื่อต่าง ๆ ที่มีอยู่ในสังคมท าการ
ประกาศหาคนที่สนใจเข้ามาโดยใช ้วิทย ุโทรทัศน์ หนังสือพิมพ ์หรือติดประกาศตามสถานที่
เปิดเผยที่เข้าถงึแหล่งคนที่สนใจหางาน  
 5.  สรรหาโดยผ่านสถาบันการศึกษา ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท าการสรรหา
โดยผ่าน โรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย หรือสถาบันฝึกอาชีพ องค์การจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 
เป็นต้น   
 6.  สรรหาโดยผ่านสมาคมวิชาชีพ กรณีนี้เป็นการสรรหาโดยผ่านการเขา้ร่วมกับสมาคม
วิชาชีพ ได้แก ่แพทย ์วิศวกร สถาปนิก นักบัญชี ครู นักบิน เพื่อให้ได้คนที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร 
 7.  สรรหาโดยผ่านกระทรวงแรงงาน กรณีนีฝ้่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์เข้าไปท าการ
สรรหาโดยผ่านช่องทางของหน่วยงานภาครัฐที่ให้บริการในการจัดหาแรงงาน ได้แก่ สหภาพ
แรงงาน สมาพันธ์แรงงาน สมาคมแรงงาน ในการสรรหาลักษณะนี้จะท าให้ไดแ้รงงานที่ผ่านการคัด
กรองมาระดับหนึ่งแลว้  
 8.  สรรหาโดยผ่านทางส านักงานจัดหางาน กรณีนี้มีการจดัหาคนท างานในลักษณะการ
บริการทั้งภาครัฐ และเอกชน โดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ระบุคุณสมบัติบุคลากรที่ต้องการ  
 9.  การสรรหาโดยวิธีซื้อต าแหน่งจากหน่วยงานภายนอก กรณีนี้เป็นการให้กลยุทธ์การ
ให้ผลตอบแทน ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อโน้มน้าวให้ได้มาซึ่งคนที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องการ
จากองค์การภายนอก  
 10.  การสรรหาแบบการจ้างงานชั่วคราว กรณีนี้เป็นการสรรหาโดยการเซ็นสัญญาจ้าง
ระยะสั้นตามปริมาณงาน ณ ช่วงเวลหนึ่ง เมื่อเสร็จส้ินโครงการก็ยกเลิกสัญญาจ้างตามที่ระบุไวใ้น
สัญญาจ้างงาน 
 11.  การสรรหาโดยวิธีการอืน่ ๆ  กรณีนี้ท าการสรรหาโดยวิธกีารให้ได้มาซึ่งคน
ปฏิบัติงานได้แก่ สรรหาจากแรงงานข้ามชาติ สรรหาจากบริษัทรับเหมาค่าแรง รับนักศึกษาฝึกงาน 
วิธีการเหล่านีท้ าให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์มีทางเลือกในการได้มาซึ่งคนปฏิบัติงานที่
หลากหลายมากขึ้น 
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 การคัดเลือกทรัพยากรมนษุย์สามารถจ าแนกได้ตามขั้นตอน ดังต่อไปนี ้ 
 1.  ขั้นตอนการรับสมัคร ในขั้นนี้ถือเป็นขัน้ตอนแรกในการท าการคัดเลือกบุคลากรเข้า
มาปฏิบัติงานในองค์กรได้แก ่การคัดเฉพาะผู้มคีุณสมบัติของบุคลากรที่องค์กรต้องการ วิธีการ
กรอกใบสมัคร เอกสารส าคัญเกี่ยวกับการสมัคร ระยะเวลาที่ต้องใช้  
 2.  ขั้นตอนการสัมภาษณ ์ในการสัมภาษณข์ั้นต้นมีวัตถุประสงค์เพื่อคัดผู้สมัครที่ขาด
คุณสมบัติออกไปและให้ได้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดเข้าปฏิบัติงงานที่ต าแหน่งว่างลง  
 3.  ขั้นตอนในการกรอกใบสมัคร ในขั้นตอนนี้เป็นการรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญเกี่ยวกับ
ผู้สมัครให้ได้มากที่สุดเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการตัดสินใจคัดเลือกเข้ามาปฏิบัติงาน 
 4.  ขั้นตอนการสอบคัดเลือก ขั้นตอนนี้มีสามารถวัดประเมินคุณสมบัติ ความรู้
ความสามารถ เบื้องต้นของผู้สมัครได้ระดับหนึ่งจึงถือว่ามคีวามส าคัญมาก  
 5.  ขั้นตอนการสอบสัมภาษณ ์มีวัตถุประสงค์เพื่อการท าความเข้าใจในบุคลิกเฉพาะของ
ผู้สมัครแต่ละราย ที่สามารถวัดประเมิน พฤติกรรม ความรู ้ความสามารถในการติดตอ่สื่อสาร 
บุคลิกภาพ ทัศนคต ิการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า การท างานร่วมกับผู้อื่น ความสนใจข้อมลูเหล่านี้มี
ความจ าเป็นมากในการประกอบการตัดสนิใจเลือกคนเข้าปฏิบัติงาน 
 6.  ขั้นตอนการสอบประวัต ิขั้นตอนนี้มีความส าคัญไม่แพ้ขั้นตอนอื่น ๆ เนื่องจากเปน็
การตรวจสอบความถูกต้องและความเป็นจริงเกี่ยวกับผู้สมัคร ได้แก่ ชวีิตครอบครัว การศึกษา  
การท างาน ประวัติอาชญากรรม โดยสามารถตรวจสอบจากท่ีท างานปัจจุบันและท่ีท างานเดิมได ้
 7.  ขั้นตอนการตรวจสุขภาพ ขั้นตอนนี้เปน็การคัดกรองผู้สมัครที่มีคุณสมบัติทางร่างกาย
ในเชิงวิทยาศาสตร์ว่ามีความบกพร่องทางร่างกายอื่น ๆ หรือเป็นพาหะน าโรคติดต่อหรือไม่ ถือได้
ว่าเป็นขั้นตอนสุดท้ายในการใช้เพื่อคัดเลือกที่ส าคัญในการได้มาซ่ึงคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
สุขภาพร่างกายแข็งแรงพร้อมที่จะปฏิบัติงานได ้   
 8.  ขั้นตอนการคัดเลือกโดยหัวหน้างานโดยตรง ขั้นตอนนี้เมื่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ท า
การคัดเลือกคนที่มีคุณสมบตัิตรงตามที่ต้องการแล้วจะสง่ต่อให้หัวหนา้งานทีดู่แลแผนกหรือส่วน
งานนั้นมาท าการตัดสินใจคัดเลือกเป็นขั้นสดุท้ายก่อนรับเข้าปฏิบัติงาน 
 9.  ขั้นตอนการรับเข้าปฏิบัติงาน ขั้นตอนนีเ้ป็นการรับเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งงาน
ที่ว่างลง โดยมีการทดลองงานในลักษณะการปฏิบัติจริงในระยะเวลาท่ีก าหนดว่าสามารถผ่านเกณฑ์
หรือไม่หากพน้เวลาการทดลองงานแล้วแต่ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่ต้องการก็ไม่ผ่านเกณฑ์
การคัดเลือกเขา้ปฏิบัติงานในข้ันต่อไป  
 ปกติองค์การจะใหเ้วลากับบคุลากรใหม่ในระยะเวลาที่เปน็เกณฑ์ทั่วไปคือ 3 เดือน ถึง  
4 เดือน ภายใตก้ารปฏิบัติงานจริงเพื่อประเมนิว่าสามารถปฏิบัติงานได้หรือไม่ก่อนจะท าการบรรจุ 
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เข้าด ารงต าแหน่งที่ว่างลงอยา่งเป็นทางการ โดยก่อนการบรรจุแต่งตั้งนัน้ผู้สมัครจะผ่านขั้นตอน
ดังต่อไปนี้   
 1.  ขั้นการทดลองงาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมีระยะเวลาในการทดลองงาน 
เพื่อทดสอบความสามารถในการท างาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ หรือหัวหน้างานก็มีโอกาสใน
การมองหาแววคนเก่งในตัวของผู้สมัครได้ในระดับหนึง่ด้วยเช่นกันในช่วงที่ท าการทดลองงาน
ผู้สมัครนั้นหากพบว่าผู้สมัครมีความบกพร่องไม่ผ่านเกณฑ์ที่องค์กรก าหนดก็สามารถแจ้งให้
ผู้สมัครทราบว่าไม่ผ่านการทดลองงานโดยเงื่อนไขที่ระบุในคุณสมบัติของผู้สมัครได้และท าการ
ยกเลิกโดยไม่ต้องมีการจ่ายค่าจ้างชดเชยใด ๆ  
 2.  ขั้นการปฐมนิเทศ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมีโครงการปฐมนเิทศพนักงานใหม่ที่
ได้รับการคัดเลือกเข้าเป็นพนักงานขององค์กรแล้วโดยรายละเอียดจะเป็นการแจ้งให้ทราบในส่วน
ประวัติความเป็นมาขององค์กร ภาพลักษณข์ององค์กร นโยบาย วิสยัทัศน์ขององค์กร วัฒนธรรม 
ขององค์กร เพื่อให้พนักงานใหม่รับรู้และเตรียมพร้อมในการเข้าร่วมเป็นสมาชิกใหม่ขององค์กร
และสามารถท างานได้อย่างมีความสุข  
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่าการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการเสาะแสวงหา ชกัจูง 
ดึงคนที่มีความพร้อม มีคุณสมบัติที่ตรงกับต าแหน่งงานที่ว่างในองคก์าร เข้ามาสมัครงานท างาน
ร่วมกับองค์การอย่างมีประสิทธภาพประสทิธิผลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่าการคัดเลือกทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กจิกรรมที่ต้องอาศัยความรู้
ความสามารถในการพยายามหาคนทีมี่ ความรู้ ความสามารถ ตามที่องค์กรต้องการเข้ามาปฏิบัติงาน
ในองค์การโดยการสอบและการสัมภาษณ ์
 การปฐมนิเทศ (สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549;  วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554; Ulrich; Younger; 
Brockbank; Ulrich, 2012) 
 การปฐมนิเทศ หมายถึง การอธิบายชี้แจงรายละเอียดเบื้องต้น เกีย่วกับองค์การให้
พนักงานใหม่ ได้รู้เรื่องราวต่าง ๆ เกี่ยวกับองค์การท่ีเขาจะเข้ามาด าเนินชีวิตด้วยความสูงและพอใจ
ในหน้าที่การงาน ให้เกิดความรัก ความผูกพันในการท างานร่วมกันเกดิความ ไวว้างใจมั่นใจใน
ความมั่นคงเมือ่อยู่ท างานกับองค์การ (สมิต สัชฌุกร, 2555) 
 การปฐมนเิทศ หมายถึง รูปแบบของกิจกรรมที่เป็นการชี้แจงรายละเอยีดด้านการ
บริหารงานทรัพยากรมนษุย์ที่ให้ความรู้ความเข้าใจแก่พนักงานใหม่ให้รู้จักประวัติความเป็นมาของ
องค์กร รู้ถึงบทบาทหน้าที่งานที่ต้องรับผิดชอบ รู้จักผู้บงัคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน (ปกรณ์  
วงศ์รัตนพิบูลย,์ 2557) 
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 การปฐมนิเทศ หมายถึง ขั้นตอนของกิจกรรมที่ฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษย์จัดเปน็
โครงการเพื่อให้ความรู้ความเข้าใจแก่พนกังานใหม่ที่ได้รบัการบรรจุเป็นสมาชิกใหม่ขององค์กร
เพื่อให้ทราบถงึ ระเบียบวินยั ข้อบังคับ กฎเกณฑ์ วัฒนธรรมร่วมขององค์กร เพื่อใหพ้นักงานใหม่
ได้เรียนรู้และเตรียมพร้อมในการปรับตัวปรับทัศนคติในการท างานรว่มกับผู้อื่นในองค์กรได ้
(Thakur, 2010)  

1. วัตถุประสงค์การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ (รวงทอง ประเสริฐ, 2551; พยอม  
วงศ์สารศรี, 2546) ดังนี ้
  1.1  เพื่อการปรับตัว ในการจัดโครงการปฐมนิเทศพนกังานใหม่เป็นการเตรียม 
ความพร้อมให้กับพนักงานใหม่ในการเข้าสู่การเป็นสมาชิกขององค์กรและการท างานร่วมกับ
สมาชิกอื่น ๆ ได้อย่างราบรืน่และสามารถท างานได้โดยไม่มีความขัดแย้งภายใต้วัฒนธรรมองค์กร
เดียวกัน  
  1.2  เพื่อสร้างความประทับใจ ในการน าพนักงานใหม่เขา้สู่โครงการปฐมนิเทศนัน้
เป็นการแนะน าให้พนักงานใหม่ให้รูจ้ักกับภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรภูมิหลังความส าเร็จขององค์กร
เพื่อให้พนักงานใหม่รู้สึกภูมิใจในการเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กร  
  1.3  เพื่อสร้างการยอมรับ จุดมุ่งหมายอีกประเด็นที่ส าคญัในการจดัโครงการ
ปฐมนิเทศเพื่อให้พนกังานใหม่ได้รู้จักกับแผนกงาน หรอืต าแหน่งงานที่ตนเองจะเข้าไปปฏิบัติงาน
ว่ามีระดับการท างานโดยมีสายบังคับบัญชาอย่างไรมีการท างานประสานงานกันอย่างไรเพื่อให้เกิด
ความเข้าใจและเปิดใจรับในรูปแบบการปฏิบัติงานที่มีระดับการบริหารที่เป็นขั้นตอนก่อนเข้าไป
ร่วมงานกัน  
 2.  บทบาทของผู้มีหนา้ท่ีปฐมนเทศ ได้แก ่ 
  2.1  สายงานบริหาร หรือผู้บริหารระดับสูง ในโครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม่
ขั้นตอนที่ส าคัญคือในขั้นการแนะน าภาพรวมขององค์กร ความส าเร็จ การได้รับรางวลัต่าง ๆ ของ
องค์กร ฝ่ายบริหาร หรือผู้บริหารจะเปน็ส่วนหนึ่งของผู้ให้การปฐมนเิทศพนักงานใหม่เพื่อให้
พนักงานเกิดความประทับใจและภูมใิจในองค์กรของตน และเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการมีส่วน
ร่วมของการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกใหม่ที่เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร  
  2.2  ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในการจดัโครงการปฐมนิเทศเป็นบทบาทโดยตรง
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่ตอ้งให้ความรู้ ความเข้าใจ กบัพนักงานใหม่ในการเข้ามาเป็นสมาชิกใหม่
ขององค์กรเพื่อเป็นการสร้างความเข้าใจเบื้องต้นในการเตรียมพร้อมเข้าสู่การปฏิบัติงานในองคก์ร
ภายใต้วัฒนธรรมเดียวกันที่มคีวามเข้าใจและยอมรับในสมาชิกขององค์กร  
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  2.3  ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างานโดยตรง การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ขั้นตอนใน
การแนะน าพนักงานให้รู้จกักับส่วนงานที่ต้องเข้าปฏิบัติงาน หรือแนะน าให้รู้จกักับต าแหน่งที่
พนักงานใหมจ่ะเข้าไปปฏิบตัิงานนั้นถือว่ามีความส าคัญมากเพราะเป็นการให้ความรู้ความเข้าใจใน
วัฒนธรรมย่อยของแผนกหรือส่วนงานที่พนักงานใหม่จะเข้าไปเป็นสมาชิกใหม่เพือ่ให้เกดิทัศนคติ
ที่ดีต่อเพื่อนรว่มงานและการเตรียมพร้อมในการปฏิบัติงานของพนักงานใหม่ 
 ผู้วิจัยสรปุได้วา่การปฐมนิเทศ หมายถึงรูปแบบของกิจกรรมท่ีจัดท าขึ้นเพื่อชี้แจงใหก้ับ
พนักงานใหมเ่ข้าใจในประวตัิความเป็นมาขององค์กร ภูมิหลังความส าเร็จขององค์กร เพื่อให้เกิด
ความรู้ความเขา้ใจใน กฏระเบียบ วิธีปฏิบตัิ วัฒนธรรมขององค์กร การยอมรับและปรับตัวให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขภายใต้ความเข้าใจในวิถีทางที่เปน็วัฒนธรรมองค์กรเดียวกนั 
 การฝึกอบรม  
 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการกิจกรรมที่ก าหนดเปน็ขั้นตอนอย่างเป็นระบบมี
วัตถุประสงค์ให้เกิดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถ เกิดทักษะความช านาญ 
มีทัศนคติที่ดีตอ่องค์การเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลต่อองค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
(กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2546) 
 การฝึกอบรม หมายถึง การถ่ายทอดให้ความรู้เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ อย่างถูกต้อง
มีประสิทธิภาพบรรลุประสิทธิผลขององค์การ และเพิ่มทกัษะให้กับผู้ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมที่ใช้
หลักสูตรส้ัน ๆ ไม่ต่อเนื่อง (บรรพต วิรุณราช, 2552)  
 การฝึกอบรม หมายถึง แผนงานหรือกิจกรรมที่ใช้เพื่อให้คนในองค์การมีทักษะความรู้
ความเชี่ยวชาญ และระดับสมรรถนะที่ดีขึ้นเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การ 
(พิชิต เทพวรรณ,์ 2554) 
 การฝึกอบรม หมายถึง การฝกึให้คนเข้าใจรายละเอียดขั้นตอนการปฏิบัติงานในหนา้ที่
นั้น ๆ ให้ถูกต้องตามวิธีการตามมาตรฐานขององค์การอย่างชัดเจนปฏบิัติได้จริงตามเป้าหมายที่
ต้องการและเพื่อสั่งสอนบ่มนิสยัในการท างานร่วมกัน (สิทธิศักดิ์ ศรีธรรมวัฒนา, 2554) 
 การฝึกอบรม หมายถึง รูปแบบวิธีการต่าง ๆ ที่น ามาใช้ในการพัฒนาพนักงานในองคก์าร
ให้เกิดความรูค้วามเข้าใจมทีักษะด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน (Dessler, 2006) 
 เป้าหมายในการฝึกอบรมต้องระบุเป้าหมายที่ต้องการจากการฝึกอบรม เพื่อให้เห็นชดัถึง
จุดมุ่งหมายที่จะด าเนินการจดัการฝึกอบรมต่อไป ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดหลักสูตร เนื้อหาวิชา 
ตลอดจนวิธีการที่ใช้ฝึกอบรม ก็ย่อมจะกระท าบนพื้นฐานของเป้าหมายดังกล่าวนี้ (Raymond, 2010) 
 1.  เพื่อเพิ่มผลผลิต พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมจะมีการพฒันาทักษะความสามารถใน
การท างานที่มมีาตรฐานดีขึ้นลดของเสียและเพิ่มผลผลิตที่ประสิทธิภาพดี  
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 2.  เพื่อพัฒนาคุณภาพของผลผลิต พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมจะมีความรู้ความเข้าใจใน
งานมากขึ้นสามารถแก้ปัญหาเบื้องต้นในงานที่ท าได้ท าให้เพิ่มคุณค่าในงานได้ มีผลผลิตที่มี
ประสิทธิภาพภายใต้มาตรฐานเดียวกันอยา่งต่อเนื่อง  
 3.  เพื่อลดต้นทุนบริหาร เมือ่พนักงานไดร้ับการฝึกอบรมท าให้พนักงานตระหนักถงึ 
การท างานที่ตอ้งท าอย่างถูกต้องตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ในคู่มือการท างานอย่างเครง่ครัดท าให้ลด
อัตราการเกิดของเสยี และลดความผิดพลาดจากการท างานที่ลัดขั้นตอนหรือขาดความระมัดระวังท า
ให้ก่อให้เกิดความเสียหายกับเครื่องมืออุปกรณ์ ท าให้สามารถท างานได้ทันตามเวลาท่ีก าหนด
ภายใต้การผลิตที่มีประสิทธิภาพ 
 4.  เพื่อลดอัตราการเกิดอุบัติเหต ุการฝึกอบรมเป็นการให้ความรู้ความเขา้ใจ 
ในการท างานภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลัษณะต่อชีวติของพนักงาน ท าให้พนักงานท างานดว้ย
ความระมัดระวังดว้ยความไม่ประมาทท าให้องค์กรลดภาระในการรับผิดชอบในกรณเีกิดอุบัติเหตุ
ในขณะท างานได้  
 5.  เพื่อลดอัตราการเข้าออกและการขาดงาน พนักงานทีผ่่านการฝึกอบรมจะมีก าลังใจใน
การท างานมากขึ้นเนื่องจากได้รับการกระตุ้นให้มีการพฒันาทักษะในการท างานท าให้พนกังานรูส้ึก
ว่าหัวหน้างานเห็นคุณค่าของตนท าให้มีขวัญก าลังใจตั้งใจท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ส าหรับประโยชน์ของการฝึกอบรม 
 ประโยชน์ของการฝึกอบรม คือ เพือ่ให้เกิดเรียนรู้อย่างเปน็ระบบเพื่อให้เกิดความรู ้
ทักษะ ความสามารถ และเจตคติ ที่ดีของพนักงานช่วยปรบัปรุงให้การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
สูง (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ (ดุสิต ขาวเหลือง, 2554) พบว่า
ประโยชน์ของการฝึกอบรมเพื่อสร้าง ทักษะประสบการณ ์ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมรวมทั้งทัศนคติที่ไม่พึงประสงค์ของพนักงานให้สามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายของขององค์การ  (กอแก้ว จันทร์กิง่ทอง, 2546; 
รวงทอง ประเสริฐ, 2551) ดังนี้ 
 1.  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ผลจากการได้รับการท าให้พนกังานพัฒนาทักษะ 
ความช านาญ ในงานได้ดยีิ่งข้ึนท าให้สามารถท างานได้ถูกต้องตามข้ันตอนวิธีการที่ได้มาตรฐานใน
บทบาทหน้าทีข่องตนได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อเนื่องจนมีความเชี่ยวชาญมีความสามารถเฉพาะใน
งานสายงานทีท่ าได้ และสามารถแก้ไขปัญหาข้อบกพรอ่งได้จากการปฏิบัติที่ถูกต้องได้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่ได้มาตรฐานเดยีวกันในระยะยาว  
 2.  เพื่อลดต้นทุน พนักงานที่ผ่านจะสามารถท างานตามขั้นตอนได้อย่างถูกต้องแม่นย า
และพัฒนาทักษะฝีมือในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้มาตรฐานที่ก าหนดไวใ้นแต่ละ
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บทบาทหน้าทีข่องงานที่ต้องรับผิดชอบการท างานที่มีประสิทธิภาพเป็นการลดของเสียที่จะเกิดขึ้น
ในระหว่างขั้นตอนการผลิตในทุกขั้นตอนได้ สามารถท างานได้ทันเวลาที่ก าหนด ลดภาระค่าใช้จ่าย
ในการท างานล่วงเวลาได้ ท าให้สามารถประหยัดต้นทนุได้ในระยะยาวเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้
ผลิตภัณฑ์และเป็นการสร้างคุณค่าในตวัผูป้ฏิบัติงานได้เมื่อถึงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 3.  เพื่อเกิดการที่เรียนรู้ได้อย่างถูกต้อง พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมสามารถเรียนรู้วิธีการ
ท างานได้อย่างถูกต้องผ่านการฝึกอบรมที่มีมาตรฐานท าให้พนกังานเกดิการพัฒนาประสิทธิภาพ
การท างานไดอ้ย่างต่อเนื่องภายใต้การปฏบิัติงานที่ถูกต้องการหลักการและขั้นตอนการท างาน  
 4.  เพื่อลดภาระของหัวงาน เมื่อพนักงานผา่นการฝึกอบรมท าให้มีความรู้ความเข้าใจใน
งานแล้วสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องมีประสิทธิภาพจะท าใหห้ัวหน้างานมีความพงึพอใจใน
คุณสมบัติของพนักงานทีไ่ด้คัดเลือกเข้ามาปฏิบัติงานโดยไม่ต้องเสียเวลาคอยก ากับดูแลท าให้
พนักงานมีอิสระในการปฏิบัติงานได้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน  
 5.  เพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมจะเป็นเป็นการ
เตรียมพร้อมให้พนักงานได้มีโอกาสในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานเพือ่ให้มีผล 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีส่งผลต่อการปรับเล่ือนขั้นเลื่อนต าแหน่งงาน 

 โดยทั่วไปแตล่ะองค์การจะมฝี่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์หรือเจ้าหน้าทีข่ององค์กรที่
ได้รับการแต่งตั้งให้มีบทบาทในการจัดโครงการฝึกอบรมในกิจกรรมตา่ง ๆ ดังนี้  
 หน้าที่ของผู้ฝกึอบรม 
 ลักษณะกิจกรรมต่าง ๆ ที่มีการออกแบบขึ้นมาเพื่อให้พนักงานที่ก าลังปฎิบัติงานอยู่ใน
ปัจจุบันหรือก าลังจะได้รับมอบหมายงานให้ท าสามารถปฎิบัติงานไดด้ีข้ึน (Nadler & Nadler, 2011; 
กลญัญู เพชราภรณ์ และชัยวฒัน์ วาร,ี 2554) โดยมหีลักการ ดังนี ้
 1.  เป็นผูใ้ห้ค าแนะน า และเสนอแผนในการฝึกอบรม บทบาทหน้าที่ของผู้ท่ีก าหนดแผน
โครงการฝึกอบรม ต้องมีความรู้ มีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญในเรือ่งที่จะจัดท าแผน 
ในการฝึกอบรมมีความเข้าใจในรายละเอียดของโครงการที่จะท าการฝึกอบรมอย่างลึกซึ้ง 
ทุกขั้นตอน  
 2.  เป็นผูก้ าหนดกลยุทธ์การวางแผนงานโครงการฝึกอบรม บทบาทหน้าที่ของผู้ที่ท า
หน้าที่ก าหนดกลยุทธ์วางแผนโครงการฝึกอบรมนั้นต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านในการปฏิบัติงานในงานที่จะมกีารจัดท าโครงการฝึกอบรม หรือเป็นผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับ
การยอมรับในสายวิชาชีพอย่างกว้างขวางในการฝึกอบรมโครงการที่จะน ามาฝึกอบรมพนักงานใน
องค์กร  
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 3.  เป็นผูด้ าเนินโครงการฝึกอบรม บทบาทหน้าที่ส าคัญในการฝึกอบรมคือการเป็น
ผู้ด าเนินการโครงการฝึกอบรมที่จะจัดขึน้เพื่อให้การถ่ายทอดเจตนารมณ์จุดมุ่งหมายขององค์กรท่ี
ต้องการให้โครงการฝึกอบรมประสบความส าเร็จและพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมจะมีผล 
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรในระยาวได ้ 
 4.  เป็นผูจ้ัดหาเครื่องมืออุปกรณ์การฝึกอบรม บทบาทของผู้ท่ีท าหน้าท่ีในการจัดหา
เครื่องมืออุปกรณ์ในการฝึกอบรมนั้นต้องมีความเข้าใจและมีความรู้ในการใช้เทคโนโลยี 
ในการถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ผ่านสื่อที่เป็นสารสนเทศโดยผ่านเคร่ืองมือเทคโนโลยีต่าง ๆ ได้แก่ 
การถ่ายทอดดว้ย รูปภาพ ภาพยนตร ์โทรทัศน์ เครื่องฉายวิดีโอ เครื่องบันทึกและขยายเสียง  
เครื่องฉายภาพข้ามศีรษะ แผนที ่หุ่นจ าลอง แผ่นพับ คู่มือ อื่น ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการถ่ายทอดองค์ความรู้ความเข้าใจใหก้ับผู้รับสาร คือพนักงานให้ได้มากที่สุด  
 5.  เป็นผูว้ิเคราะห์และประเมินผลโครงการฝึกอบรม บทบาทหน้าที่ในการวิเคราะห์และ
ประเมินผลโครงการหลังจากการฝึกอบรมเสร็จส้ินลงสามารถน ามาเป็นข้อมูลในการตัดสินใจว่า
จะต้องมีการวางแผนจัดท าโครงการฝึกอบรมในทิศทางใดเพื่อให้สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายของ 
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 ภูริพัฒน์ แกว้ศรี (2557) บทบาทหน้าที่การฝึกอบรมเป็นกระบวนการทีท่ าให้ผู้เข้ารับ 
การอบรมเกิดองค์ความรู้ในการพัฒนาทักษะในการท างานที่ถูกต้องตามขั้นตอนวิธีการที่เป็น
มาตรฐานในสายงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 
 ขั้นตอนการวางแผนการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมต้องมีผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ มีความเชีย่วชาญ ในเรื่องที่
จะท าการฝึกอบรมมาร่วมกันในจดัท าแผนกลยุทธ์ในการฝึกอบรมต้องมีความเกี่ยวข้องกันสัมพัน
กันในสายงานที่มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายให้แตล่ะส่วนงานตามสายบังคับบัญชาเพื่อน า
แผนฝึกอบรมไปปฏิบัติตามได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารสายปฏิบัติการ ผู้จัดการแต่ละสายงาน 
หัวหน้างาน พนักงาน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย คือ ลูกค้า คู่ค้า ผู้ขายวัตถุดิบ เพื่อให้มีแผนกลยุทธ์ที่
ครอบคลุมในรายละเอียดของโครงการที่จะท าการฝึกอบรม (รวงทอง ประเสริฐ, 2551; Armstrong, 
2006) การฝึกอบรมสามารถจ าแนกออกได้ 8 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความต้องการ  
การตรวจสอบความต้องการ การออกแบบโครงการฝึกอบรม การน าเสนอโครงการฝึกอบรม การจัด
ระเบียบการฝึกอบรม การประเมินผล การติดตามผลการฝึกอบรม ซึ่ง สอดคล้องกับแนวคดิของ 
(ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน,์ 2545) ดังนี ้ 
 1.  ขั้นตอนการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม ในขั้นตอนนี้จะมีการน าข้อมูล
รายละเอียดที่เป็นปัญหาที่เกดิขึ้นมาจากสาเหตุใดที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพต่ า 
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เพื่อมาเป็นแนวทางในการจดัโปรแกรมการฝึกอบรมให้ตรงกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้มากที่สุด 
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึน้เป็นการแก้ปัญหาจากต้นเหตุทีแ่ท้จริงและ 
เป็นการป้องกนัการเกิดปัญหาซ้ าในอนาคต     
 2.  ขั้นตอนการตรวจสอบความต้องการฝึกอบรม เป็นขั้นตอนที่ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ในการก าหนดแผนกลยุทธ์การฝึกอบรมต้องให้ความส าคญัในกิจกรรมแต่ละกิจกรรมตามล าดับ 
เพื่อแก้ปัญหาโดยการฝึกอบรมได้ตรงกับปัญหาที่เกิดขึน้โดยได้ถูกตอ้งและมีความเหมาะสมและ
เป็นทางเลือกที่ดีที่สุดในการน ามาแก้ปญัหาที่เกิดขึ้นในปฏิบัติงานในขณะนัน้ได้อยา่งทันท่วงทแีละ
สามารถตรวจสอบข้อมูลรายละเอียดความต้องการในการฝึกอบรมได้อย่างครอบคลุมทันเวลา และ
อยู่ในขอบเขตของงบประมาณที่มีการก าหนดไว้ใช้ในการจัดท าโครงการจนเสร็จสิ้นโครงการ 
 3.  ขั้นตอนการออกแบบโครงการฝึกอบรม ในการออกแบบโครงการในการฝึกอบรม
นั้นต้องระบหุัวข้อการฝึกอบรม จ านวนของผู้ที่จะเข้ารับการฝึกอบรม และประโยชนท์ี่จะได้รับจาก
การฝึกอบรม เพื่อให้เห็นว่าการฝึกอบรมนั้นมีความจ าเปน็อย่างยิ่งที่ช่วยให้ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมมี
ความรู้ ความเข้าใจ เพิ่มทกัษะในการปฏบิัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
 4.  ขั้นตอนการน าเสนอโครงการต่อผู้บริหาร เมื่อมีการออกแบบโครงการเป็นแผน
โครงการฝึกอบรมที่ชัดเจนแล้วในการน าเสนอแผนการฝึกอบรมต่อผู้บริหารต้องสามารถชี้ให้เห็น
โครงการฝึกอบรมที่จัดท าขึ้นต้องสามารถชี้ให้เห็นประเด็นปัญหาที่มคีวามจ าเป็นเร่งด่วน 
ในการจัดท าการฝึกอบรมแกพ่นักงานเพื่อให้ได้รับความเห็นชอบอนุมตัิโครงการให้เกิดการจดัการ
ฝึกอบรมได้ทันตามสถานการณ์ที่เกิดขึน้ลดความเสียหายจะเกิดขึน้ได้ทันเวลาเป็นไป 
อย่างเหมาะสม 
 5.  ขั้นตอนการจัดวางระเบียบในการด าเนินโครงการ ในการน าโครงการที่ผ่าน 
การอนมุัติจากผู้บริหารเรียบร้อยแล้วในขั้นนี้จะมกีารวางระเบียบโครงการฝึกอบรม วางรูปแบบ
ขั้นตอน ข้อบังคับ การน าความรู้ หลักการทีไ่ด้รับไปใชใ้นการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
เพื่อให้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส่งผลดีต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยตรง 
 6.  ขั้นตอนการฝึกอบรม ในขั้นตอนของการน าแผนโครงการฝึกอบรมไปสู่การปฏิบัติ
ตามแผนผู้จัดท าแผนโครงการฝึกอบรมต้องมีการก าหนดเงื่อนไขด้าน สถานที่ เวลาเริม่ต้นจนถึง
ระยะเวลาสิ้นสุดโครงการฝึกอบรม หัวข้อฝึกอบรม ระดับของผู้รับการฝึกอบรม วิทยากร
ผู้ด าเนินการฝกึอบรม ประโยชน์ที่ได้รับ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ผู้รับการฝึกอบรมรู้สึกว่าโครงการ
ฝึกอบรมมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง     
 7.  ขั้นตอนการประเมินผล เมื่อโครงการฝึกอบรมเสร็จสิ้นลงผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ในการฝึกอบรมต้องมีการท าการประเมินผลจากการฝึกอบรมเพื่อน าผลจากการประเมนิไปท าเป็น
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แนวทางในการจัดท าการฝึกอบรมในล าดบัขั้นต่อไปหรอืไปท าการปรับปรุงแก้ไขรายละเอียด
ขั้นตอนที่พบวา่ยังบกพร่องให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้  
 8.  ขั้นตอนการติดตามผล ในขั้นการติดตามผลหลังจากผู้รับการฝึกอบรมน าความรู้
หลักการที่ได้รบัไปปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาหนึ่งผู้ที่ท าหน้าที่ในการติดตามผลต้องม ี
การปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือไม่ โดยผ่านหัวหน้างานด้วยวิธีการกรอก
แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ เพื่อให้ไดผ้ลที่ตรงตามสถานการณ์จริงมากที่สุด (Thakur, 2010)  
 จากกระบวนการในการฝึกอบรม 8 ขั้นสามารถสรุปได้ ดังนี ้
 

 
 
 
 
 
ภาพที ่2-6  กระบวนการฝึกอบรม (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2546) 
 

 วิธีการฝึกอบรม 
 วิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสมจะท าให้ผู้เข้ารบัการฝึกอบรมได้รับความรู ้และพัฒนาทกัษะ
ต่าง ๆ ในการฝึกอบรมให้ได้มากที่สุดวิธทีี่ใช้ในการฝึกอบรมนั้นขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรม ประเภทของการฝึกอบรม และผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา (กอแก้ว 
จันทร์กิ่งทอง, 2546; รวงทอง ประเสริฐ, 2551; พยอม วงศ์สารศรี, 2550) วิธีการฝึกอบรมที่นิยมใชม้ี
ดังนี ้
 1.  การฝึกอบรมโดยการปฏบิัติจริง (On the job trainning) 
 วิธีนี้ใช้ในการฝึกอบรมพนักงานทีพ่ึ่งเข้ามาใหม่ในระดับปฏิบัติงาน โดยมีหัวหน้างาน
หรือพี่เลี้ยงท าให้ดแูละท าตาม 
 2.  การฝึกอบรมนอกการปฏบิัติงาน (Off the job training) วิธีนี้มีการหลายรูปแบบ ได้แก่ 
1) การบรรยาย เป็นการให้ความรู้ผ่านการอธิบายโดยวทิยากรเป็นการฟังอย่างเดียว 2) การอภิปราย
กลุ่ม เปน็การแบ่งเป็นกลุ่มย่อย 4-12 คน พูดคุยแลกเปล่ียนความคิดกัน 3) การระดมสมอง วิธีการนี้
เป็นการเปิดโอกาสกระตุ้นให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรี 4) การแสดงบทบาทสมมติ  
ให้ผู้เข้ารับการอบรมได้แสดงเหมือนอยูใ่นเหตุการณ์จริงเพื่อให้เกิดความพร้อมทันต่อเหตุการณ ์
ต่าง ๆ 5) การสาธิต วิธีนี้เป็นการท าให้ดูเป็นตัวอย่างพรอ้มทั้งอธิบายรายละเอียดมีการเปิดโอกาสให้
ซักถามข้อปัญหาต่าง ๆ 6) กรณีศึกษาวิธีนี้เป็นการอธิบายประเด็นที่ฝึกอบรมผ่านอุปกรณ์เชื่อมต่อ

วิเคราะห์ความต้องการ 
 

ตรวจสอบความต้องการ ออกแบบโครงการ 

น าเสนอโครงการ จัดระเบียบ ฝึกอบรม 

ประเมินผล ติดตามผล 
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ต่าง ๆ เพื่อให้สามารถสังเคราะห์องค์ความรู้ได้ซับซ้อนขึ้นภายในเวลาจ ากัดโดยการควบคุมของ
วิทยากร 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่าการฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการน ากิจกรรมทั้ง 8 กระบวนการได้แก่ 
การวิเคราะห์ความต้องการฝกึอบรม การตรวจสอบความต้องการฝึกอบรม การออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม การน าเสนอโครงการต่อผู้บริหาร การวางระเบยีบฝึกอบรม การฝึกอบรม การตรวจประ
เมิลผล และสุดท้ายการตดิตามผลเพื่อให้ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้ ทักษะ และทัศนะคติ  
ที่ช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้ ซึ่งวิธีการฝึกอบรมนั้นสามารถแบ่งออกได้ 2 รูปแบบ คือ  
1) การฝึกอบรมโดยการปฏบิัติจริง (On the job training) วิธีนี้ส าหรับพนักงานที่เพิ่งเข้ามาใหม่ 2) 
การฝึกอบรมนอกการปฏิบัติงาน (Off the job training) เป็นการฝึกอบรมที่นิยมใชก้ับพนักงานที่
ปฏิบัติงานมาระยะหนึ่งแล้วเพื่อพัฒนาทักษะความสามารถให้เชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้นเปน็องค์ประกอบ
ให้องค์การประสบความส าเร็จเพิ่มพูนประสิทธิภาพประสิทธิผลต่อตนเองต่อองค์การในปัจจุบัน
และต่อไปในอนาคต 
 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องมีเครื่องมือที่ใช้ 
ในการประเมนิผลท่ีมีมาตรฐานมีความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือที่ใช้มีความแม่นย าสูงเพื่อให้ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธภิาพตั้งแต่กจิกรรมเริ่มต้นจนถึงกิจกรรม
สุดท้ายในการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร (Thakur, 2010; Ulrich; Younger; 
Brockbank; Ulrich, 2012) ประโยชน์ที่ได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานท าให้ผูบ้ริหารหรือ
หัวหน้างานทราบถึงประสิทธิภาพการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาและเป็นแนวทางในการน าไปสู่
การจัดการฝึกอบรม และการพัฒนาให้ตรงกับระดับผู้ปฏิบัติงานในแต่ละระดับที่มปีัญหาแตกต่าง
กันไปวางแผนจัดหลักสูตรฝกึอบรม และพฒันาให้ตรงกับกลุ่มงานมากที่สุดเพื่อให้บคุลากรแต่ละ
ระดับมีการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานได้อย่างตอ่เนื่องส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรใน
ระยะยาว  
 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  
 ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานเป็นหลักที่ใช้เพื่อควบคมุการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
มาตรฐานที่องค์การต้องการ เช่น เพื่อให้เกดิความยุติธรรมในการพจิารณาความดีความชอบหรือ 
การพิจารณาในการฝึกอบรมพัฒนาคนเปน็แรงผลักดันให้พนกังานปรับปรุงตัวเองโดยมีนักคิด
นักวิชาการได้ให้แนวคดิการประเมินลผลการปฏิบัติงานไว ้ดังนี้ 
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 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ขัน้ตอน วิธีการที่ใช้วัดประเมินคุณค่าการท างาน
ของพนักงานเพื่อให้รู้ว่าการปฏบิัติงานของแต่ละคนอยู่ในระดับใดเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด
เป็นเกณฑ์ไว้เพื่อให้เกิดการปรับปรุงให้ดีขึ้น (กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2546) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวินิจฉัย การตีราคา สิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างเปน็
ระบบมีหลักเกณฑ์บนพื้นฐานความยุติธรรมไม่ล าเอียงหรือมีอคติ (พยอม วงศ์สารศรี, 2550) 
 การประเมินผลการปฎิบัติงาน หมายถึง วิธีการที่ใช้ประเมินค่าพนักงานแต่ละคน 
โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพงานตามเวลาที่ก าหนดเพื่อจ่ายผลตอบแทนความดีความชอบ  
(รวงทอง ประเสริฐ, 2551)  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการประเมินค่าผลของการปฏิบัติงานจากอดีตถึง
ปัจจุบันเปรยีบเทียบออกมาเป็นตัวเลขเพื่อใช้ในการก าหนดผลตอบแทน ปรับเล่ือนต าแหน่ง ภายใต้
เครื่องมือที่ใช้ในการประเมนิผลท่ีมีมาตรฐานเป็นทีย่อมรับและเป็นธรรมกับผู้ถูกประเมินอย่างเสมอ
ภาคเท่าเทยีมกัน (ประเวศน ์มหารัตน์สกุล, 2551; สมพงศ์  จุ้ยศิริ, 2549;  วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554) 

 ความส าคัญของการประเมนิผลการปฏิบัติงานมี ดังนี้  
 1.  มีความส าคัญต่อพนักงาน ในการน าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานให้ดี
ยิ่งขึ้น และเปน็เครื่องมือที่ผลักดันให้พนักงานทุ่มเทให้กับการท างานในหน้าที่ได้เตม็ศักยภาพ 
ในระยะยาว 
 2.  มีความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา ความส าเร็จของการบริหารผู้ใต้บังคับบัญชาคือ 
ผลการประเมินผลการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีประสิทธิภาพและมีมาตรฐานการท างานที่ดี
สะท้อนว่าผู้บริหารมีความสามารถมีฝีมือในการจัดการผู้ใต้บังคับบัญชาดี และผลการการปฏิบัติงาน
ของผู้ปฏิบัติงานสามารถเป็นข้อมูลในการน าไปสู่การจัดท าแผนการฝึกอบรม และพัฒนาใน
ข้อบกพร่องหรือผลประเมินออกมายังไม่เป็นที่พอใจของผู้บังคับบัญชา  
 3.  มีความส าคัญต่อองค์การ ผลที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานชี้ให้เห็นว่า
ประสิทธิภาพประสิทธิผลขององค์การโดยรวมอยูใ่นระดับในมีปัญหาใดที่ผู้บริหารตอ้งให้
ความส าคัญเร่งด่วนในการแก้ไขปรับปรุงเพื่อให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องค์กรดีขึ้นทีจ่ะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรในภาพรวมดีขึ้นไดอ้ย่างต่อเนื่องให้สามารถ
แข่งขันได้ในธรุกิจเดียวกัน (Christensen, 2006; Ulrich, 2004) 
 ผู้รับการประเมินบางคนไมย่อมรับผลที่ออกมาส่งผลให้เกิดผลเสียต่อผู้ถูกประเมิน 
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ปัญหาทีผู่้ถูกประเมินไม่ยอมรับผลการประเมินอาจมาจากผู้ถูกประเมินรู้สึกว่า
เครื่องมือที่ใช้ประเมินไม่มีประสิทธิภาพไม่ได้มาตรฐาน ขาดความน่าเชื่อถือ หรือผู้ถูกประเมินรู้สึก
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ว่าตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรมมีความล าเอียงในขั้นตอนของการประเมิน หรือผู้ที่เข้ามาประเมิน
เป็นผู้ที่ไม่ได้รบัการยอมรับในการเข้ามาท าการประเมินผล (Ulrich, 2004; Thakur, 2010) โดย 
 สรุปสาเหตุของปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ดังนี ้ 
 1.  วิธีการประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถจ าแนกได ้ดังนี้  
  1.1  ในการน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่ชดัเจนท าให้ผู้ถกูประเมิน
ต่อต้านเพราะไม่มีมาตรฐานเปรียบเทียบ  
  1.2  ในการน ากระบวนการในการประเมนิผล ท าการประเมินโดยรีบเรง่จนขาด 
ความถูกต้องแม่นย าท าให้ได้ข้อมูลที่น าไปประเมินไม่ครอบคลุมลักษณะของการปฏิบัติงานท า
ให้ผลการประเมินออกมาผิดพลาดคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง  
  1.3  การน าหัวข้อเป็นเกณฑ์ในการประเมนิหรือเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาไม่ครอบคลุม 
หรือเหมาะสมกับระดับของผู้ถูกประเมิน 
  1.4  การก าหนดระยะเวลา และความถี่ในการประเมิน ไม่เหมาะสมกับเครื่องมือ และ
วิธีการที่น ามาใช้ในการประเมิน 
  1.6  การประเมินขาดความตอ่เนื่อง 
 2.  ผู้ประเมิน ในด้านทัศนคติที่มีต่อวิธีการประเมินและผู้รับการประเมินแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อเงื่อนไขทีเ่ป็นข้อจ ากัดในการประเมินอย่างส าคญั ข้อที่เป็นปัญหาจากผู้ประเมินสามารถ
สรุปได้ดังนี ้(Thakur, 2010; Ulrich, 2004) 
  2.1  ประเมินโดยที่ไม่เข้าใจวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการประเมิน  
  2.2  ประเมินโดยที่ไม่เข้าใจวิธีการประเมิน  
  2.3  ประเมินโดยใช้ความรู้สึกโดยไม่ค านึงถึงหลักความจริงของข้อมูลข้อเท็จจริงที่ม ี 
  2.4  ประเมินตวัผู้ปฏบิัติงานแต่มองข้ามผลการปฏิบัติงานที่เป็นจริง  
  2.5  ประเมินโดยมีอคติล าเอยีง  
  2.6  ประเมินโดยถือความสมัพันธ์ส่วนตวักับผู้รับการประเมิน  
  2.7  ประเมินโดยไม่รู้หน้าทีอ่ย่างชัดแจ้งของผู้รับการประเมิน  
  2.8  ประเมินโดยให้ความส าคัญเฉพาะบางประเด็นเท่านัน้  
  2.9  ประเมินโดยใช้ตรรกะผดิวิธ ี 
  2.10  ประเมินในเวลาที่ไม่เหมาะสม  
  2.11  ประเมินโดยระมัดระวงัเกี่ยวกับความรู้สึกของผู้รับการประเมิน โดยเกรงว่าผู้รับ
การประเมินจะไม่พอใจโดยละเลยมาตรฐานของเคร่ืองมือที่น ามาเป็นเกณฑใ์นการประเมิน  
  2.12  ประเมินโดยมีผลการประเมินที่ก าหนดไวแ้ล้วก่อนการประเมินจริง 
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 3.  ผู้รับการประเมิน ซึ่งปัญหาเกี่ยวกับผู้รับการประเมิน ได้แก ่
  3.1  ไม่มีความเข้าใจในเกณฑ์ที่ถูกประเมินที่ถูกต้อง เพราะไม่มีการชีแ้จงให้ทราบ
ล่วงหน้าก่อนได้รับการประเมิน  
  3.2  ไม่ยอมรบัเกณฑ์ วิธีการที่น ามาใช้ในการประเมิน  
  3.3  ผู้รับการประเมินไม่เชื่อถือมองว่าไม่เหมาะสมในเครื่องมือที่น ามาประเมิน  
  3.4  ผู้รับการประเมินมีความรู้สึกว่าผู้ประเมินมีอคติไม่มคีวามเป็นธรรมเลือกปฏิบัติ  
  3.5  ผู้รับการประเมินส่วนมากไม่ได้รับรู้ผลการประเมินเป็นระยะ ๆ  
  3.6  ผู้รับการประเมินบางคนไม่ได้รับรู้ผลการประเมินอยา่งถูกต้อง  
  3.7  ผู้รับการประเมินบางคนมีต้องการใหน้ างานที่อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าที่เข้ามา
ประเมินด้วย  
  3.8  ผู้รับการประเมินบางคนไม่ยอมรับผู้ประเมินว่ามีคุณสมบัติที่จะเปน็ผู้ประเมิน 
 การประเมินผลการปฏิบัตงิานมีวัตถุประสงค์ดงัต่อไปนี้   
 1.  เพื่อก าหนดเป็นเกณฑ์ในการให้รางวัลและผลตอบแทน  
 2.  เพื่อน าผลการประเมินไปสู่การพิจารณาปรับต าแหน่งเลื่อนขั้น 
 3.  เพื่อน าผลการประเมินไปวางแผนในการฝึกอบรมและพัฒนา  
 4.  เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการจัดกิจกรรมการมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กร  
 5.  เพื่อเป็นข้อมูลในการบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน  
 1.  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เป็นการน าเกณฑ์ที่มีการวางแผน มวีิธีการประเมินผล
อย่างเป็นระบบมีมาตรฐานมาใช้ในการวดัค่างานเพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  
 2.  การประเมนิผลการปฏิบัติงานเป็นมาตรฐานสากลที่ใช้ในการบริหารงานที่มีการวดั
ประสิทธิภาพประสิทธิผลการบริหารงานขององค์กรอย่างเป็นระบบทัว่ทั้งองค์กร  
 3.  การประเมนิผลการปฏิบัติงานเป็นเครือ่งมือทีม่ีความแม่นย า มีความน่าเชื่อถือไดร้ับ
การยอมรับ มคีวามตรงของเคร่ืองมือที่น ามาประเมินผลเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
 4.  เครื่องมือหลักที่น ามาใช้ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่น าไปเปน็กลยุทธ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก ่ใบก าหนดหน้าที่งาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน แบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน และระเบยีบปฏิบัติการบริหารทรัพยารกรมนุษยว์่าด้วยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เป็นบรรทัดฐานในการประเมนิที่มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับบริบทการบริหารงานของ
องค์กรที่มีประสิทธิผล 
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 5.  การแจ้งผลการประเมินให้ผู้ถูกประเมินทราบเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันระหว่าง
ผู้ประเมินกับผูถู้กประเมินเพือ่ท าการชี้แจงข้อสงสัยหากผู้ถูกประเมินตอ้งการทราบเพื่อหลีกเลี่ยง
การเกิดความเข้าใจคลาดเคล่ือนในผลประเมิน 
 6.  ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 9 ขั้นตอน ไดแ้ก ่
  6.1  การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมายของการประเมินไว้ชัดเจนเข้าใจง่าย 
  6.2  การเลือกเครื่องมือที่เหมาะสมกับลักษณะงานมาใช้ในการประเมิน 
  6.3  การก าหนดรูปแบบของเครื่องมือที่เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
  6.4  การท าความเข้าใจกับผูถู้กประเมินใหท้ราบโดยทั่วกัน  
  6.5  ก าหนดชว่งเวลาประเมนิที่เหมาะสมกับหน้าที่งานแต่ละงาน  
  6.6  การก าหนดผูป้ระเมินประสานงานกับส่วนงานหรือแผนกที่จะเข้าไปท า 
การประเมินให้ทราบล่วงหน้า  
  6.7  การควบคมุขั้นตอนวิธีการในการประเมินให้เป็นระบบตามเกณฑท์ี่ก าหนด 
  6.8  การวิเคราะห์ผลการประเมินไปปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน 
  6.9  การด าเนินการติดตามผลอย่างต่อเนื่อง  
 เทคนิคและกระบวนการ  
 1.  วิธีการประเมินแบบศูนยก์ารประเมินผล (Assessment center)  
การประเมินผลด้วยเทคนิคและกระบวนการในการเข้าสูส่ายงานในระดับบริหาร โดยรวมเทคนิค
การประเมินผลที่มีการผสมผสานหลายเทคนิคมาใช้ในการประเมินผลโดยวิธีนี ้ผู้ประเมินและผู้ถูก
ประเมินต้องใช้ระยะเวลาในการด าเนินการประเมินผลด้วยวิธีเทคนิคแบบศูนย์การประเมิน 
(Armstrong, 2006) 
 2.  วิธีการประเมินด้วยตวัชี้วดัผลงานหลัก (Key performance indicators: KPIs)  
การประเมินผลด้วยตัวชี้วัดผลงานหลักพัฒนาเครื่องมือมาจากการประเมินตามวัตถุประสงค์ของ
งานและผลลัพธ์ของงานการพัฒนาเครื่องมอืมาเป็นการประเมินผลด้วยการวัดผลงานหลักเพื่อให้
มั่นใจในเครื่องมือที่น ามาใชใ้นการประเมนิประสิทธิผลขององค์กรโดยรวมอย่างต่อเนื่องโดย
มุ่งเน้นการประเมินผลแบบสมดุล (BSC: Balanced scorecard) โดยก าหนดขอบเขตของลักษณะงาน
ในการประเมนิ องค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลองค์กร โดยวิธีการสอบถามให้
ได้มาซึ่งข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงเพื่อน ามาใช้ในเป็นเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(ประเวศน ์มหารัตน์สกุล, 2551; สมพงศ์ จุ้ยศิริ, 2549;  วิลาวรรณ รพีพศิาล, 2554; Armstrong, 
2006; Christensen, 2006; Thakur, 2010; Ulrich, 2004) 
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 3.  การประเมนิสมรรถนะ (Competencies) หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย
การพิจารณาจากพฤติกรรมในการแสดงออกได้แก่ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์สุจริต การตรงต่อ
เวลา มนุษย์สมัพันธต์่อเพื่อนร่วมงาน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความสามารถในการท างานเป็นทมี
เพื่อเป็นข้อมูลของผู้ถูกประเมินที่จะน าไปใช้ตัดสินในการตัดสินใจคัดเลือกคนที่มีสมรรถนะ 
ที่เหมาะสมทีสุ่ดเข้ามาปฏิบัติงานในองคก์ร โดยสามารถจ าแนกการประเมินด้านสมรรถนะออกเป็น 
2 ด้าน ได้แก ่สมรรถนะหลัก (Core competencies)  และสมรรถนะของบทบาทตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบ(Functional Competencies) (Ulrich, 2004; Thakur, 2010)  
 4.  การประเมนิแบบ 360 องศา (360-degree feedback)  
 การประเมินผลแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินผลตามความสามารถจริงโดยการมี
ส่วนร่วมในการประเมินจาก หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผู้ใตบั้งคับบัญชาตนเองเป็นการประเมิน
โดยอิงผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้ถูกประเมิน (Ulrich, 2012) 
 5.  การประเมนิแบบ 540 องศา (540-degree feedback)  
 การประเมินแบบ 540 องศา หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยข้อมูลที่
ครอบคลุมและเกีย่วข้องกับผู้ปฏิบัติงานเพื่อน าผลการประเมินไปเป็นแนวทางในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้นโดยผูท้ี่มีส่วนร่วมในการประเมนิผลแบบ 540 องศา ได้แก ่
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ตนเอง ผู้ใต้บังคับบัญชา ลูกค้าหรือหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องกับผู้ที่ถูก
ประเมินผล (Heery & Noon, 2008) 
 6. การประเมนิแบบ 720 องศา (720-degree feedback) 
 การประเมิน 720 องศาเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยวิธีการท่ีเป็น
การแบบบูรณาการวิธกีารประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่ได้รับการประเมินจาก 360 
องศา (การจัดการเพื่อนร่วมงานตัวเองและลูกค้า) และข้อเสนอแนะในเวลาที่เหมาะสมจะได้รับและ
ผลการด าเนินงานได้รับการประเมนิอีกครัง้ไปตามเป้าหมาย ดังนั้นการประเมิน 720 องศาเป็นคร้ังที่
สองของการประเมินผล 360 องศา (Anupama; Binu; Dulababu, 2011) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเครื่องมือหลักทีน่ ามาใชใ้นการประเมินผลเพื่อให้มีเกณฑ์
ในการประเมนิที่ถูกต้องมีมาตรฐาน มีความน่าเชื่อถือ มีความเที่ยงตรง ได้แก ่ใบก าหนดหน้าที่งาน 
(Job description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance standard) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance appraisal form) และระเบียบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) 
เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีบรรทัดฐานในการให้ความเป็นธรรมกับผู้ถูกประเมิน 
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 เครื่องมือหลักท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  
 1.  การประเมนิโดยใช้เกณฑ์ ใบก าหนดหน้าที่งาน (Job description) หมายถึง วิธ ี
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้หน้าที่หลักตามความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนของผู้
ถูกประเมินมาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินจากใบอธิบายลักษณะงาน ที่ระบุให้ขอบเขตงาน หน้าที่
หลักของผู้ปฏิบัติงาน ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ปฏิบตัิงาน (Anupama; Binu; Dulababu, 2011; Heery & 
Noon, 2008; Thakur, 2010; Ulrich, 2004)  
 ผลการประเมินจากใบก าหนดหน้าที่เป็นประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชา ดังต่อไปนี ้
 1.  เพื่อให้รู้และเข้าใจลกัษณะและขอบเขตงานของผู้ใต้บังคับบัญชา  
 2.  เพื่อแนะน าพนักงานใหมใ่ห้เข้าใจหน้าที่ในงานหลักท่ีต้องรับผิดชอบ  
 3.  เพื่อสามารถมอบหมายงานแก่พนักงาน  
 4.  เพื่อท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 5.  เพื่อน าผลการประเมินไปประกอบตัดสนิใจในการย้ายหรือเลื่อนต าแหน่ง  
 ผลการประเมินจากใบก าหนดหน้าที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน ดังตอ่ไปนี ้
 1.  เข้าใจและรู้ลักษณะและขอบเขตงานที่ตอ้งปฏิบัติ  
 2.  รู้แนวทางการปรับปรุงพฤติกรรมของตนเองให้เหมาะสม  
 3.  สามารถท าการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ถูกต้องตามเกณฑ์ที่ก าหนด  
 ผลการประเมินจากใบก าหนดหน้าที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ดังต่อไปนี ้ 
 1.  ช่วยให้สามารถท าการวิเคราะห์โครงสร้างขององค์การได้อย่างครอบคลุม  
 2.  ช่วยในการวางแผนอัตราก าลังได้อย่างเหมาะสม 
 3.  ช่วยในประกอบการประเมินค่างานและก าหนดค่าจ้างที่เป็นธรรม 
 4.  ช่วยให้สามารถการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานได้เหมาะสมที่สุด 
 5.  เป็นข้อมูลที่ใช้ประกอบการตัดสินใจท าการย้ายหรือเลื่อนต าแหน่งงาน  
 2. เกณฑม์าตรฐานในการปฏิบัติงาน (Performance standard) หมายถึง ขั้นตอนวิธีการท่ีมี
การจัดท าอย่างเป็นระบบมีแบบแผนที่ผ่านการทดสอบตามหลักวิชาการในสายวิชาชพีในการเปน็
บรรทัดฐานของระบุลักษณะการปฏิบัติงานที่สามารถวัดออกผลออกมาได้ทั้งเชิงปรมิาณ และ 
เชิงคุณภาพ (Anupama; Binu; Dulababu, 2011; Heery & Noon, 2008; Thakur, 2010; Ulrich, 2004)   
 ประโยชน์ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
 1.  ท าให้พนกังานปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด 
 2.  ท าให้มีการเปรียบเทียบผลงานปฏิบัติงานทีม่ีความชัดเจน  
 3.  ท าให้มีแนวทางในการพฒันาการปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง 
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 4.  ท าให้มีการปรับปรุงประสิทธิภาพโดยมีแนวทางท่ีก าหนดไว้ชัดเจนเข้าใจง่าย  
 ประโยชน์ด้านสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.  เป็นแรงผลักดันการปฏิบัติงานให้เกิดความมุ่งมั่นไปสู่มาตรฐาน  
 2.  สร้างความท้าทายในงานให้คนเก่งดาวเด่นขององค์กรแสดงศักยภาพ 
 3.  เป็นการสร้างเสริมให้พนกังานมีความทุม่เทตั้งใจในงานที่ท าจนส าเรจ็  
 4.  ท าให้พนกังานที่ได้รับผลการประเมินผลงานดีมีความสุขมีความภูมิใจในงาน  
 ประโยชน์ด้านการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 1.  เป็นบรรทัดฐานคุณภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีความตอ่เนื่อง  
 2.  ท าให้เห็นว่าการปรบัปรุงผลการปฏิบัติงานมีขอบเขตมาตฐานที่ชัดเจน  
 3.  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมแีนวทางในการปรบัปรุงงานที่ถูกต้องตามมาตรฐาน  
 4.  ท าให้เห็นถงึคุณค่าในการเพิ่มผลผลิตรวมได้อย่างเปน็รูปธรรมวัดผลได ้
 ประโยชน์ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
 1.  เป็นเครื่องมือที่มีมาตรฐานของหัวหน้างานใช้ในการควบคุมการปฏิบัติงาน  
 2.  ช่วยให้การมอบหมายงานตามสายบังคบับัญชามีความชัดเจน  
 3.  ช่วยให้การประสานงานสามารถท าได้อย่างมีประสิทธิภาพรวดเร็ว  
 4.  ท าให้การบริหารจัดการมคีวามยืดหยุ่นปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์  
 ประโยชน์ด้านการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  
 1.  ท าให้มีเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏบิัติงานเป็นมาตรฐาน  
 2.  สามารถป้องกันการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกส่วนตวั 
 3.  ในการเปรยีบเทียบผลการปฏิบัติงานที่ท าได้กับมาตรฐานมีความชดัเจน 
 4.  เป็นรูปแบบการประเมินที่มีมาตรฐานอย่างเป็นระบบท าให้พนักงานยอมรับ  
 3.  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal form) มีรูปแบบที่จัดท าข้ึน
อย่างมีหลักเกณฑ์ก าหนดรายละเอียดในการรวบรวมวิเคราะห์ผลข้อมูลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยมีเกณฑ์มาตรฐานในการวัดประเมินผลที่ชัดเจน (Anupama; Binu; Dulababu, 2011; Heery & 
Noon, 2008; Thakur, 2010; Ulrich, 2004) 
 4.  ระเบียบแบบแผนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) มีเนื้อหา
สาระดังนี ้(Ulrich, 2004; Thakur, 2010; Anupama; Binu; Dulababu, 2011) 
 1.  ใช้หลักการและเหตุผลในการประเมิน 
 2.  ก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมิน  
 3.  ก าหนดนโยบายการประเมิน 
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 4.  ก าหนดขั้นตอนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเข้าใจง่าย  
 5.  ระบลุักษณะของแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ง่ายต่อประเมิน  
 6.  ระบุองค์ประกอบส าคัญในการเข้าสู่การประเมิน 
 7.  ให้ค าจ ากัดความท่ีครอบคลุมชัดเจน 
 8.  ก าหนดรูปแบบการปฏิบัติและข้อขอบเขตในการประเมิน  
 9.  ระบรุะยะเวลาในการประเมินไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 
 10.  มีการแจ้งผลการประเมินให้ผู้ถูกประเมินทราบพร้อมชี้แจง  
 ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานจ าแนกออกได ้3 ด้านคือ การวางแผนและ 
การเตรียมการ การน าแผนไปปฏิบัต ิและการประเมินผล  
 1.  ด้านการวางแผนและการเตรียมการ (Planning & preparation) โดยต้องก าหนด
รายละเอียดทีค่รอบคลุมไว้ในการเตรียมในการวางแผนซึ่งมีองค์ประกอบของการวางแผนและ 
การเตรียมการไว ้ได้แก ่ 
 1)  ท าการส ารวจข้อมูลท่ีเปน็ปัจจุบัน ท าการศึกษารวบรวมข้อมูลการประเมินผล 
การปฏิบัติงานขององค์การในปัจจุบันเป็นอย่างไรเพื่อใหไ้ด้ข้อมูลท่ีตรงตามสภาพเป็นจริงมากที่สุด 
 2)  ท าการพิจารณาผู้เกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งหมดให้ครบทุกสาย
งานบังคับชาในองค์กร 
 3)  ท าการพิจารณาสภาพแวดล้อมที่น ามาใช้ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้ครอบคลุมทุกเพียงพอในการน ามาพิจารณา 
 4)  ท าการวิเคราะห์ความเปน็ไปได้ โดยจะต้องวิเคราะห์สภาพตามความเป็นจริงท่ีองค์กร
น ามาประกอบการคาดการณ์ในการตัดสนิใจเพื่อประเมินผล 
 5)  ท าการรวบรวมข้อมูลขั้นตอนวิธีการที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
โดยประกอบด้วย  
  5.1  ข้อมูลที่มีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของต าแหน่ง  
  5.2  ข้อมูลที่มีการก าหนดเปา้หมายการปฏิบัติงานและเกณฑ์ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน  
  5.3  ท าการรวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติงาน  
  5.4  ข้อมูลที่มีการด าเนินประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  5.5  ข้อมูลที่มีการแจ้งผลการประเมินและค าชี้แจงต่าง ๆ   
  5.6  ข้อมูลที่ใช้ในการตัดสนิใจในการบรหิารจัดการหลังมีการแจ้งผลการประเมิน  
 2.  การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ (Implementing) ท าได้โดย 
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  1.  ท าการชี้แจงให้ความรู้ความเข้าใจแก่พนักงาน  
  2.  ท าการชี้แจงหลักเกณฑ์ระบบการประเมินผลที่ถูกต้องผ่านการฝึกอบรมหัวหน้า
งาน ผู้บริหารงานที่เกีย่วข้อง   
  3.  จัดเตรียมแผนรองรับเพื่อการท าความเขา้ใจที่ถูกต้องในข้อมูลที่จะมกีารน าระบบ
การประเมินผลไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ (Anupama; Binu; 
Dulababu, 2011; Heery & Noon, 2008; Thakur, 2010; Ulrich, 2004) 
 3.  การประเมนิผลระบบ (Evaluating) เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไวมี้
หลักเกณฑ์ทีใ่ช้ประเมินผลของระบบ ดังนี ้ 
  3.1  ระบบประเมินผลถูกต้องเหมาะสมตามเกณฑ์ที่ก าหนดหรือไม ่ 
  3.2  ความรู้และเข้าใจในการน าระบบการประเมินผลไปใช้เป็นมีแนวโน้มอย่างไร  
  3.3  ความเชื่อมั่นของพนักงานในการน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ประโยชนแ์ละคุ้มค่า  
  3.4 ท าการฝึกอบรมพัฒนาทักษะในการประเมินผลแก่หัวหน้างานอย่างไรบ้าง  
  3.5 วิธีการควบคุมให้ระบบการประเมินผลมีประสิทธิภาพท าอย่างไร  
 การน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย ์(Ulrich, 2004) มีดังนี ้
 1.  การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมค าชี้แจง 
 2.  การใช้เป็นแนวทางในการก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและพัฒนาประสิทธิภาพงาน 
 3.  การน าไปเป็นข้อมูลในการปรับค่าจ้างเงินเดือน  
 4.  การพิจารณาในการปรับต าแหน่งหน้าทีใ่นสายงาน 
 5.  เพื่อการพิจารณาปรับเปลี่ยนโยกย้ายบุคลากร  
 6.  เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมมากที่สุด  
 7.  น าผลการประเมนิไปใช้ในการวางแผนเพื่อลดอัตราการเข้าออกของพนักงาน   
 ผูว้ิจัยสรุปได้วา่การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปน็ขัน้ตอนวิธีการในการประเมนิค่า
การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยการพิจารณาผลงานที่ท าโดยอาศัยองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ 
มาตรฐาน วิธกีาร และผู้ประเมินและด าเนินการเป็นกระบวนการต่อเนื่องเพื่อน าผลที่ได้มาใช้เปน็
แนวทางในการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์โดยผู้จัดการหรือหัวหน้างานเมือ่ทราบผล
การประเมินแล้วถ้าพบว่าพนักงานคนใดมีผลการประเมินผลออกมาดีก็ต้องชื่นชมยกย่องในผลงาน 
ส าหรับผู้ที่มผีลการประเมินต่ ากว่าเกณฑ์ไม่เป็นที่พึงพอใจผู้จัดการหรอืหัวหน้างานก็ต้องให้
ค าแนะน าเพื่อให้พนกังานได้เห็นข้อบกพร่องและสามารถปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงานให้มี
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ประสิทธิภาพที่ดีขึ้นโดยหลีกเลี่ยงการติเตยีนกล่าวโทษทุกครั้งที่ท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ต้องแจ้งผลลัพธ์ให้ผู้ถูกประเมินรู้ผลด้วยเพื่อเป็นการบอกให้พนกังานรบัรู้ถึงศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของตนว่าอยู่ในระดับใดและยังสามารถน าผลการประเมินการปฏิบัติงานนี้ไปก าหนด 
การจ่ายค่าตอบแทน การจัดฝึกอบรม และพัฒนา เพื่อปรบัปรุงการท างานให้ดีขึ้นหรอืให้ได้เกณฑ์
มาตรฐานเดยีวกันทั่วทั้งองคก์าร 
 วินัยความหมายของวนิัยและส่วนประกอบที่ส าคัญ 
 การก าหนดวินัยเพื่อเปน็แนวทางในการปฏิบตัิที่ถูกต้องตามระเบียบแบบแผนนั้นจะมี
การก าหนดวินัยทั้งหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ เอกชนและองค์การที่ไม่แสวงหาก าไรเพื่อเป็น
การก าหนดระเบียบส าหรับการก ากับความประพฤติให้เปน็แบบแผนอนัหนึ่งเดียวกันทัง้องค์กร  
การก าหนดระเบียบวินัยจึงเป็นการก าหนดบทลงโทษหากมีการละเมดิหรือฝ่าฝืน (DeCenzo 
& Robbins, 2005)  
 วินัย หมายถึง ข้อบังคับ ระบบระเบียบ ทีใ่ช้ก ากับวิธกีารอยู่ร่วมกันของผู้คนท่ีต้องมาอยู่
ร่วมกันเป็นสังคม โดยมีเครื่องมือเป็นตัวก าหนดใช้ ไดแ้ก่ การลงโทษ การให้รางวัล การให้
ค าปรึกษา (กรมวิชาการ, 2542). 
 วินัยในการท างาน หมายถึง ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่งที่นายจ้างก าหนดข้ึนมาเพื่อควบคุม
ให้ลูกจ้างมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ตามที่นายจ้างต้องการให้เป็นในการท างานเพื่อให้สภาพ 
การท างานมีความปลอดภยั และท างานร่วมกันในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล
ต่อองค์การ (รวงทอง ประเสริฐ, 2551) 
 วินัยในการท างาน หมายถึง รายการข้อก าหนดเพื่อเป็นแบบแผนในการปฏิบัติตน 
ที่เหมาะสมตามกฎระเบยีบขององค์กรโดยท่ี ลูกจ้าง นายจ้าง ต้องปฏิบัติตามเกี่ยวกับการท างาน 
เพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบ คล่องตัวในการท างาน เกิดประสิทธิภาพในการท างาน  
มีความปลอดภัยในการท างาน มีความสงบสุขในวงการแรงงาน (กระทรวงแรงงาน และสวัสดิการ
สังคม, 2554) 
 1.  ระบบ เป็นการก าหนดรายละเอียดข้อบงัคับที่เป็นกฏเกณฑ์ที่มีความสัมพันเกี่ยว
เนื่องกันอย่างมีแบบแผนที่ชดัเจนที่บุคลากรทุกคนต้องปฏิบัติตามเพื่อความสงบสุขและมีบรรยากาศ
ที่เหมาะสมในการปฏิบัตงิานเป็นการก าหนดบทลงโทษส าหรับผู้ที่ละเมิดและให้รางวลัส าหรับผู้ที่
ยอมรับปฏิบัติตามระเบียบวินัยที่ก าหนดไว ้
 2.  การปฏิบัติตาม การยอมรบัและปฏิบัติตามระเบียบวินัยเป็นการสะทอ้นวัฒนธรรม
ขององค์กรได้ในอีกรูปแบบหนึ่งเนื่องจากพฤติกรรมที่แสดงออกร่วมกันของคนในองค์กรเปน็ 
การแสดงออกซึ่งวัฒนธรรมองค์กร  
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 3.  กลุ่มคน การอยู่ร่วมกันของคนจนเกิดเป็นสังคมในองค์กรต้องมีการก าหนดระเบยีบ
แบบแผนเพื่อเป็นแนวทางให้คนในองคก์รอยู่ร่วมกันภายใต้ระเบียบวินัยที่เป็นบรรทัดฐานให้ทุกคน
ปฏิบัติตามใหส้ามารถปฏิบัติงานในองคก์รได้อย่างมีความสุข 
 4.  เครื่องมือ วินัยจะต้องอาศยัเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพมาใชเ้ป็นแนวทางให้คนใน
องค์กรปฏิบัตติามอย่างเป็นระบบโดยทีก่ารก าหนดวิธีการใน การลงโทษ การให้รางวัล และการให้
ค าปรึกษา เพื่อให้ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติตามระเบียบวินัยจากบุคลากรทุกส่วนงานเพื่อลด
ความขัดแยง้และการเลือกปฏิบัต ิ
 แนวทางการน าแนวคดิเรื่องวินัยไปใช้ DeCenzo and Robbins (2005) 
 1.  เพื่อเสริมสร้างพฤติกรรมที่เหมาะสม วินัยจะถูกน ามาใช้ในการเสริมสร้างพฤติกรรมที่
องค์การต้องการอย่างเป็นระบบ มีการสร้างระบบวินัยทีม่ีการก าหนดการให้รางวัลในรูปแบบต่าง ๆ 
ที่เหมาะสมเพือ่ให้การปฏิบตัิตามวินัยองค์กรเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
 2.  เพื่อป้องกนัพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ โดยการสร้างระบบวินัยทีม่ีแบบแผนการ
ก าหนดบทลงโทษ ตักเตือน หรือให้ค าแนะน าแก่พนกังานที่ละเมิดวินัยขององค์กรไว้ให้พนักงาน
ทุกคนสามารถเห็นได้ชัดเจนโดยการติดประกาศการแจ้งให้ทราบถึงบทลงโทษหากผู้ใดละเมิด 
 โดยที่ระบบวินัยสามารถจ าแนกออกได ้3 ลักษณะ ได้แก ่  
 1.  วินัยทางลบ (Negative discipline) เป็นการก าหนดวินัยในการปฏบิัติที่มีบทลงโทษที่
ตามระดับของเจตนาในการละเมิดวินัยไวอ้ย่างเด็ดขาดมผีลกระทบต่อความขวัญก าลงัใจของ
พนักงานที่ส่งผลต่อผลปฏิบัติงานได้ในระยะยาวและเพื่อให้การด าเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพ
จึงต้องใชหลักการบริหารท่ีใช้หลักจิตวิทยาองค์กรมาประกอบใชใ้นการก าหนดวินัยให้มีความ
ยืดหยุ่นตามสถานการณ ์(DeCenzo & Robbins, 2005) เกณฑใ์นการบริหารจัดการวินัยองค์กร 
  1.1  การสร้างความชัดเจน การก าหนดวินัยในแต่ละข้อตอ้งชัดเจนไม่คลุมเครือเข้าใจ
ง่าย บทลงโทษต้องมีการแจ้งเป็นทางการให้ทราบโดยทัว่กันทั้งองค์กรมีการติดประกาศให้เห็นได้
ง่ายก าหนดวิธีการลงโทษโดยไม่เลือกปฏิบตัิอย่างเท่าเทยีมกัน 
  1.2  การสร้างความเข้าใจ ผู้ที่รับผิดชอบในการบริหารจดัการกฏระเบยีบวินัยของ
องค์กรต้องให้ค าแนะน าที่เปน็แนวทางในการปฏิบัติตามวินัยที่ถูกต้องแก่ผู้ที่ละเมิดวินัยด้วยสาเหตุ
ใดก็ตามโดยท าการช้ีแจงบทลงโทษที่ก าหนดไว้เป็นบรรทัดฐานเพื่อใชใ้นการลงโทษผู้ละเมิดวินยั
อย่างเท่าเทยีมกันโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติว่าผู้ละเมิดจะปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่งใดก็ตามในองคก์ร
เพื่อให้ผู้ที่ละเมิดเข้าใจและไม่เกิดการท าผดิซ้ า 
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  1.3  ระบบการติดตามผล ในการก าหนดบทลงโทษผู้ละเมิดวินัยต้องมกีารติดตาม 
การให้ความร่วมมือการเปลีย่นแปลงทัศนคติที่ดีขึ้นเพื่อให้การลงโทษมีผลต่อการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อหาวิธีการรูปแบบการป้องกันการละเมิดไมใ่ห้เกิดขึน้ในอนาคต  
  1.4  ระบบการเสริมสร้าง การสร้างระบบเพื่อเสริมสร้างทัศนคติอย่างต่อเนื่องเป็น 
การสร้างเสริมให้พนกังานมพีฤติกรรมที่เหมาะสมปฏิบัติตามระเบียบวินัยขององคก์รเป็น
กระบวนการตอ่เนื่องที่ถูกน ามาประยุกต์ใชเ้พือ่ให้กลุ่มบุคคลมีพฤติกรรมตามที่ก าหนด  
 2.  การสร้างวินัยทางบวก (Positive discipline) การสร้างวินัยที่เหมาะสมและ 
มีความยืดหยุน่ให้การบริหารจัดการวินัยทางบวกนั้นต้องสร้างแรงจูงใจให้พนักงานภูมิใจในการมี
วัฒนธรรมท่ีนา่ชื่นชมขององค์กรที่สะท้อนสู่สังคมภายนอกเป็นสัญลักษณ์ที่เปน็คุณคา่เพิ่มของ
พนักงานที่มีคณุสมบัติเหมาะสมขององค์กร โดยที่ DeCenzo & Robbins (2005) น าเสนอหลักใน
การด าเนินการด้วยระบบวินยัทางบวก 3 ลักษณะได้แก ่ 
  2.1  เป็นการเตอืนด้วยวาจา เป็นการตักเตือน (Warning) ที่มีความยืดหยุ่นและ 
ผ่อนปรนต่อผู้ละเมิดวินัยให้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่เหมาะสมในการท างานภายใต้ระเบียบวินัย
เดียวกันทั้งองค์กร  
  2.2  เป็นการเตอืนเป็นลายลักษณ์อักษร (Written reminder) การเตือนทีแ่จ้งเป็นลาย
ลักษณ์อักษรนีผู้้ละเมิดจะไดร้ับการแจ้งให้ทราบถึงปัญหา วิธีการแก้ไข ท่ีมีการก าหนดระยะเวลาใน
การแก้ไขที่ชดัเจนแก่พนกังานในการปฏิบัติตามวินัยอย่างเคร่งครัด  
  2.3  เป็นการให้สิทธ์ิในการตัดสินใจ (Decision-making leave) การให้สทิธิ์ใน 
การตัดสินใจเป็นลักษณะการให้พักงานโดยได้รับค่าจ้างแต่ให้คดิทบทวนในการปรบัเปลี่ยน
พฤติกรรมที่ดีขึ้นสามารถปฏิบัติงานภายใต้ระเบียบวินัยขององค์กรได้ด้วยความเข้าใจและยอมรับ
ปฏิบัติตาม  
 3.  มีการออกแบบระบบการให้ค าปรึกษาแก่พนักงาน (Employee counseling) ในการน า
ระบบการให้ค าปรึกษาเรื่องวินัยองค์กรจะก าหนดขอบเขตครอบคลุมความประพฤติของสมาชิกทุก
คนในองค์การไว้อย่างเป็นระบบมีแบบแผน ดังนั้นภายใตก้ารก าหนดบทลงโทษจึงมุ่งเน้นเพื่อทีจ่ะ
สร้างการยอมรับและป้องกนัการเกิดพฤตกิรรมไม่พึงประสงค์อย่างเปน็ระบบต่อเนือ่ง 
 ขั้นตอนในการด าเนินการทางวินัยมี 5 ขั้นตอนได้แก ่
 1.  ขั้นการตักเตือน (Warning) เป็นวิธีการที่ใช้เพื่อการตกัเตือนที่มีระบบแบบแผนจะมี
การใช้เพื่อให้ผู้ละเมิดวินยัรบัรู้ถึงปัญหา แนวทางแก้ไข ระยะเวลาในการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
โดยที่การตักเตือนสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดับดังต่อไปนี ้ 
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  1.1  การตักเตอืนด้วยวาจา (Verbal warning) เป็นขั้นตอนแรกที่มีการน ามาใชเ้พื่อให้
พนักงานปรับปรุงตัวแก้ไขพฤติกรรมให้เหมาะสมในขณะปฏิบัติงานในองค์กร 
  1.2  การตักเตอืนด้วยวาจาพร้อมบันทึกข้อมูล (Written verbal warning) เป็นการ
ผสมผสานวิธีการในการตกัเตือนในลักษณะนี้จะท าการตักเตือนพนักงานที่กระท าผิดด้วยวาจา
พร้อมกับบันทกึข้อมูลชั่วคราว (Temporary)  
  1.3  ท าการตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร (Written warning) เป็นขั้นตอน 
การด าเนินการทางวินัยอย่างเป็นทางการ ขัน้ตอนนี้ถูกน ามาใช้เมื่อขั้นตอนในการตกัเตือนด้วยวาจา
และบันทึกข้อมูลไม่ได้ผล 
 2.  การให้หยุดพักงาน (Suspension) ในขั้นของลงโทษทางวินยัด้วยการให้หยุดพกังาน
เป็นการลงโทษทางวินัยที่อยูใ่นระดบัขั้นแรงขึ้นกว่าการตักเตือนด้วยวาจาหรือการตกัเตือนเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 
 3.  การปรับลดต าแหน่ง (Ddemotion) ในการลงโทษทางวินยัในขัน้ของการปรับลด
ต าแหน่งจะเปน็การเพิ่มระดบัขั้นแรงมากขึ้นที่ส่งผลกระทบโดยตรงตอ่ต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ  
 4.  การตัดเงินเดือน (Pay cut) ในการใช้การลงโทษทางวินัยด้วยวิธีการตดัเงินเดือนถือว่า
เป็นวิธีการทีห่ลายองค์กรน ามาใช้เป็นวินัยในการลงโทษพนักงานเมื่อเกิดการท าผิดซ้ า  
 5.  การให้ออกจากงาน (Dismissal) การลงโทษทางวินัยในขั้นการให้ออกจากงานเปน็
การลงโทษทางวินัยที่อยู่ในข้ันแรงที่สุดซ่ึงเป็นการกระท าผิดอย่างร้ายแรงที่ส่งผลต่อภาพลักษณ์ของ
องค์กรและส่งผลเสียต่อองค์กรโดยตรงจึงใช้วินยัลงโทษขั้นแรงที่สุดคือการให้ออกจากงาน 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า การบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรที่มีการน าระบบ
วินัยมาใช้เพื่อเป็นการลงโทษทางวินัยเพื่อให้บุคลากรในองค์กรที่มีความหลากหลายเป็นสังคมองค์
มีความเป็นระเบียบเรียบร้อยมีความสงบและมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและมี
ความปลอดภัยในการท างานการน าระบบวินัยมาใช้ก ากับดูแลบุคลากรในองค์การจงึต้องมีการวาง
แผนการก าหนดบทลงโทษทางวินัยให้เหมาะสมกับบรรยากาศและวฒันธรรมร่วมขององค์กรเป็น
หลักส าคัญ  
 1.7 บทบาทของผู้รับผิดชอบงานจดัการทรัพยากรมนุษย์แนวใหม ่
 การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ในองค์การคือการใช้คนในองค์การให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดผู้รับผิดชอบหน้าที่ในการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การคือ
ผู้จัดการตามสายงาน (Line) โดยมีผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หรือที่ปรึกษาฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
(Staff) เป็นที่ปรึกษาเป็นผู้ชว่ยเปน็พี่เลี้ยงเป็นผู้เสนอแนะหลัการแนวคดิต่าง ๆ ในการบริหาร
บุคลากรการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เปน็พื้นฐานที่ส าคัญ (กอแกว้ จันทร์กิ่งทอง, 
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2546) ในอดีตที่ผ่านมาผู้รับผิดชอบงานทรัพยากรมนษุย์มีบทบาทใน 5 ด้าน ประกอบด้วย  
1) การเป็นผู้ให้ค าปรึกษา (Advice) 2) การเป็นผู้ช่วยเหลือ (Assistance) 3) การเป็นผู้ให้บริการ 
(Service) 4) การเป็นผู้ตรวจสอบ (Audit) 5) การเป็นผู้ให้ความเป็นธรรม (Stabilization) จาก
บทบาทดังกลา่วข้างต้นปัจจุบันมีการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์และการเปล่ียนแปลงของสังคม
เกิดเป็นบทบาทของผู้รับผิดชอบงานจัดการทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม ่4 ประการ (Ulrich, 2004; 
Ulrich; Younger; Brockbank; Ulrich, 2012) ประกอบดว้ย 
 1) การเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic partner) หมายถึง ผู้รับผิดชอบงานทรัพยากร
มนุษย์ต้องมีความเข้าใจสภาพแวดล้อมขององค์การ   ท าการศึกษาวิเคราะห์องค์การและยุทธศาสตร์ที่
เชื่อมโยงปัจจยัภายนอก เช่นเดียวกับผู้บริหารระดับสูงขององค์การ   ต้องท าการศึกษาวิเคราะห์
ศักยภาพ จดุแข็ง จุดอ่อน อปุสรรค ข้อจ ากัด และโอกาสต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นองค์การ  ทบทวนพันธกิจ 
วิสัยทัศน์ และเป้าหมาย ด าเนินการปรับกระบวนการทัศน์ วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของทรัพยากร
บุคคล เป็นรายคน เป็นกลุ่ม/ ทีม และทั่วองค์การ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องการน าเครื่องพัฒนาองค์การ 
ต่าง ๆ เข้ามาใช้ รวมทั้งมีความเป็นผู้น า และเป็นผู้เสริมสร้างพลังขับเคลื่อนขององค์กร 
 2) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change agent)  หมายถึง ผู้ที่วางแผนและท าให้การ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างเปน็ผล เป็นผู้มีบทบาทด าเนินการต่าง ๆ ที่เป็นไปเพื่อขับเคลื่อน 
การเปลี่ยนแปลงให้เป็นผลส าเร็จ รวมถึงการควบคุม ดูแลกิจกรรมต่าง ๆ ของการเปล่ียนแปลง 
ต่าง ๆ ให้ด าเนินการไปไดด้้วยดี สอดคล้องกัน เป็นผู้ประสานงานและเป็นตัวกลางในการสื่อสาร
ระหว่าง Change sponsor, Change  advocacy และ Change target  จะเหน็ว่า Change agent เป็น
เสมือนคนกลางที่ต้องท าหน้าที่ในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงทั้งการวางแผน ปรับแผน และ
ด าเนินการ Change agent  ส าหรับการเปลี่ยนแปลงหนึ่ง ๆ จะมีไดห้ลายคน โดยท างานในลักษณะ
ประสานกัน  หัวหน้าทีมงานต่าง ๆ ที่ดูแลงานย่อย ๆ  ก็จดัเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชน่กัน สิ่งที่ 
Change agent ต้องมีหรือคุณลักษณะของ Change agent คือ 1) เข้าใจการเปลี่ยนแปลงนัน้ ๆ 2) มี
ความสามารถในการวางแผน บริหารจัดการการเปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ เช่น การวางแผนงาน 
การสื่อสาร การให้รางวัล การให้ก าลังใจ เป็นต้น 3) ท างานร่วมกับผู้อืน่ในการเปล่ียนแปลงและ
แก้ไขปัญหา  มีความสามารถในการประสานงานทั้งกับระดับบนและระดับล่าง  
 3) ผู้สร้างแรงงานสัมพันธ์ (Employee champion) หมายถึง บทบาทของบุคลากรด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ที่มุ่งสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานท าให้เกิดความรัก ความยึดมั่นผูกพัน 
ระหว่างกันและองค์การ เกดิความพึงพอใจทั้งในด้านสภาพการท างานและสภาพการจ้างงาน สิ่งท่ี
เป็นตัวชี้วัดส าคัญ คือ ความพึงพอใจงาน  
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 4) ผู้เชี่ยวชาญการบริหาร (Administrative expert) หมายถึง การเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านงาน
ธุรการ งานบริหารจัดการในเรื่องทั่ว ๆ ไปในบริบทของการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ซึ่งม ี
ความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย 1) งานด้านเอกสาร และการติดต่อประสานงาน  
2) งานด้านกฎระเบียบ หลักการ และแนวนโยบายการพฒันาบุคลากรในองค์การ 3) เชี่ยวชาญใน
ด้านเทคโนโลยี และ 4) เชี่ยวชาญในด้านการเตรียมข้อมูล และการวิเคราะห์ วิจัย 
 บทบาทของผู้รับผิดชอบบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์จึงถูกคาดหวังจากผู้บริหาร
ระดับสูงว่าจะสามารถพัฒนาคนในระดับบริหารขององค์การได้มากขึน้โดยมีความรู้ความช านาญ
ในภาพรวมของการบริหารธุรกิจระดับมาหภาคด้วยเช่นกนัในฐานะ  “ผู้ช านาญการทางวิชาชีพ” ว่า
ควรจะต้องมุ่งเน้นถึงบทบาทหน้าที่ที่ต้องมบีทบาท 6 ด้าน ดังนี้ (ณรงคว์ิทย์ แสนทอง, 2547;  
ตรีนวลนุช กองผาพา, สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ และสุกัญญา เอมอิ่มธรรม, 2552) 
 1.  บทบาทผู้เชี่ยวชาญบริหารงานทรัพยากรมนุษย์มีความรู้จริงรู้อย่างลึกซึ้งเป็นนักปฏิบัติ
อย่างมืออาชีพ 
 2.  บทบาทผู้สนับสนุนพนักงานและองค์การ พัฒนาสมรรถนะความสามารถสร้าง 
ความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การช่วยให้การบรหิารโดยรวมเป็นไปอย่างราบรื่น 
 3.  บทบาทผู้ให้ค าปรึกษา และผู้ประเมินผล เป็นตัวกลางในการดูแลรักษาผลประโยชน์
ทั้งฝ่ายนายจ้าง และฝ่ายลูกจ้าง ให้ความเป็นธรรมกับคนทุกระดับในองคก์ารที่สอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม 
 4.  บทบาทผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง ก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์การท่ีสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขันเหนือคูแ่ข่งในธุรกิจเดียวกันมีการประสานความ
ร่วมมือที่ดีระหว่างผู้บริหารและพนักงานขององค์การ 
 5.  บทบาทหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์มีความรู้ความเข้าใจลักษณะการด าเนินธรุกิจขององค์การ
โดยต้องก าหนดกลยุทธ์ท่ีสอดคล้องกับ วิสยัทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal)  
ที่ถูกต้องทันตอ่สถานการณ์ความเคลื่อนใหวของคู่แข่งและสภาพแวดล้อมในภาพรวมร่วมกับ
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ 
 6.  บทบาทผู้สร้าง สิ่งใหม ่ๆ ที่เป็นนวัตกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การเพื่อให้ทันต่อกระแสความต้องการของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นโลกอนาคตเป็น
ผู้สร้างมูลค่าเพิ่มในการบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดเป็นผู้สร้างองค์การสู่ความเป็นเลิศโดยเน้นคนเป็นหวัใจส าคัญในการพัฒนาทุก
กิจกรรมขององค์การและยดึหลักการบริหารที่มีธรรมาภิบาลการก ากับดูแลกิจการที่ดมีีหลัก
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จริยธรรมลดผลกระทบที่จะเกิดกับสังคมรอบข้าง ผู้บริหาร พนักงาน ลกูค้า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ชุมชนรับผิดชอบต่อสังคมโดยรวมซึ่งจะสง่ผลต่อต่อภาพลักษณ์ขององค์การในระยะยาว 
 จากบทบาทของผู้รับผิดชอบด้านการบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์พบว่านักคิด
นักวิชาการให้ความคิดเห็นรว่มกันว่าบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์นั้นกลายเป็นหุ้นส่วนด้าน 
กลยุทธ์เนื่องจากมีการถ่ายโอนงานด้านธุรกรรมและด้านการจัดการไปสู่หน่วยงานภายนอกแทน 
(Outsource) ดังตารางแสดงการเปลี่ยนแปลงบาทของผู้รับผิดชอบด้านการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย ์ดังนี ้
 
ตารางท่ี 2-1  การเปลี่ยนแปลงบทบาทของผู้รับผิดชอบการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย ์
 

ปัจจุบัน ในอนาคต 
กลยุทธ์ 5% กลยุทธ์ 30% 
การเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 25% การเพิ่มผลการปฏิบตัิงาน 40% 
การท าธุรกรรม 30% การท าธุรกรรม 15% 
การจัดการ/ ธรุกรรม 40% การจัดการ/ ธรุกรรม 15% 
ท่ีมา: Boninelli and Meyer (2004) 
  

 ผูว้ิจัยสรุปได้วา่บทบาทของผู้รับผิดชอบงานการจัดการทรัพยากรมนษุย์แนวใหมน่ั้น 
การทบทวนบทบาทที่ต้องรับผิดชอบด้าน การเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic partner) ผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Change agent)  ผู้สร้างแรงงานสัมพันธ์ (Employee champion) ผู้เชี่ยวชาญ 
การบริหาร (Administrative expert) ผู้สร้างส่ิงใหม่ (Producer) และเทคนิคต่าง ๆ ที่จะให้เข้ามาชว่ย
ในการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์คือ “การใช้หน่วยงานภายนอก” (Outsource) เข้ามา
ช่วยในการบรหิารงานทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในการปรับเปลี่ยน 
การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้เกดิประโยชน์สงูสุดต่อองค์การและจะท าใหส้ามารถคิดหา
แนวทางและวธิีในการปรับเปลี่ยนบทบาทที่เป็นอยู่ให้ดีขึน้อย่างมีประสทิธิภาพประสทิธิผล 
 

การจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก 
 1. ความหมายการจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก 
 ในพจนานุกรมภาษาอังกฤษ (Oxford english dictionary) มีการให้ค าจ ากัดความของค าว่า 
Outsourcing ในปี 2007  และ  Wikipedia ให้ค าจ ากัดความว่า การเอาทซ์อรซ์ (Outsourcing) คือ 
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กระบวนการรบัช่วงการผลิต (การจ้างเหมางาน) ของบริษัทที่เป็นบุคคลที่ 3 เช่น จ้างออกแบบ
ผลิตภัณฑ์ หรอืจ้างผลิตสินค้า  ในงานวิจยัฉบับนี้ผู้วิจัยบูรณาการความหมายของค าวา่ Outsource 
หมายถึง การจา้งบริหารจัดการที่มุ่งเน้นงานด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยมีนักคิดนักวิชาการให้
ความหมายค าจ ากัดความของการจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอกไว้ดงันี้ 
 การจ้างบริหารงานจากภายนอก หมายถึง กิจกรรมของการได้รับการบริการจากแหล่ง
ภายนอก Brown and Wilson (2005) นอกจากนีก้ารรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก (Process 
outsourcing) เป็นการโอนหน้าที่ความรับผิดชอบและกิจกรรมบางอย่างในองค์การทีไ่ม่ใช่ธุรกรรม
หลักหรือสมรรถนะหลักขององค์การออกไปให้องค์การข้างนอกที่มีความช านาญด้านนั้นจัดการ
แทนตามขอบเขตความรับผิดชอบและระดับการใหบ้ริการตามสัญญาที่ได้ตกลงกัน การรับจ้าง
บริหารจัดการงานจากภายนอกจะรับผิดชอบในการจดัการบริหารทั้งเรื่องทรัพยากรมนุษย ์เครื่องมือ
เครื่องใช ้คอมพิวเตอร ์ฮาร์ดแวร ์และซอฟต์แวร์ สถานทีแ่ละปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรม
หรือกระบวนการท างานนั้น ๆ ได้แก่ การตลาด การวิจัย การคิดค้นผลิตภัณฑ ์งานคอมพิวเตอร ์
ทรัพยากรมนษุย ์เงินเดือน บัญช ีภาษ ีก็จะใช้การรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอกในงาน
บางอย่างที่ไมถ่นัดออกไปให้องค์การอื่นท า (Quinn & Hillmer, 2005)   
 ส าหรับ (Kern; Willcocks & Heck, 2002)  อธิบายถึงการ Outsource ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) ว่าเป็นการเซ็นสัญญาจ้างหรือการขายทรัพย์สิน คน และ/ หรือกิจกรรมด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์การให้กับผูส้่งมอบ (Supplier) ที่เป็นบุคคลที่สาม โดยมีการจ่าย
ค่าจ้างเมื่อครบก าหนดเวลาตามที่ตกลง ซึ่งความหมายดังกล่าวนี้สอดคล้องกับการจ้าง HRO ในค า
จ ากัดความของค าว่า การเปลีย่นหน้า (Badge flipping) เป็นค าที่ใช้เมื่อผูใ้ห้บริการ HRO ยอมรับ
ความรับผิดชอบต่อการจ้างงานว่าเป็นความรับผิดชอบร่วมกันของเจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคลคน
ก่อนของลูกค้าคนใหม่ McIvor (2005) บอกว่า การ Outsource เป็นการจัดหาสินค้าและบริการที่เคย
ผลิตขึ้นเองภายในองคก์ารโดยผู้ส่งมอบภายนอก (External suppliers)   ซึ่งไม่ครอบคลุมถึง
กระบวนการทีไ่ม่เคยเกิดขึ้นภายในองค์การ  Linder (2004) ให้ความหมายว่า การ Outsource เป็น
การซื้อบริการจากบริษัทภายนอกอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นบริการที่องค์การกระท าให้กับตนเองเป็น
ปกติอยู่แลว้ในปัจจุบัน ส่วน Lei and Hitt (1995) ใหค้ าจ ากัดความเกีย่วกับการ Outsource หมายถงึ 
ความไว้ใจทีใ่ห้บริษัทภายนอกท าการผลิตส่วนประกอบและกิจกรรมเพิ่มมูลค่าอื่น ๆ ซึ่งค าจ ากัด
ความนี้หมายถึง เกือบทุกกิจกรรมใด ๆ ก็ตามที่เป็นการเพิ่มมูลค่า ส าหรับ Kotabe and Mol (2006) 
มีความคิดเห็นว่า การ Outsource อาจมองได้ว่าทั้งกระบวนการ (Process) และสถานะ (State) นั้นมี
ประโยชน์ เปน็การจัดหาสินค้าและบริการโดยผู้ส่งมอบภายนอก ส่วนในทางตรงข้าม คือ  
เป็นการรวมกันในแนวดิ่ง (Vertical integration)  หรือเปน็การผลิตสินค้าหรือบริการภายในบริษัท 
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เป็นการกระท าที่เกิดขึ้นภายในกรอบเวลาที่ระบุไว้อย่างชัดเจน ซึ่งน าไปสู่การถ่ายโอนกิจกรรมหรือ
อาจเป็นทรัพยส์ิน เช่น คน ซ่ึงเคยกระท าภายในองคก์ารหรือได้รับการจดัหาโดยหน่วยงานอื่นที่อยู่
ภายในระบบขององค์การ ไปสู่ผู้ส่งมอบภายนอก รวมทั้งการซื้อ (Purchasing) และการรับเหมา 
(Subcontracting) ซึ่งเป็นกลไกการพึ่งพาอาศัยกัน  (Interdependence mechanisms) Thompson’s 
(1967) และ Lomas (1997) ได้ให้ค านิยาม การรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก หมายถึง  
การเลือกสรรให้องค์การภายนอกมาด าเนินกิจกรรมขององค์การบางส่วน หรือทั้งหมดใหก้ับ
องค์การภายใต้สัญญาเพื่อแลกเปลี่ยนกับค่าธรรมเนียม หรือหมายถึง กลุ่มของบุคคลหรือผู้ให้บริการ
ภายนอก ซึ่งมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในงานหนึ่งงานใด ซึ่งมีความสามารถที่จะเข้ารับบทบาท
ท างานนั้นไดด้ีกว่าที่องค์การจะด าเนินการด้วยตนเอง โดยมีผลลัพธ์ที่ดีกว่าทั้งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การใชก้ารรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอกรับงานที่มี
ความส าคัญที่น้อยกว่าไปท า (วัชร ีมุกดาสนิท, 2551) โดยองค์การเลือกท่ีจะด าเนินงานเฉพาะที่มี
ความส าคัญที่คุ้มค่ากว่า และ Mol (2007) ให้ความหมายของการ Outsource ว่าเป็นการถ่ายโอน
กิจกรรมต่าง ๆ ส่งมอบให้หน่วยงานภายนอกด าเนินการแทนแล้วก่อให้เกิดการประหยัดด้านต้นทุน 
และผลประโยชน ์
 ดังนั้นการรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก หมายถึง การที่องค์การท าสัญญากับ
ผู้ขายหรือผู้ให้บริการที่มีทักษะ ความรู ้เทคโนโลยี บริการและก าลัง ให้มีปฏิบัติบางอย่างที่องค์การ
นั้น ไม่ต้องการจะท าอีกตอ่ไป ภายในระยะเวลาและค่าจ้างที่ทั้งสองฝ่ายตกลงกัน ซึ่งกระบวนงานที่
องค์การต่าง ๆ นิยมเหมาออกไปให้ผู้อื่นท านั้น ได้แก ่งานด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
งานบัญชีงานธุรการด้านการขายและการตลาด รวมไปถึงงานด้านทรพัยากรมนุษย ์(ชัยยศ  
ศิริรัตนบวร, 2552)  
 ส าหรับความหมายของการจ้างบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมของ
งานด้านการบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การที่ถูกด าเนินการโดยองค์การ/ บริษัท/ 
บุคคลภายนอกที่มีการรับจ้างและถือปฏิบัติตามสัญญาการจ้าง ตามระยะเวลาที่ระบซุึ่งประกอบด้วย 
การวางแผนบคุคล การก าหนดงานที่ต้องปฏิบัติ การว่าจ้าง บรรจุ แต่งตั้ง การฝึกอบรมพัฒนา  
การประเมินผลการปฏิบัติ การบริหารค่าตอบแทน แรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การ รวมทั้งการ
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (สมพงศ์ จุ้ยศิริ, 2549) ช่วยให้องคก์ารสามารถ
ลดค่าใช้จ่ายและเพิ่มประสทิธิภาพขององค์การได้อย่างมหาศาล ท าให้องค์การสามารถเข้าไปใน
ตลาดได้อย่างรวดเร็ว ด้วยสนิค้าและบริการที่แตกต่าง หรือในด้านทรพัยากรมนุษย ์การใช ้
การรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอกท าให้องค์การสามารถได้บุคคลท่ีมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น  
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 ผู้วิจัยสรปุได้วา่การรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอกด้านทรัพยากรมนุษย์เป็น 
การระบุกระบวนการ กิจกรรมการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมอบให้หนว่ยงาน
ภายนอกด าเนนิการแทนโดยการท าสัญญาว่าจ้างตามระยะเวลาท่ีระบไุว้ในสัญญาได้แก่  
การวางแผนทรัพยากรมนษุย ์การก าหนดงานท่ีต้องปฏิบัติ การว่าจ้าง บรรจแุต่งตั้ง การฝึกอบรม
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติ การบริหารค่าตอบแทน แรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การ 
รวมทั้งการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ ์ที่จ้างให้หนว่ยงานด าเนินการแทน
แล้วท าให้องค์การสามารถประหยดัต้นทนุและสร้างผลประโยชน์ได ้
 2.  รูปแบบของการจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก  
 จากการศึกษาข้อมูลด้านการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ทางธุรกิจพบว่า
วิวัฒนาการของการจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ทางธุรกจิ (Outsourcing) นั้นเริ่มจาก
ช่วงครึ่งหลังของศตวรรษที่ 19 ท าให้การจา้งบริหารจัดการทางธุรกิจกลายเป็นส่วนหนึ่งของ 
การบริหารจัดการองค์การสมัยใหม่ และในช่วงระยะเวลาห้าสิบปีที่ผ่านมามีการขยายขอบเขต 
การจ้างบริหารจัดการทางธุรกิจอย่างกว้างขวางโดยเริ่มเข้ามามีบทบาทในวงการธุรกิจมาตั้งแต่ปี 
1980 ซึ่งพบว่าในต่างประเทศได้มีการจ้างบริหารจัดการทางธุรกิจ งานด้านบริหารทรพัยากรมนุษย์
ขององค์การทั้งระบบ เมื่อนบัมาถึงปัจจุบันการจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ได้มีพัฒนาการขึ้นมาเรื่อย ๆ ตามการเปลี่ยนแปลงของนวัตกรรมทางเทคโนโลยี 
ซึ่งสามารถจ าแนกเปน็รูปแบบต่าง ๆ (Berkman, 2012; Justice, 2012)  ได้ดังนี ้ 
             รูปแบบแรก การจ้างบริหารจดัการกระบวนการทางธุรกิจด้านทรัพยากรมนุษย์ เฉพาะ
บางกระบวนการย่อย เช่น การค านวณจ่ายเงินเดือนพนักงาน (Payroll) การสรรหาพนักงาน การจัด
ฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งรูปแบบนี้ยังคงมีเจ้าหน้าที่และผู้จัดการแผนกบคุคลท างานประจ าอยูใ่น
องค์การ  
 รูปแบบที่สอง การจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจด้านทรัพยากรมนุษย์ ทั้งหมด
ให้หน่วยงานภายนอก โดยที่หน่วยงานทีร่ับจ้างบริหารจัดการทางธุรกิจ จะส่งพนักงานของตนเขา้
มาท างานดงักล่าวใหภ้ายในบริษัทเป็นคร้ัง ๆ ไป ซึ่งรูปแบบนี้จะไม่มีเจา้หน้าที่บุคคลประจ าฝ่าย
บุคคล แต่จะมเีฉพาะผู้จัดการแผนกบุคคล ประจ าอยู่ในองค์การ 
 รูปแบบที่สาม ของการจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจด้านทรัพยากรมนษุย์  
ในระดับกลยทุธ์ โดยหนว่ยงานที่รับจ้างจะส่งผู้เชี่ยวชาญเข้ามาจัดท าระบบ วางแผนด้านทรัพยากร
บุคคลและประชุมร่วมกับฝ่ายบริหารเป็นครั้ง ๆ ไป รูปแบบนี้จะไม่มีผู้จัดการแผนกบุคคล แต่จะมี
เฉพาะเจ้าหน้าที่บุคคลท าหน้าที่ระดับปฏิบัติการและประสานงาน ประจ าอยู่ในองค์การ 
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 รูปแบบที่ส่ีของการจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด
ให้หน่วยงานภายนอก โดยที่หน่วยงานทีร่ับจ้างจะเข้ามาติดตั้งระบบคอมพิวเตอร์ที่สามารถ
ให้บริการต่าง ๆ แบบออนไลน์ภายในบรษิัท (Intranet)ให้บริการแก่พนักงานได้ เชน่ การลา การขอ
เบิกสวัสดิการต่าง ๆ รูปแบบนี้จะไม่มีเจ้าหน้าที่บุคคล แต่จะมีเฉพาะผู้จัดการแผนกบคุคล ประจ าอยู่
ในองค์การ และรูปแบบสุดทา้ย 
 รูปแบบที่ห้าการจ้างบริหารจดัการกระบวนการทางธุรกิจด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เป็น
รูปแบบที่นิยมใช้กันอยู่ในปจัจุบันซึ่งหน่วยงานที่รับจ้างจะเข้ามาตดิตั้งโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่
สามารถให้บริการต่าง ๆ แบบออนไลน์ แต่ระบบแม่ข่ายคอมพิวเตอร์จะติดตั้งอยู่ที่หน่วยงานที่
ให้บริการรับจา้ง (เป็นการเชือ่มต่อผ่านเครือข่าย Internet) รูปแบบนี้พนกังานสามารถด าเนินการ 
ต่าง ๆ ได้เองผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การลา การขอเบิกสวัสดิการต่าง ๆ รูปแบบนี้จะไม่มีเจ้า
หน้าบุคคล แต่จะมีเฉพาะผู้จัดการแผนกบคุคล ประจ าอยู่ในองคก์าร  
 ตามแนวคดิการแบ่งลักษณะรูปแบบการจ้างบริหารจัดงานจากภายนอกของ (Booth, 
2013; Ulrich, 2004) แบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ได้แก ่
 1.  Subcontractor เป็นรูปแบบการให้บริการแบบดั้งเดิมโดยการตดัช่วงงาน ซึ่งมีการแบ่ง
งานที่ไม่ซับซ้อนให้กับการรบัจ้างบริหารจดัการงานจากภายนอกรับเหมาไปจัดการ ซึ่งอาจเป็นงาน
ที่เกี่ยวข้องกับผู้ประกอบการในลักษณะที่ไม่ต้องใช้แรงงาน ทักษะ หรือเทคโนโลยีมากนัก หรือเปน็
งานที่ใช้ความเสี่ยงที่สูง ซึ่งจะเป็นการประหยัดกว่าถ้าใหก้ารรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก
รับงานไป 
 2.  Event provider เป็นลักษณะของการให้บริการจัดการงานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ 
การจัดงานอีเวน้ท์ต่าง ๆ เช่น งานการกุศล งานแสดงสินค้า ฯลฯ โดยงานที่ให้บริการจะเป็น
กิจกรรมที่สัมพันธ์เป็นกระบวนการ ซึ่งลักษณะงานจะมีการซับซ้อนกว่า Subcontract ต้องใช้ทักษะ
ความช านาญเฉพาะด้านและเทคโนโลยี แต่การมอบหมายงาน ยังมีลักษณะไม่เป็นเชงิบูรณาการ 
โดยผู้ใช้บริการ (User) อาจใช้ Provider หลายราย โดยผู้ใช้บริการยังคงเข้าไปมีส่วนในการบริหาร
จัดการ เพื่อให้งานซ่ึงมอบหมายให้กับ Event provider แต่ละรายมีการเชื่อมโยงกัน 
 3.  Third party ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ให้บริการงานที่เกี่ยวกบั Logistics ซึ่งการให้บริการ
จะต้องอาศัยทกัษะและเครือข่ายธุรกิจในระดับ Global network โดยมีเครื่องมือเครื่องใช้เทคโนโลยี
และการลงทุน โดยลักษณะงานที่ให้บริการจะมีขอบเขตความรับผิดชอบที่กว้างขวาง โดยเป็น
ตัวแทนของผู้ใช้บริการ (User) กับลูกค้าหรือคู่ค้า และมีการเชื่อมโยงมคีวามเป็นบูรณาการ 
โดยผู้ใช้บริการจะเป็น Real user ค่อนข้างแท้จริง ผู้ให้บริการลักษณะนี้ได้จะต้องมกีารลงทุนที่สูง
โดยเฉพาะจะต้องมีเครือข่ายในระดับโลก 



74 

 การพัฒนาการรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอกต้องเข้าใจถึงโครงสร้างของประเภท
ผู้ให้บริการโดยจะต้องไม่ยดึถือตามรูปแบบหรือทฤษฎี ถึงแม้ว่าจะมีการแบ่งการใหบ้ริการจาก
ภายนอกตามขา้งต้น แต่โดยแก่นแท้ของผู้ประกอบการ (Provider) ไม่ได้มีการแบ่งไปตามกฎเกณฑ์
นั้น  การให้บรกิาร เป็นไปตามลักษณะความเป็นมาและการพัฒนาการของแต่ละธุรกิจ ส าหรับใน
ประเทศไทยผูร้ับจ้างบริหารจัดการทางธุรกิจดา้นทรัพยากรมนุษยข์องคนไทยจะอยู่ในระดับ 
Subcontractor และ Event provider  ดังนั้นการพัฒนาผู้รับจ้างบริหารจดัการทางธุรกิจด้านนี ้จึง
จะต้องเข้าใจโครงสร้างของผู้ประกอบการ Provider  (Armstrong, 2006; Booth, 2013; Christensen, 
2006; Ulrich, 2004) 
 ส าหรับประเทศไทย รูปแบบการจัดงานเหล่านี้ ส่วนใหญ่เป็นกระบวนการส่วนหนึง่อยู่
ในการจัดกิจกรรมทางการตลาดซึ่งเหมือนจะเป็นอกีทางเลือกหนึ่งที่ขาดไม่ได้ส าหรบั
ผู้ประกอบการในปัจจุบันเพราะนอกจากเปน็การประชาสมัพันธ์สินค้าหรือบริการแล้ว ยังเป็น 
การกระตุ้นยอดขายหรืออย่างน้อยก็เป็นการสร้างกระแสให้เกิดขึ้น ในช่วงใดชว่งหนึง่ได้อีกด้วย
หรือที่เรียกกันว่าการสร้างสีสันให้กล่าวขานกันไปทั่วบ้านทั่วเมือง (Talk of the town) ท าให้สินค้า
หรือกิจกรรมที่จัดขึ้นถูกกลา่วถึงทางด้านลบและทางด้านบวก การท า Event marketing จะคุ้มค่ากบั
เงินที่เสียไปหรือไม ่หรอืเหมือนต าน้ าพรกิละลายแม่น้ า เพราะไม่รูว้่ากลุ่มเป้าหมายนั้นต้องการ
อะไรในขณะที่กระแสมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา นับว่าเป็นภารกจิทีท่้าทายความสามารถของ
นักการตลาดในการสร้างสรรแรงดึงดูดและความสนใจของกลุ่มเป้าหมายได้ในทุกรูปแบบ ปัจจัย
ส าคัญของการน าผู้รับจ้างบริหารจดัการจากภายนอกมาบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์เป็น
การเพิ่มขีดความสามารถ ซึ่งส่วนใหญ่ที่มีการเลือกใช้ผู้รับจ้างบริหารจดัการภายนอกจะเป็นเรื่องท่ี
เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพของการลดต้นทนุ ซึ่งกุญแจส าคัญจะเกี่ยวข้องกับการกระจายต้นทุนและ
ความเสี่ยงไปยังผู้รับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก (พจน์ ใจชาญสุขกิจ, 2556) 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่ารูปแบบของการจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ากภายนอก
นั้นมีห้ารูปแบบได้แก่ รูปแบบการจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจด้านทรัพยากรมนุษย์
เฉพาะบางกระบวนการย่อยให้หน่วยงานภายนอกด าเนนิการแทน รูปแบบการจ้างบริหารจัดการ
กระบวนการทางธุรกิจด้านทรัพยากรมนษุย์ทั้งหมดให้หนว่ยงานภายนอกด าเนินการแทน รูปแบบ
การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระดับกลยุทธ์ ให้หนว่ยงานภายนอกด าเนินการ
แทน รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดให้หนว่ยงานภายนอก
ด าเนินการแทนแบบการบรกิารพนักงานดว้ยระบบออนไลน์ รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์แบบรวมแบบที่สามกบัแบบที่สี่เข้าไว้ด้วยกันโดยการให้บริการแก่พนักงาน
ด้วยระบบเครอืข่ายอินเตอร์เน็ตแต่แม่ข่ายผู้ให้บริการอยูท่ี่ต่างประเทศซ่ึงเป็นรูปแบบที่ได้รับการ
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นิยมใช้มากทีสุ่ดในปัจจุบัน และลักษณะของรูปแบบการจ้างมีสามลักษณะคือ แบบเหมาช่วง 
(Subcontractor) ตัดแบ่งช่วงให้หน่วยงานภายนอกมารับเหมาไปด าเนนิการ แบบงานแสดงโชว์ 
(Event Provider) เป็นการจ้างจัดเป็นงานแสดงสินค้าต่าง ๆ  แบบสามฝ่าย (Third Party) เป็นการจ้าง
แบบเครือข่ายธุรกิจระดับโลกทั้งสามลักษณะการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการแทนนี้จะขึ้นอยู่กับ
พัฒนาการของแต่ละประเภทธุรกิจเป็นส าคัญในประเทศไทยนั้นจะเปน็ลักษณะการจ้างแบบจัดงาน
แสดงโชว์สินค้าต่าง ๆ และการจ้างแบบเหมาช่วงจะไดร้ับความนิยมมากที่สุด 
 3. ประเภทของการจ้างบริหารจัดการจากภายนอก  

 ธุรกิจการรับจา้งบริหารจัดการจากภายนอก (Booth, 2013) สามารถจ าแนกออกเป็น  
4 กลุ่ม คือ 
  3.1 การบริหารจัดการหว่งโซ่อุปทาน (Supply chain management) เป็นกิจกรรม
ด้านโลจิสติกเป็นส่วนใหญ่ เช่น การบริหารจัดการสินค้าคงคลัง และการขนส่ง เป็นต้น 
  3.2 การปฏิบัติการ (Operations) เช่น การวิจัยและพัฒนา การผลิต การตรวจสอบ
คุณภาพ เป็นตน้ ส่วนใหญ่ไม่ค่อยมีบริษัทใดท า หากจะท าก็จะเป็นลักษณะของการจา้งที่ปรึกษา 
หรือผู้เชี่ยวชาญเข้ามาช่วยในองค์การมากกว่าการจ้างองค์การอื่นมาด าเนินการ 
  3.3 การบริหารงานสนับสนุนภายในองคก์าร (Business administration) เช่น งาน
การเงินและบัญชี การพัฒนาบุคลากร การเบิกจ่ายต่าง ๆ เป็นต้น ในกลุม่นี้จะมีการจ้างบริหารจัดการ
จากภายนอกมากที่สุด 
  3.4 การบริการลูกค้า (Sales, marketing, and customer care) เช่น การขายลูกค้า
สัมพันธ์ การตลาด เป็นตน้ มกัจะอยู่ในรูปของ Call center หรือ Contact center   
  ผู้วิจัยสรุปไดว้่าประเภทของการจ้างบริหารจัดการจากหน่วยงานภายนอกแบ่งออกได้
เป็น 4 ประเภท ได้แก่ การจ้างบริหารจัดการห่วงโซ่อุปทาน การจ้างบริหารการปฏิบัติการ การจ้าง
บริหารงานสนับสนุนภายในองค์การ และการจ้างบริหารการให้บริการลูกค้า โดยประเภทการจ้าง
เพื่อบริหารงานสนับสนุนภายในองคก์ารได้รับความนยิมมากที่สุดเนื่องจากงานสนับสนุนนี้เป็นงาน
ที่ไม่ใช่งานทีส่ร้างมูลค่าให้กับองค์การเปน็ลักษณะงานที่เป็นงานประจ าและใช้เวลาในการ
ด าเนินการมากและเปน็งานที่ไม่มีความสลับซับซ้อน ลักษณะการจ่ายเพื่อด าเนนิการเป็นแบบจ่าย
เป็นรายเดือนเป็นค่าใช้จ่ายที่เป็นต้นทุนคงที่จึงเป็นที่มาของการได้รับความนิยมมากทีสุ่ดและ 
การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ทีเ่ป็นงานด้านธุรกรรมกเ็ป็นหนึ่งในลกัษณะงานที่มี
การจ้างหน่วยงานภายนอก (Outsource) มากที่สุดเช่นกนั 
 
 



76 

 4.  ปัจจัยส าหรับพิจารณาผูร้ับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก  
 ส าหรับปัจจัยที่ต้องให้ความส าคัญในการพิจารณาผู้รับจา้งบริหารงานจากภายนอกจาก
การศึกษาทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยสามารถเสนอการพิจารณาตามแนวคิดของ (Booth, 2013; 
Phelps, 2010; Quinn & Hillmer, 1994; Tanz, 2011) มี 6 ประการ ดังนี้ 
  4.1  ความเสี่ยงจากการที่ต้องพึ่งพาผู้อื่น ถ้าองค์การจะต้องปรับการด าเนินงานของตน
ให้เข้ากับการด าเนินงานของผู้รับเหมาหรอืผู้ให้บริการ องค์การอาจจะต้องพึ่งพาอาศัยผู้ให้บริการ
มากเกินไป แต่ถ้าผู้ให้บริการต้องปรับแต่งการด าเนนิงานส่วนใหญ่ของตนตามความตอ้งการของ
ลูกค้ารายหนึ่ง มันก็อาจจะตอ้งพึ่งพาอาศัยลูกค้ารายนั้นมากเกินไปเช่นกัน หรือในบางสถานการณ์
ทั้งสองฝ่ายอาจต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ทั้งนี้ไม่ว่าจะกรณีใด ๆ ทั้งสองฝ่ายจะมีความเสี่ยงใน
การด าเนินงานอย่างมาก ความเสี่ยงลักษณะนี้จะยิ่งเพิ่มข้ึนหากงานที่ตอ้ง ใช้การรับจา้งบริหาร
จัดการจากภายนอกนั้นต้องอาศัยสถานที่ สิ่งอ านวยความสะดวก เครื่องมือพิเศษ ความสามารถ
เฉพาะหรือการฝึกอบรมพิเศษร่วมกับงานอื่น ๆ ที่ยังอยู่ในความรับผิดชอบขององค์การ 
  4.2  ความเสี่ยงจากการรั่วไหลของข้อมูล การใช้ผูร้ับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก
ท างานให ้อาจท าให้ข้อมูลท่ีเป็นความลับขององค์การรั่วไหลออกไปภายนอกองค์การ และอาจ
รั่วไหลไปถึงมอืของคู่แข่งได้ด้วย องค์การจะเผชิญกับความเสี่ยงนี้มากยิ่งข้ึน ถ้ากิจกรรมที ่ใช้ผูร้ับ
จ้างบริหารจัดการจากภายนอก ออกไปนัน้ เกี่ยวข้องกบัเทคโนโลยีที่มีความส าคัญในเชิงการแข่งขัน 
และการปกปอ้งดังกล่าวไมม่ีความเข้มแขง็พอ หรือในเรือ่งทรัพยากรมนุษย ์องค์การอาจได้คนที่ไม่
มีความซื่อสัตย ์หรือเป็นคนที่คู่แข่งส่งเข้ามาหาความลับได ้
  4.3  ความไว้วางใจองค์การสามารถท าสัญญากับผู้ให้บรกิารโดยก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ 
อย่างละเอียด เพื่อป้องกันความเสี่ยงจากการที่ต้องพึ่งพาผู้อื่น และจากการรั่วไหลของข้อมูล และ
ต้องใช้เวลาการเจรจาต่อรองนาน 
  4.4  ความช านาญในงานที่จะใช้ผูร้ับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก การรับจ้างบริหาร
จัดการจากภายนอก จะได้เปรียบองค์การตรงความประหยัดจากขนาดการผลิต และจากขอบเขต 
การให้บริการ เพราะสามารถตอบสนองความต้องการที่คล้าย ๆ กันขององค์กรอ่ืนที่เปน็ลูกค้าได ้
ด้วยทักษะความช านาญ ความรู ้เทคโนโลยีบางอย่างที่มีอยู ่ซึ่งท าให้ต้นทุนการด าเนินงานต่ ากว่า 
  4.5  ความสามารถในเชิงกลยทุธ ์องค์กรไม่ควรใช้ผู้ให้บรกิารภายนอกท างานหรือ
กิจกรรมที่มีผลกระทบต่อความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์และเชิงการแข่งขนั 
  4.6  พันธะกรณีกับความยืดหยุ่น พันธะกรณีต่าง ๆ เช่น พันธะกรณีที่มตี่อกิจกรรม
หลักขององค์การ หรือพันธะกรณีในการรับบุคคลเข้ามาท างาน และผลประโยชน์ที่ตกลงกันใน
อนาคตหรือปัญหาที่อาจเกิดจากพันธะกรณีที่ตกลงกนัไว้ก่อน 
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 Adler (2003) ได้กล่าวถึงปัจจัยส าหรับการพิจารณาผู้รับจา้งจากภายนอก ได้แก่  
ความเสี่ยงด้านการพึ่งพา ความเสี่ยงด้านการกระจายผล ความไวว้างใจ ความเชี่ยวชาญเปรียบเทียบ 
กลยุทธ์ และความรับผิดชอบความยืดหยุ่น  
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า ปัจจัยทั้ง 6 ประการของการพิจารณาการจ้างหน่วยงานภายนอกควรเป็น
ข้อพิจารณาหลักในสัญญาการจ้างหนว่ยงานภายนอกบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การซ่ึงระดับความส าคญัของปัจจัยทั้ง 6 ประการนีจ้ะแตกต่างกันตามสถานการณ์และองคก์ารก็
จ าเป็นต้องชั่งน้ าหนักความส าคัญของแต่ละปัจจัย เพื่อท าการประเมินภาพโดยรวม ทั้งนี ้อาจมอง  
4 ปัจจัยแรก ด้าน ความเสี่ยงจากการรั่วไหลของข้อมูล ความไว้วางใจองค์การสามารถท าสัญญากับ 
ผู้ให้บริการ ความช านาญในงานที่จะใช้ผู้รับจ้างบริหารจดัการจากภายนอก ว่าเป็นเรื่องของแนว
ปฏิบัติในระยะสั้น ที่ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขต่าง ๆ ในปัจจุบัน ส่วน 2 ปัจจัย หลัง ด้าน ความสามารถใน
เชิงกลยุทธ ์ด้านพันธะกรณีกบัความยืดหยุน่ พันธะกรณตี่าง ๆ อาจถูกมองว่าเป็นเรื่องกลยุทธ์ใน
ระยะยาวที่ขึ้นอยู่กับความคาดหวังในอนาคตที่เกี่ยวกับการประเมินการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึน้ 
 5.  ปัจจัยที่ใช้ในการตัดสินใจที่จะใช้ผู้รับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก  
 เหตุผลในการตัดสินใจจ้างหน่วยงานภายนอกบริหารจัดการงานแทนสามารถส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานขององค์การท าให้เกิดปรากฎการณ์ในส่วนของการเร่งการรื้อปรับระบบ
ผลประโยชน์ น าทรัพยากรไปใช้ประโยชน์ ด้านการเข้าถึงความสามารถระดับโลกและเป็นการลด
ความเสี่ยงในการบริหารงานได้ แลว้ก็ท าให้เกิดการปรับปรุงมุ่งเน้นสมรรถนะหลักขององค์การที่
ช่วยให้สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มที่วัดออกมาเป็นตัวเงินซึ่งส่งผลโดยตรงในการลดต้นทุนการ
ด าเนินการและลดภาระในกรณีที่องค์การไม่มีทรัพยากรเพียงพอในการบริหารจัดการบางกิจกรรมที่
ยากต่อการจัดการขององค์การ Burkholder (2006) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดตามแนวคิดของ (Booth, 
2013; Lomas, 1997) ท่ีปัจจัยใช้ในการตัดสินใจที่จะใช้ผู้รบัจ้างจากภายนอกที่ให้ไวไ้ด้แก ่
  5.1  การลดต้นทุนโดยรวม (Total cost reduction) รวมถงึเงินทุนหมุนเวียน และ
กระแสเงินสด ระหว่างบรหิารงานเองกับจ้างท า ต้นทุนเปน็อย่างไร ในที่นี้หมายถึงตน้ทุนด้าน
การเงินโดยรวมขององค์การ 
  5.2  ส่วนของแรงงาน (Division of labor) คือ แบ่งงานให้ผู้ท่ีมีต้นทุนการบริหาร
จัดการท่ีต่ ากว่า ในส่วนนี้จะหมายถึง พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงาน ในการประหยัดคน ประหยัด
ค่าใช้จ่ายประหยัดเวลาในการท างานของพนักงาน ในการบริหารจัดการต้นทุนในสว่นพนักงาน 
  5.3  การลดข้อจ ากัดด้านอื่น ๆ เช่น ความเชีย่วชาญด้านต่าง ๆ ด้านภูมิประเทศ 
กฎหมายและการเมืองและสังคม เป็นต้น หมายถึง ข้อจ ากัดขององค์การในส่วนที่เกีย่วกับ 
ความช านาญ ความรู้ประสบการณ์ขององค์การในการบริหารงาน หรอืด าเนินงานนัน้ ๆ  
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  5.4  การเพิ่มประสิทธิภาพในการแข่งขันและท าก าไรได้ดีกว่า (Gain output) ในส่วน
ของยอดขาย หรือผลที่ได้รับจากการด าเนินงาน เช่น ยอดบริจาค ยอดลูกค้า การเป็นที่รู้จัก 
ภาพลักษณ ์เป็นต้น 
  5.5  ความเสี่ยงที่เกิดขึ้น (Risk) ในที่นี้หมายถึง ความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นจาก 
การบริหารงานโดยบุคคลภายนอก เช่น ความเสี่ยงจากขอ้มูลภายใน ความเสี่ยงต่อการต่อต้านของ
พนักงานเป็นต้น 
 ปัจจัยที่ส่งเสรมิให้องค์การประสบความส าเร็จด้านการรับจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ จะมุ่งไปสู่การลดต้นทุนและความรวดเร็ว ดังนั้นความส าเร็จจะอยู่ที่ให้มีการใช้
ผู้รับจ้างรับงานไปท า โดยองค์การจะจ่ายเงินเท่าที่มีงบประมาณ ไม่เกินกว่าการควบคุม เนื่องจาก
ค่าใช้จ่ายด้านตลาดเป็นค่าใช้จ่ายผันแปร (Variable cost) ที่ค่อนข้างมีจ านวนสูง เช่น จากการใช้สื่อ
ซึ่งนับวันยิ่งราคาสูงขึ้นอย่างรวดเร็วนอกจากนี้เพื่อที่จะลดจ านวนคนทีต่้องใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ์ซึ่งทั้งหมดล้วนแต่เปน็ตน้ทุนทั้งสิ้น ในปัจจุบันพบว่าธุรกิจที่ประสบความส าเร็จ
นั้นกว่าร้อยละ 60-70 ได้ใช้ผูร้ับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก (Outsourcing) เป็นผู้ให้บริการใน
งานที่เกี่ยวกับการจัดกิจกรรมทางการตลาดโดยเคล็ดลับที่ส าคัญในการใช้ผู้รับจ้างบริหารจัดการ
ภายนอก นีจ้ะอยู่ที่จะต้องมปีฏิสัมพันธ์แบบหุ้นส่วนธุรกิจ (Business partnership) โดยต่างจะมีส่วน
ร่วมในการกระจายความเสี่ยง (Shared risk) ที่เกิดจากความแปรผันของต้นทุน และมสี่วนรับจากผล
ก าไรที่จะได้จากการท าธุรกิจร่วมกัน (Business reward) เหตุผลที่ผู้บริหารควรตัดสนิใจใช้ผู้รับจ้าง
บริหารจัดการจากภายนอก ในการบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์  (Booth, 2013; Ulrich, 
2004) ได้แก ่
 1. เพื่อประหยดัต้นทุน (Cost savings) โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายทางด้านแรงงานที่มี 
ความแตกต่างกันระหว่างประเทศพัฒนาแล้ว และประเทศก าลังพัฒนา รวมทั้งช่วยปรับโครงสร้าง
ต้นทุน (Cost restructuring) จากต้นทุนคงที่ไปยังต้นทนุผันแปรมากขึน้ และยังท าให้ต้นทุนผันแปร
สามารถคาดการณ์ได้ง่ายขึ้น 
 2.  ช่วยให้องคก์ารสามารถเน้นกิจกรรมไปยังธุรกิจหลัก (Focus on core business)  
เพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรที่อยู่จ ากัดให้คุ้มค่ามากทีสุ่ด องค์การสามารถมุ่งท าในสิ่งที่เป็น
ธุรกิจหลัก และมีข้อได้เปรยีบทางการแข่งขันได้มากขึน้ 
 3.  สร้างองค์ความรู้ให้แก่องค์การมากขึ้น (Knowledge) จากการเข้าหาประสบการณ์ 
ความรู้ และทรัพย์สินทางปญัญาจากแหลง่ต่าง ๆ ได้กวา้งขวางขึ้น 
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 4.  การปฏิบัติตามสัญญาอย่างเคร่งครัด (Contracts) ถ้าการปฎิบัติงานไม่เป็นไปตาม
สัญญา องค์กรสามารถปรับเป็นตัวเงนิ และฟ้องร้องทางกฎหมายได้ ซึง่อาจท าไดย้ากใน
กระบวนการท างานภายใน 
 5.  ได้รับบริการจากผู้ที่มีความช านาญในการด าเนินงาน (Operational expertise)  
ซึ่งบางครั้งยากที่จะสร้างข้ึนมาได้เองในระยะเวลาอันสั้นภายในองค์การ โดยเฉพาะทางด้าน
วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี 
 6.  ลดความเสี่ยงทางธุรกิจ (Risk management) ที่ไม่ต้องรับภาระทั้งหมด ถา้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทีไ่ม่คาดคิด หรอืช่วยในเรื่องของการบริหารก าลังการผลิต (Capacity management)  
ที่มักจะเกิดจากวัฎจกัรธุรกิจที่มีช่วงขาขึ้นและขาลง 
 7.  เป็นตัวกระตุ้นส าหรับการเปลี่ยนแปลง (Catalyst for change) องค์การสามารถใช้
ข้อตกลงที่ท ากับผู้รับจ้างบริหารจัดการภายนอกเปน็เครือ่งมือส าหรับการเปล่ียนแปลงใน
กระบวนการท างานที่ไม่สามารถท าได้โดยล าพัง 
 8.  สามารถใช้ประโยชน์จากเวลาที่ต่างกัน (Leveraging time zones) ใน กรณีของ 
ผู้รับจ้างบริหารจัดการภายนอกอยู่คนละประเทศ ซึ่งช่วยให้การท างานสามารถท าได้ในระยะ
เวลานานขึ้น บางครั้งอาจนานตลอด 24 ชั่วโมง เพิ่มประสิทธิภาพของทั้งการให้บริการ และ
การตลาด ที่จดัส่งของได้ทนัตามความต้องการของลูกค้า 
 เหตุผลของการรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอกเปลีย่นแปลงตามสภาวะเศรษฐกิจที่
มีการเปลี่ยนแปลง จากการส ารวจโดยบรษิัท Pricewaterhouse coopers พบว่า ความตอ้งการลด
ต้นทุนมาเป็นอันดับหนึ่งของการเลือกการรับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอก คิดเป็นร้อยละ 92  
รองลงมา คือ ความต้องการที่จะมีรูปแบบทางธุรกิจที่ยืดหยุ่นมากขึ้นคดิเป็นร้อยละ 86 และต้องการ
เข้าสู่องค์ความรู้ได้มากขึ้น เพื่อประโยชนท์างด้านนวัตกรรม และข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน 
คิดเป็นร้อยละ 85 (Phelps, 2010) จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้องกับปจัจัยที่ใช้ใน 
การตัดสินใจเลือกใช้ผู้รับจ้างบริหารจัดการจากภายนอกได้แนวคิดที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 
 สมคิด สมบัติภัทรา (2549) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ใช้ในการตัดสินใจใชผู้้รับจ้างภายนอก 
ได้แก่ ทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน รายได ้ประเภทการใช้บริการ งบประมาณในการใช้จ่าย 
ประสบการณ์ในการใช้บรกิาร ระยะเวลาท าสัญญา แหล่งข้อมูลในการตัดสินใจเลือกระดับและ
ปัจจัยที่มีสว่นในการตัดสนิใจเลือกใช ้ส่วนที่ 2 เป็นตัวแบบหรือโมเดลสามารถตัดกรองและเลือก
ผู้ให้บริการให้เหลือน้อยลง 
 แก้วตา เหรียญเจริญ (2549)  ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ใช้ในการตัดสินใจใช้ผู้รับจ้างภายนอก 
ได้แก่ ปัจจยัด้านสิ่งสนับสนุน ปัจจัยที่เกีย่วกับตวัผู้ให้บริการ และปัจจัยทางด้านราคา โดยปัจจัยที่
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เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมการเลือกใช้ได้ดทีี่สุด คือ ปัจจัยทางด้างส่ิงสนับสนุนหรือสิ่งอ านวย 
ความสะดวกที่ผู้ประกอบการมีให้และปัจจัยด้านราคา 
 ศรวัสย ์สมสวัสดิ์ (2551) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ใช้ในการตัดสินใจใช้ผู้รับจา้งภายนอก 
ได้แก ่การให้ความส าคัญในปัจจยัด้านราคามากที่สุด อีกทั้งปัจจยัด้านบุคคลหรือพนักงาน ปัจจัย
ด้านกระบวนการ ปัจจัยด้านผลิตภัณฑ ์ปัจจัยด้านการสร้างและแนะน าลักษณะทางกายภาพ ปัจจัย
ด้านการส่งเสริมการตลาด ปัจจัยด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย มีความส าคัญตามล าดับ ส าหรับปัญหา
ของผู้ประกอบการในการเลอืกใช้ธุรกิจบรกิารจัดงานโดยทั่วไป ได้แก ่ปัจจัย ด้านการบริหารเวลา
ของธุรกิจบริการจัดงานควรรักษามาตรฐานในการส่งมอบงานให้ตรงเวลานัดหมาย รวมถึงการนัด
หมายเพื่อรับขอ้มูลหรือการน าเสนองานควรตรงต่อเวลา ในด้านของพนักงานควรมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างหลากหลายของพนักงานแต่ละบุคคล 
 ปาลิตา  ตั้งอดุลย์รัตน์ (2553) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ใช้ในการตัดสินใจใช้ผูร้ับจ้างภายนอก 
ได้แก่ ด้านคณุภาพมีน้ าหนักความส าคัญสูงสุด รองลงไปคือ ด้านต้นทุน/ ค่าใช้จ่าย Delivery  
ความน่าเชื่อถอื Relationship และการใหบ้ริการตามล าดับ 
 อลิษา เชื้อสิงห์ และพงษ์ธนา วณิชย์กอบจนิดา (2554) ได้กล่าวถึงปัจจัยทีใ่ช ้
ในการตัดสนิใจเลือกใช้ผู้รับจ้างภายนอก ได้แก่ บริษัทผู้รบัจ้างจากภายนอก Outsource ท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดในการด าเนินงานทั้งในด้านปัจจัยของราคาและคุณภาพของการให้บริการ คือ 
บริษัท CC Transport & Service ซึ่งหากบริษัทเลือกที่จะจดัจ้าง Outsource ให้ด าเนินงานต่อไป  
ควรเลือกพิจารณา บริษัท CC Transport & Service เปน็ล าดับแรก และหาก เลือกที่จะแก้ปัญหาโดย
การด าเนินการขนส่งเองด้วยการลงทุนในการซ้ือรถบรรทุกใหมน่ั้น จ าเป็นที่จะต้องพจิารณาคัด
บริษัท Outsource ที่ด้อยประสิทธิภาพออกไปเสียก่อน โดยบริษัทที่มีประสิทธิภาพในการตอบสนอง 
ความต้องการของบริษัทได้น้อยที่สุด คือ บริษัท AA ขนส่ง จะเห็นไดว้่าต้นทุนจากการซื้อรถยนต์ 
เมื่อน ามาเฉล่ียเป็นต้นทุนบาทต่อกิโลเมตรแล้ว จะมีค่าใช้จ่ายที่สูงกว่าการเลือกใช้บริการจาก 
Outsource ในปัจจุบัน แต่ถ้าหากค านึงถึงผลการลงทุนในระยะยาวแล้วนั้น บริษทัฯสามารถลงทุน
ซื้อรถบรรทุกมาด าเนินการได ้ทั้งนี้อ้างอิงจากการวิเคราะห์หาจากจุดคุม้ทุน 
 จุรีพร  ทองทะวัย (2555) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัที่ใช้ในการตัดสินใจเลือกใชผู้้รับจ้างภายนอก 
ได้แก่ ปัจจยัด้านคุณภาพการให้บริการที่มอีิทธิพลต่อการยอมรับการใช้บริการจากภายนอกเพื่อ
พัฒนาระบบงานของผู้ว่าจ้าง ในภาพรวมคอื ความไว้วางใจ การศึกษาและการประกันคุณภาพ  
ท้ัง 3 มิตินี้มีผลต่อทั้งในด้านการรับรู้ประโยชน์และรับรูค้วามง่ายของการใช้บริการจากภายนอก 
และผู้ว่าจ้างมทีัศนคติทางบวกต่อการใช้บริการจากภายนอกซึ่งจะมีผลส่งต่อความตั้งใจที่จะใช้
บริการด้านการพัฒนาระบบงานจากภายนอกองค์การต่อไปในอนาคต 
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 จักรินทร ์แซ่แต้ (2555) ได้กล่าวถึงปัจจัยทีใ่ช้ในการตัดสินใจเลือกใช้ผู้รับจ้างภายนอก 
ได้แก่ ปัจจยัด้านบุคลากรมีผลกระทบทางตรงมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยด้านองคป์ระกอบของ
การให้บริการ ด้านสถานที ่ไซเบอร์สเปซ ด้านเวลา ด้านราคา และด้านค่าใช้จ่ายอืน่ ๆ ส าหรับปัจจัย
ด้านกระบวนการไม่ส่งผลกระทบทางตรงต่อระดับการตัดสินใจใช้บริการภายนอกด้านการบัญชี
เนื่องจากกระบวนการของการให้บริการของส านักงานบัญชีนั้น ไม่มีความแตกต่างกนั 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่าปัจจัยทีใ่ช้ในการตัดสินใจทีจ่ะใช้ผู้รับจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์จากภายนอกปัจจัยที่เป็นตวัก าหนดในการตัดสินใจที่จะใช้ผู้รับจ้างบริหารงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์จากภายนอกได้แก่ สามารถลดต้นทุนโดยรวมได้สร้างสภาพคล่องให้กับ
องค์การมากขึ้น สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ขององค์การได้เป็นที่ประจักษ์  
ด้านแรงงานเมือ่มีการจ้างหนว่ยงานภายนอกแล้วจะชว่ยลดเวลาการท างานของพนักงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ก าหนดเวลาส่งมอบได้ตรงเวลา สามารถเข้าถึงทักษะความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
ในการบริหารงานด้านกฏหมาย หรือพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลได้มากกว่าที่เราท าเองและสามารถท างาน และมีความมั่นใจว่าข้อมูลที่โอนมอบไปให้ 
ผู้รับจ้างบริหารจัดการงานจากภายนอกนั้นไม่รั่วไหลมกีารเก็บรักษาข้อมูลความลับได้เป็นอย่างดี
ข้อมูลรายระเอียดในการตระหนกัถึงความส าคัญก่อนการตัดสินใจจ้างหน่วยงานภายนอกบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยแ์ทนจึงเปน็เรื่องส าคัญ 
 6.  กระบวนการในการใชผู้้รับจ้างบริหารจดัการจากภายนอก 
 ในการก าหนดกระบวนการในการใช้บริการจ้างหนว่ยงานผู้รับจ้างบริหารงานจาก
ภายนอกนั้นตามแนวคิดของ (Booth, 2013; Tanz, 2011) ได้ก าหนดไว ้ดังนี ้
  6.1  ประเมินและจัดท าเอกสารเกี่ยวกับโอกาสในการใชก้ารรับจ้างบริหารจัดการจาก
ภายนอก เป็นการเตรียมการโดยจะต้องพิจารณาภาพรวมท้ังองค์การ เพื่อตัดสินใจว่าเมื่อท าการใช้
ผู้ให้บริการภายนอกแล้วจะท าให้องค์การได้ประโยชนม์ากขึ้นหรือท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น สิ่งใดที่ท าแลว้ด ีหรือสิ่งใดที่ไม่ใชห่ัวใจของธุรกิจ จากนั้นจึงพฒันากลยุทธ์และ
กระบวนการในการใช้ผู้ให้บริการภายนอก เพื่อเสนอต่อผู้บริหารระดับสูง โดยมีวัตถปุระสงค์ที่
ชัดเจนในการใช้ผู้ให้บริการภายนอก นอกจากนี ้ยังต้องก าหนดรูปแบบของการใช้ผู้ให้บริการที่
เหมาะสมไปด้วย 
  6.2  ประเมินและเลือกการรับจ้างบริหารจดัการจากภายนอก ต้องดูว่าใช้อะไรเป็น
ตัวก าหนดเกณฑ ์เช่น ข้อก าหนดทางธุรกจิในอนาคต วัฒนธรรมองค์การ ลักษณะโดดเด่นที่ส าคัญ
ของผู้ให้บริการ ชื่อเสียง และความมั่นคงทางการเงินของผู้ให้บริการภายนอก ผู้ให้บริการภายนอก
ต้องมีแนวความคิดเกี่ยวกับการท างานในสว่นที ่ออกไปเหมือนกับองคก์าร ราคาหรือค่าใช้จ่ายที่
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เกิดขึ้นเมื่อท าการใชก้ารรับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก เปรียบเทยีบกับผู้ให้บริการภายนอก
หลาย ๆ ราย 
  6.3  ท าสัญญา ประกอบดว้ยการท าโครงร่างสัญญาเบื้องต้น และการเจรจาต่อรองใน
การท าสัญญา 
  6.4  การสง่ผ่านบริการ ประกอบด้วย การวางแผนการส่งผ่านบริการ และการบริหาร
การส่งผ่าน 
  6.5  การบริหารอย่างต่อเนื่องเป็นการบริหารการปฏิบัติงานให้ตรงตามวัตถุประสงค์
และบริหารความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับการรับจ้างบริหารจัดการจากภายนอกอย่างต่อเนื่อง  
จะท าให้องค์การไม่ต้องเผชิญกับคุณภาพการให้บริการที่ลดลง ความไม่พอใจ ความล่าช้าในเรื่อง
การบริหาร การเปลี่ยนแปลงที่ไม่คาดคิด และการเจรจาต่อรองใหม่หรอืการยกเลิกสญัญานอกจากนี้ 
Tanz (2011) ผู้อ านวยการด้าน HR Transformation Practice แห่ง Mellon Human Resources & 
Investor Solutions ระบวุ่า ปจัจัยด้านกระบวนการทีใ่ช้ในการตัดสินใจใช้ผู้ให้บริการจากภายนอก
นั้นประกอบด้วย  
  1.  ความเข้าใจท่ีชัดเจนเกี่ยวกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  2.  วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ ์
  3.  การสนับสนุนและการเขา้มามีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้บริหารระดับสูง 
  4.  ความถกูต้องเหมาะสมทางด้านการเงนิ 
  5.  ผู้ให้บริการที่เหมาะสม 
  6.  สัญญาการใช้ผู้ให้บริการภายนอก แบบมีโครงสร้างเป็นทางการ 
  7.  การบริหารความสัมพันธร์ะหว่างองคก์ารกับผู้ให้บริการภายนอก 

  8.  การสื่อสารอย่างเปิดเผยกับกลุ่มพนักงานที่ได้รับผลกระทบจากการใชก้ารรับจา้ง
บริหารจัดการจากภายนอก  
  9.  ความห่วงใยเอาใจใส่ในประเด็นปัญหาเร่ืองคน 
 Khanna and Ransolph (2005) ได้กล่าวถึงกระบวนการในการใช้ผู้รับจ้างบริหารจาก
ภายนอกว่า ประเด็นการจ้างบุคคลภายนอกที่ปรากฏในปัจจุบัน ประการแรกที่ส าคัญที่สุดคือ  
กลยุทธ์การจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องตระหนักถึงขั้นตอนส าคัญบทบาทของ
ผู้รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการด าเนนิการที่ส าคัญตามกระบวนการขัน้ตอน
ดังต่อไปนี้ 1) ต้องมีการประเมินผลในรายละเอียดเอกสารประกอบการตัดสินใจเปรยีบเทียบกนั
หลาย ๆ หน่วยงาน 2) การเจรจาต่อรองสัญญามีการร่างแผนโครงร่างเพื่อให้เห็นภาพก่อนการเซ็น
สัญญาจริง 3) การเปลี่ยนผ่าน ในการโอนมอบหมายงานกิจกรรมออกไปให้หนว่ยงานที่รับจ้าง
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บริหารจัดการแทนนั้นต้องปฏิบัติให้เป็นไปตามสัญญาที่ตกลงไว้ในสัญญาว่าจ้าง (4) การท าให้มี
เสถียรภาพต้องมีการประสานงานกับหน่วยงานภายนอกท่ีรบัจ้างด าเนินงานแทนอย่างต่อเนื่องเพื่อ
รักษาคุณภาพการให้บริการไว ้
 Beregszaszi and Polay (2012) ได้กล่าวถึงกระบวนการในการใช้ผู้รับจา้งบริหารจัดการ
จากภายนอกวา่ การจ้างหน่วยงานภายนอกบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเป็น 
อย่างยิ่งถือเปน็การลดต้นทนุในการบริหารงานขององค์การเนื่องจากบุคลากรเป็นทรัพย์สินที่มีค่ามี
ความส าคัญองค์การจ าเป็นตอ้งรักษากระบวนการที่เกี่ยวข้องกับความรบัผิดชอบต่อพนักงานที่
ส าคัญไว้  
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่ากระบวนการในการใช้ผู้รับจ้างบริหารจัดการจากภายนอกนั้นองค์การ 
ที่จะท าการจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์นัน้ควรต้องให้ความส าคัญในขั้นตอน
กระบวนการในการประเมนิโอกาสในการจ้างบริหารจัดการงานกิจกรรมใดที่เป็นงานหลักของ
องค์การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละกิจกรรมใดที่ไม่ใชง่านหลักของการบริหารทรัพยากรมนษุย์
และไม่สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การเพื่อพจิารณาทางเลือกที่เหมาะสมในกระบวนการขั้นตอนการ
ประเมินเลือกจ้างบริษัทที่มคีวามมั่นคงมคีวามรับผิดชอบและมีมาตรฐานระบบการจัดการ 
ความปลอดภัยของข้อมูลสารสนเทศรองรับ (สถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ, 2556) โดยให้
ความส าคัญในกระบวนการเจรจาเซ็นสัญญาตกลงว่าจ้างต้องพิจารณาให้รอบคอบเพื่อให้เกิด 
ความเข้าใจทีต่รงกันและในขัน้ตอนกระบวนการส่งมอบงานออกไปให้หน่วยงานภายนอกบริหาร
จัดการแทนตอ้งมีการบริหารการส่งผ่านอย่างต่อเนื่องเพือ่รักษามาตรฐานการให้บริการจาก
หน่วยงานภายนอกท่ีมีประสทิธิภาพในกรณีที่ไม่เป็นไปตามเงื่อนไขตามที่ระบุไวใ้นสัญญาทาง
บริษทัสามารถยกเลิกสัญญาส้ินสุดสัญญาว่าจ้างได้ทันทเีพื่อรักษาผลประโยชน์ขององค์การไว้ 
 7.  สาเหตุของการใช้การรับจ้างบริหารจัดการจากภายนอกไม่ประสบความส าเร็จ  
 การจ้างหน่วยงานภายนอกบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์แล้วไม่เป็นไปตามที่
คาดหวังบางองค์การไม่ประสบความส าเร็จเนื่องมาจากสาเหตุหลายประการโดยลักษณะข้อบ่งชี้
ตามแนวคิดของ Booth (2013); Ulrich (2004) สาเหตุของการจ้างหนว่ยงานภายนอกไม่ประสบ
ความส าเร็จ ได้แก ่
  7.1  ผู้บริหารองค์การขาดความเข้าใจในการเลือกสรรการรับจ้างบริหารจัดการจาก
ภายนอก ที่มีความสามารถหรือประสบการณ์ในงาน 
  7.2  ขาดความตั้งใจจริงที่จะน าผู้ให้บริการภายนอก มาใช้ในองค์การ เพราะถือว่าเปน็
การบั่นทอนอ านาจ เนื่องจากยังมีผู้บริหารบางคนชอบที่จะมีพนักงานจ านวนมากเปน็
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ผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ยังติดยึดและชอบอ านาจที่จะปกครองลูกน้องโดยตรงมากกว่าที่จะใช้ 
การรับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก 
  7.3  องค์การยงัขาดความเข้าใจในการบริหารงานและท างานกับการรับจ้างบริหาร
จัดการจากภายนอกในฐานะ”หุ้นสว่นทางธุรกิจ” หรือ Business partner ไม่ใช่ในฐานะคู่แข่งทาง
การค้าหรือ”แพะรับบาป”หรืออะไรก็โทษแต่ผู้ให้บริการภายนอก และมีไว้เรียกร้องหรือชดใช้
ค่าเสียหาย 
  7.4  พนักงานมีการต่อต้านการใชก้ารรับจ้างบริหารจัดการจากภายนอก เนื่องจากมอง
ว่าเป็นคู่แข่งในการท างานตวัเองจะต้องเกง่กว่าการรับจ้างบริหารจัดการจากภายนอกหรือมองว่า
เป็นภัยคุกคามต่อการตกงาน 
  7.5  การเสียผลประโยชน์ส่วนตัวของพนักงานในองค์กร เนื่องจากมีการน าการรับจ้าง
บริหารจัดการจากภายนอกมาใช ้จึงมีการกลั่นแกล้ง เพื่อให้ท างานไม่ไดห้รือเรียกร้องผลประโยชน์
จากผูก้ารรับจา้งบริหารจัดการจากภายนอกหลักการที่ส าคัญส าหรับการใช้ผู้ให้บริการภายนอก  
ให้ประสบความส าเร็จ คือ ต้องรู้จักเลือกใช้การรับจ้างบริหารจัดการจากภายนอกทีม่ีความช านาญ
แต่ละงาน โดยองค์การจะท าหน้าที่เป็นผู้คมุเกมหรือเป็นกัปตันทีม พนักงานที่เกีย่วข้องต้องรู้จัก
เรียนรู้จากผูใ้ห้บริการภายนอกในฐานะมอือาชีพการเรียนรู้ท าให้รู้แต่การอวดรู้ท าใหไ้ม่รู้การที่
ท างานในองคก์รใหญ่ไม่ใชห่มายความว่าตัวคนที่ท างานจะใหญ่ตามองค์การจ าไว้วา่ยิ่งองค์การใหญ่ 
ตัวคนในองคก์ารก็จะยิ่งเล็ก ความส าเร็จหรือผลงานจะยิ่งใหญ่ได ้คือ ต้องรู้จักเลือกใช้ผู้ให้บริการ
ภายนอก ในฐานะ “Business Partner” ปัจจัยส าคัญที่ต้องค านึงถึงในการใช้ผู้ให้บริการภายนอก 
โดยรวม การจะใช้การรับจ้างบริหารจัดการจากภายนอกกิจกรรมทางธุรกิจใด ๆ ออกไป  
จะก่อให้เกิดทัง้ความเสี่ยง และผลประโยชน์ กล่าวคือ องค์กรอาจพบว่าตนเองได้พึง่พาอาศัย 
ผู้ให้บริการมากเกินไปหรือองค์การอาจสูญเสียจุดแข็ง สูญเสียสมรรถนะหลักใน  เชงิกลยุทธ ์ 
 ยิ่งลักษณ์  แซห่รือ (2550) ได้กล่าวถึงสาเหตุของการใชก้ารจ้างบริหารจัดการจาก
ภายนอกไม่ประสบความส าเร็จเป็นส่วนในขั้นตอนการวางแผนการผลิตพบว่าการรบัพนักงาน
ประจ าเหมาะสมกว่าการจ้างเหมาพนักงานจากภายนอกและยังมีต้นทนุต่ ากว่า 2,027,494 บาท ต่อปี
และประสิทธิภาพการผลิตดกีว่า 
 วรรณวิมล  นาคทอง (2553) ได้กล่าวถึงสาเหตุของการใชก้ารจ้างบริหารจัดการจาก
ภายนอกไม่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ นโยบายการพัฒนาคุณภาพชีวติของพนักงานจ้างเหมา 
ไม่สะดวกแก่การน าไปใชเ้นื่องจากสถานะของพนักงานจ้างเหมาไม่ใช่ลูกจ้างขององค์กร รวมทั้ง
ระเบียบ ข้อบังคับ ข้อกฎหมาย สัญญาจ้าง ปัญหาด้านงบประมาณ ต้นทุน ค่าใช้จ่ายทีเ่กิดจาก 
การพัฒนาบรษิัทผู้ว่าจ้างมองว่าเป็นการเพิม่ภาระให้กับตนเองมากกวา่จะเกิดประโยชน์ในระยะยาว 
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 ผู้วิจัยสรุปไดว้่าสาเหตุของการใช้การจ้างบรหิารจัดการจากภายนอกไมป่ระสบ
ความส าเร็จนัน้เกิดจากผู้บรหิารขาดความสนใจขาดความเข้าใจในการเลือกผู้ให้บริการที่เป็นมือ
อาชีพในงานที่มีมาตรฐานสากลรองรับอีกทั้งผู้บริหารขาดความตั้งใจจริงที่จะท าการจ้างหน่วยงาน
ภายนอกเข้ามาดูแลบริหารจดัการแทนเพราะเกรงว่าจะลดบทบาทบั่นทอนอ านาจทีต่นมีอยู่ให้
น้อยลงและยังยึดติดกับระบบการบริหารงานแบบเดิม ๆ คือมองว่าการบริหารงานที่ดเีป็นที่ยอมรับ
เป็นผู้บรหิารที่เก่งนั้นต้องมพีนักงานภายใตก้ารบังคับบัญชาจ านวนมาก ๆ มองการจ้างบริหารงาน
จากหน่วยงานภายนอกว่าเปน็คู่แข่งในสายงานสายอาชีพเกรงว่าจะไม่สามารถก ากับดูแลได้หรืออาจ
เกิดกรณีฟ้องรอ้งเป็นคดีความ กลัวการตกเป็นแพะรับบาปในส่วนของผู้ปฏิบัติงานก็มีการต่อต้าน
เกรงว่าเมื่อมกีารจ้างหนว่ยงานภายนอกมาท าหน้าที่แทนตนแล้วจะท าให้ตกที่นั่งล าบากหรือกลัวตก
งานจึงมีทัศนคติในด้านลบมองเป็นภยัคุกคามและจะท าให้ตนสูญเสียผลประโยชน์ ดังนั้นสิ่งส าคัญ
ที่ผู้บริหารขององค์การต้องตระหนักคือการท าความเข้าใจเปิดใจยอมรับมองรูปแบบการจ้างบริหาร
จัดการงานจากหน่วยงานภายนอกนั้นในระยะยาวจะมีประโยชน์อย่างไรบ้างในสภาพแวดล้อม 
การบริหารงานธุรกิจแบบไร้พรมแดนโลกการค้าการลงทุนก าลังรวมเป็นตลาดเดยีวและเกิดขึ้นจรงิ
เรื่องนี้เป็นประเด็นเร่งด่วนและส าคัญที่ผู้บริหารองค์การควรตระหนักคิดพิจารณาเปน็อย่างยิ่ง 
 8.  ชนิดของรปูแบบของกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษยท์ี่มีการจ้างบริหารจัดการจาก
ภายนอก  
 เริ่มตั้งแต่การรบัจ้างบริหารจดัการจากภายนอกดว้ยกระบวนการเดี่ยว เช่น การท าบญัชี
เงินเดือน หรือการดูแลแผนสวัสดิการด้านสุขภาพ ไปจนถึงข้อตกลงด้านบริหารจัดการงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นทุกกจิกรรมที่มีการรับจ้างบริหารจดัการจากภายนอกมาใช ้
เพื่อท าให้มั่นใจว่าการวิเคราะห์นี้ครอบคลมุงานที่ได้ท าก่อนหน้า ผลจากการวิเคราะห์การรับจ้าง
บริหารจัดการจากภายนอกสามารถจ าแนกรูปแบบของกิจกรรมได้ดังตอ่ไปนี ้ 
  8.1 รูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านการน าเข้า 
(Input)  
  ด้านการน าเข้า (Input) รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนษุย ์หมายถึง  
การน ากิจกรรมขั้นตอนและวิธีการของการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ทัง้การด าเนนิงาน
ตามบทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบ รวมท้ังงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพือ่สนองตอบเป้าหมายของ
องค์การในด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาทบทวนวรรณกรรม
องค์ประกอบ และกิจกรรมดา้นกระบวนการ จากต าราเอกสาร บทความต่าง ๆ ดังนี ้
  รูปแบบของกจิกรรมการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์
ระหว่างลกัษณะส าคัญขององค์การ ไดแ้ก ่กิจกรรมการวางแผนงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านแรงงาน
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สัมพันธ ์การบริหารผลการปฏิบัติงาน และความปลอดภัย กิจกรรมที่เปน็ธุรกรรม ด้าน
ผลประโยชน์/ สวัสดิการ HRIS และบัญชีเงนิเดือน กิจกรรมการสร้างทุนมนุษย์ และการธ ารงรักษา 
ด้านการฝึกอบรม และการให้ความชว่ยเหลือบุคคลากร  สุดท้ายกิจกรรม คือ การสรรหา และ
คัดเลือกบุคคลากรเข้าท างาน (Klaas; McClendon; Gainney, 2001) 
  รูปแบบของกิจกรรมการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ทีเ่กิดขึ้นโดยตรงกับ
บุคลากรขององค์การ (สมพงศ์  จุ้ยศิร,ิ 2549;  พยอม วงศ์สารศรี, 2550 วิลาวรรณ รพีพศิาล, 2554; 
Armstrong, 2006; Christensen, 2006; Ulrich, 2004; Thakur, 2010; Ulrich; Younger; Brockbank; 
Ulrich, 2012) โดยแบ่งออกได้ ดังนี ้ 

1. การวางแผนก าหนดกลยุทธด์้านทรัพยากรมนุษย์ 
2. การควบคุม วางแผนก าลังคน 
3. การสรรหา และการคัดเลือก 
4. บรรจุแต่งตั้ง 
5. การปฐมนิเทศน์ 
6. การฝึกอบรม และพัฒนา 
7. ประเมินผล 
8. การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
9. การธ ารงรักษา 
10.   ความปลอดภัย 
11.   แรงงานสัมพนัธ ์

  ตามแนวคิดรปูแบบของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีเ่ป็น แผนนโยบายใน
การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ในองค์การด้าน การสรรหา การฝึกอบรม ให้ความ
ยุติธรรมกับพนักงาน โดยแผนนโยบายครอบคลุมรูปแบบการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ดังต่อไปนี้ (กอแก้ว จันทร์กิง่ทอง, 2546; พยอม วงศ์สารศร,ี 2550; รวงทอง ประเสริฐ, 2551; 
Dessler, 2006) 

1. การวิเคราะห์งาน  
2. การะบุคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน 
3. การบรรยายลักษณะงาน 
4. การวางแผนความต้องการก าลังคน  
5. การสรรหาพนักงาน 
6. การคัดเลือก 
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7. การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมพนักงานใหม ่
8. การจัดการเกี่ยวกับค่าตอบแทน และเงินเดอืน (จ่ายค่าตอบแทนให้พนกังาน

อย่างไร) 
9. สุขภาพและความปลอดภยั 
10.   การเตรียมการเรื่องของสิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล 
11.   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
12.   การติดต่อสื่อสาร (การสัมภาษณ์ การให้ค าปรึกษา และวินัยการท างาน) 
13.   การฝึกอบรม พัฒนา พนักงาน (เก่า) 
14.   การวิจัยด้านทรัพยากรมนษุย์ 

  จากแนวคิดของ Brown and Wilson (2005) ได้แจกแจงรูปแบบของกิจกรรมที่เป็น
ส่วนหนึ่งของการรับจ้างบริหารจัดการงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านกระบวนการ (HRO)  
ไว้ 12 ด้าน ดังนี ้1) การบริหารจัดการผลประโยชน์/ สวัสดิการ 2) การส ารวจค่าตอบแทนและ
เงินเดือน 3) การคัดเลือกพนักงาน 4) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล/ บุคลากร 5) บัญชีเงินเดือน 
6) องค์การจัดหางาน (Professional employer organizations- PEO) 7) การบริหารจัดการ
กระบวนการสรรหาคนท างาน (Recruitment process outsourcing-RPO) 8) โปรแกรมช่วยเหลือ
พนักงาน (Staffing services) 9) การบริหารทุนความสามารถ (Talent capital) 10) การจัดการข้อมูล
พนักงาน (HRIS/ HRIT) 11) การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 12) การให้ค าปรึกษาและการ
บริหารจดัการแรงงาน จากรายการรูปแบบของกิจกรรมทัง้ 12 ด้านดังกล่าว ยังมีความไม่ครบถ้วน
สมบูรณ์ของรูปแบบการบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์อื่น ๆ มีนักวิชาการหลายท่านได้
ขยายองค์ประกอบและรูปแบบกิจกรรมการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มกีารรับจ้างบริหาร
จัดการจากภายนอกตามแนวคิดของ Norman (2009) และนักคิดนักวิชาการ ได้แก่ (Ramirez & 
Angelica, 2009; McIlvaine, 2008;  Berkman, 2012; Justice, 2012) ท าให้ผู้วิจยัสังเคราะห์ได้
รูปแบบของกจิกรรม ดังต่อไปนี้  

 1)  การวิเคราะห์งาน (Job analysis) หมายถึง กระบวนการที่มีในระบบในการก าหนด
ทักษะ หน้าที่ ความรู้ ความสามารถ และความรับผิดชอบ ส าหรับงานใดงานหนึ่งขององค์การ  

 2)  การอธิบายรายละเอียดของงาน (Job descriptions) หมายถึง การระบหุน้าที่ความ
รับผิดชอบความสัมพันธ์ในการรายงาน สภาพการท างาน และความรับผิดชอบในการบังคับบัญชา  

 3)  การก าหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน (Job specifications) หมายถึง การระบุรายละเอียด
ของคุณสมบัติของพนักงานด้านความสามารถ ประสบการณ์ ความรู้ ทกัษะ ซึ่งใช้การท างานเฉพาะ
อย่างเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ 
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 4)  การวางแผนด้านก าลังคน (Man power planning) หมายถึง  กระบวนการใน 
การคาดการณค์วามต้องการด้านก าลังคนขององค์การในอนาคตว่าองคก์ารต้องการบุคคลจ านวน
เท่าใด ระดับใด ประเภทใด และต้องการเมื่อใด เพื่อจะได้จัดปริมาณคนให้เหมาะสมกับปริมาณงาน 
รวมถึงการจัดคนให้เหมาะสมกับลักษณะงาน และเพื่อการวางแผนฝึกอบรมพัฒนา 

  5)  การสรรหาคนท างานและการคัดเลือก (Recrutment and selection)  หมายถึง 
กระบวนการกลั่นกรอง และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน  ซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่าง ๆ ทีอ่งค์การเปิดรับ
สมัคร 

 6)  การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and development) หมายถึง การฝึกอบรมที่มุ่ง
ออกแบบเพื่อการเรียนรู้ในด้านความรูแ้ละทักษะที่จ าเปน็ส าหรับงาน และการพัฒนาเกี่ยวกับกับการ
เรียนรู้ที่จะก้าวไปข้างหน้าใช้เวลาระยะยาว 

 7)  การออกแบบและบริหารจัดการผลประโยชน/์ สวัสดิการ (Benefits design and 
administration) หมายถึง รูปแบบต่าง ๆ ในการจ่ายค่าตอบแทนในรูปของตัวเงินและบริการ/  
ผลประโยชน์ที่มองเห็นไดท้ี่พนักงานไดร้ับจากการจ้างงาน 

 8)  การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน (Compensation and salary surveys) หมายถึง 
การจัดท าสถิติเกี่ยวกับค่าจ้างแยกตามพื้นทีท่างภูมิศาสตร์ ตามอาชีพ ตามอุตสาหกรรม หรือตาม
เมืองต่าง ๆ ส าหรับช่วงเวลาหนึ่งที่ก าหนดทั้งนี้เพื่อรวบรวมข้อมูลตัวเลขเกี่ยวกับค่าจ้างเอาไว ้
เพื่อช่วยในการก าหนดระดบัของค่าจ้างหรือเพื่อประโยชน์ในการน ามาปรับปรุงแก้ไขค่าจ้างที่ใช้อยู่
ให้เกิดความยตุิธรรมยิ่งขึ้นในการก าหนดค่าจ้าง 

 9) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management system) หมายถึง  
การบริหารแบบบูรณาการทีมุ่่งเน้นผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ เพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่ไดก้ าหนดไว ้เปน็กระบวนการในการสร้างสภาพแวดล้อมและวิธีการในการท างานที่
สนับสนุนใหผู้้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีเป้าหมายส าคัญอยู่ที่
การสร้างผลผลิตและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและการสร้างความชัดเจนในผลการปฏิบัติงานโดย
ให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายการปฏบิัติงานในระดับองค์การ 

 10) การเป็นพี่เลี้ยงและผู้สอน (Mentoring and coaching) หมายถึง การเป็นผู้สอนหรือ
ผู้ให้ค าปรึกษาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในเรือ่งของงานที่รับผิดชอบโดยผู้รับการสอนจะเป็นผู้ที่มี
ผลงานอยู่ในระดับมาตรฐานหรือสูงกว่าในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานและอื่น ๆ ที่จะท าให้ศักยภาพ
ของพนักงานสูงข้ึน รวมทั้งการสอนพนักงานใหมใ่นอันจะส่งผลต่อการพัฒนาองค์การไปใน
อนาคต 
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 11)  พนักงานสัมพันธ/์ แรงงานสัมพันธ์ (Employee relations/ Labor relations) หมายถึง 
ความเกี่ยวข้องหรือการปฏิบัติต่อกันระหว่างนายจ้าง องค์การนายจ้าง กับลูกจ้าง  องค์การลูกจ้าง 
ตั้งแต่เริ่มเข้าท างาน จนออกจากงาน เช่น การท าสัญญาจ้างแรงงาน การมอบหมายงาน การควบคมุ
การท างาน การทดลองงาน การปฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานการจ่ายค่าจ้าง การอบรมพัฒนา 
การจัดสวัสดกิารแรงงาน ความปลอดภัยในการท างาน การเลื่อนขั้นเงนิเดือน  การลงโทษ  
การพิจารณาความดีความชอบ การโยกย้าย การยื่นข้อเรียกร้อง  การเจรจาข้อเรียกรอ้ง การนัดหยุด
งาน  การปิดงาน การท าข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง การเลิกจ้าง เปน็ต้น 

 12)  โปรแกรมการช่วยเหลอืพนักงาน (Employee assistance programs) หมายถึง 
โปรแกรมสนับสนุนช่วยเหลือพนักงานในด้านต่าง ๆ ตามศักยภาพของพนักงาน ก าหนดเส้นทาง
อาชีพที่เหมาะสม การวางแผน รวมทั้งด าเนนิการฝึกอบรมและเสริมประสบการณ์ เพือ่เตรียม 
ความพร้อมส าหรับความก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง เปิดโอกาสให้
เจริญเติบโตและก้าวหน้าในงาน 

 13)  สุขภาพ และความปลอดภัย (Health and safety) หมายถึง ส่วนงานที่เกี่ยวข้องกับ
การก ากับดแูลสุขภาพอนามยัของผู้ปฏิบัติงานให้มีสภาวะสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย ทางจิตใจ และ
สามารถด ารงชีพอยู่ในสังคมได้ด้วยดีมีความปลอดภัยจากภัยคุกคามอนัตราย และความเสี่ยงต่าง ๆ 
ท่ีมีโอกาสเกดิข้ึน 

 14)  ระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรอืเทคโนโลยีกับงานบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ์(Human resource information system and human resource information 
technology: HRIS/ HRIT) หมายถึง กลุ่มของระบบงานทีป่ระกอบดว้ยฮาร์ดแวรห์รือตัวอุปกรณ์ 
และซอฟต์แวร์หรือโปรแกรมคอมพิวเตอรท์ี่ท าหน้าที่รวบรวม ประมวลผล วิเคราะห ์จัดเก็บและ
กระจายข้อมูล ข่าวสาร รายงาน ที่มีความถกูต้อง รวดเรว็ ตรงเวลาใหก้ับผู้ใช ้เพื่อการน าไปวิเคราะห์
เพื่อการสนับสนุนการตัดสนิใจการปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจการควบคุมการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ภายในองคก์าร   

 15)  บัญชีเงินเดือน (Payroll) หมายถึง บัญชทีี่จัดท าขึ้นเพือ่เป็นฐานในการควบคุม 
การเบิกจ่ายเงนิเดือนและเงนิอื่นที่มีการก าหนดจ่ายเปน็รายเดือนจากเงินงบประมาณรายจ่าย 
งบประมาณดา้นบุคลากรขององค์การ 

 16)  การสื่อสารกับพนักงาน (Communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยนข่าวสารระหวา่ง
ฝ่ายต่าง ๆ โดยเฉพาะฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์จ้งข่าวสารต่าง ๆ กฏระเบยีบ ประกาศ ค าสั่ง ไปยัง
พนักงาน 
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 17)  การทดสอบก่อนการจ้าง (Pre-employment testing) หมายถึง การทดสอบวัดความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ หรือวิสยัทัศน์ของผู้สมัครงานก่อนจะตัดสินใจในการจ้างงาน 

 18)  การปฐมนิเทศ (New Employee Orientation) หมายถึง การชี้แจงรายละเอียดต่าง ๆ  
ที่จ าเป็นแก่พนักงานใหม่ทีไ่ด้รับการบรรจุแต่งตั้ง 

 19)  การบรรจุแต่งตั้ง (Appointment) หมายถึง การบรรจุแต่งตั้งพนักงานผู้ผ่านการ
คัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งที่เหมาะสม 

 20)  การธ ารงค์รักษา (Maintaince) หมายถงึ ขั้นตอน/ วิธกีารต่าง ๆ คงไว้ซึ่งการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงาน 

 21)  บริหารจดัการทุนความสามารถ (Talentmanagement) หมายถึง รูปแบบหรือวิธีการที่
องค์กรน ามาใช้ส าหรับการบริหารจัดการพนักงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถศักยภาพที่
แท้จริงของพนักงาน 

 22)  การย้ายบริษัท (ย้ายฐานการผลิต) (Relocation) หมายถึง การเปล่ียนแปลงพื้นทีใ่น
การผลิตทางอุตสาหกรรม รวมถึงการเคลื่อนย้ายของกลุ่มพนักงาน 

 23)  การย้ายไปท างานต่างประเทศ (Expatriate) หมายถึง การเคลื่อนย้ายของพนักงาน
เพื่อการไปท างานในต่างประเทศ 

 24)  การย้ายกลับมาของพนักงาน (Employee relocate) หมายถึง กระบวนการโยกยา้ย 
ถ่ายโอน หรือ การบรรจุพนักงานเข้าด ารงต าแหน่งเดิมแต่เปลี่ยนแปลงภายในองคก์รเท่านั้น 

 25)  การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง (Employment after being laid off) หมายถึง ขั้นตอน/ 
วิธีการในการแสวงหางานใหม่ภายหลังจากการถูกเลิกจ้างของพนักงาน 

 26)  องค์การจดัหางาน (Recruitment agency) หมายถึง องค์การ หรือหน่วยงานที่ท า
หน้าที่ติดต่อประสานงานระหว่างองค์การที่ต้องการจ้างพนักงานกับผูท้ี่ก าลังแสวงหางาน 

 27)  การออกแบบและการพฒันาองค์การ (Organization development and design) 
หมายถึง การวางแผนเพื่อให้ด าเนินการเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์การและให้ความส าคญัด้านความ
เป็นมนุษย์ ตระหนกัถึงศักดิศ์รีและคุณค่าของมนุษย์รวมถึงความก้าวหน้าขององค์การควบคู่กันไป 
เน้นความรว่มมือและกระบวนการมีส่วนร่วมตลอดจนการมีจิตวิญญาณของการแสวงหา (Spirit of 
inquiry)  

 28)  การบริหารทรพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ (Total human resource 
outsourcing) หมายถึง วิธีการที่ก าหนดเปน็ขั้นตอนอย่างมีแบบแผนเพื่อให้ได้มาซ่ึงก าลังคนที่
เหมาะสมที่สดุกับงานตั้งแต่เร่ิมต้นของการที่บุคคลยังไม่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งจนกระทั่งกระเษียณ
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จากงานรวมทัง้การใช้ทรัพยากรก าลังคนนั้นให้ท างานอย่างมีประสิทธ์ภาพสูงสุดตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้และบ ารุงรักษาไวซ้ึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพให้มีปริมาณเพียงพอ 

 29)  การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย ์(Human resource strategic planning) 
หมายถึง กระบวนการวางแผนเพื่อการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ตั้งแต่
ก าหนดปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนยุทธศาสตร์ โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนษุย ์

 30)  การวิจัยดา้นทรัพยากรมนุษย์ (Research of human resource) หมายถึง การเสาะ
แสวงหาความรู้/ ความจริงใหม่ ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนษุย์ดว้ยวิธี
วิทยาการวิจัย 
 Gilley, Greer and Rasheed (2004) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์และการปฏิบัติงานขององคก์รในกิจการผลิต ได้แก่ การสรร
หาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา ด้านบัญชีเงินเดือน สัมพนัธ์กับการวัดผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ 
 Galanaki and Papalexandris (2005) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการ
จ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์มากที่สุด ได้แก่ การสรรหาและการคัดเลือก  
การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายเงินและผลประโยชน์ การย้ายบริษัท และการช่วยเหลือพนักงาน
หลังถูกเลิกจ้าง ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน การวางแผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
  Davidson (2005) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้างบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหา คัดเลือก การบริหารผลตอบแทน บัญชีเงนิเดือน  
การฝกึอบรม และพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธ์ การจัดการขอ้มูลพนักงาน 
การทดสอบก่อนการจ้างงาน และการเปน็พี่เลี้ยง 
 ได้ส ารวจพบว่ารูปแบบของกิจกรรมด้านกระบวนการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ได้แก่ HRIS/ HRIT การจัดการข้อมูลพนักงาน โปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน  
การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลอืก การฝึกอบรม และพัฒนา การส ารวจค่าตอบแทน และ
เงินเดือน  
 Oshima, Kao, Tower (2005) ได้กล่าวว่ารูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้าง 
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การสรรหา คัดเลือก การฝึกอบรม และพัฒนา  
การออกแบบและริหารจัดการผลประโยชน์ และสวัสดกิาร การส ารวจค่าตอบแทน และเงินเดือน 
HRIS/ HRIT การจัดการข้อมูลพนักงาน บญัชีเงินเดือน การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
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 Juliana, David and Meghna (2005) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบ 
การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวิเคราะห์งาน การอธิบายรายละเอียดของ
งาน การก าหนดคุณสมบัตผิู้ปฏิบัติงาน การสรรหาคัดเลือก การทดสอบก่อนการจ้างงาน การเป็น 
พี่เลี้ยง และผู้สอน การฝึกอบรม และพัฒนา การออกแบบและบริหารจดัการผลประโยชน์และ
สวัสดิการ บัญชีเงินเดือน พนักงานสมัพันธ์ และแรงงานสัมพันธ ์
 Gyeung and Hyun (2007) ได้ระบุรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหา คัดเลือก การฝึกอบรม และพัฒนา การเป็นพี่เลี้ยง
และผู้สอนงาน การออกแบบและบริหารจดัการผลประโยชน์ และสวัสดิการ การส ารวจค่าตอบแทน 
และบัญชีเงินเดือน การบริหารผลการปฏิบัติงาน พนักงานสัมพันธ์ และแรงงานสัมพนัธ์ เป็นต้น 
 Everest research institute (2008) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ พนกังานสมัพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ การบรหิาร 
ผลการปฏิบัติงาน การย้ายการท างานไปตา่งประเทศ การฝึกอบรมพัฒนา การสรรหาคนท างานและ
การคัดเลือก การบริหารค่าตอบแทน ผลประโยชน์/ สวัสดิการ บัญชีเงนิเดือน การบริหารจัดการ
ข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT 
 Giardini and Kabst (2008) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การทดสอบก่อนการจ้าง การฝึกอบรม 
และพัฒนา การเป็นพี่เลี้ยงผูส้อนงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน บัญชีเงินเดือน  
 Potkany (2008) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรพัยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การออกแบบและบริหารจัดการผลประโยชน์ และ
สวัสดิการ บัญชีและเงินเดือน การออกแบบและพัฒนาองค์การ การส ารวจค่าตอบแทน และ
เงินเดือน การบริหารผลการปฏิบัติงาน การจัดการข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT โปรแกรมช่วยเหลือ
พนักงาน การฝึกอบรมและพฒันา เป็นตน้ 
 Amen (2010) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน ด้าน บัญชี
เงินเดือน  
 Dorothea, Sven, Katrin and Kirsten (2011) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของ
รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การออกแบบและบริหารจัดการผลประโยชน์ และสวัสดิการ การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
พนักงานสัมพนัธ์ และแรงงานสัมพันธ์ โปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน การจัดการข้อมลูพนักงาน 
HRIS/ HRIT บัญชีเงินเดือน เป็นต้น 
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 Lacity, Solomon, Yan and Willcocks (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบด้านการน าเข้าของ
รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก คนท างาน  
การฝึกอบรม และการพัฒนา การออกแบบและบริหารจดัการผลประโยชน์ และสวัสดิการ  
การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน การบริหารผลการปฏิบัติงาน บัญชีเงินเดือน พนักงานสัมพันธ์ 
และแรงงานสมัพันธ์ การส่ือสารกับพนักงาน โปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน การเปน็พี่เลี้ยงและ
ผู้สอนงาน  การจัดการข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT การทดสอบก่อนการจ้างงาน การย้ายงานไป
ท างานต่างประเทศ การย้ายกลับมาของพนักงาน การจดัหางานหลังถูกเลิกจ้าง องค์ประกอบและ
กิจกรรมเหล่านี้ล้วนแต่เป็นที่น่าสนใจและเป็นประเด็นในการถกกันในกลุ่มผู้บริหารจาก
หลากหลายองค์การ  
 Steve and Penny (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวิเคราะห์งาน และบริหารจดัการผลประโยชน์ และ
สวัสดิการ การบริหารด้านสุขภาพ และความปลอดภัย เป็นต้น 
 Jeff (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การข้ามชาติซึ่งองค์ประกอบและกิจกรรมพื้นฐานสองประการนี้เอื้อ
ต่อความส าเร็จของการบริหารจัดการแผนงานทรัพยากรมนุษย์ทั่วโลก คือ การออกแบบและบริหาร
จัดการก ากับดแูลผลประโยชน์ และสวัสดกิาร ซ่ึงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสทิธิผลอย่าง
ยั่งยืน 
 Andrew (2012) ได้กล่าวถึง รูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจา้งบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ บัญชีเงินเดือน การออกแบบและบริหารจดัการผลประโยชน์ และ
สวัสดิการ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การสรรหา สุขภาพและความปลอดภัย การจัดการข้อมูล
ของพนักงาน HRIS/ HRIT เป็นต้น 
 Mahmud, Billah and Chowdhury (2012) ได้กล่าวถึง รูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบ
การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนออกแบบ และการพัฒนาองค์การ 
การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การส ารวจคา่ตอบแทน และเงินเดือน การออกแบบ 
และบริหารจดัการผลประโยชน์ และสวัสดกิาร การเป็นพีเ่ลี้ยง และผู้สอนงาน  
 Beregszaszi and Polay (2012) ได้กล่าวถึงรูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์คือ การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การสรรหา
คัดเลือก การฝึกอบรม และพฒันา การจัดการข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT บัญชีเงินเดือน พนกังาน
สัมพันธ์ และแรงงานสัมพันธ ์
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 Thite (2012) ได้กล่าวถึง รูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรม และพัฒนา การออกแบบ และบริหาร
จัดการผลประโยชน์ และสวสัดิการ การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน การย้ายบริษัท (ย้ายฐาน
การผลิต) การส่ือสารกับพนักงาน การบริหารจัดการทนุความสามารถ การทดสอบก่อนการจ้างงาน  
 Kovasznai and Willcocks (2012) ได้กล่าวถึง รูปแบบดา้นการน าเข้าของรูปแบบการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ ศูนย์บริการโปรแกรมช่วยเหลือพนกังาน  
การออกแบบ และบริหารจดัการผลประโยชน์ และสวัสดกิาร การฝึกอบรม และพัฒนา เป็นต้น  
 Suhasini, Nisha and Sushma (2013) ได้กล่าวถึง รูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบ 
การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ คือ การท าบัญชีเงินเดือน การออกแบบ และบริหาร
จัดการผลประโยชน์ และสวสัดิการ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การส ารวจค่าตอบแทน และ
เงินเดือน การจัดการข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT   
 Booth (2013) ได้กล่าวถึง รูปแบบด้านการน าเข้าของรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การออกแบบและบริหาร
จัดการผลประโยชน์ และสวัสดิการ การส ารวจค่าตอบแทน และเงินเดือน การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การเป็นพี่เลี้ยง และสอนงาน พนักงานสัมพันธ์ และแรงงานสัมพันธ์ โปรแกรม
ช่วยเหลือพนกังาน การย้ายบริษัท (ย้ายฐานการผลิต) HRIS/ HRIT การจัดการข้อมูลพนักงาน บัญชี
เงินเดือน องคก์ารจัดหางาน การบรหิารจัดการทุนความสามารถ การย้ายกลับมาของพนักงาน  
การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง การทดสอบก่อนการจ้างงาน การบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยเบ็ดเสรจ็
ตั้งแต่ต้นจนจบ 
 จากด้านการน าเข้า (Input) ด้านรูปแบบจ้างการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุยมี์
ความเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทการวิจัยในครั้งนี้ ดังรายละเอียดของการสังเคราะห์ปรากฏ
ตามตารางที่ 2-2 และ 2-3 ดังต่อไปนี ้
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ตารางท่ี 2-2  การสังเคราะหร์ูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านการน าเข้า  
     (Input) 
 

ล าดับ
ที ่

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรพัยากรมนุษย ์
ด้านการน าเข้า (Input) 
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จ านวน 

1 การวิเคราะห์งาน - - - - - - -  - -  -  3 
2 การอธิบายรายละเอียดของงาน - - - - - - -  - -  -  3 
3 การก าหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน - - - - - - -  - -  -  3 
4 การวางแผนก าลังคน - - - - - -  -    -  5 
5 การสรรหาและการคดัเลือก              13 
6 การฝึกอบรมและการพัฒนา              13 
7 การออกแบบและบรหิารจัดการ ผลประโยชน์ และสวัสดิการ   -   - -       10 
8 การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน -  -     -      10 
9 การบริหารผลการปฏิบัติงาน    -   - -   -   9 

10 การเป็นพี่เลี้ยงและผู้สอน -  -  -  -  - - -   6 
11 พนักงานสัมพันธ์ และแรงงานสัมพันธ์   -  -  -       10 
12 โปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน   -  - -  - - - - -  5 
13 การยา้ยบริษัท (ย้ายฐานการผลิต) -  - -  - - - - - - -  3 
14 การสื่อสารกับพนักงาน - - - - - - - - - - - -  1 
15 การออกแบบและการพัฒนาองค์การ - - - - - - - - - - - - - - 
16 การจัดการข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT   -  -   - - - - -  6 
17 บัญชีเงินเดือน     -  -  - - -   8 

18 องค์การจัดหางาน  -  -  - - - - - - - -  3 

19 บริหารจัดการทุนความสามารถ    -  - - - - - - - -  4 
20 การย้ายไปท างานต่างประเทศ - - - - - - - - - - - -  1 
21 การย้ายกลับมาของพนักงาน -  - - - - - - - - - -  2 
22 การจดัหางานหลังถูกเลิกจ้าง -  -   - - - - - - -  4 
23 การทดสอบก่อนการจ้างงาน -  -  -  -  - - - -  5 
24 การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จต้ังแต่ต้นจนจบ -  - - - - - - - - - -  2 
25 สุขภาพและความปลอดภัย - - - - - - - -    -  4 
26 การธ ารงรักษา  - - - - - - -   - - - 3 
27 การบรรจุแต่งต้ัง  - - - - - - -   - - - 3 
28 การปฐมนิเทศน์ - - - - - - - -   - - - 2 
29 การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ -  - - - - - -   - - - 3 
30 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ - - - - - - - - - -  - - 1 
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ)  
 

ล าดับ
ที ่

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรพัยากรมนุษย ์
ด้านการน าเข้า (Input) 
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จ านวน 

1 การวิเคราะห์งาน - - -    - - -  -   6 
2 การอธิบายรายละเอียดของงาน - - -    - - - - -   5 
3 การก าหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน - - -    - - - - -   5 
4 การวางแผนก าลังคน - - -    - - - - -   5 
5 การสรรหาและการคัดเลือก          - -   11 
6 การฝึกอบรมและการพัฒนา       -   - -   10 
7 การออกแบบและบริหารจัดการ ผลประโยชน์ และสวัสดิการ -      -       11 
8 การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน - -        - -   9 
9 การบริหารผลการปฏิบัติงาน       -   - -   10 
10 การเป็นพี่เลี้ยงและผู้สอน - - -    - -  - -   6 
11 พนักงานสัมพันธ์ และแรงงานสัมพันธ์ - - -    -   - -   7 
12 โปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน - -    - -   - -   7 
13 การย้ายบริษัท (ย้ายฐานการผลิต) - - -   - - - - - -   4 
14 การสื่อสารกับพนักงาน - - -   - - -  - -   5 
15 การออกแบบและการพัฒนาองค์การ - -     - - - - -   6 
16 การจัดการข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT - -    - -   - -   7 
17 บัญชีเงินเดือน      -    - -   10 
18 องค์การจัดหางาน  - - - - - - - - - - - - - - 
19 บริหารจัดการทุนความสามารถ  - - - - - - - - - - -  - 1 
20 การย้ายไปท างานต่างประเทศ - - - -  - - -  - - -  3 
21 การย้ายกลับมาของพนักงาน - - - - - - - -  - - -  2 
22 การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง -  - - - - - -  - - -  3 
23 การทดสอบก่อนการจ้างงาน  - - - - - - -  - - -  3 
24 การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ - - -  -  - - - - -   4 
25 สุขภาพและความปลอดภัย - - - - -  - - -     5 
26 การธ ารงรักษา - - - - -  - - - - -   3 
27 การบรรจุแต่งตั้ง - - - - -  - - - - -   3 
28 การปฐมนิเทศน์ - - - - -  - - - - -   3 
29 การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย ์ - - - - -  - - - - -  - 2 
30 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ - - - - - - - - - - - - - - 
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ) 
 

ล าดับ
ที ่

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรพัยากรมนุษย์ 
ด้านการน าเข้า (Input) 
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จ านวน 

1 การวิเคราะห์งาน  - - - - - - -      6 
2 การอธิบายรายละเอียดของงาน  - - - - - - -      6 
3 การก าหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน  - - - - - - -      6 
4 การวางแผนก าลังคน  - -  - - - -      7 
5 การสรรหาและการคัดเลือก        -      11 
6 การฝึกอบรมและการพัฒนา  -      -      11 
7 การออกแบบและบริหารจัดการ ผลประโยชน์ และสวัสดิการ    -          12 
8 การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน  -  -          10 
9 การบริหารผลการปฏิบัติงาน   - - - -  -      8 
10 การเป็นพีเ่ลี้ยงและผู้สอน  -  - - -  - -  - - - 4 
11 พนักงานสัมพันธ์ และแรงงานสัมพันธ์  - -  - -  -      8 
12 โปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน  - - -    - -  - -  6 
13 การย้ายบริษัท (ย้ายฐานการผลิต)  - - -  -  - -  - - - 4 
14 การสื่อสารกับพนักงาน - - - - - -  - -  - - - 2 
15 การออกแบบและการพัฒนาองค์การ - -  - - -  - -     6 
16 การจัดการข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT   -  - -   -  - - - 6 
17 บัญชีเงินเดือน   -  - -   -  - - - 6 

18 องค์การจัดหางาน   - - - - - - - -  - - - 2 

19 บริหารจัดการทุนความสามารถ   - - -  - - - -  - - - 3 
20 การย้ายไปท างานต่างประเทศ - - - - - -  - -  - - - 2 
21 การย้ายกลับมาของพนักงาน  - - - - -  - -  - - - 3 
22 การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง  - - - - -  - -  - - - 3 
23 การทดสอบก่อนการจ้างงาน  - - -  -  - -  - - - 4 
24 การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ  - - - - -  - -     6 
25 สุขภาพและความปลอดภัย   - - - - - -      7 
26 การธ ารงรักษา  - - - - - - -      6 
27 การบรรจุแต่งตั้ง  - - - - - - -      6 
28 การปฐมนิเทศน์  - - - - - - -      6 
29 การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ - - - - - - - - -     3 
30 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ - - - - - - - -     - 3 
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 จากตารางที่ 2-2 และ 2-3 ผู้วิจัยได้ท าสรุปผลการสงัเคราะห์แนวคิดทฤษฎีรูปแบบการ
จ้างบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ ด้านการน าเข้าได้ทั้งสิ้น 30 กิจกรรมตามล าดับความถี่
ของความคิดเห็นร่วมของผู้เชี่ยวชาญจากการทบทวนวรรณกรรม โดยแสดงสรุปได้ดังตารางท่ี 2-3 
 
ตารางท่ี 2-3  สรุปผลการสังเคราะห์รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนษุย์  
     ด้านการน าเข้า (Input) เพื่อก าหนดกรอบแนวคดิในงานวิจยั  
 
ล าดับ
ท่ี 

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านการน าเข้า (Input) จ านวน ร้อยละ อันดับ 

1 การสรรหาและการคัดเลือก 35 7.00 1 
2 การฝึกอบรมและการพัฒนา 34 7.00 2 
3 การออกแบบและบริหารจัดการ ผลประโยชน์ และสวัสดิการ 33 7.00 3 
4 การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน 29 6.00 4 
5 การบริหารผลการปฏิบัติงาน 27 6.00 5 
6 พนักงานสัมพันธ์ และแรงงานสัมพันธ์ 25 5.00 6 
7 บัญชีเงินเดือน 24 5.00 7 
8 การจัดการข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT 19 4.00 8 
9 โปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน 18 3.00 9 
10 การวางแผนก าลังคน 17 3.00 10 
11 การเป็นพี่เลี้ยงและผู้สอนงาน 16 3.00 11 
12 สุขภาพและความปลอดภัย 16 3.00 11 
13 การวิเคราะห์งาน 15 3.00 12 
14 การอธิบายรายละเอียดของงาน 14 3.00 13 
15 การก าหนดคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน 14 3.00 13 
16 การทดสอบก่อนการจ้างงาน 12 3.00 14 
17 การบรรจุแต่งตั้ง 12 3.00 14 
18 การธ ารงค์รักษา 12 3.00 14 
19 การออกแบบและการพัฒนาองค์การ 12 3.00 14 
20 การปฐมนิเทศน์ 12 3.00 14 
21 การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบร็จเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ 12 3.00 14 
22 การย้ายบริษัท (ย้ายฐานการผลิต) 11 2.00 15 
23 การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง 10 2.00 16 
24 การสื่อสารกับพนักงาน 8 2.00 17 
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ตารางท่ี 2-3  (ต่อ)  
 

ล าดับ
ท่ี 

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านการน าเข้า (Input) จ านวน ร้อยละ อันดับ 

25 บริหารจัดการทุนความสามารถ (talent capital) 8 2.00 17 
26 การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 8 2.00 17 
27 การย้ายกลับมาของพนักงาน 7 1.00 18 
28 การย้ายไปท างานต่างประเทศ 6 1.00 19 
29 องค์การจัดหางาน  5 1.00 20 
30 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 4 1.00 21 

รวม 475 100.00  
 

 จากตารางที่ 2-3 แสดงให้เหน็ว่าการน าเข้าที่ได้จากรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์นั้นผู้เชีย่วชาญให้ความคิดเห็นรว่มกันว่ากิจกรรมดา้น การสรรหาและ 
การคัดเลือก มาเป็นล าดับที่ 1 มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม 35 คน คิดเป็นร้อยละ 7 รองลงมา
คือกิจกรรม การฝึกอบรมและการพัฒนา มาเป็นล าดับท่ี 2 มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม  
34 คน คิดเป็นร้อยละ 7 กิจกรรม การออกแบบและบริหารจัดการ ผลประโยชน์ และสวัสดิการ  
มาเป็นล าดับที ่3 มีจ านวนการแสดงความคดิเห็นรว่ม 33 คนคิดเป็นร้อยละ 7 กิจกรรม การส ารวจ
ค่าตอบแทนและเงินเดือน มาเป็นล าดับที่ 4 มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม 29 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 6 กิจกรรม การบริหารผลการปฏิบัติงาน มาเป็นล าดับที ่5 มีจ านวนการแสดงความคิดเห็น
ร่วม 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6 กิจกรรม พนักงานสัมพันธ์ และแรงงานสมัพันธ์ มาเป็นล าดับที ่6 มี
จ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม 25 คน คิดเป็นร้อยละ 5 กิจกรรม บญัชีเงินเดือน มาเป็นล าดับที ่7 
มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม 24 คน คิดเป็นร้อยละ 5 กิจกรรม การจัดการข้อมูลพนักงาน 
HRIS/ HRIT มาเป็นล าดับที ่8 มีจ านวนการแสดงความคดิเห็นรว่ม 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4กิจกรรม 
โปรแกรมการช่วยเหลือพนกังาน มาเป็นล าดับที ่9 มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม 18 คน คิด
เป็นร้อยละ 3 กิจกรรม การวางแผนก าลังคน มาเป็นล าดบัที ่10 มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นรว่ม 
17 คน คิดเป็นร้อยละ 3 ล าดับที ่11 มี 2 กิจกรรมคือ กิจกรรม การเป็นพีเ่ลี้ยงและผู้สอนงาน และ
กิจกรรม สุขภาพและความปลอดภัย มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม16 คน คิดเปน็ร้อยละ 3 
ล าดับที ่12 กิจกรรม การวิเคราะห์งาน มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นรว่ม 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3 
ล าดับที่ 13 มี 2 กิจกรรมคือ กิจกรรม การอธิบายรายละเอยีดของงาน และกิจกรรม การก าหนด
คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม14 คน คิดเป็นร้อยละ 3 ล าดับที่ 14 
มี 6 กิจกรรมคอื กิจกรรม การทดสอบก่อนการจ้างงาน กิจกรรม การบรรจุแต่งตั้ง กิจกรรม การ



100 

ธ ารงค์รักษา กิจกรรม การออกแบบและการพัฒนาองค์การ กิจกรรม การปฐมนิเทศน ์กิจกรรม  
การบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยเบร็จเสร็จตัง้แต่ต้นจนจบ มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม
เท่ากันคือ 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3 ล าดับที่ 15 กิจกรรม การย้ายบริษัท (ย้ายฐานการผลิต) มีจ านวน
การแสดงความคิดเห็นรว่ม 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ล าดับที่ 16 กิจกรรม การจัดหางานหลังถูกเลิก
จ้าง มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นรว่ม 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ล าดับที่ 17 มี 3 กิจกรรมคือ 
กิจกรรม การสื่อสารกับพนักงาน กิจกรรม บริหารจัดการทุนความสามารถ (Talent capital) 
กิจกรรม การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ มจี านวนการแสดงความคิดเห็นรว่มเท่ากัน คือ  
8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2 ล าดับที่ 18 กิจกรรม การย้ายกลับมาของพนักงาน มีจ านวนการแสดงความ
คิดเห็นร่วม 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1 ล าดับที่ 19 กิจกรรม การย้ายไปท างานต่างประเทศ มีจ านวน 
การแสดงความคิดเห็นรว่ม 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1ล าดับที่ 20 กิจกรรม องค์การจัดหางาน มีจ านวน
การแสดงความคิดเห็นรว่ม 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1 ล าดับที่ 21 กิจกรรม การวิจัยด้านทรัพยากรมนษุย ์
มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1 ตามล าดับ 
 8.2  รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรพัยากรมนุษย ์ด้านกระบวนการ (Process) 
 กระบวนการ (Process) หมายถึง ขั้นตอนวิธีการในการน าปัจจัยน าเข้าของรูปแบบ 
การจ้างบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 30 กิจกรรมมาผ่านกระบวนการเพื่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม 
เพื่อสนองตอบเป้าหมายขององค์การในด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย (สมพงศ์ 
จุ้ยศิร,ิ 2549; Urich, 2004; Ramirez & Angelica, 2009; Mclvaine, 2008; Norman, 2009; Berkman, 
2012; Justice, 2012; Booth, 2013) ผู้วิจัยสรุปได้ ดังนี ้ 

 1)  การปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการท างาน (Quality improvement) หมายถึง  
การปรับปรุงคุณภาพเป็นการยกระดับมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น ซึ่งเป็นกิจกรรมที่จะเริ่มท า
หลังจากที่ระบบเอกสารมีระบบการควบคมุคุณภาพ 

 2)  การลดต้นทุน (Cost reductions) หมายถึง การลดความสูญเสีย ก าจดัค่าใช้จ่ายที่ไม่
จ าเป็นออก มกีารประหยัดพลังงาน แรงงาน และทรัพยากร รวมทั้งการปรับปรุงงานอย่างสม่ าเสมอ 
ทั้งนี้การลดตน้ทุนต้องไม่กระทบต่อคุณภาพของสินค้าหรือบริการ  

 3)  การมุ่งเนน้สมรรถนะหลัก (Focus on core competencies) หมายถึง การพยายาม
ปรับปรุงงาน การท างานได้ตามเป้าหมาย การท างานได้ดีกวา่คนอ่ืน ๆ และการท างานที่ยากท้าทาย
ซึ่งอาจไม่เคยมีใครท ามาก่อน การใช้ทรัพยากรอย่างสูงสุด มีความสมบูรณ์ของการท ากิจกรรมใน
งาน ผลกระทบของผลส าเร็จในงาน และระดับของนวัตกรรมที่สร้าง   
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 4)  การลดเวลาการท างานด้านธุรการ (Administrative work reduction) หมายถึง ผลจาก
การวางแผนจดัการงานด้านธุรการที่ดีและมีประสิทธิภาพแล้วย่อมส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน
ด้านอื่น ๆ  

 5)  การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร (Lack of resource reductions) หมายถึง  
การวางแผนวางแนวทางวิธกีาร ด าเนินการป้องกัน ยับยั้ง แก้ไขปรับปรุง การเกิดปัญหาทรัพยากร 
ที่มีอยู่อย่างจ ากัดไม่เพียงพอที่จะผลิตสินค้า/ บริการได้ ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมเอือ้ต่อการบริหาร
จัดการทรัพยากรขององค์การให้เกดิสภาพคล่องสร้างความสมดุลย์ให้องค์การได้ใช้ทรัพยากรให้
เกิดประโยชนส์ูงสุด 

 6) การเข้าถึงเทคโนโลย ี(Technology access) หมายถึง โอกาสของการได้ใช้เทคโนโลยี
ที่เท่าเทียมกัน และมีความทัว่ถึง 

 7) การลดอัตราการหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน (Employee turnover ratio reductions) 
หมายถึง กระบวนการขั้นตอนการด าเนินการด้วยวิธี การเปรียบเทียบอัตราการหมุนเวียนของ
พนักงานที่ออกจากงานในชว่งเวลาเดียวกัน เป็นการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงสัดส่วนการหมุนเวียนเข้า
ออกของพนักงานที่จะเกิดขึน้เป็นการเตรยีมพร้อมให้มีจ านวนพนักงานเพียงพอในอนาคต 

 8)  การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง (Competitive Benchmarking) หมายถึง 
วิธีการปรียบเทียบระบบวิธีการจัดการ การปฏิบัติงาน ผลิตภัณฑ์ การบริการ ทักษะในการปฏิบัติงาน 
ข้อมูลในมิติต่าง ๆ ระหว่างองค์การกับคู่แข่งในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกันเพื่อน าผลเปรียบเทียบที่
แตกต่างมาพฒันาตนเองแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานที่ดีทีสุ่ดให้มีมาตรฐานการด าเนนิงานเหนือคู่แข่ง
เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
 Boninelli and Meyer (2004) ได้สรุปไวว้่า ผลที่จะได้รับจากการจ้างบรหิารจัดการงาน
กระบวนการดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ด้แก่ มีชอ่งทางเข้าถึงความเชี่ยวชาญที่มากกว่า ปรับปรุงคุณภาพ
ของบริการ งานด้านธุรการสามารถจัดการท าได้โดยอัติโนมัติ เข้าถึงเทคโนโลยีใหมล่่าสุด ลดต้นทุน 
ท าให้มุ่งเน้นความสนใจไปที่กิจกรรมหลกั 
 Stopper (2005) ได้ค้นพบว่า รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้านกระบวนการ ประกอบด้วย การลดตน้ทุน การปรับปรุงคุณภาพงาน การลดเวลาการท างานด้าน
ธุรกรรม มุ่งเนน้สมรรถนะหลัก 
 Hindle (2005) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้านกระบวนการ ได้แก่ การมุ่งเน้นสมรรถนะหลักได้เต็มที่ สามารถลดต้นทุนการบริหาร ท าให้
สามารถปรับปรุงคุณภาพการบริหารจัดการได้ สามารถลดเวลาการท างานด้านธุรกรรมได้อย่างมี
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ประสทิธิภาพ สามารถคืนทุนได้ขนานใหญ่เมื่อเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่งในธุรกิจ
เดียวกัน 
 Davidson (2005) ได้ระบรุูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้านกระบวนการ ได้แก่ การปรับปรุงคุณภาพการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ ลดต้นทุน 
การด าเนินการ ท าให้สามารถมุ่งเน้นสมรรถนะหลักได้มากขึ้น ช่วยให้องค์การสามารถลดปัญหาการ
ขาดแคลนทรัพยากร และเขา้ถึงเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้สามารถลดเวลาในการท างาน
ด้านธุรกรรม การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์มีผลโดยตรงต่อการลดอัตรา 
การหมุนเวียนเข้าออกของพนักงานได้อย่างเห็นได้ชัด สง่ผลให้อัตราการเติบโตขององค์การเป็นไป
อย่างต่อเนื่องโดยองค์การสามารถประหยัดเงินสามารถไปลงทุนในธุรกิจหลักได้อย่างมีประสิทธิผล  
 Oshima, Kao and Tower (2005) ได้ส ารวจพบว่า รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการ ได้แก่ การปรับปรุงคุณภาพการผลิตและบริการ มุ่งเน้น
สมรรถนะหลัก การลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม และเข้าถึงเทคโนโลยี เพื่อลดต้นทุนการบริหาร
จัดการ การตรวจสอบผลการการด าเนนิงานกับเป้าหมายองค์กร ลดการหมุนเวียนเข้าออกของ
พนักงาน ลดปญัหาการขาดแคลนทรัพยากรในการบริหารงาน เป็นต้น  
 Lilly, David and Meghna (2005) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการ ได้แก่ การปรับปรุงคุณภาพ การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก การลด
เวลาการท างานด้านธุรกรรม การลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร  
 Brown and Willson’s (2005) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ ด้านกระบวนการ ดังนี้คือ การปรับปรุงคุณภาพการผลิตและบริการ การลดตน้ทุน การมุ่งเน้น
สมรรถนะหลัก การแก้ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร เพื่อเข้าถึงเทคโนโลยีที่ทันสมัย เข้าถึงทักษะ
ความรู้ความเชีย่วชาญ และเพื่อลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม ลดปัญหาการหมนุเวยีนเข้าออกของ
พนักงาน เป็นต้น  
 Cohen and Young (2006) บอกว่าองค์การต่าง ๆ สามารถควบคุมต้นทนุได้เพราะเปน็ผล
มาจากการ ประหยัดต้นทุนทีม่ีการปรับปรุงจนประสิทธิภาพที่สัมพันธ์กับบริการ รับจ้างบริหาร
กระบวนการทางธุรกิจ เข้าถึงเทคโนโลยี การลดปัญหาอัตตราหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน และ
เพื่อลดต้นทุนในการบริหารจัดการขององค์การ 
 Merritt (2007) ได้ให้ระบ ุรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้านกระบวนการ คือ การเข้าถึงเทคโนโลยี การลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม การลดต้นทุน  
เป็นต้น  
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 Gyeung and Hyun (2007) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ ด้านกระบวนการ ได้แก่ การปรับปรุงคุณภาพการท างาน การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก การลด
เวลาการท างานด้านธุรกรรม การเข้าถึงเทคโนโลยี ต้องการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง
ขันด้านประสทิธิภาพประสทิธิผล   
 Giardini and Kabst (2008) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ ด้านกระบวนการ ได้แก่ เพื่อปรับปรุงคุณภาพการบริหารจัดการโดยรวม การลดต้นทุน และ
เน้นสมรรถนะหลัก ลดการขาดแคลนทรัพยากร ลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม การเข้าถึง
เทคโนโลยี เป็นต้น 
 Delmotte and Sels (2008) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ ด้านกระบวนการ ด้แก่ การลดต้นทนุ ปรับปรุงคุณภาพบรกิาร ลดเวลาการท างาน 
ด้านธุรกรรม มุ่งเน้นสมรรถนะหลัก การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่งในตลาดเดียวกนั 
 Potkany (2008) ได้ระบ ุรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้านกระบวนการ ได้แก่ การลดต้นทุน การปรับปรุงคุณภาพ การลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม 
การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก ลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร การเข้าถึงเทคโนโลยี เป็นต้น  
 Schwartz (2008) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้านกระบวนการ ไว้ดังนี้ เพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร การปรับปรุงคุณภาพ การลด
ต้นทุน เข้าถึงเทคโนโลยี เพื่อลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม และเพื่อมุ่งเน้นสมรรถนะหลักของ
ตนเอง 
 Bharadwaj, Saxena and Halemane (2010) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการ ได้แก่ การลดตน้ทุนการบริหารจัดการ เป็นการปรับปรุง
คุณภาพการท างาน เน้นสมรรรถนะหลัก ลดการท างานดา้นธุรกรรม เข้าถึงเทคโนโลยี  
การเปรียบเทยีบผลการด าเนนิงานกับเป้าหมาย ลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรที่มจี ากัด  
 Amen (2010) ได้ระบ ุรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้านกระบวนการ ได้แก่ เปน็การลดต้นทนุองค์การ ปรับปรุงคุณภาพองค์การ ลดเวลาการท างาน
ด้านธุรกรรมของฝ่ายทรรัพยากรมนุษย์ ลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยกร การเข้าถึงเทคโนโลยี 
แก้ปัญหาการหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน และเพื่อมุ่งเน้นสมรรถนะหลักของงานด้านทรัพยากร
มนุษย์   

Lacity, Solomon, Yan and Willcocks (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการ ได้แก่ชว่ยให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพขององค์การ
โดยรวม ลดตน้ทุนการด าเนินการบางกระบวนการ ลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม มุ่งเน้น
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สมรรถนะหลัก สามารถเข้าถึงเทคโนโลยี ตัดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรที่มีไมเ่พียงพอ 
แก้ปัญหาการหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน เปรียบเทยีบผลการด าเนินงานกับเป้าหมายขององคก์ร  

Dorothea, Sven, Katrin and Kirsten (2011) ได้กล่าวถึงรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการ ได้แก่ การปรับปรุงคุณภาพบรหิารจัดการและองค์ความรู้
ของคนในองคก์าร การมุ่งสมรรถนะหลัก การเข้าถึงเทคโนโลยี การลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม 
ขจัดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรขององค์การ เป็นตน้  

Stasiulyte (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์  
ด้านกระบวนการ ได้แก่ การเพิ่มปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก การลด
ต้นทุนการด าเนินการ และการเข้าถึงเทคโนโลยี เป็นต้น  
 Steve and Panny (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ ด้านกระบวนการ ได้แก่ การปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน การลดเวลาท างานด้านธุรกรรม 
การลดต้นทุน แก้ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรขององค์การ การเข้าถึงเทคโนโลยี   
 Andrew (2012) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้านกระบวนการ ได้แก่ ต้องการลดต้นทนุ เพื่อปรับปรุงคุณภาพการท างาน เข้าถึงเทคโนโลยีขั้นสูง 
เพื่อต้องการลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม และมุ่งเนน้สมรรถนะหลักของตน และเพื่อแก้ปัญหา
การหมุนเวียนเข้าออกของพนักงานที่มีทกัษะสูง  
 Sushasini, Nisha and Sushma (2013) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการ คือ เพื่อปรับปรุงคุณภาพการงานและการบริการ เพื่อลด
ต้นทุน มุ่งเนน้สมรรถนะหลักของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ การลดเวลาการท างานด้านธุรกรรม  
การเข้าถึงเทคโนโลยี แก้ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรขององค์การ ลดปัญหาการหมุนเวียนเข้า
ออกของพนักงาน และ การบริหารจัดการทุนความสามารถ ของคนในองค์การ  
 Reyes, Juan and Jose (2013) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการ ไว้ว่า เพื่อการปรับปรุงคุณภาพการท างานและการบริการที่ดี  
เพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรขององค์การ เพื่อมุ่งเน้นสมรรถนะหลักของตน   
 จากรูปแบบของกิจกรรมด้านกระบวนการในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ดังกล่าวข้างต้นมีความเหมาะสมและสอดคล้อง กับบริบทการวิจัยในครั้งนี้  ดังรายละเอียด
ของการสังเคราะห์ปรากฏตามตารางที่ 2-4 ถึง 2-6  
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ตารางท่ี 2-4  การสังเคราะห ์รูปแบบการจา้งบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการ  
     (Process) 
 

ล าดับ
ที ่

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรพัยากร
มนุษย ์ด้านกระบวนการ (Process) 
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จ านวน 

1 การปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการท างาน           -      15 
2 การลดต้นทุน        -         15 
3 การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก         -        15 
4 การลดเวลาการท างานด้านธุรการ         -        15 
5 การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร    - -      -      13 
6 การเข้าถึงเทคโนโลยี    - -   -  - -      11 
7 การลดอัตราการหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน -   - -   -    - -  - - 8 
8 การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง - - - - - - - - -  - - -  -  3 

 
ตารางท่ี 2-5  การสังเคราะห ์รูปแบบการจา้งบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย ์ด้านกระบวนการ  
     (Process) 
 

ล าดับ
ที ่

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรพัยากรมนุษย์ 
ด้านกระบวนการ (Process) 
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จ านวน 

1 การปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการท างาน                15 
2 การลดต้นทุน                15 
3 การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก                15 
4 การลดเวลาการท างานด้านธุรการ       - -        13 
5 การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร       -         14 
6 การเข้าถึงเทคโนโลยี             -   14 
7 การลดอัตราการหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน -  -   - - -   - -    8 
8 การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง -  - - - - - -  - - -  - - 3 
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 จากตารางที่ 2-4 ถึง 2-5 ผู้วิจัยได้ท าสรุปผลการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีด้าน
กระบวนการได้ทั้งสิ้น 8 กิจกรรมตามล าดับความถี่ของความคิดเห็นร่วมของผู้เชี่ยวชาญจากการ
ทบทวนวรรณกรรม โดยแสดงดังตารางที ่2-6  
 
ตารางท่ี 2-6  สรุปผลการสังเคราะห์รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนษุย์  
     ด้านกระบวนการ (Process) เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ล าดับ
ที ่

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรพัยากรมนุษย์  
ด้านกระบวนการ (Process) 

จ านวน ร้อยละ ล าดับ 

 1 การปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการท างาน 30 16.00 1 
2 การลดต้นทุน 30 16.00 1 
3 การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก 30 16.00 1 
4 การลดเวลาการท างานด้านธุรการ 28 14.00 2 
5 การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร 27 14.00 3 
6 การเข้าถึงเทคโนโลยี 25 13.00 4 
7 การลดอัตราการหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน 16 8.00 5 
8 การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง 6 3.00 6 

รวม 192 100.00  

  
 จากตารางที่ 2-6 แสดงให้เหน็ว่ากระบวนการที่ได้จากรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์นั้นผู้เชีย่วชาญให้ความคิดเห็นรว่มกันว่ากระบวนการ ล าดับท่ี 1  
มี 3 กระบวนการ คือ การปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการท างาน  การลดต้นทุน การมุ่งเน้นสรรถนะ
หลัก มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นรว่มในสัดส่วนเท่ากันคือ 30 คน คิดเป็นร้อยละ 16 ล าดับที่ 2 
ล าดับที่ 3 คือ การลดเวลาการท างานด้านธรุการ มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นรว่ม 28 คน คิดเปน็
ร้อยละ 14 รองลงมาคือ การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นรว่ม 27 
คน คิดเป็นร้อยละ 14 ล าดับที ่4 คือ การเข้าถึงเทคโนโลยี มีจ านวนการแสดงความคดิเห็นรว่ม 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 13 ล าดับที่ 5 การลดอัตราการหมุนเวยีนเข้าออกของพนักงาน มีจ านวนการแสดง
ความคิดเห็นรว่ม 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8 ล าดับที่ 6 การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง มี
จ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3 ตามล าดับ 
 8.3  รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านผลผลิต (Output) 

 ผลผลิต (Output) รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ผลของ
กระบวนการทีไ่ด้ออกมาเปน็รูปธรรม หรือรับรู้ได้ ที่จัดท าข้ึนหรือผลิตขึ้นโดยหน่วยงานเพื่อให้ผู้ที่
เกี่ยวข้องหรือบุคลากร ได้ใช้ประโยชน ์ หรือ การตอบค าถามว่าสถานประกอบการอุตสาหกรรมจะ
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ได้รับอะไรจากการจ้างบริหารจัดการด้านรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์
ตามแนวคิดของ (Ulrich, 2004; Brown & Wilson, 2005; Kabst & Giardini, 2008; Norman, 2009; 
Berkman, 2012; สมพงศ์ จุ้ยศิร,ิ 2549) ประกอบดว้ย  

 1)  ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee satisfaction) หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึก
ของพนักงานที่มีต่อองค์การ งานที่ท าอยู ่และสภาพแวดล้อมอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นนี้เกิดจากการที่พนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ จนท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร ลักษณะงานและปริมาณงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความก้าวหน้าในการท า งาน ความมั่นคงในการท างานความสัมพันธ์ตอ่เพื่อน
ร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 2)  ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer satisfaction) หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึก
ของลูกค้าท่ีมีต่อสินค้า/ บริการที่ได้รับจากองค์การ ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า
หรือการให้บรกิารที่เหนือความคาดหมายของลูกค้า 

 3)  ความพึงพอใจขององค์การ (Organization satisfaction) หมายถึง ทัศนคติหรือ
ความรู้สึกของบุคลากรทั้งหมดขององค์การโดยเฉพาะผูบ้ริหารในองคก์ารที่มีต่อผลผลิตและ
ผลลัพธ์ในภาพรวมขององค์การ 

 4)  ความสุขในการปฏิบัติงาน (Happy workplace) หมายถึง ทัศนคติหรือการรับรู้
ความรู้สึกทางบวกอันเนื่องจากผลการปฏิบัติงานเป็นการตอบสนองความต้องการของตนมี
ความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รบัมอบหมายซึง่น าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเกดิประสิทธิผล
ต่อองค์กร 
 Kern, Willcocks and Heck (2002) พบว่าประโยชน์ที่มีความส าคัญของการจ้าง
บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษยไ์ด้เพิ่มความพึงพอใจของพนักงาน การมีส่วนร่วม ความพึงพอใจ
ต่อองค์การ ความพึงพอใจของลูกค้า ปัจจัยเชิงคุณภาพด้าน ความเสี่ยงของกฏหมาย และเทคโนโลยี
ขององค์การ 
 Stopper (2005) ได้ค้นพบว่าการจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษยจ์าก
หน่วยงานภายนอกท าให้ พนักงานปฏิบัตงิานได้ดีขึ้น พนักงานเกิดความพึงพอใจ สง่ผลให้องค์การ
สร้างผลก าไรเพิ่มขึ้นจากการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ องค์การเกิดความพึงพอใจ และ
องค์การสามารถพิสูจน์ความสามารถในการให้บริการทีคุ่ม้ค่าคุ้มราคาและมีคุณภาพส่งผลให้ลูกค้า
ได้รับความพึงพอใจและได้รบัการยอมรับมากขึ้นตามล าดับ 
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 Hindle (2005) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้าน ผลผลิตได้แก่ การเพิ่มผลิตภาพสร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงานในองค์การ และเพิ่ม
ความพึงพอใจให้กับผู้บริหารองค์การท่ีส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าในการวางแผนรับช่วง
งานต่อ และบรรลุผลที่ประเมินค่าไม่ได้ทางธุรกิจอย่างมหาศาลในระยะยาวในการสร้าง 
ความพึงพอใจให้กับลูกค้า และคู่ค้าที่ส าคัญ  
 Delmotte and Sels (2008) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ ด้าน ผลผลิตได้แก่ ผลกระทบทางบวกที่เกิดขึ้นจากการจ้างหน่วยงานภายนอกด าเนิน
กิจกรรมทรัพยากรมนุษย์สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานและผู้ร่วมงานในองค์การ การมุ่งเน้น
สมรรถนะหลักเชิงกลยุทธ์สร้างความพึงพอใจให้กับผู้บริหารระดับสูงขององค์การและ  
การด าเนินการที่เป็นระบบสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Mcllivaine (2008) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ 
ด้าน ผลผลิต ว่าการบริหารจดัการที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล นั้นจะส่งผลให้ พนกังานมีความสขุ
ในการท างาน และพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานที่ท าและสามารถท างาน ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพส่งผลให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจในบริการและความใส่ใจที่ด ี
 Ramirez and Angelica (2009) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ด้าน ผลผลิต ได้แก่ ความพึงพอใจของพนักงาน ความพึงพอใจของลูกค้า และ
ความสุขในการท างาน เป็นตน้  
 Walker, Sartore and Taylor (2009) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ด้าน ผลผลิต ว่าการจ้างหน่วยงานภายนอกมีความส าคัญต่อการส่งเสริมต่อก าลังใจ
ของผู้ปฏิบัติงาน สร้างความพึงพอใจต่อพนักงาน ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ และสร้าง 
ความพึงพอใจให้กับลูกค้าเมือ่องค์กรได้ท าการปรับปรุงคุณภาพองคก์ารโดยรวม  
 Anantharaja (2009) ได้กล่าวว่า รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ 
ด้าน ผลผลิต ได้แก่ การสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน และผู้บริหารระดับสูงขององค์การ และ
ลูกค้าเกิดความพึงพอใจในภาพรวม  
 Rekha and Kamalanabhan (2010) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้าน ผลผลิตที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้คือ 
การสร้างความพึงพอใจใหก้ับพนักงาน ลดความเครียดในการท างาน เพิ่มมูลค่าเพิ่มด้านการบริหาร
จัดการเพื่อสรา้งความพึงพอใจให้กับผู้บรหิารองค์การ และเพื่อรักษาผลประโยชน์ในระยะยาว คือ
การสร้างความพึงพอใจใหก้ับลูกค้า  
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 Lacity, Solomon, Yan and Willcocks (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ ดา้น ผลผลิตจากผลการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องได้ 
สร้างความพึงพอใจให้กับผูบ้ริหารองค์การ และการบรหิารงานที่ชัดเจนและสะดวกขึ้นสร้าง 
ความพึงใจใหก้ับพนักงาน การปรับปรุงคุณภาพการท างานส่งผลต่อคุณภาพของผลติภัณฑ์และ
บริการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าขององค์การ เป็นต้น 
 Sharda and Chatterjee  (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ด้าน ผลผลิต ได้แก่ ความพึงพอใจของพนักงาน ความพึงพอใจขององค์การ และ
ความพึงพอใจของลูกค้า ซึ่งองค์ประกอบนี้เป็นผลมาจากการที่บริษัทด าเนินการจ้างหน่วยงาน
ภายนอกบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นบางกิจกรรมที่องค์การมีความถนัดน้อยกว่าให้
หน่วยงานภายนอกบริหารจดัการแทนท าให้องค์การมีผลการด าเนินการดีขึ้นโดยภาพรวม  
 Stasiulyte (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์  
ด้าน ผลผลิต ได้แก่ ความพึงพอใจของพนักงาน และผู้บริหารระดับสูงในองค์การ จากการจ้าง
หน่วยงานภายนอกบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์บางกิจกรรมเพื่อสร้างนวัตกรรมด้านการ
บริหารอย่างมปีระสิทธิภาพโดยต่อเนื่องขององค์การ  
 Raina and Shahnawaz (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ด้าน ผลผลิต ได้แก่ พนกังานรู้สึกพึงพอใจต่อการเปลี่ยนรูปแบบวธิีการท างานใหม่
นี้ สร้างความพึงพอใจให้ผูบ้ริหารองค์การถึงการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบับทบาทของฝ่ายทรัยากรม
นุษย์มากขึ้น ผลรวมของการบริหารที่มีประสิทธิภาพสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าได้ เป็นต้น   
 Braun et al (2011) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ 
ด้าน ผลผลิต โดยการเน้นมิตเิพื่อกระตุ้นแรงจูงใจ ให้พนกังานพึงพอใจในการปฏบิัติงาน  
เพื่อการน าส่งบริการที่มีคุณภาพสูงสู่ลูกค้า  
 Mahmud, Billah, Chowdhury (2012) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้าน ผลผลิต ได้แก่ เพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุดใหแ้ก่พนักงาน และ
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับบทบาทของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การ  
 Rosebush, Leavell and Maniam (2012) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้าน ผลผลิต ได้แก่ การทบทวนผลประโยชนแ์ละข้อเสียเปรียบที่ส่งผลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดเพื่อ ให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน และผู้บริหารพึงพอใจในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างาน   
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 Justice (2012) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้าน ผลผลิต ได้แก่ การสร้างความพึงพอใจให้พนกังาน การสร้างความพึงพอใจให้กบัลกูค้า และ
การเปิดช่องทางให้เขยีนข้อร้องเรียนที่มีตอ่การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น   
 Booth (2013) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ด้านผลผลิต ได้แก่ การส่งเสริมกิจกรรมใหพ้นักงานท างานอย่างมีความสุข เพื่อให้เกิด 
ความพึงพอใจในงานที่ท าทุม่เทก าลังความสามารถในการท างานให้บริการลูกค้าไดต้รงความเวลา
และถูกต้องสามารถสร้างความพอใจให้ลูกค้าได้ เป็นตน้ 
 จากผลผลิต (Output) รูปแบบการจ้างบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้นมี
ความเหมาะสมและสอดคล้อง กับบริบทการวิจัยในครั้งนี้  ดังรายละเอียดของการสังเคราะห์ปรากฏ
ตามตารางที่ 2-7 ถึง 2-9 ดังนี ้
 

ตารางท่ี 2-7  การสังเคราะหร์ูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย ์ ด้านผลผลิต  
     (Output)  
 

ล าดับ
ที ่

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรพัยากรมนุษย์ 
ด้านผลผลิต (Output) 
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จ านวน 

1 ความพึงพอใจของพนักงาน             12 
2 ความพึงพอใจของลูกค้า             12 
3 ความพึงพอใจขององค์การ        - -    10 
4 ความสุขในการปฏิบัติงาน -   - - - -   - - - 4 
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ตารางท่ี 2-8  การสังเคราะหร์ูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ด้านผลผลิต (Output)  
 

ล าดับ
ที ่

รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรพัยากรมนุษย์  
ด้านผลผลิต (Output) 
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จ านวน 

1 ความพึงพอใจของพนักงาน            11 
2 ความพึงพอใจของลูกค้า    -   - -    8 
3 ความพึงพอใจขององค์การ      -    - - 8 
5 ความสุขในการปฏิบัตงาน - - - - - - - - - -  1 

 
 จากตารางที่ 2-7 ถึง 2-8 ผู้วิจัยได้ท าสรุปผลการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎ ีด้านผลผลิตได้
ทั้งสิ้น 4 กิจกรรมตามล าดับความถี่ของความคิดเห็นรว่มของผู้เชี่ยวชาญจากการทบทวนวรรณกรรม 
โดยแสดงดังตารางที่ 2-9 ได้ดังนี ้
 
ตารางท่ี 2-9   สรุปผลการสังเคราะห์รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนษุย ์ด้านผลผลิต  
      (Output) เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ล าดับที ่ รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านผลผลิต (Output) จ านวน ร้อยละ ล าดับ 

1 ความพึงพอใจของพนักงาน 23 35.00 1 
2 ความพึงพอใจของลูกค้า 20 30.00 2 
3 ความพึงพอใจขององค์การ 18 27.00 3 
4 ความสุขในการปฏิบัติงาน 5 8.00 4 

รวม 66 100.00  

 
 จากตารางที่ 2-9 แสดงให้เหน็ว่าผลผลิตที่ได้จากรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์นัน้ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นร่วมกันว่า ความพึงพอใจของพนักงานมาเป็นล าดับที่ 
1 มีจ านวนการแสดงความคดิเห็นรว่ม 23 คน คิดเป็นร้อยละ 35 รองลงมาคอื ความพึงพอใจของ
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ลูกค้ามาเป็นล าดับที่ 2 มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม 20 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ความพึงพอใจ
ขององค์การมาเป็นล าดับที่ 3 มีจ านวนการแสดงความคิดเห็นร่วม 18 คน คิดเป็นร้อยละ 27  และ
ล าดับสุดท้ายคือ ความสุขในการปฏิบัติงาน มีจ านวนการแสดงความคดิเห็นรว่ม 5 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 8  
 

การจัดการเชิงกระบวนการ 
 การจัดการเชิงกระบวนการเป็นวิธีการกระบวนการเชื่อมโยงกันประกอบกันเป็นระบบ
ใหญ่โดยมององค์การแล้วอิงที่กระบวนการ (Work flow process) ภายใต้ทฤษฎีระบบเปิดโดยเข้าไป
ดูกระบวนการหลัก ๆ แล้วน ามาเข้าทฤษฎีระบบดังนั้นทฤษฎีระบบเปดิ (Open system) เป็นทฤษฎี
พื้นฐานของการศึกษาด้านการพัฒนาองค์การทั้งระบบ โดยเน้นที่กระบวนการ (Process) ด้าน
เงื่อนไขขององค์การวิธีการกระบวนการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลต่อการท างาน
ของคนในองคก์าร (วิเชียร วทิยอุดม, 2548; ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน,์ 2554; อดิศกัดิ์ จันทร
ประภาเลิศ, 2555) โดยมแีนวคิดด้านทฤษฎรีะบบดังนี้   
 1. ทฤษฎีระบบ (System theory)   
 ความหมายของทฤษฎีระบบ  
 ระบบ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า 
หมายถึง ระเบยีบเกี่ยวกับการรวมสิ่งต่าง ๆ ซึ่งมีลักษณะซับซ้อนให้เข้าล าดับประสานกัน 
เป็นอันเดียวตามหลักเหตุผลทางวิชาการ ปรากฏการณ์ทางธรรมชาติซ่ึงมีส่วนสัมพันธป์ระสานเข้า
กันโดยก าหนดรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (ราชบัณฑติยสถาน, 2546) 
 ระบบ หมายถงึ วิธีการ (Method) การปฏิบัติงานที่มีรูปแบบและขั้นตอนที่ไม่ตายตัว อาจ
ผันแปรตามสภาพแวดล้อมและปัจจัยที่ก าหนดให้ สรรพสิ่ง (Entity) ที่ประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ ทีม่ี
ความสัมพันธ์และพึ่งพาอาศยักันโดยมีส่วนหนึ่งเปน็ศูนย์กลางของระบบ (ประชุม รอดประเสริฐ, 
2543) 
 ระบบ หมายถงึ ความซับซ้อนใด ๆ ก็ตามขององค์กรทุกรูปแบบที่ประกอบด้วย ปัจจยั
น าเข้า (Input) มากมายหลายประการในสภาพแวดล้อม (Environment) ที่แตกต่างกันโดยที่ปัจจัย
น าเข้าเหล่านีจ้ะได้รับการแปรรูป (Conversion process) โดยองค์การเพือ่ผลิตภัณฑ์ออก (Output)  
ที่เหมาะสม (วิเชียร วิทยอุดม, 2554) 
 ระบบ หมายถงึ การรวมกลุ่มสิ่งหลายสิ่งสู่ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยแต่ละสิ่งนั้น
มีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกนั หรือขึ้นต่อกันและกัน หรือมีผลกระทบที่เชื่อมโยงกันทั้งระบบ 
เพื่อให้เกิดผลอย่างใดอย่างหนึ่ง (Hicks & Gullett, 1972) 
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 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า ระบบ คือ ปัจจัยขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ประสทิธิผลต่อการท างานของคนในองค์การ เชิงกระบวนการเป็นวิธีการกระบวนการเชื่อมโยงกัน
ประกอบกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเป็นระบบใหญ่โดยมององค์การแล้วอิงที่กระบวนการ (Work 
Flow Process) ภายใต้ทฤษฎรีะบบเปิด 

 3.  วิวัฒนาการของของทษฎีระบบ  
 ทฤษฎีองค์การได้จัดแบ่งววิัฒนาการของทฤษรีะบบ จ าแนกออกเป็น 4 ยุค (Scott, 1987; 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน,์ 2554) ได้แก ่
  3.1 ยุคเหตุผลนิยมแบบระบบปิด 
  ช่วงทศวรรษที่ 1900-1930 แนวคดินี้ให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพการท างานและ
การควบคุมละเลยความส าคญัของมนุษย์เป็นยุคนยิมแบบระบบปิด หรือ แบบคลาสสิคเป็นแนวคิด
แบบวิทยาศาสตร์ ระบบราชการ ทฤษฎีการบริหาร เป็นต้น 
  3.2  ยุคธรรมชาตินิยมแบบระบบปิด 
  ช่วงทศวรรษที่ 1930-1960 แนวคดินี้ให้ความส าคัญกับมนุษย์มากขึ้น สนใจความรู้สกึ 
อารมณ์ ทัศนคติ ว่ามีผลต่อการท างานอย่างไร แนวคดินี้เป็นยุคธรรมชาตินิยม แบบมนุษย์สัมพนัธ์
แบบระบบปิด เป็นแนวคิด ส านักมนุษย์สัมพันธ์ ระบบความร่วมมือ และส านักทรัพยากรมนุษย์ 
พื้นฐานขององค์การแบบส่ิงมีชีวิต 
  3.3  ยุคเหตุผลนิยมแบบระบบเปิด 
  ช่วงทศวรรษที่ 1960-1970 แนวคดินี้ให้ความส าคัญกับความสัมพันธร์ะหว่างองคก์าร
และสิ่งแวดล้อม มีตัวแบบการตัดสินใจแบบมีเหตุผลอย่างจ ากัด เปน็แนวคิดยุคเหตุผลนิยมแบบเปิด
เป็นทฤษฎีโครงสร้างตามสถานการณ์เน้นการปรับตัวองค์การไปตามสถานการณ์ของสิ่งแวดล้อม 
  3.4  ยุคเหตุผลธรรมชาตินิยมแบบระบบเปดิ 
ช่วงทศวรรษที่ 1970- ปัจจุบัน แนวคิดนีม้ีการพัฒนาโดยความรูห้ลายสาขาวิชาผสมผสานใน
ลักษณะสหวิทยาการ (Multidisciplinary) ด้าน สังคมวิทยา มนุษยว์ิทยา รัฐศาสตร์ ชีววิทยามา
ผสมผสานร่วมกันและได้เกดิแนวคิดทฤษฎีระบบขององค์การแบบใหม่ เช่น องค์การแบบเครือข่าย 
(Network organization) องค์การเสมือนจริง (Virtual organization)ระบบขององค์การแบบใหมน่ี้มี
ขนาดใหญ่ครอบคลุมทั่วโลกแบบไร้พรมแดนไร้ขอบเขต 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่าวิวัฒนาการของทฤษฎีระบบม ี4 ขั้น จ าแนกออกได้เปน็ 2 ประเภทคือ 
ระบบปิด (Close system) ไม่มีผลกระทบใด ๆ จากสภาพแวดล้อมภายนอกและ ระบบเปิด (Open 
system) เป็นระบบที่สภาพแวดล้อมภายนอกเข้ามากระทบรอบด้านทกุมิติดังนั้นความแตกต่างของ
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ระบบปิดและระบบเปิด ที่ส าคัญคือ ระบบเปิด จะเน้นทีก่ระบวนการ Work flow เน้น Procees ส่วน
ระบบปิด จะเน้นที่ระบบซ่ึงเป็นระบบภายในองค์การอยา่งเดียวเท่านัน้ 
 องค์ประกอบของการจัดการกระบวนการเชิงระบบ  
 องค์ประกอบของการจัดการกระบวนการเชิงระบบตามแนวคดิระบบเปิดเป็นระบบที่มี
ทั้งปัจจัย น าเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output) กระบวนการจะท าหน้าที่ในการ
เปลี่ยนแปลงปจัจัยน าเข้าวิธีการต่าง ๆ อย่างเป็นระบบเพื่อให้ได้ผลผลิตออกมาเป็นขั้นสุดท้ายของ
ระบบเปิดตามแนวคดิ Bertalanffy (1956) และตามมุมมองแนวคดิของ (Katz & Kahn, 1966) ได้
กล่าวว่าองคก์ารระบบเปิดมอีงค์องค์ประกอบด้านปัจจยัน าเข้า (Input) ซึ่งเป็นพลังาน เข้าสู่
กระบวนการ (Process) เพื่อแปลงเป็น ผลผลิต (Output) โดยผลผลิตนี้จะแปลงเป็นปจัจัยน าเข้าอกี
รอบ ซ่ึงปัจจัยน าเข้าจะเกิดการแลกเปลี่ยนทางธุรกรรม (Transactions) ระหว่างองคก์ารกับ
สิ่งแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกที่มากระทบกับองค์การ และจากองค์ประกอบแนวคิดการจดัการ
กระบวนการเชิงระบบทุกระบบต้องมีองค์ประกอบเพื่อด าเนินงานสัมพันธ์กันเปน็กระบวนการ
เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์และเปา้หมายที่ตั้งไว ้ 
 องค์ประกอบระบบเปิดตามแนวคดิองค์การเป็นระบบท่ีมีระบบเชื่อมโยงความสัมพนัธ์
กันของระบบย่อยเข้าด้วยกันเป็นระบบใหญ่ท่ีเกี่ยวพันถึงกันตามแนวคิด Brown (2011) ได้กล่าวไว้
ชัดเจนในแผนภูมิรูปภาพที่ 2-7 ดังนี ้
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ภาพที่ 2-7  องค์การรูปแบบระบบเปิด (Brown, 2011) 
 

 แนวคดิระบบเปิดของ (Commings & Worley, 2005) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบของระบบ
ไว้ดังนี้  
 
 
    
 
 
 

   
ภาพที่ 2-8  รูปแบบระบบเปดิ  (Cumming & Worley, 2005) 
 
 จากอดีตที่ผ่านมาการบริหารองค์การระบบเปิดจะเน้นที่ การบรหิารปัจจยัน าเข้า (Inputs) 
ซึ่งเป็นปัจจยัด้านทรัพยากรทีใ่ช้ในการปฏิบัติงาน คือ เงิน คน วัสดุ อุปกรณ์ ต่าง ๆ โดยเน้น 
การท างานตามกฏระเบียบ ความถูกต้องตามกฎหมาย และมาตรฐาน ดังนั้นการบริหารในยุคใหม่

ปัจจัยน าเข้า (Input) 
4. ข้อมูลสารสนเทศ 
5. พลังงาน 
6. คน 

กระบวนการแปลงสภาพ 
(Transformations: Process) 
1. องค์ประกอบทางสังคม 
2. องค์ประกอบทางเทคโนโลยี 

ผลผลิต (Output) 
1. สินค้า 
2. บริการ 
3. แนวความคิด 

รูปแบบ ระบบเปดิ 

ป้อนกลับ 

ข้อมูลสารสนเทศ 
เครื่องมืออุปกรณ์ 
สิ่งอ านวยความสะดวก 
วัตถุดิบ 
เงิน 
คน 
เทคโนโลยี 

ปัจจัยน าเข้า 

 
องค์การ 
ทรัพยากรมนุษย์ 
กระบวนการท างานขององค์การ 
ทรัพยากรทางกายภาพ 

กระบวนการแปลงสภาพ 

พนักงาน 
แผนส่วนงาน และ ผู้จัดการ 
ลูกค้า 
ผู้ลงทุน 
กฎระเบียบของรัฐบาล  

ป้อนกลับ จากสภาพแวดล้อม 

ผลิตภัณฑ์ 
สินค้า 
บริการ 
 

ผลผลิต 
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และก าลังจะเกดิขึ้นในอนาคตจะเป็นการบริหารองค์การแบบระบบเปดิโดยเน้นการบริหารแบบมุง่
ผลสัมฤทธิ์ ของการบริหารโดยจะให้ความส าคัญที่การก าหนดกระบวนการการท างาน (Process) 
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ/ โครงการ/ งาน ซึ่งเป็นเป้าหมายที่ชัดเจน เพือ่ให้ได้ผลงานที่
ออกมาดี คือ ผลผลิตที่ออก (Outputs) ซึ่งรูปแบบองค์การระบบเปิดแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์นี้เป็นการวัด
ความก้าวหน้าโดยมีตัวชี้วัดที่ชัดเจน คือการก าหนดตัวชีว้ัดผลการท างานหลัก (Key perfoemance 
indicator-KPI)  
 จากความหมายแนวคิดของระบบผู้วิจัยเหน็ว่าทุกระบบตอ้งมีองค์ประกอบหรือส่ิงต่าง ๆ 
เพื่อให้การบริหารจัดการมีความสัมพัน ผสมผสานกันเป็นกระบวนการอันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อให้
ได้ ผลลัพธ์ ตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์การไดต้ั้งไว้เพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของการ
บริหารแบบโลกยุคใหม่มีความสัมพัน์ที่สลับซับซ้อน มีระบบต่าง ๆ มากขึ้นทุกอย่างเคลื่อนไหวไป
อย่างรวดเร็ว เพราะฉะนั้นถ้าเกิดปัญหาขึน้ การมองแบบเดิม ไม่สามารถแก้ปัญหาได้จะต้องติดตาม
สถานการณ์การเปล่ียนแปลง ความคิดของผู้บริหารก็ควรจะเปลี่ยนไปด้วย แล้วจะสามารถเข้าใจถึง 
กระบวนระบบได้มากขึ้น ด้วยเหตุนี้ทฤษฎีระบบจึงมีลักษณะเปน็สหวิชาการ (Interdisciplinary) 
เนื่องจากสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้หลายสาขาวิชาโดยจุดส าคัญของทฤษฎีระบบ อยู่ที่การมอง
แบบไม่แยกสว่น เป็นการมองว่าทุกอย่างสัมพันธ์กัน หรือส่วนย่อยสมัพันกับส่วนใหญ่ดังนั้นหัวใจ
ของ ทฤษฎีระบบ จึงไม่ได้อยู่ทีก่ารวิเคราะห์สังเคราะห์เฉพาะส่วนใดสว่นหนึ่งเท่านัน้แต่จะเป็นการ
พิจารณา “ความสัมพันธ์” ของปัจจัยสิง่ต่าง ๆ ทั้งหมดว่าสมัพันธ์กันในดา้นการบริหารจัดการ
องค์การในอนาคตกาลจึงต้องผสมผสานวิธีการ หลักการ กระบวนที่เป็นทั้งศาสตร์ และศิลป์ในการ
บริหารเข้าด้วยกันจึงกล่าวได้ว่า แนวคิดองค์การระบบเปดิต้องมีการผสมผสานหลักการบริหาร
จัดการ เนื่องจากหัวใจของการบริหารจัดการเพือ่ให้งานส าเร็จตามเป้าหมายนั้น ฟารโ์ยล (Fayol) ได้
กล่าวว่า หลักการของเขาไม่ใช่เป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไมไ่ด้ขึ้นอยู่กับการน าไปใช้ประโยชน์ในงาน
ต่าง ๆ หลักการของ ฟาร์โยล (Fayol) มีลักษณะเป็นสากลมีองค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้
 หัวใจของการบริหารจัดการเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายนั้น วิธีการบริหารจัดการ
องค์การท่ีครอบคลุมทุกขั้นตอนและกระบวนการ แนวคิดนี้เริ่มต้นจากอองรี ฟาโยล ์(Henri Fayol) 
ชาวฝรั่งเศส ได้รวบรวมความรู้ความช านาญในอดีตเขยีน เป็นหนังสือที่ชื่อ Administration 
industrielle et generale ขึ้นเมื่อป ีค.ศ. 1916 (ฉบับแปลเป็นภาษาอังกฤษชื่อ Industrial and general 
management (1930) ซึ่งหลักการบริหารตามแนวคดิของ ฟาร์โยล (Fayol) มีอยู ่5 ประการ คือ 
POCCC (Henri Fayol, 1917) 
 P = Plan (การวางแผน) หมายถึง การวางแนวทางการด าเนินงานไว ้ส าหรับอนาคต  
โดย มุ่งสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  
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 O = Organize (การจัดองคก์าร) หมายถึง การจัดโครงสร้างองค์การ ด้วยการก าหนด
ต าแหน่ง หน้าที่ความรับผิดชอบ ตลอดจนสายการบังคับบัญชาไว้อย่างชัดเจน  
 C = Command (การสั่งการ) หมายถึง การก าหนดภารกจิต่าง ๆ และสั่งงานใหก้ับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาน าไปปฏิบัติ  
 C = Coordinate (การประสานงาน) หมายถงึ การประสานกับหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิด
ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ในทางการบริหาร  
 C = Control (การควบคุม) หมายถึง การตรวจสอบและควบคุมการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นไปตามนโยบายและค าสั่งที่ได้รับมอบหมาย  

ฟาโยล ์(Fayol) มองว่าหลกัการบริหารทั้ง 5 ประการนี้เปน็กระบวนการที่สามารถเรียนรู้
กันได้และองคก์ารทุกแห่งต่างก็ต้องใช้หลักการดังกล่าวในการบริหารเหมือนกัน ฟาโยล ์(Fayol) จึง
ได้คิดสร้างหลักการบริหารทีเ่รียกว่า “หลักการทั่วไป” ของการบริหาร ขึ้นเพื่อใช้เปน็แนวทางใน
การบริหารองคก์าร อันประกอบด้วยหลัก 14 ข้อ คือ 1) การแบ่งงานกันท า (Division of work)  
2) อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority & responsibility) 3) เอกภาพในการสัง่การ (Unity 
of command) 4) เอกภาพในการอ านวยการ (Unity of direction) 5) การรวมอ านาจ (Centralization 
of authority) 6) สายการบังคับบัญชา (Scalar chain or hierarchy) 7) วินัย (Discipline) (8) ระเบียบ
ข้อบังคับ (Order) 9) เน้นผลประโยชน์องคก์าร (Organization advantage) 10) เน้นความเสมอภาค 
(Equity of tenure) 11) ความมั่นคง (Security of tenure) 12) องค์การต้องสนับสนุนการสร้างสรรค์
ของบุคคล (Organization must support personnel creation) 13) ความร่วมแรงร่วมใจ (Esprit de 
corps) และ (14) การจ่ายค่าตอบแทนที่พึงพอใจ (Compensation satisfaction) จากหลักทั่วไปของ
การบริหารท้ัง 14 ข้อข้างต้นนั้นมีอยู่หลักการหนึ่งที ่ฟาโยล ์(Fayol) ให้ความส าคัญมากที่สุดก็คือ
เรื่องของเอกภาพในการบังคบับัญชา (Unity of command) เพื่อที่จะสามารถสั่งการและควบคุม 
การปฏิบัติงานให้เกิดผลท่ีด ีซึ่งจากหลักการบริหารดังกล่าวจะเหน็ได้ว่าเน้นให้ความส าคัญกับ
หน้าที่ของผู้บังคับบัญชาชั้นสูงในองค์การ (Top administrator) คุณลักษณะของผู้บริหาร ผู้บริหาร
ระดับสูงจะต้องมีคุณลักษณะพร้อมด้วยความสามารถทางร่างกาย จิตใจ ไหวพริบ การศึกษาหา
ความรู้เทคนคิในการท างานและประสบการณ์ต่าง ๆ ซึ่งรวมเรียกว่าความสามารถทางด้าน 
การจัดการ ซึ่งต่างจากพนักงานระดับปฏิบตัิที่จะเน้นหนกัที่เทคนิควิธกีารท างานเปน็ส าคัญ 

 กล่าวได้ว่าการจัดการที่มีหลกัเกณฑ์เกิดขึน้เพราะสืบเนือ่งจากองค์การได้มีการน าเอา
เครื่องจักรมาใช้ รวมทั้งมีการลงทุนสร้างระบบการท างานขึ้นมา ซึ่งเจ้าของกิจการย่อมต้องการ
ผลผลิตที่เกิดจากเครื่องจักรที่ทันสมัยที่คน้พบในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม แต่เนื่องจากขยายตัวได้
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ด าเนินไปโดยไม่มีรูปแบบหรือทิศทางที่ชัดเจน ประสิทธิภาพการผลิตจึงไม่สูงและยังมีอัตราต่ าลง
ด้วย 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่าองค์ประกอบของการจัดการกระบวนการเชิงระบบ คือ การจัดการเชิง
วิธีการกระบวนการเชื่อมโยงกันประกอบกันเป็นระบบใหญ่โดยมององค์การแล้วอิงทีก่ระบวนการ 
(Work flow process) ภายใตท้ฤษฎีระบบเปิดโดยเข้าไปดูกระบวนการหลัก ๆ แล้วน ามาเข้าทฤษฎี
ระบบดังนั้นทฤษฎีระบบเปดิ (Open system) เป็นทฤษฎพีื้นฐานของการศึกษาด้านการพัฒนา
องค์การท้ังระบบ โดยเน้นทีก่ระบวนการ (Process) ด้านเงื่อนไขขององค์การวิธีการกระบวนการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลต่อการท างานของคนในองค์การ องค์ประกอบของ 
การจัดการกระบวนการเชิงระบบตามแนวคิดระบบเปิดเป็นระบบที่มทีั้งปัจจัย น าเขา้ (Input) 
กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output) กระบวนการจะท าหน้าที่ในการเปล่ียนแปลงปัจจัยน าเข้า
วิธีการต่าง ๆ อย่างเป็นระบบเพื่อให้ได้ผลผลิตออกมาเป็นขั้นสุดท้ายของระบบเปิดแต่เนื่องจากการ
บริหารจัดการปัจจุบันได้ก้าวสู่ยุคโลกาภวิัฒน์และก าลังก้าวต่อไปสู่สังคมยุคดิจิตอลการบริหารใน
ยุคใหมแ่ห่งโลกอนาคตกาลและก าลังจะเกิดข้ึนจริงรูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การในอนาคตกาลจะเป็นการบริหารองค์การแบบระบบเปิดโดยเน้นการบริหารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ โดยจะเน้นที่ผลลัพธ์ (Outcomes) ของการบริหารโดยจะใหค้วามส าคัญที่การก าหนด
กระบวนการการท างาน (Process) เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ/ โครงการ/ งาน ซึ่งเป็น
เป้าหมายที่ชดัเจน เพื่อให้ไดผ้ลงานที่ออกมาดี คือ ผลผลิตที่ออก (Outputs) และผลผลิตที่ออกมา
ต้องมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
 

การวิจัยแบบเดลฟายเชิงอนาคต (Ethnographic Delphi future research ; EDFR)  
 1.  ประวัติความเป็นมา 
 การวิจัยแบบเดลฟายเชิงอนาคตเป็นการวจิัยอนาคต มีความเชื่อบนพื้นฐานทีว่่า อนาคต
เป็นเรื่องที่สามารถท าการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ (จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541;  อภิสิทธิ์ กฤษเจริญ, 
2551) และความเชื่อของมนุษย์มีอิทธิพลตอ่การตัดสินใจ เป็นผลให้มนษุย์สามารถสร้างอนาคตได้ 
การวิจัยในรูปแบบนี้มีการประยุกต์จากการวิจัยเดลฟาย (Delphi) เป็นชือ่ของสถานที่อันศักดิ์สิทธิ์ใน
สมัยกรีกโบราณและเป็นที่อยู่ของเทพพยากรณ์ ซ่ึงมีความสามารถในการท านายอนาคตหรือ
เหตุการณ์ส าคัญได ้ค าว่า”เดลฟาย” จึงถูกน ามาใช้เป็นชือ่ของเทคนิคการวิจัยที่ใช้ท านายเหตุการณ์
ต่าง ๆ หรือความเป็นไปได้ในอนาคตโดยอาศัยความคิดเห็นที่สอดคล้องต้องกัน (Consensus) ของ
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ (จุมพล พูนภัทรชีวิน, 2530; 2541) เทคนิคเดลฟายได้เริ่มขึ้นอย่างมีระบบในปี  
ค.ศ. 1952 แต่ได้ถูกปิดเป็นความลับมาตลอด เนื่องจากทางกองทัพอากาศอเมริกันใช้เทคนิคนี้ใน
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การศึกษาและวิจัยสิ่งต่าง ๆ ต่อมาได้รับการพัฒนาและเปดิเผยเป็นครั้งแรกเมื่อ ค.ศ. 1962 โดย  
โอลาฟ เฮลเมอร์ (Olaf Helmer) และนอรแ์มน ดัลกีย์ (Norman Dalkey) ซึ่งทั้งคู่เป็นนักวจิัยของ
บริษัทแรนด์ (Rand cooperation) ในรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้เขยีนบทความเรื่อง 
“An experimental application of the Delphi method to the use of experts” ลงในวารสาร 
Management Science ปีท่ี 9 ฉบับที ่3 ประจ าเดือนเมษายน 1997 ซึ่งท าให้เทคนิคเดลฟายแพร่หลาย
ไปอย่างกว้างขวางมาก จุมพล พูนภัทรชวีิน (2530; 2541) ได้น าเทคนิคเดลฟายมาใช้ร่วมกับวิธีการ
ของ Ethnographic futures research (EFR) เรียกว่า Ethnographic Delphi futures research (EDFR) 
ซึ่ง EFR นั้น จะใชว้ิธีการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องในเรื่องทีต่้องการศึกษาไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
ดังนั้นจึงต้องใช้ผู้ตอบเป็นจ านวนมากเพื่อให้ข้อมูลท่ีได้นั้นครอบคลุมสิ่งที่ต้องการและจะไม่ม ี
การก าหนดกรอบของค าถาม เพียงแต่ก าหนดหัวข้อให้ผูต้อบตอบได้อย่างอิสระต่อจากนั้นจึงน า 
ความคิดเห็นทีไ่ด้นี้ไปสร้างเป็นแบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ด้วยวิธีการของเทคนิคเดลฟาย
และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามวิธีการของเทคนคิเดลฟายต่อไป 
 2.  ความหมายของเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต 
 เทคนิคเดลฟาย เชิงอนาคตเป็นการท านายเกี่ยวกับเรื่องราวต่าง ๆ ที่จะเป็นไปได้ใน
อนาคต เทคนคินี้มุ่งที่จะลดผลกระทบหรืออิทธิพลจากบุคคลอื่นในกรณีที่ต้องมีการเผชิญหน้ากัน 
ขณะเดียวกนัก็เป็นการลดผลกระทบทางด้านความคิดระหว่างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญดว้ยกนั Ducanis 
(1970) และเป็นขบวนการที่จะเสาะแสวงหาความคิดเหน็ที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่มคน
เกี่ยวกับความเป็นไปไดใ้นอนาคตในเรื่องที่เกี่ยวกับเวลา ปริมาณและ/ หรือสภาพการณ์ที่ต้องการจะ
ให้เป็นทั้งนี้ โดยใชว้ิธีการเสาะหาความคิดเห็นด้วยการใชแ้บบสอบถามแทนการเรยีกประชุม (เกษม 
บุญอ่อน, 2522; ประยูร  ศรีประสาธน,์ 2523) รวมทั้งสภาพการณ์ที่เมื่อใดก็ตามที่ต้องการคาดการณ์
สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต หรือเมื่อใดก็ตามที่เห็นว่าความสอดคล้องต่อเนื่องกันระหว่างเป้าหมาย 
(Goal) และวัตถุประสงค์ (Objective) เป็นสิ่งที่ส าคัญแล้ว เมื่อนั้นควรใช้เทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต 
Judd (1971) 
 ความหมายของเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคตโดยสรุป หมายถึง วิธีการรวบรวมค าตอบหรือ   
ความคิดเห็นทีเ่ป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่จะเป็นไปไดใ้น
อนาคต  โดยมุ่งลดผลกระทบทางด้านความคิดระหว่างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 
 3.  คุณลักษณะของเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต 
 ลักษณะส าคัญของเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคตมีดังนี ้(จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541;  อภิสิทธ์ิ 
กฤษเจริญ, 2551) 
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  3.1  ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเป็นอิสระโดยไม่ให้ความ
คิดเห็นของผู้อืน่มีอิทธิพลหรือมีผลกระทบต่อการพิจารณาตัดสินใจของตน เพราะผู้เชีย่วชาญแต่ละ
คนไม่ทราบว่าใครบ้างที่ถูกเลือกเข้าร่วมในโครงการ ทั้งนี้เพราะไมม่ีการเปิดเผยชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
  3.2  เป็นการเสาะแสวงหาความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้วยแบบสอบถามดังนั้น 
ผู้เชี่ยวชาญทุกคนจึงจ าเปน็ตอ้งตอบแบบสอบถามครบทุกขั้นตอน 
  3.3  การตอบแบบสอบถามนั้น ผู้เชี่ยวชาญมีโอกาสที่จะกลั่นกรองความคิดของตน
อย่างละเอียดรอบคอบและเพื่อให้มั่นใจในการตัดสินใจ จึงมีการถามย้ าหลายรอบ 
  3.4  ความน่าเช่ือถือได้ของค าตอบและความส าเร็จของการวิจัยขึน้อยู่กับ         
แบบสอบถามและความรอบรู้ของผู้เชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถาม 
  3.5  การใช้สถิติวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ โดยทั่ว ๆ ไปจะใช้สถิติ
เกี่ยวกับการวดัแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง และการวัดการกระจาย 
  ลักษณะของเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคตจะคล้ายกับการส ารวจ แต่ต่างกนัตรงที่เทคนคิ     
เดลฟายเชิงอนาคตจะเริ่มต้นด้วยการสัมภาษณ์ในรอบที่ 1 และรอบที่ 2 และ 3 จะส่งค าถามให้
ผู้เชี่ยวชาญตอบหลายรอบ (2 รอบหรือมากกว่า) เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญมีโอกาสพิจารณาค าตอบท่ีเป็น
ความคิดเห็นของตนอีกครั้งหนึ่ง ในขณะที่การส ารวจจะไม่มีการป้อนข้อมูลย้อนกลับจะใช้การสง่
ค าถามเพียงครั้งเดียว  
 4. กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต 
 กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต ประกอบด้วยส่วนส าคัญ ดังนี้  
  4.1  ลักษณะของปัญหา 
  เทคนิคเดลฟายเชิงอนาคตได้รับความนยิมอย่างกว้างขวางและถูกน าไปประยุกต์ใช้
ส าหรับศึกษาปัญหาต่าง ๆ อย่างแพร่หลาย ในปี ค.ศ. 1972  ได้มีการวิจัยที่ใช้เทคนิคเดลฟายเป็น
จุดเริ่มต้นและมีการผสมผสานวิธีการทางการศึกษาด้านชาติพันธุ์วรรณา ลักษณะของปัญหาที่จะใช้
เทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต มดีังนี ้MacMillan (1971) 
  1.  เป็นการคาดการณ์สิ่งที่จะเกดิขึ้นในอนาคต 
  2.  เป็นการศึกษาความสอดคล้องต่อเนื่องกนัระหว่างเป้าหมายและวัตถปุระสงค์ของส่ิง
ต่าง ๆ  
  3.  เป็นการศึกษาค่านิยมที่สอดคล้องต้องกัน 
  4.   เป็นการประเมินผลส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
  5.  เป็นการศึกษาการรับรู้สถานการณ์ปจัจุบัน (Perceptions of  current situation) 
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  4.2  ผู้เชี่ยวชาญ 
  เนื่องจากเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคตเป็นการระดมความคดิเห็นจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ
โดยตรง ดังนัน้ การเลือกผู้เชี่ยวชาญจึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งสิ่งที่ควรค านึงมี ดังต่อไปนี้  
  1)  ความสามารถของผู้เชี่ยวชาญ 
  เนื่องจากผลของการวิจัยจะมีความถูกต้อง น่าเชื่อถือมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของผู้เชี่ยวชาญเป็นส าคัญ การเลือกเพื่อให้ได้ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์และความเข้าใจในเรื่องที่จะศึกษาเป็นอย่างด ี(Qualified)  จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่
ผู้วิจัยควรจะตอ้งก าหนดเกณฑ์ในการคดัเลือกผู้เชี่ยวชาญไว้ให้ชัดเจนและเหมาะสม 
  2)  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
  ส าหรับจ านวนของผู้เชี่ยวชาญนั้นไม่ได้มกีารก าหนดอยา่งแน่นอนว่าจะต้องใช้กี่คน
ขึ้นอยู่กับลักษณะของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเปน็ส าคัญ จากการศกึษางานวิจยัที่ใช้เทคนิคเดลฟายและเดล
ฟายเชิงอนาคต พบว่า จ านวนผู้เชี่ยวชาญทีเ่ข้ารว่มโครงการวิจัยนั้นมีตั้งแต่สิบคนขึ้นไปจนถึง
จ านวนเป็นร้อยหรือเป็นพัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้วย ถ้ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมี
ความแตกต่างกันมากก็อาจจะต้องใช้จ านวนผู้เชี่ยวชาญมาก ดังเช่น การวิจัยในประเทศญ่ีปุ่น
บางคร้ังเคยใช้ผู้เช่ียวชาญถึง 4,000 คน อย่างไรก็ตาม MacMillan (1971) ได้เสนอผลการวิจัย
เกี่ยวกับจ านวนผู้เชี่ยวชาญทีจ่ะใชใ้นการวจิัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายว่า เมื่อมีจ านวนผู้เชี่ยวชาญตั้งแต่ 
17 คนขึ้นไป อัตราการลดลงของความคลาดเคล่ือนจะมีน้อยมาก ดังตารางที ่2-10 
 
ตารางท่ี 2-10  การลดลงของความคลาดเคลื่อนของจ านวนผู้เชี่ยวชาญ (MacMillan, 1971) 
 

จ านวน ผู้เข้าร่วมโครงการ การลดลงของความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนที่ลดลง 
1-5 
5-9 

9-13 
13-17 
17-21 
21-25 
25-29 

1.20-0.70 
0.70-0.58 
0.58-0.54 
0.54-0.50 
0.50-0.48 
0.48-0.46 
0.46-0.44 

0.50 
0.12 
0.04 
0.04 
0.02 
0.02 
0.02 

 

 
 จากตารางที่ 2-12  พบว่า จ านวนผู้เชี่ยวชาญที่เข้าร่วมโครงการไม่ควรน้อยกว่า 17 คน 
ดังนั้น ในการวิจัยด้วยเทคนคิเดลฟายและเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต จึงจ าเป็นต้องเลือกผู้เชี่ยวชาญ
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ให้มีจ านวนมากกว่า 17 คน เพราะการวิจัยเท่าที่ผ่านมาพบว่า จะมีผู้เชี่ยวชาญส่วนหนึ่งสูญหายไปใน
ระหว่างการท าการวิจัยเนื่องจากไม่ได้ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครบทุกราย 
  3)  ความร่วมมือของผู้เชี่ยวชาญ 
  ความเต็มใจของผู้เชี่ยวชาญที่จะเข้าร่วมโครงการวิจัยและการให้ความส าคัญแก่การ
วิจัยจะท าให้ขอ้มูลที่ได้กลับมานั้นมีความถูกต้องตามความเปน็จริงและเชื่อถือได้สูง ดังนั้นผู้วิจัย
ควรจะต้องค านึงถึงความเตม็ใจ ความตั้งใจ และการยอมเสียสละเวลาของผู้เชี่ยวชาญที่จะให ้
ความร่วมมือในการวิจัยด้วย 
  4)  การเลือกผู้เชี่ยวชาญ 
  บางคร้ังผู้วจัิยอาจมีปัญหาในการเลือกผู้เช่ียวชาญ เพราะไม่ทราบวา่  ใครบ้างที่เปน็
ผู้เชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่ตนจะศึกษา อาจเริ่มต้นโดยการศึกษาค้นคว้าจากเอกสารที่เกี่ยวข้องหรือ
ติดต่อสอบถามหน่วยงานที่เกี่ยวข้องโดยตรง เพื่อจะได้ผู้เชี่ยวชาญจ านวนหนึ่งก่อนจึงให้ผู้เชี่ยวชาญ
จ านวนนี้เสนอชื่อผู้ท่ีคิดว่าเหมาะสมจะเปน็ผู้เชี่ยวชาญในปัญหาที่จะท าการวิจัยต่อไป 
  4.3  แบบสอบถาม 
  เนื่องจากเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคตเป็นการรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ฉะนั้น 
แบบสอบถามจึงนับได้ว่าเปน็หัวใจอันส าคัญยิ่ง โดยทัว่ ๆ ไปมักจะมี 2 ลักษณะ คือ  แบบสอบถาม
ปลายเปิดและแบบสอบถามปลายปิดแบบประมาณค่าและเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้เชี่ยวชาญได้
กลั่นกรองความคิดของตนอย่างละเอียดรอบคอบและมั่นใจในการตัดสินใจ จึงมกีารถามย้ า 3 รอบ 
หรือมากกว่า 
  รอบแรก  แบบสอบถามจะเป็นค าถามปลายเปิด มีจุดมุ่งหมายเพื่อที่จะเก็บรวบรวม
ความคิดเห็นอย่างกว้าง ๆ จากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด บางครั้งผู้วิจัยอาจจะสร้างแบบสอบถามรอบ
แรกเป็นแบบปลายปิดคล้ายกับแบบสอบถามรอบที่ 2 เพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ตอบได้ กรณี
เช่นนี้ ผู้วิจัยจะต้องเว้นช่องว่างในส่วนทา้ยของข้อค าถามท้ายประโยคเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตอบได้
แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมตามต้องการ 
  รอบท่ี 2  เป็นแบบสอบถามที่พัฒนามาจากค าตอบในรอบแรก โดยจะน าความคิดเห็น
ทั้งหมดของผู้เชี่ยวชาญมาสร้างข้อค าถามใหม่ในรูปของมาตราประมาณค่าหรือการให้เปอร์เซ็นต์
โดยจะตัดข้อมลูที่ซ้ าหรือเกินความต้องการออกแล้วจึงส่งกลับไปให้ผู้เชีย่วชาญจดัอันดับ
ความส าคัญของแต่ละข้ออีกครั้งหนึ่งหากมีข้อค าถามใดไม่ชัดเจนผู้เชีย่วชาญสามารถให้
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมได ้
  รอบท่ี 3  ผู้วิจัยจะน าค าตอบของแต่ละข้อที่ได้รับจากแบบสอบถามรอบที่ 2 ทั้งหมด
มาหาค่าเฉล่ียทางสถิติที่เป็นค่าแนวโน้มเขา้สู่ส่วนกลาง (Central tendency) ซึ่งมักจะหาค่ามัธยฐาน 
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(Median) หรือฐานนิยม (Mode) และค่าพิสยัระหว่างควอไทล์ (Interquartile range) แล้วจึงสร้าง
แบบสอบถามรอบที่ 3 โดยใช้ข้อค าถามเหมือน รอบท่ี 2 เพียงแต่เพิ่มเตมิต าแหน่งของค่าเฉล่ีย  
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของกลุ่ม และต าแหน่งที่ผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านนั้นที่ตอบในรอบที่ 2 ส่งกลับ
ไปยังผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านอกีครั้งหนึง่เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญได้พิจารณาเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ตนกับกลุ่มและตัดสินว่าจะเปล่ียนค าตอบหรือไม่ หากค าตอบของตนไม่สอดคล้องกับกลุ่ม ถ้ายืนยัน
ความคิดเดิมก็จะถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบดว้ย 
  รอบท่ี 4 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามเช่นเดียวกับการสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 
จากนั้นจึงส่งกลับไปให้ผู้เชี่ยวชาญตอบ 
  จากการวิจัยที่ผ่านมาพบว่า ค าตอบท่ีได้จากแบบสอบถามรอบท่ี 3 และรอบที่ 4 มี
ความแตกต่างกันน้อย ถ้าค าตอบของผู้เชี่ยวชาญสอดคล้องกันดีกจ็ะใชเ้พียงรอบที่ 3 ก็พอแต่ถ้ายังไม่
สอดคล้องหรือยังมีการเปล่ียนแปลงอาจท าต่อไปอีก (Linestone; Turoff & Helmer, 1975) 
  4.4  ผู้ท าการวจิัย 
  ผู้ท าการวิจัยตอ้งมีความรอบคอบถ่ีถ้วนในการพิจารณาวิเคราะห์ค าตอบที่ได้รับในแต่
ละรอบและให้ความส าคัญต่อค าตอบที่ได้รับอย่างเท่าเทียมกัน โดยวางตัวเป็นกลางไม่มีความ
ล าเอียงหรือน าความคิดเห็นส่วนตัวเข้าไปพิจารณาตดัสินด้วยเพราะจะท าให้ผลของการวิจัย
คลาดเคลื่อนได้ นอกจากนีใ้นกรณีที่ไมไ่ด้ส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ผู้ท าการวิจัยจะต้องมีความ
มานะ อดทน และบางครั้งอาจจะต้องใช้หลักมนุษยสัมพนัธ์เข้าช่วยในการที่จะเก็บรวบรวมข้อมูลให้
ได้ครบตามต้องการ 
  4.5  เวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลแต่ละรอบ ผู้ท าการวิจัยต้องให้เวลาแก่ผู้เชี่ยวชาญให้พอเหมาะ 
ไม่เร่งรัดจนเกินไป และไม่ควรทิ้งช่วงนานเกินไปส าหรับแบบสอบถามในรอบต่อไป  
เพราะผู้เชี่ยวชาญอาจจะลืมค าตอบที่ตอบไปแล้วท าให้เสยีเวลาในการทบทวน และอาจท าให้เกิด 
ความเบื่อหน่ายได้โดยใช้เวลาประมาณ 2 สัปดาห ์
   4.5  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟายเชงิอนาคตจะใชส้ถิติเกี่ยวกับ 
การวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง ได้แก่ ค่ามัธยฐาน และการวัดการกระจาย ได้แก่ ค่าพสิัยระหว่าง 
ควอไทล์รายละเอียด ดังต่อไปนี ้(เกษม บญุอ่อน, 2522; จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541; ประยูร   
ศรีประสาธน,์ 2523; อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ, 2551) 
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 1)  หาค่ามัธยฐาน และค่าพิสยัระหว่างควอไทล์ จากแบบสอบถามรอบที่ 2 ท่ีตอบ 
โดยกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ และแสดงค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และต าแหน่งที่ผู้เชีย่วชาญแต่ละ
คนตอบในรอบที่ 2 ในแบบสอบถามรอบที่ 3 
 2)  น าค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์มาแปลผล จากแบบสอบถามปลายเปิด
แบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งให้ค่าคะแนน ดังนี ้
 1 หมายถึง เปน็ไปได้น้อยทีสุ่ด หรือ เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เปน็ไปได้น้อย หรือ เห็นดว้ยนอ้ย 
 3 หมายถึง ไมแ่น่ใจ 
 4 หมายถึง เปน็ไปได้มาก หรือ เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เปน็ไปได้มากทีสุ่ด หรือ เห็นด้วยมากที่สุด 
 ค่ามัธยฐานที่หาได้จากค าตอบของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด แปลความหมายเกณฑ์  
ที่ก าหนดไว้ ดงันี้ 
 ค่ามัธยฐานต่ ากว่า 1.50 หมายถึง ข้อความนัน้เป็นไปไดน้้อยที่สุดหรือกลุ่มผู้เชี่ยวชาญไม่
เห็นดว้ยกับข้อมูลนั้นมากที่สุด 
 ค่ามัธยฐานอยู่ระหว่าง 1.50-2.49 หมายถึง ข้อความนั้นเปน็ไปได้น้อยหรือกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 ค่ามัธยฐานอยู่ระหว่าง 2.50-3.49 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อความนั้นจะเปน็ไปได้ หรือกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญไมแ่น่ใจในข้อความนั้น 
 ค่ามัธยฐานอยู่ระหว่าง 3.50-4.49 หมายถึง ข้อความนั้นเปน็ไปได้มากหรือกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก 
 ค่ามัธยฐานตั้งแต่ 4.50 ขึ้นไป หมายถึง ข้อความนั้นเปน็ไปได้มากที่สุดหรือกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยกับข้อความนั้นมากทีสุ่ด 
 ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  
 ค านวณหาค่าความแตกต่างระหว่างควอไทล์ที่ 1 กับควอไทล์ที่ 3 ถ้าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์ที่ค านวณได้ของขอ้ความใดมีค่าตั้งแต่ 1.50 ลงมา แสดงว่า ความคิดเห็นของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญที่มตี่อข้อความนั้นสอดคล้องกัน ถ้าพิสัยระหว่างควอไทล์ของข้อความใดมีค่ามากกว่า 
1.50 แสดงว่า ความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญท่ีมีต่อข้อความนั้นไม่สอดคล้องกัน  
 ต่อจากนั้นจึงน าเอาข้อความที่กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกันทั้งในด้าน 
มัธยฐาน  พิสยัระหว่างควอไทล์ มาสรุปเป็นความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญและเสนอเป็น
ผลการวิจัยต่อไป 
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 6.  ข้อดีและข้อเสียของเทคนิคเดลฟายเชงิอนาคต 
 เทคนิคเดลฟายเชิงอนาคตมทีั้งข้อดีและขอ้เสียดังต่อไปนี้  (จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541;  
อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ, 2551)  
  6.1  ข้อดีของเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต 
  1)  เป็นเทคนิคที่มีขัน้ตอนการด าเนินการไม่ซ้ าซ้อนจนเกินไป ทั้งยังให้ผลได้อย่าง
รวดเร็วและมปีระสิทธิภาพ 
  2)  สามารถรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญจ านวนมากได้โดยไม่ต้อง
เสียเวลาจัดประชุมท าให้ประหยัดทั้งเวลาและค่าใช้จ่าย และไม่มีข้อจ ากัดเรื่องการเดินทาง 
  3)  ค าตอบท่ีได้รับจากกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญมีความน่าเชื่อถือ เพราะผู้เชี่ยวชาญได้แสดง
ความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของผู้ใด เพราะไมท่ราบว่าใครบา้งที่เข้าร่วมใน
โครงการวิจัย นอกจากนี้ผู้เชีย่วชาญยังสามารถพิจารณากลั่นกรองความคิดเห็นของตนอย่างละเอยีด
รอบคอบ เพราะมีการถามย้ าหลายรอบ 
  4)  การแสดงความคิดเห็นได้อย่างมีอิสระโดยไม่ต้องเผชิญหน้ากันนั้นเหมาะส าหรับ
นิสัยของคนไทยที่มักจะเกรงใจผู้อาวุโสกว่าหรือผู้ที่มีความคุ้นเคยกัน หากต้องเผชญิหน้ากัน 
บางคร้ังอาจจะไม่กล้าแสดงความคิดเห็นเท่าท่ีควร 
  5)  สามารถทราบล าดับความส าคัญของข้อมูลและเหตุผลในการตอบ รวมทั้ง 
ความสอดคล้องในการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญได้เป็นอย่างด ี
  6.2  ข้อเสียของเทคนิคเดลฟายเชิงอนาคต 
  1)  ผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับการคัดเลือกมิได้เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริงก็จะ
ท าให้ผลการวจิัยขาดความนา่เชื่อถือหรือมีความคลาดเคลื่อนได ้
  2)  ผู้เชี่ยวชาญไม่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม อาจจะเกิดความเบื่อหน่าย
เพราะต้องตอบแบบสอบถามหลายรอบหรือไม่เห็นความส าคัญของการวิจัยก็จะท าให้ผลของ 
การวิจัยคลาดเคลื่อนได้เช่นกัน 
  3)  การวิเคราะห์ค าตอบ ถ้าผู้วิจัยขาดความรอบคอบหรือมีความล าเอียง 
ในการพิจารณาวิเคราะห์ค าตอบที่ใด้ในแตล่ะรอบก็จะท าให้ผลการวิจัยคลาดเคลื่อน 
  4)  แบบสอบถามมีการสูญเสียหรือได้รับค าตอบกลับมาไม่ครบในแต่ละรอบก็จะท า
ให้ได้ข้อมูลไม่ครบตามต้องการ 
  จากความรู้เกี่ยวกับการวิจัยโดยใชเ้ทคนิคเดลฟายเชิงอนาคตดังกล่าว มคีวามเหมาะสม
ที่จะน าวิธีการนี้ไปใช้ในรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล ทั้งนี้เพื่อส ารวจองค์ประกอบและกิจกรรมต่าง ๆ ในแนว
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กว้างและเป็นพื้นฐานที่จะน าไปใช้เป็นรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การอื่น ๆ ต่อไป 

 
สถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมี 

สถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมี หมายถึง กลุ่มธุรกิจที่ด าเนินกิจการเกี่ยวกับ
ผลิตภัณฑ์ที่ได้จากการกลั่นปิโตรเลียมซึ่งเป็นสารประกอบไฮโดรคาร์บอนโดยเกิดจากการทับถม
ของซากพืชซากสัตว์เป็นเวลานาน ภายใต้อณุหภูมิและความดันสูง ท าให้ได้มาซึ่งสารเคมีที่เป็น
ผลผลิตจากปิโตรเลียมโดยผ่านกระบวนการทางเคมีที่ส าคัญ 2 กระบวนการ คือ กระบวนการท าให้
บริสุทธิ์ (Refinery process) และกระบวนการทางฟิสิกส์ (Physical process)และสารปิโตรเคมีที่
ส าคัญ 2 กลุ่ม คือ กลุ่มโอเลฟินส ์ได้แก ่เอทิลีน โพรพิลีน อีกกลุ่มคือ อะโรเมติกส ์ได้แก ่ 
เบนซิน โทลูอินและไซลีน เป็นต้น บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเคม ี
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับจ้างบรหิารจัดการงานจากภายนอก 
 Quinn (1992) ได้สรปุผลการศึกษาวิจัยระยะยาวได้แนวทางในการใช้ผูใ้ห้บริการ
ภายนอก พบข้อสรุปที่น่าสนใจหลายประการ คือ 1) ในโลกของการท างาน กิจการท่ีเกี่ยวกับปัญญา
และการบริหารมีความส าคัญมากขึ้นในหลาย ๆ ประเภทขององค์กร 2) หากกิจกรรมที่องค์การท า
ได้ไม่ดีเท่ากับหน่วยงานอืน่ ควรพิจารณาตามแนวคิดจะท าเองหรือจะซ้ือ 3) องค์การไม่สามารถท า
หน้าที่ในทุก ๆ กิจกรรมได ้ต้องมีการลงทุนที่เป็นกลยุทธ์ใส่ใจในหน้าท่ีภาระกิจหลกัของคนที่
สามารถท าได้ดีที่สุด 4) หากมีหน่วยงานอืน่ที่มีสามารถให้บริการปฏิบัติได้ดีกว่า ต้นทุนต่ ากว่า ควร
ติดต่อผู้ใหภ้ายนอก 5) ต้องมีการตรวจสอบ ทบทวนความเข้าใจในกิจกรรมที่จะท า การใช้ผู้ให้
บริการภายนอก อยู่เสมอ รักษาความส าเร็จให้บังเกิดมีกับองค์กรด้วยการสร้างแผงกั้นไม่ให้คูแ่ข่ง
เข้ามาได้ 6) ต้องมีการท าอยา่งเป็นกลยุทธ ์วางแผนและควบคุมให้ดี ไมพ่ึ่งพิงคู่กรณีมากเกิดไป จะ
ช่วยลดความเป็นระบบราชการขององค์กรได้ ท าให้องค์กรนั้นแบนราบได ้นอกจากนี้ในการบรหิาร
กิจกรรมการใช้ผู้ให้บริการภายนอก ผู้บริหารพึงให้ความใส่ใจกับ 6 ประการนี้ดว้ย 
 1. ความคงทนของสัญญาที่จะได้รับการปฏิบัติตามสัญญาไม่ควรนานเกินไป (น้อยกวา่ 
10 ปี) ในระยะเวลาของการอ้างอิงเน้นการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มีการปรับเปลี่ยนสัญญาได้หาก
จ าเป็น 
 2.  มาตรฐานและการควบคุม การควบคุมคูส่ัญญาให้ปฏิบัติให้ได้ตามมาตรฐานเช่นไรใน
การน า IT มาให้บริการ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%84%E0%B8%AE%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%9F%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%99%E0%B8%8B%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%97%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%84%E0%B8%8B%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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 3.  ขอบเขตที่จะท าการใช้ผู้ให้บริการภายนอก ด้านข้อมูลสารสนเทศ ด้านการสื่อสาร 
ด้านบ ารุงรักษาอุปกรณ์เครื่องมือ ด้านการจัดหา ด้านการพัฒนาระบบงานขององค์การ ฯลฯ จะท า
บางส่วนหรือทั้งหมดในแตล่ะด้าน มีส่วนไหนที่เกี่ยวข้องไม่เกี่ยวข้องกัน 
 4.  การประหยัดต้นทุน ที่ปรึกษาขององค์การของคู่สัญญาต้องมีการหารือกันอย่าง
เปิดเผยตรงไปตรงมาเพื่อประโยชน์ซึ่งกนัและกันกับ CEO ขององค์การ อาจมีการตั้งหน่วย
ตรวจสอบของกิจกรรมขึ้น 
 5.  คุณภาพและความสม่ าเสมอของหน่วยงานคู่สัญญา ผู้ป้อนทรัพยากร IT บ ารุงองค์การ
ด้วยความมั่นคงด้านฐานการเงิน และความทันสมัยของเทคโนโลยี 
 6.  ความสอดคล้องเหมาะสมของการบริหารงาน เพื่อการรักษาสัมพันธภาพ การแก้ไข 
ข้อขัดแย้ง การแก้ไขปัญหารว่มกัน การรอมชอม การบริหารสัญญา 
 Gonzales (2001) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยการตัดสนิใจจ้างในเปน็เจ้าของสาธารณูปโภคไฟฟา้
โดยศึกษาสาธารณูปโภคจ านวน 323 องค์กรในสหรัฐอเมริกา พบว่า เหตุผลที่ท าให้ตัดสินใจใช้ผู้ให้
บริการภายนอกนั้น คือ ต้องการเพิ่มประสทิธิภาพขององค์กรโดยช่วยลดเวลาหยุดจ่ายกระแสไฟ 
ช่วยปรับปรุงเวลาที่ใช้ตอบสนองให้สั้นขึน้ เหตุผลรองมา คือ ต้องการลดค่าใช้จ่ายในการบริหาร
เพราะอุปกรณ์และพาหนะที่ใช้กับองค์กรเหล่านี้มักมีราคาสูงและยากต่อการใช้งานตัวอย่าง เช่น รถ
ท าความสะอาด ซึ่งใช้ท าความสะอาดแผงวงจรและสายไฟที่มีความต่างศักย์สูง ว่างผ่านตลอดเวลา
ขณะที่เข้าไปท าความสะอาด ราคาของรถอยู่ประมาณ 250,000 ดอลล่าร ์แต่ใช้งานจริงน้อยครั้งใน
แต่ละป ีซึ่งเป็นการลงทุนทีสู่งมากเกินไป หาต้องซื้อรถเหล่านี ้ซึ่งส าหรับองค์กรเล็ก ๆ ส่วนใหญ่มัก
เรียกใช้บรกิารส าหรับงานดังกล่าวจากเอกชนหรือติดต่อขอยืมหรือใช้บริการจากองคก์รในเครือข่าย
ที่มีรถดังกล่าวใช้อยู ่
 Yao (2004) ท าการศึกษารูปแบบเชิงบูรณาการการประยกุต์ใช้บริการของลูกค้า 
เพื่อตรวจสอบปัจจัยซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจเลือกใช้ผู้ให้บริการภายนอกด้านโปรแกรมใช้งาน 
(ASP) โดยมีการท าส ารวจแยกออกจากกนั 2 ส่วน คือ ลูกค้าปัจจุบันของผู้ให้บริการภายนอกและ
องค์กรซ่ึงไม่ได้ใช้บริการจากผู้ให้บรกิารภายนอกเหล่านัน้ ตามล าดับ พบว่า เหตุผลส าคัญท่ีมีต่อ
การตัดสินใจใช้ผู้ให้บริการภายนอก คือ คุณภาพการให้บริการด้านความเป็นรูปธรรม คือมีการ
จัดเก็บข้อมูลไว้อย่างปลอดภัยและความมั่นคงของเครือข่าย มีโปรแกรมการใช้งานที่ทนัสมัยและ
เหมาะสม และอุปกรณ์พร้อมให้บริการ 
 Pisit (2005) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิกระบวนการทาง
ธุรกิจต่อการประเมินค่าบริษทั: การศึกษาเชิงประจักษ์ พบว่าการจ้างบคุคลภายนอกท างานแทน
โดยเฉพาะการจ้างด าเนนิกระบวนการทางธุรกิจแทนนั้นได้กลายเป็นปรากฏการณ์ที่มคีวามส าคัญ
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อย่างยิ่งองค์การต่าง ๆ พยายามมุ่งเน้นไปทีค่วามสามารถท่ีเป็นสมรรถนะหลักที่องคก์ารมีความถนดั 
และเฟ้นหาบุคคลภายนอก/ หน่วยงานภายนอกที่ผู้ให้บรกิารด้านการด าเนินกระบวนการทางธุรกิจที่
ไม่ใช่ธุรกิจหลกัขององค์การมีจ านวนเพิ่มมากขึ้นแนวโนม้ใหม่นั้นไดแ้ก่ การมองหาผู้ให้บริการทีม่ี
ถิ่นฐานอยู่ภายนอกประเทศ โดยคาดหวังว่าการจ้างผู้ให้บริการที่อยู่ภายนอกด าเนินกระบวนการทาง
ธุรกิจนั้นจะสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ ด้วยต้นทุนที่ต่ าลง สามารถขยายขนาดเพิ่มขึ้นได ้
ท าให้องค์การมีความยืดหยุน่ในการบริหารองค์การในภาพรวมได้ดียิ่งขึ้นสามารถเข้าถึงองค์ความรู้
และทรัพยากรด้านเทคโนโลยีที่ดีขึ้นและทนัสมัยตลอดเวลาได้หลักฐานส าคัญที่แสดงให้เห็นว่า
สัดส่วนของสัญญาการจ้างผู้ให้บริการจากภายนอกด าเนนิกระบวนการภายนอกประเทศมี
ผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ และการด าเนินการในประเทศมีผลกระทบอย่างมนีัยส าคัญ และ
พบว่าการจ้างหน่วยงานภายนอกด าเนินกระบวนการทางธุรกิจที่ต้องใชค้วามรู้ที่เข้มข้นมีผลกระทบ
เชิงลบ ด้านการจ้างหนว่ยงานภายนอกด าเนินกระบวนการที่ต้องใช้แรงงานสูงมีผลกระทบเชิงบวก
ต่อการประเมินค่าบริษัทในด้านความเข้มข้นของการจ้างหน่วยงานภายนอกด าเนนิกระบวนการทาง
ธุรกิจมีผลกระทบเชิงบวกต่อผลผลิตและผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผลขององค์การสร้างความพึงพอใจต่อ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียโดยรวมขององค์การในระดับที่ดีขึน้ในระยะยาว 
 Dwayne (2006) ได้ศึกษาเรือ่ง การพัฒนาโปรแกรมประยุกต์ใชใ้นการตัดสินใจใช้บริการ
จากหน่วยงานภายนอก: โดยมีการท าส ารวจกับกลุ่มตวัอย่างที่เป็น ผู้จดัการพัฒนาโปรแกรมใช้งาน
ด้านไอท ีจ านวน 160 ราย พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจที่จะเลือกใช้ผู้ให้บรกิารภายนอก 
ส าหรับการพัฒนาโปรแกรมใช้งาน คือ คุณภาพการให้บริการด้านความน่าเชื่อถือ ของผู้ให้บริการ
ซึ่งประกอบไปด้วยการท างานได้ลุล่วงตามสัญญา ผู้ให้บริการให้ความใส่ใจกับลูกค้าอย่างจริงใจ 
และการพึ่งพาอาศัยได้ของผูใ้ห้บริการ 
 Gibson and Butler (2006) มีการค้นพบว่า การจ้างบุคคลภายนอกเป็นวิธีหนึ่งที่ใช ้
ในการบริหารจัดการองค์การเพื่อลดต้นทนุ และมุ่งเน้นการสร้างมูลค่าโดยท าการส ารวจผลกระทบ
ของการตัดสินใจเชิงการจัดการจ้างบุคคลภายนอกในการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและผลการด าเนินงานด้านการตลาดโดยใช้ข้อมูลทางบัญชีและทางการเงิน
ที่ส าคัญในอดีตในการศึกษาผลที่ได้ชี้ให้เหน็ว่าผลกระทบของการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการ
ด้านทรัพยากรมนุษย์นั้นมีผลต่อการปฏิบัติงานในระยะยาว ความสัมพนัธ์ระหว่างการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการปฏิบัติงานและผลการด าเนินงานในตลาดทุนของบริษัท 
โดยมีการก าหนดกิจกรรมที่ท าการจ้างบุคคลภายนอกบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ไดแ้ก่ 
การสรรหาคัดเลือกและการจ้างงาน การประเมินผลประโยชน์และสวัสดิการ การส ารวจรายได้และ
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เงินเดือน แรงงานสัมพันธ์และการสื่อสาร การจ่ายเงนิเดือนและการยื่นภาษี การพฒันาและฝึกอบรม 
HRIT การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบเบจ็เสร็จตั้งแต่ตน้จนจบ  
 Kroes (2007) ศึกษาเรื่องการจ้างบุคคภายนอกด าเนินกระบวนการห่วงโซ่อุปทาน  
การประเมินผลกระทบความสอดคล้องระหว่างแรงผลักดันให้เกิดการจ้างบุคคลภายนอกและล าดบั
ความส าคัญเชิงแข่งขันด้านผลการด าเนินงาน ท าการส ารวจผลกระทบความสอดคล้องระหว่าง
ล าดับความส าคัญของบริษัท ด้าน ต้นทนุ ความยืดหยุ่น ความเป็นนวัตกรรม คุณภาพ และเวลา  
โดยศึกษาแรงผลักดันการตดัสินใจจ้างบุคคลภายนอกของบริษัทในเชงิประจักษ์ ท าการพัฒนาและ
ตรวจสอบความเป็นไปได้ของเคร่ืองมือการส ารวจที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากบริษัทผู้ผลิตที่
ประกอบการในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยสร้างแบบจ าลองสมาการเชิงโครงสร้างเพื่อทดสอบ
ผลกระทบระหว่างล าดับความส าคัญเชิงการแข่งขันของแต่ละส่วนของกลุ่มแรงผลักดันการจ้าง
บุคคลภายนอก พบว่าความสัมพันธ์เชิงบวกที่มีนัยส าคัญสอดคล้องในการจ้างบุคคลภายนอกและ
ผลการด าเนินงานส าหรับล าดับความส าคัญเชิงแข่งขันจ านวนมากที่สุด ส่วนด้านการผลิตทดสอบ
เพื่อก าหนดความสอดคล้องในการตัดสินใจจ้างบุคคลภายนอกและผลการด าเนินงานพบว่ามี
นัยส าคัญกับผลการด าเนินงานที่ดีขึ้นและการจ้างบุคคลภายนอกก็ดีขึ้นตามล าดับ 
 Lahiri (2007) ศึกษาแรงผลักดันในการแข่งขัน ด้านทรัพยากรของบริษัท กลยุทธ์ และผล
การด าเนินงานในระดับอุตสาหกรรมส ารวจผู้ให้บริการภายนอกจากส าหรับกระบวนการทางธุรกจิ
ของประเทศอินเดียพบว่าการแข่งขันกันระหว่างผู้ให้บรกิารไม่มีความเกี่ยวข้องกับการประยุกต์ใช้
การก าหนดเปา้หมายเชิงกลยุทธ์ด้านผู้น าตน้ทุนอ านาจการต่อรองของคู่ค้ามีความเกี่ยวข้องกับ 
การประยุกต์ใช้การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์สร้างความแตกต่างของผู้ให้บริการและภัยคกุคาม
ของผู้ให้บริการที่เข้ามาประกอบการในอุตสาหกรรมรายใหม่มีความเกีย่วข้องกับการประยุกต์ใช้
ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธด์้านผู้น าต้นทนุ ด้านทุนมนษุย์ผู้ให้บริการไม่มีความเกี่ยวข้องกับ 
การประยุกต์ใช้การก าหนดใช้เป้าหมายเชิงกลยุทธ์การสร้างความแตกต่างทุนองค์การไม่มีความ
เกี่ยวข้องกับการประยุกต์ใชก้ารก าหนดเปา้หมายเชิงกลยุทธ์ด้านผู้น าตน้ทุน ความสามารถในการ
บริหารจัดการมีความเกี่ยวขอ้งกับ การก าหนดเป้าหมายเชิงผู้น าต้นทุนและเชิงกลยุทธ์ผลการศึกษานี้
ได้ค้นพบอีกวา่คุณภาพของหุ้นส่วนผู้ให้บริการคู่ค้าในระดับสูงขึ้นไปไม่มีผลกระทบต่อความ
แข็งแรงของความสัมพันธ์ตอ่การก าหนดเป้าหมายกลยุทธ์ของผู้ให้บริการและผลการด าเนินงาน 
 Mani (2008) ศึกษาเรื่องเกี่ยวกับองค์กรและมูลค่าของความสัมพันธใ์นการจ้าง
บุคคลภายนอก การศึกษานีเ้ป็นการวิเคราะห์เชิงประจักษข์องผลกระทบของการออกแบบ
ความสามารถด้านสารสนเทศต่อผลการด าเนินงานของการจ้างบุคคลภายนอกการประมาณการ
ขนาดของผลด้านระบบการจดัการที่มีประสิทธิภาพต่อการเพิ่มขึ้นในมูลค่าของผู้ถือหุ้นของบริษัทที่
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ด าเนินการจ้างบุคคลภายนอกบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจ (Business process outsourcing: 
BPO) และการวิเคราะห์โครงสร้างสัญญาและสารสนเทศของความสัมพันธ์ในการจ้าง
บุคคลภายนอกบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจซึ่งเป็นของตลาดการจ้างบุคคลภายนอกที่ม ี
การเจริญเติบโตเร็วที่สุด ส่วนแรกจะเน้นการศึกษาลักษณะของ (BPO) ที่มีการใช้สารสนเทศเข้มข้น
เพื่อก าหนดสมมติฐานความแตกต่างด้านผลการด าเนินงานส าหรับความสัมพันธ์ในกระบวนการจ้าง
งานภายนอกตา่ง ๆ เป็นความพอดีระหว่างข้อก าหนดด้านสารสนเทศและความสามารถด้าน
สารสนเทศความสัมพันธ์ การขยายขอบเขตความสามารถในการออกแบบสัญญาให้ระบุถึง 
ความขัดแย้งทีเ่กี่ยวกับกระบวนการคิดระหว่างบริษัทที่น ามาศึกษา และศึกษาลักษณะเสริมกัน
ระหว่างโครงสร้างสัญญาและโครงสร้างสารสนเทศเน้นการประเมนิร่วมเป็นสิ่งจ าเป็นในการเพิ่ม
อ านาจการอธบิายทฤษฎีว่าด้วยองค์กรที่มีอยู่ผลที่ได้มีความส าคัญส าหรับการออกแบบและ 
การจัดการเชิงกลยุทธ ์สุดท้าย การจ้างบุคคลภายนอก ลดปัญหา หรือเพิม่ความขัดแย้งศึกษา
เปรียบเทียบการลงทุนก าไรจากการปฏิบัตงิานในสัญญาการจ้างบุคคลภายนอกประเมิน
ผลตอบแทนการลงทุนในระยะยาว โดยพบว่า การตัดสินใจจ้างบุคคลภายอกเพื่อประหยัดต้นทุน
ธุรกรรมให้ผลตอบแทนส่วนเกินสูงกว่าผลที่ได้แสดงถึงความจ าเป็นในการด าเนินการจ้าง
บุคคคลภายนอกด้วยความระมัดระวังเน้นความได้เปรยีบเชิงเปรียบเทยีบที่ส าคัญในองค์การ
สมัยใหม ่
 Espiritu (2008) ศึกษาเร่ือง เครื่องวัดความส าเร็จของการจับคู่ทางธุรกิจ: กรณีศึกษา 
ผู้ประกอบวิชาชีพที่จ้างบริการภายนอกในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่าธุรกิจของสหรัฐอเมริกามี
การใช้การจ้างบุคคลภายนอกเป็นกลยุทธ์ทางธุรกิจหลักเพื่อประโยชน์ทางการแข่งขนัมากขึ้น 
เรื่อย ๆ แต่ก็ยังแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ในการจ้างบุคคลภายนอกมากกว่าร้อยละ 50 ประสบ
ความล้มเหลวปัญหาส าคัญคือการไม่มีข้อตกลงเกี่ยวกับวิธีการวัดความส าเร็จในการจ้าง
บุคคลภายนอกอย่างได้ผลวรรณกรรมในปัจจุบันการวิจัยใช้เครื่องมือวัดความส าเร็จที่ไม่สอดคล้อง 
ขัดแย้ง และคลุมเครือ งานวิจัยที่ใชว้ิธีการศึกษาแบบผสมผสานใช้การออกแบบการส ารวจข้อมูล
แบบการศึกษาน าร่องและศึกษาหลัก การวิเคราะห์ปัจจยัเพื่อก าหนดเครือ่งวัดที่ผู้ประกอบวิชาชีพที่
จ้างบริการภายนอกใชใ้นการประเมินความส าเร็จของความสัมพันธ์เชิงจบัคูท่างธุรกิจในการจ้าง
บริการภายนอกท าให้เห็นว่าผู้น าธุรกิจควรใช้ชุดเคร่ืองมอืวัดที่สมดุล ประกอบดว้ย การเงิน 
ความสัมพันธ์ และการเข้าถึงทรัพยากร เพื่อประเมินผลการด าเนินงานของผู้ให้บริการได้อย่างมี
ประสิทธิผล 
 Ramirez and Angelica (2009) ได้ท าการส ารวจและอธิบายแนวทางการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์นมุมมองผู้จ้างบริงานจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์โดยน าผลที่
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ได้มาเปรียบเทยีบกับงานเล่มอื่นที่ศึกษาในลักษณะเดียวกนัจากกลุ่มตัวอย่าง 478 พบว่าร้อยละ 65 
ขององค์การที่เข้าร่วมมีการจ้างบุคคลภายนอกบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนษุย์และพิจารณา
การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตแรงผลักดันที่เป็นตัวเร่งให้เกิดการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์คือ การประหยัดตน้ทุน การมุ่งเน้นสมรรถนะหลักของธุรกิจ
เป็นส าคัญ มีการก าหนดกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ 12 กจิกรรม ได้แก่ 
เงินเดือนและค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวัสดิการ การสรรหา การอบรมพัฒนา HRI/ HRMS 
การย้ายไปท างานต่างประเทศ การบริหารการย้ายกลับของพนักงาน การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ส ารวจเงินเดือน การจัดท าคู่มือการท างาน การทดสอบก่อนการจ้าง 
ดังนั้นองค์การส่วนใหญ่ที่เข้าร่วมโครงการวิจัยใชว้ิธีการประเมินผลผู้ให้บริการรับจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยแ์ละติดตามสัญญาการให้บริการเพื่อให้แนใ่จว่าการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ประสบความส าเร็จ 
 Omuso (2009) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยความส าเร็จและแนวปฏิบัติท่ีบรรเทาความเสี่ยงด้าน
คุณภาพในความสัมพันธ์การจ้างบุคคลภายอก พบว่าการบริหารจัดการธุรกิจได้เลือกที่จะจ้าง
หน่วยงานภายนอกด าเนินงานแทนมากขึ้นทั้งลักษณะโครงการขนาดเลก็ที่มีวัตถุประสงค์แน่นอน 
หรือเป็นสัญญาระยะยาวเหตผุลหลักที่น าไปสู่การจ้างบุคคลภายนอกโดยเฉพาะบรษิัทผู้ผลิต
อุปกรณ์ต้นแบบเพื่อต้องการเพิ่มผลิตภาพ ประสิทธิภาพ และลดต้นทนุให้ต่ าสุด เพื่อให้สามารถ
แข่งขันได้ในเศรษฐกิจโลก การจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิการแทนบางส่วนหรือทั้งหมดของ
องค์การอาจมีความเสี่ยงด้านคุณภาพตามมาด้วยอาจส่งผลกระทบต่อผลิตภัณฑ์หรอืกระบวนการ
ของผู้ผลิตอุปกรณ์ต้นแบบการศึกษาครั้งนีใ้ช้กลุ่มผู้เชี่ยวชาญในกระบวนการ เดลฟายเทคนิคเพื่อให้
ได้นิยามปฏิบัติการของตัวแปรตามด้าน ความเสี่ยงด้านคุณภาพ การทดสอบช่วยบรรเทาความเสี่ยง
ด้านคุณภาพในการจ้างบุคคลภายนอกด้านรูปแบบสัญญาท าการวิเคราะห์ตัวแปรตาม ได้แก่ ความ
เสี่ยงด้านคณุภาพผลที่ได้ยืนยันวา่ การปฏิบัติตามการตรวจสอบเพื่อก ากับดูแล โปรแกรมมารับรอง 
ขนาดของสัญญาและการศึกษานี้ไดเ้สนอแนะว่าผู้จัดการที่ตัองเป็นผู้ตัดสินใจจ้างบุคคลภายนอก
ด าเนินการผลิตทั้งหมดหรือบางส่วนนั้นควรพิจารณาวิธกีารประเมินอย่างครบถ้วนมากกว่าเน้น
ปัจจัยหรือแนวปฏิบัติเดีย่ว ๆ ที่ช่วยลดความเส่ียงด้านคุณภาพในการจ้างบุคคลภายนอก 
 Boyse (2009) ได้ศึกษาเรื่อง การจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิการด้านทรพัยากรมนุษย ์
ส่งผลต่อวิชาชีพด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างไร การศึกษานี้ได้อธิบายประเภทของหนา้ที่การจ้าง
บุคคลภายนอกด าเนินการ ดา้นกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจ้างบุคคลภายนอก สถานทีท่ าเลที่มี 
การจ้างงานภายนอก วิธีการเลือกหน่วยงานที่รับจ้างบริหารภายนอก รวมถึงกรณีศกึษาองค์การที่
ประสบความส าเร็จจากการจ้างบุคคลภายนอก และกรณศีึกษาองค์การที่ล้มเหลวในการจ้าง
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บุคคลภายนอก ที่มีการท าสัญญาจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการด้านทรัพยากรมนษุย์ จากการศึกษา
พบว่าความคาดหวังและความพร้อมที่จะให้บริการด้านการจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิกระบวนการ
ทางธุรกิจมีความก้าวหน้าไปอย่างมากตาม ประสบการณ์ เทคโนโลยี และ ตลาด และการจ้างงานใน
ลักษณะนีย้ังคงมีอยู่ในปัจจบุันคือ การจ้างบุคคลภายนอกเพื่อด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
(HRO) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ (BPO) เป็นวิวฒันาการของการจ้างบุคคลภายนอกและปัจจุบันถือว่า
เป็นวิธีการที่องค์การทั่วไปน าไปใช้เป็นกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจเพื่อให้สามารถแข่งขันได ้
 Norman (2009) ท าการศึกษาเรื่อง การจ้างบุคคลภายนอกบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ดว้ยการวัดต้นทุนและผลประโยชน์ที่ซอ่นเร้น พบว่าการจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิ
กระบวนการทางธุรกิจ (BPO) ในสามประการคือ ประการแรกเป็นการศึกษาระดับการจ้าง
บุคคลภายนอกบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์นกิจกรรมด้านทรัพยากรมนษุย์ที่แตกต่าง
กัน 34 กิจกรรม ประการที่สองเพื่อตรวจสอบผลกระทบของ (HRO) ต่อผลลัพธ์ขององค์การจาก
ระดับการจ้างบุคคลภายนอกเพื่อด าเนินกิจกรรม การจัดการทรัพยากรมนุษย์แต่ละประเภทกับ 
ตัวแปรตาม สามด้าน คือ อัตราการลาออกของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงาน และความพงึ
พอใจขององค์การ ความพึงพอใจของลูกคา้ ประการที่สามศึกษาการประเมินผลของผู้เชี่ยวชาญกับ
กิจกรรมการบริหารจัดการดา้นทรัพยากรมนุษย์ 34 กิจกรรมกับความเหมาะสมในการจ้าง
บุคคลภายนอกบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรนุษย์ เปน็ที่แน่ชัดว่า ระดับการจ้างบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันไปตามการคาดการณ์ของเศรษฐศาสตร์ต้นทุนการประกอบ
ธุรกรรม การจ้างบุคคลภายนอกบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษยบ์างประเภทอาจส่งผลต่อ
การจ้างงานและการธ ารงรักษาพนักงานไวใ้นองค์การได ้
 Park (2009) ได้ศึกษาเรื่องการจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิการในต่างประเทศและ
ตลาดแรงงานพบว่าแนวปฏบิัติเกี่ยวกับการค้าระหว่างประเทศได้วิวัฒนาการมาจากการซื้อสินค้า
บริโภคจากตน้ก าเนิดต่างประเทศไปเป็นการแบ่งปันการผลิตซึ่งปัจจุบันเรียกว่าการจ้าง
บุคคลภายนอกด าเนินการในต่างประเทศเนื่องจากลักษณะของการทดแทนงานที่ด าเนินการ
ภายในประเทศโดยตรงดว้ยการด าเนนิงานภายนอกประเทศการวิเคราะห์เชิงทฤษฎแีสดงให้เห็นวา่ 
บริษัทที่มีผลิตภาพมากที่สุดมีการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการในขณะที่บริษัทที่มีผลิตภาพน้อย
ที่สุดต้องออกจากธุรกิจไป 
 Ali (2009) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของความพึงพอใจในงานและความรับผิดชอบต่อ
องค์การ ในยุคสมัยของส่ือ การจ้างบุคคลภายนอก และการด าเนินการเอง ส่งผลต่อการหมุนเวียน
เปลี่ยนแปลงบคุคลากรวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อเรียนรู้ว่าสถานการณ์เหล่านี้มีความเกี่ยวข้องกับ 
การหมุนเวียนเปลี่ยนแปลงบคุคลากรอย่างไรโดยได้ตรวจสอบความสัมพันธ์ของความพึงพอใจใน
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งาน ความรับผิดชอบตอ่องค์การ กลุ่มวัยตามยุคสมัย การจ้างบุคคลภายนอก และการให้บุคคล
ภายในด าเนินการเองโดยใชท้ฤษฎีความคาดหวังและรับผิดชอบต่อองค์การแสดงใหเ้ห็นว่าความ
รับผิดชอบต่อองค์การมีความสัมพันธ์ตรงข้ามกับเจตนาการหมุนเวียนเปลี่ยนแปลงบคุลากรภายใน
แต่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในงาน การจ้างงานจากหนว่ยงานภายนอก
และการให้บุคคลภายในด าเนินการไม่มีผลกระทบของความสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบและ
การหมุนเวียนเปลี่ยนแปลงบคุลากร กลุ่มวัยตามยุคสมัยมผีลต่อเจตนาการหมุนเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรแต่ไม่ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและความรับผิดชอบต่อองค์การต่อเจตนา
ในการหมุนเวียนเปลี่ยนแปลงบคุลากรลง และผลการศึกษาได้เสนอเครื่องวัดระดับความรับผิดชอบ
ของพนักงานน ามาใช้สนับสนุนสภาพแวดล้อมที่น าไปสู่ความจงรักภกัดีและผลิตภาพสูงเพื่อธ ารง
รักษาบุคคลากรแบบเชิงรุกและกลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในแต่ละยุคสมัย 
 Thakur (2010) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การด าเนินการภายนอกประเทศและการจ้าง
บุคคลภายนอกด าเนินการส าหรับกิจกรรมของธุรกิจหลัก: การโยกย้ายสถานที่ด าเนินการทดลอง
ทางคลีนิคของอุตสาหกรรมเภสัชทั่วโลก โดยผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าบริษัทมีแนวโนม้ที่จะใช้ 
กลยุทธ์การจัดหาแหล่งด าเนินการแตกต่างกันนไปตามแรงจูงใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้บริษัทใน
เครือที่ต้ังอยู่ในต่างประเทศด าเนินการจ้างบุคคลภายนอกบริหารจัดการกิจกรรมหลกัของธุรกิจ 
เพื่อแสวงหาทรัพยากรและประสิทธิภาพปจัจัยที่ส าคัญทีสุ่ดมีลักษณะเชิงปฏิบัติการเป็นส่วนใหญ่ 
เป็นกลยุทธ์ในการจัดหาแหลง่ด าเนินการประเภทที่สาม ได้แก่ การจ้างบคุคลภายนอก
ภายในประเทศด าเนินการ บริษัทในเครือทีต่ั้งอยู่ต่างประเทศก็ด าเนินการจ้างบุคคลภายนอกที่มี 
ท่ีต้ังอยูน่อกประเทศด าเนินการ และการน ากิจกรรมหลักกลับมาด าเนินการเอง (Backsourcing) 
หลักฐานที่ปรากฎในการศึกษาครัง้นี้ชี้ให้เห็นว่าการจ้างบุคคลภายนอกมีผลกระทบเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานเมื่อเทียบกับการด าเนินการเองภายในองคก์ารในขณะทีก่ารด าเนินการภายนอก
ประเทศมีผลกระทบเชิงลบเมื่อเทียบกับการจัดหาแหล่งรับจ้างด าเนินการภายในประเทศ 
 Mazyck (2010) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจของลูกคา้ การจ้างบุคคลภายนอกในยุค
โลกาภิวัฒน์ได้น าเสนอว่าโลกาภิวัฒน์ปรากฏในหลากหลายรูปแบบนับตั้งแต่เริ่มตน้และแนวคิด
การสื่อสารองค์การของโลกโลกาภิวัฒน์มุง่ไปที่ประเดน็ที่เป็นปรากฎการณ์ที่มีการอภิปรายและวจิัย
อย่างเข้มข้นมากที่สุดโลกาภิวัฒน์ได้เปล่ียนวิธีการด าเนนิการขององค์การต่าง ๆ ภายใต้การแข่งขัน
ที่รุนแรงส่งผลให้เขตแดนของโลกกลายเป็นเส้นแบ่งที่ไม่ใช่อุปสรรคอีกต่อไปการประกอบธุรกิจ
ขององค์การมีการด าเนนิการธุรกิจในต่างประเทศมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยมีเป้าหมายเพื่อลดต้นทุน
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินธุรกิจท าให้เศรษฐกจิมีความหลากหลายเติบโตในรูปแบบที่ผู้ประกอบการ 
พึงพอใจเพื่อสร้างโอกาสใหป้ระเทศอื่น ๆ โดยเฉพาะกลุ่มประเทศที่สามารถใช้แรงกระตุ้นทาง
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เศรษฐกิจแบบจ าลองที่มีการใช้ประโยชน์มากที่สุดและเปน็เครื่องมือในเศรษฐกิจโลกคอื การจ้าง
หน่วยงานภายนอกด าเนินการแทน การจ้างหน่วยงานภายนอกเป็นวิธีการลดต้นทุนโดยยังคงรักษา
คุณภาพของบริการในระดับสูงโดยการศึกษาครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อส ารวจความพึงพอใจของลูกคา้
เกี่ยวกับความเพียงพอของบริการพนักงานให้บริการควมส าคัญทางวัฒนธรรมการศึกษาฉบับนี้
พบว่าลูกค้าหรอืคู่ค้าขององค์การในประเทศจะจัดอันดับคุณภาพของศนูย์บริการลูกคา้ที่จ้าง
บุคคลภายนอกด าเนินการทัว่โลกต่ ากว่าคณุภาพของศนูย์ให้บรกิารที่ตัง้อยู่ภายในประเทศและได้มี
การพิสูจน์ว่าสาธารณะรับรู้การจ้างหนว่ยงานภายนอกด าเนินการศูนย์ให้บริการลูกค้าใน
ต่างประเทศโดยองค์การภายในประเทศวา่เป็นอันตรายต่ออัตราการว่างงานที่ก าลังเพิ่มขี้น 
 Sim (2010) ท าการศึกษาเรื่อง ต้นทุนที่จับต้องไม่ได้ของการจ้างบุคคลภายนอก
ด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่ออธิบายปัญหาและอุปสรรคที่จะเกิดขึ้นในการจา้งหน่วยงาน
ภายนอกด าเนนิงานแทนด้านการบริหารจดัการงานด้านทรพยากรมนษุย์ ประโยชน์เพื่อให้ได้ข้อมลู
ในการใช้ตัดสินใจจ้างหน่วยงานภายนอกท างานแทนด้วยเคร่ืองมือวัดโดยปกติใช้ในการวัดต้นทุน
ทางการเงินทีส่ามารถส่งผลให้เกิดต้นทนุที่จับต้องไม่ได้ผลการศึกษาพบว่าการเปล่ียนแปลงพัฒนา
องค์การอาจเปน็ไปได้ยากและขาดความยืดหยุ่นหากกิจกรรมงานด้านทรัพยากรมนษุยบ์างกิจกรรม
ด าเนินการโดยหนว่ยงานภายนอกเนื่องจากการจ้างหน่วยงานภายนอกด าเนินการแทนมิติด้าน
ธุรกรรมจะท าให้บุคคลากรที่ปฏิบัติงานดา้นทรัพยากรมนุษย์มีความยากและไมไ่ด้รับการฝึกอบรม
ทักษะงานด้านธุรกรรมขององค์การในทางปฏิบัตินั้นมีผลการยืนยนัว่าการเลือกใช้ศนูย์บริการร่วม
อาจเป็นทางเลอืกที่ดีกว่าในบางกรณีเพราะสามารถธ ารงรักษาภารกิจกิจกรรมด้านทรัพยากรมนษุย์
ขององค์การไว้ได้และประหยัดตน้ทุนองค์การโดยรวมเมื่อมีการรวมกิจกรรมเชิงธุรกรรมไว้ภายใน
องค์การแต่ผลการศึกษายังชีใ้ห้เห็นว่าความส าคัญด้านมิติการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการแทนที่
ไม่ใช่ตัวเงินจะสร้างมูลค่าเพิ่มให้องค์การอย่างแท้จริง 
 Sheehan and Cooper (2011) ศึกษาเร่ือง การจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิการด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย:์ ขนาดขององค์การมีผลต่อการมีส่วนร่วมเชิงกลยุทธ์ดา้นการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เป็นการส ารวจความคดิเห็นผู้บริหารอาวุโสด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
จ านวน 441 รายแบบออนไลน์ของสมาคมวิชาชีพการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ห่งชาติออสเตรเลีย
ผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ขององค์การที่มีขนาดเล็กมีการจ้างบคุคลภายนอกจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์เพิ่มขึน้อีกทั้งมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมเชิงกลยุทธ์และมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงินที่สร้างมูลค่าเพิ่มที่รับรู้ได้ซึ่งผลการศึกษาใน
กลุ่มบริษัทที่มีขนาดใหญ่กลับได้ผลออกมาที่ตรงข้ามกันเมื่อมีการจ้างบคุคลภายนอกบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์พบว่าองค์การขนาดใหญ่มีความสัมพันธ์เป็นลบแต่เมื่อองค์การน ากิจกรรม
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ด้านการบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ข้ามาด าเนินการเองภายในองคก์ารพบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างการมสี่วนร่วมด้านทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยุทธม์ีความสัมพันธ์เป็นเชิงบวก
และประสิทธิผลขององค์การเพิ่มขึ้นผลการศึกษาวิจัยจึงแสดงให้เห็นขอ้ได้เปรียบขององค์การที่มี
ขนาดเล็กเมื่อตัดสินใจจ้างบคุคลภายนอกบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีประโยชน์ 
อย่างยิ่งต่อองค์การ 
 Masi (2011) ศึกษาเรื่องการก าหนดโปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน พบว่า โปรแกรม
การช่วยเหลือพนักงานนั้นจะใช้ในการจดัการกับพนักงานที่มีปัญหา การล่วงละเมิดทางเพศและ
กจิกรรมที่ส่งผลให้มีอัตราการขาดงานหรอืการเปล่ียนงานของพนักงาน ผลผลิตที่ลดลงและปัญหา
อื่น ๆ ที่มีผลกระทบต่อความส าเร็จทางด้านการเงินของนายจ้าง หรือความสัมพันธ์ของพนักงานทีม่ี
ต่อผู้บริหาร มีการให้ค าแนะน าเกี่ยวกับปัญหาการจัดการหาแนวทางการสร้างทีมงานและประเด็น
ส่วนตัวด้วยความร่วมมือกันนี่เองเราท าให้เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีขึ้นด้วย  
 Retova and Polya (2011) ท าการศึกษาเรื่อง การจ้างบุคคลภายนอกด าเนินกระบวนการ
ทางธุรกิจในต่างประเทศผลการศึกษาพบว่าการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินกระบวนการทางธุรกิจใน
ต่างประเทศเปน็เรื่องค่อนข้างใหม่และก าลงัเติบโตเป็นกระแสที่ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวาง
ซึ่งกระบวนการทางธุรกิจการรับจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจนี้จะชว่ยให้ประเทศที่
ก าลังพัฒนาได้ใช้ภาษาที่เหมาะสมและมกี าลังแรงงานที่มีทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศพร้อม
ด้วยโอกาสทางธุรกิจที่แผ่ขยายทั่วโลกที่เยี่ยมยอดผลการศึกษาเรื่องการจ้างบุคคลภายนอกด าเนิน
กระบวนการทางธุรกิจในต่างประเทศนี้ได้วิเคราะห์ข้อได้เปรียบหลักของการจ้างบุคคลภายนอก
ด าเนินกระบวนการทางธุรกจิ ด้านควบคุมต้นทุน และประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และข้อได้เปรยีบ
ในด้านปัจจยัเสริมอื่น ๆ ในการเลือกผูใ้ห้บริการภายนอกประเทศและความท้าทายของอัตราการ
สูญเสียอุตสาหกรรมที่อยู่ในระดับสูงที่เปน็ประเด็นที่ตอ้งค านึงถึงเพื่อสร้างความได้เปรียบใน
กระแสธุรกิจใหม่ของโลกธุรกิจนี ้
 Ziolkiewicz (2011) ท าการศึกษาเรื่อง การจ้างบุคคลภายนอกบริหารการให้บริการวิธีการ
เพิ่มประสทิธิผลของบริษัท ผลการศึกษาพบว่าในสถานการณ์การแข่งขนัในตลาดที่รนุแรงมากขึ้น
บริษัทจ านวนมากตัดสินใจจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการภารกิจการใหบ้ริการเป็นการตัดสินใจ
เชิงกลยุทธ์ในการจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิการที่เหมาะสมจะช่วยเพิ่มประสิทธิผลทางการ
ปฏิบัติงานของผู้ประกอบการเปน็อย่างมากเปิดโอกาสให้ผู้ประกอบการสามารถมุ่งเน้นสมรรถนะ
หลักของตน ทางด้านความร่วมมือกับผู้ให้บริการภายนอกช่วยให้ผู้ประกอบการสามารถเข้าถึงองค์
ความรู้และเทคโนโลยีด้านวชิาชีพที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะทั้งทักษะความเชี่ยวชาญต่าง ๆ ที่บริษัท
รับจ้างจากภายนอกมีมากกว่าบริษัทท าเองและการศึกษายังพบอีกว่าการด าเนินการจ้าง
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บุคคลภายนอกบริหารจัดการแทนมีประโยชน์ต่อบริษัทมากก็จริงแต่ข้อควรระวังคือต้องวิเคราะห์
พิจารณาทุกมติิของสัญญา (Service level agreement: SLA) ข้อตกลงระดับการให้บริการทั้งหมด
เพื่อหลีกเลี่ยงกับดักที่ผู้จัดการไม่มีประสบการเพียงพอ 
 Beregszaszi and Polay (2012) ศึกษาเรื่อง การจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิการด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ในความวุ่นวายทางเศรษฐกิจการทบทวนแนวปฏิบัติร่วมสมัย ได้ท าการทบทวน
พัฒนาการของการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการด้านทรัพยากรมนษุย์ในช่วงภาวะเศรษฐกิจถดถอย
รุนแรงที่ปรากฏตั้งแต่ปี 2007 โดยตั้งสมมติฐานการศึกษาว่าบริษัทมีการจ้างบุคคลากรภายนอก
ด าเนินกระบวนการด้านทรพัยากรมนุษยท์ี่เป็นกิจกรรมหลักเพิ่มมากขึน้ และกิจกรรมบางส่วนของ
กระบวนการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จุดมุง่หมายขององค์การที่ส าคัญเพื่อเป็นการลด
ต้นทุน การศึกษาน ามุมมองด้านกลยุทธ์ในการลดต้นทนุสามารถเกิดขึ้นได้ในระยะสั้นแต่ในระยะ
ยาวประสิทธิผลเชิงกลยุทธ์ยังคงตั้งเป็นค าถามอยู่บนพื้นฐานของสมมติฐานที่ยอมรบักันอย่าง
กว้างขวางว่าบคุคลากรเป็นทรัพย์สินส าคัญขององค์การบริษัทจ าเป็นต้องธ ารงรักษากระบวนการที่
เกี่ยวกับความรับผิดชอบหลักของพนักงานที่ส าคัญไว้โดยพิจารณาเลอืกด าเนินการจ้างบุคคลากร
ภายนอกด าเนนิการแทนในส่วนที่เป็นกิจกรรมรองหรืองานที่ไม่สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ
ออกไปให้หนว่ยงานภายนอกท าแทน 
 Rosebush; Leavell and Maniam (2012) ศึกษาเรื่อง แนวโน้มในการจ้างบุคคลภายนอก 
และ อนาคตของการจ้างบุคคลภายนอกพบว่าการจ้างบคุคคลภายนอกได้น ามาใช้ในสภาพแวดลอ้ม
ทางธุรกิจต่าง ๆ จ านวนมากโดยการศึกษาแนวโน้มและอนาคตของการจ้างบุคคลภายนอกนี้จะเนน้
มิติด้าน เทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรมนุษย์ วิทยาศาสตร์และวิศวกรรมการศึกษาแนวโน้ม
อนาคตการจ้างบุคคลภายนอกนี้ได้ท าการทบทวนเหตุผลว่าเหตุใดบริษัทจึงตัดสินใจจ้าง
บุคคลภายนอกจุดเน้นหลกั ๆ คือเป็นการก าหนดว่าการจ้างบุคคลภายนอกจะช่วยองค์การสร้าง 
ผลก าไรได้เพิ่มขึ้นและส่งผลให้เกดิการเปลี่ยนแปลงในตลาดงานปัจจบุันในกลุ่มประเทศที่พัฒนา
แล้วรวมถึงประเทศที่ก าลังพฒันาผลของความคาดหวังดา้นผลก าไรขององค์การและการ
เปลี่ยนแปลงใจตลาดงานระดับโลกจะแสดงให้เห็นทิศทางในการจ้างบุคคลภายนอกในอนาคต 
 Holweg and Pil (2012) ศึกษาเร่ือง การจ้างบุคคลภายนอกด าเนินกระบวนการทางธุรกิจที่
ซับซ้อน: บทเรียนจากหุ้นสว่นผู้ประกอบการ ผลการศึกษาพบว่าการด าเนินการจ้างบคุคลภายนอก
เป็นหัวใจของความพยายามของบริษัทที่จะมุ่งเน้นไปสู่การให้ความส าคัญกับความสามารถหลัก
ของตนเปล่ียนแนวปฏิบัตแิบบเดิม ๆ เพื่อให้สามารถลดต้นทุนที่ส าคัญในกระบวนการที่ไม่ใช่
กระบวนการหลักมีการแสดงความคิดเห็นกันอย่างกว้างขวางที่มุ่งไปสู่การคัดเลือกหน่วยงานท่ี
รับจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกจิโดยมีเป้าหมายเพื่อขอรับการสนับสนุนจากผู้รับจ้าง
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บริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจแทนทีม่ีความรู้ความสามารถทักษะที่สูงกว่า มีความเชี่ยวชาญ
กว่า และชื่อเสยีงของหน่วยงานที่รับจ้างบริหารจัดการงานแทนในด้านการลดต้นทุน เพิ่มระดับ 
การให้บริการที่น่าพึงพอใจมากยิ่งขึ้นผลการศึกษาการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินกระบวนการทาง
ธุรกิจแทนนี้มคี่าธรรมเนียมการให้บริการแล้ว อีกทางเลอืกหนึ่งคือการพัฒนาผู้ประกอบการใหม่ที่
เป็นองค์กรผู้จ้างกระบวนการทางธุรกิจทั้งหมดหรือบางส่วนเพื่อด าเนนิกิจกรรมที่ให้มี 
การด าเนินการภายนอก คือ หุ้นส่วนผู้ประกอบการ (Enterprise partnership) โดยมีการอธิบาย 
ความจ าเป็นในการตระหนกัในสัญญาที่ชัดเจนส าหรับขัน้ตอนส าคัญของวงจรชีวิตของการจ้าง
บุคคลภายนอกเพื่อลดความขัดแย้งในกระบวนการทีห่ลีกเลี่ยงไม่ได้ ดา้นความแตกตา่งของ 
ความสนใจทีเ่กิดขึ้นตามธรรมชาติมีความส าคัญต่อการพิจารณาให้รอบคอบก่อนเซ็นสัญญาใน
ระยะยาวที่หุ้นส่วนผู้ประกอบการน าเสนอ 
 Thite (2012) ท าการศึกษาเรือ่ง การน าอินเดียออกทั่วโลก วัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
กระบวนการและโอกาสความเป็นสากลอย่างรวดเร็วขององค์การข้ามชาติ (MNCs) ที่ให้บริการด้าน
เทคโนโนโลยีสารสนเทศ ท าการส ารวจประเด็นความทา้ทาย และกลยุทธ์ขององค์การข้ามชาติ 
(MNCs) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศสามอันดับแรกของอินเดียเกีย่วกบัการบริหารจดัการระหว่าง
ประเทศ ซึ่งพบว่าบริษัทข้ามชาติ (MNCs) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ก าเนิดขึน้มาเพื่อด าเนินธุรกจิ
ทั่วโลกปจัจัยที่ท าให้องค์การข้ามชาติของอินเดียประสบความส าเร็จมาจากกลุ่มแรงงานที่มี
พรสวรรค์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของอินเดียที่มจี านวนมากและมีต้นทุนต่อหน่วยต่ า และได้รับ
การสนับสนุนส่งเสริมจากรัฐบาลของอินเดียอย่างจริงจังท าให้สามารถบุกเบิกรูปแบบจ าลองการ
น าส่งบริการออกไปสูป่ระชาคมเศรษฐกิจโลกจากเครือข่ายของศูนย์พัฒนาท่ัวโลกปจัจุบันศูนย์
ดังกล่าวได้เพิม่ความหลากหลายไปในตลาดเกิดใหม่ซึง่บริษัทข้ามชาติของอินเดีย (MNCs) เผชิญ
กับความท้าทายในการท าใหแ้รงงานพรสวรรค์ของบริษัทกระจายไปทัว่โลกและกลายเป็นธุรกิจ
อินเดียออกทั่วโลกอย่างแท้จรงิ 
 Tseng and Chen (2013) ศึกษาเรื่อง ความสามารถของบริษัทในฐานะส่ือกลางของปัจจัย
ต้นทุนธุรกรรม และการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการภายในประเทศท่ีบริษัทตั้งส านักงานสาขายอ่ย 
มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของปัจจัยต้นทุนธรุกรรม (Transaction cost: TC) และเป็น
สื่อกลางอิทธิพลของปัจจัยความสามารถของบริษัทที่มีต่อระดับการจา้งบุคคลภายนอกในประเทศ
ท่ีต้ังส านกังานสาขาย่อยของบริษัทข้ามชาติ (Multinational corporation: MNC) พัฒนากรอบ
แนวคดิในการวิจัยขึน้ใหม่ประกอบด้วย 4 โครงสร้าง และ 6 สมมติฐานการวิจัย ประกอบกับ
ประสบการณ์ระหว่างประเทศ (International experience: IE) และขนาดของบริษัทสาขาย่อย 
(Subsidiary scale: SS) ในฐานะโครงสร้างที่ท านหน้าที่สือ่กลางในการใช้แบบจ าลองสมการแบบ
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ถดถอยท าการทดสอบสมมติฐานข้อมูลของบริษัท (MNC) ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจการผลิตโดยใช่
ทฤษฎี ต้นทุนธุรกรรม (TC) ในมิติทรัพยากร และวรรณกรรมการจ้างบุคคลภายนอก พบว่า ปัจจยั 
ต้นทุนธุรกรรม (TC) พลวัตรของสภาพแวดล้อมและระดับเทคโนโลยขีองบริษัทสาขาย่อย (SS) มี
ความสัมพันธ์ในเชิงลบกับระดับการจ้างบุคคลภายนอกในประเทศ นอกจากนั้น ด้านบริษัทข้ามชาติ
ประกอบกับประสบการณ์ระหว่างประเทศ (MNCIE) และบริษัทส านกังานย่อย (SS) สามารถลด 
ต้นทุนธุรกรรมได้ (TCs) ดังนั้นการเพิ่มขึน้ของระดับการจ้างบุคคลภายนอกในประเทศโดยบริษัท
สาขาของ (MNC) ในพลวัตรของสภาพแวดล้อม และระดับของเทคโนโลยีของบริษัทส านักงาน
สาขาย่อย (SS) ที่มีระดับสูง ผลการศึกษาเรื่องความสามารถของบรษิัทในฐานะสื่อกลางของปัจจัย
ต้นทุนธุรกรรม และการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการภายในประเทศท่ีบริษัทตั้งส านักงานสาขายอ่ย 
แสดงให้เห็นวา่ปัจจัย ด้านตน้ทุนธุรกรรม (TCs) สามารถน ามาประยุกต์ใช้เพื่อพิจารณาก าหนด 
กลยุทธ์การจ้างบุคคลภายนอกของบริษัทที่ด าเนินการในประเทศที่มคีวามล้าหลังกว่าอีกทั้งปัจจัย
ด้านความสามารถของบริษัทข้ามชาติ (MNCs) และบริษัทสาขาส านักงานย่อย (SS) สามารถลด
ต้นทุนธุรกรรมได้ (TCs) เป็นการช่วยเพิ่มระดับการจ้างบุคคลภายนอกในประเทศโดยสาขาย่อยอีก
ด้วย 
 Reyes; Juan and Jose (2013) ศึกษาเร่ือง การจ้างบุคคลภายนอกด าเนนิการแทนและ 
กลยุทธ์ในส านักงานเทศบาลเมืองของสเปน: การศึกษาภาคสนาม วัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห ์
ความเชื่อมโยงระหว่างกลยทุธ์ โครงสร้าง กระบวนการของสเปนที่ใหญ่ท่ีสุด โดยตั้งค าถามวิจัยว่า
สถานการณ์ของการจ้างบุคคลภายนอกให้บริการภารกจิเทศบาลในส านักงานเทศบาลเมืองสเปนที่
ใหญ่ที่สุดคืออะไร และมีความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ที่ส านักงานเทศบาลเมืองใช้และสถานะของ
การจ้างบุคคลภายนอกหรือไม่ พบว่าการจ้างบุคคลภายนอกเป็นสว่นเติมเต็มซ่ึงช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพบริการที่น าส่งสู่ลูกค้า เนื่องจากขาดทรัพยากรภายในจึงเปน็วิธีที่เติมเต็มความสามารถ
ของตนเอง รูปแบบที่ไดจ้ากการสัมภาษณไ์ด้แก่ กลยุทธต์ามแผน กลยทุธการป้องกัน และกลยุทธ์
เชิงปฏิสัมพันธ์ และส่วนใหญ่เทศบาลเมืองของสเปนใชว้ิธีกลยุทธ์ตามแผนหรือเชิงปฏิสัมพันธ์มาก
ที่สุด ส่วนน้อยที่มีการจ้างบคุคลภายนอกมีลักษณะใกล้เคียงกับกลยุทธ์การป้องกัน 
 Benner (2013) ได้ศึกษาเรื่องบันไดวิชาชีพของพยาบาลได้อธิบายถึงสมรรถนะบันได
ก้าวหน้าของวชิาชีพโดยจะเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถได้นั้นจะต้องเพิ่มพูนทั้งความรู้ความเข้าใจ
งานที่ท าได้ลึกซึ้ง มีทักษะการปฏิบัติงานในแต่ละสถานการณ์ วินิจฉยัปัญหาได้ถูกต้อง รวดเร็ว ไม่
ยึดติดกับคู่มือ หลักการ มีประสบการณ์ กว้างขวางตอบสนองต่อปัญหา รู้วิธีแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง
เหมาะสม ได้รับการยอมรับจากองค์การโดยได้ท าการแบง่ระดับของทักษะความสามารถในการ
ปฏิบัติงานออกได้เปน็ 5 ระดับ (Level of competency) ได้แก ่ 
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 Novice หมายถึง พนักงานที่จบใหมแ่ละยังไม่มีประสบการณ์ในการท างานมาก่อน 
 Advanced beginner หมายถึง ผู้เริ่มต้นก้าวหน้าใช้เวลาพฒันา 1ปี - 18 เดือนยังต้องการ
การชี้แนะ การสนับสนุนเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าควรท าอะไรก่อน หลังจ าเป็นต้องได้รับการนิเทศ
จากผู้มีประสบการณ์มากกว่า  
 Competent หมายถึง ผู้มคีวามสามารถมีประสบการณ์ท างานในที่เดิมซ้ า ๆ เป็นประจ า
เป็นเวลา 2-3 ปีมองเห็นเป้าหมายในการท างานระยะยาว วิเคราะห์ล าดบัความส าคัญของปัญหาตาม
ความเร่งดว่น แสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนกับผู้อื่นในสิ่งเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติอยู ่
 Proficient หมายถึง ผู้คล่องงาน มีประสบการณ์นาน 3 - 5 ปี มองสภาพการณ์ในภาพรวม
มากกว่าจะดูแบบแยกส่วน มีการตัดสินใจท่ีดี คาดเดาเหตุการณ์ล่วงหน้าได้ และวางแผนเพื่อรองรับ
สถานการณ์นั้น ๆ แก้ปัญหาในงานจากประสบการณแ์ละเหตุการณ์ที่ผา่นมา 
 Expert หมายถงึ ผู้เชี่ยวชาญมปีระสบการณ์ตั้งแต ่5 - 7 ปี เข้าใจแต่ละสถานการณ์ได้
ลึกซึ้ง วินิจฉัยปัญหาได้ถูกตอ้ง รวดเร็ว ไมย่ึดติดกับคู่มือ หลักการ มีประสบการณก์ว้างขวาง ไวต่อ
ปัญหา รู้วิธีแกไ้ขปัญหาที่เหมาะสม ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน โดยการก าหนดสมรรถนะของ
ผู้เชี่ยวชาญไมจ่ าเป็นต้องมี 5 ระดับ ขึ้นอยู่กับ แต่ละองคก์ร เชน่ อาจจะมี 4 หรือ 6 ระดับก็ได ้
 Norman; Christodoulidou and Rothenberger (2014) ไดศ้ึกษาเรื่องเทคโนโลยีการจ้าง
บริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่า
เทคโนโลยีที่เป็นประโยชนต์่อการได้เปรยีบทางการแขง่ขันด้านเทคโนโลยีที่มุง่เน้นกิจกรรม 
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 34 กิจกรรม ที่ส่งผลต่อต้นทุน การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ 
การหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน ที่มีผลต่อการสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า พนักงาน องค์การ  
ได้แกก่ิจกรรมดังต่อไปนี ้1) การจัดการปัญหาข้อร้องเรียนของพนักงานเกี่ยวกับผู้ร่วมงาน  
2) การสื่อสารผลการปฏิบัติงานให้พนักงานทราบ 3) การสื่อสารวัฒนธรรมและวิสัยทัศน์ให้
พนักงานทราบ 4) การออกแบบโครงสร้างองค์การ 5) การด าเนินการส ารวจทัศนคต/ิ ความคิดเห็น
ของพนักงาน 6) การทดสอบและการประเมินก่อนการจา้ง 7) การวิเคราะห์งานและการพัฒนาค า
บรรยายค าบรรยายลักษณะงาน 8) การช่วยเหลือในการย้ายที่ท างานใหม่ และการสนบัสนุน
ค่าใช้จ่ายด้านการศึกษา 9) โปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน 10) การคัดกรองประวัติสว่นบุคคล  
11) การสัมภาษณ์งานในต าแหน่งต่ ากว่าระดับปริญญตร ี12) การสัมภาษณ์งานในต าแหน่งระดับ
ปริญญาตรีขึ้นไป 13) การสรรหาพนักงานในต าแหน่งผู้บริหาร 14) การขึ้นทะเบยีนผลประโยชน์
ของพนักงานประจ าป ี15) การบริหารจัดกรโปรแกรมการประกันสุขภาพ 16) การบริหารจัดการ
โปรแกรมเษียนอายุ 17) การประมวลผลบัญชีเงินเดือน 18) การส ารวจเงินเดือน 19) การวางแผน
และการน าไปปฏิบัติด้านเพิ่มการจ่ายค่าตอบแทน และตามผลการปฏิบัติงาน 20) การด าเนินการ
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ทบทวนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 21) การตอบค าถามเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทน และ
ผลประโยชน์ 22) โปรแกรมการให้ความส าคัญกับพนักงาน 23) การติดตาม และตรวจสอบ 
การฝึกอบรม และสมรรถนะของพนักงาน 24) การให้การฝึกอบรมทางด้านการบริหารจัดการ 25) 
การพัฒนาการฝึกอบรมทางด้านการบริหารจัดการ 26) การให้การฝึกอบรมทางด้านเทคนิคและ
คอมพิวเตอร์ 27) การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมที่มีความเฉพาะ 28) การจัดปฐมนิเทศน์และ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่ 29) การสนับสนุนค่าใช้จ่ายด้านการศึกษา 30) การเป็นพี่เลี้ยง 31) การสอน
งาน 32) การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง 33) HRIS/ HRIT และการจัดการข้อมูลพนักงาน  
34) การบริหารจัดการแรงงานสัมพันธ/์ สหภาพแรงงาน โดยผลการศึกษาพบว่ามีเพยีง  
7 กิจกรรมการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์เท่านั้นที่ใช้เทคโนโลยีด้านการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยแ์ล้วส่งผลเชิงบวกต่อการบริหารต้นทุน ลดอัตราการหมุนเวียนของ
พนักงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อพนักงาน ความพึงพอใจต่อองค์การ และความพึงพอใจของ
ลูกค้า ได้แก่ 1) การออกแบบโครงสร้างองค์การ 2) การให้การฝึกอบรมทางด้านการบริหารจัดการ 
3) การให้การฝึกอบรมทางด้านเทคนิคและคอมพิวเตอร์ 4) การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมที่มี
ความเฉพาะ 5) การจัดปฐมนิเทศน์และฝึกอบรมพนักงานใหม่ 6) การสอนงาน 7) การวางแผนการ
สืบทอดต าแหน่ง ท้ัง 7 กิจกรรมด้านการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์นี้เมือ่ท าการจ้าง
บุคคลภายนอกด าเนินงานแทนจะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยตรงต่อองค์การ 
 Awino and Mutua (2014) ศึกษาเรื่อง กลยทุธ์การจ้างบริหารกระบวนการทางธุรกิจ และ
ประสิทธิผลของหน่วยงานภาครัฐในเคนย่า วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการจ้าง
บุคคลภายนอกด าเนินงานทางธุรกิจขององค์การท่ีมีประสิทธิผล เพือ่ก าหนดกลยุทธ์ ด้านการ
ด าเนินการก ากับดูแลการรับจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุริจ ผลการศึกษาพบวา่การจ้าง
หน่วยงานภายนอกด าเนินกระบวนการทางธุรกิจมีผลเชิงบวกต่อประสทิธิผลขององค์การโดยรวม
อย่างมีนัยส าคญั สร้างความสามารถในการท าก าไร การใช้ต้นทุนอย่างมีประสิทธิภาพ สรา้ง
ภาพลักษณ์ที่ดใีห้กับองคก์าร สร้างความพึงพอใจให้กับลกูค้า และมีกระบวนการบรหิารจัดการ 
การจ้างบริการจัดการทางธุรกิจที่มีประสิทธิผล 
 Kim; Mithasl; Whitak and Roy (2014) ได้ศึกษาเรื่องทุนมนุษย์ และการก านดค่าจ้าง 
อุตสาหกรรมแบบจ าเพาะหลักฐานจากการจ้างบริหารจัดการงานกระบวนการทางธุรกิจของกลุ่ม
อุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบว่าการจ้างบริหารจัดการกระบวนการทางธุรกิจที่เหมาะสมท าให้
องค์การมีผลตอบแทนจากการบริหารทุนมนุษย์อย่างมปีระสิทธิภาพตามมาตรฐาน และสามารถ
เข้าถึงทักษะความเชี่ยวชาญที่หน่วยงานภายนอกส่งมอบได้อย่างมีประสิทธิผลและสามารถคัดเลือก
ผู้ให้บริการไดห้ลายรายนอกจากนี้ผลการศกึษายังพบว่าพนักงานสามารถมุ่งเน้นที่ความสามารถ
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หลักของตนเองท าให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสร้างมาตรฐานการท างานได้ดียิ่งขึ้น
พัฒนามาตรฐานการเป็นมืออาชีพในความถนัดของตนเองให้สูงขึ้นผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 
การย้ายงานบางส่วนที่ไม่ใชห่น้าที่หลักไปให้หน่วยงานภายนอกด าเนนิการแทนทั้งในอุตสาหกรรม
เดียวกันหรือโอนผ่านระหว่างอุตสาหกรรมเพื่อพึ่งพาทักษะความสามารถเฉพาะของผู้รับจ้างบริหาร
กระบวนการทางธุรกิจจากแหล่งภายนอกในภาคอุตสาหกรรมจึงกลายเป็นเรื่องธรรมดาในโลก
ธุรกิจในอนาคต 
 Zhang (2014) ศึกษาเรื่อง การรับจ้างบริหารธุรกิจของสถานประกอบการจีน (เซียงไฮ้) 
ภายใต้พื้นฐานเขตการค้าเสรี พบว่าผลิตภัณฑ์หรือการรับจ้างบริหารงานมีการพัฒนาอย่างรวดเร็วใน
โลกเศรษฐกิจและการค้าระหว่างประเทศสถานประกอบการของจีน (เซียงไฮ้) ในเขตการค้าเสรีท า
ให้ผู้ประกอบการได้รับความสะดวกและเข้าถึงทักษะความช านาญรวมถึงเข้าถึงทรัพยากรพื้นฐาน
ของท้องถิ่นท าให้การรับจ้างบริหารธุรกิจของจีนมีการพฒันาอย่างต่อเนื่องและรวดเร็วขยายโอกาส
ทางการค้าและการลงทุนอยา่งกว้างขวางทัง้ในระยะสั้นและส่งผลต่อการพัฒนาธุรกิจในระยะยาว
ประเทศจีนจึงกลายเป็นแหลง่การรับจ้างบริหารธุรกิจใหม่ในปี 2014 การศึกษาพบว่าการรับจ้าง
บริหารธุรกิจพบว่ามีส่วนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ท าการจ้างหนว่ยงานภายนอกด าเนินการแทน
ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การจดัการวางแผนประสิทธิภาพ และสวัสดิการ 
การจัดการเงนิเดือน การบรหิารแรงงานสมัพันธ์ สถานประกอบการที่ท าการจ้างหน่วยงานภายนอก
ด าเนินงานแทนจะสร้างความได้เปรียบในการเข้าสู่ตลาดการแข่งขันทีทุ่กคนมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จไดเ้ท่า ๆ กันในตลาดการค้าเสรีพิเศษสามารถรับประกันความมั่นใจในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ได้มาตรฐานอย่างมืออาชพี 
 Shan and Zhaohua (2015) ศึกษาเรื่องความเข้าใจในการบริหารจัดการความรู้
ความสามารถในการจ้างบรหิารจัดการกระบวนการทางธุรกิจได้ท าการศึกษาวิเคราะห์มิต ิ
ความเข้าใจในการบริหารจัดการความรู้ความสามารถในของตัวแปรสีม่ิติมาใช้ในการประเมินผล
กระทบพบว่า มิติด้านการจัดการความรู้ความสามารถของแต่ละกจิกรรมด้านการจ้างบริหารจัดการ
กระบวนการทางธุรกิจมีผลต่อประสิทธิภาพในเชิงบวก ด้าน ขนาดขององค์การ ระยะเวลาใน 
การเนินกิจการ และ ระยะเวลาการจ้างงานบุคคลภายนอกที่แตกต่างกนัมีผลต่อระดับการจัดการ
ความรู้ความสามารถขององค์การแตกต่างกันการการประยุกต์ใช้การปรับปรุงพัฒนาความรู้
ความสามารถจึงมีความส าคัญยิ่งเพราะเปน็วิธีการในการบริหารจัดการการจ้างบริหารกระบวนการ
ทางธุรกิจที่มีประสิทธิภาพ 
 Runar and Dilja (2015) ได้ศึกษาเรื่องการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการ และวิกฤติทาง
การเงิน ข้อมูลเชิงประจักษ์จากการให้บริการผู้ประกอบการรายย่อยในไอซ์แลนด์ดิกซ ์ผลการศึกษา
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พบว่าด้านการจ้างบริหารจัดการทั่วทั้งระบบนั้นไม่ได้มีตวัเลขเพิ่มขึ้นแต่พบว่าผู้ประกอบการธุรกิจ
รายย่อย (SMEs) ได้มีตัวเลขที่เพิ่มมากขึ้นด้านการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ และ
เทคโนโลยี ซึ่งผู้ประกอบการรายย่อย (SMEs) สามารถลดค่าใช้จ่ายลงได้ในปี 2013 เป็นและเป็น
ปรากฏการณ์ใหม่ในการจ้างบุคคลภายนอกด าเนินการงานด้านทรัพยากรมนุษย์โดยมีการเลิกจ้างลด
จ านวนพนักงานประจ าลง และมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศน์รวมทั้งรูปแบบการบริหาร 
ด้านอุปกรณ์เชื่อมตอ่ จากหนว่ยงานภายนอกมากขึ้น 
 Sabine; Keld and Thomas (2015) ท าการศึกษาเรื่องการวางแผนการถ่ายทอดความรูแ้ละ
การด าเนินการจ้างหน่วยงานภายนอกในต่างประเทศ การเข้าถึงการประยุกต์ใช้ ผลการศึกษาพบว่า
การถ่ายทอดความรู้ในการด าเนินการทางการเงินที่ส าคัญของบริษัทที่มีส านักงานใหญ่อยู่ที่
เดนมาร์ก และศูนย์พัฒนาต่างประเทศตั้งอยู่ในบังกาลอร์ประเทศอินเดยีโดยได้ระบุความท้าทาย
หลักส าคัญของการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์จากส านักงานใหญ่ 5 ขั้นตอน ได้แก่  
การก าหนดค่าจ้างที่เหมาะสม การเข้าใจในวัฒนธรรมทีแ่ตกต่าง การมุ่งเน้นการฝึกอบรม  
การสนับสนุนของผู้บริหาร การให้ความส าคัญกับการบริหารลูกค้า ในการศึกษาครัง้นี้ขั้นตอนที่
ส าคัญมากที่สุดที่ช่วยให้การถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจในการจ้างหน่วยงานภายนอกด าเนินการ 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย  

 
 ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาลครั้งนี้  เป็นงานวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัย 
EDFR (Ethnographic Delphi futures research) ซึ่งเป็นการศึกษาวิจัยอนาคตโดยผสมผสานระหวา่ง
เทคนิค EFR (Ethnographic futures research) กับเทคนิคเดลฟาย (Delphi) สามารถสรุปเป็นขั้นตอน 
ดังนี ้

1. ก าหนดและเตรียมตัวกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เปน็ส่วนส าคัญมาก เพราะผู้เชีย่วชาญเป็นผู้ให้
ข้อมูลที่น่าเชื่อถือ 

2. สัมภาษณ์ (EDFR รอบท่ี 1) ลักษณะการสมัภาษณ์แต่ละข้ันตอนคล้ายกับ EFR แต่ 
EDFR มีความยืดหยุ่นมากกว่าในการเก็บข้อมูล 

3. วิเคราะห/์ สังเคราะห์ข้อมูล น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาสังเคราะห์ 
เพื่อสร้างเครื่องมือเดลฟาย 

4. สร้างเครื่องมือ 
5. ท าเดลฟาย (EDFR รอบท่ี 2, 3) 
6. เขียนแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษยข์อง

สถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร กลุม่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คอื 
 1.  ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีที่มีการจดทะเบยีนการจัดตั้งสถานประกอบการอุตสาหกรรมในประเทศไทย
ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 
 2.  มีจ านวนประชากรบริษัทปิโตรเคมีในประเทศไทยทั้งสิ้น 46 บริษัท  
 กลุ่มตัวอย่าง ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ประกอบด้วยกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีให้
ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ คดัเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธแีบบการเจาะจง (Purposive sampling) โดยตาม
สะดวก (Convenience sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 20 สถานประกอบการ โดยเลือก 
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สถานประกอบการละ 1คน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 20 คน (MacMillan, 1971) โดยผูว้ิจัยได้ก าหนด
คุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญไว้ ดังนี ้  

1. ผู้บริหารระดับสูงด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมี
หรือเทียบเท่า มทีักษะ ประสบการณ์ ในการบริหารงาน ตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป (Benner, 2013) หรือ 

2. ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนษุย์หรือเกี่ยวข้องกับงานทรัพยากรมนุษย์ของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมปิโตรเคมหีรือเทียบเท่า มีทักษะ ประสบการณ์ ในการบริหารงาน ตั้งแต ่5 
ปีขึ้นไป (Benner, 2013)  หรอื 

3. ผู้จัดการในสายการผลิตของสถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมีหรือเทียบเทา่มี
ประสบการณ์ ตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป (Benner, 2013) 
  กลุ่มตัวอย่างทีม่ีคุณสมบัติตามข้อ 1-3  ต้องมีบทบาทหน้าท่ีเก่ียวกบัการก าหนดนโยบาย
และมีอ านาจในการบริหารจดัการงานทรัพยากรมนุษย ์
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการด าเนินการจัดท าคู่มือรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือ 3 ชุด และการ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือตามล าดับขั้นตอน  ดังตอ่ไปนี ้
 1.  ก าหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างและจัดท าคู่มือ รูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
 2.  ศึกษาทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์รูปแบบของกิจกรรมการ
จ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ ตลอดจนศึกษาผลงานการวิจัยทั้งในและตา่งประเทศใน
เรื่องการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการต่าง ๆ  
 3.  ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
  3.1  เครื่องมือชุดที่ 1 ส าหรับการท า EDFR รอบท่ี 1 แบบสอบถามชุดนี้ มี 2 ส่วน คือ  
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ชื่อ-
นามสกุล ชื่อบริษัท ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน 
  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสัมภาษณก์ึ่งโครงสร้างชนิดปลายเปดิ ประกอบดว้ยข้อค าถาม 4 ข้อ 
และใช้การสัมภาษณ์แบบมีปฏิสัมพันธ์ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ ผู้เชีย่วชาญให้ความคิดเห็นเกี่ยวกบั
รูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคตกาลรวมทั้งความคิดเห็นเกี่ยวกับรปูแบบของกิจกรรมเพื่อใช้ในการการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ประกอบดว้ย ประเด็นสัมภาษณ์ภายใต้เป้าหมายงานด้าน
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ทรัพยากรมนษุย์ การจัดจ้างองค์การ/ หน่วยงาน/ บุคลากรภายนอกบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ รวมถึงข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และแนวทางต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ การใช้เครื่องมือชุดที่ 1 ผู้วิจัยได้จัดท าแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ ข้อมูล
สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม และรูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล เพื่อใช้ประกอบการ
สัมภาษณ ์
  3.2  เครื่องมือชุดที ่2 เป็นแบบสอบถามส าหรับการวิจัยส าหรับการท า EDFR รอบท่ี 2 
เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาความเที่ยงตรง ความเหมาะสม และการน าไปใช้ได้จริงของตัวบ่งชี้ ลักษณะ
ข้อค าถามเป็นแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับรายละเอียดเครื่องมือชดุที่ 2 มีดังนี ้
  1.  แบบสอบถามชุดนี ้มี 2 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ชื่อ-
นามสกุล ชื่อบริษัท ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอ่รูปแบบของกิจกรรมการจา้งบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล ประกอบด้วย 2 ส่วน 
ส่วนที่ 1 การศกึษาความเหมาะสมเป็นลักษณะแบบมาตรวัด 2 ค่า คือ เหมาะสม (1 คะแนน) ไม่
เหมาะสม (0 คะแนน) ส่วนที ่2 การศึกษาความเป็นไปได ้เป็นลักษณะแบบมาตรวัดประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ซึ่งจ าแนกเปน็ค่าคะแนน ได้ดังนี้ (เกษม บุญอ่อน, 2522; จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 
2541; ประยูร  ศรีประสาธน,์2523; อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ, 2551) 

1 หมายถึง เป็นไปได้น้อยที่สดุ หรือ เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมายถึง เป็นไปได้น้อย หรือ เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง ไมแ่น่ใจ 
4 หมายถึง เป็นไปได้มาก เห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง เป็นไปได้มากที่สุด หรือเห็นด้วยมากที่สุด 

  ค่าคะแนนแบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับนี้ใช้เพื่อสอบถามระดับความคิดเห็นและ
ยืนยนัความคดิเห็นของผู้เชีย่วชาญจ านวน 2 ชุด ในการท าเดลฟายรอบที่ 2 และ รอบที่ 3  
  2.  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อรวบรวม 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคตกาลใน 2 ประการ ดังนี ้
  2.1  รูปแบบการจ้างแต่ละกิจกรรมมีความเหมาะสม (Appropriateness) เป็นแบบมาตร
วัด 2 ค่า คือ เหมาะสม (1 คะแนน) ไม่เหมาะสม (0 คะแนน) และการน าไปใช้ได้จรงิ (Practicality) ใน
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ระดับมากน้อยเพียงใด จากมากที่สุด-น้อยที่สุด (จากระดับ 5-1) หากท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมโปรด
ให้ข้อเสนอแนะในช่องเสนอแนะด้านขวามือของแบบสอบถาม 
  2.2  รูปแบบการจ้างในแต่ละกิจกรรม ควรเพิ่มเติมรูปแบบของกิจกรรมใดอีกบ้าง หาก
ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม โปรดให้ขอ้เสนอแนะในสว่นท้ายของแบบสอบถามของแต่ละรูปแบบ
ของกิจกรรม 
 3.  ความเหมาะสมของรูปแบบการจ้าง และการน าไปใชไ้ด้จริงของรูปแบบของกิจกรรม มี
ความหมาย ดังนี ้
  3.1  ความเหมาะสมของรูปแบบการจ้าง หมายถึง รูปแบบการจ้างของกิจกรรมนั้นมี
ความส าคัญเหมาะสมที่จะน ามาใช้ส าหรับรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
  3.2  การน าไปใช้ได้จริงของรูปแบบการจ้าง หมายถึง รูปแบบของกิจกรรมนั้นมีความ
สะดวกหรือไม่ยุ่งยากในการจัดจ้างบริหารจัดการเพื่อน ามาใช้ส าหรับรูปแบบการจ้างบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
 4.  ความหมายของความเหมาะสม การน าไปใช้จริง มีรายละเอียดดังนี ้
 มากที่สุด หมายถึง รูปแบบการจ้างของกิจกรรมนั้นมีความเหมาะสม/ การน าไปใช้ได้จริง
ส าหรับรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมใน
อนาคตกาลในระดับมากที่สดุ 
 มาก หมายถึง รูปแบบของกิจกรรมนั้นมีความเหมาะสม/ การน าไปใชไ้ด้จริงส าหรับ
รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคต
กาลในระดับมาก 
 ปานกลาง หมายถึง รูปแบบของกิจกรรมนัน้มีความเหมาะสม/ การน าไปใชไ้ด้จริงส าหรับ
รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคต
กาลในระดับปานกลาง 
 น้อย หมายถึง รูปแบบของกิจกรรมนั้นมีความเหมาะสม/ การน าไปใชไ้ด้จริงส าหรับ
รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคต
กาลในระดับน้อย 
 น้อยที่สุด หมายถึง รูปแบบของกิจกรรมนัน้มีความเหมาะสม/ การน าไปใช้ได้จริงส าหรับ
รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคต
กาลในระดับน้อยที่สุด 
 5.  ข้อมูลที่ได้รับความเอื้อเฟือ้จากท่าน ผู้วจิัยด าเนินการเก็บไว้เป็น ความลับ 
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 6. การตอบแบบสอบถาม ส่วนที่1 และ 2 กรุณาท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกบัความ
เป็นจริงและความคิดเห็นของท่านตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 3-1  ตัวอย่างตารางของเคร่ืองมือชุดที่ 2 ในส่วนที่ 2   
 

กิจกรรมที่ กิจกรรม ความเหมาะสม โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD การแปลผล Md Mo-Md IQR 
1 ……………………………        

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม   
…………………………………………………………………………………………………… 
 

  3.3  เครื่องมือชุดที่ 3 เป็นแบบสอบถามส าหรับการวิจัยส าหรับการท า EDFR รอบท่ี 3 
เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยันความคิดเห็นที่มรีปูแบบของกิจกรรมในข้อความแต่ละข้อในด้านความ
เหมาะสมและการน าไปใชไ้ด้จริงของรูปแบบของกิจกรรม และคัดเลือกรูปแบบของกิจกรรมใน
ข้อความตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเคร่ืองมือชุดที่ 3 มีดังนี ้
  1.  ในการเก็บรวบรวมข้อมลูรอบที่ 3 นี้มจีุดมุ่งหมายหลัก 2 ประการ คือ 
  ประการที่ 1 เพื่อให้ท่านผู้เชี่ยวชาญให้ความคิดเห็นต่อรปูแบบของกิจกรรมเพิ่มเติมจาก
แบบสอบถามรอบที่ 2 ซึ่งรวบรวมได้จากขอ้เสนอแนะของท่านผู้เชี่ยวชาญในงานวิจัยนี ้
  ประการที่ 2 เพื่อให้ท่านผู้เชี่ยวชาญได้น าค าตอบที่ได้ให้ความคิดเห็นไว้ใน
แบบสอบถามรอบที่ 2 มาพิจารณาอีกครั้งวา่รูปแบบของกิจกรรมที่ผู้วิจยัได้น าเสนอตอ่ท่านในรอบนี้ 
ท่านยังคงมีความคิดเห็นเช่นเดิมหรือเปลี่ยนแปลงความคิดเห็น 
  2.  เมื่อท่านไดพ้ิจารณาแล้ว ขอความกรุณาให้ท่านโปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง
ความเหมาะสมและช่องการน าไปใช้ได้จรงิ ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
  3.  เพื่อความสมบูรณ์ของผลการวิจยั ผู้วิจัยขอความกรุณาจากท่าน โปรดตอบให้ครบทุก
ข้อทั้งในด้านความเหมาะสมและด้านการน าไปใช้ได้จรงิของรูปแบบของกิจกรรม ในกรณีที่ความ
คิดเห็นของท่านในรอบนี้ไม่สอดคล้องกับความคิดเหน็ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญซ่ึงมีจ านวนทั้งสิ้น 20 คน 
ผู้วิจัยใคร่ขอรับทราบเหตุผลของท่านด้วย โดยขอความกรุณาให้ท่านโปรดเขียนลงในช่องเหตุผล  
เพื่อผู้วิจัยจะได้รวบรวมน ามาใช้ประโยชนก์ับงานวิจัยนี้ตอ่ไป 
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ตารางท่ี 3-2  ตัวอย่างตารางของเคร่ืองมือชุดที่ 3 ในส่วนที่ 2  
 

กิจกรรม
ท่ี 

กิจกรรม ความเหมาะสม โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD การแปลผล Md Mo-Md IQR 
1 การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน 0.50 0.48 เหมาะสม 4.50 -1.00 1.00 

 
 การแปลความหมาย 
 1.  ด้านความเหมาะสมของกิจกรรม “การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน” ค่าเฉล่ีย 
เลขคณิต = 0.50 หมายความวา่ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นที่สอดคลอ้งกันว่ามีความเหมาะสม
ในกรณีนี้ท่านไม่จ าเป็นต้องให้เหตุผลประกอบ เนื่องจากผลสรุปค าตอบของท่านในรอบที่ 2 นี้ มี
ความสอดคล้องกับค าตอบของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทั้ง 20 คน 
 2.  ด้านการน าไปใช้ไดจ้ริงของกิจกรรม “การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน”  
ค่ามัธยฐาน = 4.50 ค่า Q3-Q1 = 5.0-4.0 หมายความว่า กลุ่มผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นที่สอดคล้อง
กันว่า (5.0-4.0 = 1.00)  “การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน” เป็นกิจกรรมที่มีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัตสิ าหรับน ามาใช้ส าหรับพัฒนารูปแบบการจา้งบริหารจัดการงาน ด้านทรพัยากรมนุษย์
ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในระดบัมากที่สุด (Md = 4.50)  และค าตอบของท่านในรอบที่ 
2 ท่านได้ให้ระดับการน าไปใช้ได้จริงขององค์ประกอบและกิจกรรมเท่ากับ 5 (เครื่องหมาย)  
ซึ่งเป็นค าตอบที่อยู่ในขอบเขต └─┘ แต่ภายหลังจากที่ทา่นได้ทบทวนในการตอบแบบสอบถามรอบ
นี้ ท่านไม่เปลีย่นแปลงค าตอบท่านยังคงไว้ซ่ึงการน าไปใช้ได้จริงเท่ากับระดับ 5 (เครื่องหมาย )  
ซึ่งเป็นค าตอบที่อยู่ในขอบเขต└─┘ท่านจึงไม่จ าเป็นต้องให้เหตุผลประกอบ 
 

การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ผู้วิจัยได้เสนอโครงร่างดุษฎีนิพนธ์ และเครื่องมือการวิจัยให้ผู้เชีย่วชาญตรวจความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา IOC และน าเสนอต่อคณะกรรมการพิจารณาจรยิธรรมการวิจัยระดับบัณฑิตศกึษา 
วิทยาลัยพาณชิยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา และบริษัทกลุ่มเป้าหมายพจิารณาให้ความเห็นชอบก่อน
น ามาใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง 
 2.  มีหนังสือขอความยินยอมให้ความรว่มมือในการวิจัย แนบไปพร้อมแบบสัมภาษณแ์ละ
แบบสอบถามทุกฉบับโดยชี้แจงรายละเอียดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย ชี้แจงสิทธิของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยระบวุ่าหากไม่สมัครใจเข้าร่วมการวิจยั สามารถปฏิเสธไม่ตอบแบบสอบถามและ
ส่งแบบสอบถามกลับคืนผู้วิจัยได้ กรณีที่สมัครใจตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามไม่
จ าเป็นต้องระบุชื่อ-นามสกลุ ในแบบสอบถามของตนบนซองเอกสารก่อนส่งคืน แบบสอบถามทุก
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ฉบับผู้วิจัยได้บรรจุลงในซองเอกสารระบุ ชื่อสถานประกอบการ-ต าแหน่งงานปัจจบุัน ตามที่สุ่มได้
เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามส่งกลับคืนผู้วิจัย และผูว้ิจัยใช้รหัสแทนชื่อสถานประกอบการกลุ่มตัวอย่าง
ในการลงขอ้มลูและวิเคราะห์ข้อมูล  
 3.  ค าตอบทุกค าตอบจะถูกปกปิดข้อมูลเป็นความลับและไม่สามารถระบุถึงตัวผู้ตอบ
แบบสอบถามได้ รวมทั้งป้องกันผลกระทบทางลบต่อภาพลักษณ์ของบริษัท ค าตอบที่ได้รับถูกน าไป
วิเคราะห์ทางสถิติ และแปลผลข้อมูล โดยไม่มีการอ้างอิงถึงตัวบุคคลและสถานประกอบการที่สังกัดที่
ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดอยู่ไม่ว่ากรณีใด ๆ ทั้งสิ้น ผู้วิจัยน าเสนอผลการศึกษาในภาพรวม 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ มีขั้นตอนดังนี้  
 1.  เมื่อโครงร่างดุษฎีนิพนธ์ และเคร่ืองมือการวิจยัผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
พิจารณาจรยิธรรมการวิจัยระดับบัณฑิตศกึษา วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพาแล้ว ผู้วิจัยจะ
ส่งหนังสือจากคณบดีวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ถึงสถานประกอบการที่เป็น
กลุ่มเป้าหมาย  แต่ละแห่งที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พร้อมด้วยโครงร่างงานวิจัย และแบบสอบถามเพื่อขอ
อนุมัติในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เครื่องมือชุดที่ 2 และ 3 เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตัวผู้วิจยัด าเนินการติดต่อและ
จัดท าหนังสือน าและเตรยีมแบบสอบถามเพื่อจัดส่งทางไปรษณีย์ โดยก าหนดวิธีการส่งกลับด้วยวิธีที่
ผู้ตอบ แบบสอบถามบรรจุแบบสอบถามที่ตอบแล้วลงในซองปิดผนึก น าส่งกลับภายในระยะเวลาท่ี
ก าหนด  
 3. ท าการด าเนนิการวิเคราะห์ต่อไป และจัดท าแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจา้ง
บริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ มีขั้นตอนดังนี ้
 1.  เครื่องมือชุดที่ 1 เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์ที่ผูว้ิจัยด าเนินการ
สัมภาษณ์ผู้เชีย่วชาญแต่ละท่านตามก าหนดการที่นัดหมายไว้ 
 2.  เครื่องมือชุดที่ 2 และ 3 เป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยด าเนินการจัดท าหนังสือน าและ
เตรียมแบบสอบถามเพื่อจัดสง่ทางไปรษณยี์ โดยก าหนดวธิีการส่งกลับด้วยวิธีที่ผู้ตอบ แบบสอบถาม
บรรจุแบบสอบถามที่ตอบแล้วลงในซองปิดผนึก น าส่งกลับภายในระยะเวลาที่ก าหนด  
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 3.  น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาทั้งหมดตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบและ
น าแบบสอบถามมาลงรหัสตามที่ก าหนดไว ้ด าเนินการจัดท าแนวทางการเตรียมพร้อมในการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวจิัยคร้ังนี้มีการจ าแนกขั้นตอนดังต่อไปนี ้
 รอบท่ี 1 ใช้หลักการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสัมภาษณ์ รอบที่ 1 โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสัมภาษณ์ผู้เชีย่วชาญของค าถามปลายเปิด
น ามาจ าแนกจดัเป็นหมวดหมู่ ประเด็นข้อย่อย แลว้น าไปสร้างข้อค าถามในรอบที่ 2  
 รอบท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป 
เพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การค านวณค่าเฉลี่ยเลขคณิต และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน
ความเหมาะสม ส าหรับคะแนนการน าไปใช้ค านวณหาคา่มัธยฐาน พิสยัระหว่างควอไทล์ แล้วน า
ค่ามัธยฐานและ ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไปแสดงในแบบสอบถามรอบที่ 3 เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญ
พิจารณายืนยันอีกคร้ัง 
 รอบท่ี 3 วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามที่มคี่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของคะแนนความเหมาะสม ส าหรับคะแนนการน าไปใชป้ระกอบดว้ย ค่ามัธยฐาน  และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยนัความคิดเห็นหรือค าตอบของตนเองว่าเห็นด้วยกับ 
ความคิดเห็นจากค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์หรือไม่ ถ้าผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นไม่
สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญท่านอื่น ๆ ก็ให้อธิบายเหตุผล จากนั้นน ามาข้อมูลที่ได้มาหาค่ามัธยฐาน และ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์อีกครั้งจึงจะสรุปตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรปู
ก าหนดเกณฑด์ังต่อไปนี้ (เกษม บุญอ่อน, 2522; จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541; ประยูร  ศรีประสาธน,์ 
2523; อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ, 2551) 

1 หมายถึง เป็นไปได้น้อยที่สดุ หรือ เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมายถึง เป็นไปได้น้อย หรือ เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง ไมแ่น่ใจ  
4 หมายถึง เป็นไปได้มาก เห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง เป็นไปได้มากที่สุด หรือเห็นด้วยมากที่สุด 

 ค่ามัธยฐานที่ค านวณได้จากค าตอบของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ทั้งหมด 20 คน โดยใช้เกณฑ์ใน
การพิจารณาความเหมาะสมที่น ามาใช้ในแบบสอบถามดังต่อไปนี ้
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 ค่ามัธยฐานต่ ากว่า 1.50 หมายถึง ข้อความนั้นเป็นไปได้น้อยที่สุดหรือกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 
ไม่เห็นด้วยกับข้อมูลนั้นมากที่สุด 
 ค่ามัธยฐานอยู่ระหว่าง 1.50-2.49 หมายถึง ข้อความนั้นเปน็ไปได้น้อยหรือกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ
ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 ค่ามัธยฐานอยู่ระหว่าง   2.50-3.49 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อความนั้นจะเป็นไปได้ หรือกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญไมแ่น่ใจในข้อความนั้น 
 ค่ามัธยฐานอยู่ระหว่าง 3.50-4.49 หมายถึง ข้อความนั้นเปน็ไปได้มากหรือกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ
เห็นดว้ยกับข้อความนั้นมาก 
 ค่ามัธยฐานตั้งแต่ 4.50 ขึ้นไป หมายถึง ข้อความนั้นเปน็ไปได้มากที่สุดหรือกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ
เห็นดว้ยกับข้อความนั้นมากท่ีสุด 
 เกณฑ์ความเปน็ไปได้หรือแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นพิจารณาในระดับมาก และมากที่สุด คอืค่า
คะแนนมัธยฐาน ตั้งแต่ 3.50-5.00  
 ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ที่ค านวณได้จากค าตอบของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 20 คน โดย
การใช้เกณฑใ์นการพิจารณาค่าความสอดคล้องกันของค าตอบดังต่อไปนี้  
 เกณฑ์ที่ผู้วิจยัค านวณหาค่าความแตกต่างระหว่างควอไทล์ที่ 1 กับควอไทล์ที่ 3 ถ้าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ที่ค านวณได้ของข้อความใดมีค่าตั้งแต่ 1.50 ลงมา แสดงว่า ความคิดเห็นของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญที่มตี่อข้อความนั้นสอดคล้องกัน ถ้าพิสัยระหว่างควอไทล์ของขอ้ความใดมีค่ามากกว่า 
1.50 แสดงว่า ความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญท่ีมีต่อข้อความนั้นไม่สอดคล้องกัน (เกษม บุญอ่อน, 
2522; จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2541; ประยูร  ศรีประสาธน,์2523; อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ, 2551) 
 จากนั้นน าข้อความที่กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันทั้งในด้านมัธยฐาน พิสัย
ระหว่างควอไทล์ มาสรุปเป็นความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านรูปแบบการจ้างบริหารจัดการ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาลน าเสนอเป็นผลการวิจัย
ต่อไป  
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยในครัง้นี้เป็นการศกึษารูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของ

สถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล และจัดท าแนวทางการเตรียมพร้อมในการจ้างบรหิาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาลโดยใช้การวิจยัเชิง
คุณภาพแบบปรากฏการณ์วิทยา ด้วยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกระหว่าง เดือนธันวาคม พ.ศ. 2557 ถึง
เดือนกุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2559 จากการ วิเคราะห์ข้อมูลไดผ้ลการวิจัยแบง่เป็น 3 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้เชี่ยวชาญ 
 ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาความคดิเห็นที่มตี่อกจิกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล 
 ส่วนที่ 3 ผลของแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล  
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อความสะดวกในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์ทางสถิติเมื่อ
น าเสนอตารางต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
 Md     =   ค่ามัธยฐาน 
 Mo - Md  =   ส่วนต่างระหว่างฐานนยิมกับค่ามัธยฐาน 
 IR   =  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Q3-Q1) 
 n   =   จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการแสดงผู้เชี่ยวชาญผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์รายบุคคลท้ัง  
20 คน ดังนี ้
 A1   =  เป็นเพศชายอายุประมาณ 54 ปี ในขณะสัมภาษณ์ให้ความส าคัญข้อเท็จจริง 

จริงจังมุ่งมั่น 
 A2   = เป็นเพศชายอายุประมาณ 47 ปี ในขณะสัมภาษณ์ กระตือรือร้น เปิดเผย มี

ทัศนคติคิดบวก 
 A3   = เป็นเพศชายอายุประมาณ 52 ปี ในขณะสัมภาษณ์ เนี๊ยบเป๊ะ ลงรายละเอียด 

ท าตามกติกา 
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 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการแสดงผู้เชี่ยวชาญผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์รายบุคคลท้ัง 20 
คน ดังนี ้
 A4   = เป็นเพศชายอายุประมาณ 52 ปี ในขณะสัมภาษณ์ สุภาพ เยือกเย็น ให้

ความส าคัญรายละเอียด 
 A5   = เป็นเพศหญิงอายุประมาณ 38 ปี ในขณะสมัภาษณ์ ชอบพูดคุย ยิ้มแย้ม 

มนุษย์สัมพันธ์ดี โน้มน้าวเก่งให้คล้อยตาม 
 A6   = เป็นเพศชายอายุประมาณ 44 ปี ในขณะสัมภาษณ์ คุยเก่ง เปิดเผย

ตรงไปตรงมา ชอบกดดัน ไมส่นใจคนอื่น 
 A7   = เป็นเพศชายอายุประมาณ 48 ปี ในขณะสัมภาษณ์ พูดน้อย สงบเยือกเย็น  
 A8   = เป็นเพศชายอายุประมาณ 50 ปี ในขณะสมัภาษณ์ คุยเก่ง ยิ้มแย้ม มนุษย์

สัมพันธ์ดี สอดแทรกค าแนะน าทุกหัวข้อสนทนา  
 A9   = เป็นเพศหญิงอายุประมาณ 43 ปี ในขณะสมัภาษณ์ มีความมั่นใจในตนเอง

สูง พูดตรงประเด็น สัน้ ๆ ได้ใจความ มีการวางแผนในการให้ข้อมูล 
 A10  = เป็นเพศชายอายุประมาณ 60 ปี ในขณะสัมภาษณ์ ให้รายละเอียดมาก เน้น

ให้น้ าหนักข้อเท็จจริง ต้องการความสมบูรณ์แบบ 
 A11  = เป็นเพศหญิงอายุประมาณ 48 ปี ในขณะสมัภาษณ์ ให้ความส าคัญกับ

รายละเอียด เนน้เสต็บเป็นขัน้ตอน มีลักษณะมุ่งมัน่ 
 A12  = เป็นเพศชายอายุประมาณ 50 ปี ในขณะสัมภาษณ์ ยิ้มแย้ม เปิดเผย สุภาพ พูด

เก่งคล่องในการเสนอแนะรายละเอียด 
 A14  = เป็นเพศชายอายุประมาณ 52 ปี ในขณะสัมภาษณ์ เป็นคน พูดเร็ว ดูก้าวร้าว 

มั่นใจในตวัเองสูง 
 A15  = เป็นเพศชายอายุประมาณ 57 ปี ในขณะสัมภาษณ์ ให้ความส าคัญกับการอิง

เหตุที่เกิดผลที่ตามมา เน้นหลักกฏหมายอ้างอิงตลอด 
 A16  = เป็นเพศชายอายุประมาณ 51 ปี ในขณะสัมภาษณ์ มีความมั่นใจในตนเองสูง 

มุ่งม่ัน พูดเร็ว ลักษณะลุย ๆ  
 A17  = เป็นเพศชายอายุประมาณ 57 ปี ในขณะสัมภาษณ์ ลงรายละเอียดมาก เนี๊ยบ

เป๊ะ ตามกฏตามกติกา ว่าไปตามแผนที่วางไว ้
 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการแสดงผู้เชี่ยวชาญผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์รายบุคคลทั้ง20 
คน ดังนี ้
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 A18  = เป็นเพศชายอายุประมาณ 50 ปี ในขณะสัมภาษณ์ พูดเก่ง แทรกมุขตลก ไม่มี
พิธีการ ง่าย ๆ สบาย ๆ  

 A19  = เป็นเพศชายอายุประมาณ 46 ปี ในขณะสัมภาษณ์ เน้นขั้นตอนวิธีการ มี
ความมั่นใจในตัวเองสูง สุภาพ เน้นหลักการเวลาพูด 

 A20  = เป็นเพศชายอายุประมาณ 54 ปี ในขณะสัมภาษณ์ เปิดเผย พูดเก่ง มนุษย์
สัมพันธ์ด ี

 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้เชี่ยวชาญ  
 ผู้ให้ข้อมูลเป็นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในกลุ่มปิโตรเคมีที่จดทะเบียนจัดตั้งสถานประกอบการอตุสาหกรรมตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 
และมีประสบการณ์ในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป จ านวน 20 คน สามารถ
จ าแนกข้อมูลทั่วไป แสดงดงัตารางท่ี 4-1 

 
ตารางท่ี 4-1  ข้อมูลทั่วไปของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
            ชาย 17 85 
            หญิง 3 15 
ต าแหน่งในปัจจุบัน   
            ผู้บริหารระดับสูง 2 10 
            ผู้จัดการ/ ผู้บริหารงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์   18                 90 
ประสบการณ์ในการบริหารงาน   
            ต่ ากว่า 10 ปี  1  5 
            11 - 20 ปี  11 55 
            21-30 ปี  7 35 
            มากกว่า 30 ปี                      1                   5 

 
 จากตารางที ่4-1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 85 ด ารง

ต าแหน่งผู้จัดการ/ ผู้บริหารงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละ 90 และมปีระสบการณ์ในการ
บริหารงาน ระหว่าง 11 -20 ปี ร้อยละ 55 
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ส่วนที ่2 ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อกิจกรรมการจ้างบรหิารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 

 ผลจากการศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล ครั้งนี้สามารถแบ่งได ้เป็น 2 ส่วน ดังนี ้

 ส่วนที่ 2.1 ผลการศึกษากิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
อนาคตกาล  
 ส่วนที ่2.2 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 

 ส่วนที ่2.1 ผลการศึกษากิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
อนาคตกาล 
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล โดยผู้วิจัยสรุปได ้4 ประเด็น
ดังนี ้

 2.1 ด้านการสรรหาและ การคัดเลือกบุคลากร  
 2.2 ด้านการพัฒนาบุคลากร  
 2.3 ด้านธ ารงรักษาและสวัสดิการของบุคลากร  
 2.4 ด้านการรกัษาสิทธิประโยชน์ของบุคลากร  

 2.1 ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร   
 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร หมายถึง ขั้นตอนและกระบวนการกลั่นกรองใน

การคัดเลือกบคุคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มคีวามรู ้ความสามารถ และประสบการณใ์น
การท างาน  ซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีองค์การเปิดรับสมัคร ดังรายละเอียดตอ่ไปนี ้

  2.1.1 การสรรหาบุคลากร หมายถึง ขั้นตอนการสรรหาบุคคลที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
ตามท่ีบริษัทต้องการ ความเหมาะสมตามคุณสมบัติท่ีก าหนดท้ังด้านคุณวฒิุ วัยวุฒิ ประสบการณ์
การท างาน รวมทั้งในกรณีที่เพิ่งส าเร็จการศึกษายังไม่มีประสบการณ์ในการท างาน การสรรหามี 2 
ประเภทคือ 1) การสรรหาภายนอก เปน็กระบวนการสรรหาบุคลากรที่เป็นบุคคลภายนอกมาด ารง
ต าแหน่งว่างหรือต าแหน่งที่บริษัทต้องการจ้าง คุณสมบัตติ้องเป็นบุคคลภายนอกของบริษทัไม่เคย
เป็นพนักงานของบริษัทนี้มาก่อน 2) การสรรหาภายใน เป็นกระบวนการสรรหาพนกังานภายใน
ของบริษัทเพื่อการด ารงต าแหน่งใหม่หรือต าแหน่งที่สูงขึ้นกว่าเดิม ซึ่งการท าหน้าทีใ่นต าแหน่งใหม่
ต้องใช้สมรรถนะสูงกว่าต าแหน่งเดิมทีด่ ารงอยู่และต้องผา่นการประเมนิความเหมาะสมกับต าแหนง่
ใหม่ ส าหรับกระบวนการสรรหาประกอบด้วย การประชาสัมพันธ์ การรับสมัคร การคัดเลือก  
การว่าจ้าง ดังค าพูดของผู้เชี่ยวชาญ 
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  A1:  กล่าวว่า “งานที่ส าคัญในล าดับต้นของฝ่ายทรัพยากรบุคคลยังคงเป็นการคัดเลือก
และสรรหา” 

  A2: กล่าวว่า “งานทรัพยากรบุคคลจะขาดซ่ึงการคัดสรรบุคลากรใหม่ ๆ เข้ามาท างาน
ในต าแหน่งทีว่่างไม่ได”้ 

   A3: กล่าวว่า “การจัดการงานบุคคลที่ดีต้องมีการวางแผนในการคัดสรรบุคคลเข้า
ท างานในบริษทั ต้องมองให้ไกลว่า เราต้องการคนอย่างไรเข้ามาในองค์กร รวมทั้งองค์กรจะอยู่ได้
อย่างไร ต้องเล็งเห็นความตอ้งการสายวิชาชีพอื่นที่เกี่ยวข้องกับงานเขา้มาร่วมทีมงานด้วย” 

  A5: กล่าวว่า “มีการสรรหา คัดเลือก พนักงานในระดับปฏิบัติงานโดยผา่นองค์การ
จัดหางาน” 

  A6: กล่าวว่า “ในกระบวนการสรรหาบุคลากรเพื่อด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือมี
ความก้าวหน้าในอาชีพ บริษทัมีกระบวนการคัดเลือก และประเมินที่คอ่นข้างชัดเจน มกีารระบุ
ความสามารถพื้นฐานของผูท้ี่จะด ารงต าแหน่งนัน้” 

  A7: กล่าวว่า “บางคร้ังบริษัทต้องอาศัยส านกังานจัดหางาน กระทรวงแรงงาน
ช่วยเหลือในการประกาศรับสมัครบุคลากรใหม่ตามความต้องการของบริษัท” 

  A8: กล่าวว่า “การสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถ้วนเหมาะสมกับต าแหน่งงาน
เป็นกระบวนเริ่มต้นของการสร้างองค์กรให้มีความเข้มแข็ง” 

  A9: กล่าวว่า “ในการ outsource เพื่อการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร หากมีการจ้าง
ส่วนใหญ่มักจะจ้างให้ด าเนนิการเต็มรูปแบบตั้งแต่การประชาสัมพันธ์ต าแหน่งงานที่ว่าง การรับ
สมัคร การสอบคัดเลือก การประกาศผลการคัดเลือก และการส่งมอบบุคลากรที่ผ่านการคัดเลือก
ให้แก่บริษัท” 

  A17: กล่าวว่า “กระบวนการของการสรรหาและคัดเลือกจะสิ้นสุดในขัน้ตอนของการ
ลงนามสัญญาจ้าง แต่งานของฝ่ายบุคคลก็ไม่เสร็จเพียงเทา่นี้ยังมีกระบวนการที่ต้องแสดงความ
รับผิดชอบต่อบุคลากรและองค์กรอีกเยอะ” 

  2.1.2 การจัดการด้านอัตราก าลัง 
  การจัดการด้านอัตราก าลัง หมายถึง ขั้นตอนและกระบวนการจัดสรรจ านวนของ

บุคลากรให้มีความเหมาะสมกับภาระงานของแต่ละแผนก มีการค านวณผลิตภาพ (productivity) 
ของแต่ละต าแหน่งงาน มกีารเกลี่ยอัตราก าลังให้เกิดความสมดุลในองค์กร ทั้งนี้ต้องสอดคล้องกับ
นโยบายและกลยุทธ์ท่ีองค์กรก าหนดไว้ และเป็นไปตามการวางแผนก าลังคน การจัดการด้าน
อัตราก าลังรวมถึงการโอนย้ายพนกังานตามสมรรถนะและความสามารถของพนักงาน การ
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ค าอธิบายรายละเอียดงาน ขอ้ก าหนดของการออกแบบงานที่เป็นไปตามการวิเคราะห ์ดังค าพูดของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 A2: กล่าวว่า “ฝ่ายบุคคลต้องเกลี่ยอัตราก าลังให้เป็นไปตามแผนก าลังคนที่บริษัท
ก าหนด” 

 A3: กล่าวว่า “การโอนย้านเพื่อการด ารงต าแหน่งที่เหมาะสมของพนักงาน” 
 A4: กล่าวว่า “เรื่องความเหมาะสมในงานของพนักงานฝ่ายบุคคลต้องท าการวิเคราะห์

งานให้เห็นอย่างชัดเจนว่า งานแต่ละงานตอ้งการคนที่มีสมรรถนะ หรือคุณสมบัติยังไงบ้าง ต้องมี
การวางแผนทีจ่ะเกลี่ยอัตราก าลังคนไม่ให้เกิดความเหลื่อมล้ าในงาน” 

 A5: กล่าวว่า “ฝ่ายบุคคลต้องมอบหมายใหห้ัวหน้างานด าเนินการรว่มกันในการวิเคราะห์
งาน การค านวณผลิตภาพงานของพนักงานแต่ละคน” 

 A6: กล่าวว่า “ต้องมีแผนยุทธศาสตร์ในการจัดการด้านอตัราก าลังขององค์กร  
มีการก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมกับการผลิตหรืองานในแต่ละด้าน” 

 A7: กล่าวว่า “ฝ่ายบุคคลต้องมียุทธวิธีหรือกลยุทธ์ในการโอนย้าย สลับสับเปล่ียน
พนักงานในแต่ละต าแหน่ง เพื่อหลีกเลี่ยงการเกิดข้อโต้แย้งที่จะเป็นปญัหาการฟ้องร้องที่จะเกิดขึ้น” 

 A12: กล่าวว่า “การโอนย้ายภายในต้องมีขัน้ตอนของการด าเนินการที่เหมาะสม” 
 A13: กล่าวว่า “ควรสร้างการมีส่วมร่วมของพนักงานในระดับบริหารในการจัดกรอบ

อัตราก าลัง” 
 A15: กล่าวว่า “การรับฟังเหตุของพนักงานที่ขอโอนย้านหรือถูกโอนย้านเป็นสิ่งฝ่าย

บุคคลไม่ควรละเลย เป็นข้อมูลที่ดีเพื่อการวางแผนด้านอตัราก าลังในปีต่อไป” 
 A16: กล่าวว่า “เป้าหมายของการสร้างหรือเพิ่มผลผลิตขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งที่ถูก

น าไปใช้ในการก าหนดกรอบอัตราก าลัง” 
 2.2  ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 ด้านพัฒนาบุคลากร หมายถึง ขั้นตอนและกระบวนการพฒันาบุคลากรในองค์ให้มี

ความรู้ ความสามารถหรือสมรรถนะสูงข้ึน อาจอยู่ภายใต้รูปแบบการฝึกอบรมที่มุ่งให้เกิดการเรยีนรู้
ในด้านความรูแ้ละทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานตน การเรียนรู้ที่จะก้าวไปข้างหน้า การโอนย้านไปสู่
ต าแหน่งและหน้าที่งานใหม ่ๆ ที่ไม่เคยมมีาก่อนหรือต าแหน่งงานที่อยู่ภายนอกประเทศ รวมทั้ง 
การเลื่อนต าแหน่งที่ต้องใชศ้ักยภาพในตัวของพนักงานสูงข้ึนกว่าต าแหน่งเดิม  

  2.2.1 การพัฒนาและการฝึกอบรม 
  การพัฒนาและการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพฒันาหรือการอบรมที่มุ่งให้

พนักงานเกิดการเรียนรู้ในด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรบังาน มุ่งเน้นให้เกิดสมรรถนะตาม
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หน้าที่ ความรบัผิดชอบของงาน การพัฒนาเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่จะก้าวไปข้างหน้า โดยมีระยะเวลาที่
ก าหนดแน่นอน มีการติดตามและประเมนิผลของการฝึกอบรมทั้งในด้านรูปแบบ วิธีการที่ชัดเจน  
รวมทั้งการเข้าถึงและใช้เทคโนโลยี การลดขั้นตอนและเวลาท างาน มีโปรแกรมการชว่ยเหลือ
พนักงานในด้านต่าง ๆ ตามศักยภาพของพนักงานระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนษุย์
หรือเทคโนโลยีกับงานบรหิารทรัพยากรมนุษย ์ที่ประกอบด้วยฮาร์ดแวร์หรือตัวอุปกรณ์ และ
ซอฟต์แวร์หรอืโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ท าหน้าที่รวบรวม ประมวลผล วิเคราะห ์จัดเก็บและ
กระจายข้อมูล ข่าวสาร รายงาน ที่มีความถกูต้อง รวดเรว็ ตรงเวลาใหก้ับผู้ใช ้เพื่อการน าไปวิเคราะห์
เพื่อการสนับสนุนการตัดสนิใจการปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจการควบคุมการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ภายในองคก์ร ก าหนดเสน้ทางอาชีพที่เหมาะสม การวางแผน รวมท้ังด าเนิน 
การเสริมประสบการณ์อื่นใด เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับความก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งส่งเสริมให้
พนักงานได้พฒันาตนเอง ดงัค าพูดของผู้เชี่ยวชาญ 

 A8: กล่าวว่า “อย่างน้อยในแต่ละปีบริษัทมกีารส ารวจความต้องการการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน ซึ่งเป็นหน้าที่หลักของฝ่ายบุคคล” 

 A10: กลา่วว่า “ฝ่ายบุคคลควรก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว” 
 A11: กล่าวว่า “ควรมีทบทวนแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรประจ าปี” 
 A13: กล่าวว่า “การพัฒนาบคุลากรอย่างมุ่งเน้นพัฒนาด้านวัตถุเพียงด้านเดียว ควรกระตุ้น

ให้เกิดจิตส านกึที่ดีในการปฏิบัติงาน การสร้างจิตใจที่ด”ี 
 A14: กล่าวว่า “ควรปลูกฝังให้พนักงานรักงาน รักอาชีพ เกิดความก้าวหน้าในงาน” 
 A15: กล่าวว่า “การวางแผนพัฒนาพนกังานขององค์กรต้องมีบันไดอาชีพที่ชัดเจน  

เพื่อความก้าวหน้าของพนกังาน เริ่มตั้งแตก่ารเป็นพนักงานปฏิบัติการ พนักงานประจ าการ ผู้ช่วย
หัวหน้างาน หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับตน้ ระดับกลาง ระดับสูง” 

 A16: กล่าวว่า “องค์กรควรให้ความส าคัญต่อแผนพัฒนาบุคลากร” 
 A17: กล่าวว่า “ควรมีกลยุทธใ์นการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย ไมเ่น้นเฉพาะ 

การฝึกอบรมในศูนย์ฝึกอบรม ส่งฝึกอบรมภายนอก การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ” 
 A18: กล่าวว่า “การน าเทคโนโลยีเข้ามาชว่ยในการท างานบางครั้งเป็นการเพิ่มศักยภาพ

ของพนักงานไปในตัว หากใช้ในทางที่ถูกที่ควร เทคโนโลยีมีประโยชน์ในการลดขั้นตอน 
การท างานไดด้้วย” 

 A19: กล่าวว่า “การพัฒนาบคุลากรของบริษัทเน้นสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างฝ่ายบุคคล 
พนักงาน และผูบ้ริหาร” 
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 A20: กล่าวว่า “แนวโน้มของการพัฒนาบุคลากรในอนาคตควรมุ่งเน้นเรื่องการใช้
เทคโนโลยีด้วยหวัใจ” 

  2.2.2 การเลื่อนต าแหน่งและการโอนย้าย 
  การเลื่อนต าแหน่งและการโอนย้าย หมายถึง การปรับเปล่ียนต าแหน่งหน้าที่หรือ 

การเลื่อนระดบัพนักงานใหเ้หมาะสมกับความสามารถทีสู่งข้ึนหรือความก้าวหน้าในงาน รวมถึง
การโอนย้ายไปท างานภายนอกประเทศ ดังค าพูดของผู้เชี่ยวชาญ 

  A11: กล่าวว่า “องค์กรต้องจัดท าระเบยีบ กฏเกณฑ์ของการเลื่อนต าแหนง่ เลื่อนระดับ 
มีเงื่อนไข ข้อก าหนดที่ชัดเจน โดยฝ่ายบุคคลต้องเป็นหลักในการด าเนินการ” 

  A12: กล่าวว่า “การท างานทีไ่ม่มีความก้าวหน้าในอาชีพหรือสายงานอาจท าให้
พนักงานขาดแรงจูงใจในการพัฒนางานและตนเอง ขาดขวัญและก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน 
องค์กรโดยเฉพาะฝ่ายบุคคลต้องมีวิธีการสร้างแรงจูงใจ การให้ขวัญและก าลังใจแก่พนักงาน มี
แผนปฏิบัติการที่มุ่งสร้างให้พนักงานทุกคนรักในองคก์ร” 

  A14: กล่าวว่า “เรื่องที่น่าสนใจอีกอย่างคือ การย้ายพนักงานไปด ารงต าแหน่งใน
ต่างประเทศ บริษัทควรมีข้อก าหนดที่ดีและมีวิธีการสร้างแรงจูงใจใหพ้นักงานมีความเต็มใจที่จะไป
ปฏิบัติงานในต่างแดน อาจมีการช่วยเหลอืเรื่องค่าใช้จ่ายที่อาจจะสูงข้ึน มีค่าตอบแทนของการ
ปฏิบัติงานในต่างแดน” 

  A15: กล่าวว่า “องค์กรควรมีกลยุทธ์ที่ดีในการโยกย้ายพนักงานไปปฏบิัติภายนอก
องค์กร เช่น ตา่งประเทศ” 

  A16: กล่าวว่า “ฝ่ายบุคคลต้องน าเสนอข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง
หรือการโยกย้ายไปท างานภายนอกองค์กรให้พนกังานใหม่ทราบ” 

  A18: กล่าวว่า “มีการเตรียมความพร้อมพนกังานในทุกระดับให้พร้อมที่จะเข้าสู่
ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น” 

  A19: กล่าวว่า “ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องมีวิธีการที่เหมาะสมในการเลือ่นระดับหรือ
โยกย้ายต าแหน่งของพนักงาน” 

 2.3 ด้านธ ารงรกัษาและสวัสดิการของบุคลากร  
 การธ ารงรักษาและสวัสดิการของบุคลากร หมายถึง วิธีการที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลใช้เป็น

กลยุทธ์ที่คงไว้ซ่ึงสมาชิกขององค์กรให้คงอยู่ในงาน และองค์กร มีความรักและผูกพนักับเพื่อน
ร่วมงาน แผนก/ หน่วยงาน และองค์กร เกดิความยึดมั่นผูกพัน ความจงรักภักดีต่อองค์กร  และ 
การดูแลการจา่ยค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินและบริการ/ ผลประโยชน์ที่มองเห็นได้ที่พนักงานควร
จะได้รับจากการจ้างงาน การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน ระบบบัญชีที่ใช้ควบคมุการเบิกจ่าย



160 

เงินเดือนและเงินอื่นที่มีการก าหนดจ่ายเป็นรายเดือนจากเงินงบประมาณรายจ่าย งบประมาณด้าน
บุคลากรขององค์การ ภายใตก้ารบรหิารแบบบูรณาการทีมุ่่งเน้นผลการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องค์การ เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว ้เป็นกระบวนการในการสร้างสภาพแวดล้อม
และวิธีการในการท างานที่สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสทิธิภาพสูงสุด 
โดยมีเป้าหมายส าคัญอยู่ที่การสร้างผลผลิตและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและการสร้างความชัดเจน
ในผลการปฏิบัติงานโดยให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายการปฏิบัติงานในระดับองค์กร มีการจัด
สวัสดิการแรงงาน ความปลอดภัยในการท างาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การลงโทษ การพิจารณา
ความดีความชอบ การโยกย้าย การยื่นข้อเรียกร้อง  การเจรจาข้อเรียกร้อง การนัดหยุดงาน  การปิด
งาน การท าข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง รวมทั้งงานที่เกี่ยวข้องกับการก ากับดูแลสขุภาพอนามยั
ของผู้ปฏิบัติงานให้มีสภาวะสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย ทางจิตใจ และสามารถด ารงชีพอยู่ในสังคมได้
ด้วยดีมีความปลอดภัยจากภัยคุกคามอันตราย และความเสีย่งต่าง ๆ ท่ีมีโอกาสเกดิข้ึน 

  2.3.1 ค่าจ้าง ค่าตอบแทนและบัญชีเงินเดือน 
  ค่าจ้าง ค่าตอบแทนและบัญชีเงินเดือน หมายถึง ขั้นตอนและวิธีการที่ฝ่ายทรัพยากร

บุคคลดูแลระบบงบประมาณ การเงิน การบัญชีที่เกี่ยวขอ้งกับค่าจ้าง ค่าตอบแทน และสวัสดิการ 
อื่น ๆ ของพนักงานในองค์กร มีการจัดท าสถิติเกี่ยวกับคา่จ้างแยกตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร์ ตามอาชีพ 
ตามอุตสาหกรรม หรือตามเมืองต่าง ๆ ส าหรับช่วงเวลาหนึ่งที่ก าหนดทัง้นี้เพื่อรวบรวมข้อมูลตัวเลข
เกี่ยวกับค่าจ้างเอาไว้เพื่อช่วยในการก าหนดระดับของค่าจา้งหรือเพื่อประโยชน์ในการน ามา
ปรับปรุงแกไ้ขค่าจ้างท่ีใชอ้ยู่ใหเ้กิดความยุตธิรรมย่ิงข้ึนในการก าหนดค่าจ้าง รวมทั้งระบบบัญชีท่ี
จัดท าขึ้นเพื่อเป็นฐานในการควบคุมการเบกิจ่ายเงินเดือนและเงินอื่นที่มกีารก าหนดจ่ายเป็นราย
เดือนจากเงินงบประมาณรายจ่าย งบประมาณด้านบุคลากรขององค์การ ดังค าพูดของผู้เชี่ยวชาญ 

  A1: กล่าวว่า “งานบุคคลของบริษัทเรา..รับผิดชอบในการบริหารจัดการงบประมาณที่
เกี่ยวข้องกับพนักงาน” 

  A5: กล่าวว่า “การดูแลผลประโยชนด์้านการเงิน ฝ่ายบุคคลต้องดูทั้งสองฝั่งคือ ฝ่ัง
นายจ้างและลกูจ้าง” 

  A7: กล่าวว่า “เรามีการจัดท าสถิติเกี่ยวกับคา่จ้างที่เหมาะสมกับขนาดและปริมาณงาน
ของบริษัท” 

  A10: กล่าวว่า “บริษัทเรา..แสวงหาความรว่มมือระหว่างงานทรัพยากรบุคคลของ
บริษัทในเครือข่ายหรือในภูมภิาค” 

  A13: กล่าวว่า “เรามีการจัดจา้งบริษัทภายนอกมาจัดท าระบบการจัดท าบัญชีเงินเดือน 
เขาต้องมีระบบรักษาความลบัและความปลอดภัยของข้อมูลป้องกันการรั่วไหล” 
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  2.3.2 ด้านสวัสดิการ 
  ด้านสวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์ที่อยู่ในรูปสวัสดิการส าหรับพนักงานในด้าน

การลา การประกันชีวิต การประกันสุขภาพ และความปลอดภัยในการท างาน 
  A2: กล่าวว่า “เรามีการจัดท าสถิติและฐานข้อมูลที่เกี่ยวขอ้งกับสวัสดิการของพนักงาน 

รวมทั้งข้อมูลที่เกี่ยวข้อง เชน่ การขาด ลา มาสายของพนกังาน เป็นต้น งานบุคคลดูแลอยู่” 
  A6: กล่าวว่า “งานทรัพยากรบุคคลของเรา...น าเสนอนโยบายด้านสวัสดิการของ

พนักงานของบริษัทแก่ผู้บรหิาร และต้องสื่อให้พนักงานได้รับรู้ว่าตนเองมีสวัสดิการอะไร อย่างไร 
เมื่อไหร่ มีสวสัดิการอะไรเปลี่ยนแปลงบา้ง” 

  A9: กล่าวว่า “การดูแลผลประโยชน์ที่เปน็สวัสดิการส าหรับพนักงาน ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลต้องดูข้อกฎหมายและผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย” 

  2.3.3 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
  ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง ระบบการเลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานการทดแทนต าแหน่ง และการจดักลุ่มสายอาชพี  
  A10: กล่าวว่า “บริษัทเรา...มีนโยบายด้านความก้าวหน้าในสายงานและอาชีพที่ชัดเจน

ส าหรับพนักงานประจ า” 
  A12: กล่าวว่า “งานบุคคลของเรา...มีระบบการประเมินเพื่อการเล่ือนต าแหน่ง ส าหรับ

ที่นี่ถูกใช้มา 5 ปีกว่าแล้วไม่เกิดปัญหา” 
  A13: กล่าวว่า “ที่บริษัทเรามีการกรุ๊ปสายงายต่าง ๆ ตามกลุ่มวิชาชีพ/ อาชีพ” 
  A15: กล่าวว่า “งานที่ต้องท าร่วมกันมีการจดัแบ่งหน้าที่คอ่นข้างชัดเจนซึ่งมีผลต่อการ

ประเมินขึ้นเงนิเดือน” 
  2.3.4 ด้านแรงงานสัมพันธ ์
  แรงงานสัมพนัธ์ หมายถงึ ความเกี่ยวข้องหรือการปฏิบัติต่อกันระหว่างนายจ้าง 

องค์การนายจา้ง กับลูกจ้าง  องค์การลูกจ้าง ตั้งแต่เริ่มเข้าท างาน จนออกจากงาน เช่น การท าสัญญา
จ้างแรงงาน การมอบหมายงาน การควบคมุการท างาน การทดลองงาน การปฏิบัติตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานการจ่ายค่าจ้าง การอบรมพัฒนา การจดัสวัสดิการแรงงาน ความปลอดภัยใน 
การท างาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การลงโทษ การพิจารณาความดีความชอบ การโยกย้าย การยื่น
ข้อเรียกร้อง  การเจรจาข้อเรียกร้อง การนัดหยุดงาน  การปิดงาน การท าข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จ้าง การเลิกจ้าง เป็นต้น 

  A8: กล่าวว่า “ท่ีบริษัทมีการจัดรวมกลุ่มของแรงงานสัมพันธ์มาตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งบริษทั” 
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  A10: กล่าวว่า “ฝ่ายบุคคลของ...เราได้ให้ความดแูลพนักงานในองค์กรทั้งเป็น
รายบุคคลและรายกลุ่ม” 

  A13: กล่าวว่า “บริษัทเรา...มีแนวทางที่ดูแลลุกจ้างอย่างชัดเจน ทั้งเรื่องสิทธิประโยชน์
และสวัสดิการ” 

  A14: กล่าวว่า “เราเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นต่อองค์กรเพื่อการพัฒนา
ปรับปรุงองค์กรไม่วา่จะเป็นเร่ืองของงาน เร่ือง สวัสดกิาร สิทธิประโยชน์ และยังเปิดจัดตั้ง
สมาพันธ์แรงงานของโรงงานนี้ได้” 

 2.4 ด้านการรกัษาสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 
 การรักษาสิทธิประโยชน์ของบุคลากร หมายถึง การดูแลพนักงานตั้งแต่แรกเข้าท างาน

จนกระทั่งเกษียณอายุ การขยายงาน การปรับปรุงและเพิ่มคุณค่าของงาน การส ารวจความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากร การปรับปรุงโครงสร้างต าแหน่งต่าง ๆ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการปรับปรุง
โครงสร้างองค์กร ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

  2.4.1 การขยายงาน ปรับปรงุโครงสร้าง และเพิ่มคุณค่าในงาน 
  การจัดการด้านอัตราก าลัง หมายถึง ขั้นตอนและกระบวนการจัดสรรจ านวนของ

บุคลากรให้มีความเหมาะสมกับภาระงานของแต่ละแผนก มีการค านวณผลิตภาพ (Productivity) 
ของแต่ละต าแหน่งงาน มกีารเกลี่ยอัตราก าลังให้เกิดความสมดุลในองค์กร ทั้งนี้ต้องสอดคล้องกับ
นโยบายและกลยุทธ์ท่ีองค์กรก าหนดไว้ และเป็นไปตามการวางแผนก าลังคน การจัดการด้าน
อัตราก าลังรวมถึงการโอนย้ายพนกังานตามสมรรถนะและความสามารถของพนักงาน  
การค าอธิบายรายละเอียดงาน ข้อก าหนดของการออกแบบงานที่เป็นไปตามการวิเคราะห์ ดังค าพูด
ของผู้เชี่ยวชาญ 

  A3: กล่าวว่า “งานบุคคลควรวิเคราะห์และจัดสรรจ านวนของบุคลากรให้มีความ
เหมาะสมกับภาระงานของแต่ละแผนก งานลักษณะนี้สามารถจ้างบริษัทภายนอกมาท าได้ ควรให้
ท าแบบครบวงจรในกระบวนการวางแผนและพัฒนาก าลังคน” 

  A8: กล่าวว่า “บริษัทต้องใหค้วามส าคัญกับการเพิ่มคุณค่าในงาน ส าหรับพนักงานทุก
ระดับ” 

  A17: กล่าวว่า “แต่ละต าแหนง่ควรได้รับการค านวณและก าหนดผลิตภาพที่เหมาะสม” 
  A18: กล่าวว่า “การจ้างบริษทัภายนอกจดัท านโยบายและแผนกลยุทธ์ในทุกด้านของ

บริษัท สามารถท าได”้ 
  A20: กล่าวว่า “มุมมองของการขยายงานสามารถได้จากบริษัทรับจ้าง หรือผู้เกี่ยวข้อง

ได้” 
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  2.4.2 ความพึงพอใจในงาน 
  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานด้านความรู้สึกทีม่ีต่อองค์กร ต่อ

งาน ต่อเพื่อนร่วมงาน ในด้านความพอใจ รวมทั้งแรงยดึเหนี่ยวผูกพนัระหว่างพนกังาน การยึดมั่น
ผูกพันต่อองคก์ร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และความสขุของพนักงาน 

  A7: กล่าวว่า “ฝ่ายบุคคลของเรามีการส ารวจความพึงพอใจในงานของพนักงานทุก ๆ 
6 เดือน” 

  A9: กล่าวว่า “ความพึงพอใจของพนักงานควรได้รับการส ารวจอย่างนอ้ยปีละครั้ง” 
  A13: กล่าวว่า “การก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรทุกครั้ง บริษัทเราค านึงถึง 

ความพึงพอใจของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเสมอ รวมถึงพนักงานของเราด้วย” 
  A14: กล่าวว่า “บริษัทของเราธ ารงรักษาไวซ้ึ่งพนักงาน ดว้ยการสร้างบรรยากาศของ 

Happy life และ Happy work place” 
 โดยสรุปกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตกาลที่ไดจ้าก

การสัมภาษณ์ จ านวนทั้งสิ้น 42 กิจกรรม ประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน การอธิบายรายละเอียด
ของงาน การก าหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน การวางแผนก าลังคน การสรรหาคนท างานและ 
การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์ การ
ส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน การบริหารผลการปฏิบัติงาน การเป็นพี่เลี้ยงและผู้สอน พนักงาน
สัมพันธ/์ แรงงานสัมพันธ์ โปรแกรมการชว่ยเหลือพนักงาน สุขภาพและความปลอดภัย ระบบ 
การจัดการข้อมูลพนักงาน บญัชีเงินเดือน การสื่อสารกับพนักงาน การทดสอบก่อนการจ้างงาน  
การปฐมนิเทศ การบรรจุแต่งตั้ง การธ ารงรักษา บรหิารจดัการทุนความสามารถ การย้ายบริษัท  
(การย้ายฐานการผลิต) การย้ายไปท างานตา่งประเทศ การย้ายกลับมาของพนักงาน การจัดหาหลังถกู
เลิกจ้าง องค์การจัดหางาน การออกแบบและการพัฒนาองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดย
เบ็ดเสร็จตั้งแตต่้นจนจบ การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ การวจิัยด้านทรัพยากรมนุษย์  
การปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการท างาน  การลดต้นทุน การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก การลดเวลา
การท างานด้านธุรการ การลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร การเข้าถึงเทคโนโลยี การลดอัตรา 
การหมุนเวียนเข้า-ออกของพนักงาน การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง ความพึงพอใจของ
พนักงาน ความพึงพอใจของลูกค้า ความพึงพอใจขององค์การ และความสุขในการปฏิบัติงาน 
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ส่วนที ่2.2 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 
 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ แสดงดังตารางที่ 4-2 
 
ตารางท่ี 4-2  ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในด้านการน าไปใช้ได้จริงของกิจกรรม 
    จ าแนกตามข้อมูล รอบ 2   
 

ข้อท่ี กิจกรรม 
ความเหมาะสม โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD การแปลผล Md Mo-Md IQR 

1 การวิเคราะห์งาน 
0.35 0.48 ไม่เหมาะสม 3.00 0.00 1.50 

0 0 - 0 0 0 

2 การอธิบายรายละเอียดของงาน 
0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 2.00 1.00 1.50 

0 0 - 0 0 0 
3 
 

การก าหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน 
0.35 0.48 ไม่เหมาะสม 2.00 2.00 2.50 

0 0 - 0 0 0 

4 การวางแผนก าลังคน 
0.35 0.48 ไม่เหมาะสม 1.00 -2.00 3.50 

0 0 - 0 0 0 

5 การสรรหาคนท างานและการคัดเลือก 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4 0.00 0.50 

6 การบรรจุแต่งตั้ง 
0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 2.00 0.00 2.50 

0 0 - 0 0 0 

7 การฝึกอบรมและการพัฒนา 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

8 
การออกแบบและการบริหารจัดการ
ผลประโยชน์ 

1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

9 การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
0.25 0.43 ไม่เหมาะสม 1.50 -0.50 1.50 

0 0 - 0 0 0 

10 การเป็นพี่เลี้ยงและผู้สอน 
0.15 0.36 ไม่เหมาะสม 2.00 0.00 1.50 

0 0 - 0 0 0 

11 การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก 
0.75 0.43 เหมาะสม 3.00 1.00 2.50 
0.75 0.43 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ)  
 

ข้อท่ี กิจกรรม 
ความเหมาะสม โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD การแปลผล Md Mo-Md IQR 

12 การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
0.70 0.46 เหมาะสม 4.00 0.00 2.50 
0.75 0.43 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

13 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

14 มีการสื่อสารกับพนักงาน 
0.25 0.43 ไม่เหมาะสม 3.00 0.00 1.50 

0 0 - 0 0 0 

15 มีการทดสอบก่อนจ้างงาน 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
0.75 0.43 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

16 มีการปฐมนิเทศ 
0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 4.00 -3.00 3.50 

0 0 - 0 0 0 

17 มีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง 
0.65 0.48 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

18 มีการบริหารจัดการทุนความสามารถ 
0.20 0.40 ไม่เหมาะสม 2.00 0.00 2.50 

0 0 - 0 0 0 

19 มีระบบบัญชีเงินเดือน 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

20 การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

21 มีการธ ารงรักษา 
0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 1.00 0.00 1.50 

0 0 - 0 0 0 

22 การย้ายบริษัท(การย้ายฐานการผลิต)  
0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 2.00 0.00 2.50 
0 0 - 0 0 0 

23 การย้ายไปท างานต่างประเทศ  
0.65 0.48 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

24 การย้ายกลับมาของพนักงาน  
0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 2.00 0.00 2.50 

0 0 - 0 0 0 

25 การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ) 
 

ข้อท่ี กิจกรรม 
ความเหมาะสม โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD การแปลผล Md 
Mo-
Md 

IQR 

26 องค์การจัดหางาน  
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

27 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่
ต้นจนจบ  

0.70 0.46 เหมาะสม 3.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

28 การออกแบบและการพัฒนาองค์การ  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

29 มีระบบพนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์  
0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 1.50 -0.50 1.50 

0 0 - 0 0 0 

30 มีระบบดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 
0.70 0.46 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 

31 
มีระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน (HRIS/ 
HRIT) 

1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 0.50 

32 
มีระบบการปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการ
ท างาน  

0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 3.00 0.00 2.50 
0 0 - 0 0 0 

33 การลดต้นทนุ 
0.55 0.50 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 - 4.00 0.00 0.50 

34 มีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 0.50 

35 การลดเวลาท างานด้านธุรการ 
0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 2.00 0.00 2.50 

0 0 - 0 0 0 

36 การลดปญัหาการขาดแคลนทรัพยากร 
0.70 0.46 เหมาะสม 3.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

37  การเข้าถึงเทคโนโลยี 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

38 
การลดอัตราการหมุนเวียนเข้า-ออกของ
พนักงาน  

0.30 0.46 ไม่เหมาะสม 2.00 0.00 2.50 
0 0 - 0 0 0 

39 ความพึงพอใจของพนักงาน  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ) 
 

ข้อท่ี กิจกรรม 
ความเหมาะสม โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD การแปลผล Md 
Mo-
Md 

IQR 

40 ความพึงพอใจของลูกค้า  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.50 2.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

41 ความพึงพอใจขององค์การ  
0.65 0.48 เหมาะสม 4.00 0.00 2.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

42 ความสุขในการปฏิบัติงาน  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

 
 จากตารางที่ 4-2  ค่าเฉล่ีย (M) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) ของความเหมาะสม 
ต้องมีค่าเฉลี่ยมากกว่า 0.50 ขึ้นไป ส าหรับค่ามัธยฐาน (Md) ต้องมีค่ามากกว่า 2.50 ค่าความแตกตา่ง
ระหว่างฐานนิยมและมัธยฐาน (Mo-Md) ต้องมีค่าน้อยกวา่ 1.00 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IQR) 
ต้องมีค่าน้อยกว่า 1.50 ของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในด้านการน าไปใช้ได้จริงของกิจกรรม 
พบว่า ทั้งการเก็บรวบรวมขอ้มูลในรอบ 1 (ค่าเหนือเสน้ประ) และรอบ 2 (ค่าใต้เส้นประ) จาก
การศึกษาทบทวนวรรณกรรมรูปกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์มีทั้งส้ิน 42 
กิจกรรม และเมื่อผ่านกระบวนการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายแล้ว มีกิจกรรมที่ได้ค่าตามเกณฑ์ที่
ก าหนดจ านวนทั้งส้ิน 25  กิจกรรม ได้แก่ การสรรหาคนท างานและการคัดเลือก มีการฝึกอบรมและ
การพัฒนา มีการออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์ การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก  
การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ การวิจยัด้านทรัพยากรมนษุย์ มีการทดสอบก่อนการจ้าง
งาน การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง มีระบบบัญชีเงินเดือน มีการส ารวจคา่ตอบแทน
และเงินเดือน มีการย้ายไปท างานต่างประเทศ มีการจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง มีองค์การจัดหางาน  
มีการบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยเบ็ดเสร็จตัง้แต่ต้นจนจบ การออกแบบและพัฒนาองค์การ มีระบบ
สุขภาพและความปลอดภยั มีระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน การลดต้นทุน มีโปรแกรมการ
ช่วยเหลือพนกังาน การลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร การเข้าถึงเทคโนโลยี ความพึงพอใจของ
พนักงาน ความพึงพอใจของลูกค้า ความพงึพอใจขององค์การ และความสุขในการปฏิบัติงาน ที่จะมี
โอกาสน าไปใช้จริงในการ Outsource ออกไปให้หนว่ยงานภายนอกด าเนินการแทนในอนาคต 
แสดงในตารางที่ 4-3 ดังนี ้
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ตารางท่ี 4-3  ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในด้านการน าไปใช้ได้จริงของกิจกรรมจ าแนกตามข้อมลู  
     รอบ 2 (ค่าเหนือเส้นประ) และตามข้อมลูรอบ 3 (ค่าใต้เส้นประ) ของรูปแบบกิจกรรม 
     การจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ที่ผ่านค่าตามเกณฑ์ที่ก าหนด  
     25 กิจกรรม 
 

ข้อที่ กิจกรรม 
ความเหมาะสม โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD การแปลผล Md Mo-Md 
IQ
R 

1 การออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์ 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

2 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

3 
 

การฝึกอบรมและการพัฒนา 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

4 มีระบบบัญชีเงินเดือน 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

5 องค์การจัดหางาน  
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

6 มีการทดสอบก่อนจ้างงาน 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
0.75 0.43 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

7 การสรรหาคนท างานและการคัดเลือก 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

8 การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

9 การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

10  การเข้าถึงเทคโนโลยี 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

11 ความพึงพอใจของพนักงาน  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

12 มีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง 
0.65 0.48 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
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ตารางท่ี 4-3 (ต่อ) 
 

ข้อที่ กิจกรรม 
ความเหมาะสม โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD การแปลผล Md Mo-Md 
IQ
R 

13 การออกแบบและการพัฒนาองค์การ  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

14 มีระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน (HRIS/ HRIT) 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 0.50 

15 ความพึงพอใจของลูกค้า  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.50 2.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

16 การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
0.70 0.46 เหมาะสม 4.00 0.00 2.50 
0.75 0.43 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

17 การลดต้นทุน 
0.55 0.50 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

18 ความสุขในการปฏิบัติงาน  
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

19 มีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 0.50 

20 มีระบบดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 
0.70 0.46 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 

21 การย้ายไปท างานต่างประเทศ  
0.65 0.48 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

22 ความพึงพอใจขององค์การ  
0.65 0.48 เหมาะสม 4.00 0.00 2.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 5.00 0.00 1.50 

23 การลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร 
0.70 0.46 เหมาะสม 3.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.50 0.00 1.50 

24 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่
ต้นจนจบ  

0.70 0.46 เหมาะสม 3.00 0.00 1.50 
1.00 0.00 เหมาะสม 4.00 0.00 0.50 

25 การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก 
0.75 0.43 เหมาะสม 3.00 1.00 2.50 
0.75 0.43 เหมาะสม 4.00 0.00 1.50 
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 จากตารางที่ 4-3  พบว่ารูปแบบกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์
ท้ัง 25 กิจกรรม ผ่านเกณฑ์ ค่าเฉล่ีย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความเหมาะสม 
ค่าเฉล่ียมากกว่า 0.50 ขึ้นไป ส าหรับค่ามัธยฐาน (Md) มีค่ามากกว่า 2.50 ค่าความแตกต่างระหว่าง
ฐานนิยมและมัธยฐาน (Mo-Md) มีค่าน้อยกว่า 1.00 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IQR) มีค่าน้อย
กว่า 1.50 ในรอบที่ 3 ของการยืนยันความคดิเห็นของผู้เชีย่วชาญในด้านการน าไปใชไ้ด้จริงของ
กิจกรรมโดยน าไปจัดล าดับความส าคัญในโอกาสของการน าไปใช้ได้จรงิแสดงดังตารางที่ 4-4 
 
ตารางท่ี 4-4  ความคิดเห็นดา้นกิจกรรมการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้เชีย่วชาญ จ าแนก 
    ตามล าดับความส าคัญของโอกาสด้านการน าไปใช้ได้จริงของ 25 กิจกรรมของการจ้าง 
    บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์
 

ข้อที่ กิจกรรม 
โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD แปลผล ล าดับที่ 
1 การออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์ 5.00 0.00 มากที่สุด 1 

2 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 5.00 0.00 มากที่สุด 1 

3 การฝึกอบรมและการพัฒนา 4.65 0.49 มากที่สุด 2 

4 ระบบบัญชีเงินเดือน 4.65 0.49 มากที่สุด 2 

5 องค์การจัดหางาน 4.65 0.49 มากที่สุด 2 

6 การทดสอบก่อนการจ้างงาน 4.65 0.49 มากที่สุด 2 

7 การสรรหาคนท างานและการคัดเลือก 4.55 0.51 มากที่สุด 3 

8 การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน 4.55 0.51 มากที่สุด 3 

9 การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง 4.30 0.47 มาก 4 

10 การเข้าถึงเทคโนโลยี 4.30 0.47 มาก 4 

11 ความพึงพอใจของพนักงาน 4.30 0.47 มาก 4 

12 มีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง 4.25 0.44 มาก 5 

13 การออกแบบและการพัฒนาองค์การ 4.20 0.52 มาก 6 

14 มีระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน (HRIS/ HRIT) 4.20 0.62 มาก 6 

15 ความพึงพอใจของลูกค้า 4.05 0.83 มาก 7 

16 การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 4.05 0.83 มาก 7 

17 การลดต้นทุน 3.90 0.55 มาก 8 

18 ความสุขในการปฏิบัติงาน 3.85 0.75 มาก 9 
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ตารางท่ี 4-4 (ต่อ) 
 

ข้อที่ กิจกรรม 
โอกาสของการน าไปใช้ 

M SD แปลผล ล าดับที่ 
19 มีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน 3.65 0.49 มาก 10 

20 มีระบบการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 3.65 0.49 มาก 10 

21 การย้ายไปท างานต่างประเทศ 3.50 1.43 มาก 11 

22 ความพึงพอใจขององค์กร 3.25 1.21 ปานกลาง 12 

23 การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร 3.15 0.93 ปานกลาง 13 

24 การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ 3.15 1.04 ปานกลาง 13 

25 การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก 3.10 1.02 ปานกลาง 14 

รวม (n=20) 4.10 0.33 มาก  

 
 จากตารางที่ 4-4 พบว่า รูปแบบการจ้างจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษยท์ั้งหมดมี 25 

กิจกรรม โดยภาพรวมผู้เชีย่วชาญให้ความเห็นว่าระดับโอกาสของการน ากิจกรรมการบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษยไ์ปใช้ในการจัดจ้างอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 4.10, SD = 
0.33) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริงล าดับที่ 1มี 2 กิจกรรมได้แก ่การออกแบบและการบริหาร
จัดการผลประโยชน์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 
5.00, SD = 0.00) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริง ล าดบัที่ 2 มี 4  กิจกรรม ได้แก่ การฝึกอบรม
และการพัฒนา ระบบบัญชีเงินเดือน องคก์ารจัดหางาน และการทดสอบก่อนการจ้างงาน อยู่ใน
ระดับมากที่สดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 4.65, SD = 0.49) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใชไ้ด้จริง ล าดบัที่ 
3 มี 2 กิจกรรม ได้แก ่การสรรหาคนท างาน และการคัดเลอืก การส ารวจค่าตอบแทน และเงินเดือน 
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 4.55, SD = 0.51) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริง 
ล าดับที่ 4 มี 3 กิจกรรม  ได้แก่ การจัดหางานหลังถูกเลิกจา้ง การเข้าถึงเทคโนโลยี  ความพึงพอใจ
ของพนักงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 4.30, SD = 0.47) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้
ได้จริง ล าดับที ่5 มีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัคู่แข่ง อยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ (M 
= 4.25, SD = 0.44) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริง ล าดับที่ 6 มี 2 กิจกรรม ได้แก่ การออกแบบ
และการพัฒนาองค์การ และการมีระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน อยู่ในระดับมาก มคี่าเฉล่ียเท่ากับ 
(HRIS/ HRIT) (M = 4.20, SD = 0.52 และ M = 4.20, SD = 0.62) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้
จริง ล าดับที่ 7 มี 2 กิจกรรม ได้แก่ ความพงึพอใจของลูกค้า และการวางแผนกลยุทธด์้าน ทรัพยากร
มนุษย์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (M = 4.05, SD = 0.83) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จรงิ 
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ล าดับที่ 8 ได้แก่ การลดต้นทนุ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 3.90, SD = 0.55) กิจกรรมที่มี
โอกาสน าไปใช้ไดจ้ริง ล าดบัที่ 9 ได้แก่ความสุขในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มคี่าเฉล่ียเท่ากับ 
(M = 3.85, SD = 0.75) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จรงิ ล าดับที่ 10 มี 2 กิจกรรม ได้แก่ การมี
โปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน มีระบบการดแูลสุขภาพ และความปลอดภัย อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 3.65, SD = 0.49) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริง ล าดับที่ 11 การย้ายไป
ท างานต่างประเทศ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (M = 3.50, SD = 1.43) กิจกรรมที่มีโอกาส
น าไปใช้ได้จรงิ ล าดับที่ 12 ความพึงพอใจขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 
3.25, SD = 1.21) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริง ล าดบัที่ 13 มี 2 กิจกรรม ได้แก่ การลดปัญหา
ขาดแคลนทรัพยากร และการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแตต่้นจนจบ อยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M =  3.15, SD = 0.93 และ M = 3.15, SD = 1.04) และกจิกรรมที่อยู่ในล าดบั
สุดท้ายมีโอกาสน าไปใช้ไดจ้ริงคือ การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ (M = 3.10, SD = 1.02) ตามล าดับ 
 

ส่วนที่ 3 การจัดท าแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้างบรหิารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล  
 จากการศึกษาเรื่องรูปแบบการจ้างบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ในอนาคตกาล
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมมากมายจนผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์กิจกรรมรูปแบบการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ได้ 42 กิจกรรม แต่เมื่อผู้วิจัยไดด้ าเนินการศึกษารายละเอยีด
ของกจิกรรมการจ้างบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนษุย์ในขั้นตอนของเดลฟายทั้ง 2 รอบ พบว่า 
กิจกรรมที่ผู้เชีย่วชาญได้มีความคิดเห็นที่สอดคล้องตรงกันว่ามีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้
ได้จริงในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ในอนาคตกาล มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 25 
กิจกรรม แยกออกเป็น 4 ประเด็นหลักส าคญัในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ กิจกรรมกลุ่ม A, B, C, D ดังนั้นผู้วิจยัได้ด าเนินการสรุปผลการจัดท าแนวทางการเตรียม 
ความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตกาลเป็นโมเดลแนวทางการ
เตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตกาลดังแผนภาพ  
ท่ี 4-1 ดังต่อไปนี ้
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ภาพที่ 4-1  แนวทางการเตรยีมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตกาลที่มีประสิทธิผล 173 
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 จากภาพที ่4-1 แสดงให้เห็นว่ารูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์นั้น 
กิจกรรมที่มีโอกาสในการน าไปใช้ในการจัดจ้าง Outsource นั้นจากเดิมมี 42 กิจกรรมเมื่อผ่าน
กระบวนการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายแลว้พบว่ามีอยู่ทั้งสิน้ 25 กิจกรรรมท่ีมีโอกาสในการน าไป
จัดจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตกาลได้ โดยแบ่งออกได้เปน็ประเด็นหลกั  
4 กลุ่ม กิจกรรม คือ A, B, C, D โดยกลุ่มกิจกรรม A ได้แก่ ด้านการสรรหา และคัดเลอืกบุคลากร  
มีแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้าง Outsource มี 1กิจกรรม การสรรหา และคัดเลือก
บุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร มีแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้าง Outsource มี 7 
กิจกรรม การออกแบบ และการบริหารจัดการผลประโยชน์ การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์  
การฝึกอบรม และการพัฒนา การทดสอบก่อนการจ้างงาน การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับ
คู่แข่ง การวางแผนกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเนน้สมรรถนะหลัก ด้านการธ ารงรักษา และ
สวัสดิการของบคุลากร มีแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้าง Outsource มี 6 กิจกรรม  
การจัดท าบัญชีเงินเดือน องค์การจัดหางาน การส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน การจัดหางานหลัง
ถูกเลิกจ้าง การย้ายไปท างานต่างประเทศ การบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ 
ด้านการรักษาสิทธิประโยชน์ของบุคลากร มีแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจา้ง Outsource  
มี 11 กิจกรรม การเข้าถึงเทคโนโลย ีความพึงพอใจของพนักงาน การออกแบบ และการพัฒนา
องค์การ ระบบการจัดการขอ้มูลพนักงาน HRIS/ HRIT ความพึงพอใจของลูกค้า การลดต้นทุน 
ความสุขในการปฏิบัติงาน สุขภาพ และความปลอดภัย ความพึงพอใจขององค์การ การลดปัญหา
การขาดแคลนทรัพยากร และเมื่อท าการ Outsource งานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 25 กิจกรรมออกไป
ให้หน่วยงานภายนอกบริหารจัดการแทนแล้วการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การจะเกิดกิจกรรมกลุ่ม B คือกิจกรรม Outsource และเมื่อผ่านการ Outsource แล้วจะเกิด
กิจกรรมกลุ่ม C ได้แก่  เกิดการประหยัดได้โดยขนาด เกิดความเป็นธรรมต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุก
ฝ่าย สามารถเข้าถึงนวัตกรรมเทคโนโลยีได้ สามารถเข้าถึงความเชี่ยวชาญทักษะเฉพาะด้าน และเมื่อ
ผ่านกิจกรรม C แล้วการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์จะท าให้การบริหารจัดการงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์องคก์รมีประสิทธิผล คือ กิจกรรม D ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาลโดยรวม 
 

ผลประโยชน์ที่สถานประกอบการอุตสาหกรรมจะได้รับจากการจัดจ้างงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 

1. สามารถลดภาระในการดูแลทรัพย์สินด้านบุคลากร 
2. องค์กรสามารถลดภาระในการวางแผนทางด้านก าลังคน 
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3. ช่วยเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันขององค์การโดยสมรรถนะของบุคลากรให้
มากขึ้น เนื่องจากการด าเนินการต่าง ๆ จะเกิดความสะดวก รวดเร็ว ประหยัด และมีประสิทธิภาพสูง
ในการตอบสนองการให้บรกิารใหม่ ๆ กับลูกค้า  

4. สามารถลดภาระในการพัฒนาบุคลากรขององค์การด้านการเพิ่มพูนความรู้ 
ความช านาญเฉพาะด้านมากขึ้น 

5. พนักงานขององค์การมีศักยภาพสามารถไปท างานอื่น ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อองค์การ 
มากขึ้น 

6. ไม่สามารถว่าจ้างบุคลากรที่มีทักษะบางด้านเข้ามาท างานได้ เนื่องจากเงื่อนไขการจ้าง
ไม่ดึงดูดใจบุคลากรเหล่านั้น หรือไม่สามารถที่จะดึงดูดใจให้บุคลากรเหล่านั้นท างานอยู่กับองค์กร
ได้ในระยะยาว การ Outsource จะท าให้ไมจ่ าเป็นต้องเพิม่บุคลากรในองค์การเพิ่มขึ้นท าให้องคก์าร
มีขนาดที่เหมาะสมและสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

7. การจัดจ้างนี้ มสีัญญาการจ้างระยะเวลาที่จะส้ินสุด ดีกว่าการลงทุนเองการดูและ
พัฒนาบุคลากร ซึ่งจะต้องเปน็การลงทุนในลักษณะถาวรต่อเนื่อง 

8. สามารถก าหนดระดับของบริการ (Service Level) ได้ เช่นต้องการให้เสร็จสิ้นภายใน
เวลาเท่าใด ความผิดพลาดที่มีไม่ควรเกนิอัตราหรือสัดส่วนเท่าใด การท างานทั้งในสว่นกลางและ
เครือข่าย 

9. เกิดการบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ขององคก์ารเป็นมาตรฐานสากล 
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  บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาลมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษารปูแบบของกิจกรรมการจ้าง
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล เป็น
งานวิจัยเชิงคณุภาพ ผูว้ิจัยใช้เทคนิคการวิจัย EDFR (Ethnographic Delphi futures research) ซึ่งเป็น
การศึกษาวิจัยอนาคตโดยผสมผสานระหว่างเทคนิค EFR (Ethnographic futures research) กับ
เทคนิคเดลฟาย (Delphi) โดยมีประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัยครั้งนี้ คือ ผู้เชี่ยวชาญด้าน
การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมีที่มีการจด
ทะเบียนการจดัตั้งสถานประกอบการอุตสาหกรรมต้ังแต่ 10 ปีขึ้นไป มีจ านวนประชากรทั้งส้ิน 46 
บริษัทในประเทศไทย และกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ประกอบด้วยกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเปน็
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ห้ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ คัดเลือกกลุ่มตวัอย่างด้วยวิธกีารคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างดว้ย
วิธีแบบการเจาะจง (Purposive sampling) โดยตามสะดวก (Convenience sampling) ได้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 20 คน (MacMillan, 1971) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี 3 ชุด ประกอบดว้ย ชดุท่ี 1 ส าหรับ
การท า EDFR รอบท่ี 1 ชุดที ่2 เป็นแบบสอบถามส าหรับการวิจัยส าหรบัการท า EDFR รอบท่ี 2  และ
ชุดที่ 3 เป็นแบบสอบถามส าหรับการวิจัยส าหรับการท า EDFR รอบท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้
หลักการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูลระหว่างเดือน ธันวาคม 
พ.ศ. 2557 ถึงเดือน กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2559  ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ รอบที่ 1 
และใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ การค านวณหาค่ามัธยฐาน 
พิสัยระหว่างควอไทล์ แล้วน าค่ามัธยฐานและ ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไปแสดงในแบบสอบถาม
รอบท่ี 2 และ 3  
 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเรื่องรูปแบบการจา้งบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษยข์องสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาลผลสรุปจากการศึกษาการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ มีทั้งสิ้น 25 กิจกรรมโดยสามารถสรุปผลได้ดังรายละเอียดต่อไปนี ้
 
 



177 

 รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคตกาล 

1. ผลการศึกษาพบว่ารูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล จ านวน 25 กิจกรรม โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก โดยมีรายละเอยีดดังต่อไป  
 ล าดับที่ 1มี 2 กิจกรรม ไดแ้ก่ การออกแบบและการบรหิารจัดการผลประโยชน์ และ 
การวิจัยด้านทรัพยากรมนษุย์มีค่าเฉลี่ยของกิจกรรมท่ีมีโอกาสน าไปใชไ้ด้จริง ในระดับมากที่สุด  
 ล าดับที่ 2 มี 4 กิจกรรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและการพัฒนา ระบบบัญชีเงินเดือน องค์การ
จัดหางาน และการทดสอบก่อนการจ้างงานมีค่าเฉล่ียของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใชไ้ด้จริง  
ในระดับมากที่สุด  
 ล าดับที่ 3 มี 2 กิจกรรม ไดแ้ก่ การสรรหาคนท างาน และการคัดเลือก การส ารวจ
ค่าตอบแทน และเงินเดือนมคี่าเฉล่ียของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริง ในระดับมากที่สุด  
 ล าดับที่ 4 มี 3 กิจกรรม  ไดแ้ก่ การจัดหางานหลังถูกเลิกจา้ง การเข้าถึงเทคโนโลยี   
ความพึงพอใจของพนกังานมีค่าเฉล่ียของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใชไ้ด้จริง ในระดับมาก  
 ล าดับที่  5  การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่งมีค่าเฉล่ียของกิจกรรมที่มีโอกาส
น าไปใช้ได้จรงิ ในระดับมาก  
 ล าดับที่ 6 มี 2 กิจกรรม ไดแ้ก่ การออกแบบและการพัฒนาองค์การ และการมีระบบการ
จัดการข้อมูลพนักงานมีค่าเฉลี่ยของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จรงิ ในระดับมาก  
 ล าดับที่ 7 มี 2 กิจกรรม ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของลูกค้า และการวางแผนกลยุทธ์ด้าน 
ทรัพยากรมนษุย์มีค่าเฉลี่ยของกิจกรรมที่มโีอกาสน าไปใช้ได้จริง ในระดับมาก  
 ล าดับที่ 8 การลดต้นทุนมีค่าเฉลี่ยของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จรงิ ในระดับมาก 
 ล าดับที่ 9 ความสุขในการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จรงิ  
ในระดับมาก  
 ล าดับที่ 10 มี 2 กิจกรรม ไดแ้ก่ การมีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน มีระบบการดแูล
สุขภาพ และความปลอดภยัมีค่าเฉลี่ยของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใชไ้ด้จริง ในระดับมาก  
 ล าดับที่ 11 การย้ายไปท างานต่างประเทศมีค่าเฉล่ียของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใชไ้ด้
จริง ในระดับมาก 
 ล าดับท่ี 12 ความพึงพอใจขององค์กรมีค่าเฉล่ียของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จรงิ  
ในระดับปานกลาง  
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 ล าดับที่ 13 มี 2 กิจกรรม ไดแ้ก่ การลดปัญหาขาดแคลนทรัพยากร และการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์โดยเบ็ดเสรจ็ตั้งแต่ต้นจนจบมีค่าเฉล่ียของกิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริง ใน
ระดับปานกลาง 
 ล าดับที่ 14  การมุ่งเน้นสมรรถนะหลักมีโอกาสน าไปใช้ได้จริง ในระดับปานกลาง  
 แนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษย์ของ
สถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
 จากผลสรุปรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตกาลจากเดิม
มี 42 กิจกรรม เมื่อผ่านกระบวนการขั้นตอนการวิจัยดว้ยเทคนิคเดลฟายแล้วพบว่ามีกิจ
กรรมการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทีผู่้เชี่ยวชาญเห็นร่วมกันว่าการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ในอนาคตกาลนั้นมีรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งส้ิน 
25 กิจกรรม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ กลุ่ม A, B, C, D ท่ีมีโอกาสในการน าไปใช้ในการจัดจ้าง
โดยท าการสรุปแสดงในรูปของโมเดลได้ ดังภาพที ่5-1 ดังนี ้
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ภาพที่ 5-1  แนวทางการเตรยีมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตกาลท่ีมีประสิทธิผล 179 
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 จากภาพที ่5-1 แสดงใหเ้ห็นว่ารูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ใน
อนาคตกาลนัน้ กิจกรรมที่สามารถน าไปใช้จัดจ้าง Outsource นั้นมีทั้งสิ้น 25 กิจกรรรม โดยแบ่ง
ออกได้เป็นประเด็นหลัก กิจกรรม กลุ่ม A, B, C, D โดยกิจกรรมกลุ่ม A มี 25 กิจกรรม กิจกรรม 
ได้แก่  

1. ด้านการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร มีแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้าง 
Outsource 1 กิจกรรม  

  1.1  การสรรหา และคัดเลือกบุคลากร 
2. ด้านการพัฒนาบุคลากร มีแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้าง Outsource  

7 กิจกรรรม 
  2.1  การออกแบบ และการบริหารจัดการผลประโยชน ์
  2.2  การวิจัยดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  2.3  การฝึกอบรม และการพฒันา 
  2.4  การทดสอบก่อนการจ้างงาน 
  2.5  การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง 
  2.6  การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย ์
  2.7  การมุ่งเนน้สมรรถนะหลัก 

3. ด้านการธ ารงรักษา และสวัสดิการของบุคลากร มีแนวทางการเตรียมความพร้อมใน
การจ้าง Outsource 6 กิจกรรม 

3.1   การจัดท าบัญชีเงินเดือน 
3.2   องค์การจัดหางาน 
3.3   การส ารวจค่าตอบแทนและเงนิเดือน 
3.4   การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง 
3.5   การย้ายไปท างานต่างประเทศ 
3.6   การบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยเบ็ดเสร็จตัง้แต่ต้นจนจบ 

4. ด้านการรักษาสิทธิประโยชน์ของบุคลากร มีแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจา้ง 
Outsource  11 กิจกรรม  
  4.1  การเข้าถึงเทคโนโลย ี
  4.2  ความพึงพอใจของพนกังาน 
  4.3  การออกแบบ และการพฒันาองค์การ 
  4.4  ระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน HRIS/ HRIT  
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  4.5  ความพึงพอใจของลูกคา้ 
  4.6  การลดต้นทุน 
  4.7  ความสุขในการปฏิบัติงาน 
  4.9  สุขภาพ และความปลอดภัย 
  4.10  ความพึงพอใจขององคก์าร 
  4.11  การลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร 
 กลุ่ม B คือ กิจกรรม Outsource 
 กลุ่ม C คือ  

1. การประหยัดโดยขนาด 
2. เกิดความเป็นธรรม 
3. เข้าถึงนวัตกรรมเทคโนโลย ี
4. เข้าถึงทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

 กลุ่ม D คือ 
 องค์การท่ีมีประสทธิผล 
 เมื่อท าการ Outsource กิจกรรมกลุ่ม A ท้ัง 25 กจิกรรมสถานประกอบการอุตสาหกรรม
ในอนาคตกาลสามารถบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ออกไปให้หน่วยงานภายนอกบรหิาร
จัดการแทนผ่านกลุ่ม B จะสามารถเกิด กิจกรรมในกลุ่ม C ได้แก่ สามารถเกิดการประหยัดโดย
ขนาด เกิดความเป็นธรรมต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย สามารถเข้าถึงนวัตกรรมเทคโนโลยี 
สามารถเข้าถงึทักษะความเชีย่วชาญเฉพาะด้าน และเมื่อเกิดประสิทธิภาพในกลุ่ม C แล้วจะ
ก่อให้เกิด กิจกรรมกลุ่ม D ผลที่ท าให้การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาลเกิดประสิทธิผล  
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษารูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาลผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความคดิร่วมเป็นไปในทศิทางเดียวกนัว่า
รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมใน
อนาคตกาลนัน้มีทั้งสิ้นจ านวน 25 กิจกรรม โดยน ามาอภิปรายผลและอ้างอิงด้วยแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง ได้ดงันี้  

 1.  กิจกรรมด้านการออกแบบและการบรหิารจัดการผลประโยชน์ ผู้เชีย่วชาญร้อยละ 90 
ให้ความคดิเห็นร่วมไปในทศิทางเดียวกนัว่าควรท าการ Outsource ไปให้หน่วยงานภายนอก
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ด าเนินการแทน อยู่ในระดับมากที่สุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ (M = 5.00, SD = 0.00) เนื่องจากว่า 
การออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์ต่าง ๆ นั้นเป็นการจ่ายค่าตอบแทนในรูปของตัว
เงินและไม่เปน็ตัวเงิน คือ การให้บริการ/ ผลประโยชน์ที่พนักงานไดร้ับจากการจ้างงานที่ควรได้รบั
อย่างเป็นธรรมเท่าเทียมกันในการปฏิบัติงานในบทบาทลักษณะเดียวกันอย่างเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน
เนื่องจากการออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์นั้นมีความเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน
โดยตรงของพนักงานส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานหากพนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าจ้าง
และผลประโยชน์ที่ไม่เป็นธรรมในการปฏิบัติงานอาจส่งผลต่อขวัญก าลังใจของพนักงานหรือ
พนักงานอาจนัดประทว้งหยุดงานเพื่อเรียกร้องความเปน็ธรรมจากนายจ้างซึ่งจะส่งผลกระทบต่อ
บริษัทอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ สอดคล้องกับ (เกรียงไกร เจยีมบุญศร,ี 2557) ที่กล่าวว่านกับริหารงาน
ทรัพยากรมนษุย์ หรือนกับรหิารแรงงานนัน้ต้องบริหารงานนั้นต้องตระหนกัถึงการออกแบบและ
การบริหารจัดการผลประโยชน์ของพนักงานให้เปน็ธรรมเท่าเทียมกันโดยเลือกปฏิบตัิไม่ได้ และ
สอดคล้องกับ (เกษมสนัต์ วิลาวรรณ, 2554) ได้กล่าวว่าการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์นั้นตอ้ง
ให้ความส าคญัด้านการให้ความเป็นธรรมในการจ่ายคา่จ้างและสวัสดิการทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่
เป็นตัวเงินซึ่งอาจจัดให้พนักงานในรูปของสวัสดิการต่าง ๆ ตามที่กฎหมายก าหนดเพื่อไม่ใหเ้กิดข้อ
ขัดแย้งระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยการเพิ่มความหมายและคณุค่าในตัวงานส าหรับพนักงาน 
กิจกรรมด้านนี้ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า สามารถจัดจ้างบริษัทที่ปรึกษาไดใ้นระดับหนึ่งอาจจะไม่ใช่งาน
ทั้งหมดของการบริหารจัดการผลประโยชน์ของพนักงาน ค่าแรงงาน ค่าจ้าง เงินเดือน หรือ ผล
ประยชน์อื่น ๆ ที่นายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างหรือพนักงาน เพื่อตอบแทนการท างาน หรืออาจหมายถึง 
ค่าตอบแทนทีน่ายจ้างจา่ยเป็นค่าตอบแทนความสูญเสียตา่ง ๆ สอดคล้องกับ (Andrew, 2012; 
Justice, 2012 ; Chowdhury ,2012;  Booth, 2013; Suhasini&Nisha&Sushma, 2013) โดยให้
ความเห็นว่าประเภทของค่าตอบแทน แบ่งได้เป็น 2 ประเภท 1) เงินเดือน (Salary) เป็นค่าตอบแทน
การท างานโดยตรงอย่างหนึง่ที่จ่ายให้เท่ากบัทุกคาบเวลาการจ่ายเงินอาจเหมาจ่ายเปน็รายเดือน 
รวมทั้งวันหยดุด้วย ปกตินายจ้างจ่ายเงินเดือนละหนึ่งครัง้ หรือ แบ่งจ่ายเดือนละสองครั้งก็ได ้ 
2) ค่าจ้าง (Wage) เป็นค่าตอบแทนในการท างานที่นายจ้างและลูกจ่างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทน
ในการท างานตามสัญญาจ้าง  ส าหรับระยะเวลาการท างานปกติและเป็นรายชั่วโมง รายวนั  
รายสัปดาห์ รายเดือน หรือ ระยะเวลาอื่น หรือ จ่ายให้โดยค านวณตามผลงานที่ลูกจ้างท าให้ได้ใน
เวลาท างานปกติของวันท างานและให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจา่ยใหแ้ก่ลูกจ้างในวนัหยุด
และวันลาที่ลูกจ้างมิได้ท างานแต่ลูกจ้างมสีิทธิได้รับ องค์การต้องด าเนินการวางแผนและจัดท า
รูปแบบ ในการจ่ายค่าตอบแทนในรูปของตัวเงินและบรกิาร/ ผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจาก 
การจ้างงานตั้งแต่เริ่มต้นจัดตัง้องค์การ (พรชัย เจดามาน, 2556) มิติด้านนี้จะรวมถึงการจัดท าระบบ
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บัญชีเงินเดือน บัญชีท่ีจัดท าขึ้นเพื่อเป็นฐานในการควบคุมการเบิกจ่ายเงินเดือนและเงินอื่น ๆ ท่ีมี
การก าหนดจ่ายเป็นรายเดือนจากเงินงบประมาณรายจ่าย (กรอนงค์ จงอรุณงามแสง, 2551; รวงทอง 
ประเสริฐ, 2551; วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Norman, 
Christodoulidou and Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยีการจ้างบริหารจัดการกจิกรรมงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล วัตถปุระสงค์เพื่อศึกษาว่าเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อ 
การได้เปรียบทางการแข่งขนัด้านเทคโนโลยีที่มุ่งเน้นกิจกรรมด้านการบริหารทุนมนษุย์  
34 กิจกรรม ทีส่่งผลต่อต้นทุน การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ การหมุนเวียนเข้าออก
ของพนักงาน ที่มีผลต่อการสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า พนักงาน องคก์าร พบว่า กิจกรรม 
ด้านการออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์เปน็หนึ่งในกิจกรรมด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

   1.2  กิจกรรมดา้นการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ นั้นผู้เชี่ยวชาญไดใ้ห้ความเห็นร่วมไป
ในทิศทางเดยีวกันว่าสามารถจัดจ้าง Outsource จากภายนอกได้อยู่ในระดับมากที่สดุโดยมีค่าเฉลีย่
อยู่ที่ (M = 5.00, SD = 0.00) เนื่องจากกระบวนการของการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ ต้ังแตก่ารก าหนดปรชัญา พันธกิจ วิสัยทัศน์ และแผนยุทธศาสตร ์แผนพัฒนาบุคลากร  
เป็นกลยุทธ์หลักขององค์กรท่ีต้องเสาะแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในศาสตร์ด้านการบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เปน็หลักเชิงวิชาการที่น่าเชื่อถือได้ด้วยวิธีการวิจัยโดยนักวิจัยใน
สาขาวิชาการด้านบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่มีความทักษะความเชี่ยวชาญมาท าการศึกษาอย่างเปน็
ระบบอย่างเปน็หลกัการ สอดคล้องกับ (สมพงศ์ จุ้ยศิร,ิ 2549; พยอม วงศ์สารศรี, 2550; วิลาวรรณ 
รพีพิศาล, 2554) ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรนัน้ต้องมี
กระบวนการวางแผน ก าหนดกลยุทธ์อย่างเป็นระบบที่ตอ้งตระหนักและต้องเข้าใจเกี่ยวกับสภาวะ
แวดล้อม องคก์ารทัง้ภายในและภายนอก วัตถุประสงค์และเป้าหมายทีค่าดหวัง เพื่อให้องค์การเป็น
และไปให้ถึงอนาคต วิธีการเพื่อน าไปสู่จุดหมายที่ต้องการและการปฏิบัติที่คาดหวัง โดยมีส่วน
เกี่ยวข้องกับ 1) การตั้งข้อสมมติฐานเกี่ยวกบัอนาคตตลอดจนโอกาสความน่าจะเป็นทีจ่ะเกิด
เหตุการณ์ในอนาคต 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ คือ การหาค าตอบของค าถามที่ว่า วิสัยทัศน์และ
ภารกิจขององค์การ ให้เห็นเป้าหมายที่ชัดเจน แม่นตรง อย่างมีหลักการ 3) การก าหนดกลยุทธแ์ละ
การพัฒนากลยุทธ์เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพัฒนาตดัสินใจ 4) การก าหนดเป้าหมายที่สามารถ
วัดได้เป็นตวัเลขในการเปรยีบเทียบผลการด าเนินการต่าง ๆ 5) การจัดสรรทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและ
มีประสิทธิภาพ จะท าให้สามารถตรวจสอบผลการด าเนนิงานได ้6) การปฏิบัติตามแผน หาค าตอบ 
ตลอดจนหาวิธีการในการแก้ไขปัญหาไวล้่วงหน้า 7) ข้อมูลป้อนกลับเพื่อวางแผนยุทธศาสตร์ 
ความส าคัญ่ของการก าหนดทั้ง 7 ขัน้นี้จึงต้องมีการศึกษาอย่างมีระบบระเบียบอย่างเป็นหลักการ
ด้วยวิธีการวิจัยเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยาที่มีประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับ (Thakur, 2010; 
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Ulrich, Younger, Brockbank & Ulrich, 2012; กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2546; พยอม วงศ์สารศรี, 
2550;  รวงทอง ประเสรฐิ, 2551) ให้แนวคิดในการบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้นว่า
การวิจัยนั้นเปน็โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ ที่
มุ่งการเสาะแสวงหาความรู/้ ความจริงใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์
ด้วยระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตร์ สามารถพิสูจน์ให้ได้มาซึ่งความจริงหรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ  
เพื่อน าไปใช้ในการบริหารจดัการงานทรัพยากรมนุษย์ได้ ทั้งนี้งานด้านการวิจัยสามารถจัดจ้าง
หน่วยงานภายนอกได้เช่นเดยีวกัน  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Norman, Christodoulidou & 
Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยีการจ้างบริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาล วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการได้เปรียบทางการแข่งขนั
ด้านเทคโนโลยีที่มุ่งเน้นกิจกรรมด้านการบริหารทุนมนุษย์ 34 กิจกรรม ที่ส่งผลต่อต้นทุน  
การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ การหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน ที่มีผลต่อการสร้าง
ความพึงพอใจให้ลูกค้า พนักงาน องค์การ พบว่า กิจกรรมการวางแผนกลยุทธ์และการวิจัยด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ เปน็หนึ่งในกิจกรรมด้านการบริหารทนุมนุษย ์

  1.3  กจิกรรมดา้นการฝึกอบรมและการพัฒนา ผู้เชีย่วชาญได้ให้ความคิดเห็นไปใน
ทิศทางเดียวกันว่าควรจ้าง Outsource ออกไปให้หนว่ยงานภายนอกบรหิารจัดการแทนอยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (M = 4.65, SD = 0.49) เนื่องจากเป็นกิจกรรมที่ส าคัญกิจกรรมหนึ่ง 
ในการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เพราะการฝึกอบรม (Training) เน้นถึงการท าให้
สามารถท างานที่ต้องการได ้(Job oriented) และการพัฒนา (Development) เน้นที่องค์การ
(Organizational oriented) เพื่อให้ตรงกับนโยบาย เป้าหมาย ขององค์การที่สังกัด การพัฒนาบุคลากร
ด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอื้ออ านวยประโยชน์ให้กับองค์การเกิดการลดต้นทนุ
การบริหารจัดการโดยขนาดของการ Outsource กิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผล หรือหน่วยงานได้เพียงใด ต้องอาศัยความเข้าใจ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ และทัศนคติที่มี
ต่องานฝึกอบรม สอดดคล้องกับ (Everest research institute, 2008; Giardini & Kabst, 2008; 
Norman, 2009; Potkany, 2008; Ramirez & Angelica, 2009; Thakur, 2010) กล่าวว่าการจัดจ้าง
หน่วยงานภายนอกใน กิจกรรมการฝึกอบรม และการพัฒนา ต้องเป็นหน่วยงานที่สามารถ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานฝึกอบรมได้อย่างมีประสทิธิภาพ เพราะนอกเหนือไปจากจะต้องมี
ความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับกระบวนการ ฝึกอบรม และหลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอน
แล้ว ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะต้องมีความรู้พื้นฐานทางสังคมศาสตร์ และ พฤติกรรมศาสตร์
แขนงต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง เช่น สังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตร์การจัดการ ซึ่งจะชว่ยเอื้ออ านวย
ให้สามารถ ก าหนดหลักสูตร และโครงการฝึกอบรมได้ง่ายขึ้น มีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหาร
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บุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอื่น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ (ชูชัย สมทิธิไกร, 2548) กล่าวว่า  
การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคคลากรในองค์กรนั้นเพื่อให้สามารถติดต่อสื่อสารกับกลุ่มผู้เข้าอบรม 
และประสานงานกับผู้เกี่ยวขอ้งอื่น ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วย นอกจากการมีความรู้ความเข้าใจ
ในเรื่องดังกล่าวข้างต้นนีแ้ล้ว สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Norman, Christodoulidou & 
Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยีการจ้างบริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาล วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการได้เปรียบทางการแข่งขนั
ด้านเทคโนโลยีที่มุ่งเน้นกิจกรรมด้านการบริหารทุนมนุษย์ 34 กิจกรรม พบว่า ส่งผลต่อต้นทุนท่ี
สามารถประหยัดโดยขนาดได้ และยังเข้าถึงทักษะความรูค้วามเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ในการบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ การหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน ทีม่ีผลต่อการสร้าง 
ความพึงพอใจให้ลูกค้า พนักงาน องค์การ อย่างมีประสิทธิผล และยังสอดคล้องกับ (Ulrich, 
Younger,  Brockbank & Ulrich, 2012; Berkman, 2012) พบว่า กิจกรรมด้านการฝึกอบรมและ 
การพัฒนาเป็นหนึ่งในกิจกรรมด้านการบรหิารทุนมนุษยท์ี่ควรมีการจัดจ้างจากภายนอก นอกจากนี้
ทัศนคติของผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรม ยังเป็นส่ิงส าคัญที่ส่งผลต่อการด าเนินงานฝึกอบรมอีกด้วย 
กล่าวคือ ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมเองจะต้องเป็นผู้ที่เหน็ความส าคัญของการฝึกอบรม  
ต่อการพัฒนาบุคลากร มีความเห็นสอดคล้องกับหลักการและแนวคิดตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ 
การฝึกอบรม รวมทั้งควรจะต้องมีความเชือ่ว่า การฝึกอบรมนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยในการ
พัฒนาบุคลากร และน าไปสูก่ารปรับปรุงการบริหารได้  

  1.4  ด้านระบบบัญชีเงินเดือน ผู้เชี่ยวชาญได้ใหค้วามเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่าควร
จัดจ้าง Outsource ออกไป อยู่ในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (M = 4.65, SD = 0.49) เนื่องจากเป็น
กิจกรรมการบริหารจัดการเกี่ยวกับเงินเดือนและค่าแรงงานที่หลายส่วนงาน ได้แก่ สว่นงานที่
เกี่ยวกับการจดบันทึกเวลาท างาน  ส่วนงานเกี่ยวกับการค านวณค่าจ้างแรงงานและสว่นงานเกี่ยวกับ
การจ่ายเงินเดอืนและค่าแรงงานควรให้หน่วยงานภายนอกที่มีความเชีย่วชาญด้านการจัดท าระบบ
เงินเดือนเข้ามาด าเนินการแทนเพื่อให้เข้าถึงนวัตกรรมใหม่ ๆ ด้านการจัดการระบบการเบิก 
การจ่ายเงินของบุคคลากร อีกทั้งสามารถประหยัดโดยขนาดได้ สอดคล้องกับ (Amen, 2010; 
Dorothea, Sven, Katrin & Kirsten,  2011;  Lacity, Solomon, Yan & Willcocks, 2011) พบว่า 
การบริหารงาน กิจกรรมระบบบัญชีเงินเดือน เกี่ยวข้อง 3 งาน 1) งานบุคลากร มีหน้าท่ีรับสมัคร 
คัดเลือก บรรจ ุและก าหนดอตัราค่าจ้างพนักงาน เก็บรวบรวมประวัติพนักงาน หน้าที่ส าคัญประการ
หนึ่งของแผนกเกี่ยวกับเงินเดือนและค่าแรง ซึ่งต้องรวบรวมเวลาที่พนักงานท างานในวันหนึ่ง ๆ  
ซึ่งรวมทั้งเวลาท างานตามปกติและการท างานล่วงเวลา เพื่อน าเวลาท างานนั้นมากค านวณค่าจา้ง  
2) งานบัญช ี มีหน้าที่น าข้อมูลจากแผนกบุคคลมาบนัทึกรายละเอียดและบันทึกรายการบัญช ี  
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3) งานการเงนิ  มีหน้าที่เตรียมการจ่ายเงิน  การจ่ายเงินอาจเป็นเงินสดหรือเช็คก็ได ้โดยน ารายชื่อ
พนักงานทั้งหมดพร้อมจ านวนเงนิสุทธิที่ต้องจ่ายมาเตรยีมซองเงินเดือน  แล้วน าเงินสดหรือเช็ค
บรรจุในซองเงินเดือนเหล่านั้น ในบางกิจการที่จ่ายเงินเดือนเข้าบัญชแีละค่าแรงงานพนักงานผ่าน
ธนาคาร  แผนกการเงินจะเตรียมเช็คสั่งจ่ายเงินเข้าบัญชีเงนิฝากของพนกังานแต่ละคนตามจ านวน
เงินได้สุทธ ิ ซึ่งเป็นวิธีการลดภาระการจ่ายซองเงินเดือนเป็นรายบุคคล การ Outsource งานระบบ
บัญชีเงินเดือนออกไปนั้นยังเป็นหน่วยงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในการจัดท าระบบบัญชี  
มีเทคโนโลยีการจัดระบบบญัชีเงินเดือนทีท่ันสมัยตลอดเวลา สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Norman, Christodoulidou & Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยีการจ้างบริหารจัดการกิจกรรม
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล วตัถปุระสงค์เพื่อศึกษาว่าเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อ
การได้เปรียบทางการแข่งขนัด้านเทคโนโลยีที่มุ่งเน้นการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 34 
กิจกรรม ที่ส่งผลต่อต้นทุน การบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ การหมุนเวียนเข้าออกของ
พนักงาน ที่มีผลต่อการสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า พนักงาน องค์การ พบว่า กิจกรรมของการ
จัดท าระบบบญัชีเงินเดือนเป็นหนึ่งในกจิกรรมด้านการบริหารทุนมนษุย์ ชว่ยให้เกิดการประหยัด
โดยขนาด เข้าถึงนวัตกรรมเทคโนโลยี และได้บริษัทที่มคีวามเชี่ยวชาญด้านการจัดการระบบบัญชี
มาเดินการแทน 
   1.5  ด้านกิจกรรมองค์การจัดหางาน ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความเห็นว่าควรมกีาร 
Outsource ไปให้หน่วยงานภายนอกด าเนนิการแทน อยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (M = 
4.65, SD = 0.49) เนื่องจากภาวะการแข่งขนัด้านแรงงานที่ทุกองค์การต่างต้องการคนเก่งคนดีเข้ามา
ท างานในองคก์ารของตนท าให้ต้องมีการมอบ กิจกรรมองค์การจัดหางานของหนว่ยงานจัดจ้างจาก
ภายนอกมาบรหิารจัดการแทนทีม่ีความรู้มทีักษะความเชีย่วชาญในบทบาทหน้าที่ใหบ้ริการรับ
สมัครงาน และจัดหางานให้บุคคลท่ัวไป รวมถึงนักเรยีน/ นิสิต/ นักศึกษาที่ประสงค์จะท างาน
ระหว่างปดิภาคเรียน การหางานให้คนพิการ ผู้พ้นโทษ ผู้ประสบภัยต่าง ๆ เป็นการให้บริการแก่
นายจ้าง/ สถานประกอบการที่ต้องการแรงงานทุกระดับ ท าการแจ้งต าแหน่งงานว่างที่ส านักงาน
ฯ ด าเนินการนดัพบแรงงาน มีการประสานการเคลื่อนย้ายแรงงานอย่างมีระบบ  ให้บริการศูนย์
จัดหางานระยะสั้น การให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการหางานท า จัดหางานเคลื่อนที ่บริการจัดหา
งานตามโครงการประกันการมีงานท า รวมทั้งการเผยแพร่ข่าวสาร ต าแหน่งงานว่าง ท้ังหน่วยงาน
ภาครัฐ/ เอกชน สอดคล้องกับ (McIlvaine, 2008; Ulrich, 2004) พบว่าการจ้าง Outsource บริหาร
จัดการงานด้านการจัดหาคนมาท างานนัน้สามารถท าให้องค์กรเข้าถึงแหล่งแรงงานได้รวดเร็วกว่า 
ได้แก่ มีศูนย์จดัหางานที่เป็นระบบเครือข่ายงานอย่างเป็นระบบจากแหล่งจัดหางานทั้งในประเทศ
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และต่างประเทศอีกทั้งยังมบีทบาทในการให้ค าปรึกษาในการจัดหางานของหนว่ยงานภายนอก
ส่งผลให้เกิดความเป็นธรรมกับพนักงานในองค์การอีกดว้ย 

  1.6  กิจกรรมการทดสอบก่อนจ้างงานผู้เชีย่วชาญไดใ้ห้ความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า
ควรมีการจ้าง Outsource ให้หน่วยงานภายนอกบริหารจดัการแทน อยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ (M = 4.65, SD = 0.49) เนื่องจากกิจกรรมด้านการทดสอบก่อนการจ้างงานนั้นเป็นการทดสอบ
ที่วัดความสามารถในการท างานของผู้สมัครงานใต้เงื่อนไขและสถานการณ์ที่สอดคล้องกับสภาพ
ความเป็นจริงมากที่สุด โดยจะวัดทั้งวิธีการ (Process) และผลงาน (Product) ที่ผู้สมัครกระท าออกมา 
ปกติเครื่องมือวัดความสามารถดังกล่าว ได้แก่ การสอบขอ้เขียน การทดสอบความรู้ทักษะที่เกีย่วกับ
งาน จึงต้องให้หน่วยงานภายนอกที่มีทักษะความเชี่ยวชาญมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่ดีกว่าเข้ามา
ด าเนินการแทนจะส่งผลต่อประสิทธิผลการทดสอบก่อนการจ้างที่ดีขึน้ สอดคล้องกับ (McIlvaine, 
2008; ทิวัตถ์ มณีโชต,ิ 2549) พบว่ากิจกรรมการทดสอบก่อนการจ้างงาน มี 4 ด้าน คือ  
1) แบบข้อเขียน (Paper and pencil performance test) ใช้ทดสอบความสามารถในการประยุกต์
ความรู้และทักษะต่าง ๆ มาใช้ในสถานการณ์ใหม่ 2) แบบวัดการระบุชือ่และกระบวนการปฏิบัติ 
(Identification test) ใช้ทดสอบความสามารถในการวางแผนเพื่อดัดแปลงปรับปรุงซ่อมแซมงานที่
บกพร่องให้ดขีึ้น 3) การสร้างสถานการณ์จ าลอง (Simulated  performance Test)ใช้ทดสอบวัด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้สมัครในระยะเริ่มต้นของการฝึกทักษะ (4) การก าหนด
งาน (Work sample) ใช้ทดสอบความสามารถของผู้สมัครในสถานการณ์จริง ในภาวะที่ไม่เป็น 
การเสี่ยงต่ออนัตรายหรือเปน็งานที่ผูส้มัครมีความช านาญในการใช้เครื่องมือช่วยการท างานอยู่
แล้ว  เครื่องมือนี้สามารถใช้วัดกระบวนการ (Process) และผลงาน (Product) และยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Norman, Christodoulidou and Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยีการจ้าง
บริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล พบว่า การทดสอบและ 
การประเมินก่อนจ้างเป็นกิจกรรมด้านการบริหารทุนมนษุย์ 34 กิจกรรม ที่ส่งผลต่อต้นทุน  
การบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ได้โดยขนาด การหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน ที่มีผล
ต่อการสร้างความพงึพอใจให้ลูกค้า พนักงาน องค์การ ท่ีสง่ผลต่อประสิทธิผลโดยตรงต่อองค์กร  

  1.7  กิจกรรมดา้นการสรรหาและการคัดเลอืก ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความคิดเห็น
สอดคล้องกันอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ (M = 4.55, SD = 0.51) เนื่องจากกิจกรรมการสรร
หาและคัดเลือกเป็นกระบวนการหลักส าคัญที่เป็นจุดเริ่มต้นของการบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ที่ส่งผลกับความอยู่รอดขององค์การ ท าให้บางองค์การต้องอาศัยบริษัทภายนอกทีม่ี
ความเชี่ยวชาญในเรื่องนี้ด าเนินการให ้อีกทั้งในปัจจุบันหน่วยงานที่รบัจ้างบริหารกจิกรรมการสรร
หาและการคัดเลือกนั้นมีจ านวนผู้ให้บริการมากขึ้นมีนวัตกรรมเทคโนโลยีที่ดีท าให้บริษัทที่ต้องการ 
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Outsource ได้รับประโยชน์ในเรื่องของการประหยัดโดยขนาดของการ Outsource ได้  
มีความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น อีกทั้งมีความเชี่ยวชาญในวิธีการสรรหาและคัดเลือกอย่างมือ
อาชีพเนื่องจากมีการแข่งขันสูง เพราะหากระบบการสรรหา และการคัดเลอืกได้มาซึง่บุคลากรที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมมากที่สุด ก็จะท าให้องค์กรมีศักยภาพ สามารถด าเนินการได้บรรลุเป้าหมาย 
ตลอดจนเติบโต มีความไดเ้ปรียบในการแขง่ขัน ซึ่งบุคคลดังกล่าวกจ็ะกลายเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ
ช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค ์ซึ่งการสรรหาเป็นสิ่งส าคัญเพราะยิง่มีผู้มาสมัครจ านวนมากกจ็ะ
มีโอกาสในการคัดเลือกได้มาก สอดคล้องกับ (Armstrong, 2006; Christensen, 2006; Dessler, 2006; 
Gyeung&Hyun, 2007; McIlvaine, 2008) กล่าวว่ากิจกรรมการสรรหา และการคัดเลอืกเกี่ยวข้องกบั
การสรรหาก าลังคนที่เป็นไปตามแผนงานก าลังคนขององค์การโดยการประกาศในหนังสือพิมพ ์
และวารสารวชิาชีพต่าง ๆ การสรรหาจากส านักจัดหางาน และสถาบันการศึกษา ส าหรับกิจกรรม
การคัดเลือก (Selection) เปน็กระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคคล ที่มาสมัครงาน โดยคาดว่าจะเป็น
บุคลากรที่สามารถท างานได้ประสบความส าเร็จดีที่สุด โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ และ
คุณสมบัต ิที่จ าเป็นเพื่อการท างาน ด้วยกระบวนการที่เหมาะสมที่สุดอย่างมืออาชีพจากกลุ่มผู้สมัคร 
ท าให้ได้จ านวนผู้สมัครเข้ามาหลากหลายเพิ่มโอกาสในการได้คนที่เขา้มาจ านวนมากขึ้นเนื่องจาก
สรรหามาจากหลายแหล่งงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Norman, Christodoulidou and  
Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยีการจ้างบริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาล พบว่า การสรรหาพนักงานในต าแหน่งผู้บริหารเป็นกิจกรรมด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
34 กิจกรรม ทีส่่งผลต่อต้นทุนที่ประหยัดโดยขนาด การเข้าถึงทักษะความเชี่ยวชาญของผู้ให้บริการ
ที่มีเทคโนโลยีที่มีนวัตกรรมที่ดีกว่า มีผลตอ่การสร้างความพงึพอใจใหลู้กค้า พนักงาน องค์การ
ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรโดยรวม 

  1.8  กิจกรรมดา้นการส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความเห็นที่
สอดคล้องกันว่าควรมีการจ้าง Outsource อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (M = 4.55, SD = 
0.51) เพราะกจิกรรมทีเ่ป็นการจัดท าสถิติเกี่ยวกับค่าจ้างจ าแนกแยกตามพื้นที่ทางภูมศิาสตร์ สาขา
อาชีพ ประเภทอุตสาหกรรม หรือตามข้อก าหนดอื่น ๆ เพื่อช่วยในการก าหนดระดับของค่าจ้างให้
เกิดความเป็นธรรมกับพนักงาน และเปน็ไปตามกลไกตลาดแรงงานในอุตสาหกรรมเดียวกันการ 
Outsoutce กิจกรรมการส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือนไปให้หน่วยงานภายนอกบริหารจัดการ
แทนท าห้าองค์กรสามารถเข้าถึงทักษะความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัยตลอดเวลา
ดีกว่าของบริษทัผู้ให้บริการ เพื่อประโยชนใ์นการน ามาปรับปรุงแก้ไขคา่จ้างที่ใชอ้ยู่ให้เกิดความ
ยุติธรรมเป็นมาตรฐานอย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกับ (Ulrich, Younger, Brockbank &Ulrich, 
2012; Berkman, 2012) กล่าวว่ากิจกรรมการส ารวจค่าตอบแทนเงินเดือนยังเกี่ยวข้องกับ กิจกรรม
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ด้านการออกแบบ และพัฒนาองค์การการวางแผนเพื่อใช้ด าเนินการเปล่ียนแปลงองคก์ารและให้
ความส าคัญด้านความเป็นมนุษย์ ตระหนักถึงศักดิ์ศรีและคุณค่าของมนษุย์ และเป็นธรรมในการ
ก าหนดค่าจ้างตอบแทนเงินที่เป็นไปตามกลไกของตลาดแรงงานในอุตสาหกรรมเดียวกัน อกีทั้ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Norman, Christodoulidou & Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยี
การจ้างบริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรพัยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล พบว่า การตอบค าถาม
เกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์ โดยมุ่งเนน้ที่พนักงาน เป็นการบริหารงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ใน 34 กิจกรรม ที่ส่งผลต่อต้นทุนโดยขนาด ในการบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์อย่างมืออาชีพจากผู้ให้บริการจากภายนอกที่มีนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศที่
เป็นระบบอย่างมีมาตรฐานและทันสมัย มผีลต่อการสรา้งความพึงพอใจให้ลูกค้า พนกังาน และ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล 

  1.9  กิจกรรมการจัดหาหลังถกูเลิกจ้าง ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นสอดคล้องกันอยู่ใน
ระดับมาก มีคา่เฉลี่ยอยู่ที่ (M = 4.30, SD = 0.47) เพราะเปน็กระบวนการจัดหางานภายหลังจาก
พนักงานถูกเลิกจ้างงาน สามารถจัดจ้างหนว่ยงานภายนอกที่มีความช านาญและเชีย่วชาญ 
ในการด าเนินการจัดหางาน ต้องมีเครือข่ายในรูปแบบตา่ง พร้อมท่ีจะช่วยเหลือในการจัดหางานแก่
พนักงานที่ถูกเลิกจ้าง มีกระบวนการชว่ยเตรียมความพรอ้มในการหางานใหม่ในด้าน การวิเคราะห์
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ จุดแข็ง จุดอ่อน ของผู้สมัคร มีการท าวิจัยการด้านตลาดแรงงาน 
ความต้องการก าลังคนในภาครัฐ/ ภาคเอกชน ความรู้ ความสามารถที่ต้องการหรือคุณสมบัติ 
ความสามารถ วิเคราะห์ข้อจ ากัด หรือความต้องการของผู้สมัครได้อย่างรวดเร็วในทกุด้าน 

สอดคล้องกับ (Ulrich, 2004; Gilley, Greer & Resheed, 2004; Brown & Wilson, 2005; Galanaki & 
Papalexanclris, 2005) กล่าวว่ากิจกรรมการจัดหางานหลังถูกเลิกจ้างนัน้ต้องมีการ Outsource ไปให้
หน่วยงานภายนอกบริหารจดัการแทนเพราะองค์กรสามารถเข้าถึงทักษะความสามารถที่เป็นมือ
อาชีพด้านในการด าเนินการจัดหางานในรปูแบบเครือข่ายความร่วม ทังภาครัฐ และภาคเอกชน 
พร้อมที่จะชว่ยเหลือในการจัดหางานแกพ่นักงานที่ถูกเลกิจ้าง และมองหาทางเลือกในสายงานอื่น ๆ 
นอกจากสายงานที่ตรงตามความต้องการของผู้สมัครได้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Norman, 
Christodoulidou and Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยีการจ้างบริหารจัดการกจิกรรมงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาล พบว่า การช่วยเหลือในการย้ายที่ท างานใหม่ และการสนับสนุน
ค่าใชจ้่ายด้านการศึกษาเปน็การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์น 34 กิจกรรม ที่ส่งผลต่อต้นทุน
โดยขนาด ในการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ การหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน ที่มีผล
ต่อการสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า พนักงาน องค์การ อย่างมีประสทธิผล 
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  1.10  กิจกรรมการเข้าถึงเทคโนโลยี ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นสอดคล้องกันว่าควรมี
การ Outsource ให้หน่วยงานภายนอกด าเนินการแทนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ (M = 4.30, SD 
= 0.47) ด้วยแนวคิดทีว่่าพนักงานทุกคนขององค์การควรมีสิทธิใ์นการเข้าถึงเทคโนโลยีในการ
บริหารงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมกับพนักงานทุกคน แต่ต้องมีระดับ
ของการเข้าถึงข้อมูลที่ส าคัญของบริษัทไว้ด้วยเนื่องจากการรับรู้ของพนักงานแต่ละระดับมีระดับ
การรับรู้ที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ (Thakur, 2010;  Amen, 2010; Katrin & Kirsten, 2011; Ulrich,  
Younger & Brockbank, 2012) กล่าวว่า พนักงานทกุคนควรได้รับความเป็นธรรมในการเข้าถึง 
การบริการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหพ้นักงานเกิดความสะดวก
รวดเร็วในการติดต่อกับฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ตามความเหมาะสมในแต่ละส่วนงานสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Norman, Christodoulidou and Rothenberger (2014) ศึกษาเรื่อง เทคโนโลยีการจ้าง
บริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล พบว่า การให้การฝึกอบรม
ทางด้านเทคนคิและคอมพิวเตอรเ์พื่อให้พนักงานเกิดทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยีของงานฝ่าย
ทรัพยากรมนษุย์ไมว่่าพนักงานจะอยู่ที่ใดก็ตามจะท าให้พนักงานรู้สึกภูมิใจว่าตนเองมีส่วนร่วมกับ
องค์กรมีผลต่อการสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า พนักงาน องค์การ ท่ีมีประสิทธิผล 
  1.11  ด้านความพึงพอใจของพนักงาน ผู้เชีย่วชาญให้ความเห็นสอดคลอ้งกันว่าควรมี
การ Outsource ให้หน่วยงานภายนอกด าเนินการแทน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที ่(M = 4.30, 
SD = 0.47) เนื่องจากความพงึพอใจของพนักงาน เปน็ความรู้สึกหรือเจตคติของพนกังานที่มีต่อ
องค์การ งานที่ท าอยู ่และสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ความรู้สึกที่เกิดขึ้นนี้เกิดจาก
การที่พนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจ ส่งผลต่อขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสุขในการปฏิบัติงานรู้สึกว่าได้รับความเป็นธรรมเท่าเทียมกัน 
จะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรโดยตรง สอดคล้อง (Ulrich, Younger, Brockbank & Ulrich, 
2012) เสนอแนวคิดว่าการสร้างความพึงพอใจของพนกังานจะส่งผลต่อความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับผล
การปฏิบัติงานท าให้พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Norman, Christodoulidou and Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยีการจ้างบริหารจดัการกิจกรรม
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล พบว่า การด าเนินการส ารวจทัศนคต/ิ ความคิดเห็นของ
พนักงานเป็นกิจกรรมด้านการบริหารทุนมนุษย์ 34 กิจกรรม ที่ส่งผลต่อต้นทุน การบริหารจัดการ
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ การหมุนเวียนเข้าออกของพนกังาน ที่มีผลต่อการสร้างความพึงพอใจให้
ลูกค้า พนักงาน องค์การ สอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ Raina and Shahnawaz (2011) พบว่า
พนักงานรู้สึกพึงพอใจต่อการเปลี่ยนรูปแบบวิธีการท างานใหม่นี้ สร้างความพึงพอใจให้ผู้บริหาร
องค์การถึงการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์มากขึ้น ผลรวมของการบริหาร
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ท่ีมีประสิทธิภาพสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกค้าได้ สอดคล้องกับ Booth (2013) ได้กล่าวถึง
รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ได้แก่ การส่งเสริมกิจกรรมใหพ้นักงาน
ท างานอย่างมคีวามสุข เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในงานทีท่ าทุ่มเทก าลังความสามารถในการท างาน
ให้บริการลูกคา้ได้ตรงความเวลาและถูกต้องสามารถสร้างความพอใจให้ลูกค้าได ้

  1.12  กิจกรรมด้านการเปรยีบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง ผู้เชี่ยวชาญมี 
ความคิดเห็นรว่มกันว่าควรจ้าง Outsource ให้หน่วยงานภายนอกบริหารจัดการแทนอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ (M = 4.25, SD = 0.44) เนื่องจากเป็นหนึ่งในงานบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ี
สามารถจัดจ้างหน่วยงานภายนอกในการจดัท าการเปรียบเทียบระบบวิธีการบริหารจัดการ 
คุณภาพดของผลิตภัณฑ์ การบริการ ทักษะในการปฏิบัติงาน ข้อมูลในมิติต่าง ๆ ระหว่างองค์การกับ
คู่แข่งในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน เพื่อน าผลที่ได้มาเปรียบเทียบความแตกต่างและพัฒนาตนเอง
เพื่อแสวงหาวธิีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดให้มมีาตรฐานการด าเนินงานเหนือคู่แข่งเป็นมาตรฐานใน
การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสร้างความรู้สึกเป็นธรรมให้กับบุคคลากร สามารถ
พึ่งพาเทคโลยีสารสนเทศให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่ถูกต้องแม่นย าในการตัดสนิใจก าหนดกลยุทธ์ของ
องค์การสให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกับ (Ulrich, 2004; Gilley, Greer & 
Resheed, 2004; Brown & Wilson, 2005) กล่าวว่าการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์บน
เทคโนโลยีที่มีนวัตกรรมท่ีทนัสมัยแม่นย าท าให้องค์กรสามารถก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุดใน
การบริหารงานทรพัยากรมนุษย์ขององค์กร การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ท าให้เก่งที่สุดหรือดีที่สุดในอนัที่
จะเป็นต้นแบบที่จะใช้วัดเพื่อเปรียบเทียบความสมารถของตนเอง หนว่ยงานรับจ้างจากภายนอกตอ้ง
มีความเชี่ยวชาญด้านการวัดและเปรียบเทยีบผลิตภัณฑ์ บริการ และวิธีการปฏิบัติกับองค์กรที่
สามารถท าได้ดีกว่า สามารถน าเสนอผลการเปรียบเทียบเพื่อการปรับปรุงองค์กรที่จ้าง เสนอแนะ
แนวทางความเป็นเลิศทางธุรกิจให้องค์กรดังกล่าวมุ่งสู่ความส าเร็จหรือผู้ปฏิบัติได้ดีทีสุ่ดที่น าไปสู่
ความเป็นเลิศ 

  1.13  กิจกรรมการออกแบบ และการพัฒนาองค์การ ผู้เชี่ยวชาญให้ความคิดเห็น
สอดคล้องกันว่าควร Outsource ออกไปให้หน่วยงานภายนอกด าเนินงานแทนอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ (M = 4.20, SD = 0.52) เนื่องจากเป็นกิจกรรมการออกแบบและการพัฒนา (Design and 
organization development) ท่ีเกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์การทั้งระบบจึงต้องมีการมอบหมายให้ผูท้ี่
มีความเชี่ยวชาญที่มีทักษะเฉพาะด้านเข้าด าเนินงานแทนเพื่อให้ได้โครงสร้างองค์กรที่มี 
ความยืดหยุ่นเหมาะสมกับธรรมชาติของธุรกิจสามารถตอบสนองกลยทุธ์องค์กรได้ในทุกระดบั  
โดยค านึงถึงข้ันตอนกระบวนการออกแบบและพัฒนา การทบทวน (Review) การทวนสอบ 
(Verification) และรับรองความถูกต้อง (Validation) อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบกิจกรรม 
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การออกแบบและการพัฒนาองค์การต้องจัดการเชื่อมโยงระหว่างกลุม่ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการออกแบบ
และการพัฒนาจะต้องได้รับการพัฒนาขึ้น เพื่อให้มั่นใจในประสิทธิผลของการส่ือสารและ 
ความชัดเจนด้านความรับผดิชอบประสิทธิผลจากการวางแผนจะต้องปรับปรุงให้เป็นปัจจุบันตาม
ความเหมาะสม สอดคล้องกับ (Norman, 2009; Potkany, 2008; Ramirez & Angelica, 2009; 
Thakur, 2010) กล่าวว่ากิจกรรมการออกแบบ และการพัฒนาองค์การนั้นต้องพึ่งพาอาศยัเทคโนโลยี
ที่ทันสมัยและมีความเชื่อมโยงกันอย่างเปน็ระบบโดยอาศัยทักษะความเชี่ยวชาญของผู้ให้บริการที่
ได้รับการยอมรับและสามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์ระดับโครงสร้างขององค์กรได้ทั้งระบบได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

  1.14  ระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน (HRIS/ HRIT) ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็น
สอดคล้องกันว่าควร Outsource ออกไปใหห้น่วยงานภายนอกด าเนินการแทนอยูใ่นระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ (M = 4.20, SD = 0.62) เนื่องจากเป็นกิจกรรมการจัดจ้างหน่วยงานภายนอก 
เพื่อการสร้างและจัดระบบงานด้านเทคโนโลยีที่ประกอบด้วยฮาร์ดแวรห์รือตัวอุปกรณ์ และ
ซอฟต์แวร์หรอืโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ท าหน้าที่รวบรวม ประมวลผล วิเคราะห ์จัดเก็บและ
กระจายข้อมูล ข่าวสาร รายงาน ที่มีความถกูต้อง รวดเรว็ ตรงเวลาใหก้ับผู้ใช ้เพื่อการน าไปวิเคราะห์
และเพื่อการสนับสนุนการตดัสินใจการปรับปรุงกระบวนการทางธุรกจิการควบคุมการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ภายในองคก์รจึงต้องใช้หน่วยงานที่มีทกัษะความเชีย่วชาญเข้ามาจดัการเพื่อให้
เข้าถึงนวัตกรรมเทคโนโลยีที่สามารถลดต้นทุนได้จากการประหยัดโดยขนาด เพื่อใหพ้นักงานทุก
คนได้รับความสะดวกรวดเร็วในการด าเนนิการต่าง ๆ กับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นธรรม 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Norman, Christodoulidou and Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยี
การจ้างบริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรพัยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล พบว่า การจัดการปัญหาข้อ
ร้องเรียนของบุคลากรเกี่ยวกับผู้ร่วมงาน การสื่อสารโดยแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ  
การสื่อสารวัฒนธรรมและวิสัยทัศน์ให้บุคลากรทราบเป็นกิจกรรมด้านการบริหารทนุมนุษย์  
34 กิจกรรม ทีส่่งผลต่อต้นทุนโดยขนาด การบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษยท์ี่เป็นธรรม 
การหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน ที่มีผลต่อการสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า พนักงาน องค์การ 
นอกจากนี้หนว่ยงานที่จัดจ้างจากภายนอกต้องมีโปรแกรมการช่วยเหลอืพนักงาน โปรแกรม
สนับสนุนช่วยเหลือพนักงานในด้านต่าง ๆ ตามศักยภาพของพนักงาน ก าหนดเส้นทางอาชีพที่
เหมาะสม โดยมุ่งส่งเสริมให้พนักงานได้พฒันาตนเอง เปดิโอกาสให้เจริญเติบโตและก้าวหน้าใน
งาน มีบันไดอาชีพชัดเจนในแต่ละสายงาน  

  1.15  กิจกรรมความพึงพอใจของลูกค้า ผู้เชี่ยวชาญใหค้วามเห็นที่สอดคล้องกันว่าควร
มีการ Outsource ออกไปให้หน่วยงานภายนอกด าเนินงานแทน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่  
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(M = 4.05, SD = 0.83) เนื่องจากเกี่ยวข้องกับความรู้สึกหรือเจตคติของลูกค้าท่ีมีต่อสินค้า/ บริการที่
ได้รับจากองคก์าร ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือการให้บริการที่เหนือ 
ความคาดหมายของลูกค้า ส าหรับความพึงพอใจขององคก์ารเป็นความรู้สึกหรือเจตคตขิองบุคลากร
ทั้งหมดขององค์การโดยเฉพาะผู้บริหารในองค์การที่มีต่อผลผลิตและผลลัพธ์ในภาพรวมของ
องค์การ  กิจกรรมด้านความพึงพอใจสามารถด าเนินการจัดจ้างผู้เชีย่วชาญหรือบริษัทที่มี 
ความช านาญทางด้านนี้จากภายนอกมาด าเนินการประเมินความพึงพอใจทั้งสามด้าน (Ulrich,  
Younger, Brockbank & Ulrich, 2012) กล่าวว่า การบริหารจัดการความพึงพอใจของลกูค้านั้นฝ่าย
บริหารงานทรัพยากรมนุษยต์้องตระหนกัถึงความต้องการของลูกค้าเป็นส าคัญโดยให้การบริการที่
สร้างความพึงพอใจให้ลูกค้าได้อย่างเหนือความคาดหมาย 

  1.16  การวางแผนกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์ ผู้เชีย่วชาญให้ความคิดเห็นสอดคล้อง
กันว่าต้องมกีาร Outsource ออกไปให้หนว่ยงานภายนอกด าเนินงานแทน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
อยู่ที่ (M = 4.05, SD = 0.83) เนื่องจากเป็นกิจกรรมการวางแผนงานและกลยุทธ์ที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนเกี่ยวกับอัตราก าลังคนที่ต้องการ การวางแผน
ก าลังคนและกลยุทธ์ท่ีจะใช้ การวิเคราะหป์ริมาณงาน (Work load analysis) การวิเคราะห์ก าลังคน 
(Work force analysis) การวิเคราะห์งาน (Job analysis) รายละเอียดลักษณะงาน (Job description) 
ลัษณะของงาน (Job specification) เป็นตน้ ถือได้ว่าเปน็งานที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นแม่แบบ 
(Master plan) ส าหรับงานด้านอื่น ๆ ทั้งหมดในองค์การ ท่ีต้องพึง่พาทักษะความเช่ียวชาญจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิทีไ่ด้รับการยอมรับด้านการบรหิารจัดกางานทรัพยากรมนษุย์ในระดับสากล และต้อง
เป็นหน่วยงานที่ให้บริการด้านนวัตกรรมเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ที่เหมาะสมยืดหยุ่นที่สุดให้กับองค์กร สอดคล้องกับ (พรชัย  เจดามาน, 2556)  
กล่าวว่า เนื่องจากปัจจุบนัการแข่งขันทางเศรษฐกิจและการด าเนินงานของธุรกิจ มีการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทัง้ด้านกลยุทธ์การจัดการ กลยุทธ์การแข่งขัน การเข้าถึงนวตักรรม
เทคโนโลยีที่ทันสมัย การจดัการเตรียมบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมในการแข่งขันขององค์การ
นับว่ามีความส าคญั สอดคล้องกับ (Thakur, 2010;Ulrich, Younger, Brockbank & Ulrich, 2012;  
วิลาวรรณ รพพีิศาล, 2554) กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธด์้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมี 
ความจ าเป็นอย่างยิ่ง ที่จะต้องมีการวางแผนในการสรรหาคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหนง่
ที่ว่างลงมากทีสุ่ดโดย มีการวิเคราะห์งาน (JA: Job analysis) มีรายละเอียดของงาน (JD: Job 
description) มีลักษณะของงาน (JS: Job specification) เพื่อที่จะน ามาเปน็ข้อมูลในการก าหนด 
กลยุทธ์ ในการวางแผนก าลงัคนเพื่อให้องค์การสามารถใช้ประโยชน์สูงสุด จากทรัพยากรบุคคลที่มี
อยู่และบุคลากรทีต่้องจัดหาเพิ่มเติม ดังนัน้จึงมีความจ าเปน็อย่างยิ่งที่จะต้องมีการวางแผนทรัพยากร
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มนุษย์ในองคก์าร ซึ่งมีสาเหตุมาจาก การขยายตัว/ ลดขนาดขององค์การต้องมีการวางแผน เรื่อง
จ านวนบุคลากรให้เหมาะสมกับสภาพของธุรกิจเพื่อให้อยู่รอดในการประกอบธุรกิจได้ การ
เปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรมเทคโนโลยีของโลกยุคดิจิตอล ต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้
เหมาะสม ความก้าวหน้าทางวิชาการ ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ จ าเป็นที่จะต้องมกีารศึกษาและ
วิเคราะห์ถึงคุณภาพ ของบุคลากรที่มีอยู่ทั้งหมดในองค์การ การเกษียณ/ การเลื่อนต าแหน่ง/  
การโยกย้าย อัตราการเขา้ออกของบุคลากร การเปลี่ยนแปลงท าเลที่ตั้ง การประกอบกิจการธุรกิจ 
การขยายตัว/ ถดถอยทางเศรษฐกิจ  

  1.17  การลดต้นทุน ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นสอดคล้องกันว่าควร Outsource 
ออกไปให้หนว่ยงานภายนอกด าเนินการแทน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (M = 3.90, SD = 
0.55) เนื่องจากกิจกรรมการลดต้นทุน เป็นการลดความสูญเสีย จ ากัดความสิ้นเปลืองออก  
มีการประหยัดพลังงาน แรงงาน และทรัพยากร รวมทั้งการปรับปรุงงานอย่างสม่ าเสมอ ท้ังนี้การลด
ต้นทุนต้องไมก่ระทบต่อคุณภาพของสินคา้หรือบริการโดยสามารถลดต้นทุนโดยขนาดจาก 
การ Outsource การวางแผนเพื่อลดต้นทุนการบริหารโดยรวมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สอดคล้องกับ 
(ศูนย์บรกิารข้อมูล SMEs, 2556) กล่าวว่า มิติ โดยทั่วไปการลดต้นทุน ต้องมีการวางแผนในการน า
นวัตกรรมการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการจัดการ เพื่อให้เกิดการประหยัดได้โดยขนาดจากผู้
ให้บริการ Outsource ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรได้อย่างต่อเนือ่ง ได้แก่ มติิดา้นคนหรือด้าน
แรงงาน การกระตุ้นให้เกดิจิตส านึกเรื่องคุณภาพ การลดต้นทุน มิติด้านอุปกรณ์ต่าง ๆ หรือ
เครื่องจักร ลดเวลาสูญเสีย (Downtime) เพือ่เพิ่มประสิทธิภาพให้สูงที่สุดในการลดต้นทุน วัสดุ
สิน้เปลืองหรือวัตถุดิบในการผลิตใช้หลักการบริหารพัสดุ (Inventory management) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Method) การลดความสูญเสียขั้นตอนการท างานที่ซับซ้อน จัดสภาพแวดล้อมที่ถูก
สุขลักษณะมีความปลอดภยั การลดความสูญเสียการใช้พลังงานและน้ า การลดความสูญเสีย
ทางด้านเวลา โดยการบริหารเวลาให้มีประสิทธิภาพ การวางแผนการท างานให้เหมาะสม การเพิ่ม
ความเร็วในการท างาน (Speed) การจัดล าดบังานเพื่อประหยัดเวลา ใช้หลักการการบริหารการผลิต
(Operations management) สอดคล้องกับ Tseng and Chen (2013) ศึกษาเร่ืองความสามารถของ
บริษัทในการลดต้นทุนธุรกรรมโดยการจา้งหน่วยงานภายนอกประเทศด าเนินการแทน พบว่า ปัจจัย
ด้านประสบการณ์ทักษะความเชี่ยวชาญของบริษัทผู้รับจ้าง นวัตกรรมของเทคโนโลยีของที่ต้ัง
ส านักงานในตา่งประเทศมีผลโดยตรงต่อการลดต้นทุน ในการจ้าง Outsource มีผลโดยตรงต่อ
ความสามารถลดต้นทุนด้านธุรกรรมที่ช่วยเพิ่มระดับการ Outsource ให้ได้มากขึ้นสามารถลด
ต้นทุนได้โดยขนาดการ Outsource ของสาขาย่อยในต่างประเทศ  
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  1.18  ความสุขในการปฏิบัติงาน ผู้เชี่ยวชาญเห็นสอดคล้องกันว่าควร Outsource 
ออกไปให้หนว่ยงานภายนอกด าเนินการแทน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (M = 3.85, SD = 
0.75) เนื่องจากเป็นการบริหารที่มุ่งให้ความส าคัญกับความสุขในการปฏิบัติงาน ทัศนคติหรือการ
รับรู้ความรู้สึกทางบวกความสุขเป็นสิ่งท่ีมนุษย์ทุกคนปรารถนา ความสุขในการปฏิบตัิงานเพื่อให้
เกิดการทุ่มเทความสามารถได้เต็มศักยภาพให้กับการท างานในบทบาทหน้าที่ของตนท าให้
สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การดีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กรโดยตรง สอดคล้องกับ 
(Veenhoven, 1997; Lyubomirsky et. Al., 2005) กล่าวว่าการบริหารจดัการที่ให้ความส าคัญกับ
ความสุขในการปฏิบัติงาน เป็นการประเมนิความรู้สึกและประสบการณ์ของแต่ละคนว่า มีความชืน่
ชอบชีวิตโดยรวมของตนเองมากแค่ไหน กิจกรรมดังกล่าวนี้สามารถจัดจ้างผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก
มาด าเนินการสร้างเสริมความสุข รวมทั้งการประเมินความสุขในการปฏิบัติงาน ความสุขถือเป็น
ประสบการณ์ด้านอารมณ์ทางบวก เช่น ความปิติ ความสนใจ และความภาคภูมใิจ ต้องมีบ่อยครั้ง
ขณะที่ประสบการณ์ด้านอารมณ์ทางลบ เชน่ ความเศร้า ความวิตกกังวล และความโกรธ ต้องมีไม่
บ่อยครั้ง อันเนื่องจากผลการปฏิบัติงานเป็นการตอบสนองความต้องการของตนมีความรู้สึกที่ดีต่อ
งานที่ได้รับมอบหมายซึ่งน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเกดิประสิทธิผลต่อองค์กร
ประสบการณ์และความรู้สึกท่ีบุคคลสามารถบริหารจัดการได้อย่างสม่ าเสมอตามความปรารถนาใน
ภาพรวมจนเกิดได้จริง และท าให้บุคคลนัน้เกิดความยนิดีและอิ่มเอมใจ ทั้งนี้ต้องไมท่ าให้ผู้อื่น
เดือดร้อน สอดคล้องกับ Booth (2013) กล่าวว่าการจ้างบริการจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์นั้น
ต้องให้ความส าคัญในประเดน็การส่งเสรมิให้พนักงานมสีภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานเพือ่ให้เกดิการทุม่เทก าลังความสามารถในการท างาน 
การให้บริการลูกค้าตรงเวลาถูกต้องสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้าได้  

  1.19  กิจกรรมการมีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน ผู้เชีย่วชาญหัความเหน็สอดคล้อง
กันว่าควรมีการจ้าง Outsource ออกไปให้หน่วยงานภายนอกบริหารจดัการแทนอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ (M = 3.65, SD = 0.49) เนื่องจากกิจกรรมการมีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงานนั้น 
ปัจจุบันนิยมใช้เพื่อสนับสนุนและหาทางแก้ปัญหาให้กับพนักงาน สมาชิกในครอบครัวของ
พนักงานและนายจ้าง ทั้งปญัหาจากการท างานและปัญหาส่วนตัว รวมปัญหาจากการด าเนินชวีิต 
ชีวิตสมรสและครอบครัว ความเครียด ความวิตกกังวล ค าแนะน าทางด้านการเงนิหรือทางด้าน
กฎหมาย การดูแลเด็กหรือผู้สูงอายุในครอบครัวของพนักงาน การเสพติดต่าง ๆ ช่วยให้พนักรู้สึกถึง
ความไว้เนือ้เชือ่ใจสร้างความภูมิใจในงานได้สามารถสร้างความรู้สึกว่าได้รับความเป็นธรรมจาก
บริษัทที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ในโปรแกรมการรให้ความชว่ยเหลือพนักงาน นี้ยังมีสว่นที่อาจแก้ไข
ปัญหาด้านความรุนแรงในที่ท างานได้ สอดคล้องกับ Masi (2011) กล่าวว่าโปรแกรมการช่วยเหลือ
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พนักงานนัน้จะใช้ในการจดัการกับพนักงานที่มีปัญหา การล่วงละเมิดทางเพศและกิจกรรมที่ส่งผล
ให้มีอัตราการขาดงานหรือการเปล่ียนงานของพนักงาน ผลผลิตที่ลดลงและปัญหาอืน่ ๆ ท่ีมี
ผลกระทบต่อความส าเร็จทางด้านการเงนิของนายจ้าง หรือความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อ
ผู้บริหาร มีการให้ค าแนะน าเกี่ยวกับปัญหาการจัดการหาแนวทางการสร้างทีมงานและประเด็น
ส่วนตัวด้วยความร่วมมือกันนี่เองเราท าให้เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีขึ้นด้วย สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ Norman, Christodoulidou and Rothenberger (2014) ศึกษาเร่ืองเทคโนโลยี 
การจ้างบริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรพัยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล พบว่า โปรแกรมการ
ช่วยเหลือพนกังานเป็นการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์น 34 กิจกรรม ทีส่่งผลต่อต้นทุน 
การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีประสิทธิผล การหมุนเวียนเข้าออกของพนักงาน ที่มี
ผลต่อการสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า พนกังาน องค์การ ในระยะยาว 

  1.20  กิจกรรมการมีระบบดูแลสุขภาพและความปลอดภัย ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นที่
สอดคล้องกันว่าควรจ้าง Outsource ให้หนว่ยงานภายนอกด าเนินการแทน อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ (M = 3.65, SD = 0.49) เพราะเป็นการบริหารจัดการด้านระบบสขุภาพและความ
ปลอดภัย เปน็รูปแบบการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์อีกงานหนึ่งที่ส าคัญขององค์กร
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของทุกคนในองค์การหากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ละเลยจะส่งผล
กระทบด้านลบต่อองคก์รได้ในระยะยาวสง่ผลต่อประสิทธิผลขององค์กรที่อาจไม่เปน็ไปตาม
เปา้หมายได ้จึงมีความจ าเปน็อย่างยิ่งที่ต้อง Outsource กิจกรรมการมีระบบดูแลสุขภาพและ 
ความปลอดภัยให้กับหน่วยงานภายนอกทีม่ีความเชี่ยวชาญด้านสุขภาพและความปลอดภัย ทัง้ใน
ความพร้อมด้านนวัตกรรมเทคโนโลยีการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยทีด่ีกว่า สอดคล้องกับ 
(Justice, 2012; Andrew , 2012; วิลาวรรณ  รพีพิศาล,  2554) กล่าวว่าเพราะปัจจุบันอุบัติการณ์ของ
การเกิดโรคไดเ้ปลี่ยนจากโรคติดเชื้อไปเปน็โรคท่ีเกี่ยวเนื่องกับพฤติกรรมซ่ึงสามารถป้องกันได้  ท า
ให้ระบบสุขภาพมุ่งเน้นการสร้างเสริมสุขภาพเชิงรุกมากขึ้นแทนการป้องกันโรคและการบาดเจ็บ 
โดยมุ่งให้บุคลากรทุกส่วนทกุระดับมีศกัยภาพมีส่วนร่วมในการส่งเสริมสุขภาพดีจึงต้องด าเนินการ 
Outsource หน่วยงานภายนอกเข้ามาด าเนินการแทน เพราะบริษัทที่รับ Outsource จะมีความ
เชี่ยวชาญด้านการดูแลสุขภาพ และความปลอดภัย มีนวัตกรรมเทคโนโลยีที่ล้ าสมัยท าให้องค์การ
สามารถพึง่พาจากบริษัทที่รบัจ้าง Outsource ได้และยังสามารถลดต้นทุนในการบริหารจัดการได้
สร้างความมั่นใจในการมีสุขภาพที่ดีและมีความปลอดภยัเมื่อปฏิบัติงานในองค์กร  

  1.21  กิจกรรมการย้ายไปท างานต่างประเทศ ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า
ควร Outsource ออกไปให้หน่วยงานภายนอกด าเนินการแทน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ (M = 
3.50, SD = 1.43) เนื่องจากกิจกรรมด้านการย้ายพนักงานไปท างานในสาขาที่อยู่ต่างประเทศ
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สามารถด าเนินการจ้างองค์การหรือหนว่ยงานที่ท าหน้าที่ติดต่อประสานงานเพื่ออ านวย 
ความสะดวกในการเคลื่อนยา้ยของพนักงาน ลดปญัหาการท างานซ้ าซ้อนในการด าเนินการ โดยการ 
Outsource ไปให้หน่วยงานที่มีความเชี่ยวชาญด้านการด าเนินการจัดสง่บุคคลกรไปต่างประเทศ
ด าเนินการแทน องค์การสามารถเข้าถึงเครือข่ายความร่วมมือระหว่างประเทศ ของบริษัทที่รับจ้าง
ด าเนินการแทนที่สามารถเข้าถึงเทคโนโลยีที่ล้ าสมัยได้ถอืเป็นการลดตน้ทุนได้ สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Norman, Christodoulidou and Rothenberger (2014) เรื่อง เทคโนโลยีการจ้าง
บริหารจัดการกิจกรรมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล พบว่า การช่วยเหลือในการย้ายที่
ท างานใหม่เป็นการบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ใน 34 กิจกรรม ที่ส่งผลต่อต้นทุน  
การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ที่มีระบบเป็นมาตรฐานในระดับสากลในรูปแบบ
เครือข่ายความร่วมมือระหว่างประเทศของบริษัทที่รับจ้าง Outsource ที่มีความเชี่ยวชาญในงานใน
การติดต่อประสานงานด้านเอกสารส าคัญต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การได้ 

  1.22  กิจกรรมความพึงพอใจขององค์การ ผู้เชี่ยวชาญให้ความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า
ควรจ้าง Outsource ออกไปให้หนว่ยงานภายนอกด าเนนิการแทน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ (M = 3.25, SD = 1.21) เพราะเป็นกิจกรรมที่มีความเกี่ยวข้องกับการประเมินผลความรูส้ึก
โดยรวมของคนทั้งองค์การ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้รับบริการทั้งภายนอกและภายในองค์การ  
ที่สะท้อนความรู้สึกเชิงบวกที่มีต่อองค์การกิจกรรมการสร้างความพึงพอใจขององค์กร ผู้เชี่ยวชาญมี
ความเห็นร่วมไปในทิศทางเดียวกันว่าสามารถจ้าง Outsource ออกไปให้หนว่ยงานภายนอกบรหิาร
จัดการแทนไดบ้างส่วนเท่านัน้ โอกาศในการ Outsource นั้นค่อนข้างเปน็ไปได้น้อย อาจจะต้องมี
การป้องกันการรู้สึกต่อต้านผลการประเมินความพึงพอใจที่เกิดขึ้น สอดคล้องกับ (Anantharaja, 
2009; Norman, 2009; Walker, Sartor & Taylor, 2009) กล่าวว่า กิจกรรมที่ส่งเสริมสนับสนุนให้เกดิ
ความพึงพอใจขององค์การนั้นเกี่ยวข้องกับการให้ความส าคัญในด้านการประเมินผลประกอบการ
ขององค์กรในภาพรวมนั้นสง่ผลต่อความรู้สึกของพนักงานโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานในองค์การ
ท าให้พนักรู้สึกรับรู้ได้ว่าตนได้รับความเปน็ธรรมจากการประเมินผลขององค์การ เนื่องจาก
บุคลากรรู้สึกถึงการถูกเอาเปรียบจากฝ่ายบริหารนั่นเองท าให้การจ้าง Outsource ในกิจกรรมการ
สร้างความพึงพอใจขององค์กรนั้นมีโอกาสในการน าไปใช้ในการจ้างหน่วยงานภายนอกบริหาร
จัดการแทนเพราะเป็นกิจกรรมที่สะท้อนถึงภาพลักษณ์ขององค์การที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจของ
ลูกค้า พนักงาน และสังคมโดยรวมได ้

  1.23  กิจกรรมการลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร ผู้เชีย่วชาญให้ความเห็นร่วมไป
ในทิศทางเดยีวกันว่าควรมกีารจ้าง Outsource ให้หน่วยงานภายนอกด าเนินการแทน อยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (M = 3.15, SD = 0.93) เนื่องจากการจ้าง Outsource ในกิจกรรมด้านการลด
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ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร ผู้เชี่ยวชาญให้ความเป็นสอดคล้องกันว่าเป็นไปได้น้อยที่จะท าจ้าง 
Outsource ออกไปให้หนว่ยงานภายนอกบริหารเพื่อด าเนินการในการวางแผนวางแนวทางวิธีการ 
ด าเนินการป้องกัน ยับยั้ง แก้ไขปรับปรุง การเกิดปัญหาทรัพยากรที่มีอยูอ่ย่างจ ากัดไม่เพียงพอที่จะ
ผลิตสินค้า/ บริการได้ ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมเอื้อต่อการบริหารจัดการทรัพยากรขององค์การให้
เกิดสภาพคล่องสร้างความสมดุลให้องค์การได้ใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด การลดต้นทุน 
การลดความสูญเสีย ก าจัดความส้ินเปลืองออกไป มีการประหยดัพลังงาน แรงงาน และทรัพยากร 
ในการบริหารจัดการต่าง ๆ เหล่านี้องค์กรจะท าการบริหารจัดการเอง แต่จะมีการจ้าง Outsource 
ออกไปเพยีงบางส่วนเท่านัน้ เพื่อตอบสนองนโยบายในการจัดการทรัพยากรหลักขององค์กรที่
น าไปสู่การปฏิบัติจริง สอดคล้องกับ (Andrew, 2012; Berkman, 2012; Booth, 2013; Justice, 2012) 
กล่าวว่าการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์เพื่อลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรนั้นเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ของการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชนไ์ด้เต็มที่เต็มศักยภาพ สามารถ 
Outsourcce ให้หนว่ยงานภายนอกบรหิารจัดการแทน แต่ก็ไม่สามารถมอบหมายกจิกรรม  
การบริหารจัดการด้านทรัพยากรหลัก ๆ ขององค์กรออกไปได้แต่มกีาร Outsource การบริหาร
จัดการงานทรพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อให้เข้าถึงนวัตกรรมทาง
เทคโนโลยี ทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านของบริษัทผู้ให้บริการไดร้วมทั้งการปรับปรุงงานอย่าง
สม่ าเสมอ ทั้งนี้การลดต้นทนุต้องไม่กระทบต่อคุณภาพของสินค้าหรือบริการขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

  1.24  กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ ผูเ้ชี่ยวชาญให้
ความเห็นไปในทิศทางเดยีวกันว่าควร Outsource ให้หนว่ยงานภายนอกดำเนินการแทน อยู่ที่ระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยอยู่ที ่(M = 3.15, SD = 01.04) เนื่องจากการจ้างบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ตั้งแต่ตน้จนจบนั้นผู้เชี่ยวชาญมองว่าองค์การไม่สามารถ Outsource กิจกรรมการบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ออกไปให้หน่วยงานภายนอกด าเนนิการแทนได้ทั้งหมดเนื่องจาก
บางกระบวนการเป็นการบริหารจัดการด้านสมรรถนะหลักขององค์การรวมถึงการตระหนกัถึง 
การรั่วใหลข้อมูลบางส่วนที่เป็นความเฉพาะขององค์การท าให้การจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์นัน้สามารถจ้าง Outsource ได้บางส่วนแต่ไม่ใช่ทั้งหมดของงานบริหารทรพัยากร
มนุษย์ สอดคล้องกับ Adler (2003) กล่าวว่าการจ้าง Outsource บริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์แทนนัน้อาจต้องมีความเสี่ยงด้านพึง่พาหน่วยงานภายนอกมากเกินไปและอาจต้องเสี่ยงกับ
การรั่วใหลข้อมูลความลับขององค์การ ความไว้วางใจใหใ้นเรื่องความไม่ซื่อสัตย์หรืออาจขายต่อ
ข้อมูลความลับขององค์กรให้กับบริษัทคูแ่ข่งจึงเป็นเรื่องที่ต้องตระหนกัเป็นเบื้องตน้ในการพิจารณา
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จ้างหน่วยงานภายนอกบริหารจัดการแทนในด้านสมรรถนะหลักหรือขอ้มูลบางส่วนที่เป็นความลับ
ขององค์กร 

  1.25  กิจกรรมการมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก ผู้เชี่ยวชาญให้ความคิดเห็นสอดคล้องว่าควร
มีการจ้าง Outsource ให้หน่วยงานภายนอกบริหารจัดการแทน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 
(M = 3.10, SD = 01.02) เนื่องจากเป็นกิจกรรมด้านการบริหารงานที่เปน็ความสามารถหลักของ
องค์กรผู้เชี่ยวชาญจึงให้ความเห็นไปได้ยากที่จะท าการจา้ง Outsource ให้หน่วยงานภายนอกบริหาร
จัดการแทนในกิจกรรรมการมุ่งเน้นสมรรถนะหลักองคก์ารจะบริหารจดัการเองในประเด็นเกี่ยวกับ
ความท้าทายเชิงวิสัยทัศน์ การวางแผนยุทธศาตร์โครงสร้างองค์กร การวางแผนอัตราก าลังคน  
การวางสายงานขององค์กร ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้ล้วนเป็นสมรรถนะหลักขององค์กรในการก าหนดขีด
ความสามารถของกลุ่มสายงานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ ภาระกิจ ที่เป็นลักษณะการประชมุ
เชิงปฏิบัติการในการระดมความคิด ดังนั้นแนวทางการก าหนดสมรรถนะหลักขององค์กร 
(Competency) เป็นการจัดท าเพื่อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint change) ซึ่งเป็นบทบาท 
ความรับผิดชอบขององค์การโดยตรง สอดคล้องกับ (Ramirez & Angelica, 2009; Mcllvaine, 2008; 
Schwartz, 2008) กล่าวว่า กิจกรรมการมุ่งเน้นสมรรถนะหลักเป็นกิจกรรที่ให้ความส าคัญในการใช้
ทรัพยากรขั้นสูงขององค์กร การวางแผนและจัดท ายุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์กรทั้ง
ระบบที่ส่งผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการบริหารงานขององค์กร ท่ีสะท้อนออกมา
ภายใต้เอกลักษณ์เฉพาะขององค์กร ด้านความรู้เฉพาะด้านทักษะเทคนคิที่จ าเป็น ทัศนคติ ความเชือ่ 
คุณค่า บุคคลิกของบุคลากรในองค์การที่ส่ือออกมาในรปูของวัฒนธรรมองค์กร 
  

ข้อเสนอแนะ 
 ผลจากการศึกษารูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล ในครั้งนี้จะเหน็ได้ว่าระดับของโอกาสในการจ้าง 
Outsource บริหารจัดการทรพัยากรมนุษยน์ั้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่มี 4 กิจกรรม 
ในการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ผู้เชีย่วชาญยังให้ความส าคัญในการจา้งหน่วยงาน
ภายนอกด าเนนิการแทนค่อนข้างน้อยจึงมรีะดับโอกาสในการจ้างในกจิกรรม ความพึงพอใจของ
องค์กร การลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร การบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยเบ็ดเสรจ็ตั้งแต่ต้นจน
จบ การมุ่งเนน้สมรรถนะหลัก ผู้เชี่ยวชาญให้ความส าคัญของโอกาสในการน าไปจดัจ้างอยู่ในระดับ
ปานกลาง ดังนั้นผู้วิจัยจึงมขี้อเสนอแนะจากผลท่ีได้จากการวิจัยคร้ังนีด้ังนี้  
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 ข้อเสนอแนะการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์มุมมองของสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 

1. การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรม
ในกิจกรรม ความพึงพอใจขององค์การ การลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร การบริหารทรัพยากร
มนุษย์โดยเบด็เสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก มีระดับคา่เฉลีย่ของโอกาส 
ในการน าไปจา้ง Outsource อยู่ในระดับปานกลาง หมายความว่าผู้บริหารของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยงัมีความกังวลว่าหากจ้างหนว่ยงานภายนอกบริหารจัดการงานแทนแล้วเกรงว่าจะลด
บทบาทบ่ันทอนอ านาจของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้นอ้ยลงยงัยึดติดกบัระบบการบริหาร
แบบเดิม ๆ มองการจ้าง Outsource เป็นคู่แข่งในสายงานอาชีพ ดังนั้นผูบ้ริหารจึงควรการเปิดใจ
ยอมรับมองรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานจาก Outsource จะเป็นประโยชน์ในระยะยาวจาก
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปสู่การบริหารงานธุรกิจแบบใร้พรมแดนในรูปแบบเครือข่ายความ
ร่วมมือการค้าการลงทุนเป็นตลาดเดียวภายใน 10 ปีข้างหน้าจึงเป็นประเด็นเร่งดว่นในการพิจารณา
การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง 

2. ผลการวิจัยเรื่องรูปแบบการจา้งบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษยข์องสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาลการน าไปสู่การปฏิบัติจริงในการจัดจ้างหน่วยงานภายนอก
บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 25 รูปแบบกิจกรรมอาจต้องตัดหรือลดขั้นตอนในการ
กิจกรรมบางส่วนให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละสถานประกอบการโดยน าร่องในการจัดจ้างใน
กิจกรรมด้าน การออกแบบและบริหารจดัการผลประโยชน์ ที่ผู้บริหารเห็นสอดคล้องกันว่าต้องมี
การจ้าง Outsource บริหารจดัการแทนเพื่อให้การบริหารมีประสิทธิผล 
 ข้อเสนอแนะการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษย์มุมมองของบริษัทผู้
ให้บริการ Outsource  

1. รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคตกาลนั้นบริษัทผู้ให้บริการ Outsource น ารูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน
ในกิจกรรม  4 กิจกรรม ได้แก่ การลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร การบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยเบ็ดเสร็จตัง้แต่ต้นจนจบ การมุ่งเน้นสมรรถนะหลักทีม่ีระดับค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ของ
ความคิดเห็นรว่มของผู้บริหารของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไปพิจารณาเพื่อเป็นแนวทางใน
การน าเสนอกลยุทธ์ต่อผู้บริหารของสถานประกอบการใหเ้ห็นถึงความส าคัญโอกาสในการประสบ
ความส าเร็จในการจัดจ้าง Outsource ได้เพื่อเป็นแนวทางในการลดขจดัความวิตกกังวลปัญหาจาก
การท าการจ้าง Outsource การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของผู้บรหิารสถานประกอบการให้
หมดไป 
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2. ผลจากการศึกษารูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของสถาน
ประกอบการทีเ่หมาะสมและมีโอกาสในการน าไปใช้ในการจัดจ้าง Outsource นั้นมี 25 กิจกรรมที่
เป็นเแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย ์บริษัทผู้
ให้บริการ Outsource การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถน าแนวทางการเตรียม
ความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 25 กิจกรรมนี้ไปจัดท าแผน
น าเสนอกลยุทธ์ทีน่ าไปสู่การจัดจ้าง Outsource บริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์นี้ให้เกิดการ
น าไปสู่การจัดจ้างจริงในอนาคต 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยต่อไป 
1. การวิจัยครั้งนี้ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้เชีย่วชาญผ่านแบบส ารวจอาจไม่เข้มข้นเหมือน 

การเผชิญหน้า ซ่ึงท าให้ได้ผลการส ารวจแต่เพียงความเหน็เฉลี่ย และไม่ใช่ความเห็นที่ดีที่สุด ควรมี
การจัดท า Focus group อีกครั้งหรือด าเนินการส่งแบบสอบถามอีกหลายรอบเพื่อให้ได้มาซ่ึงข้อสรุป
ที่แม่นย าและเที่ยงตรงมากขึน้  

2. การท าวิจัยในกลุ่มของกิจกรรมบางด้านท่ีถูกตัดออกในขั้นตอนของการยืนยัน 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งอาจจะมีบางกิจกรรมที่มีความส าคัญจ าเป็นส าหรับการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 

 3. งานวิจัยนี้เป็นการวจิัยเชิงคุณภาพเพียงด้านเดยีวจึงควรมีการท าการวิจัยที ่
เป็นการผสมผสานระหวา่งงานวิจัยเชิงปรมิาณผสมกับการวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่กันเพื่อให้งานวิจัย
มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้นมุง่เน้นการศกึษาถึงพลวัฒน์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
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ที่ ศธ ๖๖๒๗.๑/ ว.๓๑๑๒ วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยบูรพา 
 อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

๒๒ มิถุนายน ๒๕๕๘ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ให้นิสิตสัมภาษณ์เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบการท าดุษฎีนิพนธ์ 
เรียน ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
 
  ตามที่นางสาวนาถญาดา เก้าประเสริฐ์ รหัสประจ าตัว ๕๔๘๗๐๐๐๑ นิสิตหลักสูตร
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาองค์การและการจัดการสมรรถนะของมนุษย์ รุ่นที่ ๓ วิทยาลัย
พาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้ศึกษาดุษฎีนิพนธ์ในหัวข้อ “รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล” โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.
บรรพต วิรุณราช เป็นอาจารย์ผู้ควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ซึ่งนิสิตมีความจ าเป็นที่จะขอความอนุเคราะห์
สัมภาษณ์ท่าน เพื่อเก็บข้อมูลประกอบการท าดุษฎีนิพนธ์ดังกล่าว 
  ในการนี้ วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้ นางสาวนาถญาดา เก้าประ
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โดยตรงที่หมายเลขโทรศัพท์ ๐๘-๑๙๒๔-๖๔๓๔ 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา ให้ความอนุเคราะห์จะขอบพระคุณยิ่ง 
 
   ขอแสดงความนับถือ 
 
 
   (นายไพรินทร์  ทองภาพ) 
   รองคณบดีฝ่ายวิชาการ ปฏิบัติแทน 
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 เครื่องมือชุดที่ 1 
แบบสมัภาษณ์ส าหรับการวิจัย 

 

เรื่อง รูปแบบการจ้างบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคต 

 

วัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ 
1. เพื่อสมัภาษณผ์ู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการจ้างบริหารจัดการงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
2. เพื่อสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกีย่วกับรูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน

ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล 
3. เพื่อน าข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้เชีย่วชาญมาวิเคราะห์และสังเคราะห์หา

รูปแบบของกจิกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคตกาล และน ามาสร้างแบบสอบถามส าหรับใช้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิค
เดลฟายรอบที ่2 
 

ลักษณะของแบบสมัภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ตอน 
 ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกับการจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์
ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคต 
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ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม    
 

1. ช่ือ – นามสกุล……………………………………………………. 
 

2. ชื่อสถานประกอบการ…………………………………………….. 
 

3. ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง…………………………………………….. 
 

4. ประสบการณ์บริหารงาน………………… ปี 

 
ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
 

      แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง  ประกอบด้วยข้อค าถามชนิดปลายเปดิ และใช้การ
สัมภาษณ์แบบมีปฏิสัมพันธ์  ประกอบด้วยข้อค าถาม  4 ข้อ  ดังนี ้
 

1. ท่านคิดว่ารูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
ปัจจุบันเป็นอย่างไร 

……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………… 

 

2. เมื่อมีสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปในด้าน เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง อย่าง
หลีกเลี่ยงไมไ่ด้ท่านคิดว่ารูปแบบการจ้างบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ควรมีลักษณะอย่างไร 

……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………… 
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3. รูปแบบของกจิกรรมด้านการจ้างบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อาจเปลี่ยนแปลงไป
ท่านเห็นว่ารูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมปิ
โตรเคมีควรเป็นอย่างไร 
 ……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………… 

4. ท่านมีข้อเสนอแนะ หรือข้อคิดเห็น อืน่ใดด้านรูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหาร
จัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมควรเป็นอย่างไรบ้างในอนาคต
กาล 

……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………… 

 
ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณผูเ้ชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวฒุิทุกท่านที่สละเวลาอันมีค่ายิง่ในการให้
สัมภาษณ์ในครั้งนี ้
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 แบบสอบถาม (รอบที่ 2) 
เรื่อง รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมใน

อนาคตกาล 
 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้สร้างขึ้นจากการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 1 
 มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้เชีย่วชาญประเมิน รูปแบบ/ วิธีการ/ กิจกรรม ที่เป็นไปได้ส าหรับ
ใช้เป็นรูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคตกาล ประกอบดว้ย 4 ด้านหลักที่เป็นไปได้ ได้แก่ (1) ด้านการคัดเลือกและ
การสรรหาบุคลากร (2) ด้านการพัฒนาบุคลากร (3) ด้านธ ารงรักษาและสวัสดิการของบุคลากร (4) 
ด้านการรักษาสิทธิประโยชน์ของบุคลากร โดยแบบสอบถามประกอบด้วย 2 ตอน ได้แก ่
 ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอ่รูปแบบ/ วิธกีาร/ กิจกรรม ที่เป็นไปได้ส าหรับใช้เป็นรปูแบบ
ของกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมใน
อนาคตกาล 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านท่ีสละเวลาตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ และข้อมูลดิบที่ได้รับ
ความเอื้อเฟื้อจากท่าน ผู้วิจัยด าเนินการเก็บไว้เป็นความลบั 
 

    นางสาวนาถญาดา  เก้าประเสริฐ ์
    นิสิตระดับปรญิญาเอก 

สาขา การพัฒนาองค์การและการจัดการสมรรถนะของมนุษย์ 
    วิทยาลัยพาณชิยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

โทร.081-9246434 
Email : Yada76@outlook.co.th 

mailto:Yada76@outlook.co.th


227 

 227 
 

ตอนที่ 1  ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครือ่งหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 
1. เพศ   ชาย    หญิง 
2. อายุ   น้อยกว่าหรือเท่ากับ 40 ปี   41 – 50 ปี 
   51 – 60 ปี    มากกว่า 60 ปี 
3. การศึกษาขัน้สูงสุด  
 ปริญญาโท   ประกาศนยีบัตรหลังปริญญาโท    ปริญญาเอก 
4. ประสบการณ์ในงานด้านทรัพยากรมนษุย ์   
 น้อยกว่า  15 ปี     16 – 20 ปี     21 – 25 ปี        มากกว่า 25 ปี   
 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นต่อรปูแบบ/ วิธีการ/ กิจกรรม ที่เปน็ไปได้ส าหรบัใช้เป็นรูปแบบของกิจกรรม
การจ้างบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 
ดังนี ้
 

ค าชี้แจง:  กรุณาเลือกตวัเลือกที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ ซึ่งประกอบด้วย 2 ประเด็น
การประเมิน ดังนี้ 
 ประเด็นที่ 1  ความเหมาะสมของรูปแบบ/ วิธีการ/ กิจกรรม ที่เป็นไปได้ (Feasibility) ว่า 
“เหมาะสม” หรือ “ไม่เหมาะสม” ส าหรับใช้เป็นรูปแบบของกิจกรรมการจ้างบริหารจดัการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล 
(0 = ไม่เหมาะสม, 1 = เหมาะสม) 
 ประเด็นที่ 2 ความเป็นไปได้ของ รูปแบบ/ วิธีการ/ กิจกรรม ที่เป็นไปได้ ที่จะน าไปใช้
จริง (Practicality) ประกอบด้วย 5 ระดับ ดังนี ้
 มากที่สุด (5) หมายถึง มีความเป็นไปได้ในระดับมากทีสุ่ด ที่จะน าไปใช้จริง 
 มาก (4) หมายถึง มีความเป็นไปได้ในระดบัมาก ที่จะน าไปใช้จริง 
 ปานกลาง (3) หมายถึง มีความเป็นไปได้ในระดับปานกลาง ที่จะน าไปใช้จริง 
 น้อย (2) หมายถึง มีความเป็นไปได้ในระดบัน้อย ที่จะน าไปใช้จริง 
 น้อยทีสุ่ด (1) หมายถึง มีความเป็นไปได้ในระดับน้อยที่สุด ที่จะน าไปใช้จริง 
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ข้อที่ 
กิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมในอนาคตกาล 

ระดับความคิดเห็น  
ข้อเสนอแนะ 

(ถ้ามี) 
ประเด็นที่ 1 

ความ
เหมาะสม 

ประเด็นที่ 2 
ความเป็นไปได้ 
ท่ีจะน าไปใช้จริง 

0 1 5 4 3 2 1 
1. ด้านการสรรหาบุคลากรและการคัดเลือก 

เกณฑ์การพิจารณา 

        

1 มีการวิเคราะห์งาน          
2 มีการอธิบายรายละเอียดของงาน           
3 มีการก าหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน         
4 มีการวางแผนก าลังคน          
5 มีการสรรหาคนท างานและการคัดเลือก          
6 มีการบรรจุแต่งตั้ง          

2. ด้านการพัฒนาบุคลากร 

เกณฑ์การพิจารณา 
        

1 มีการฝึกอบรมและการพัฒนา          
2 มีการออกแบบและการบริหารจัดการ

ผลประโยชน์  
        

3 มีการบริหารผลการปฏิบัติงาน          
4 มีการเป็นพี่เลี้ยงและผู้สอน          
5 การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก          
6 การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์          
7 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์          
8 มีการสื่อสารกับพนักงาน          
9 มีการทดสอบก่อนการจ้างงาน          
10 มีการปฐมนิเทศ          
11 การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง          

3. ด้านธ ารงรักษาและสวัสดิการของบุคลากร 

เกณฑ์การพิจารณา 
        

1 มีบริหารจัดการทุนความสามารถ          
2 มีบัญชีเงินเดือน          
3 มีการส ารวจค่าตอบแทนและเงินเดือน          
4 มีการธ ารงรักษา          
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ข้อที่ 
กิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมในอนาคตกาล 

ระดับความคิดเห็น  
ข้อเสนอแนะ 

(ถ้ามี) 
ประเด็นที่ 1 

ความ
เหมาะสม 

ประเด็นที่ 2 
ความเป็นไปได้ 
ที่จะน าไปใช้จริง 

0 1 5 4 3 2 1 

3. ด้านธ ารงรักษาและสวัสดิการของบุคลากร 

เกณฑ์การพิจารณา (ต่อ) 
        

5 มีการย้ายบริษัท (การย้ายฐานการผลิต)          
6 มีการย้ายไปท างานต่างประเทศ          
7 มีการย้ายกลับมาของพนักงาน          
8 มีการจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง          
9 มีองค์การจัดหางาน          
10 มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเบ็ดเสร็จ

ตัง้แต่ต้นจนจบ  
        

4. ด้านการรักษาสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 

เกณฑ์การพิจารณา 
        

1 การออกแบบและการพัฒนาองค์การ          
2 มีพนักงานสัมพันธ์/ แรงงานสัมพันธ์          
3 มีสุขภาพและความปลอดภัย          
4 มีระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน (HRIS/ HRIT)          
5 การปรับปรุงคุณภาพมาตรฐานการท างาน          
6 การลดต้นทุน          
7 มีโปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน          
8 การลดเวลาการท างานด้านธุรการ          
9 การลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร          
10 การเข้าถึงเทคโนโลยี          
11 การลดอัตราการหมุนเวียนเข้า-ออกของ

พนักงาน  
        

12 ความพึงพอใจของพนักงาน          
13 ความพึงพอใจของลูกค้า          
14 ความพึงพอใจขององค์การ         
15 ความสุขในการปฏิบัติงาน          
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แบบสอบถามการวิจัย รอบที่ 3 

เรื่อง  รูปแบบการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรม
ในอนาคตกาล  

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามชุดนี้มี 2 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ  อายุ  
การศึกษาสูงสุด  ประสบการณ์ในงานด้านทรัพยากรมนษุย์ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอ่กิจกรรมการจ้างบรหิารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการอตุสาหกรรมในอนาคตกาล รอบท่ี 2 มีจ านวนกจิกรรม
ทั้งสิ้น 25 ข้อ ตามเกณฑผ์ู้วิจัยคัดเลือกกิจกรรมท่ีตรงตามเกณฑ์ดังนี้ ค่ามัธยฐานมีค่า 2.50 ขึ้นไป  
ค่าความแตกตา่งระหว่างค่าฐานนิยมและค่ามัธยฐานของกจิกรรมมีค่าไมเ่กิน 1.00 ค่าพิสัยควอไทล์
ของตัวบ่งชี้ไมเ่กิน 1.50   
 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อยืนยันความคิดเห็น
เกี่ยวกับกิจกรรมของการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในอนาคตกาลใน 2 ประการ คือ ความเหมาะสม (Appropriateness) เหมาะสมให้ 1  
ไม่เหมาะสมให้ 0 และการน าไปใช้ได้จริง (Practicality) ในระดับมากน้อยเพียงใด จากมากที่สุด – 
น้อยที่สุด (จากระดับ 5-1)  หากท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมโปรดให้ขอ้เสนอแนะในช่องเสนอแนะ
ด้านขวามือของแบบสอบถาม ข้อมูลดิบที่ได้รับความเอื้อเฟื้อจากท่าน ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บไว้เป็น
ความลับ การตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 1 และ 2 กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับ 
ความเป็นจริงและความคิดเห็นของท่านตามล าดับ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบท่ี 3 นี้มี
จุดมุ่งหมายหลัก 2 ประการ ดังนี ้
 ประการที่ 1 เพื่อให้ท่านผู้เชี่ยวชาญให้ความคิดเห็นต่อกิจกรรมเพิ่มเติมจาก
แบบสอบถามรอบที่ 2 ซึ่งรวบรวมได้จากข้อเสนอแนะของท่านผู้เชี่ยวชาญในงานวิจัยนี้ 
 ประการที่ 2 เพื่อให้ท่านผู้เชี่ยวชาญได้น าค าตอบที่ได้ให้ความคิดเห็นไว้ใน
แบบสอบถามรอบที ่2 มาพิจารณาอีกครั้งวา่กิจกรรมที่ผู้วจิัยได้น าเสนอต่อท่านในรอบนี้ ท่าน
ยังคงมีความคดิเห็นเช่นเดิมหรือเปลี่ยนแปลงความคิดเห็น 
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 เพื่อความสมบรูณ์ของผลการวิจัย ผูว้ิจัยขอความกรุณาจากท่าน โปรดตอบให้ครบทุก
ข้อทั้งในด้านความเหมาะสมและด้านการน าไปใช้ได้จรงิของกิจกรรมและในกรณีทีค่วามคิดเห็น
ของท่านในรอบนี้ไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญซ่ึงมจี านวนทั้งสิ้น 20 คน 
ผู้วิจัยใคร่ขอรับทราบเหตุผลของท่านด้วย โดยขอความกรุณาให้ท่านโปรดเขียนลงในช่องเหตุผล  
เพื่อผู้วิจัยจะได้รวบรวมน ามาใช้ประโยชนก์ับงานวิจัยนี้ตอ่ไป 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล 
 1. เพศ   ชาย     หญิง 
 2. อายุ    ต่ ากว่า 40 ปี    41 – 50 ปี 
      51 – 60 ปี    มากกว่า  60 ปี 
 3. การศึกษาขั้นสูงสุด    ปริญญาตรี    ปริญญาโท 

     ประกาศนียบัตรหลังปริญญาโท  ปริญญาเอก 
 4. ประสบการณ์ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
     ต่ ากว่า  15 ปี    16 – 20 ปี 
     21 – 25 ปี    มากกว่า 25 ปี   
ส่วนที่ 2 การยืนยันความคิดเห็นที่มีต่อกิจกรรมของรูปแบบกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล รอบท่ี 3 

 
ข้อที่ 

 
กิจกรรม 

ความเหมาะสม การน าไปใช ้

 
ข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็น 
รอบท่ี 2 

การยืนยัน 
ความคิดเห็น 

ความคิดเห็น 
รอบท่ี 2 

การยืนยันระดับความคิดเห็น 

Mean SD 
เหมาะ
สม 

ไม่
เหมาะสม 

Md 
Mo-
Md 

IQR 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1 การวิเคราะห์งาน 0.35 0.48   3.00 0.00 1.50       

2 การอธิบายรายละเอียด
ของงาน 

0.30 0.46   2.00 1.00 1.50       

3 การก าหนดคุณสมบัติ
ผู้ปฏิบัติงาน 

0.35 0.48   2.00 2.00 2.50       

4 การวางแผนก าลังคน 0.35 0.48   1.00 -2.00 3.50       

5 การสรรหาคนท างาน
และการคัดเลือก 

1.00 0.00   5.00 0.00 1.50       

6 การบรรจุแต่งต้ัง 0.30 0.46   2.00 0.00 2.50       

7 การฝึกอบรมและการ
พัฒนา 

1.00 0.00   5.00 0.00 1.50       
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ส่วนที่ 2 การยืนยันความคิดเห็นที่มีต่อกิจกรรมของรูปแบบกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล รอบท่ี 3 (ต่อ) 
 

 
ข้อที่ 

 
กิจกรรม 

ความเหมาะสม การน าไปใช ้

 
ข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็น 
รอบท่ี 2 

การยืนยัน 
ความคิดเห็น 

ความคิดเห็น 
รอบท่ี 2 

การยืนยันระดับความคิดเห็น 

Mean SD 
เหมาะ
สม 

ไม่
เหมาะสม 

Md 
Mo-
Md 

IQR 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

8 
การออกแบบและการ
บริหารจัดการ
ผลประโยชน์ 

1.00 0.00   5.00 0.00 0.50       

9 การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

0.25 0.43   1.50 -0.50 1.50       

10 การเป็นพี่เลี้ยงและ
ผู้สอน 

0.15 0.36   2.00 0.00 1.50       

11 การมุ่งเน้นสมรรถนะ
หลัก 

0.75 0.43   3.00 1.00 2.50       

12 การวางแผนกลยุทธ์
ด้านทรัพยากรมนุษย ์

0.70 0.46   4.00 0.00 2.50       

13 การวิจัยด้านทรัพยากร
มนุษย์ 

1.00 0.00   5.00 0.00 0.50       

14 การสื่อสารกับ
พนักงาน 

0.25 0.43   3.00 0.00 1.50       

 
ส่วนที่ 2 การยืนยันความคิดเห็นที่มีต่อกิจกรรมของรูปแบบกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล รอบท่ี 3 (ต่อ) 
 

 
ข้อที่ 

 
กิจกรรม 

ความเหมาะสม การน าไปใช ้

 
ข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็น
รอบท่ี 2 

การยืนยัน 
ความคิดเห็น 

ความคิดเห็นรอบท่ี 2 การยืนยันระดับความคิดเห็น 

Mean SD 
เหมาะ
สม 

ไม่
เหมาะสม 

Md 
Mo-
Md 

IQR 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

15 มีการทดสอบก่อน
การจ้างงาน 

1.00 0.00   5.00 0.00 1.50       

16 มีการปฐมนิเทศ 0.30 0.46   4.00 -3.00 3.50       

17 มีการเปรียบเทียบผล 0.65 0.48   4.00 0.00 0.50       
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ข้อที่ 

 
กิจกรรม 

ความเหมาะสม การน าไปใช ้

 
ข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็น
รอบท่ี 2 

การยืนยัน 
ความคิดเห็น 

ความคิดเห็นรอบท่ี 2 การยืนยันระดับความคิดเห็น 

Mean SD 
เหมาะ
สม 

ไม่
เหมาะสม 

Md 
Mo-
Md 

IQR 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

การด าเนินงานกับ
คู่แข่ง 

18 มีการบริหารจัดการ
ทุนความสามารถ 

0.20 0.40   2.00 0.00 2.50       

19 มีระบบบัญชี
เงินเดือน 

1.00 0.00   5.00 0.00 1.50       

20 
การส ารวจ
ค่าตอบแทนและ
เงินเดือน 

1.00 0.00   5.00 0.00 1.50       

21 มีการธ ารงรักษา 0.30 0.46   1.00 0.00 1.50       

 
ส่วนที่ 2 การยืนยันความคิดเห็นที่มีต่อกิจกรรมของรูปแบบกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล รอบท่ี 3 (ต่อ)  

 
ข้อที ่

 
กิจกรรม 

ความเหมาะสม การน าไปใช ้

 
ข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็น
รอบท่ี 2 

การยืนยันความ
คิดเห็น 

ความคิดเห็นรอบท่ี 2 การยืนยันระดับความคิดเห็น 

Mean SD เหมาะสม 
ไม่

เหมาะสม 
Md 

Mo-
Md 

IQR 

มา
กท

ี่สดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

22 การย้ายบริษัท (ย้าย
ฐานการผลิต) 

0.30 0.46   2.00 0.00 2.50       

23 การย้ายไปท างาน
ต่างประเทศ 

0.65 0.48   4.00 0.00 0.50       

24 การย้ายกลับมาของ
พนักงาน 

0.30 0.46   2.00 0.00 2.50       

25 การจัดหางานหลังถูก
เลิกจ้าง 

1.00 0.00   4.00 0.00 1.50       

26 องค์การจัดหางาน 1.00 0.00   5.00 0.00 1.50       

27 
การบริหารทรัพยากร
มนุษย์โดยเบ็ดเสร็จ
ตั้งแต่ต้นจนจบ 

0.70 0.46   3.00 0.00 1.50       

28 การออกแบบและ
การพัฒนาองค์การ 

1.00 0.00   4.00 0.00 0.50       
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ส่วนที่ 2 การยืนยันความคิดเห็นที่มีต่อกิจกรรมของรูปแบบกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล รอบท่ี 3 (ต่อ)  

 
ข้อที่ 

 
กิจกรรม 

ความเหมาะสม การน าไปใช ้

 
ข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็น
รอบท่ี 2 

การยืนยันความ
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
รอบท่ี 2 

การยืนยันระดับความคิดเห็น 

Mean SD เหมาะสม 
ไม่

เหมาะสม 
Md 

Mo-
Md 

IQR 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

29 
มีระบบพนักงาน
สัมพันธ์และแรงงาน
สัมพันธ์ 

0.30 0.46   1.50 -0.50 1.50       

30 มีระบบดูแลสุขภาพ
และความปลอดภยั 

0.70 0.46   4.00 0.00 1.50       

31 
มีระบบการจัดการ
ข้อมูลพนักงาน 
(HRIS/ HRIT)  

1.00 0.00   4.00 0.00 1.50       

32 
มีระบบการปรับปรุง
คุณภาพมาตรฐาน
การท างาน 

0.30 0.46   3.00 0.00 2.50       

33 การลดต้นทุน 0.55 0.50   4.00 0.00 0.50       

34 มีโปรแกรม
ช่วยเหลือพนักงาน 

1.00 0.00   4.00 0.00 1.50       

35 การลดเวลาท างาน
ด้านธุรการ 

0.30 0.46   2.00 0.00 2.50       
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ส่วนที่ 2 การยืนยันความคิดเห็นที่มีต่อกิจกรรมของรูปแบบกิจกรรมการจ้างบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล รอบท่ี 3 (ต่อ)  

 
ข้อที่ 

 
กิจกรรม 

ความเหมาะสม การน าไปใช ้

 
ข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็นรอบ
ที่ 2 

การยืนยัน 
ความคิดเห็น 

ความคิดเห็นรอบท่ี 2 การยืนยันระดับความคิดเห็น 

Mean SD 
เหมาะ
สม 

ไม่
เหมาะสม 

Md 
Mo-
Md 

IQR 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

36 
การลดปัญหาการ
ขาดแคลน
ทรัพยากร 

0.70 0.46   3.00 0.00 1.50       

37 การเข้าถึง
เทคโนโลยี 

1.00 0.00   4.00 0.00 1.50       

38 
การลดอัตราการ
หมุนเวียน เข้า-
ออก ของพนักงาน 

0.30 0.46   2.00 0.00 2.50       

39 ความพึงพอใจของ
พนักงาน 

1.00 0.00   4.00 0.00 0.50       

40 ความพึงพอใจของ
ลูกค้า 

1.00 0.00   4.00 0.50 2.50       

41 ความพึงพอใจของ
องค์การ 

0.65 0.48   4.00 0.00 2.50       

42 ความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 

1.00 0.00   4.00 0.00 0.50       
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ภาคผนวก ค 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานมาตรา 11/ 1 พ.ศ. 2541 
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  จากบทบัญญัติคุ้มครองลูกจ้างรับเหมาค่าแรงจากการเลือกปฏิบัติตามมาตรา 11/ 1 แห่ง
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (กรมสวัสดกิารและคุ้มครองแรงงาน, 2551) มี
บทบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ดังนี้  
 
    “มาตรา 11/ 1 ในกรณีที่ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บคุคลหนึ่งบุคคลใดเป็นผู้จัดหา
คนมาท างานอนัมิใช่การประกอบธุรกิจจัดหางานโดยการท างานนั้นเป็นส่วนหนึ่งส่วนใดใน
กระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการ และโดยบุคคลนั้นจะเป็นผู้
ควบคุมดูแลการท างานหรือรับผิดชอบในการจ่ายค่าจ้างให้แก่คนที่มาท างานนั้นหรือไม่ก็ตาม ให้ถือ
ว่าผู้ประกอบกจิการเป็นนายจ้างของคนที่มาท างานดังกลา่ว ให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินกิจการให้
ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงที่ท างานในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรง ได้รับสิทธิ
ประโยชน์ และสวัสดิการที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ” (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 
2554)  
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ภาคผนวก ง 
แนวทางการเตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน

ประกอบการอตุสาหกรรมปิโตรเคมีในอนาคตกาล 
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แนวทางเตรียมความพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมีในอนาคตกาล 

 (Human Resource Outsourcing Preparation Guidelines of Establishment Petrochemical Industry 
in The Future) 

 
 
 
 
 
 
 
 

นาถญาดา  เก้าประเสริฐ ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยาลัยพาณชิยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
2559 

(สงวนลิขสิทธิ์) 
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บทน า 
 

การจ้างเหมาบริการสามารถด าเนินการไดก้ับงานเกือบทกุประเภท หากงานนั้นไม่มผีู้
ปฏิบัติหรือมีไม่เพียงพอทีจ่ะท างานได้เสรจ็ทันตามเวลาที่ก าหนด ลักษณะงานที่สามารถจ้างเหมา
บริการได้ มีทัง้งานที่ใช้แรงงาน งานที่ต้องใช้ทักษะฝีมอื งานทางวิชาการ งานรักษาความปลอดภัย 
งานท าความสะอาด  งานดูแลต้นไม้ สนามหญ้าและสวนหย่อม งานยานพาหนะ รวมทั้งงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ แนวทางการเตรียมความพร้อมในการจา้งบริหารจัดการงานด้านทรพัยากรมนุษย์
ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมีในอนาคตกาลฉบับนี้แสดงถึงกิจกรรมที่เป็น
รายละเอียดของแนวทางและวิธีการของการจัดจ้างการบริหารจัดการในงานด้านทรพัยากรมนษุย์ ซ่ึง
เป็นผลท่ีได้จากการศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์ ภายใต้กระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย และการ
ระดมความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีตอ่กิจกรรมดังกล่าว ผู้จัดท าหวังเป็นอย่างยิ่ง
ว่าแนวทางการเตรียมความพร้อมในการจา้งบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีฉบับนี้เป็นประโยชน์แก่ผู้สนใจมากพอสมควร 

 
    

   
 นาถญาดา  เก้าประเสริฐ ์

 มีนาคม 2559 
    
    

 
 
 
 
 
 

 
 
 



241 

 241 
 

1. แนวคดิและที่มาของการจัดจ้างการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย ์
การใช้บริการจากภายนอกองค์กร ที่เรียก ผู้ให้บริการ (Service providers) เพื่อช่วยงานใน

บางส่วนชั่วคราวหรืองานพื้นฐานระยะยาว ธุรกิจหลายแหง่อาจต้องการพนักงานเพิ่มเติม ซึ่งอาจจะ
บริหารจัดการโดย การว่าจ้างบริษัทจัดหาคนช่วย (Contract personnel firm) โดยจ่ายค่าบริการ
เฉพาะชว่งที่ก าหนด หรืออาจติดต่อที่ปรึกษาทางด้านไอที เมื่อต้องการความช านาญเฉพาะด้าน ใน
ขณะเดียวกนัการ Outsource หมายถึง การที่องค์กรมอบหมายงานบางส่วนของตนให้กับบุคคลหรอื
องค์กรภายนอก มาด าเนนิการแทน โดยผู้วา่จ้างจะเป็นผู้ก าหนดและควบคุมก ากับทุกส่วนตั้งแต่
นโยบายไปจนถึงการปฏิบัติงานในทุก ๆ ขั้นตอนของผู้รับจ้าง 

             ส าหรับแนวคดิของการ Outsource เกิดขึ้นจากหลายสาเหตุ เชน่ การแข่งขันทางด้านธุรกิจ
และด้านการบริการแก่ลูกค้าที่มีการแข่งขนัสูง การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเรว็ของเทคโนโลยี  
ความล่าช้าในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานและบรหิารระบบ
สารสนเทศ จากสาเหตุดังกล่าวผู้บริหารองค์กรเริ่มมีการพิจารณาที่จะมอบหมายภารกิจบางด้าน
หรือบางส่วนให้กับบุคคลภายนอกที่มี ความรู้ความช านาญที่ดีกว่าเข้ามาบริหารจัดการโดยอยู่ภาย
ได้การควบคุมดูแลขององค์กรนั้น ๆ ท าให้องค์กรนั้น ๆ สามารถปรับปรุงจุดมุ่งหมายขององค์กร 
นั้น ๆ ให้สามารถแข่งขันในตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนัน้เหตุผลที่การ Outsource เริ่ม
มามีบทบาทมากข้ึน 
2. การเลือกกิจกรรมการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนษุย์ที่จะจัดจ้าง 
 แนวทางในการเตรียมพร้อมในการจ้างบรหิารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต
กาลที่ส าคัญท่ีสุดคือการเลือกแนวทางที่สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การโดยแนวทางในการตัดสินใจ
จ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนษุย์นั้นโดยภาพรวมผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นวา่ระดับโอกาส
ของการน ากิจกรรมการบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ในการจัดจ้างอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 4.10, SD = 0.33) กิจกรรมที่มีโอกาสน าไปใช้ได้จริงเรียงตามล าดับการ
น าไปใช้จัดจ้าง 25 กิจกรรมประกอบดว้ย การออกแบบและการบริหารจัดการผลประโยชน์ การวิจัย
ด้านทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและการพัฒนา ระบบบัญชีเงินเดือน องค์การจัดหางาน  
การทดสอบก่อนการจ้างงาน การสรรหาคนท างาน และการคัดเลือก การส ารวจค่าตอบแทน และ
เงินเดือน การจัดหางานหลังถูกเลิกจ้าง การเข้าถึงเทคโนโลยี  ความพึงพอใจของพนกังาน  
มีการเปรียบเทยีบผลการด าเนินงานกับคู่แข่ง การออกแบบและการพฒันาองค์การ การมีระบบการ
จัดการข้อมูลพนักงาน (HRIS/ HRIT) ความพึงพอใจของลกูค้า การวางแผนกลยุทธด์้าน ทรัพยากร
มนุษย์ การลดต้นทุน ความสขุในการปฏิบตัิงาน การมีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน มีระบบการ
ดูแลสุขภาพ และความปลอดภัย การย้ายไปท างานต่างประเทศ ความพงึพอใจขององค์กร การลด
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ปัญหาขาดแคลนทรัพยากร การบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนจบ การมุ่งเน้น
สมรรถนะหลัก  

ส าหรับแนวทางการเตรียมพร้อมในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 25 
กิจกรรมเป็นไปตามพฤติกรรมองค์การโดยมีความหมายของระดับการน าไปใช้ในการจัดจ้าง
ประกอบดว้ย  

4 หมายถึง บรษิัทควรใชก้ารจัดจ้างจากภายนอกเป็นการเร่งด่วน/ หรือเร่งหาผู้เชี่ยวชาญ
จัดท าเร่งโดยเร่งด่วน 

3 หมายถึง บรษิัทใช้การจัดจา้งจากภายนอกภายในระยะเวลา 3 เดือน/ หรือเร่งหา
ผู้เชี่ยวชาญจดัท าภายใน 3 เดือน  

2 หมายถึง บรษิัทใช้การจัดจา้งจากภายนอกภายในระยะเวลา 6 เดือน 
1 หมายถึง บรษิัท ไม่ด าเนินการจัดจ้างจากภายนอกใด ๆ  

 โดยแสดงในตารางแนวทางการเตรียมพรอ้มในการจ้างบริหารจัดการงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมปิโตรเคมีในอนาคตกาลได้ดงัต่อไปนี ้
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กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

1. การออกแบบและ
การบริหารจัดการ
ผลประโยชน์ 
 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 1.1 ไม่มีการวางแผนและไม่ได้จัดท ารูปแบบ ในการจ่ายค่าตอบแทนใน
รูปของตัวเงินและบริการ/ ผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากการจ้างงาน 

     

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 1.2 ไม่มีการวางแผนแต่ด าเนินการจัดท ารูปแบบ ในการจ่ายค่าตอบแทน
ในรูปของตัวเงินและบริการ/ ผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากการจ้างงาน  

     

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 1.3 มีการวางแผนและจัดท ารูปแบบที่ยังไม่ชัดเจน ในการจ่ายค่าตอบแทน
ในรูปของตัวเงินและบริการ/ ผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากการจ้างงาน 

     

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 1.4 มีการวางแผนและจัดท ารูปแบบ ในการจ่ายค่าตอบแทนในรูปของตัว
เงินและบริการ/ ผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากการจ้างงาน 

 
 

 
 

 
 
  

2. การวิจัยด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 2.1 ไม่มีนโยบายด้านการวิจัยและเสาะแสวงหาความรู้/ ความจริงใหม่ ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ และไม่มีการน า
ผลการวิจัยที่ได้สู่การปฏิบัติจริง 

     

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 2.2 มีนโยบายด้านการวิจัยและเสาะแสวงหาความรู้/ ความจริงใหม่ ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ แต่ไม่ครบทุกขั้นตอน/ 
กระบวนการวิจัย  

     

 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

และไม่มีการน าผลการวิจัยที่ได้สู่การปฏิบัติจริง  
 2.3 มีนโยบายด้านการวิจัยและเสาะแสวงหาความรู้/ ความจริงใหม่ ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน ด าเนินการใน
บางขั้นตอน และน าผลการวิจัยที่ได้สู่การปฏิบัติจริงเป็นบางส่วน 
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กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 2.4 มีนโยบายด้านการวิจัยและเสาะแสวงหาความรู้/ ความจริงใหม่ ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน ด าเนินการใน
บางขั้นตอนและน าผลการวิจัยที่ได้สู่การปฏิบัติจริง  

     

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 2.5 มีนโยบายด้านการวิจัยและเสาะแสวงหาความรู้/ ความจริงใหม่ ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจนครบทุกขั้นตอน
และน าผลการวิจัยที่ได้สู่การปฏิบัติจริง 

     

3. การฝึกอบรมและ
การพัฒนา 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 3.1 ไม่มีการเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์และทักษะที่จ าเป็นใด ๆ ส าหรับ
งานและการพัฒนาเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่จะก้าวหน้าตามบันไดของวิชาชีพ/ 
อาชีพ  

     

 
17/ 20 

(ร้อยละ 85) 
 3.2 มีการเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์และทักษะที่จ าเป็นใด ๆ ส าหรับ
งานและการพัฒนาเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่จะก้าวหน้าตามบันไดของวิชาชีพ/ 
อาชีพ อย่างน้อย 12 เดือนต่อครั้ง/ เรื่อง 

     

 
17/ 20 

(ร้อยละ 85) 
 3.3 มีการเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์และทักษะที่จ าเป็นใด ๆ ส าหรับ
งานและการพัฒนาเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่จะก้าวหน้าตามบันไดของวิชาชีพ/ 
อาชีพ อย่างน้อย 9 เดือนต่อครั้ง/ เรื่อง 

  
 
 

 
 
 

  

 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 

 3.4 มีการเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์และทักษะที่จ าเป็นใด ๆ ส าหรับ
งานและการพัฒนาเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่จะก้าวหน้าตามบันไดของวิชาชีพ/ 
อาชีพ อย่างน้อย 6 เดือนต่อครั้ง/ เรื่อง 
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กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 
17/ 20 

(ร้อยละ 85) 
 

 3.5 มีการเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์และทักษะที่จ าเป็นใด ๆ ส าหรับ
งานและการพัฒนาเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่จะก้าวหน้าตามบันไดของวิชาชีพ/ 
อาชีพ อย่างน้อย 3 เดือนต่อครั้ง/ เรื่อง 

     

4. มีระบบบัญชี
เงินเดือน 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 4.1 ไม่มีนโยบาย แนวทางและการปฏิบัติที่ชัดเจนในการจัดท าบัญชี
ส าหรับการควบคุมการเบิกจ่ายเงินเดือนและเงินอื่น ๆ  

    
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 4.2 มีนโยบาย แนวทางและการปฏิบัติที่ไม่ชัดเจนในการจัดท าบัญชี
ส าหรับการควบคุมการเบิกจ่ายเงินเดือนและเงินอื่น ๆ  

    
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 4.3 มีนโยบาย แนวทางและขาดการปฏิบัติที่ชัดเจน ในการจัดท าบัญชี
ส าหรับการควบคุมการเบิกจ่ายเงินเดือนและเงินอื่น ๆ  

    
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 4.4 มีนโยบาย แนวทางและการปฏิบัติที่ชัดเจน แต่ไม่สามารถด าเนินการ
ได้ครบทุกขั้นตอนในการจัดท าบัญชีส าหรับการควบคุมการเบิกจ่ายเงินเดือน
และเงินอื่น ๆ  

     

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 4.5 มีนโยบาย แนวทางและการปฏิบัติที่ชัดเจนในการจัดท าบัญชีส าหรับ
การควบคุมการเบิกจ่ายเงินเดือนและเงินอื่น ๆ  

     

5. องค์การจัดหางาน 18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 5.1 ไม่มีการจ้างงานพนักงานใหม่ในรอบ 1 ปี      

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 5.2 มีการจ้างพนักงานใหม่ทุก ๆ 3 เดือน      
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กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 5.3 มีการจ้างพนักงานใหม่ทุก ๆ 6 เดือน      

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 5.4 มีการจ้างพนักงานใหม่ทุกครั้งที่มีพนักงานลาออก       

6. มีการทดสอบก่อน
จ้างงาน 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 6.1 ไม่มีการทดสอบวัดความรู้ ความสามารถ ทักษะ หรือวิสัยทัศน์ของ
ผู้สมัครงานก่อนจะตัดสินใจในการจ้างงาน  

  
 

 
 

 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 6.2 มีการทดสอบวัดความรู้ ความสามารถ ทักษะอย่างหนึ่งอย่างใดที่
เกี่ยวข้องกับงานหรือวิสัยทัศน์ของผู้สมัครงานก่อนจะตัดสินใจในการจ้างงาน 
แต่ไม่ครบทุกกระบวนการ/ ขั้นตอน 

   
 
 

 
 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 6.3 มีการทดสอบวัดความรู้ ความสามารถ ทักษะอย่างน้อยหนึ่งด้านซึ่ง
เกี่ยวข้องกับงานและวิสัยทัศน์ของผู้สมัครงานก่อนจะตัดสินใจในการจ้างงาน 

   
 

 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 6.4 มีการทดสอบวัดความรู้ ความสามารถ ทักษะอย่างน้อยสองด้านที่
เกี่ยวข้องกับงานและวิสัยทัศน์ของผู้สมัครงานก่อนจะตัดสินใจในการจ้างงาน 

    
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 6.5 มีการทดสอบวัดความรู้ ความสามารถ ทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานครบ
ทุกด้าน รวมทั้งวิสัยทัศน์ของผู้สมัครงานก่อนจะตัดสินใจในการจ้างงาน 

     

7. การสรรหา
คนท างานและการ
คัดเลือก 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 

 7.1 อัตราก าลังบุคลากรไม่พอเพียง เกิดความไม่สมดุลระหว่างภาระงาน
และปริมาณงาน ผลิตภาพของบุคลากรที่ผิดปกติ น้อยกว่าหรือมากกว่าเกณฑ์ 
มีการวิเคราะห์ปัญหาเพิ่มเติม   
 

     
 

 

 



 

 

247 
 

กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 7.2 อัตราก าลังบุคลากรมีความพอเพียง ผลิตภาพของบุคลากรไม่คงที่ 
น้อยกว่าหรือมากกว่าเกณฑ์ 

 
 

 
 
  

 
 

 
15/ 20 

(ร้อยละ 75) 
 7.3 อัตราก าลังบุคลากรไม่พอเพียง ไม่เหมาะสมกับภาระและปริมาณงาน 
ผลิตภาพของบุคลากรอยู่ในระดับสูงกว่าปกติ มากกว่า เกณฑ์ 

 
 
   

 
 

 
15/ 20 

(ร้อยละ 75) 
 7.4 อัตราก าลังบุคลากรมีความพอเพียง มีอัตราการเพิ่มของภาระและ
ปริมาณงาน ผลิตภาพของบุคลากรมากกว่า เกณฑ์  

     

 
15/ 20 

(ร้อยละ 75) 
 7.5 อัตราก าลังบุคลากรมีความพอเพียง เหมาะสมกับภาระงานและ
ปริมาณงาน ผลิตภาพของบุคลากรอยู่ในระดับปกติ โดยมีค่าตามเกณฑ์ 

     

8. การส ารวจ
ค่าตอบแทนและ
เงินเดือน 

20/ 20 
(ร้อยละ 100) 

 8.1 ไม่มีการจัดท าสถิติเกี่ยวกับค่าจ้างจ าแนกแยกตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร์ 
สาขาอาชีพ ประเภทอุตสาหกรรม หรือตามข้อก าหนดใด ๆ  

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
20/ 20 

(ร้อยละ 100) 
 

 8.2 มีการจัดท าสถิติเกี่ยวกับค่าจ้างจ าแนกแยกตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร์ 
สาขาอาชีพ ประเภทอุตสาหกรรม หรือตามข้อก าหนดอื่น ๆ อย่างน้อยในรอบ 
24 เดือนต่อ 1 ครั้ง 

     

 
20/ 20 

(ร้อยละ 100) 
 8.3 มีการจัดท าสถิติเกี่ยวกับค่าจ้างจ าแนกแยกตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร์ 
สาขาอาชีพ ประเภทอุตสาหกรรม หรือตามข้อก าหนดอื่น ๆ อย่างน้อยในรอบ 
12 เดือนต่อ 1 ครั้ง 

     

9. การจัดหาหลังถูก
เลิกจ้าง 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 9.1 ไม่มีระบบ กลไก และกระบวนการแสวงหางานใหม่ภายหลังจากถูก
เลิกจ้างของพนักงาน 

    
 

 



 

 

248 
 

กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 9.2 มีระบบ กลไก และกระบวนการแสวงหางานใหม่ภายหลังจากถูกเลิก
จ้างของพนักงานมากกว่า 2 ครั้งต่อปี 

     

10. การเข้าถึง
เทคโนโลยี 
 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 

 10.1 ไม่มีนโยบายและการปฏิบัติที่เปิดโอกาสให้แก่บุคลากรทุกระดับ
สามารถใช้เทคโนโลยีในโอกาสที่เท่าเทียมกัน และทั่วถึง รวมทั้งไม่มีการ
พัฒนาศักยภาพของผู้ใช้เทคโนโลยี และไม่มีการพัฒนาศักยภาพของ
เทคโนโลยี  

 
 
 

  
 
 
 

 
 
 
 

 

 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 
 

 10.2 มีนโยบายและการปฏิบัติที่เปิดโอกาสให้แก่บุคลากรทุกระดับ
สามารถใช้เทคโนโลยีภายใต้โอกาสที่ไม่เท่าเทียมกัน และไม่ทั่วถึง รวมทั้ง
การพัฒนาศักยภาพของผู้ใช้เทคโนโลยี และการพัฒนาศักยภาพของ
เทคโนโลยี 

 
 
 

    

 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 
 

 10.3 มีนโยบายและการปฏิบัติที่เปิดโอกาสให้แก่บุคลากรทุกระดับ
สามารถใช้เทคโนโลยีภายใต้โอกาสที่เท่าเทียมกันของพนักงานในระดับ
เดียวกันอย่างทั่วถึง รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพของผู้ใช้เทคโนโลยี และการ
พัฒนาศักยภาพของเทคโนโลยี 

     

11. ความพึงพอใจของ
พนักงาน 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 11.1 ไม่มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

      

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 11.2 มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทุก 12 เดือนและค่าคะแนนความพึงพอใจของพนักงานระหว่าง 
3.00 - 3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

   
 

 
 

 



 

 

249 
 

กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 11.3 มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทุก 9 เดือนและค่าคะแนนความพึงพอใจของพนักงานระหว่าง 3.00 
- 3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

    
 

 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 11.4 มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทุก 6 เดือนและค่าคะแนนความพึงพอใจของพนักงานระหว่าง 3.00 
- 3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

    
 

 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 11.5 มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทุก 6 เดือนและค่าคะแนนความพึงพอใจของพนักงานไม่ต่ ากว่า 
3.50 จากคะแนนเต็ม 5.00 

     

12. มีการเปรียบเทียบ
ผลการด าเนินงานกับ
คู่แข่ง 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 12.1 ไม่มีกระบวนการเปรียบเทียบระบบวิธีการด าเนินงาน การปฏิบัติงาน 
ผลิตภัณฑ์ การบริการ ทักษะในการปฏิบัติงาน ข้อมูลในมิติต่าง ๆ ระหว่าง
องค์การกับคู่แข่งในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน 

     

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 12.2 มีกระบวนการเปรียบเทียบระบบวิธีการด าเนินงาน การปฏิบัติงาน 
ผลิตภัณฑ์ การบริการ ทักษะในการปฏิบัติงาน ข้อมูลในมิติต่าง ๆ ระหว่าง
องค์การกับคู่แข่งในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกันโดยไม่มีก าหนดการที่แน่นอน 

 
 

 

    

 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 

 12.3 มีกระบวนการเปรียบเทียบระบบวิธีการด าเนินงาน การปฏิบัติงาน 
ผลิตภัณฑ์ การบริการ ทักษะในการปฏิบัติงาน ข้อมูลในมิติต่าง ๆ ระหว่าง
องค์การกับคู่แข่งในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกันอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
 

 
 
 

  
 
 

 
 
 

 



 

 

250 
 

กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 12.4 มีกระบวนการเปรียบเทียบระบบวิธีการด าเนินงาน การปฏิบัติงาน 
ผลิตภัณฑ์ การบริการ ทักษะในการปฏิบัติงาน ข้อมูลในมิติต่าง ๆ ระหว่าง
องค์การกับคู่แข่งในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน อย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง 

    
 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 12.5 มีกระบวนการเปรียบเทียบระบบวิธีการด าเนินงาน การปฏิบัติงาน 
ผลิตภัณฑ์ การบริการ ทักษะในการปฏิบัติงาน ข้อมูลในมิติต่าง ๆ ระหว่าง
องค์การกับคู่แข่งในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกันอย่างต่อเนื่อง 

     

13. การออกแบบและ
การพัฒนาองค์การ 
 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 

 13.1 ไม่มีนโยบายด้านการออกแบบและวางแผนเพื่อใช้ด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงองค์การและให้ความส าคัญด้านความเป็นมนุษย์ ตระหนักถึง
ศักดิ์ศรีและคุณค่าของมนุษย์ 

    
 

 

 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 
 

  13.2 มนีโยบายด้านการออกแบบและวางแผนเพื่อใช้ด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงองค์การและให้ความส าคัญด้านความเป็นมนุษย์ ตระหนักถึง
ศักดิ์ศรีและคุณค่าของมนุษย์ แต่ไม่มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานตามแผน 

  
 

 
 

  
 
 

 

 

 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 
 

 13.3 มีนโยบายด้านการออกแบบและวางแผนเพื่อใช้ด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงองค์การและให้ความส าคัญด้านความเป็นมนุษย์ ตระหนักถึง
ศักดิ์ศรีและคุณค่าของมนุษย์ มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานตามแผน 

    
 

 
 

 

14. มีระบบการจัดการ
ข้อมูลพนักงาน HRIS/ 

15/ 20 
(ร้อยละ 75) 

 14.1 ไม่มีระบบการจัดการข้อมูลพนักงาน      



 

 

251 
 

กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

HRIT) 

 

15/ 20 
(ร้อยละ 75) 

 
 

 14.2 มีระบบงานที่ประกอบด้วยฮาร์ดแวร์หรือตัวอุปกรณ ์และซอฟต์แวร์
หรือโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ท าหน้าที่รวบรวม ประมวลผล วิเคราะห์ จัดเก็บ
และกระจายข้อมูล ข่าวสาร รายงาน แต่มีข้อขัดข้องหรือผิดพลาดบางประการ
เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

    
 
 

 

 

 

15/ 20 
(ร้อยละ 75) 

 

 14.3 มีระบบงานที่ประกอบด้วยฮาร์ดแวร์หรือตัวอุปกรณ ์และซอฟต์แวร์
หรือโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ท าหน้าที่รวบรวม ประมวลผล วิเคราะห์ จัดเก็บ
และกระจายข้อมูล ข่าวสาร รายงาน ที่มีความถูกต้อง รวดเร็ว ตรงเวลาให้กับ
ผู้ใช้ทุกครั้ง 

     

15. ความพึงพอใจของ
ลูกค้า 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 15.1 ไม่มีการวัดระดับความพึงพอใจของลูกค้า      

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 15.2 มีการวัดระดับความพึงพอใจของลูกค้าทุก 12 เดือนและค่าคะแนน
ความพึงพอใจของลูกค้าระหว่าง 3.00 - 3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

    
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 15.3 มีการวัดระดับความพึงพอใจของลูกค้าทุก 9 เดือนและค่าคะแนน
ความพึงพอใจของลูกค้าระหว่าง 3.00 - 3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

     

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 15.4 มีการวัดระดับความพึงพอใจของลูกค้าทุก 6 เดือนและค่าคะแนน
ความพึงพอใจของลูกค้าระหว่าง 3.00 - 3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

      

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90)  
 15.5 มีการวัดระดับความพึงพอใจของลูกค้าทุก 6 เดือนและค่าคะแนน
ความพึงพอใจของลูกค้าไม่ต่ ากว่า 3.50 จากคะแนนเต็ม 5.00 

     



 

 

252 
 

กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

16. การวางแผนกล
ยุทธ์ด้านทรัพยากร
มนุษย์ 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 
 

 16.1 ไม่มีกระบวนการวางแผนเพื่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การ ต้ังแต่การก าหนดปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศน์ และแผน
ยุทธศาสตร์ โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์  

  
 
 

 

 
 

 
 

 
 
 
 

 

 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 
 

 16.2 มีกระบวนการวางแผนเพื่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การ ต้ังแต่การก าหนดปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศน์ และแผน
ยุทธศาสตร์ โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ อย่างน้อย 1 ขั้นตอน  

   
 
 

 

 
 

 

 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 

 16.3 มีกระบวนการวางแผนเพื่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การ ต้ังแต่การก าหนดปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศน์ และแผน
ยุทธศาสตร์ โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ อย่างน้อย 2 ขั้นตอน 

   
 
 

 

 
 
 

 

 

 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 
 

 16.4 มีกระบวนการวางแผนเพื่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การ ต้ังแต่การก าหนดปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศน์ และแผน
ยุทธศาสตร์ โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ อย่างน้อย 3 ขั้นตอน  
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กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 
 

 16.5 มีกระบวนการวางแผนเพื่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การ ต้ังแต่การก าหนดปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศน์ และแผน
ยุทธศาสตร์ โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ครบทุกขั้นตอน 

     

17. การลดต้นทุน 
 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 17.1 ไม่มีการวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่าย เพื่อลดการสูญเสียงบประมาณใด 
ๆ  

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 17.2 มีการวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่าย อย่างไม่เป็นระบบ   

 
 
 

 
 

 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 17.3 มีการวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่าย แต่ไม่ครอบคลุมในทุกงาน/ กิจกรรม
ของบริษัท 

  
 

 
 

 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 17.4 มีการวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่าย ที่ครอบคลุมในทุกงาน/ กิจกรรมของ
บริษัท แต่ไม่มีการน าผลการวิเคราะห์ที่ได้ไปใช้ประโยชน์เพื่อการปรับปรุง
พัฒนา 

   
 
 

 
 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 17.5 มีการวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่าย ที่ครอบคลุมในทุกงาน/ กิจกรรมของ
บริษัท และน าผลการวิเคราะห์ที่ได้ไปใช้ประโยชน์เพ่ือการปรับปรุงพัฒนา 

     

18. ความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 18.1 ไม่มีการวัดระดับความสุขในการท างานของบุคลากร      

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 18.2 มีการวัดระดับความสุขในการท างานของบุคลากรทุก 12 เดือนและ
ค่าคะแนนความสุขของบุคลากรระหว่าง 3.00 - 3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 
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กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 18.3 มีการวัดระดับความสุขในการท างานของบุคลากรทุก 9 เดือนและค่า
คะแนนความสุขของบุคลากรระหว่าง 3.00 - 3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

     

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 18.4 มีการวัดระดับความสุขในการท างานของบุคลากรทุก 6 เดือนและค่า
คะแนนความสุขของบุคลากรระหว่าง 3.00 - 3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

      

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 18.5 มีการวัดระดับความสุขในการท างานของบุคลากรทุก 6 เดือนและค่า
คะแนนความสุขของบุคลากรไม่ต่ ากว่า 3.50 จากคะแนนเต็ม 5.00 

     

19. มีโปรแกรม
ช่วยเหลือพนักงาน 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 19.1 ไม่มีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงานในด้านใด ๆ       

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 19.2 มีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน แต่ใช้งานไม่ได้ในบางระบบหรือเกิด
ความไม่สมบูรณ์ของโปรแกรม 

    
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 19.3 มีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน      

20. มีระบบดูแล
สุขภาพและ 
ความปลอดภัย 

20/ 20 
(ร้อยละ 100) 

 

 20.1 ไม่ได้ด าเนินการใด ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างเสริมสุขภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีสภาวะสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย ทางจิตใจ และสามารถด ารง
ชีพอยู่ในสังคมได้ 

     

 

20/ 20 
(ร้อยละ 100) 

 20.2 มีการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการสร้างเสริมสุขภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีสภาวะสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย ทางจิตใจ และสามารถด ารง
ชีพอยู่ในสังคมได้  
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กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

21. การย้ายไปท างาน
ต่างประเทศ 

17/ 20 
(ร้อยละ 85) 

 21.1 มีการเคลื่อนย้ายของพนักงานเพื่อการไปท างานในต่างประเทศ อย่าง
น้อย 2 ครั้งต่อปี 

    
 

 

 
17/ 20 

(ร้อยละ 85) 
 21.2 ไม่มีการเคลื่อนย้ายของพนักงานเพื่อการไปท างานในต่างประเทศ      

22.ความพึงพอใจของ
องค์การ 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 22.1 ไม่มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของบุคลากรทั้งหมดใน
ทุกระดับ 

   
 

 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 22.2 มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของบุคลากรทั้งหมดในทุก
ระดับทุก 12 เดือนและค่าคะแนนความพึงพอใจของบุคลากรระหว่าง 3.00 - 
3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

    
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 22.3 มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของบุคลากรทั้งหมดในทุก
ระดับทุก 9 เดือนและค่าคะแนนความพึงพอใจของบุคลากรระหว่าง 3.00 - 
3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

     
 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 22.4 มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของบุคลากรทั้งหมดในทุก
ระดับทุก 6 เดือนและค่าคะแนนความพึงพอใจของบุคลากรระหว่าง 3.00 - 
3.49 จากคะแนนเต็ม 5.00 

     

 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 22.5 มีการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของบุคลากรทั้งหมดในทุก
ระดับของบุคลากรทุก 6 เดือนและค่าคะแนนความพึงพอใจของบุคลากรไม่ต่ า
กว่า 3.50 จากคะแนนเต็ม 5.00 
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กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

23. การลดปัญหาการ
ขาดแคลนทรัพยากร 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 23.1 ไม่มีแผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับอัตราก าลังบุคลากร   
 

  
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 23.2 มีแผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับอัตราก าลังบุคลากร แต่ไม่
ครอบคลุม 

    
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 23.3 มีแผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับอัตราก าลังบุคลากร ทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว 

  
 

   

24.การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดย
เบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจน
จบ 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 
 

 24.1 ไม่มีการวางแผน กลยุทธ์ และกระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่
เหมาะสมที่สุดกับงาน ต้ังแต่เริ่มต้นของการที่บุคคลยังไม่ได้รับการบรรจุ
แต่งตั้งจนกระทั่งเกษียณจากงาน  

    
 
 
 

 

 
18/ 20 

(ร้อยละ 90) 
 

 24.2 มีการวางแผน กลยุทธ์ และกระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่
เหมาะสมที่สุดกับงาน ต้ังแต่เริ่มต้นของการที่บุคคลยังไม่ได้รับการบรรจุ
แต่งตั้งจนกระทั่งเกษียณจากงาน 

     

25.การมุ่งเน้น
สมรรถนะหลัก 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 
 

 25.1 ไม่มีการปรับปรุงงาน และการก าหนดเป้าหมาย ภายใต้การใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีความสมบูรณ์ของการท า
กิจกรรมในงาน ผลกระทบของผลส าเร็จในงาน และระดับของนวัตกรรมที่
สร้าง   
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กิจกรรมล าดับที่ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นด้วย พฤติกรรมองค์การ 
ระดับการน าไปใช้ 

หมายเหตุ 
4 3 2 1 

 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 
 

 25.2 มีการปรับปรุงงาน และการก าหนดเป้าหมาย ภายใต้การใช้ทรัพยากร
ที่มีอยูอ่ย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีความสมบูรณ์ของการท ากิจกรรม
ในงาน ผลกระทบของผลส าเร็จในงาน และระดับของนวัตกรรมที่สร้าง คิด
เป็นร้อยละ 40 ของผลส าเร็จในงานทั้งหมด  

     

 

 25.3 ไม่มีการปรับปรุงงาน และการก าหนดเป้าหมาย ภายใต้การใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีความสมบูรณ์ของการท า
กิจกรรมในงาน ผลกระทบของผลส าเร็จในงาน และระดับของนวัตกรรมที่
สร้าง  คิดเป็นร้อยละ 60 ของผลส าเร็จในงานทั้งหมด   

     

 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 
 

25.4 มีการปรับปรุงงาน และการก าหนดเป้าหมาย ภายใต้การใช้ทรัพยากร
ที่มีอยูอ่ย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีความสมบูรณ์ของการท ากิจกรรม
ในงาน ผลกระทบของผลส าเร็จในงาน และระดับของนวัตกรรมที่สร้าง คิด
เป็นร้อยละ 80 ของผลส าเร็จในงานทั้งหมด   

    
 
 

 

 

18/ 20 
(ร้อยละ 90) 

 

 25.5 มีการปรับปรุงงาน และการก าหนดเป้าหมาย ภายใต้การใช้ทรัพยากร
ที่มีอยูอ่ย่างจ ากัดให้เกดิประโยชน์สูงสุด มีความสมบูรณ์ของการท ากิจกรรม
ในงาน ผลกระทบของผลส าเร็จในงาน และระดับของนวัตกรรมที่สร้างอย่าง
สม่ าเสมอ  
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3. ผลประโยชน์ที่สถานประกอบการอุตสาหกรรมจะได้รับจากการจัดจ้างงานด้านทรพัยากรมนุษย์
ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมในอนาคตกาล 

1. สามารถลดภาระในการดูแลทรัพย์สินด้านบุคลากร 
2. องค์กรสามารถลดภาระในการวางแผนทางด้านก าลังคน 
3. ช่วยเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันขององค์การโดยสมรรถนะของบุคลากรให้

มากขึ้น เนื่องจากการด าเนินการต่าง ๆ จะเกิดความสะดวก รวดเร็ว ประหยัด และมีประสิทธิภาพสูง
ในการตอบสนองการให้บรกิารใหม่ ๆ กับลูกค้า  

4. สามารถลดภาระในการพัฒนาบุคลากรขององค์การด้านการเพิ่มพูนความรู้ 
ความช านาญเฉพาะด้านมากขึ้น 

5. พนักงานขององค์การมีศักยภาพสามารถไปท างานอื่น ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อองค์การ 
มากขึ้น 

6. ไม่สามารถว่าจ้างบุคลากรที่มีทักษะบางด้านเข้ามาท างานได้ เนื่องจากเงือ่นไข 
การจ้างไม่ดึงดูดใจบุคลากรเหล่านั้น หรือไม่สามารถที่จะดึงดูดใจให้บคุลากรเหล่านั้นท างานอยูก่ับ
องค์กรได้ในระยะยาว การ Outsource จะท าให้ไมจ่ าเปน็ต้องเพิ่มบุคลากรในองค์การเพิ่มขึ้นท าให้
องค์การมีขนาดที่เหมาะสมและสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

7. การจัดจ้างนี ้มสีัญญาการจ้างระยะเวลาที่จะส้ินสุด ดีกว่าการลงทุนเองการดูและ
พัฒนาบุคลากร ซึ่งจะต้องเปน็การลงทุนในลักษณะถาวรต่อเนื่อง 

8. สามารถก าหนดระดับของบริการ (Service level) ได้ เช่นต้องการให้เสร็จสิ้นภายใน
เวลาเท่าใด ความผิดพลาดที่มีไม่ควรเกนิอัตราหรือสัดส่วนเท่าใด การท างานทั้งในสว่นกลางและ
เครือข่าย 

9. เกิดการบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ขององคก์ารเป็นมาตรฐานสากล 
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ช่ือ-สกุล นางสาวนาถญาดา เก้าประเสริฐ์ 
วัน เดือน ปีเกดิ 14 เดือน เมษายน พ.ศ. 2519 
สถานที่เกิด อ าเภอขุนหาญ จังหวดัศรีสะเกษ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน 151/ 21 กรีนฟลิวิลลา 4 ต าบลหนองปรือ 
  อ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี 20150 
ต าแหน่งและประวัติการท างาน 
 พ.ศ. 2547-2554  Officer Manager 
    Deborah Services (Thailand) Ltd. 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2550  บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการทั่วไป) 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต 
 พ.ศ. 2553  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บรหิารธุรกิจส าหรับผู้บริหาร) 
    วิทยาลัยพาณชิยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 พ.ศ. 2559  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (การพฒันาองค์การ และ  
    การจัดการสมรรถนะของมนุษย์) 
    วิทยาลัยพาณชิยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 


