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 This research aimed to study skilled worker resource management, problems, and 
obstacles of skilled worker resource management of Happ Exhibition Company Limited by 
using in-depth interviews and non-participant observation as research tools. The key 
informants in this research were divided into four groups as follows: Head of Human 
Resources Department, Head of Production Department, skilled workers, and Senior 
Management in a total of 30 people. Then the research was conducted by information 
analysis, conclusion and descriptive presentation of the research results. 
 The research results indicated that Happ Exhibition Company Limited had four 
processes of skilled worker resource management as follows: 1) Recruitment and selection 
including two channels - Recruitment within the organization, such as postings a notice inside 
the organization, publicity through wire broadcasting, holding a project to invite friends and 
recruiting outside the organization through website, postings a notice in front of the company. 
The qualification of the applicants was the age between 18-50 years, unrestricted educational 
background, being healthy, being able to read and write, and being able to speak or hear Thai 
language. The criteria of the selection had two cases including consideration from 
recommendation of the staff within the organization and consideration from work experiences. 
2) Skill development including preliminary discussion, segmentation of working skills, work 
training, and performance evaluation. 3) Compensation and welfares including two parts: 
management of wage and salary as well as fundamental welfare.  4) Managing working 
environment including three parts: Place, safety, as well as society and psychology. The 
problems and obstacles of skilled worker resource management in the organization were: 1) 
Lack of guidelines or tools to test basic skills 2) Vary standards of trainings by Head of 
Production Department 3) Using improper equipment 4) Lack of motivation in working skills 
evaluation 5) Restricted spaces of operation. 
 The results of this research will lead to the development or planning to resolve the 
problems and can reduce the obstacles occurred. Moreover, this will contribute to a better 
quality of life and loyalty to the organization of skilled workers as well. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ค ำวำ่ "ฝีมือ" ในพจนำนุกรมฉบบัรำชบณัฑิตยสถำน พ.ศ. ๒๕๒๕ ไดใ้ห้ควำมหมำยไว้
วำ่ เป็นควำมเช่ียวชำญในกำรใชมื้อ กำรช่ำงท ำดว้ยมือ ส่วนค ำวำ่ "แรงงำน" ไดใ้ห้ควำมหมำยไวว้ำ่ 
เป็นควำมสำมำรถในกำรท ำงำน เพื่อประโยชน์ในทำงเศรษฐกิจ กิจกำรท่ีคนงำนท ำในกำรผลิต
เศรษฐทรัพย ์ดงันั้น "ฝีมือแรงงำน" จึงหมำยถึง ควำมเช่ียวชำญในกำร ลงมือลงแรงท ำงำน เพื่อ
ประโยชน์ในทำงเศรษฐกิจ 
 แรงงำน หมำยถึง กำรท ำงำนทุกชนิดของมนุษยท์ั้งท่ีใชแ้รงงำน สติปัญญำควำมสำมำรถ 
แรงกำยแรงใจท่ีทุ่มเทในกำรผลิตสินคำ้และบริกำร โดยทัว่ไปแบ่งเป็นแรงงำนฝีมือ เช่น วิศวกร 
นกัวชิำกำร แรงงำนก่ึงฝีมือ เช่น ช่ำงเทคนิค เสมียน และแรงงำนไร้ฝีมือ เช่น กรรมกรแบกหำม ยำม 
นกักำรภำรโรง ผลตอบแทนคือ ค่ำจำ้ง (พจนำ วไล, 2554) 
 หำกตรวจสอบสถำนกำรณ์ตลำดแรงงำนปัจจุบนัเฉพำะประเทศไทยจะพบวำ่ ไทยยงัคง
ขำดแคลนแรงงำนทั้งเชิงปริมำณและเชิงคุณภำพ และมีแนวโนม้จะทวีควำมรุนแรงมำกข้ึนเร่ือย ๆ 
โดยตลำดแรงงำนไทยจ ำนวน 39 ลำ้นคน ส่วนใหญ่เป็นแรงงำนไร้ฝีมือถึงร้อยละ 80 และเป็นผู ้    
มีงำนท ำท่ีมีอำย ุ30 ปีข้ึนไปมำกถึงร้อยละ 75 อีกทั้งโครงสร้ำงกำรผลิตของไทยก็ยงัตอ้งกำรแรงงำน
ทกัษะต ่ำจ  ำนวนมำกท่ีมีค่ำจำ้งรำคำถูก  ท่ีมีแรงงำนนอกระบบมำกถึง 2 ใน 3 ของแรงงำนทั้งหมด
นอกจำกน้ี แรงงำนไทยยงัเลือกงำนและไม่ตอ้งกำรท ำงำนหนกัประเภท 3 ประเภท คือ งำนสกปรก 
งำนอนัตรำย และงำนยำก ท ำใหจ้  ำเป็นตอ้งน ำเขำ้แรงงำนต่ำงดำ้วหรือแรงงำนเพื่อนบำ้นมำทดแทน 
โดยในเดือนกนัยำยน ปี 2557 มีแรงงำนต่ำงดำ้วท่ีจดทะเบียนถูกกฎหมำยประมำณ 1.4 ลำ้นคน ซ่ึง
เม่ือเทียบกบัเดือนเดียวกนัเม่ือปี 2550 ท่ีมีอยูป่ระมำณ 700,000 คน จะเห็นไดว้ำ่มีปริมำณเพิ่มข้ึนถึง
เท่ำตวั (พนัธ์รบ รำชพงศำ, 2557) 
 ในภำคอุตสำหกรรม ภำพรวมมองว่ำประ เทศไทยก ำลังขำดแคลนแรงงำน
ภำคอุตสำหกรรม แต่ในควำมเป็นจริงแลว้มีจ ำนวนผูว้ำ่งงำนในประเทศไทยเพิ่มข้ึน เน่ืองจำกมีกำร
จำ้งงำนแรงงำนต่ำงชำติภำยในประเทศเพิ่มข้ึน ปัญหำดงักล่ำวสะทอ้นถึงโครงสร้ำงและค่ำนิยม
กำรศึกษำของไทยท่ีไม่ตอบสนองควำมตอ้งกำรภำคอุตสำหกรรม เน่ืองจำกคนไทยนิยมเรียนสูงข้ึน 
หำกพิจำรณำจ ำนวนผูว้ำ่งงำนแบ่งตำมระดบักำรศึกษำ ในช่วงสิบปีท่ีผำ่นมำนั้น ก ำลงัแรงงำนไทย
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นิยมเรียนสูงข้ึนในระดบัปริญญำตรีข้ึนไป แต่กลบัมีสัดส่วนกำรว่ำงงำนเพิ่มข้ึนมำก ขณะท่ีก ำลงั
แรงงำนในระดบั ปวช.-ปวส. มีอตัรำกำรวำ่งงำนนอ้ยท่ีสุด (ส ำนกังำนเศรษฐกิจอุตสำหกรรม, 2558) 
สอดคล้องกบัในระดบักำรศึกษำของคนไทยในปัจจุบนัเร่ิมมีกำรพฒันำท่ีสูงข้ึน และเหตุผลของ
นโยบำยกำรปรับเงินเดือนเร่ิมตน้ท่ีเงินเดือน 15,000 บำท ส ำหรับผูท่ี้จบปริญญำตรี จึงท ำให้ผูค้น
ส่วนใหญ่ต่ำงท่ีมุ่งหวงัในกำรจบกำรศึกษำระดบัปริญญำตรีมำกกวำ่สำยวชิำชีพ จึงเป็นเหตุผลหน่ึงท่ี
ท ำใหเ้กิดปัญหำกำรขำดแคลนแรงงำนโดยเฉพำะแรงงำนระดบัล่ำงถึงระดบักลำง 
 กำรผลิตเคำน์เตอร์เคร่ืองส ำอำง ลกัษณะงำนจะเน้นไปในดำ้นกำรออกแบบและกำร
ติดตั้งตกแต่งเคำน์เตอร์เคร่ืองส ำอำงเพื่อโชวสิ์นคำ้ให้โดดเด่นหรือเห็นไดอ้ยำ่งชดัเจน ไม่วำ่จะเป็น
รูปแบบร้ำนคำ้หรือเคำน์เตอร์เคร่ืองส ำอำง เป็นงำนท่ีตอ้งใชค้วำมละเอียดในกำรท ำงำนและควำม
เรียบร้อยเป็นเร่ืองท่ีส ำคญั องคก์รจึงมีควำมจ ำเป็นท่ีจะตอ้งใชแ้รงงำนท่ีมีทกัษะกำรท ำงำน มีควำม
ประณีตในกำรผลิตช้ินงำน ในด้ำนตวัแรงงำนฝีมือเองจะต้องมีใจรักในงำนหรือมีควำมสนใจ
ประเภทงำนเฟอร์นิเจอร์ดว้ย เน่ืองจำกเป็นงำนท่ีตอ้งใชค้วำมอดทนและใชร้ะยะเวลำในกำรเรียนรู้ 
องคก์รจึงตอ้งสรรหำและคดัเลือกแรงงำนฝีมือท่ีมีควำมรู้ควำมสำมำรถเขำ้มำท ำงำนในต ำแหน่งช่ำง
เฟอร์นิเจอร์ ซ่ึงต ำแหน่งงำนน้ีค่อนขำ้งมีผูส้มคัรสนใจจ ำนวนนอ้ย 
 กำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือ ถือเป็นกระบวนกำรท่ีส ำคญัต่อกำรพฒันำองค์กร
เพรำะหำกไดแ้รงงำนท่ีมีควำมรู้ควำมสำมำรถ ทกัษะและประสบกำรณ์ท ำงำนจะช่วยผลกัดนัให้
องคก์รนั้นประสบควำมส ำเร็จตำมวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ดงันั้นกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือจึง
เป็นส่ิงท่ีองค์กรควรให้ควำมส ำคญั ตั้งแต่กำรสรรหำและคดัเลือกแรงงำนท่ีมีควำมรู้ควำมช ำนำญ  
เข้ำสู่องค์กรและกำรพฒันำควำมสำมำรถส่งเสริมให้แรงงำนมีควำมรู้มำกข้ึนกว่ำเดิม กำรจัด
ผลประโยชน์ตอบแทนในค่ำจำ้งค่ำตอบแทนและกำรจดัสวสัดิกำรท่ีดีและเหมำะสม รวมถึงกำรจดั
สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน เพื่อสร้ำงบรรยำกำศท่ีดีและสร้ำงคุณภำพชีวติท่ีดีในกำรท ำงำน 
 ด้วยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงมีควำมสนใจศึกษำกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือของบริษทั
แฮปป์เอ็กซิบิชั่น จ  ำกดั และปัญหำและอุปสรรคในกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือของบริษทั
แฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ำกดั เพรำะองคก์รควรใหค้วำมส ำคญัในกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือในกำร
วำงแผนหรือด ำเนินกิจกรรมเก่ียวกบัแรงงำนมีฝีมือ ท่ีสำมำรถสร้ำงควำมไดเ้ปรียบในกำรแข่งขนัได ้
ท ำใหก้บัแรงงำนฝีมือเหล่ำนั้นเกิดควำมรักและควำมผกูพนั ในเป็นกำรรักษำแรงงำนมีฝีมือเหล่ำนั้น
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
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วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
1. เพื่อศึกษำกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือของบริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ำกดั 
2. เพื่อศึกษำปัญหำและอุปสรรคในกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือของบริษทัแฮปป์

เอก็ซิบิชัน่ จ  ำกดั 
 
ขอบเขตของกำรวจัิย 

1. ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
      ศึกษำกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ำกดั โดยอำ้งอิง

แนวคิดทฤษฎีกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยข์องนกัวิชำกำรท่ำนต่ำงๆโดยประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 
กำรสรรหำและคดัเลือก กำรพฒันำควำมสำมำรถ กำรจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิกำร 
และกำรจดัสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน รวมถึงศึกษำปัญหำและอุปสรรคในกำรจดักำรทรัพยำกร
แรงงำนฝีมือของบริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ำกดั 

2. ขอบเขตเชิงพืน้ที่ 
  บริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ำกดั ต ำบลลำดสวำย อ ำเภอล ำลูกกำ จงัหวดัปทุมธำนี 

3. ขอบเขตเชิงประชำกร 
 ผูว้จิยัไดก้  ำหนดขอบเขตเชิงประชำกรโดยก ำหนดผูใ้หข้อ้มูลหลกัเป็น 4 กลุ่ม คือ 

3.1 หัวหน้ำฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลส ำคญัในขั้นตอนกำรสรรหำและ
กำรคัดเลือกแรงงำนฝีมือในกำรเข ้ำมำท ำงำนก ับองค ์กร กำรพัฒนำควำมสำมำรถ กำรจดั
ผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิกำร และกำรจดัสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนของแรงงำนฝีมือ 

3.2 หัวหน้ำงำนฝ่ำยผลติ ในส่วนกำรผลิตช้ินงำน จะประกอบดว้ยแผนกยอ่ยจ ำนวน 
8 ส่วน คือ งำนไม ้ งำนเหล็ก   งำนอะคริลิค   งำนประกอบไฟ  งำนสี   งำนกระจก   งำนพริซิชัน่ 
และงำนหิน  เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลส ำคญัในขั้นตอนกำรพฒันำควำมสำมำรถของแรงงำนฝีมือไทยและ
แรงงำนต่ำงดำ้ว  

3.3 ระดับผู้บริหำร  เป็นผูใ้หข้อ้มูลส ำคญัในขั้นตอนกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือ
ของบริษทัแนวทำงในกำรพฒันำศกัยภำพกำรจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิกำร และกำรจดั
สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 

3.4 แรงงำนฝีมือ แรงงำนฝีมือไทยและแรงงำนต่ำงดำ้วท่ีปฏิบติังำนในบริษทัแฮปป์
เอ็กซิบิชัน่ จ  ำกดั เป็นระยะเวลำไม่น้อยกวำ่ 5 ปี เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลส ำคญัในเร่ืองแรงงำนฝีมือท่ีเขำ้มำ
ปฏิบติังำน กำรพฒันำควำมสำมำรถ กำรจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิกำร และกำรจดั
สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 
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4. ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  ด ำเนินกำรศึกษำตั้ งแต่เดือนธันวำคม พ.ศ. 2558 ถึงมิถุนำยน พ.ศ. 2559 รวม
ระยะเวลำ 7 เดือน โดยลงพื้นท่ีเก็บข้อมูลด้วยวิธีกำรสัมภำษณ์เชิงลึกรำยบุคคลในเดือนมีนำคม
พ.ศ. 2559 
 
ขั้นตอนกำรศึกษำ 

1. เก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ เก่ียวกบับริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ำกดั แนวคิดกำรจดักำร
ทรัพยำกรมนุษยแ์นวคิดของกำรพฒันำศกัยภำพบุคคลและงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจำกแหล่งขอ้มูลต่ำงๆ 
เช่นหนงัสือ ต ำรำ งำนวจิยั และระบบสืบคน้ทำงอินเตอร์เน็ต เพื่อน ำมำก ำหนดเป็นกรอบแนวคิดใน
กำรวจิยั 

2. กำรเก็บรวบรวมขอ้มูลภำคสนำม โดยใช้วิธีกำรสัมภำษณ์เชิงลึกรำยบุคคลกบัผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัท่ีไดก้ ำหนดไว ้

3. กำรวิเครำะห์ขอ้มูลโดยน ำขอ้มูลเชิงคุณภำพที่ได้จำกกำรศึกษำมำจดัหมวดหมู่ 
ตรวจสอบควำมถูกตอ้งของขอ้มูลแบบสำมเส้ำและวเิครำะห์ขอ้มูล 

4. กำรสรุปผลกำรศึกษำตำมวตัถุประสงคข์องกำรวจิยั 
5. กำรเสนอแนะขอ้มูลท่ีไดจ้ำกกำรวจิยัคร้ังน้ีและส ำหรับกำรวจิยัคร้ังต่อไป 

 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 

1. แรงงำนฝีมือ หมำยถึง บุคคลผูใ้ชแ้รงงำนและมีควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน มี
ทกัษะควำมรู้เฉพำะ สำมำรถท่ีจะตดัสินใจหรือแกไ้ขปัญหำท่ีเกิดข้ึนในกำรท ำงำนไดด้ว้ย 

2. กำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือ หมำยถึง กระบวนกำรหรือวิธีกำร ท่ีใชใ้นกำร
ด ำเนินกำรต่อแรงงำนมีฝีมือ ตั้งแต่กำรสรรหำและคดัเลือกแรงงำนฝีมือ กำรพฒันำควำมสำมำรถ
ของแรงงำนฝีมือ ทั้งแรงงำนไทยและแรงงำนต่ำงดำ้ว กำรจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิกำร
แรงงำนฝีมือ และกำรจดัสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนของแรงงำนมีฝีมือ เพื่อให้แรงงำนฝีมือ 
สำมำรถตอบสนองตำมเป้ำหมำยขององคก์รไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 

2.1 กำรสรรหำและคดัเลือก หมำยถึง วิธีกำรหรือกระบวนกำรท่ีองคก์รใชใ้นกำร
คน้หำหรือคดัเลือกบุคคลท่ีมีควำมรู้ควำมสำมำรถ คุณลกัษณะผูส้มคัรตำมท่ีตอ้งกำร ในแบบแผน
ขั้นตอนกำรด ำเนินงำนของกำรสรรหำและคดัเลือก 

2.2 กำรพฒันำควำมสำมำรถ หมำยถึง วธีิกำรหรือกระบวนกำรท่ีส่งเสริมให้พนกังำน
มีควำมรู้และทกัษะเพิ่มมำกข้ึนจำกเดิม อำจเป็นกำรพฒันำบุคลำกรระหวำ่งภำยในองคก์ร เช่น กำร
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ถ่ำยทอดประสบกำรณ์ ควำมรู้ ควำมเขำ้ใจในงำนเพื่อลดช่องว่ำงในกำรท ำงำนและส่งผลต่อกำร
ปฏิบติังำนไดอ้ยำ่งถูกตอ้ง หรือระบบแบบแผนในกำรเพิ่มศกัยภำพของบุคลำกรให้สำมำรถปฏิบติังำน
ไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพดียิง่ข้ึน 

2.3 กำรจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิกำร หมำยถึง ผลประโยชน์ใดๆท่ี
พนกังำนไดรั้บเงินเดือนหรือค่ำจำ้งท่ีไดรั้บอยูเ่ป็นประจ ำ และส่ิงนอกเหนือจำกเงินเดือนหรือค่ำจำ้ง
ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ในกำรรับบริกำรหรือสวสัดิกำรจำกกำรท ำงำนและควำมมัน่คงในต ำแหน่งงำน เพื่อ
เป็นส่ิงจูงใจให้พนกังำนมีขวญัและก ำลงัใจในกำรผลิตผลงำนออกมำอย่ำงเต็มท่ีในควำมสำมำรถ
ของตน ท ำใหเ้กิดควำมจงรักภกัดีและควำมผกูพนัต่อองคก์ร 

2.4 กำรจดัสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน หมำยถึง กำรจดัสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนท่ี
เอ้ือต่อสุขภำพทั้งกำยและใจ เช่น กำรจดัสถำนท่ีและเคร่ืองมืออุปกรณ์ในกำรปฏิบติังำน กำรจดักำร
ดำ้นควำมปลอดภยัและสุขภำพของพนกังำน 

 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1. ทรำบถึงกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือของบริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ำกดั 
2. ทรำบถึงปัญหำและอุปสรรคในกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือของบริษทัแฮปป์

เอ็กซิบิชัน่ จ ำกดั โดยผลกำรศึกษำที่ได้จะเ ป็นประโยชน์ต่อบริษัทในกำรวำงแผนพัฒนำ
กระบวนกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือในขั้นตอนต่ำงๆ เพื่อใหส้ำมำรถสนองตอบควำมตอ้งกำร
แก่องคก์รไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 การศึกษาเร่ืองการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของ บริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทบทวนวรรณกรรมในประเด็นต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาก าหนดกรอบแนวคิด
การวจิยั ดงัประเด็นต่อไปน้ี คือ 

1. ขอ้มูลทัว่ไปขององคก์ร 
2. แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
3. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัแรงงานฝีมือ 
4. แนวคิดเก่ียวกบัจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. ข้อมูลทัว่ไปขององค์กร 
1.1 ประวตัิการก่อตั้ง 
 บริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชั ่น จ  าก ัด ตั้ งอยู่ที่ต  าบลลาดสวาย อ าเภอล าลูกกา จงัหวดั

ปทุมธานี ก่อตั้งและจดทะเบียนบริษทัเม่ือปี พ.ศ. 2548 เป็นองค์กรท่ีด าเนินธุรกิจผลิตและติดตั้ง
เฟอร์นิเจอร์เคาน์เตอร์เคร่ืองส าอาง โดยการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีความสนใจในงานศิลป์และ
การออกแบบบวกกับประสบการณ์การท างานของผูบ้ริหารท่ีมีมุมมองไปท่ีธุรกิจประเภทงาน
เคาน์เตอร์เคร่ืองส าอาง เพราะงานเคาน์เตอร์เคร่ืองส าอางมีแนวโน้มหรือโอกาสในการเติบโตของ
ธุรกิจท่ีเพิ่มข้ึนและเป็นยงัเป็นสินคา้ท่ีใชใ้นชีวติประจ าวนั ปัจจุบนั บริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ากดั จึง
เป็นผูผ้ลิตและออกแบบการติดตั้งงานเคาน์เตอร์เคร่ืองส าอางตามแบบลูกคา้ ในลกัษณะเฟอร์นิเจอร์
ลอยตัว  รวมถึงงานตกแต่งร้านค้า ชั้ นน าต่างๆ เช่น กลุ่มงานน ้ าหอม กลุ่มงานเคาน์เตอร์              
กลุ่มงานตกแต่งร้านคา้และอ่ืนๆ ซ่ึงก่อนหนา้นั้นเดิมเป็นเพียงธุรกิจขนาดเล็ก แต่ดว้ยวิสัยทศัน์ของ
ผูบ้ริหารท่ีให้ความส าคญัในเร่ืองการพฒันาระบบ การบริหารการจดัการ และให้ความส าคญัใน
บุคลากรท่ีเป็นแรงงานฝีมือในการผลิตช้ินงาน ท าให้องค์กรมีการขยายตวัจากธุรกิจขนาดเล็ก   
จนเป็นธุรกิจขนาดกลางในปัจจุบนั โดยมีเป้าหมายในอนาคตท่ีจะเขา้สู่ระบบตลาดหลกัทรัพย ์เนน้
ผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ ตามสโลแกนขององค์กรท่ีค าว่า “Neat Work” โดยมีทีมบุคลากรท่ีมีความ
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ช านาญมีความรู้ความสามารถ รวมถึงให้ความส าคญัในเร่ือง “บุคลากร” ซ่ึงเป็นแรงขบัเคล่ือนให้
องคก์รมีการพฒันากา้วหนา้ต่อไป 
  ดา้นทรัพยากรแรงงานยงัคงมีความตอ้งการแรงงานฝีมือ แต่ในต าแหน่งงานน้ียงั
ไม่ค่อยได้รับความสนใจในต าแหน่งงานช่างเฟอร์นิเจอร์เท่าไหร่นัก เน่ืองจากเป็นงานท่ีตอ้งใช้
ความอดทนและมีความสนใจในงานเฟอร์นิเจอร์ จึงท าให้เร่ิมมีการรับแรงงานต่างดา้วเขา้มาท างาน  
และเปิดโอกาสให้พนักงานภายในองค์กรสามารถชักชวนหรือแนะน าแรงงานมาสมคัรงานกับ
องค์กร ซ่ึงในปัจจุบนัแรงงานฝีมือที่อยู่ในองค์กรจะเป็นแรงงานไทยและแรงงานต่างดา้ว โดย
เป็นสัญชาติกมัพูชา สาเหตุท่ีคดัเลือกแรงงานต่างด้าวสัญชาติกมัพูชาเพราะเน่ืองจากแรงงานฝีมือ
ในระดับหัวหน้างานฝ่ายผลิตหรือแรงงานฝีมือจ านวนกลุ่มหน่ึง มีภูมิล าเนาจงัหวดัติดชายแดน
ประเทศกมัพูชา จึงสามารถท่ีจะส่ือสารเป็นภาษากมัพูชาไดก้บัแรงงานต่างดา้วได ้ท าให้บริษทัไม่
จ  าเป็นตอ้งมีล่ามในการส่ือสารภาษา 

1.2 โครงสร้างองค์กร  
  ขอ้มูลโครงสร้างองค์กรของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั เป็นโครงสร้างท่ีไม่มี
ความซบัซอ้นโดยแบ่งออกเป็น 4 ระดบัดงัน้ี 

         1.2.1 ระดับผู้บริหาร 
      ฝ่ายบริหารอยู่ในระดับสูงสุดของสายบังคับบัญชามีหน้าท่ีวางแผนและ
ก าหนดทิศทางขององคก์รในวิสัยทศัน์และนโยบายต่างๆในการน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จ บริหาร
จดัการสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกในปัจจยัต่างๆ ขององคก์ร 

         1.2.2 ระดับแผนกบุคคล 
      ฝ่ายบุคคลมีหนา้ท่ีในการรับคดัเลือกและสรรหาพนกังานเขา้สู่องคก์ร รวมถึง
สนบัสนุนและประสานงานของฝ่ายต่างๆ ด าเนินกิจกรรมและนโยบายขององค์กรด้านบุคลากร
ใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละนโยบายขององคก์ร 

  1.2.3 ระดับฝ่ายผลติ  
  ฝ่ายผลิตช้ินงานมีหน้าที่ผลิตช้ินงานตามล าดบัขั้นตอนการท างาน เพื่อผลิต

ช้ินงานส่งมอบให้กบัลูกคา้ ประกอบดว้ยแผนกต่างๆ จ านวน 8 แผนก คือ แผนกไม ้เหล็ก สี อะคริลิค 
กระจก  พริซิชัน่ หินและประกอบไฟ 
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  1.2.4 ระดับฝ่ายสนับสนุน ประกอบดว้ย 
   1.2.4.1 ฝ่ายลูกคา้สัมพนัธ์ 

    ฝ่ายลูกค้าสัมพนัธ์มีหน้าท่ีติดต่อน าเสนองาน ผลงานขององค์กร      
ประชุม ติดต่อประสานงานกับลูกค้า ในการที่องค์กรจะเสนอเป็นตัวแทนในผลิตสินคา้ของ
เคาน์เตอร์ต่างๆ 

   1.2.4.2 ฝ่ายออกแบบ  
    ฝ่ายออกแบบมีหน้าท่ีออกแบบและเขียนแบบในช้ินงานท่ีได้รับ
มอบหมาย ควบคุมดูแล ติดต่อประสานงาน ส่งมอบหมายงานให้ทนัตามท่ีก าหนดของแผนการ
ท างานและดูแลจดัสั่งซ้ือวสัดุอุปกรณ์ท่ีส าคญัในการผลิตงาน รวมถึงประสานงานกับฝ่ายผลิตใน
การติดตั้งงาน 

   1.2.4.3 ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ  
    ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพมีหน้าท่ีควบคุมดูแลการตรวจสอบคุณภาพ
สินคา้ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวต้ามแบบและช้ินงานมีคุณภาพ  

   1.2.4.4 ฝ่ายซ่อมบ ารุง 
    ฝ่ายซ่อมบ ารุงมีหน้าท่ีการซ่อมแซมวสัดุอุปกรณ์ต่างๆในการท างาน   
ภายในองคก์รและซ่อมแซมงานเคาน์เตอร์เฟอร์นิเจอร์หรือร้านของลูกคา้ให้อยูใ่นสภาพท่ีดี เป็นการ
บริการหลงัจากการติดตั้งงาน  

   1.2.4.5 ฝ่ายจดัซ้ือ 
    ฝ่ายจดัซ้ือมีหนา้ท่ีในการติดต่อประสานงาน สั่งซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ

ในการท างานแก่พนกังานภายในองคก์ร ควบคุมดูแลการเบิกจ่ายวสัดุอุปกรณ์ขององคก์ร 
   1.2.4.6 ฝ่ายบญัชี  

    ฝ่ายบญัชีมีหนา้ท่ีจดัท ารายงานสรุปดา้นตน้ทุนการผลิต จดัท ารายงาน
บญัชีทั้งหมดขององคก์ร ตรวจสอบขอ้มูลทางบญัชีและควบคุมค่าใชจ่้ายขององคก์ร 
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ภาพท่ี 1   โครงสร้างบริหารบริษทั แฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ากดั 
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   โดยผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรฝีมือแรงงาน
ไดแ้ก่ ฝ่ายผูบ้ริหารมีบทบาทในการพิจารณาผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการแรงงานฝีมือ 
ก าหนดทิศทางและนโยบายต่างๆขององค์กร ฝ่ายทรัพยากรบุคคลท าหน้าที่ในการสรรหาและ
คัดเลือกแรงงานฝีมือจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการแรงงาน หัวหน้างานฝ่ายผลิต           
ท าหนา้ท่ีพฒันาความสามารถของแรงงานฝีมือไทยและแรงงานต่างด้าว และแรงงานฝีมือซ่ึง
เป็นกลุ่มพนกังานคนไทยและคนต่างดา้วท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์กรในดา้นมุมมองทศันคติในการ
ท างาน ผูว้ิจยัจึงก าหนดกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัตามส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 4 กลุ่ม คือ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง หวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล แรงงานฝีมือ และหวัหนา้งานฝ่ายผลิต ดงัภาพท่ี 2 

 
 

ภาพท่ี 2   ผูใ้หข้อ้มูลหลกัตามส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งของโครงสร้างบริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ากดั 
 
2. แนวคิดเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 2.1 ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
   จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทรรศนะ
ของนกัวชิาการท่านต่างๆ สรุปไดด้งัน้ี 
  ดนยั เทียนพุฒ (2546: 17) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 
หมายถึง การจดัการในเร่ืองทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เช่น เร่ืองการสรรหา การพฒันา การรักษา 

ณฐวรรธก ์

ผ ูจ้ดัการ 

 



11 

 

 

และการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรบุคคล ให้สามารถพฒันาทนักบัการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจและ
เทคโนโลยียุคใหม่ รวมถึงการตอบสนองความตอ้งการเฉพาะบุคลากรให้มากท่ีสุดดว้ยเทคโนโลยี
และวทิยาการดา้นต่างๆ 
  พยอม วงศส์ารศรี (2545: 5) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ด าเนินการสรรหาคดัเลือก และบรรจุบุคลากร
ท่ีมีคุณสมบตัิเหมาะสมเขา้ปฎิบตัิงานในองค์การพร้อมทั้งใส่ใจพฒันา บ ารุงรักษาให้บุคลากรท่ี
ปฎิบติัไดเ้พิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีดีในการปฎิบติังาน และยงั
รวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้บุคลากรในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการปฎิบติังาน ดว้ยเหตุทุพพล
ภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข  
  เสนาะ ติเยาว ์(2543: 7) ได้ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ไวว้า่ 
หมายถึง การจดัระเบียบดูแลบุคลากรให้ปฎิบติังาน เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคลากรให้ได้มากที่สุด อนัเป็นผลท าให้องค์การอยู่ในฐานะไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั และความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกบับุคลากร ตั้งแต่ระดบัสูงสุดและต ่าสุด รวม
ตลอดถึงการด าเนินการต่างๆ อนัเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกคนในองคก์าร  
  อ านวย  แสงสวา่ง (2540: 2) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
หมายถึง กระบวนการท่ีมีการใช้กลยุทธ์และศิลปะอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร จะพบวา่ผูจ้ดัการทุกระดบัมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการบริหารงาน จะตอ้งมีส่วน         
รับผดิชอบเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
  เพญ็ศรี วายวานนท ์(2537: 2) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ว้
วา่ หมายถึง เป็นงานการจดัการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนท างาน เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดและด าเนิน
นโยบายในดา้นการวางแผนก าลงัคน การจดัหาและคดัเลือกคนเขา้ท างาน การพฒันา การจ่าย
ค่าตอบแทน การประสานสัมพนัธ์เพื่อการธ ารงรักษาก าลงัคนและการพน้สภาพการท างานอยา่งเป็น
ธรรม เพื่อมุ่งหมายใหค้นท างานอยูดี่และเป็นส่วนส าคญัในความส าเร็จขององคก์าร 
  มอนดี และโน (Mondy and Noe, 1996: 4) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากร
มนุษยไ์วว้า่ หมายถึง เป็นการใชท้รัพยากรมนุษยเ์พื่อใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด  
  คลาร์ค (Clark, 1992: 13) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 
หมายถึง เป็นการจดัการความสัมพนัธ์ของคนงานและผูบ้ริหาร โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้องคก์าร
บรรลุจุดมุ่งหมาย ซ่ึงจากความหมายดงักล่าวมีประเด็นท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

1. การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้ความส าคญักบัการจดัการความสัมพนัธ์ ท่ีไม่ใช่
เป็นการจดัการบุคคล 
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2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นท่ีเป้าประสงค์ขององค์การ ดังนั้ น เม่ือ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารเปล่ียนแปลงไป การจดัการความสัมพนัธ์ดงักล่าวก็จะเปล่ียนดว้ย 

3. วตัถุประสงคห์ลกัของการจดัการทรัพยากรมนุษยค์วรมุ่งท่ีองคก์าร ส่วนสมาชิก
ขององคก์ารแต่ละคนจะเป็นวตัถุประสงคร์อง 
  จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยด์งักล่าว
ขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบั “บุคคล” ตั้งแต่การรับเขา้มาท างานจนถึงบุคคลนั้นออกจากองค์กร ซ่ึงการ
จดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองส าคญัหรือบทบาทหน้าท่ีอย่างหน่ึงท่ีองค์กรควรให้ความส าคญั 
เพราะหากไดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถหรือมีทกัษะในการท างาน จะเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีจะ
ท าใหอ้งคก์รนั้นประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้องคก์รจึงตอ้งมีการจดับุคคลให้เหมาะสม
กบังาน มีการพฒันาศกัยภาพ การจดัสวสัดิการต่างๆ หรือการสนบัสนุนในของการท างาน ดูแลเร่ือง
สภาพของส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างานสุขภาพและความปลอดภยั ตลอดจนบุคคลนั้นออกจากงานหรือ
เกษียณอาย ุ

1.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทรรศนะของ
นกัวชิาการท่านต่างๆ สรุปไดด้งัน้ี 
  วลิาวรรณ รพีพิศาล (2554: 1-9) ได้เสนอแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ไม่ว่าจะเป็นการด าเนินงานขององค์การจะมีขนาดเล็กหรือขนาด
ใหญ่ ย่อมตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพื้นฐาน เพื่อสามารถ
ควบคุมการด าเนินงานให้ทนักบัการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะตอ้งค านึงวา่มนุษยมิ์ใช่เคร่ืองจกัร แต่เป็นผูส้ร้างความส าเร็จให้แก่
องคก์ารยอ่มตอ้งการขวญัก าลงัใจรวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยกนัทุกคน ดงันั้นจึงจ าเป็นท่ี
จะใหบุ้คลากรในองคก์ารไดแ้สดงความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบติังาน เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดใ้ช้ความรู้ ความสามารถอย่าง
เต็มท่ี นอกจากน้ี ยงัต้องค านึงถึงค่านิยม วฒันธรรม จริยธรรม และวินัยในการปฏิบติังานของ
องค์การเป็นส าคญั ปัจจุบนัแนวคิดดงักล่าว มิไดเ้นน้ในเร่ืองความรู้ ความสามารถเพียงอย่างเดียว
หากแต่มีการขยายแนวคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ผนใหม่ให้มีขอบเขตกวา้งยิ่งข้ึน 
ถือเป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มีคุณธรรม โดยผูรั้บผิดชอบงานดา้นน้ีจะตอ้งมีบทบาท
เพิ่มข้ึนในการใชก้ลยุทธ์ท่ีจะช่วยให้การบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยมี์ส่วนผลกัดนัให้องคก์าร
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หาจุดยืน และขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั สามารถยกระดบัการบริหารงานให้มีคุณภาพ โดยเน้น
หลกัปฏิบติัต่อไปน้ี  

1. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร   ในเร่ืองประสิทธิภาพนอกจากจะได้
ตระหนกัวา่ประสิทธิภาพของงานยอ่มข้ึนอยูก่บัความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
ตนให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีเป็นส าคญัแลว้ ยงัจะตอ้งมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
จะตอ้งรับรู้บทบาทและความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีของตน เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารและสังคม 
และท่ีส าคญัแต่ละคนจะตอ้งรู้ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนอย่างไรจึงจะ
เหมาะสม ซ่ึงแนวคิดเหล่าน้ีมุ่งเป้าหมายท่ีจะไดเ้ห็นการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และให้เป็นไปในทิศทางท่ีจะสนบัสนุนเก้ือกูลต่อการพฒันา
องคก์ารใหเ้ติบโตกา้วหนา้ยิง่ข้ึนต่อไป 

2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า  เป็นแนวคิดท่ีมองการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นแง่ท่ีเป็นคุณ (Position Approach) คือมุ่งใชบุ้คลากรให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด 
โดยให้ความสนใจวา่บุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพฒันาตนเองตลอดเวลาหากอยูใ่น
สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยเท่าเทียมกนั ดงันั้น แนวคิด
ในเร่ืองน้ีจึงเป็นการพฒันาบุคลากร ดว้ยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมี
ความอบอุ่นเกิดความมัน่ใจ รู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง  

3. เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรมนุษย์  เป็น
แนวคิดท่ีเน้นในเร่ืองประสิทธิภาพขององค์การเป็นส าคญั ซ่ึงจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและ
วสิัยทศัน์ของผูน้ าในการบริหารจดัการ ที่จะท าให้องค์การเป็นเสมือนศูนยก์ลางที่คอยท าหน้าท่ี
กระตุน้ และพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดทุ้กสถานการณ์ แมว้่าจะตอ้ง
เผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคท่ียากต่อการควบคุมก็ตาม 
  ชูชยั สมิทธิไกร (2552: 8) ได้เสนอแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ เป็น
การวางแผนในขั้นตอนต่างๆ ตั้งแต่การสรรหาและการคดัเลือกบุคคลากร การพฒันาบุคลากร การ
กระตุน้จูงใจบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร และการยติุการจา้งงาน 

1. การสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร คือ การจดัการบุคลากร การสรรหาบุคลากร 
เป็นกระบวนการคน้หาและจูงใจบุคคลที่มีความสามารถเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร โดยเร่ิมตน้
กระบวนการจากบุคคลไดรั้บการติดต่อและส้ินสุดลงเม่ือบุคคลเหล่านั้นไดส้มคัรงานเขา้มาท างาน
กบัองคก์ร 

2. การพัฒนาบุคลากร คือ ระบบในการด าเนินการขององค์กร เพื่อสนบัสนุน 
ส่งเสริม และปรับปรุงใหบุ้คลากรมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม ท า
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ใหส่้งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน รวมถึงมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนดว้ย โดยสามารถกระท าได้
หลากหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร เป็นตน้ 

3. การกระตุ้นจูงใจบุคลากร คือ การจูงใจบุคลากรให้เกิดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน มีการทุ่มเทแรงกายและแรงใจให้แก่การท างาน ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัมากต่อความส าเร็จของ
องค์กร โดยใช้กลยุทธ์ในการด าเนินการจูงใจได้หลายวิธีการ เช่น การบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ การใหร้างวลัตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นธรรม เป็นตน้ 

4. การบ ารุงรักษาบุคลากร คือ วิธีการด าเนินการเพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจใน
การท างาน โดยองค์กรได้จดัให้มีการจดัการด้านความปลอดภยัในการปฏิบติังาน การส่งเสริม
สุขภาพของบุคลากร และการจดัระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีดี  

5. การยุติการจ้างงาน คือ การยุติความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัองค์กรอนั
เน่ืองมาจากสาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจา้ง เป็นตน้ ดงันั้นจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีองคก์รตอ้งมีวธีิการท่ีเหมาะสมในการยติุการจา้งงาน ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้วิธีการท่ีใชคื้อ การ
ใหค้  าปรึกษาเม่ือเกษียณอาย ุการสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน การจดัหางานใหม่ 
  พนิดา นิลอรุณ (2556: 4-5) ไดเ้สนอแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ เป็น
การบริหารจดัการแรงงานภายในองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. การสรรหาและการคัดเลอืก คือ กระบวนการท่ีองคก์รใชค้น้หาและชกัจูงบุคคลท่ี
มีความสามารถใหเ้ขา้มาสมคัรงาน จากนั้นจึงด าเนินการเขา้สู่กระบวนการคดัเลือกผูส้มคัรเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ีตอ้งการ มีความรู้ ความสามารถในการพฒันา
องคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

2. การพัฒนาความสามารถ คือ วิธีการพฒันาการท างานของพนกังาน เพื่อให้เกิด
การเรียนรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน เกิดความเช่ียวชาญในส่วนงานที่ได้รับมอบหมาย และ
สามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ไปประยุกตใ์ชป้รับปรุงและพฒันางานให้มีประสิทธิภาพและ
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

3. การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน คือ วิธีการจดัระบบการจดัการผลตอบแทน
จากการปฏิบติังาน โดยมีทั้งผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน พนกังานตอ้งไดรั้บค่าจา้งท่ี
คุม้ค่าและเหมาะสมกบัภาระงาน ส่วนผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีทา้ทายเป็นงาน
ท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีความรักในงานท่ีท า รวมไปถึงผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีองคก์ร
ให้เพิ่มเติมจากเงินเดือน ได้แก่ วนัหยุด การลา ตลอดจนสวสัดิการหรือสิทธิพิเศษต่างๆส าหรับ
เฉพาะพนกังานในองคก์ร 
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4. การดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อม คือ การจดัการเร่ืองสุขอนามยั ท่ีดีให้แก่
พนกังาน เพื่อสุขภาพอนามยัท่ีสมบูรณ์ของพนกังาน โดยจดัให้มีสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ประกนัสุขภาพ ประกนัชีวิต และมีการจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
ทั้งในดา้นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานและสถานท่ีท างานตอ้งมีการระบายอากาศไดดี้ มีระบบการ
รักษาความปลอดภยัท่ีไดม้าตรฐาน มีความสะดวกสบาย และเอ้ืออ านวยในการปฏิบติัของพนกังาน 
  เติมพงศ ์ สุนทโรทก (2550: 14) ไดเ้สนอแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า
เป็นกระบวนการจดัการอย่างมีศิลปะเก่ียวกบัตวับุคคลในองค์การอย่างเป็นระบบตามภารกิจคือ
การจดัหา การพฒันา  การใชป้ระโยชน์อยา่งสูงสุดและการธ ารงรักษา เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร โดยผา่นกระบวนการในการวางแผน  การสรรหา  การคดัเลือก  การจ่ายค่าตอบแทน  การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน  การพฒันาและฝึกอบรม  การจูงใจเพื่อการธ ารงรักษาพนกังาน  และดูแล
พนกังานเม่ือพน้จากงานดว้ยสาเหตุอนัสมควร ตลอดจนการบริหารจดัการปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เช่นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   
  สุนนัทา เลาหนันท์ (2542: 5) ได้เสนอแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
กระบวนการตดัสินใจ และการปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้เป็น
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการ
ท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การ
ฝึกอบรม และการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการ และ
ผลประโยชน์เก้ือกูล สุขภาพ และความปลอดภยั พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองคก์าร
ตลอดจนการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย์ดงักล่าวขา้งต้น 
ผูว้ ิจยัได้น าแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของพนิดา นิลอรุณ และ ชูช ัย  สมิทธิไกร       
มาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั   ใน 
4 ขั้นตอนคือ  การสรรหาและคดัเลือก การพฒันาความสามารถ  การจดัผลประโยชน์ตอบแทน
และสวสัดิการ และการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดงัภาพท่ี 3 
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ภาพท่ี  3   แสดงการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ากดั 
 

1. การสรรหาและคัดเลือก ซ่ึงหมายถึง วิธีการหรือกระบวนการท่ีองค์กรใชใ้นการ
คน้หาหรือคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ คุณลกัษณะผูส้มคัรตามท่ีตอ้งการ ในแบบแผน
ขั้นตอนการด าเนินงานของการสรรหาและคดัเลือก 

2. การพัฒนาความสามารถ ซ่ึงหมายถึง วิธีการหรือกระบวนการท่ีส่งเสริมให้
พนกังานมีความรู้และทกัษะเพิ่มมากข้ึนจากเดิม อาจเป็นการพฒันาบุคลากรระหวา่งภายในองคก์ร 
เช่น การถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ ความเขา้ใจในงานเพื่อลดช่องวา่งในการท างานและส่งผลต่อ
การปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง หรือระบบแบบแผนในการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 

3. การจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิการ ซ่ึงหมายถึง ผลประโยชน์ใดๆท่ี
พนกังานไดรั้บเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยูเ่ป็นประจ า และส่ิงนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจา้ง
ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ในการรับบริการหรือสวสัดิการจากการท างานและความมัน่คงในต าแหน่งงาน เพื่อ
เป็นส่ิงจูงใจให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจในการผลิตผลงานออกมาอย่างเต็มท่ีในความสามารถ
ของตน ท าใหเ้กิดความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงหมายถึง การจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีเอ้ือต่อสุขภาพทั้งกายและใจ เช่น การจดัสถานท่ีและเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการปฏิบติังาน 
การจดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพของพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีและ
มีความสุขในการท างานมากข้ึน 
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3. ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัแรงงานฝีมือ 
3.1 ความหมายแรงงานฝีมือ 

  จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายของแรงงานฝีมือ ในทรรศนะของนกัวิชาการ
ท่านต่างๆ สรุปไดด้งัน้ี 
  ชาญโชติ ชมพูนุท (2555) ไดใ้ห้ความหมายของแรงงานฝีมือไวว้่า หมายถึง ผูท่ี้มี
ความรู้ทางทฤษฎีและปฏิบติั ทั้งน้ีความช านาญในงานอาชีพสามารถตดัสินใจและแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในการท างานดว้ยตนเอง 
  สารานุกรมไทยส าหรับเยาวชน เล่ม 12 เร่ืองท่ี 9 การพฒันาปัจจยัการผลิต ได้ให้
ความหมายของแรงงานฝีมือไวว้า่ หมายถึง ความเช่ียวชาญในการลงมือลงแรงท างานเพื่อประโยชน์
ทางเศรษฐกิจ 
  มาตรฐานแรงงานฝีมือแห่งชาติ (2559) ได้ให้ความหมายของแรงงานฝีมือไวว้า่
หมายถึง ผูมี้ฝีมือและความสามารถท่ีจะท างานช้ินหน่ึงหรือหลายช้ิน ท่ีตอ้งอาศยัความช านาญโดยมี
เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรช่วยหรือไม่ก็ได ้ผลงานจะตอ้งเป็นไปตามขอ้ก าหนดท่ีระบุไว ้ท่ีคุณภาพตาม
มาตรฐานท่ียอมรับไดภ้ายในเวลาท่ีก าหนด 
  จากการศึกษาความหมายของแรงงานฝีมือดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า
แรงงานฝีมือหมายถึงบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีมีทกัษะเฉพาะบุคคล 
ประสบการณ์หรือความช านาญในงาน สามารถลงมือหรือตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
  ดงันั้นอาจให้ความหมายของแรงงานฝีมือว่า หมายถึง บุคคลผูใ้ช้แรงงานและมี
ความรู้ความสามารถในการท างาน มีทกัษะความรู้เฉพาะ สามารถท่ีจะตดัสินใจหรือแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในการท างานไดด้ว้ย 

3.2 ความหมายของแรงงานต่างด้าว 

  จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายของแรงงานต่างด้าวในทรรศนะของ
นกัวชิาการท่านต่างๆ สรุปไดด้งัน้ี 
  พระมหาแพง เตชสีโล (ช านิงาน) (2556: 6) ไดใ้ห้ความหมายของแรงงานต่างดา้ว
ไวว้า่หมายถึง แรงงานชาวต่างชาติท่ีน าเขา้จากนอกราชอาณาจกัร และไม่ใช่สัญชาติไทย 
  อญัญาณี สิทธิอาษา (2554: 8) ไดใ้ห้ความหมายของแรงงานต่างดา้วไวว้า่ หมายถึง 
บุคคลผูซ่ึ้งไม่มีสัญชาติไทยท่ียา้ยถ่ินจากระเทศอ่ืนๆมายงัประเทศไทยเพื่อท่ีจะรับจา้งท างาน 
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  เธียรเทพ สุนทรนันท (2548: 17) ได้ให้ความหมายของแรงงานต่างดา้วไวว้่า
หมายถึง บุคคลท่ีไม่มีสัญชาติไทยซ่ึงก็คือผูท่ี้มิไดเ้กิดในประเทศไทย ท่ียา้ยถ่ินจากประเทศอ่ืนๆ
มายงัประเทศไทยเพื่อท่ีจะรับจา้งท างาน 
  เปวิกา ชูบรรจงและวรดา แดงสอน (2554: 6) ได้ให้ความหมายของแรงงาน
ต่า งด ้าวไว ว้่า หมายถึง บุคคลธรรมดา ซ่ึงไม่ม ีส ัญชาติไทยที ่ร ับจ า้งท างานให้แก่สถาน
ประกอบการโดยไดรั้บค่าจา้ง หรือผลตอบแทนอ่ืนๆ ประกอบดว้ยสัญชาติพม่า ลาว และกมัพชูา 
  จากการศึกษาความหมายของแรงงานต่างดา้วดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้
วา่แรงงานต่างดา้ว หมายถึง บุคคลธรรมดาซ่ึงไม่มีสัญชาติไทยท่ีเดินทางเขา้มาในประเทศไทยเพื่อ
ท างานโดยใชแ้รงงานกายหรือความรู้ โดยคาดหวงัผลตอบแทนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการท างาน 

3.3 สถานการณ์แรงงานต่างด้าวในประเทศไทย 

  สถานการณ์แรงงานต่างดา้วในประเทศไทยมีแนวโนม้เพิ่มข้ึนในแต่ละปี เน่ืองจาก
คนไทยเลือกงานท ามากข้ึน โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการที่เร่ิมมีการใช้
แรงงานต่างดา้วเขา้มาท างานแทนแรงงานไทย จึงเกิดแรงงานขา้มชาติโดยเฉพาะจากประเทศเพื่อน
บา้นทั้ง 3 ประเทศ คือ พม่า ลาว และกมัพูชา ท่ีลกัลอบเขา้มาท างานในประเทศจ านวนมาก จึงเกิด
การรวมกลุ่มใหญ่เป็นตามแหล่งอุตสาหกรรมหรือในพื้นท่ีต่างๆท่ีมีการจา้งงานแรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ี
แรงงานต่างดา้วตอ้งการยา้ยมาท างานคือ นโยบายค่าแรงขั้นต ่า 300 บาท ท าให้เกิดการเคล่ือนยา้ย
แรงงานเป็นจ านวนมาก แรงงานต่างดา้วจึงเป็นปัญหาเกิดข้ึนต่อเน่ืองเพราะยงัขาดมาตรการหรือ
ระบบในการควบคุม ในปัจจุบนัรัฐบาลไทยไดท้  าขอ้ตกลงร่วมกนัระหว่างประเทศพม่า ลาว และ
กมัพชูา เพื่อแกไ้ขปัญหาแรงงานในการพิสูจน์สัญชาติ โดยรับรองสถานะบุคคลจากประเทศตน้ทาง 
สามารถท างานในประเทศไทย เป็น “บุคคลท่ีอยูอ่ยา่งถูกกฎหมาย”สถานการณ์แรงงานต่างดา้วของ
ประเทศนั้นมีแนวโนม้เพิ่มข้ึน (ส านกับริหารแรงงานต่างดา้ว, 2558) ดงัขอ้มูลในตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ตารางจ านวนสถิติแรงงานต่างด้าวที่ได้รับอนุญาตท างานในประเทศไทยระหว่างปี
พ.ศ. 2550 ถึง พ.ศ. 2558 

ปี พ.ศ. จ านวนคนต่างด้าว(คน) 

2550 805,764 
2551 790,664 
2552 1,544,902 
2553 1,335,155 
2554 1,950,650 
2555 1,133,851 
2556 1,183,835 
2557 1,339,834 
2558 1,443,474 

ท่ีมา: ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว,  จ านวนสถิติแรงงานต่างด้าวที่ได้รับอนุญาตท างานใน
ประเทศไทยระหว่างปี พ.ศ. 2550 ถึง พ.ศ. 2558, เขา้ถึงเม่ือ 23 มกราคม 2559, เขา้ถึงไดจ้าก
http://wp.doe.go.th/wp/index.php/th 
 

3.4 อุตสาหกรรมกบัแรงงานฝีมือ 
             ปัจจุบันภาคอุตสาหกรรมประเทศไทยมีจ านวนแรงงานในภาคอุตสาหกรรม 
6,184,926 คน แบ่งเป็นแรงงานวิชาชีพ 1,102,464 คน และแรงงานฝ่ายผลิต 5,082,462 คน โดย
แรงงานส่วนใหญ่จะอยูใ่นอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองด่ืมมากท่ีสุด 957,998 คน รองลงมาเป็น
อุตสาหกรรมยางและพลาสติก 571,607 คน และอุตสาหกรรมยานยนต ์519,220 คน ขณะเดียวกนั
ภาคอุตสาหกรรมไทยก็ขาดแคลนแรงงานฝ่ายผลิตมากท่ีสุดเช่นกนั ซ่ึงแมว้า่จะน าแรงงานต่างดา้ว
เขา้มากกวา่ลา้นคนแลว้ก็ยงัขาดแรงงานอยู ่34,717 คนอุตสาหกรรมท่ีขาดแรงงานฝ่ายผลิตมากท่ีสุด 
คือ อุตสาหกรรมการผลิตภณัฑ์โลหะต่างๆ ขาดแรงงาน 6,482 คน รองลงมาคือ อุตสาหกรรม
เคร่ืองนุ่งห่ม 6,421 คน และอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองด่ืม 4,538 คน โดยแรงงานท่ียงัขาดแคลน
ส่วนใหญ่เป็นแรงงานประเภทมีฝีมือ (ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2558) 
  ส่วนแรงงานต่างดา้ว หลายปีท่ีผา่นมามีจ านวนเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ทั้งท่ีถูกกฎหมายและ
ผดิกฎหมาย ซ่ึงประเทศไทยเป็นจุดหมายท่ีแรงงานต่างดา้วเลือกท่ีจะเขา้มาประกอบอาชีพ เพื่อหวงั
คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึนประกอบกบัแรงงานไทยมกัปฏิเสธท างานบางประเภท เช่น งานเส่ียงอนัตราย 
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งานยาก และงานสกปรก แรงงานต่างดา้วจึงเป็นแรงงานท่ีมีค่าแรงถูก งานบางชนิดไม่จ  าเป็นตอ้งใช้
ทกัษะมาก สามารถพร้อมท างานได้อย่างเต็มท่ีโดยไม่เก่ียงงาน จึงท าให้ผูป้ระกอบการมีการใช้
แรงงานต่างด้าวเข้ามาทดแทน เพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบต่อภาคการผลิตและภาคอุตสาหกรรมท่ี
จ าเป็นตอ้งใชแ้รงงานจ านวนมาก  

  ประเภทกิจการท่ีไดรั้บอนุญาตท างานมากท่ีสุด  
  1. งานดา้นเกษตรกรและปศุสัตว ์  4. กิจการก่อสร้าง  
  2. การใหบ้ริการต่างๆ    5. กิจการต่อเน่ืองการเกษตร  
  3. กิจการประมง  

  นอกจากน้ียงัมีประเภทกิจการท่ีใช้แรงงานต่างด้าวท่ีเก่ียวข้องกับกิจการอ่ืนๆ 
(ส านกับริหารแรงงานต่างดา้ว, 2558) ดงัขอ้มูลในตารางท่ี 2 

 
ตารางท่ี 2   ตารางแสดงจ านวนแรงงานต่างดา้วท างานตามประเภทกิจการ  

ล าดบัที ่ ประเภทกจิการ 
จ านวน (คน) 

รวม (คน) 
พม่า ลาว กมัพูชา 

1 ประมง 1,786 19 101 1,906 
2 ต่อเน่ืองประมงทะเล 12,356 1,206 4,104 17,666 
3 เกษตรและปศุสตัว ์ 5,516 2,399 1,875 9,790 
4 กิจการก่อสร้าง 32,512 3,706 21,891 58,109 
5 กิจการต่อเน่ืองการเกษตร 10,558 2,945 20,645 34,148 
6 ต่อเน่ืองปศุสตัวโ์รงฆ่าสตัวช์ าแหละ 6,154 1,329 7,427 14,910 
7 กิจการรีไซเคิล 1,168 531 1,162 2,861 

8 เหมืองแร่/เหมืองหิน 153 36 37 226 
9 จ าหน่ายผลิตภณัฑโ์ลหะ 2,611 1,057 3,611 7,279 
10 จ าหน่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม 3,442 3,346 4,068 10,856 
11 ผลิต/จ าหน่ายผลิตภณัฑจ์ากดิน 526 317 543 1,386 
12 ผลิต/จ าหน่ายวสัดุก่อสร้าง 3,157 1,122 1,949 6,228 
13 แปรรูปหิน 82 34 438 554 
14 ผลิต/จ าหน่ายเส้ือผา้ส าเร็จรูป 9,601 1,206 7,069 17,876 

15 ผลิต/จ าหน่ายผลิตภณัฑพ์ลาสติก 2,997 1,362 6,278 10,637 

16 ผลิต/จ าหน่ายผลิตภณัฑก์ระดาษ 618 76 989 1,683 
17 ผลิต/จ าหน่ายผลิตอิเลก็ทรอนิกส์ 9,092 1,361 4,158 14,611 
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ตารางท่ี 2   ตารางแสดงจ านวนแรงงานต่างดา้วท างานตามประเภทกิจการ  

ล าดบัที ่ ประเภทกจิการ 
จ านวน (คน) 

รวม (คน) 
พม่า (คน) ลาว(คน) กมัพูชา(คน) 

18 คา้ส่ง คา้ปลีก แผงลอย 2,187 1,018 1,984 5,189 
19 อู่ซ่อมรถ ลา้ง อดัฉีด 396 691 692 1,779 
20 การใหบ้ริการต่างๆ 28,798 2,031 23,726 54,555 
21 งานรับใชใ้นบา้น 1,786 2,007 578 4,371 

 

ท่ีมา: ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว,  จ านวนสถิติแรงงานต่างด้าวที่ได้รับอนุญาตท างานใน
ประเทศไทยระหว่างปี พ.ศ. 2550 ถึง พ.ศ. 2558, เขา้ถึงเม่ือ 23 มกราคม 2559, เขา้ถึงไดจ้าก
http://wp.doe.go.th/wp/index.php/th 
 
4. แนวคิดเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรแรงงานฝีมือ 

1.1 แนวคิดของการพฒันาศักยภาพบุคคล 
       แนดเลอร์ (Nadler, 1980 : 4-5,อา้งถึงใน เด่นดวง คาตรง, 2544: 18) ไดเ้สนอแนวคิด

การพฒันาศกัยภาพบุคคลไวว้่า การพฒันาศกัยภาพบุคคล เป็นการด าเนินการใหพ้นกังานได้
ประสบการณ์และเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึงในอนัท่ีจะน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน
และส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังานการพฒันาศกัยภาพบุคคลตามแนวคิดของ แนดเลอร์ มิได้
หมายถึงเฉพาะการฝึกอบรมเท่านั้นยงัหมายถึง การเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีเกิดจากการจดัข้ึน
ในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดเฉพาะเจาะจงและไดรั้บการออกแบบท่ีจะน าไปสู่ความเป็นไปไดข้องการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ไดแ้บ่งกิจกรรมการพฒันาศกัยภาพบุคคล แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1. การศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุ่งหมายในการที่จะเสริมสร้างความรู้ 
ความช านาญค่านิยม ทางศีลธรรมและความเขา้ใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอยู่ เพื่อให้ผูรั้บ
การศึกษาสามารถใชชี้วิตอยู่และท า ประโยชน์แก่สังคมได้ ส าหรับผูป้ฏิบติังานอยูแ่ลว้การศึกษา 
หมายถึง กิจกรรม ดา้นการพฒันาคนท่ีก าหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม
ของเจา้หนา้ท่ี นอกเหนือจากการเนน้เฉพาะ งานท่ีก าลงัท าอยูปั่จจุบนั (Leonard Nadler, 1979: 60)  

2. การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียนทัศนคติ ความรู้ และความ
ช านาญเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีท่ีท าอยู่ใน
ปัจจุบนั ซ่ึงอาจรวมทั้งการเตรียมให้ผูป้ฏิบติังานที่มีความพร้อมที่จะเล่ือนข้ึนไปด ารงต าแหน่ง
สูงข้ึนในงานท่ีมีลกัษณะอยา่งเดียวกนัดว้ย (Leonard Nadler, 1979: 40)  
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3. การพฒันา หมายถึง การให้เกิดความเจริญก้าวหน้าหรือความส าเร็จในการ
เพิ่มพนูความรู้ความสามารถทั้งโดยการเรียนรู้ในทางตรงและทางออ้ม และเรียนรู้จากประสบการณ์
หรือการใหค้  าปรึกษาแนะน าสอนงานหรือโดยวธีิอ่ืนซ่ึงจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อผูป้ฏิบติังานและต่อ
องคก์าร 
   ดนยั เทียนพุฒ (2537: 18) ได้เสนอแนวคิดการพฒันาศกัยภาพบุคคลไวว้า่การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยม์กัจะครอบคลุม 3 เร่ือง คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา โดยมี
แนวความคิด 2 ประการ คือ 

1. การใหค้วามส าคัญของบุคคลในองค์การ ในฐานะที่เป็นระบบที่มีชีวิตเป็น
หลกัประกนัต่อการสร้างสรรคผ์ลลพัธ์ใหก้บัองคก์าร 

2. การวิเคราะห์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การควรจะมีมโนภาพทางกวา้ง
โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของทฤษฎีระบบ 
  อรุณี กาญจนสุวรรณ (2532: 125) ไดเ้สนอแนวคิดการพฒันาศกัยภาพบุคคลไวว้่า 
วธีิการพฒันาบุคลากร คือ 

1. วิธีศึกษางานไปพร้อมๆ กบัการปฏิบติังาน เป็นการสอนงานโดยให้ปฏิบติังาน
จริงๆ จดัท าเป็นรายงานบุคคลหรือกลุ่มก็ได ้เป็นวธีิท่ีง่ายและสะดวก 

2. วธีิปฐมนิเทศ วธีิน้ีจดัท าส าหรับผูเ้ขา้ท างานใหม่เพื่อให้ทราบถึงการจดัองคก์าร 
สถานท่ีและเพื่อนร่วมงานในองคก์ารนั้น 

3. วธีิท างานในฐานะลูกมือหรือผูช่้วยไปพลางก่อน วธีิน้ีใชใ้นวงการช่างเทคนิคโดย
ใหผู้เ้ขา้ท างานใหม่คอยเป็นลูกมือช่วยเหลือผูท่ี้ท  างานอยูเ่ดิม เป็นการเรียนรู้งานไปในตวัเอง 

4. วธีิฝึกงานต่อจากการศึกษาภาคทฤษฎี 
5. วธีิฝึกงานระยะสั้น เม่ือองคก์ารขาดคนท างานอยา่งกะทนัหนัตอ้งแกไ้ขโดยวิธีฝึก

ระยะสั้นใหก้บัคนงานหรือผูท่ี้เขา้ท างานใหม่ก่อนท่ีจะบรรจุเป็นพนกังาน 
6. วิธีการให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาท างานหรือใช้เวลาท างาน

บางส่วนไปรับการศึกษาเพื่อเพิ่มพนูความรู้ 
7. วิธีไปศึกษาใหม่หรือไปศึกษาเพิ่มเติม วิธีน้ีเป็นการเพิ่มคุณวุฒิให้ปฏิบติังานมี

ความรู้เพิ่มมากข้ึน เพราะวชิาการต่าง ๆ ยอ่มเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
8. การแสดงนิทรรศการทางวิชาการเป็นการจัดการนิทรรศการแสดงถึงความ

เจริญกา้วหน้าทางวิชาการในแต่ละสาขาตามความตอ้งการของบุคลากรและหน่วยงานเพื่อให้
บุคลากรไดดู้และศึกษาเพิ่มเติม 
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9. การส่งบุคลากรไปศึกษาและดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศในสาขาวิชาท่ี
ตรงตามความตอ้งการของบุคลากรและหน่วยงาน 

10. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการด าเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความช านาญและ
ประสบการณ์ใหบุ้คลากร 
  ฐีระ ประวาลพฤกษ ์(2538: 1-2)ไดเ้สนอแนวคิดการพฒันาศกัยภาพบุคคลไวว้า่ การ
ด าเนินงานในองคก์าร “คน” เป็นปัจจยัส าคญั แมอ้งคก์ารจะจดัวางระบบงานก าหนดวตัถุประสงค์
และเป้าหมายไวดี้เพียงใดก็ตาม หากบุคคลในองคก์ารขาดความรู้ ความเขา้ใจ มีความสามารถหรือ
ความช านาญไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน และมีทศันคติท่ีไม่ดีต่องานหรือการท างานแลว้ยอ่มเป็น
อุปสรรคต่อความส าเร็จขององคก์าร ดงัภาพท่ี 4 

 
ภาพท่ี 4   ปัจจยัในการท างานของคนกบัผลผลิต 
ท่ีมา: ฐีระ ประวาลพฤกษ์, 2538: 1-2, อา้งถึงใน นิตยา โพธาวรรณ, “รูปแบบการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาศักยภาพจ้าหน้าท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ:กรณีศึกษาศูนยค์วบคุมการบินเชียงใหม่ 
บริษทัวทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั” (คน้ควา้แบบอิสระปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, 2550), 13. 

 
 ดงันั้นจึงอาจกล่าวได้ว่าประสิทธิภาพขององค์กรท่ีดีนั้น เป็นผลจากการมีทรัพยากร

บุคคลท่ีมีคุณภาพทั้งทกัษะความรู้ความช านาญในงานและการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร รวมถึงการ
สนบัสนุนดา้นสวสัดิการและการตดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างาน ซ่ึงจะช่วยขบัเคล่ือน
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัจึงประยกุตใ์ชใ้นการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือ
ของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั ตั้งแต่การสรรหาและคดัเลือก การพฒันาความสามารถ การจดั
ผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ และการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดงัภาพท่ี 5 
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ภาพท่ี 5   การจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ากดั 

1.2 สาเหตุของการพฒันาศักยภาพบุคคล 
        พรชยั เจดามาน (2556: 1) ไดเ้สนอสาเหตุท่ีตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพบุคคลดงัน้ี 

1. เป็นนโยบายขององค์การธุรกิจในปัจจุบนั มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ และสามารถท่ีจะขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารด าเนินกิจการไดอ้ยา่งราบร่ืน จึงเป็นสาเหตุให้
องคก์าร จะตอ้งมีการก าหนดนโยบายเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้เป็นบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทั้งในปัจจุบันและในอนาคตนอกจากน้ี ปัจจุบนัได้มี
ขอ้ก าหนดของกฎหมาย ใหทุ้กองคก์ารถือปฏิบัติและจะต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องคก์ารใหเ้ป็นไปตามกฎหมายก าหนดดว้ย 

2. มีการปรับเปล่ียนระบบงานหรือวิธีการท างาน  ถา้องคก์ารจะมีการเปล่ียนแปลง
ระบบงานหรือวิธีในการปฏิบตัิงาน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการ
ประกอบกิจการ จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความเขา้ใจในระบบงาน 
วิธีการปฏิบติังาน ตลอดจนสามารถใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงได้อย่างถูกตอ้ง จึงเป็น
สาเหตุท่ีองคก์ารตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์น 

3. เพื่อรองรับการขยายงานหรือสร้างงานใหม่ เม่ือการประกอบกิจการมีการ
เจริญเติบโตและกา้วหนา้ข้ึน ก็อาจจะมีการขยายงานหรือสร้างงานใหม่ ดงันั้น เพื่อรองรับการขยาย
งานในองค์การ หรือรองรับกบังานใหม่ๆ ท่ีจะเกิดในอนาคตจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองคก์าร จะตอ้งมี
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความพร้อมเพื่อรับรองกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน 
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4. เพื่อลดค่าใช้จ่ายจากการสูญเสียท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานในองค์การจะตอ้งมี
การใชว้ตัถุดิบในการผลิตสินคา้และบริการมีการใชเ้คร่ืองจกัรเคร่ืองมือในการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจจะ
มีผลการท าให้เกิดการสูญเสียในเร่ืองต่าง ๆ เกิดข้ึนไดไ้ม่วา่จะเป็นค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน เวลา
ทรัพยสิ์น ตลอดจนชีวิตของบุคลากร จึงเป็นสาเหตุเป็น ท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ใหมี้ความรู้ ความเขา้ใจ เพื่อให้ความร่วมมือเพื่อให้ลดการสูญเสียต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจาก
การปฏิบติังานได ้

5. เพื่อการแข่งขนักบัผูแ้ข่งทางธุรกิจ ปัจจุบนัการประกอบธุรกิจมีการแข่งขนักนั
มากยิง่ข้ึนไม่วา่จะเป็นธุรกิจใดๆ ก็ตาม จึงเป็นสาเหตุจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ข้ึน เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ มีความสามารถการแข่งขนั เพื่อให้สามารถขบัเคล่ือนธุรกิจใน
สภาวะการแข่งขนัท่ีเป็น Globalization ได ้

6. เพื่อลดปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในการประกอบธุรกิจ อาจจะเกิดปัญหาต่างๆข้ึนได ้
ไม่วา่จะเป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากบุคลากร ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
บริหาร หรือปัญหาอ่ืนๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ เพื่อลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเหล่าน้ี จึงเป็นสาเหตุ
จ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์น 

7. เพื่อเตรียมบุคลากรให้พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ในอนาคตใน
องค์การธุรกิจ จะมีบุคลากรทุกเพศทุกวยัปฏิบติังานอยู่ร่วมกนั ทุกคนตอ้งมีความเจริญกา้วหน้าใน
ต าแหน่งงานท่ีการงานของตน ตอ้งการโอกาสท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน จึงเป็น
สาเหตุท่ีจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์น เพื่อเตรียมบุคลากรให้พร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ในอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
5. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 พระมหาแพง เตชสีโล (2556) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง  การบริหารจดัการการใช้แรงงาน
ต่างดา้วของผูป้ระกอบการขนาดยอ่มในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาหลกัการ
บริหาร เปรียบเทียบความคิดเห็น ปัญหาและอุปสรรคจากการใชแ้รงงานต่างดา้ว เก็บขอ้มูลโดยวิธี
แบบสอบถามและการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูป้ระกอบการอายุ 18 – 61 ปีข้ึนไปผลการศึกษาพบว่า 
ผูป้ระกอบการควรจดัให้มีการอบรมดา้นภาษาแก่พนกังาน เพื่อการส่ือสารท่ีดีหรือถ่ายทอดงานแก่
พนกังานได้ จดัอบรมพนักงานก่อนการเข้าท างาน เพื่อให้มีความเขา้ใจในระเบียบและบทบาท
หน้าที่ของพนักงานเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพื่อให้เกิดเหมาะสมกบัค่าแรง พฒันาทกัษะ
เร่ืองการท างาน การเปิดโอกาสพนกังานเสนอความคิดเห็นเพื่อพฒันาการท างานการสร้างความเป็น
กนัเองระหวา่งพนกังานเพื่อลดการเกิดช่องวา่ง การจดัสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหน่้าอยู ่  
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 จ ารัส อ้ึงศรีวงษ ์และคณะ (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง  การจดัการแรงงานเพื่อคุณภาพ
ชีวติการท างานของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า ในจงัหวดัสมุทรสาคร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 
ศึกษาสภาพของคุณภาพชีวิตของแรงงานต่างดา้วและศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างกบัคุณภาพชีวิต
และการจดัการแรงงาน เก็บขอ้มูลโดยวธีิแบบสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูป้ระกอบการ ผลการศึกษาพบวา่ 
คุณภาพชีวติการท างานแรงงานต่างดา้ว ข้ึนอยูก่บัความสามารถของผูป้ระกอบการในดา้นสวสัดิการ
พื้นฐาน ขั้นต ่าสุดตอ้งปฏิบติัตามพระราชบญัญติักฎหมายแรงงานให้แรงงานไดรั้บความคุม้ครอง
ขั้นพื้นฐาน เช่น  ดา้นความปลอดภยัและสุขอนามยัจากสภาพแวดลอ้มการท างาน เคร่ืองมืออุปกรณ์
ป้องกนัภยัมาตรการวิธีและเคร่ืองมือป้องกนัภยั และจากการตรวจสุขภาพประจ าปี ดา้นความเป็นธรรม
ในการท างาน ในการใช้สิทธิตามกฎหมายหรือเร่ืองอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน และการไม่เลือก
ปฏิบติัของนายจา้งท่ีการเปล่ียนสภาพการจา้งท่ีแตกต่างไปจากสัญญา การประเมินผลงาน วินยัการ
ลงโทษ และการเลิกจา้งไม่เป็นธรรม และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งชีวติท างานกบัชีวติทัว่ไป 
 พรพรต  เต็งชาตะพนัธุ์ (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทัแซนมิน่า ไซส์ซิสเท็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด โดยมีวตัถุประสงค์เพื ่อศึกษาระด ับความผูกพนัต่อองค์การและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายผลิต เก็บขอ้มูลโดยวิธี 
แบบสอบถามสุ่มตวัอยา่งกบัพนักงานฝ่ายผลิต ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุอยู่
ระหวา่ง 20-30 ปีและมีประสบการณ์ท างานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี ท าให้มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดบัปานกลาง เม่ือท าการวเิคราะห์เป็นรายข้อพบว่าค่านิยมขององค์การกับพนักงานมีระดบั
ความผูกพนัน้อยท่ีสุดทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารไม่ได้แสดงค่านิยมขององคก์ารให้พนกังาน
ทุกระดับได้รับทราบ  ซ่ึ งบริษ ัทควรสร้างค่านิยมร่วมกันระหว่างองค์กรกับพนักงานมี
การประชาสัมพนัธ์ให้พนกังานไดรั้บทราบ และน าไปใช้ในการคดัเลือกพนกังานใหม่ท่ีจะเขา้มา
ร่วมงานกบัองค์กร ดา้นการฝึกอบรมมีผลต่อความผูกพนัขององค์การทั้งน้ีเน่ืองมาจากบริษทัไดมี้
การจดัการฝึกอบรมพนกังานตั้งแต่แรกเขา้ก่อนร่วมงาน ตลอดจนมีการฝึกอบรมพนกังานและ
ตรวจสอบผลการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ ท าใหพ้นกังานสามารถน าความรู้ไปปรับใชใ้นการท างาน
ไดเ้ป็นอยา่งดีและมีก าลงัใจในการท างานสูงข้ึน  ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การ  ทั้งน้ีบริษทัไดมี้การตกลงและช้ีแจงกบัพนกังานในเร่ืองของรายได ้สวสัดิการต่างๆอยา่ง
ชดัเจน ท าใหพ้นกังานทุกคนรับทราบก่อนท่ีจะเร่ิมท างานกบับริษทั 
 พนิดา นิลอรุณ (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาอิทธิพลของศกัยภาพในการ
จดัการแรงงานต่างดา้วท่ีมีต่อประสิทธิผลของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการด าเนินงานของ
ผูป้ระกอบการในจงัหวดัระนองโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศกัยภาพการจดัการแรงงานต่างด้าวและ
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ประสิทธิผลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ โดยวิธี  แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ในการวิจยั 
ผลการศึกษาพบว่า ผูป้ระกอบการจ่ายค่าแรงขั้นต ่าให้กบัแรงงานอยา่งเหมาะสม รวมทั้งสวสัดิการ
ต่างๆเหมือนกับคนไทย ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ และ
ประสิทธิผลของการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผูป้ระกอบการ
ดว้ยเหตุผลเพราะวา่แรงงานต่างดา้วไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็นธรรม เพียงพอกบัค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิต
งานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คง ดา้นแรงจูงใจ แรงงานต่างดา้วมีความทุ่มเทในปฏิบติังานจนส าเร็จลุล่วง
ไปไดด้ว้ยดี  ดา้นฝีมือไดรั้บการฝึกอบรมจากการสนบัสนุนท่ีดีของผูป้ระกอบการ ท าให้เกิดทกัษะ
ในการปฏิบติังานมากข้ึน ส่งผลไปถึงประสิทธิภาพของผลงาน จนท าให้สามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บ
มาปรับประยกุตใ์ชใ้หเ้ขา้กบัส่วนงานท่ีตนเองรับผดิชอบ 
 ปาลิตา วิปุลากร (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์: 
กรณีศึกษา บริษทั อสมท จ ากดั (มหาชน)โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละความเหมาะสมของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์เก็บขอ้มูล
โดยวิธีสัมภาษณ์เจาะลึกกบัผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบักลางของบริษทั ผลการศึกษาพบวา่ นโยบาย
การบริหารและการด าเนินงานขององคก์รในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบนัอาจยงัไม่มีแนว
ปฏิบติัท่ีชดัเจน เพราะมีการเปล่ียนแปลงไปตามหรือนโยบายของคณะกรรมการบริษทั แต่ปัจจุบนั
ผูบ้ริหารไดเ้ล็งเห็นความส าคญัในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน เร่ิมมีการวางรูปแบบ
การบริหารจดัการ การวางแผนพฒันารายบุคคลแก่พนกังาน มีการเตรียมการสอนงานให้กบับุคลากรใน
หน่วยงานเพื่อทดแทนหากก าลงัท่ีขาดไปอยู่เสมอ ผูท่ี้มีผลกระทบโดยตรงกบัการบริหารงานตอ้ง
ก าหนดเป้าหมายและหลกัเกณฑต่์างๆในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ยา่งชดัเจน 
 พิมพล์ิขิต ทองรอด (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิง
สร้างสรรค์:กรณีศึกษา บริษทั อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงสร้างสรรคต์ลอดจนปัจจยัสนบัสนุนการเป็นองคก์รเชิงสร้างสรรค ์เก็บ
ขอ้มูลโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัสนทนากลุ่มผูบ้ริหารและพนกังานฝ่ายงานพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ผลการศึกษาพบวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงสร้างสรรคน์ั้นมีความหลากหลายเกิดจาก
หลายปัจจยัท่ีสนับสนุนให้องค์กรเกิดเป็นองค์กรเชิงสร้างสรรค์ แต่หลักการส าคญัที่ยึดถือคือ 
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ โดยเนน้บริหารตามวิสัยทศัน์ขององค์กร มีวฒันธรรมองคก์รท่ี
เป็นเอกลกัษณ์คือ “Work Hard Play Hard” การสนบัสนุนการท างานเป็นทีม และจดัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน เน้นสร้างความผูกพนัองค์กรมุ่งเน้นดา้นนวตักรรม สร้างปัญญา  การฝึกอบรมและ
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การพฒันาโดยการเรียนรู้จากการท างาน เนน้การส่ือสารภายในและภายนอกองคก์ร การเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ การท างานเป็นทีม และการสร้างภาวะเป็นผูน้ า 
 วิมลวรรณ ปิยะไทยเสรี (2540) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์การอุตสาหกรรม : ศึกษาเฉพาะกรณีการบริหารงานแบบญ่ีปุ่นของบริษัทไดว่า เซโกะ        
(ไทยแลนด)์ จ  ากดัโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของบริษทั เก็บขอ้มูลโดยวธีิ แบบสอบถามจากประชากรเป้าหมายจ านวน 250 คน 
ผลการศึกษาพบวา่ บริษทัมีการเนน้ท่ีตวับุคคลทั้งพนกังานในกลุ่มผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานโดยใช้
นโยบายการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มภายใตก้ารเพิ่มศกัยภาพของบุคคลในลกัษณะของการฝึกอบรม
เพื่อการยกระดับความรู้ความช านาญเฉพาะในหน้าท่ีเป็นหลัก ก าหนดค าบรรยายงานและการ
ปฐมนิเทศ การอบรมดา้นความปลอดภยัตลอดจนการก าหนดเส้นทางกา้วหนา้ในงานวชิาชีพ 
 สไบทิพย ์มงคลนิมิตร์ (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการ
บริการของโรงแรมแมนดารินโอเรียนเต็ล กรุงเทพ ฯ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษานโยบายและ
กระบวนการพฒันาบุคลากร ปัญหาและอุปสรรคในการะบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เก็บ
ขอ้มูลโดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องโรงแรม หวัหนา้งาน บุคคลท่ีท า
หน้าท่ีให้บริการและผูใ้ช้บริการ ผลการศึกษาพบว่า การท่ีองค์กรได้คดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ มีทศันคติท่ีดีเขา้มาท างานและให้โอกาสกบับุคลากรภายในก่อนไดรั้บการคดัเลือก
เพื่อเล่ือนต าแหน่ง มีการจ่ายค่าตอบแทนและจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม ท าให้พนกังานท าให้มีขวญั
และก าลงัใจในการท างานท่ีจะท างานกบัองค์กรด้วยความจงรักภกัดี ในกระบวนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์ะเนน้ดา้นการอบรมท่ีตอ้งพฒันาความรู้ ทกัษะและทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังาน 
เช่น ส่งไปศึกษาต่อ การพฒันา การสอนงาน การหมุนเวียนงาน ซ่ึงการฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงของ
การประเมินผลการปฏิบติังาน และในปัญหาและอุปสรรคของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
คือด้านบริการท่ีต้องประสานกับองค์กรภายนอก ในการฝึกอบรมองค์ความรู้ท่ีต้องการความ
เช่ียวชาญเฉพาะ ความพร้อมของผูอ้บรม กฎระเบียบของโรงแรม ความพร้อมของแผนกพฒันา
บุคลากรในการวเิคราะห์วางแผนอยา่งมีประสิทธิภาพในการฝึกอบรมบุคลากร 
 ทั้งน้ีผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดดงักล่าวและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง น าขอ้มูลไปใชใ้นการตั้งค  าถาม
วิจยัเพื่อวิเคราะห์ถึงสาเหตุและปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยน าขอ้มูลไปวิเคราะห์ในการศึกษาการจดัการ
ทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั  เพื่อเป็นแนวทางในการจดัการทรัพยากร
แรงงานฝีมือไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

http://www.tnrr.in.th/2558/?page=research_result&name=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93++%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%B0%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B5
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บทที ่3 

วธีิการด าเนินการวจัิย 
 

 การศึกษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทั แฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือ ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจดัการ
ทรัพยากรแรงงานฝีม ือ  ก ารว ิจ ยั ในค ร้ั ง น้ี ใช ้แนวทางการด า เนินการว ิจ ยั เ ชิงคุณภาพ       
(Qualitative Research) เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีครบถว้นสมบูรณ์และตรงกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
มีรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 
1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลกั 
 ผูว้จิยัก าหนดผูใ้ห้ข้อมูลหลัก  (Key informant)  ในการศึกษางานวิจ ัยแบ่งออกเป็น 
4  กลุ่มคือ  

1.1 หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในขั้นตอนการสรรหาและการ
คดัเลือกแรงงานฝีมือในการเข้ามาท างานกับองค์กร การพฒันาความสามารถ การจดัผลประโยชน์
ตอบแทนและสวสัดิการ และการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานของแรงงานฝีมือ 

1.2 หัวหน้างานฝ่ายผลิต ในส่วนการผลิตช้ินงานจะประกอบดว้ยแผนกย่อยจ านวน 8 
ส่วน คือ งานไม ้ งานเหล็ก   งานอะคริลิค   งานประกอบไฟ  งานสี   งานกระจก   งานพริซิชัน่ และ
งานหิน  เป็นผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในขั้นตอนการพฒันาความสามารถของแรงงานฝีมือไทยและแรงงาน
ต่างดา้ว 

1.3 ระดับผู้บริหาร  เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในขั้นตอนการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือ
ของบริษทัแนวทางในการพฒันาศกัยภาพการจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ และการจดั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

1.4 แรงงานฝีมือ เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในเร่ือง แรงงานฝีมือท่ีเขา้มาปฏิบติังาน การ
พฒันาความสามารถ การจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ และการจดัสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้วิธีการเก็บขอ้มูลแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีดงัต่อไปน้ี 

2.1 แบบสัมภาษณ์กึง่โครงสร้าง (Semi-Structure Interview) ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาโดย
น าขอ้มูล แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งงานวจิยั เพื่อน ามาก าหนดประเด็นและแนวค าถามในการ
สัมภาษณ์ท่ีสอดคลอ้งและครอบคลุมกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั โดยแบ่งออกเป็น 4 ชุด ดงัน้ี 
  แบบสัมภาษณ์ชุดที ่ 1 ส าหรับระดบัหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จะสอบถามใน
ประเด็นเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั  ขั้นตอนการสรรหาและคดัเลือก  คุณสมบติัแรงงานฝีมือท่ี
คดัเลือกเขา้มาปฏิบติังาน ขั้นตอนการพฒันาความสามารถหรือกระบวนการท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานมี
ความรู้และทกัษะเพิ่มมากข้ึนการจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการต่างๆของพนกังานการจดั
สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานความปลอดภยัและสุขภาพของพนกังาน ปัญหา
และอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือ    
  แบบสัมภาษณ์ชุดที่ 2 ส าหรับระดับหัวหน้างานฝ่ายผลิต จะสอบถามในประเด็น
เก่ียวกบัขั้นตอนในการฝึกสอนฝีมือแรงงานหลงัจากท่ีผ่านกระบวนการคดัเลือกเขา้มาปฏิบติังาน 
วธีิการหรือเทคนิคในการพฒันาทกัษะท างานของแรงงานฝีมือส่ิงท่ีเป็นตวัช้ีวดัแรงงานฝีมือหลงัจาก
ไดรั้บการฝึกสอนและพฒันาทกัษะท างานของแรงงานฝีมือปัญหาและอุปสรรคในการฝึกสอนและ
พฒันาทกัษะท างานของแรงงานฝีมือ 
  แบบสัมภาษณ์ชุดที่ 3 ส าหรับระดับแรงงานฝีมือจะสอบถามในประเด็นท่ี
เก่ียวกบัในการสรรหาและคดัเลือกแรงงานฝีมือท่ีเขา้มาปฏิบติังาน  การพ ัฒนาความสามารถ 
การจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิการ  การจัดสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน ปัญหา
และอุปสรรคต่างๆ 
  แบบสัมภาษณ์ชุดที่ 4 ส าหรับระดบัผูบ้ริหาร จะสอบถามในประเด็นที่เก่ียวกบั
นโยบายในการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทั   แนวทางในการพฒันาศกัยภาพแรงงาน
ฝีมือของบริษทั   แนวทางในการจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ   แนวทางในการการจดั
สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน   ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือ 

2.2 แบบสังเกตไม่มีส่วนร่วม (Non-participant Observation)    ผูว้ิจยัใช้แบบสังเกต
ไม่มีส่วนร่วมในประเด็นต่างๆ เช่น  สังเกตการณ์ในช่วงระหวา่งการสัมภาษณ์  การส ารวจพื้นท่ี 
สภาพแวดล้อมในพื้นท่ีท างาน เทคนิคการสอนงานการท างานในแต่ละขั้นตอนของฝ่ายผลิต 
กิจกรรมดา้นสวสัดิการ นโยบายขององคก์ร ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรแรงงานกบั
ผูใ้หข้อ้มูลหลกั โดยผูว้จิยัจะเก็บขอ้มูลภาคสนามในการลงพื้นท่ีเก็บขอ้มูล 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
3.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

  ผูว้ิจยัไดท้  าการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ เช่น งานวิจ ัยที่ เ ก่ียวข้อง
บทความวิชาการ และเอกสารอ่ืนๆ โดยศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย์
แนวคิดการพฒันาศกัยภาพบุคคลข้อมูลเก่ียวกับแรงงานฝีมือ ข้อมูลทัว่ไปของบริษทั เพื่อเป็น
แนวทางในการด าเนินงานวิจยั สร้างแบบสัมภาษณ์ และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และสรุปอภิปรายผล
จากการศึกษาในงานวจิยัน้ี 

3.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
       ผู ้วิจ ัยได้ด า เนินการเก ็บข ้อม ูลโดยใช ้ว ิธีก ารส ัมภาษณ์เชิงล ึกรายบุคคล 

(In-depth Interview) ดว้ยแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) และใชว้ิธีการ
สังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-participant Observation)โดยน าขอ้มูลและแนวคิดต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง
งานวจิยั ก าหนดประเด็นและแนวค าถามในการสัมภาษณ์ท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ซ่ึงมี
รายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
         3.2.1 วธีิการสัมภาษณ์ 

            เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคล ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การสัมภาษณ์จะเป็นขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยั โดยก าหนดผูใ้ห้ขอ้มูลแบบ
เจาะจง และสัมภาษณ์เก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั 
โดยน าแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยม์าใชอ้า้งอิงเพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ 
          3.2.2 วธีิการสังเกต 
      ผูว้ิจยัใช้วิธีการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม คือ สังเกตการณ์ในช่วงระหว่าง
การสัมภาษณ์  การส ารวจพื้นท่ี สภาพแวดลอ้มในพื้นท่ีท างาน เทคนิคการสอนงานการท างานในแต่
ละขั้นตอนของฝ่ายผลิต กิจกรรมด้านสวสัดิการ นโยบายขององค์กร ปัญหาและอุปสรรคในการ
จดัการทรัพยากรแรงงานกบัผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัโดยผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลภาคสนามในการลงพื้นท่ีเก็บ
ขอ้มูล 
 
4. การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูล 
 ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการเก็บรวมรวมขอ้มูลโดยวิธีการสัมภาษณ์และการสังเกต
แบบไม่มีส่วนรวมจะถูกน ามาตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลแบบสามเส้าด้านวิธีการ
(Methodological Triangulation) โดยหากขอ้มูลไม่สมบูรณ์หรือไม่ถูกตอ้งผูว้ิจยัจะท าการตรวจสอบ
ความถูกตอ้งความน่าเช่ือถือและความครบถว้นสมบูรณ์ของขอ้มูล จากขอ้มูล 3  ส่วน คือ ขอ้มูลจาก
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การสัมภาษณ์ของกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล ขอ้มูลจากการสังเกตในการสัมภาษณ์ และขอ้มูลจากแหล่งเอกสารต่างๆ 
โดยน าผลจากการศึกษาในวิธีการเก็บขอ้มูล 3 วิธีท่ีแตกต่างกนัน าเปรียบเทียบและรวบรวมขอ้มูลท่ี
ตรงประเด็น วา่ไปในทิศทางเดียวกนัหรือไม่ แลว้จึงน าไปวเิคราะห์ผลการศึกษา 
 
5. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั
และการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมจะถูกน ามาตรวจสอบความครบถว้นและความถูกตอ้งของขอ้มูล
ดว้ยวิธีแบบสามเส้าด้านวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล (Methodological Triangulation) ซ่ึงเป็นการ
ตรวจสอบยนืยนัขอ้มูลโดยใชข้อ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากวิธีการท่ีแตกต่างกนั วา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ากวิธีการ
ท่ีต่างกนัจะน าไปสู่ขอ้ค้นพบที่อยู่ในแนวเดียวกันหรือไม่ หลังจากนั้นจดัหมวดหมู่ข ้อมูลตาม
ประเด็นการศึกษา สรุปและน าเสนอผลการศึกษาเชิงพรรณนาความ (Descriptive) แต่ละประเด็น
การศึกษา ท าการสังเคราะห์เพื่อให้ไดข้อ้มูลในภาพรวมภายใตก้รอบแนวคิดและวตัถุประสงคข์อง
การวจิยั 
 
6. การพทิกัษ์สิทธิของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 การด าเนินการเก่ียวกบัการพิทกัษ์สิทธิของผูใ้ห้ขอ้มูลนั้น ก่อนท าการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยั
ไดท้  าการช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวจิยั วธีิการเก็บขอ้มูล และกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกักบัผูบ้ริหารของ
หน่วยงานท่ีท าการศึกษา พร้อมทั้งช้ีแจง้กบักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลรับทราบวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ี
เป็นเพียงขอ้มูลทางการศึกษาเท่านั้น หากผูใ้ห้ข้อมูลไม่สมคัรใจในการให้ข้อมูล สามารถท่ีจะ
ปฏิเสธได ้โดยไม่ส่งผลกระทบใดๆ  การรายงานผลวิจยัจึงน าเสนอขอ้มูลในภาพรวมโดยไม่มีการ
เปิดเผยรายช่ือของผูใ้หข้อ้มูล 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 จากการศึกษาการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั และ
ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดัโดยใช้
การสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง หวัหนา้ฝ่ายทรัพยากร
บุคคล หัวหน้างานฝ่ายผลิต 8 ฝ่าย   และกลุ่มแรงงานฝีมือไทยหรือแรงงานต่างดา้วท่ีมีอายุงานไม่
นอ้ยกวา่ 5 ปี ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 
ส่วนที ่1  การจัดการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษัทแฮปป์เอก็ซิบิช่ัน จ ากดั 

 จากการศึกษาการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั ตั้งแต่
ขั้นตอนการสรรหาและคดัเลือกแรงงานฝีมือ การพฒันาความสามารถของแรงงานฝีมือ การจดั
ผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการแรงงานฝีมือ และการจดัสภาพแวดล้อมในการท างานของ
แรงงานมีฝีมือ สามารถอธิบายดงัน้ี 

1. การสรรหาและคัดเลอืกแรงงานฝีมือ 
  การสรรหาและคดัเลือกของแรงงานฝีมือ  อยูใ่นขั้นตอนแรกของการจดัการทรัพยากร
แรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั เป็นหนา้ท่ีของฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการก าหนด
วิธีการหรือกระบวนการท่ีองค์กรใช้ในการสรรหาหรือคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ 
คุณลกัษณะผูส้มคัรตามท่ีตอ้งการ ในแบบแผนขั้นตอนการด าเนินงานของการสรรหาและคดัเลือก 

1.1 วธีิการในการสรรหาแรงงาน 
 วธีิการท่ีองคก์รใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกแรงงานฝีมือมีอยู ่2 ช่องทาง ไดแ้ก่  

1. การสรรหาโดยการประชาสัมพนัธ์ภายในองค์กรเป็นการประชาสัมพนัธ์
ให้แก่พนกังานท่ีปฏิบติังานภายในองคก์รผา่นช่องทางต่างๆไดแ้ก่การติดป้ายประกาศบริเวณภายใน
องค์กร การประชาสัมพนัธ์ผ่านเสียงตามสาย (ดงัภาพท่ี 6) และการจดัโครงการภายในองค์กรให้
พนกังานภายในองค์กรชักชวนเพื่อน คนรู้จกั ญาติพี่น้องของตนเองมาสมคัรงานกบับริษทัใน
ต าแหน่งงานท่ีเปิดรับอยู ่เช่น โครงการเพื่อนแนะน าเพื่อน Friend get Friend โครงการน้ีมีเม่ือความ
ตอ้งการแรงงานฝีมือในฝ่ายผลิตในช่วงเร่งด่วนเพื่อมิให้เกิดผลกระทบต่อกระบวนการผลิตโดยมี
ค่าตอบแทนใหก้บัผูแ้นะน าเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ รายละเอียดดงัค าสัมภาษณ์ 
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  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 1 กล่าววา่ 
  “การสรรหาพนกังานในโครงการเพื่อนแนะน าเพื่อน ถือวา่ค่อนขา้งไดรั้บการตอบรับ
ท่ีดีจากพนกังาน เพราะเหตุผลด้วยส่วนหน่ึงว่าพนักงานจะอยู่ด้วยกนัเป็นสังคมกลุ่มหน่ึงในการ
ท างานอยู่ดว้ยกนั จึงอยากจะชกัจูงเพื่อน คนรู้จกัหรือญาติพี่น้องของตนเองมาท างานดว้ยกนั โดย
อาจมีค่าตอบแทนเป็นค่าแนะน าเป็นส่ิงจูงใจส่วนหน่ึง จึงท าให้มีแรงงานไทยและแรงงานต่างดา้ว
มาสมคัรงานกนัในช่วงโครงการมากกวา่ ท าใหส้ามารถท่ีจะเติมพนกังานใหก้บัฝ่ายผลิตไดท้นั"  
 

 
 

ภาพท่ี 6   การสรรหาประชาสัมพนัธ์ภายในของโครงการเพื่อนแนะเพื่อน (Friend get Friend) 
ท่ีมา: บริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั, “รูปแบบการสรรหาและคดัเลือก” (ประกาศรับสมคัรภายใน
ของบริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ากดั, 30  มิถุนายน 2559). 
 

2. การสรรหาโดยการประชาสัมพนัธ์ภายนอกองค์กรเป็นการประชาสัมพนัธ์
ให้แก่บุคคลทัว่ไปท่ีสนใจผา่นช่องทางต่างๆ ได้แก่ประกาศทางเว็บไซต์ของบริษทัหรือการติด
ป้ายประกาศบริเวณดา้นหน้าบริษทั เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกสามารถสมคัรงานได้
ตามความสามารถท่ีตนเองมีประสบการณ์อยูห่รือความสนใจในต าแหน่งงานท่ีเปิดรับ ดงัภาพท่ี 7 
และ ภาพท่ี 8 
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ภาพท่ี 7   การสรรหาประชาสัมพนัธ์ภายนอกโดยติดป้ายประกาศรับสมคัรงาน 
ท่ีมา: บริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั, “รูปแบบการสรรหาและคดัเลือก” (ประกาศรับสมคัรบริเวณ
ดา้นหนา้บริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ากดั, 1 กุมภาพนัธ์ 2556). 
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ภาพท่ี 8   การสรรหาประชาสัมพนัธ์ภายนอกโดยประชาสัมพนัธ์ทางเวบ็ไซตข์องบริษทั 
ท่ีมา: บริษัทแฮปป์พริซิชั่น จ  ากัด, สมัครงาน, เข้าถึงเม่ือ 13 พฤษภาคม 2559, เขา้ถึงไดจ้าก             
http://www.happrecision.com/customize-สมคัรงาน-40425-1.html 

 
1.2 การก าหนดคุณสมบัติผู้สมัคร 

   ลักษณะงานขององค์กรส่วนใหญ่เป็นแรงงานประเภทช่างผลิตซ่ึงเป็นงาน
ค่อนขา้งหนกั องคก์รจึงไดก้ าหนดคุณสมบติัเบ้ืองตน้ คือ เพศชาย ไม่จ  ากดัวุฒิการศึกษา  อายุ 18 ปี 
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ข้ึนไปแต่ไม่เกิน 50 ปี โดยช่วงอาย ุ18-25 ปีจะไม่เนน้เร่ืองประสบการณ์ท างานเพราะสามารถ     มา
ฝึกสอนได ้แต่หากมีอาย ุ25 ปีข้ึนไปจะดูท่ีประสบการณ์ท างานเป็นหลกั สุขภาพร่างกายแข็งแรง ไม่
มีโรคประจ าตวั  ไม่แพฝุ้่ นละอองหรือแพส้ารเคมี หากเป็นคนไทยต้องสามารถอ่านออกเขียน
หนงัสือได ้ส่วนแรงงานต่างดา้วตอ้งสามารถพูดหรือฟังภาษาไทยพอไดห้รืออ่านภาษากมัพูชาได้
หรืออยูท่  างานในประเทศไทยอยา่งน้อย 1 ปี เพื่อลดปัญหาเร่ืองการส่ือสารในการท างาน ส าหรับ
เพศหญิงจะไม่ค่อยเปิดรับสมคัร แต่อาจมีเปิดรับสมคัรบา้งเล็กนอ้ยในแผนกสีหรือแผนกอะคริลิคท่ี
ลักษณะงานใช้ความละเอียดและความประณีต รายละเอียดดังค าสัมภาษณ์  
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 1 กล่าววา่ 

  “เน่ืองจากสภาพแวดล้อมของโรงงานจะมีฝุ่ นละอองมาก   จึงตอ้งการแรงงานท่ีมี
สุขภาพร่างกายแข็งแรงหรือไม่มีโรคประจ าตวัท่ีมีเป็นปัจจยัเส่ียงต่อสุขภาพของตวัเอง ไม่แพฝุ้่ น
หรือแพส้ารเคมี จากนั้นคุณสมบติัแรงงานไทยและแรงงานต่างดา้วก่อนท่ีผา่นขั้นตอนการคดัเลือก
เขา้มาท างาน ทางบริษทัจะไม่เนน้เร่ืองของวุฒิการศึกษา ขอแค่พออ่านออกเขียนไดเ้พราะบางคร้ัง
ตอ้งมีเอกสารใหอ่้านหรือตอ้งให้เขียนหนังสือ ถ้าเป็นแรงงานไทยสามารถที่จะพูดหรือฟังภาษา
กมัพชูาได ้ก็จะส่งผลดีช่วยลดปัญหาในการส่ือสารไดไ้ปในระดบัหน่ึง แต่ถา้เป็นแรงงานต่างดา้วจะ
พิจารณารับคดัเลือกท่ีสามารถพูดหรือฟังภาษาไทยพอไดห้รืออยู่ท  างานในประเทศไทยอยา่งน้อย 1 ปี 
เพื่อท่ีจะใช้พูดคุยส่ือสารในการท างาน เม่ือเร่ิมเขา้มาท างานแล้วตอ้งหัดเขียนช่ือของตวัเองเป็น
ภาษาไทย เพื่อสามารถเขียนช่ือตวัเองเอกสารหรือแบบฟอร์มต่างๆของบริษทัได ้ ดา้นการส่ือสาร
ส าหรับท่ีน่ีจะไม่ค่อยมีปัญหาในการส่ือสารมากเท่าไหร่นกั เพราะส่วนใหญ่ระดบัหวัหนา้งานและ
พนกังานบางท่านจะสามารถพูดหรือฟังภาษากัมพูชาได้ เน่ืองจากมีภูมิล  าเนาอยู่ในจงัหวดัติด
ประเทศกมัพูชา เช่น จงัหวดับุรีรัมย ์สุรินทร์ ศรีสะเกษ และจะดูหน่วยกา้นหรือบุคลิกภาพท่าทาง
ของแรงงาน โดยเฉพาะแรงงานต่างด้าวมกัจะให้ตดัผมดูให้เรียบร้อยหรือตดัเล็บเพื่อป้องการเกิด
อุบติัเหตุขณะท างาน บางคร้ังก็มีดูลายมือของแรงงานต่างด้าวด้วย ถ้าลายมือบ่งบอกน่าจะเป็น
คนท างานละเอียดได ้ก็จะให้ท างานในแผนกท่ีตอ้งใชค้วามประณีตหรือความละเอียดของงาน เช่น 
แผนกประกอบไฟ แผนกอะคริลิค ถา้เป็นคนลายมือค่อนขา้งหยาบ ก็จะให้ไปท างานท่ีไม่ตอ้งใช้
ความละเอียดมากเท่าไหร่นกั เช่น แผนกไม ้แผนกเหล็ก" 
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1.3 การก าหนดหลกัเกณฑ์ในการคัดเลอืก 
   หลกัเกณฑท่ี์องคก์รใชใ้นการคดัเลือกแรงงานเขา้ท างาน มีอยู ่2 กรณี คือ  

1. พิจารณารับผู ้สมัครท่ีได้รับการแนะน าหรือบอกต่อจากพนักงานภายใน
องคก์ร เพราะจะท าให้องค์กรทราบแหล่งท่ีมาของตวัแรงงานเองและเม่ือรับเขา้ท างานจะสามารถ
ท างานเป็นกลุ่มของสังคมท่ีมีความสนิทคุน้เคยกนั เม่ือตรวจสอบคุณสมบติัเบ้ืองตน้แลว้ จะท าการ
คดัเลือกโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการพิจารณาบุคลิกภาพของแรงงานเบ้ืองตน้ ความเขา้ใจในการ
ส่ือสาร โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์สอบถามเก่ียวกบัต าแหน่งงานท่ีสนใจพร้อมเหตุผลน ามาประกอบการ
พิจารณาเพื่อจดัคนท่ีเหมาะสมกบังานใหก้บัฝ่ายผลิต นอกจากน้ีหากผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ท่ีรับเขา้มาอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีก็จะเป็นผลดีต่อตวัผูแ้นะน าเอง หรือหากผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
รับเขา้มามีปัญหา ก็จะท าใหผู้แ้นะน าเสียความน่าเช่ือถือในการรับฝากเขา้ท างานหรือตอ้งรับผิดชอบ
ความเสียหายท่ีเกิดข้ึน รายละเอียดดังค าสัมภาษณ์  
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 1 กล่าววา่ 
  “ส่วนใหญ่พนักงานจะเป็นผูแ้นะน าเพื่อนมาสมคัรงานซ่ึงจะผ่านคดัเลือกเกือบ
ทั้งหมด เพราะปริมาณจ านวนคนท่ีจะมาสมคัรงานเอง ยงันอ้ยกวา่กลุ่มแรงงานฝีมือท่ีพนกังานเป็นผู ้
แนะน ามาซ่ึงผูแ้นะน ามกัจะคดักรองหรือมีการพดูคุยเบ้ืองตน้ก่อนจะพามาสัมภาษณ์งานมาบา้งแลว้ 
หากแรงงานนั้นท าผิดระเบียบหรือท างานที่ส่งผลกระทบต่อความเสียหายของบริษทั ตวัผู ้
แนะน าเองก็จะเสียเครดิตในการรับฝากเข้าท างานหรือรับผิดชอบความเสียหายท่ีเกิดข้ึนหาก
คดัเลือกคนท่ีดีขยนัท างานให้กบับริษทั ก็จะเป็นเครดิตในดา้นบวกของการแนะน าคนให้กบับริษทั 
โดยเฉพาะแรงงานต่างดา้วจะคดัเลือกจากพนกังานท่ีเป็นผูแ้นะน าเท่านั้น เพราะจะไดท้ราบท่ีแหล่ง
มาของตวัแรงงานเอง เพราะเหตุน้ีแรงงานฝีมือไทยและต่างดา้วท่ีเขา้มาปฏิบติังาน จึงท างานอยู่
ดว้ยกนัเป็นสังคมกลุ่มหน่ึงในการท างานอยูร่่วมกนัส าหรับท่ีน่ี" 

2. การพิจารณาจากประสบการณ์ท างาน เช่น พิจารณาจากลักษณะงานหรือ
ประเภทงานท่ีเคยท า บุคลิกภาพ ลกัษณะท่าทาง ความสามารถในการส่ือสาร ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป
เก่ียวกบัผูส้มคัร เม่ือตรวจสอบคุณสมบติัเบ้ืองตน้แลว้ จะท าการคดัเลือกโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะ
ใชว้ธีิการสัมภาษณ์ ในประเด็นการสัมภาษณ์จะสอบถามเก่ียวกบัประสบการณ์งานท่ีเคยท า อธิบาย
ขั้นตอนการท างานต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ ระยะเวลาในการท างาน จนถึงสอบถามเหตุผลของ
ผูส้มคัรในต าแหน่งงานท่ีสนใจในการสมคัรงานเพื่อประกอบการพิจารณา หากตอ้งการวดัศกัยภาพ
หรือทกัษะของแรงงานฝีมือจะใชว้ธีิการทดลองงานเบ้ืองตน้ก่อนนดัเร่ิมงานจริง  รายละเอียดดังค า
สัมภาษณ์ 
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  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 2 กล่าววา่ 
  “ผูส้มคัรท่ีมีประสบการณ์ท างานมีทั้งเพื่อนแนะน ากนัมา และเขา้มาสมคัรงานดว้ย
ตนเองจากท่ีพวกเขาเห็นป้ายรับสมคัรบริเวณดา้นหน้าโรงงาน ก่อนอ่ืนแรกจะสอบถามขอ้มูลการ
ท างานท่ีเคยท ามาก่อนว่า สามารถท างานตรงกบัสายงานเฟอร์นิเจอร์ของเราไดห้รือไม่ เน่ืองจาก
ลกัษณะงานท่ีน่ีจะใช้ทกัษะฝีมือในการท างาน มีความสนใจหรือถนดัในงานเฟอร์นิเจอร์ ท างานท่ี
หลากหลายไดแ้ละพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพราะบางคนมาในรูปแบบงานรับเหมาหรือท างาน
หน้าเดียว จึงตอ้งมีการพูดคุยอย่างละเอียดว่าแรงงานท่ีมาสมคัรงานนั้นเหมาะสมลกัษณะงานท่ีน่ี
หรือไม่" 

2. การพฒันาความสามารถแรงงานฝีมือ 
  การพฒันาความสามารถของแรงงาน คือ วิธีการหรือกระบวนการที่ส่งเสริมให้
พนกังานมีความรู้และทกัษะเพิ่มมากข้ึนจากเดิม อาจเป็นการพฒันาบุคลากรระหวา่งภายในองคก์ร 
เช่น การถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ ความเขา้ใจในงานเพื่อลดช่องวา่งในการท างานและส่งผลต่อ
การปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง หรือระบบแบบแผนในการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนซ่ึงอยู่ในขั้นตอนท่ี 2 ของการจดัการทรัพยากรแรงงาน
ฝีมือ อยู่ในความรับผิดชอบของหวัหน้างานฝ่ายผลิตจ านวน 8 แผนก คือ งานไม ้ งานเหล็ก   งาน
อะคริลิค   งานประกอบไฟ  งานสี   งานกระจก   งานพริซิชั่น และงานหิน ในการพฒันา
ความสามารถของแรงงานฝีมือ (ดังภาพท่ี 9) โดยจะมีหน้าท่ีหลักในการฝึกสอนเพื่อถ่ายทอด
ประสบการณ์ ความรู้ ความเขา้ใจในงานท่ีมุ่งเนน้ใหพ้นกังานมีความรู้และทกัษะการท างานเพิ่มมาก
ข้ึน ลดช่องวา่งในการท างาน อนัเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

2.1 ขั้นตอนการพฒันาความสามารถแรงงานฝีมือ 

1. การพดูคุยและซักประวติัในเบ้ืองต้นการพูดคุยและซักประวติัเก่ียวกับ
ประสบการณ์การท างาน ความสนใจเพื่อหวัหนา้งานจะไดป้รับลกัษณะหรือวธีิการสอนงานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม รวมถึงการพดูคุยเพื่ออธิบายใหเ้ห็นถึงลกัษณะงานโดยรวมของแผนกก่อนเร่ิมท างานจริง 
รายละเอียดดังค าสัมภาษณ์  
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 3 กล่าววา่ 

    “พนกังานใหม่ท่ีมาเร่ิมงานใหม่ จะตอ้งพูดคุยและท าความเขา้ใจกบัตวัเด็กเอง
ก่อนเป็นอนัดบัแรก เช่น สอบถามถึงประสบการณ์ท างานเพื่อให้ทราบถึงลกัษณะงานท่ีเคยผา่นงาน
มาก่อน อธิบายลกัษณะงานโดยรวมของแผนก  สอนปรับวธีิสไตลก์ารท างานของท่ีน่ี ให้ตวัเด็กรับรู้
และท าตาม” 
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    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 4 กล่าววา่ 
    “คนท่ีไม่มีประสบการณ์ท างานเลยจะดูความตั้งใจความกระตือรือร้นท่ีจะ
อยากเรียนรู้งานและการรับรู้จากตวัพนกังานเองก่อนเป็นอนัดบัแรก ความสนใจ ท าไมถึงมาเลือก
ท างานในแผนกน้ี เพราะถา้หากเราเร่ิมมีการสอนงานในขั้นตอนต่างๆแต่แรงงานกลบัไม่รับรู้หรือ      
ไม่เขา้ใจในส่ิงท่ีได้ฝึกสอนกนัไป ใจไม่ชอบหรือไม่รักงาน ส่ิงเหล่านั้นก็จะเปล่าประโยชน์ใน
ฝึกสอน”  

2. แบ่งกลุ่มแรงงานฝีมือจากทกัษะการท างาน 
    จากการศึกษาในขั้นตอนการพฒันาความสามารถ  แรงงานฝีมือจะเร่ิมจากการ
แบ่งกลุ่มก่อนเร่ิมการฝึกสอน เน่ืองจากทกัษะและความสามารถในการท างานของแรงงานค่อนขา้ง
หลากหลายตามประสบการณ์การท างานของแต่ละคน ดงันั้นเพื่อประโยชน์ในการสอนงานและ
พฒันาความสามารถไดต้รงตามเป้าหมาย หวัหนา้ฝ่ายผลิตจึงแบ่งกลุ่มแรงงานออกเป็น  3 กลุ่ม คือ 
กลุ่มแรกคือกลุ่มแรงงานฝีมือท่ีไม่มีประสบการณ์ท างานเลย กลุ่มที่สองคือกลุ่มแรงงานฝีมือมี
ประสบการณ์ท างานแต่ไม่ตรงสายงานเฟอร์นิ เจอร์  และกลุ่มที่สามคือกลุ่มแรงงานฝีมือท่ี
มีประสบการณ์ท างานตรงสายงานเฟอร์นิเจอร์ รายละเอียดดังค าสัมภาษณ์  
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 5 กล่าววา่ 
    “ส่วนใหญ่บริษทัจะรับคนไม่มีประสบการณ์ เน่ืองจากมีคนสนใจในต าแหน่ง
งานน้ีค่อนขา้งนอ้ย เม่ือไดค้นมาเร่ิมงานในทีมแลว้ ถา้รู้วา่คนน้ีไม่มีประสบการณ์ก็จะให้ไปดูวิธีการ
ท างานของเพื่อนก่อน เพื่อให้ความเขา้ใจว่าท่ีน่ีท างานในลกัษณะแบบไหน" 
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 6 กล่าววา่ 
    “หลงัจากท่ีไดพ้ดูคุยกนัแลว้ ก็จะรู้วา่เด็กเป็นงานหรือไม่เป็นงาน ก็จะแบ่งงาน
ตามความสามารถของเด็กก่อน ถา้คนไม่เป็นก็ให้ท างานทัว่ๆไปในแผนก แต่ถา้คนท่ีเป็นงานแลว้ก็
จะใหท้  าช้ินงานเองไดเ้ลย แต่หวัหนา้ก็คอยดูเป็นระยะๆ" 
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7 กล่าววา่ 

    “พอทราบขอ้มูลจากฝ่ายบุคคลแลว้วา่คนน้ีท่ีไม่เป็นงานเลย ก็ให้ท างานเร่ิมตน้
ง่ายๆก่อนในแผนก เช่น ขดังาน ซอยหรือตดังานตามแบบ จากนั้นค่อยๆเพิ่มงานไปตามก าลงัท่ีเด็ก
จะท าไป" 

3. การสอนงาน 
    การสอนงานในฝ่ายต่างๆ จะใชว้ธีิการจบัคู่การท างานโดยมีพี่เล้ียงในการสอน
งาน โดยเร่ิมจากการแนะน าการใชอุ้ปกรณ์และฝึกการใชอุ้ปกรณ์พื้นฐานภายในแผนก เช่น การใช้
ตลบัเมตร การปิดเปิดเคร่ืองจกัร ปุ่มกดท างานต่างๆ เพื่อให้เคยชินกบัการใชเ้คร่ืองจกัร จากนั้นจะ
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เร่ิมใชเ้คร่ืองจกัรในงานจริง โดยมีพี่เล้ียงให้ค  าแนะน าหรือสอนเทคนิคในขั้นตอนต่างๆ และปล่อย
ใหแ้รงงานฝึกท างานดว้ยตวัเอง โดยมีหวัหนา้งานคอยดูเป็นระยะ รายละเอียดดงัค าสัมภาษณ์ 
 

 
 

ภาพท่ี 9   แสดงการสอนงานในฝ่ายต่างๆ 

 
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 8 กล่าววา่ 
    “จะสอบถามวา่รู้จกัอุปกรณ์ท างานน้ีหรือไม่ ถ้าไม่รู้จกัก็จะสอนให้ใชเ้ช่น 
ตลบัเมตรซ่ึงเป็นอุปกรณ์ท่ีใช้งานอยู่เป็นประจ าที่สุด  ฝึกให้ลองวดังาน สอนให้รู้จกัอุปกรณ์
เคร่ืองจกัรอ่ืนๆ   ท่ีใชอ้ยูใ่นแผนกเกือบทั้งหมด บางคนเคยเห็นแต่ไม่เคยใช ้บางคนก็ไม่รู้จกัเลย ก็
จะท าใหดู้เป็นตวัอยา่งก่อนในวธีิการใชอุ้ปกรณ์”  
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 9 กล่าววา่ 
    “แรงงานใหม่ท่ียงัท างานไม่ค่อยเป็น ก็จะให้ไปศึกษาหรืออยู่ท  างานคู่กบั
แรงงานฝีมือท่ีพอเป็นงานอยูแ่ลว้ โดยจบัคู่ใหอ้ยูก่บัคนท่ีมีบุคลิกลกัษณะคลา้ยคลึงกนั ท่ีสามารถอยู่
ดว้ยได ้เพื่อท่ีจะถ่ายทอดงานหรือใหค้  าแนะน าระหวา่งกนัเองใหเ้ขา้ใจง่ายข้ึน” 
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    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 10 กล่าววา่ 
    “หากไม่ถนดัพูดภาษากมัพูชาในการฝึกสอนส าหรับแรงงานต่างดา้วเอง ก็จะ
ใหจ้บัคู่ท  างานกบัเพื่อนคนอ่ืนๆท่ีเป็นงานอยูแ่ลว้หรือคนไทยท่ีพดูกมัพชูาได ้ เราจะใชร้ะบบพี่เล้ียงคอย
ถ่ายทอดงานหรือสอนงานใหเ้ด็กใหม่ โดยมีหวัหนา้คอยดูเป็นระยะ เร่ิมให้หดัดูวิธีการใชเ้คร่ืองจกัร 
โดยเร่ิมจากพื้นฐานง่ายๆ เช่น ปิดเปิดเคร่ืองจักร ปุ่มกดท างานต่างๆ เพื่อให้เคยชินกับการใช้
เคร่ืองจกัร จากนั้นจะเร่ิมใชเ้คร่ืองจกัรในตดังานจริงโดยมีพี่เล้ียงให้ค  าแนะน าหรือสอนเทคนิคใน
ขั้นตอนต่างๆ และปล่อยให้แรงงานฝึกท างานด้วยตวัเอง ให้รู้จกัคิดและวางแผน หากมีความ
ผดิพลาดเกิดข้ึนก็จะปล่อยแรงงานคิดทบทวนเองวา่สาเหตุนั้นเกิดข้ึนจากจุดไหน ให้หาสาเหตุและ
ค าตอบ  ถึงแมง้านอาจจะชา้แต่ส่ิงท่ีไดคื้อแรงงานจะมีการจดจ าและมีความรอบคอบมากข้ึน เพราะ
ถา้หากคอยบอกสอนตลอดเวลา แรงงานนั้นจะไม่จดจ าหรือกลา้ตดัสินใจ” 
    แรงงานท่ีไม่มีทกัษะการท างานสายงานช่าง จะเร่ิมฝึกให้ท าช้ินงานง่ายๆก่อน 
และค่อยเพิ่มเติมความยากไปตามล าดบัตามขีดความสามารถของแรงงาน ฝึกหัดเป็นผูช่้วยในการ
ประกอบช้ินงานและท างานทัว่ๆไปภายในแผนก รายละเอียดดงัค าสัมภาษณ์ 
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 11 กล่าววา่ 
    “แรงงานต่างดา้วท่ีเขา้มาท างานใหม่ จะสอนดว้ยวิธีการจดจ าหรือสอนดว้ย
รูปภาพ ภาษากาย ค่อยเพิ่มเติมไปเร่ือยๆ บางคร้ังตอ้งใชเ้พื่อนร่วมงานเป็นล่ามช่วยในการส่ือสาร 
จากนั้นจะฝึกให้ใช้อุปกรณ์เคร่ืองมือการท างานเบ้ืองตน้ โดยให้การบา้นง่ายๆเพื่อตรวจสอบความ
ถูกตอ้งและวดัทกัษะแรงงานฝีมือ” 
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 12 กล่าววา่ 

    “พนกังานใหม่ท่ีมาเร่ิมในแผนกเหล็ก  จะเร่ิมให้ฝึกตดัช้ินงานเหล็กให้ไดต้าม
ขนาดก่อน หากเร่ิมมีความช านาญแล้วจะให้ฝึกเจียรช้ินงาน เช่ือมช้ินงาน จนสามารถเช่ือมงาน
ประกอบโครงสร้างได ้สอนดูแบบงานให้เป็น เพื่อสามารถท างานได้ออกมาอย่างถูกตอ้ง มอบหมาย
งานเพื่อฝึกใหท้ าผลงานและกลา้ตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายได”้ 
    ส่วนแรงงานท่ีมีทกัษะการท างานสายงานช่าง จะเร่ิมฝึกฝนในขั้นตอนช้ินงาน
ท่ีเพิ่มความยากข้ึนไปตามล าดบั และคอยแนะน าเพิ่มเติมความรู้ใหม่ๆเขา้ไป รายละเอียดดงัค า
สัมภาษณ์ 
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 13 กล่าววา่ 
    “พื้นฐานของงานแผนกไมคื้อตดัไม ้  ตดัฟอร์มิกา้   ทากาว  ช่วยประกอบงาน
ตดัแต่งช้ินงาน และฝึกการใชเ้คร่ืองจกัร เช่น ตดัไมโ้ดยใชเ้คร่ืองตดัไม ้หากแรงงานพอเป็นพื้นฐาน
แลว้จะให้หัดดูแบบงานไม้  ฝึกให้มีส่วนร่วมช่วยประกอบชิ้นงาน ค านวณตวัเลขชิ้นงานไม ้ 
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ค านวณการใชว้สัดุอุปกรณ์ โดยให้แรงงานฝึกหดัค านวณเองก่อนแลว้น ามาเปรียบเทียบเพื่อให้เรา
ตรวจสอบวา่ส่ิงท่ีแรงงานนั้นท าถูกต้องตรงตามโจทย์ที่เราตั้ งไวห้รือไม่ เปิดโอกาสให้แรงงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัไดแ้ละเหตุผลในการตดัสินใจใชว้สัดุงานนั้น จนสามารถ
ข้ึนโครงสร้างของงานไม ้และสามารถเป็นตวัแทนของทีมแผนกในการออกติดตั้งงานโดยท่ีระดบั
หวัหนา้งานไปตอ้งออกไปควบคุมงานดว้ย”  

 
4. การประเมินผลงาน 

    การประเมินผลงาน โดยหลงัจากแรงงานไดรั้บการฝึกสอนและพฒันาทกัษะ
การท างานโดยการมอบหมายช้ินงานให้รับผิดชอบช้ินงานให้เสร็จออกมาอย่างสมบูรณ์การออก
ติดตั้งงานโดยไม่มีหัวหนา้ไปควบคุม  การตดัสินใจในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้  ความถูกตอ้งของ
ช้ินงานโดยมีความผดิพลาดเกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด รายละเอียดดงัค าสัมภาษณ์ 
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 14 กล่าววา่ 
    “การมอบหมายช้ินงานเป็นส่ิงท่ีสามารถช้ีวดัแรงงานนั้นไดว้า่   มีทกัษะหรือมี
การพฒันาฝีมือการท างานของตวัเองผลิตช้ินงานไดอ้อกมาอย่างถูกตอ้งตามขั้นตอนท่ีระดบัหน้า
วางเป้าหมายไวห้รือไม่  ช้ินงานสวย โดยไม่มีขอ้พลาดหรือเกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด” 
    ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 15 กล่าววา่ 
    “ถา้เรามีคนท่ีมีศกัยภาพ คนท่ีทุ่มเทงานให้กบัองคก์รไดจ้ริง มีความเป็นผูน้ า
และสามารถพิสูจน์เห็นได ้มีความคิดในอนาคตอยากจะกระจายงานบางส่วนหรือเปิดหน่วยฝ่ายผลิต
ให้กบัแรงงานฝีมือให้ความรับผิดชอบเอง ให้พฒันาด้วยตนเอง โดยไม่ต้องมาติดตามงานจาก
ผูบ้ริหาร เป็นการใหผ้ลประโยชน์ในรูปแบบ Profit Sharing” 

3. การจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
  การจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการเป็นผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บในรูป
ของเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยูเ่ป็นประจ า และส่ิงนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไม่ใช่ตวั
เงิน ในการรับบริการหรือสวสัดิการจากการท างานและความมัน่คงในต าแหน่งงาน เพื่อเป็นส่ิงจูงใจ
ใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการผลิตผลงานออกมาอยา่งเต็มท่ีในความสามารถของตน ท าให้
เกิดความจงรักภกัดีและความผูกพนัต่อองค์กรซ่ึงอยู่ในขั้นตอนท่ี 3  ของการจดัการทรัพยากร
แรงงานฝีมือ อยู่ในความรับผิดชอบของหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรบุคคลและฝ่ายผูบ้ริหารในการ
วางแผนหรือก าหนดทิศทางการจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้
พนกังานมีขวญัและก าลงัใจในการผลิตผลงานออกมาอยา่งเต็มท่ีในความสามารถของตน ท าให้เกิด
ความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อองคก์ร 
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  จากการศึกษาพบวา่การจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการในองคก์ร         มีอยู ่
2 ส่วน คือ ผลประโยชน์ตอบแทนในดา้นการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน และ ผลประโยชน์ตอบ
แทนในดา้นสวสัดิการ กล่าวคือ 

3.1 ผลประโยชน์ตอบแทนในด้านการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน      
   การจดัผลประโยชน์ตอบแทนในด้านการบริหารค่าจา้งและเงินเดือนจะมีการ
ประเมินค่าจา้งและเงินเดือนของแรงงานฝีมือเป็นประจ าทุกปี โดยน าหลักเกณฑ์ของผลงาน  
(Performance) และสถิติการมาท างาน (Time) มาพิจารณาในการประเมินผลงานประจ าปี รวมถึง
การพิจารณาโบนสั ซ่ึงโบนสัจะข้ึนอยู่กบัผลประกอบการบริษทัในแต่ละปี และจดัผลประโยชน์
ตอบแทนเพิ่มเติมส าหรับบางต าแหน่ง ไดแ้ก่ 

1. ค่าประจ าต าแหน่ง  บริษทัไดจ้ดัค่าต าแหน่งไว ้ ในบางต าแหน่งงานท่ีมีความรู้
เฉพาะดา้นหรือมีความรับผดิงานดูแลเคร่ืองจกัรให้อยูใ่นสภาพท่ีดี 

2. ค่าตอบแทนผลการท างาน  บริษทัจดัให้มีค่าตอบแทนผลการท างานในเฉพาะ
บางแผนก เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท าผลงานให้มีปริมาณมากท่ีสุดหรือจูงใจพนกังานให้สนใจหรือ
มีก าลงัใจในการท างานในแผนกท่ีพนกังานไม่ค่อยเลือกอยากท างาน เช่น แผนกหิน 

3. ค่าน ้ามนั  จดัสวสัดิการไวส้ าหรับพนกังานท่ีมีการปฏิบติังานนอกสถานท่ีเช่น 
ผูค้วบคุมการติดตั้งงาน ผูบ้ริหารโครงการ เป็นตน้ 

4. ค่าโทรศพัท์ จดัสวสัดิการจ่ายเป็นค่าบริการรายเดือน ในวงเงินท่ีก าหนดไว้
ส าหรับพนกังานท่ีมีการพดูคุยโดยใชโ้ทรศพัทข์องตนเองในการประสานงานบ่อยคร้ัง 

5. เบ้ียเล้ียง จดัสวสัดิการเบ้ียเล้ียงต่อวนั เบ้ียเล้ียงพิเศษ  ในกรณีท่ีมีการติดต่อ
ประสานงานติดตั้งงานต่างจงัหวดั  การศึกษาดูงานต่างประเทศหรือในการติดตั้งงาน 

6. ค่าติดตั้งงาน  พนกังานจะไดรั้บค่าติดตั้งงาน หากมีการติดตั้งงานทุกคร้ังท่ีมี
การออกติดตั้งงานเฉพาะในเขตกรุงเทพและปริมณฑล  

3.2 ผลประโยชน์ตอบแทนในด้านสวสัดิการ  
   ทางองคก์รไดจ้ดัผลประโยชน์ตอบแทนในรูปแบบของสวสัดิการพื้นฐานให้กบั
พนกังาน 15 ดา้น คือ  

1. ประกนัสังคม  มีการแจง้รายช่ือพนักงานเขา้ระบบส านักงานประกนัสังคม     
มีผลบงัคบัตั้งแต่วนัแรกท่ีเร่ิมท างานในสถานะเป็นลูกจา้งขององคก์ร เพื่อรักษาสิทธิรักษาพยาบาล
ของประกนัสังคมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

2. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ  เป็นกองทุนท่ีพนักงานจ่ายส่วนหน่ึงเรียกว่า “เงิน
สะสม“ และองค์กรจ่ายเงินจ่ายอีกส่วนหน่ึงเรียกว่า "เงินสมทบ” โดยพนักงานจะได้รับสิทธิ
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ผลประโยชน์ตามหลกัเกณฑ์ของกองทุนส ารองเล้ียงชีพ เป็นสวสัดิการท่ีบริษทัให้กบัพนกังานเพื่อ
เป็นหลกัประกนัทางการเงิน เม่ือพนกังานลาออกจากงานหรือลาออกจากการเป็นสมาชิก 

3. สวสัดิการลางาน  ก าหนดสิทธิลางานในแต่ละประเภทของการลางาน เช่น    
ลากิจ ลาพกัร้อน ลาป่วย และสิทธิประเภทการลาอ่ืนๆ นอกจากน้ีพนกังานสามารถมีจ านวนวนัลา
พกัร้อนเพิ่มข้ึนตามอายงุานไดอี้กดว้ย 

4. ชุดฟอร์มพนกังาน  ก าหนดแจกชุดฟอร์มพนกังานประจ าปี ส าหรับพนกังาน
คนเก่าและพนักงานใหม่ท่ีผ่านทดลองงานโดยแจกเส้ือยืด 3 ตัวและเส้ือช็อป 1 ตัว โดยมีการ
เปล่ียนแปลงรูปแบบชุดฟอร์มพนกังานทุกๆ 2  ปี 

5. หอพกั  จดัหอพกัไวส้ าหรับผูช้ายท่ีมีความประสงค์หรือสนใจท่ีจะอยู่หอพกั
ในราคาสวสัดิการพนกังาน 

6. สวสัดิการช่วยเหลืองานศพ  จดัพวงหรีดและมอบเงินจ านวนหน่ึงกรณี      

พ่อแม่ของพนกังานเสียชีวิต อีกทั้งมี “กล่องเพื่อนช่วยเพื่อน” โดยพนกังานแต่ละคนสามารถร่วมกนั

ช่วยกนับริจาคเงินท าบุญช่วยเหลืองานศพใหก้บัเพื่อนพนกังานดว้ยกนัตามก าลงัของแต่ละคน 

7. ประกนัอุบติัเหตุกลุ่ม  จดัท าบตัรสิทธิพิเศษประกนักลุ่มแก่พนกังาน กรณีเกิด
อุบติัเหตุทั้งภายในและภายนอกองคก์ร โดยมีวงเงินในการรักษาพยาบาลและสามารถครอบคลุมใน
การรับเงินชดเชยจากการเสียชีวติในเหตุการณ์ดงักล่าว 

8. สวสัดิการเคร่ืองด่ืม จดัสวสัดิการเคร่ืองด่ืมกรณีออกติดตั้งงานนอกสถานท่ี
โดยจดัเคร่ืองด่ืมแก่พนกังาน คือ น ้าด่ืมขวดใหญ่และเคร่ืองด่ืมคนละ 1 ชุด 

9. ตรวจสุขภาพประจ าปี  องคก์รมีการจดัตรวจสุขภาพประจ าปี เพื่อป้องกนัการ
เกิดโรคท่ีอาจจะเกิดจากการท างาน ในโปรแกรมการตรวจของแต่ละแผนกโดยศูนยอ์าชีวแพทย์
ศาสตร์ กรุงเทพฯ เขา้มาใหบ้ริการ (ดงัภาพท่ี 10) 
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ภาพท่ี 10   แสดงการตรวจสุขภาพประจ าปี     
 

10. การเยี่ยมเยียนพนักงานป่วยหรือประสบอุบตัิเหตุจากการท างาน มีการ
จดัเยีย่มพนกังานท่ีป่วยหนกัหรือเกิดอุบติัเหตุจากการท างานท่ีมีการหยุดท างานหลายวนั โดยมีมอบ
กระเชา้ไปเยีย่ม เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่พนกังาน (ดงัภาพท่ี 11) 

 
 
ภาพท่ี 11   แสดงการเยีย่มเยยีนพนกังานป่วยหรือประสบอุบติัเหตุจากการท างาน      
 

11. ของขวญัวนัเกิด องค์กรมีการจดัมอบของขวญัวนัเกิด ซ่ึงวนัเกิดอาจเป็นวนั
ส าคญัอีกวนัหน่ึงของพนกังาน โดยมีของขวญัท่ีจดัให้ในแต่ละปี เช่น มอบเคก้วนัเกิด หมอนผา้ห่ม 
จบัสลากของขวญั ผา้ขนหนู เป็นตน้ แจกของขวญัวนัเกิดท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละปี จดัเตรียมไวม้อบ
ประจ าในแต่ละเดือน (ดงัภาพท่ี 12) 
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ภาพท่ี 12   แสดงการมอบของขวญัวนัเกิด 
 

12. ของขวญัปีใหม่  ในแต่ละปีองค์กรจะจัดเตรียมของขวญัปีใหม่เป็นการ
ขอบคุณพนกังานและสวสัดีก่อนวนัข้ึนปีใหม่ เป็นประเภทของช าร่วย เช่น แกว้น ้า เส้ือ หมวก เป็นตน้ 

13. รางวลัอายุงาน องค์กรก าหนดแจกทองส าหรับพนักงาน ท่ีมีอายุการ
ท างานครบรอบ 5 ปี และ 10 ปี เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานท่ีอยูก่บัองคก์ร (ดงัภาพท่ี 13) 

 

 
 
ภาพท่ี 13   แสดงการมอบรางวลัแก่พนกังานท่ีมีอายงุานครบ 5 ปี   
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14. การจดักิจกรรมภายในองคก์รในแต่ละปีองคก์รจะก าหนดกิจกรรมภายในท่ี
ส่งเสริมเป็นเกิดความรักความสามคัคี สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี ลดความขดัแยง้ ความตึงเครียดในการ
ท างาน เช่น กิจกรรมรดน ้ าพนกังานอาวุโสในวนัสงกรานต ์กิจกรรม Big Cleaning Day กิจกรรม
กีฬาสี กิจกรรมสันทนาการ Team Building   กิจกรรมท าบุญโรงงานประจ าปี กิจกรรมงานเล้ียงปีใหม่
ประจ าปีและจบัฉลากของขวญัปีใหม่ (ดงัภาพท่ี 14) 

 

 
 
ภาพท่ี 14   แสดงการจดักิจกรรมภายในองคก์ร 
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15. การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี องคก์รมีการจดัพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งในสายงาน
ของตัวเองในการไปศึกษาดูงาน เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ทั้ งต่างประเทศและงานมหกรรมต่างๆจาก
หน่วยงานภายนอกที่จดัข้ึน เพื่อเป็นการเพิ่มเติมความรู้และเห็นส่ิงแปลกใหม่ที่นอกเหนือจาก
ในองคก์ร (ดงัภาพท่ี 15) 

 
 
ภาพท่ี 15   แสดงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี  
 
  อย่างไรก็ตาม ฝ่ายผูบ้ ริหารมีมุมมองในการจดัผลประโยชน์ตอบแทนและ
สวสัดิการจะตอ้งมีความเช่ือมโยงกนั เช่น ผลผลิตท่ีดีหมายถึงมีแรงงานฝีมือท่ีมีศกัยภาพในการ
ท างาน แรงงานฝีมือมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนั้น หมายถึง ผลผลิตท่ีออกมาดี มีคุณภาพ รายละเอียดดงัค า
สัมภาษณ์ 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 12 กล่าววา่ 

  “ส่ิงส าคญัส าหรับแรงงานฝีมือ คือ รายได้เป็นอันดับหน่ึง รายได้ต้องไม่ต ่ากว่า
ค่าเฉล่ียพื้นฐาน ซ่ึงในฐานะท่ีเป็นผูป้ระกอบรายหน่ึง การให้สวสัดิการตอ้งค านึงไปถึง 1. ผลผลิต 
(Productivity) 2. การได้ทกัษะท างานของแรงงานฝีมือท่ีเพิ่มข้ึน (Skill) และ 3. การรักษาคนไว ้
(Employee Retention) ซ่ึงมีความเห็นวา่ทั้ง 3 อยา่งน้ีเป็นเร่ืองส าคญัท่ีควรจะท าให้ไดก่้อน แต่ส่ิงท่ี
เป็นหวัใจของเราคือ การรักษาและดูแลคนของเราไว ้แนวทางในการจดัผลประโยชน์ตอบแทนและ
สวสัดิการ มีมุมมองใหค้วามส าคญัในกองทุนส ารองเล้ียงชีพ (Provident Fund) พนกังานใหม่อาจจะ
ยงัไม่ค่อยให้ความส าคญั แต่ถา้เป็นช่างท่ีอายุงานนานๆจะให้ความส าคญักบัตรงน้ีมากข้ึนจากดว้ย
เงินสะสมในแต่ละปีของตวัพนกังานเองและในส่วนของบริษทั” 
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4. การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  การจัดสภาพแวดล ้อมในการท างานคือ มีความหมายครอบคลุมถึงการจดั
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อสุขภาพทั้งกายและใจ เช่น การจดัสถานท่ีและเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ในการปฏิบติังาน การจดัการด้านความปลอดภยัและสุขภาพของพนักงาน ซ่ึงอยู ่ใน
ขั้นตอนที่ 4  ของการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือซ่ึงเป็นบทบาทหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากร
บุคคลและฝ่ายผูบ้ริหาร ผลการศึกษาอธิบายได้ดังน้ี (ดงัภาพท่ี 16)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 16   แสดงการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

4.1 ด้านสถานทีท่ างาน 
   การจดัสถานท่ีท างาน  ไดมี้การวางผงัในการรองรับแผนกในการผลิตช้ินงาน
จ านวน 8 แผนก เพื่อไม่ให้พื้นท่ีท างานแออดัมากจนเกินไป และบริเวณสถานท่ีปฏิบติังานมีการ
ปรับแสงสว่างให้เพียงพอและติดพัดลมไว้ใหใ้นแต่ละแผนก การจดัมุมพกัผอ่นใหแ้ก่พนกังาน
บริเวณดา้นขา้งโรงงาน และมุมส าหรับนัง่เล่นนอนพกัผ่อนหรือนั่งรับประทานอาหารในช่วงพกั
กลางวนั จดัมุมพื้นท่ีตูน้ ้ าด่ืมและตูก้ดน ้าด่ืมอตัโนมติั  
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4.2 ด้านความปลอดภัย 
   การดูแลความปลอดภยัในเบ้ืองตน้ระหวา่งปฏิบติังาน    โดยการจดัเตรียมอุปกรณ์
ความปลอดภยัในการท างานเบ้ืองตน้ เช่น แวน่ตา ท่ีอุดหู หนา้กากปิดจมูก อุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย
ส่วนบุคคล รวมถึงการจดัเตรียมอุปกรณ์ในการดบัเพลิงประจ าจุดต่างๆรอบบริเวณโรงงาน เช่น ถงั
ดบัเพลิง ลูกบอลดบัเพลิง ฯลฯ จ านวน 25 จุด และจดัฝึกอบรมให้ความรู้ในการปฏิบติัตนเพื่อความ
ปลอดภยั การฝึกซอ้มหนีไฟและอบรมถงัดบัเพลิงประจ าทุกปี  

4.3 ด้านสังคมและจิตใจ 
   หลงัจากการปฏิบติังาน แรงงานฝีมืออาจเกิดความเหน่ือยล้าและความเครียด   
องค์กรจึงไดจ้ดัมุมส าหรับการพกัผอ่นคลายความเครียดและส าหรับพบปะพูดคุยระหวา่งแรงงาน
ดว้ยกนัเอง โดยจดัมุมบริการมุมกาแฟและห้องครัว และจดัช่วงเวลาพกัเบรกย่อยจ านวน 10 นาที    
ใน 2 ช่วงเวลา คือ ช่วงเช้าเวลา 10.00 น.–10.10 น. ช่วงบ่ายเวลา 15.00 น.-15.10 น. มีการเปิดเพลง
เพื่อสร้างบรรยากาศในสถานท่ีท างานวนัละ 2 รอบ คือ รอบเชา้ตั้งแต่เวลา 10.00 น. – 12.00 น. และ
รอบบ่ายตั้งแต่เวลา 15.00 น. – 17.00 น. และทุกวนัศุกร์จะมี “ชัว่โมงศุกร์หรรษา” ท่ีเปิดโอกาสให้
พนกังานสามารถขอเพลงท่ีอยากฟังไดต้าม   ใจชอบในการฟังเพลงควบคู่ขณะปฏิบติังาน ท าให้
สร้างบรรยากาศไม่ให้ดูเงียบเหงา รวมถึงในวาระโอกาสพิเศษ เช่น วนัพ่อแห่งชาติ ท่ีร่วมกนัณรงค์
ใส่เส้ือเหลืองโดยพร้อมเพรียงกนั  
 
ส่วนที ่2 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรแรงงานของบริษัทแฮปป์เอก็ซิบิช่ัน จ ากดั 

 จากการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรแรงงานของบริษทัแฮปป์    
เอก็ซิบิชัน่ จ  ากดั ผลการศึกษา พบวา่ 

1. การสรรหาและคัดเลอืก 

  จากการศึกษา พบว่า การสรรหาและการคดัเลือกแรงงานเขา้ท างานขององค์กร ยงั
ขาดหลกัเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีใชใ้นการทดสอบทกัษะฝีมือแรงงานในการคดัเลือกเบ้ืองตน้ เป็น
เพียงการสัมภาษณ์พูดคุยเท่านั้น ไม่มีการทดสอบหรือขั้นตอนใดในการทดสอบทกัษะฝีมือการ
ท างาน  ถา้พนกังานภายในองคก์รแนะน าแรงงานมา จะพิจารณาแรงงานตามคุณสมบติัของแรงงาน
ท่ีคาดวา่น่าจะสามารถปฏิบติังานอยูใ่นแผนกนั้นได ้แต่ถา้แรงงานท่ีมีประสบการณ์ท างานหลงัจาก
สัมภาษณ์พูดคุยเบ้ืองตน้แลว้จะให้ทดลองงานจริงอย่างน้อย 2-3 ชัว่โมงกบัฝ่ายผลิต หากผ่านการ
สัมภาษณ์งาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะนดัแรงงานในการเร่ิมปฏิบติังานจริงในวนัถดัไป    ซ่ึงส่วน
ใหญ่จะรับแรงงานท่ีคาดว่าสามารถท างานให้กบัองค์กรได้ จึงจะพิจารณารับเขา้ท างานเน่ืองจาก
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จ านวนแรงงานท่ีมาสมคัรงานมีจ านวนน้อย ด้วยขอ้จ ากดัเร่ืองลักษณะพื้นท่ี ท่ีไม่ได้เป็นแหล่ง
แรงงานต่างดา้วและลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน องค์กรจึงมีตวัเลือกในการพิจารณาไม่
มากนักในขอ้จ ากดัด้านเวลาท่ีต้องการรับในช่วงเร่งด่วนเพื่อทดแทนแรงงานให้ทนัต่อการผลิต 
รายละเอียดดงัค าสัมภาษณ์ 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 1 กล่าววา่ 
  “บางต าแหน่งงานมีการรับเข้ามาท างานเลย  ยงัขาดแบบทดสอบในการวดัและ
ประเมินผูส้มคัร  เป็นเพียงการสัมภาษณ์เบ้ืองตน้เท่านั้น และยงัไม่มีขอ้กฎเกณฑ์หรือการสร้าง
เคร่ืองมือท่ีรูปธรรมชดัเจนในการพิจารณาค่าแรงของผูส้มคัร ด้วยเหตุที่ว่าบริษทัจะไดจ้  านวน
แรงงานฝีมือทั้งไทยและต่างดา้วมาจากพนกังานท่ีเชิญชวนแนะน าเพื่อน ญาติพี่นอ้งและคนรู้จกัมา
สมคัรงานกบัทางบริษทั ซ่ึงเป็นช่องทางท่ีได้ผูส้มคัรมากกว่าช่องทางอ่ืนๆ ส่วนใหญ่จะเป็นกลุ่ม
แรงงานท่ีมีไม่มีประสบการณ์ท างานเลยหรือประสบการณ์ไม่ตรงสายงาน แต่บริษทัก็ให้เครดิต
พนกังานภายในพิจารณารับเขา้เพื่อนและคนรู้จกัของตนเองมาสมคัรงาน เพราะดว้ยปริมาณจ านวน
คนท่ีมาสมคัรงานเองค่อนข้างน้อย ท าให้ได้มีตวัเลือกในการคดัเลือกน้อยลง  และด้วยเหตุผล
ประกอบท่ีวา่พนกังานภายในบริษทัเป็นผูแ้นะน ามา น่าจะมีความเช่ือถือในการคดักรองเบ้ืองตน้มา
บา้งแลว้  เพราะแรงงานฝีมือจะอยูต่่างจงัหวดัหรืออยู่กมัพูชาท่ีบา้นของตนเองยงัไม่ขา้มมาฝ่ังไทย 
จึงไม่สะดวกเดินทางมาสัมภาษณ์ก่อน ส่วนใหญ่จะมาสมคัรงานแลว้เร่ิมท างานในวนัถดัไป ซ่ึงเป็น
เร่ืองท่ีค่อนขา้งยาก หากมีกรณีส าหรับคนท่ีไม่ผา่นการคดัเลือก แลว้ไม่ไดเ้ร่ิมงานกบัทางเรา หากมี
การปฏิเสธไม่รับเขา้ท างาน”  
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 12 กล่าววา่ 
  “ตลาดแรงงานฝีมือของบริษทั  ในการคดัเลือกคนค่อนขา้งมีตวัเลือกน้อยท่ีตวัเลือก
นอ้ยเพราะว่าดว้ยเร่ืองลักษณะพื้นที่ ล ักษณะสภาพแวดล้อมในการท างาน บริษทัเองจึงเลือก
คดัเลือกแรงงานท่ามกลางท่ีจ ากดัดว้ยเวลามากกวา่” 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 16 กล่าววา่ 
  “บางคร้ังจ านวนคนจะไม่เพียงพอท่ีสามารถยกช้ินงานหนกัๆได ้  เช่น ยกแผน่เหล็กหนา 
5 มิล หากเปรียบเทียบจะหนกักว่าไมห้นาๆ 2 แผน่ หรือบางคร้ังตูช้ิ้นงานค่อนขา้งใหญ่ ก าลงัคนท่ี
จะยกตูช้ิ้นงานยงัไม่เพียงพอ เพราะต่างคนต่างก าลังท างานของตวัเองอยู่ หรือภายในแผนกมี
ก าลงัคนนอ้ย เพราะต าแหน่งนั้นจะท างานอยูค่นเดียว”  
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2. การพฒันาความสามารถ 

  จากการศึกษาพบวา่ หวัหนา้งานฝ่ายผลิตจะสอนงานและถ่ายทอดความรู้ให้กับ
แรงงานจากประสบการณ์การท างาน โดยอาศยัความช านาญเฉพาะตวัท่ีเกิดจากการเรียนรู้และสั่งสม 
แต่ไม่ไดรั้บการอบรมจากหน่วยงานภายนอก ท าให้แรงงานไดรั้บการฝึกสอนดว้ยวิธีการท่ีแตกต่าง
กนัออกไปจากหวัหนา้งานฝ่ายผลิตของแต่ละคน มีปัญหาการใชอุ้ปกรณ์การท างานท่ีไม่ถูกตอ้งท า
ใหอุ้ปกรณ์นั้นเสียหายจากการใชง้านท่ีผดิวธีิส่งผลใหช้ิ้นงานเสียหายอีก อีกทั้งไม่มีการจดัฝึกอบรม
ใหค้วามรู้หรือส่ิงใหม่ๆ   ท่ีส่งเสริมทกัษะการท างานพฒันาฝีมือของตวัแรงงานฝีมือเองท าให้ท างาน
ในรูปแบบงานเดิมๆ ไม่มีอะไรส่ิงแปลกใหม่ในการพฒันาตวัเองหรือการสร้างสรรค์ผลงานของ
ตวัเองใหเ้ป็นจุดเด่น อีกทั้งแรงงานฝีมือท่ีเรียนรู้งานเป็นแลว้หรือมีอายุงานไดช่้วงระยะหน่ึงมกัจะมี
การลาออกจากงาน เน่ืองจากไม่มีส่ิงจูงใจหรือแรงกระตุน้ในการท างานในล าดบัขั้นของความกา้วหน้า
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของตนเอง รายละเอียดดงัค าสัมภาษณ์ 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 17 กล่าววา่ 

  “เน่ืองจากอุปกรณ์ในการท างานช่างของเราค่อนขา้งมีความหลากหลาย   และจ านวน
เยอะมาก ส่วนใหญ่ช่างของเราไม่ค่อยมีความรู้มากแต่มาท างานดว้ยประสบการณ์ ปัจจุบนัยงัพบวา่ 
ช่างเรายงัมีการใชอุ้ปกรณ์ผดิประเภทใชก้นัท่ีไม่ถูกตอ้ง ไม่มีความรู้การใชง้าน ซ่ึงท าให้อุปกรณ์นั้น
เสียหายจากการใชง้านท่ีผิดวิธี อยากให้มีการจดัฝึกอบรมให้ความรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบัใชอุ้ปกรณ์และ
ความปลอดภยัในการท างานของช่างก่อนท่ีจะเร่ิมท างาน”  
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 18 กล่าววา่ 

  “ช่างบางคนทุกวนัน้ี ท่ีมีอายงุานอยูม่า 3-4 ปี  ยงัคงท างานสไตล์รูปแบบงานเดิมๆไม่
ต่างอะไรจากวนัแรกท่ีมาเร่ิมงาน แนวเดิมๆที่ท  าอยู่เป็นประจ า ไม่มีอะไรส่ิงแปลกใหม่หรือ
แหวกแนว แต่พอเวลามีอะไรส่ิงใหม่ๆเขา้มาก็จะเร่ิมท างานกนัไม่ถูก มีอุปกรณ์หรือวิธีการอะไรท่ี
ท าใหง้านเร็วข้ึนบา้ง ตรงน้ีช่างจะไม่ค่อยทราบ บางคนท างานไดถู้กหลกั แต่ไม่ถูกวิธีการก็มี เพราะ
ช่างจะท างานดว้ยประสบการณ์ แต่ยงัขาดความรู้ท่ีเพิ่มเติม” 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 19 กล่าววา่ 

  “พนกังานท่ีถูกสอนงานใหพ้อเป็นงานแลว้   หรือสามารถช่วยงานไดแ้ลว้ มกัจะลาออก บาง
คนก็ไปหาประสบการณ์ใหม่ๆ บางคนมีครอบครัวแลว้ แฟนไม่สามารถมาท างานท่ีบริษทัได ้ก็จะ
ลาออกไปท างานอยูก่บัแฟน บางคนก็ออกไปท างานกบัเพื่อน พอคนใหม่มาก็จะเร่ิมสอนงานใหม่
วนเวยีนแบบน้ีไปเร่ือยๆ” 
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  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 20 กล่าววา่ 
  “เม่ือบริษทัมีการพฒันาศกัยภาพทกัษะที่คนแล้ว แรงงานฝีมือก็จะมีตวัเลือกไป

ท างานท่ีอ่ืน ส่ิงท่ีไดก้็คือเปล่าประโยชน์ จึงเนน้ไปเร่ืองอ่ืนๆแทน” 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 21 กล่าววา่ 

  “ช่างบางคนสามารถท างานไดเ้ฉพาะในงานท่ีตวัเองรับผิดชอบ  แต่ไม่สามารถท างาน
พื้นฐานในส่วนงานอ่ืนๆได ้ท าเป็นแต่งานของตวัเอง ไม่มีการพฒันา ไม่มีเรียนรู้สายงานของแผนก
อ่ืนๆ บางคร้ังท าให้บริษทัต้องเพิ่มคนไปท างานเพียงเล็กน้อย แทนที่ช่างหน่ึงคนน่าจะพอเป็น
พื้นฐานของช่างมาบา้ง อาจท าใหบ้ริษทัมีค่าใชจ่้ายท่ีเพิ่มข้ึน” 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 22 กล่าววา่ 
  “อยากใหฝึ้กคนท างานหลายอยา่งมากข้ึน มีการกระจายหนา้ท่ี สับเปล่ียนหมุนงานกนัท า
ภายในแผนก บางคนท างานอยู่เป็นลกัษณะเดียว ไม่เป็นงานอย่างอ่ืนเลย” 

3. การจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

 จากการศึกษาการจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ พบปัญหาเร่ืองของ
กฎเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นตวัช้ีวดัการท างาน วา่มีหวัขอ้หรือหลกัเกณฑ์อะไร
ท่ีเป็นเกณฑ์ในการประเมินศักยภาพทักษะของแรงงานฝีมือท่ีส่งผลต่อการพิจารณาค่าจ้าง
ค่าตอบแทน โดยในแต่ละปีจะมีแบบประเมินผลการปฏิบตัิงานประจ าปีโดยหัวหน้างานฝ่ายผลิต
เป็นผูท้  าการประเมินแรงงานฝีมือในแผนกของตวัเอง ในประเด็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานใน
วิธีการจดัการและคุณลกัษณะของแรงงานฝีมือ ขอ้มูลในการประเมินผลน้ีจะเป็นขอ้มูลท่ีผูบ้ริหาร
ระดบัสูงใชป้ระกอบในการพิจารณาค่าจา้งค่าตอบแทน   ซ่ึงท าให้องค์กรอาจขาดแรงกระตุน้หรือ
ส่ิงจูงใจพนกังานในการประเมินทกัษะการท างานของแรงงานฝีมือ และในดา้นสวสัดิการเน่ืองจาก
ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดนโยบายในแต่ละปี ท าให้สวสัดิการบางอย่างมกัมีการเปล่ียนแปลง เช่น 
สวสัดิการปีน้ีมี ปีหนา้อาจจะลดไปหรือมีการเพิ่มเติมเปล่ียนแปลงไป รายละเอียดดงัค าสัมภาษณ์ 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 23 กล่าววา่ 

  “บริษทัยงัขาดแรงกระตุน้หรือจูงใจกับพนักงาน  ในการประเมินทกัษะการท างาน
ของช่าง อยา่งเช่น เม่ือผา่นทดลองงานแลว้ ยงัไม่มีทราบวา่บริษทัมีหลกัการหรือบททดสอบอะไร
ในการประเมินผา่นทดลองงานหรือการพิจารณาปรับค่าแรงประจ าปี ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารจะเป็นคน
พิจารณา”  
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  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 24 กล่าววา่ 
  “สวสัดิการบางอยา่งท่ีให ้ส่วนมากไม่ค่อยแน่นอนหรือคงท่ี เช่น ให้ในส่วนตรงน้ีแต่

ดึงในส่วนตรงนั้นออกไป บางคนอาจจะปีน้ีพลาด ปีหน้าจะตั้งใจท า แต่สวสัดิการท่ีคาดหวงัได้
เปล่ียนแปลงไปแลว้”  
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 12 กล่าววา่ 
  “ยอมรับวา่มีการเปล่ียนแปลง  แต่ไม่ยอมรับวา่การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีผดิ เพราะเรา
จะเปล่ียนแปลงสวสัดิการก็ต่อเม่ือวา่ส่ิงท่ีใหไ้ปเป็นส่ิงท่ีไม่ตอบสนองในดา้นผลผลิต (Productivity)  
ท่ีออกมา สวสัดิการทุกอยา่งจะตอ้งสะทอ้นถึงผลลพัธ์ท่ีไดม้าดว้ย”  

4. การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 จากการศึกษาการจดัสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ปัญหาในเร่ืองของพื้นท่ี
บริเวณปฏิบติังานค่อนขา้งคบัแคบ ไม่เพียงพอท่ีจะรองรับช้ินงานท่ีผลิตมาของฝ่ายผลิต มีการวาง
ช้ินงานไม่เป็นระเบียบเรียบร้อยตามจุดต่างๆภายในสถานท่ีท างาน  จึงท าให้บริเวณท่ีปฏิบติังานดู
คบัแคบ การละเลยไม่ปฏิบติัตามกฎความปลอดภยัในการท างาน เช่น บางคนใส่รองเทา้แตะขณะ
ปฏิบติังาน ไม่ใส่ผา้ปิดจมูก ไม่ใส่ท่ีอุดหูเวลาตดัช้ินงาน หรือใส่แว่นตาเซฟต้ี ซ่ึงท าให้ก่อให้เกิด
อนัตรายระหว่างการปฏิบติังาน และไม่มีพื้นท่ีส าหรับจดัโครงสร้างพื้นฐานส าหรับแรงงานฝีมือ 
เช่น โรงอาหาร ท่ีนัง่ทานอาหารสนามกีฬาและหอ้งปฐมพยาบาล รายละเอียดดงัค าสัมภาษณ์ 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 25 กล่าววา่ 
  “บางคร้ังแผนกของเราค่อนข้างรับงานท่ีหลากกลายบางทีไม่สามารถแยกหรือ
กระจายเก็บช้ินงานไวไ้ด ้พื้นท่ียงัไม่สามารถรองรับช้ินงานของลูกคา้ท่ีจะจดัส่งได”้  
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 26 กล่าววา่ 

  “การจดัสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานเน่ืองจากพื้นท่ีโรงงานมีขอ้จ ากดัดา้นพื้นท่ี 
แต่ยงัมีโครงการท่ีวางแผนไวท่ี้อยากจะจดัท าให้กบัพนักงาน เช่น โรงอาหาร สนามกีฬา สถานท่ี
พกัผอ่นติดสปริงเกอร์ใหก้บัพนกังาน” 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 27 กล่าววา่ 
  “สถานท่ีท างานคบัแคบ ส่ิงปลูกสร้างเยอะ การวางของช้ินงานเยอะมากจนดูเกะกะ 
อยากใหจ้ดัระเบียบ เช่น เคร่ืองหมายช่องทางเดินต่างๆ”  
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 28 กล่าววา่ 
  “ความปลอดภยัในการท างานส าหรับบางคน ยงัไม่มีมาตรการความปลอดภยัเบ้ืองตน้ 
อาจเพราะความเคยชิน ไม่คุน้เคย บางคนใส่รองเทา้แตะในเวลาท างาน ไม่ใส่ผา้ปิดจมูก หรือใส่
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แวน่ตา พอเวลาเกิดอุบติัเหตุก็ไม่คุม้ท่ีตวัเองเจบ็ตวั อุปกรณ์ยงัมีไม่เพียงพอท่ีครอบคลุมในการ
ป้องกนัความปลอดภยัในการท างาน”  
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 29 กล่าววา่ 
  “โรงงานไม่มีท่ีนัง่กินขา้ว เวลาฝนตกตอ้งหลบเขา้มาในตวัอาคารโรงงาน หรือไม่มีท่ี
นัง่สามารถกินขา้วดว้ยกนัท่ีจะสามารถพูดคุยกนัได ้ส่วนใหญ่จะเอามุมพกัผ่อนท่ีนัง่เล่นมานัง่กิน
ขา้วดว้ยกนั บางคร้ังก็ไม่อยากป่ันจกัรยานกลบับา้น เพราะโรงงานอยูใ่นซอยลึกกวา่จะกลบัถึงท่ีพกั 
ในช่วงกลางวนัก็จะไม่มีอะไรมาขายหนา้โรงงาน ส่วนใหญ่ตอ้งเตรียมมาหรือโทรสั่งของ” 
  ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 30 กล่าววา่ 
  “บางคร้ังปวดหัวเล็กน้อย อยากจะนอนพกั 2-3 ชัว่โมง  และท างานต่อได ้ไม่มีห้อง
ปฐมพยาบาล มีแต่อุปกรณ์ท าแผลเบ้ืองตน้ โดยท าแผลท่ีตึกออฟฟิต”  
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

 จากการศึกษาการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั และ
ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ จ  ากดั ในบทน้ี
จะเป็นการอธิบายถึงบทสรุป อภิปรายผลการศึกษาและขอ้เสนอแนะงานวิจยั โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การศึกษาในคร้ังน้ี  จะน าเสนอโดยประมวลความรู้และวิเคราะห์ตามแนวคิด ทฤษฎี และ
ขอ้เสนอแนะต่างๆเพื่อน ามาพฒันาหรือวางแผนด าเนินกิจกรรมของจดัการทรัพยากรแรงงานมีฝีมือ
ให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน และเพื่อเป็นการรักษาบุคลากรท าให้แรงงานฝีมือเหล่านั้นเกิด
ความผกูพนัและความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร  
 
สรุปผลการศึกษา 
 จากการศึกษาพบวา่เร่ืองการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทัแฮปป์เอ็กซิบิชัน่ 
จ  ากดั ประกอบดว้ยขั้นตอนในการจดัการจ านวน 4 ขั้นตอนดงัน้ี (1) การสรรหาและคดัเลือก (2) 
การพฒันาความสามารถ (3) การจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ  และ  (4) การจดั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยสรุปผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 1. การจัดการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษัทแฮปป์เอก็ซิบิช่ัน จ ากดั 
    1.1 การสรรหาและคัดเลอืก 
       - วิธีการในการสรรหาแรงงานฝีมือท่ีองค์กรใช้ในการสรรหาแรงงานฝีมือมีอยู่ 2 
ช่องทาง คือ  การสรรหาประชาสัมพนัธ์ภายในองค์กร และ การสรรหาประชาสัมพนัธ์ภายนอก
องค์กร โดยช่องทางการสรรหาท่ีได้จ  านวนแรงงานฝีมือท่ีเขา้มาสมคัรงานมากท่ีสุดคือ การสรรหา
ประชาสัมพนัธ์ภายในองค์กร  ซ่ึงองค์กรมีการจดัโครงการให้พนักงานภายในองค์กรสามารถ
ชกัชวนเพื่อน คนรู้จกั ญาติพี่นอ้งของตนเองมาสมคัรงานกบัองคก์รในต าแหน่งงานท่ีเปิดรับอยู ่เช่น 
โครงการเพื่อนแนะน าเพื่อน โครงการน้ีจะจัดกิจกรรมในการสรรหาแรงงานเมื่อมีความ
ต้องการแรงงานฝีมือในช่วงเร่งด่วนเพื่อไม่ให้มีผลกระทบต่อฝ่ายผลิต โดยมีค่าตอบแทนเป็น
ส่ิงจูงใจให้กบัผูแ้นะน าแรงงานท่ีมาสมคัรงาน  
       - องคก์รมีการก าหนดคุณสมบติัเบ้ืองตน้ในการรับสมคัร คือ  เพศชาย ไม่จ  ากดัเร่ือง
วฒิุการศึกษา  สามารถอ่านออกเขียนได้เป็นขั้นพื้นฐาน แรงงานต่างด้าวต้องสามารถฟังหรือ



58 

 

 

พดูภาษาไทยได ้เพื่อลดปัญหาในการส่ือสาร มีสุขภาพร่างกายแขง็แรง ไม่มีโรคประจ าตวั ไม่แพฝุ้่ น
ละอองหรือแพ้สารเคมี รับสม ัครตั้ งแต่อาย ุ 18-50 ปี   โดยช่วงอายุ 18-25 ปีจะไม่เน ้น
ประสบการณ์ท างานเพราะสามารถมาฝึกสอนได้ แต่หากมีอายุ 25 ปีข้ึนไปจะดูท่ีประสบการณ์
ท างานเป็นหลกั ส าหรับเพศหญิงจะเปิดรับสมคัรเฉพาะในแผนกสีหรือแผนกอะคริลิค เน่ืองจาก
ลกัษณะงานเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามละเอียดและความประณีตในการท างาน แต่จะไม่เปิดรับผูห้ญิง
บ่อยนกัเน่ืองจากลกัษณะงานขององคก์รเป็นแรงงานประเภทช่างผลิตซ่ึงเป็นงานค่อนขา้งหนกั 
       - หลกัเกณฑท่ี์องคก์รใชใ้นการคดัเลือกแรงงานเขา้ท างาน มีอยู ่2 กรณี คือ พนกังาน
ภายในองค์กรเป็นผูแ้นะน า และการพิจารณาจากประสบการณ์ท างาน ส่วนใหญ่จะพิจารณารับ
แรงงานฝีมือเขา้ท างานจากพนกังานภายในองคก์รท่ีแนะน า เพราะความน่าเช่ือถือของผูแ้นะน าใน
การคดักรองเบ้ืองตน้ ทราบแหล่งท่ีมาของตวัแรงงานเอง โดยพิจารณาบุคลิกภาพ ความเขา้ใจในการ
ส่ือสารและเหตุผลในต าแหน่งงานท่ีสนใจ  โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เพื่อจดัแรงงานให้เหมาะสมกบั
งานท่ีสามารถจะปฏิบติังานได ้ส่วนการพิจารณาจากประสบการณ์ท างานจะใช้วิธีการสัมภาษณ์
สอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีเคยท า ดูบุคลิกภาพลกัษณะท่าทาง ความรู้ความเขา้ใจในการส่ือสาร 
ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปเก่ียวกบัแรงงาน    เม่ือตรวจสอบคุณสมบติัเบ้ืองตน้แลว้ หากตอ้งการวดัทกัษะ
การท างานของแรงงานจะใชว้ิธีการทดลองงาน 2-3 ชัว่โมงกบัแผนกท่ีสนใจสมคัรงานกบัฝ่ายผลิต 
ก่อนท่ีเร่ิมนดัท างานในล าดบัต่อไป  
 1.2 การพฒันาความสามารถ 
       การพฒันาความสามารถแรงงานฝีมือเร่ิมจาก การพูดคุยซกัประวติัการท างานท่ีผา่น
มาเบ้ืองตน้ ก่อนเร่ิมท างานจริง เน่ืองจากลกัษณะงานเฟอร์นิเจอร์จะมีหลากหลายประเภท จึงตอ้งมี
การพูดคุยเพื่อปรับวิธีการท างาน  รวมถึงการพูดคุยเพื่ออธิบายให้เห็นถึงลกัษณะงานโดยรวมของ
แผนกก่อนเร่ิมท างาน  จากนั้นจะแบ่งกลุ่มแรงงานฝีมือ ออกเป็น 3 กลุ่ม ก่อนเร่ิมฝึกสอนตามทกัษะ
การท างานของแต่ละคนคือ  กลุ่มแรงงานท่ีไม่มีประสบการณ์ท างานเลย  กลุ่มแรงงานมี
ประสบการณ์ท างานแต่ไม่ตรงสายงานเฟอร์นิเจอร์ และกลุ่มแรงงานท่ีมีประสบการณ์ท างานตรง
สายงานเฟอร์นิเจอร์ เพื่อการสอนงานและพฒันาความสามารถไดต้รงตามเป้าหมาย โดยหวัหนา้ฝ่าย
ผลิตในแผนกต่างๆจะสอนงาน ในวิธีการจบัคู่ท  างานกบัเพื่อนแรงงานฝีมือดว้ยกนั มีพี่เล้ียงในการ
สอนงาน เพื่อการส่ือสารท่ีเขา้ใจง่ายข้ึน  แนะน าวธีิการใชว้สัดุอุปกรณ์ต่างๆของแผนกเบ้ืองตน้ เช่น 
การใช้ตลบัเมตร การปิดเปิดเคร่ืองจกัร ปุ่มกดท างานต่างๆ เพื่อให้เคยชินกับการใช้เคร่ืองจกัร 
แรงงานท่ีไม่มีทกัษะการท างาน จะเร่ิมฝึกให้ท าช้ินงานง่ายๆ และค่อยเพิ่มความยากของช้ินงานไป
ตามล าดบั ฝึกหดัใหเ้ป็นผูช่้วยท างานทัว่ๆไปภายในแผนก ส่วนแรงงานท่ีมีทกัษะการท างานแลว้ จะ
เร่ิมฝึกฝนในขั้นตอนการท าช้ินงาน ใหค้  าแนะน า เทคนิคในขั้นตอนต่างๆ โดยฝึกแรงงานให้ท างาน
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ดว้ยตวัเองหรือมีหวัหนา้งานคอยดูเป็นระยะส่ิงท่ีเป็นตวัช้ีวดัของการพฒันาความสามารถทกัษะการ
ท างาน  คือ การมอบหมายช้ินงาน โดยช้ินงานนั้นจะตอ้งมีความถูกตอ้งและเกิดความผิดพลาดนอ้ย
ท่ีสุดแรงงานฝีมือสามารถกลา้คิดกลา้ตดัสินใจและแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ในการท างานได ้  
 1.3 การจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
       ด้านแรก ผลประโยชน์ตอบแทนในด้านการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน โดยน า
หลกัเกณฑข์องผลงาน และ สถิติมาท างาน น ามาประเมินผลงานประจ าปี รวมถึงการพิจารณาโบนสั
ท่ีข้ึนอยู่กบัผลประกอบการบริษทัในแต่ละปี และจดัผลประโยชน์ตอบแทนในบางต าแหน่งงาน
หรือลกัษณะงานท่ีท า เช่น  ค่าประจ าต าแหน่ง  ค่าตอบแทนผลการท างาน  ค่าน ้ ามนั  ค่าโทรศพัท ์ 
เบ้ียเล้ียง  ค่าติดตั้งงาน เป็นตน้  ด้านที่สอง ผลประโยชน์ตอบแทนในดา้นสวสัดิการ บริษทัไดจ้ดั
สวสัดิการพื้นฐานเช่น ประกนัสังคม กองทุนส ารองเล้ียงชีพ สวสัดิการลางาน ชุดฟอร์มพนกังาน 
หอพกัชาย ประกนักลุ่มอุบติัเหตุ สวสัดิการเคร่ืองด่ืม ตรวจสุขภาพประจ าปี สวสัดิการช่วยเหลืองาน
ศพ  การเยี่ยมเยียนพนกังานป่วยหรือประสบอุบติัเหตุจากการท างาน ของขวญัวนัเกิด ของขวญัปี
ใหม่ รางวลัแก่พนกังานท่ีมีอายุงานนาน การจดักิจกรรมภายในองค์กรการ และศึกษาดูงานนอก
สถานท่ี เป็นตน้ 
 1.4 การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
       การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นบทบาทหน้าท่ีหลกัของฝ่ายผูบ้ริหารและ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ในการจดัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือต่อสุขภาพทั้งกายและใจ เช่น การจดั
สถานท่ีและเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการปฏิบตัิงาน การจดัการด้านความปลอดภยัและสุขภาพ
ของพนักงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดงัน้ี ด้านแรก สถานท่ีท างาน จดัพื้นท่ีในสถานท่ีท างานโดย
สามารถรองรับแผนกต่างๆในการผลิตช้ินงานจ านวน 8 แผนก  จดัมุมส าหรับนัง่เล่นพกัผอ่นหรือนัง่
รับประทานอาหารในช่วงพกักลางวนับริเวณดา้นขา้งโรงงาน จดัมุมตูน้ ้ าด่ืมและตูก้ดน ้ าด่ืมอตัโนมติั  
จดัพื้นท่ีและอุปกรณ์ในการเล่นกีฬา เช่น ตะกร้อ จดัแสงสวา่งให้เพียงพอในสถานท่ีปฏิบติังานและ
ติดพดัลมไวใ้นแต่ละแผนก ด้านที่สอง ความปลอดภยั จดัเตรียมอุปกรณ์ความปลอดภยัในการ
ท างานเบ้ืองตน้ เช่น แว่นตา ท่ีอุดหูกนัเสียง หน้ากากปิดจมูก อุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคล 
เป็นตน้จดัเตรียมอุปกรณ์ในการดับเพลิงประจ าจุดตามแผนกต่างๆรอบบริเวณโรงงาน เช่น ถัง
ดบัเพลิง ลูกบอลดบัเพลิง ฯลฯ จ านวน 25 จุดและจดัฝึกอบรมซ้อมหนีไฟและอบรมการให้ความรู้
เก่ียวกับถังดับเพลิงประจ าทุกปี ด้านที่สาม สังคมและจิตใจ  จดัช่วงเวลาพกัเบรกย่อยจ านวน         
10 นาทีใน 2 ช่วงเวลา คือ ช่วงเชา้เวลา 10.00 น.–10.10 น. ช่วงบ่ายเวลา 15.00-15.10 น. เปิดเพลง
เพื่อคลายความเครียดในการท างานให้กบัพนกังาน และการสร้างบรรยากาศในวาระโอกาสพิเศษ  
เช่น วนัพอ่แห่งชาติ ร่วมกนัณรงคใ์ส่เส้ือเหลืองโดยพร้อมเพรียงกนั  
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 2. ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษัท แฮปป์เอ็กซิบิช่ัน 
จ ากดั 
   การสรรหาและคัดเลอืก 
   ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกพบวา่ ขาดหลกัเกณฑ์หรือมาตรฐาน
ท่ีใช้ในการทดสอบทกัษะฝีมือแรงงานในการคดัเลือกเบ้ืองตน้ ไม่มีบททดสอบหรือเคร่ืองมือใน
การทดสอบทกัษะฝีมือแรงงาน เน่ืองจากใช้วิธีการสัมภาษณ์พูดคุย โดยพิจารณาแรงงานจาก
พนกังานภายในองค์กรเป็นผูแ้นะน าในการพิจารณาคุณสมบติัของแรงงานท่ีคาดว่าน่าจะสามารถ
ปฏิบติังานอยูใ่นแผนกนั้นได ้แต่ถา้แรงงานท่ีมีประสบการณ์ท างานหลงัจากพูดคุยสัมภาษณ์แลว้จะ
ให้ทดลองงานจริงกบัฝ่ายผลิต หากผ่านการสัมภาษณ์งาน จะเป็นนดัเร่ิมปฏิบติังานจริง ทั้งน้ีส่วน
ใหญ่จะรับแรงงานท่ีคาดว่าสามารถท างานให้กบัองคก์รได ้ เน่ืองจากจ านวนแรงงานท่ีมาสมคัรมี
จ านวนนอ้ย ดว้ยขอ้จ ากดัเร่ืองสถานท่ี  ลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท าให้องคก์รมีตวัเลือก
ในการพิจารณาไม่มากนกัและขอ้จ ากดัดา้นเวลาท่ีตอ้งการรับในช่วงเร่งด่วนเพื่อทดแทนแรงงานให้
ทนัต่อการผลิตกบัความตอ้งการก าลงัคนในการท างานของบางแผนก  
   การพฒันาความสามารถ 
   ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาความสามารถพบว่า หัวหน้างานมีการสอนงานและ
ถ่ายทอดความรู้ให้กับแรงงานไม่ไปในทิศทางเดียวกัน โดยสอนจากอาศัยความช านาญและ
ประสบการณ์ เฉพาะตัวของตัวเอง  ท าให้แรงงานได้รับการฝึกสอนเร่ิมต้นด้วยวิธีการท่ี
แตกต่างกนัไป และยงัพบปัญหาการใช้อุปกรณ์ท่ีไม่ถูกตอ้ง มีการใช้อุปกรณ์ผิดประเภทในการใช้
งาน ส่งผลท าใหอุ้ปกรณ์ในการท างานเสียหายหรือช้ินงานเสียหายจากการใชง้านท่ีผดิวธีิไม่มีการจดั
ฝึกอบรมให้ความรู้หรือส่งเสริมทกัษะการท างานพฒันาฝีมือของแรงงานฝีมือ      ท าให้แรงงานมี
วิธีการท างานของตวัเองรูปแบบเดิมๆไม่มีความรู้หรืออะไรส่ิงแปลกใหม่ในการพฒันาตวัเองหรือ
เป็นสร้างผลงานของตวัเองให้เป็นจุดเด่น  และแรงงานฝีมือที่เรียนรู้งานเป็นแล้วหรือมีอายุงาน
ไดช่้วงระยะหน่ึงมกัจะมีการลาออกจากงาน เน่ืองจากไม่มีส่ิงจูงใจหรือแรงกระตุน้ในการท างานใน
การพฒันาหรือความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตวัเอง 
   การจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
   ปัญหาและอุปสรรคการจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการพบว่า องค์กรขาด
หลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นตวัช้ีวดัในการท างานหรือแบบทดสอบในการ
ประเมินศกัยภาพทกัษะของแรงงานฝีมือท่ีส่งผลต่อการพิจารณาค่าจา้งค่าตอบแทนของแรงงานฝีมือ
มีแต่การประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีโดยหวัหนา้งานฝ่ายผลิตเป็นผูท้  าการประเมิน ในหวัขอ้
เก่ียวกบัในวธีิการจดัการในการท างานและคุณลกัษณะของแรงงานฝีมือ จากขอ้มูลการประเมินผลน้ี



61 

 

 

จะถูกส่งต่อไปผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อใชป้ระกอบในการพิจารณาค่าจา้งค่าตอบแทนซ่ึงท าให้แรงงาน
ฝีมือขาดแรงกระตุ ้นหรือส่ิงจูงใจในการประเมินทักษะการท างาน และในด้านสวสัดิการ
เน่ืองจากผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดนโยบายในแต่ละปี จึงท าใหส้วสัดิการมกัมีการเปล่ียนแปลง ไม่คงท่ี 
บางอยา่งมกัมีการเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์หรือเหตุผลของการเปล่ียนแปลง 
   การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   ปัญหาและอุปสรรคการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานพบว่า พื้นท่ีปฏิบติังานของ
องคก์รมีพื้นท่ีจ  ากดัยงัไม่สามารถมีพื้นท่ีเพียงพอท่ีรองรับช้ินงานท่ีผลิตมา มีการวางช้ินงานหรือการ
วางของตามจุดต่างๆภายในสถานท่ีท างานยงัไม่เป็นระเบียบเรียบร้อย ท าให้สถานท่ีปฏิบติังานดูคบั
แคบ ในดา้นความปลอดภยัยงัไม่มีมาตรการความปลอดภยัในการท างาน ท่ีไม่เขม้งวด พนกังานมกั
ละเลยไม่ปฏิบติัตามกฎความปลอดภยัในการท างาน เช่น บางคนใส่รองเทา้แตะขณะปฏิบติังาน ไม่
ใส่ผา้ปิดจมูก ไม่ใส่ท่ีอุดเสียงเวลาตดัช้ินงาน หรือใส่แว่นตาเซฟต้ี ท าให้มีการเกิดอุบติัเหตุในการ
ท างานบ่อยคร้ัง และจากพื้นท่ีท่ีจ  ากดัในสถานท่ีตั้งขององค์กร ท าให้ไม่สามารถรองรับส่ิงที่เป็น
พื้นฐานจ าเป็นในด้านอ่ืนๆ เช่น โรงอาหาร สถานท่ีเล่นกีฬาและห้องพยาบาล 
 
อภิปรายผลการศึกษา 
 จากผลการศึกษาเม่ือพิจารณาตามการจัดการทรัพยากรแรงงานฝีมือ ผูว้ิจยัสามารถ
อภิปรายผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 ในขั้นตอนของการสรรหาและคัดเลอืก 
 วธีิการหรือกระบวนการท่ีองคก์รใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกแรงงานฝีมือท่ีไดผ้ลตอบ

รับค่อนขา้งดี คือ การสรรหาภายในองค์กร ในกิจกรรมโครงการเพื่อนแนะน าเพื่อน เน่ืองจากเป็น
กิจกรรมประชาสัมพนัธ์ภายในองคก์ร ท่ีพนกังานภายในองคก์รสามารถชวนเพื่อน ญาติพี่นอ้งของ
ตนเองมาสมคัรงานกบับริษทั โดยมีค่าแนะน าเพื่อนเป็นค่าตอบแทน แต่ในโครงการน้ีก็มีขอ้จ ากดัท่ี
ท าใหอ้งคก์รมีตวัเลือกในการคดัเลือกนอ้ย  เพราะเน่ืองจากผูส้มคัรจะอยูต่่างจงัหวดัหรืออยูส่ถานท่ี
ท่ีไกลจากบริษทัหรืออยูป่ระเทศกมัพชูากรณีท่ีเป็นแรงงานต่างดา้ว ผูแ้นะน าเป็นเพียงการบอกกล่าว
กบัทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลรับทราบเบ้ืองตน้ เม่ือแรงงานเดินทางมาสมคัรงาน หากสุดทา้ยเม่ือมี
การปฏิเสธรับเขา้ท างานหลงัจากผา่นขั้นตอนการคดัเลือกแลว้   ก็จะท าให้ผูส้มคัรนั้นเสียค่าใชจ่้าย
ในการเดินทางมาสมคัรและเสียความรู้สึกเพราะมีความหวงัท่ีจะไดท้  างานโดยญาติพี่นอ้งหรือเพื่อน
ตวัเองฝากรับเขา้ท างานองคก์รจึงใช้หลกัเกณฑ์ในการคดัเลือกแรงงานเขา้ท างาน คือ การพิจารณา
รับผูส้มคัรท่ีไดรั้บการแนะน าหรือบอกต่อจากพนกังานภายในองค์กร  เพราะดว้ยความน่าเช่ือถือ
ของผูแ้นะน าและการรับรองท่ีตวับุคคลและทราบแหล่งท่ีมาของแรงงานฝีมือในการคดักรอง
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เบ้ืองตน้ ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะว่าแรงงานฝีมือเหล่าน้ีจะอยู่ดว้ยกนัเป็นสังคมกลุ่มหน่ึงและท างานได้
ระยะยาวกว่าบุคคลทัว่ไปท่ีมาสมคัรงานเอง เกิดวฒันธรรมองค์กร เช่น สังคมเพื่อน สังคมญาติพี่
น้อง ท่ีสามารถจะแนะน า พูดคุย บอกกล่าวตกัเตือนระหว่างกันได้ ท าให้องค์กรต้องคดัเลือก
แรงงานฝีมือท่ามกลางขอ้จ ากดัเหล่าน้ี และวิธีในการคดัเลือกจะใช้วิธีการสัมภาษณ์พูดคุย โดยจะ
สัมภาษณ์สอบถามเก่ียวกบัประสบการณ์งานท่ีเคยท า อธิบายขั้นตอนการท างานต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
รับผดิชอบ ระยะเวลาในการท างาน จนถึงเหตุผลในต าแหน่งงานท่ีสนใจเพื่อประกอบการพิจารณา
ในการรับเขา้ท างาน ท าให้ขาดหลกัเกณฑ์หรือเคร่ืองมือในการทดสอบทกัษะฝีมือแรงงานในการ
คดัเลือกเบ้ืองตน้ก่อนรับเขา้ท างาน ในการวดัศกัยภาพท่ีตวับุคคล ซ่ึงส่งผลต่อการพิจารณาค่าจา้ง
ค่าตอบแทน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพนิดา นิลอรุณ (2556: 4-5) ไดเ้สนอแนวคิดการจดัการทรัพยากร
มนุษยไ์วว้า่    การสรรหาและการคดัเลือก เป็น กระบวนการที่องค์กรใช้คน้หาและชักจูงบุคคล
ท่ีมีความสามารถใหเ้ขา้มาสมคัรงาน จากนั้นจึงด าเนินการเขา้สู่กระบวนการคดัเลือกผูส้มคัรเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ีตอ้งการ มีความรู้ ความสามารถในการพฒันา
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพระมหาแพง เตชสีโล 
(2556) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง  การบริหารจดัการการใชแ้รงงานต่างดา้วของผูป้ระกอบการขนาดยอ่ม
ในเขตกรุงเทพมหานครผลการวจิยัพบวา่ผูป้ระกอบการควรจดัให้มีการอบรมดา้นภาษาแก่พนกังาน 
เพื่อการส่ือสารท่ีดีหรือถ่ายทอดงานแก่พนักงานได ้ จดัอบรมพนักงานก่อนการเข ้าท างาน 
เพื่อให้มีความเขา้ใจในระเบียบและบทบาทหน้าที่ของพนักงานเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
เพื่อใหเ้กิดเหมาะสมกบัค่าแรง  

 การพฒันาความสามารถ 
 การพฒันาความสามารถของแรงงานฝีมือ จากการศึกษาจะเห็นไดว้่าหวัหนา้แผนกฝ่าย
ผลิตมีวิธีการฝึกสอนท่ีแตกต่างกนั เร่ิมตน้ไม่ไปในทิศทางเดียวกนั โดยฝึกสอนและพฒันาทกัษะ
แรงงานฝีมือตามมาตรฐานของตวัเอง ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะว่าข้ึนอยู่กบัทกัษะและความสามารถของ
หวัหนา้แผนกฝ่ายผลิตแต่ละคนในการฝึกสอนและพฒันาทกัษะการท างานของแรงงานฝีมือท าให้
วธีิการหรือกระบวนการในการส่งเสริมให้แรงงานฝีมือ ยงัไม่มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนว่าควรจะ
ฝึกสอนและพัฒนาทักษะในด้านไหนบ้างส าหรับกลุ่มคนท่ีไม่มีประสบการณ์และกลุ่มมี
ประสบการณ์ท างานองค์กรยงัขาดการให้ความรู้เก่ียวกบัวิธีการใช้เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการ
ท างานท่ีถูกวิธี ท าให้แรงงานฝีมือไม่มีความรู้เบ้ืองตน้ในการรู้จกัใช้เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการ
ท างานท่ีถูกตอ้ง ท าใหช้ิ้นงานเสียหรือมีการส้ินเปลืองอุปกรณ์โดยใช่เหตุ จากการใชว้สัดุอุปกรณ์ผิด
ประเภทการใชง้านหรือค านวณผดิพลาด ดว้ยตวัแรงงานฝีมือเองยงัไม่กลา้ตดัสินใจเพราะดว้ยความ
กลวัช้ินงานเสีย และองค์กรยงัขาดการแรงกระตุ้นในการท างานหรือส่ิงจูงใจของการพฒันา
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ความสามารถของแรงงานฝีมือ คือ ไม่มีล าดบัขั้นตอนของความกา้วหนา้ในสายงานของแผนกนั้นๆ 
หรือมีการจดัฝึกอบรมให้ความรู้หรือส่ิงใหม่ๆ ท าให้แรงงานฝีมือบางคนยงัคงท างานรูปแบบเดิมๆ
อยูล่กัษณะงานหนา้เดียว   งานในส่วนอ่ืนๆไม่สามารถท างานไดเ้พราะไม่ถนดัหรือไม่กลา้ตดัสินใจ 
ท าให้แรงงานฝีมือท่ีเป็นงานแลว้หรือเรียนรู้งานในระดบัขั้นหน่ึงหรือ มกัจะมีการลาออกจากงาน 
ดว้ยเหตุผลส่วนตวัท่ีแตกต่างกนัไป ท าใหก้็มีการพฒันาศกัยภาพทกัษะท่ีตวับุคคลขาดความต่อเน่ือง   
เพราะตอ้งมาฝึกสอนแรงงานฝีมือคนใหม่ท่ีมาทดแทนแรงงานฝีมือคนเก่าท่ีลาออกไป ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัวิลาวรรณ รพีพิศาล (2554: 1-9) ได้เสนอแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า การมุ่ง
เสริมสร้างและพฒันาบุคลากรให้มีคุณค่า โดยให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะ
ปรับปรุงและพฒันาตนเองตลอดเวลาอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานโดยเท่าเทียมกัน การพฒันาบุคลากร ด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้
บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่นเกิดความมัน่ใจ รู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง นอกจากน้ียงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสไบทิพย ์มงคลนิมิตร์ (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ด้านการบริการของโรงแรมแมนดารินโอเรียนเต็ล กรุงเทพ ฯ ผลการวิจัยพบว่า ใน
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเนน้ดา้นการอบรมท่ีตอ้งพฒันาความรู้ ทกัษะและทศันคติท่ี
ดีในการปฏิบติังาน เช่น ส่งไปศึกษาต่อ การพฒันา การสอนงาน การหมุนเวยีนงาน ซ่ึงการฝึกอบรม
เป็นส่วนหน่ึงของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 การจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
 การจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ จากการศึกษาพบวา่   พนกังานส่วนใหญ่

พึงพอใจในค่าจา้งและเงินเดือนท่ีไดรั้บโดยมีประเมินปรับค่าจา้งค่าตอบแทนประจ าทุกปี ดา้นการ
ประเมินพิจารณาค่าแรง  ยงัขาดกฎเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นตวัช้ีวดัการท างาน
เพราะตวัแรงงานฝีมือยงัไม่มีความเขา้ใจวา่ องคก์รใชห้ลกัการหรือเง่ือนไขใดอะไรบา้งในประเมิน
ค่าจา้งค่าตอบแทน    ซ่ึงท าให้แรงงานฝีมือขาดแรงกระตุ้นหรือส่ิงจูงใจในการท างาน เกิดการ
เปรียบเทียบค่าแรงระหว่างกนักบัแรงงานฝีมือด้วยกนัเอง ด้วยอาจท่ีค่าจา้งค่าตอบแทนไม่เท่ากนั 
บางคนรับไม่ไดก้ับเงินค่าจ้าง ก็จะเกิดความน้อยใจในรายได้หลังจากการถูกประเมินผลการ
ปฏิบติังานประจ าปี ท าให้มกัมีการลาออก หรืออยู่ท  างานได้ระยะหน่ึงก็มกัมีการลาออก และใน
มุมมองของพนกังานดา้นสวสัดิการ พนกังานยงัมีความรู้สึกวา่ องคก์รมกัมีการเปล่ียนแปลงไปตาม
นโยบายในแต่ละปี ไม่คงท่ี ส่งผลในด้านความรู้สึกนึกคิดในความน่าเช่ือมัน่กับนโยบายด้าน
สวสัดิการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัชูชยั สมิทธิไกร (2552: 8) ได้เสนอแนวคิดการจดัการทรัพยากร
มนุษยไ์วว้า่การกระตุน้จูงใจบุคลากรเป็นการจูงใจบุคลากรให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 
มีการทุ่มเทแรงกายและแรงใจให้แก่การท างาน ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัมากต่อความส าเร็จขององคก์ร 
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โดยใช้กลยุทธ์ในการด าเนินการจูงใจไดห้ลายวิธีการ เช่น การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
การให้รางวลัตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความเป็นธรรม นอกจากน้ียงั
สอดคล้องกับงานวิจยัของพนิดา นิลอรุณ  (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาอิทธิพลของ
ศกัยภาพในการจดัการแรงงานต่างดา้วท่ีมีต่อประสิทธิผลของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละผล
การด าเนินงานของผูป้ระกอบการในจงัหวดัระนองผลการวิจยัพบว่า ผูป้ระกอบการจ่ายค่าแรง
ขั้นต ่าให้กับแรงงานอย่างเหมาะสม รวมทั้งสวสัดิการต่างๆเหมือนกบัคนไทย จะส่งผลทางบวก
ต่อประสิทธิผลของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิผลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์การ
ไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็นธรรม เพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในการด ารงชีวติ มีงานท่ีมัน่คงจะท าให้แรงงานมีความ
ทุ่มเทในปฏิบติังาน  

 การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน จากการศึกษาพบวา่ เน่ืองจากพื้นท่ีโรงงานค่อนขา้ง

มีพื้นท่ีจ  ากดั ท าให้องคก์รยงัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการในบางดา้นของพนกังานได ้เช่น 
ความต้องการอยากให้องค์กรจดัท าโรงอาหาร สถานท่ีเล่นกีฬาและห้องพยาบาล ฯลฯ แต่ฝ่าย
ผูบ้ริหารพยายามจดัสรรพื้นท่ีเพื่อรองรับแผนกต่างๆไม่ใหแ้ออดัแน่นจนมากเกินไป ในดา้นสถานท่ี
ท างาน องค์กรพยายามท่ีจะจดัสรรพื้นท่ีท่ีสามารถตอบสนองแก่พนกังานในบางส่วน เช่น จดัมุม
พกัผ่อนให้แก่พนกังานบริเวณดา้นขา้งโรงงาน จดัพื้นท่ีตูน้ ้ าด่ืมและตูก้ดน ้ าด่ืมอตัโนมติั  จดัพื้นท่ี
บริเวณส าหรับเล่นตะกร้อ และคอยเอ้ืออ านวยความสะดวกจดัแสงสวา่งให้มีความสวา่งเพียงพอใน
สถานท่ีปฏิบติังาน ติดพดัลมไวใ้ห้ในแต่ละแผนก ดา้นความปลอดภยัของการท างาน จะเห็นไดว้่า
องคก์รยงัขาดมาตรฐานความปลอดภยัในการท างานท่ียงัไม่เขม้งวด เน่ืองจากแรงงานฝีมือในบาง
แผนกไม่มีการใชอุ้ปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคลเบ้ืองตน้ เพราะอาจจะไม่เคยชินหรือไม่ถนดั
ในขณะท างาน และหวัหนา้ฝ่ายผลิตเองซ่ึงเป็นบุคคลท่ีใกลต้วัแรงงานฝีมือของตนเองในแผนก อาจ
ยงัไม่ค่อยเข้มงวดในความปลอดภยัในการท างานของทีมตวัเอง จึงท าให้มีการเกิดอุบติัเหตุหรือ
ความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดบ้่อยคร้ังซ่ึงสอดคลอ้งกบัพนิดา นิลอรุณ (2556: 4-5) ไดเ้สนอแนวคิด
การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ การดูแลสุขภาพและสภาพแวดลอ้ม คือ การจดัการเร่ืองสุขอนามยั
ท่ีดีใหแ้ก่พนกังาน เพื่อสุขภาพอนามยัท่ีสมบูรณ์ของพนกังาน โดยจดัให้มีสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ได้แก่ ประกนัสุขภาพ ประกนัชีวิต และมีการจดัการสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีดี ทั้งในดา้นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานและสถานท่ีท างานตอ้งมีการระบายอากาศไดดี้ มี
ระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีไดม้าตรฐาน มีความสะดวกสบาย และเอ้ืออ านวยในการปฏิบติัของ
พนักงาน นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับงานวิจัยของจ ารัส อ้ึงศรีวงษ์,วชัระ ยาคุณและพลศักด์ิ            
จิรไกรศิร (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง  การจดัการแรงงานเพื่อคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงาน
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ต่างด้าวสัญชาติพม่าในจงัหวดัสมุทรสาคร ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานแรงงาน
ต่างดา้ว ข้ึนอยู่กบัความสามารถของผูป้ระกอบการในดา้นสวสัดิการพื้นฐาน ขั้นต ่าสุดตอ้งปฏิบติั
ตามพระราชบญัญติักฎหมายแรงงานให้แรงงานได้รับความคุม้ครองขั้นพื้นฐาน เช่น  ด้านความ
ปลอดภยัและสุขอนามยัจากสภาพแวดลอ้มการท างาน เคร่ืองมืออุปกรณ์ป้องกนัภยัมาตรการวิธีและ
เคร่ืองมือป้องกนัภยั และจากการตรวจสุขภาพประจ าปี  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  จากผลการวิจยัเร่ือง “การจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษทั แฮปป์เอ็กซิบิชัน่ 

จ  ากดั” เพื่อใหก้ระบวนการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือมีศกัยภาพมากข้ึน ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะ
จากผลการวจิยัดงัน้ี  

  1.1 การสรรหาและคัดเลอืก 
        การสรรหาและคดัเลือกแรงงานฝีมือพบวา่ องค์กรขาดหลกัเกณฑ์หรือเคร่ืองมือ
ในการทดสอบทกัษะฝีมือแรงงานในการคดัเลือกเบ้ืองต้นก่อนรับเข้าท างาน จะเป็นเพียงการ
สัมภาษณ์พูดคุยและรับเขา้ท างานเลย ไม่มีแบบทดสอบในศกัยภาพของแรงงานฝีมือ  ดงันั้นควร
สร้างแบบทดสอบหรือสร้างมือท่ีจะช่วยในการประเมินศกัยภาพเบ้ืองต้นในการรับเข้าท างาน
เพื่อท่ีจะไดรู้้วา่ แรงงานฝีมือมีความรู้ความสามารถมากนอ้ยเพียงใด และยงัสามารถเป็นหลกัเกณฑ์ใน
ขั้นตอนของการพิจารณาประเมินค่าแรงไดอี้กดว้ย 

  1.2 การพฒันาความสามารถ 
1.2.1 การพฒันาความสามารถของแรงงานฝีมือพบว่า หัวหน้างานฝ่ายผลิตมี

วธีิการหรือกระบวนการในการฝึกสอนท่ีแตกต่างกนัตามทกัษะและประสบการณ์ของตวัเอง ไม่เป็น
รูปแบบเดียวกนั ไม่มีขั้นตอนในการฝึกสอนหรือพฒันาทกัษะการท างานท่ีเป็นมาตรฐานดงันั้นควร
สร้างมาตรฐานในขั้นตอนการฝึกสอนและพฒันาทกัษะการท างานให้เป็นอยูใ่นทิศทางเดียวกนัโดย
มีเป้าหมายร่วมกนั วา่ควรฝึกสอนเร่ิมตน้จากส่วนไหนมาก่อนเป็นอนัดบัแรกหรือล าดบัทีหลงั เพื่อ
จะไดมี้แนวทางในพฒันาทกัษะการท างานแรงงานฝีมือท่ีตรงจุดตามเป้าหมาย เน่ืองจากพนกังาน
ใหม่จะมีพื้นฐานการท างานท่ีหลากหลายตามประสบการณ์ของแต่ละคน  

1.2.2 องค์กรขาดการฝึกอบรมการให้ความรู้พื้นฐานทกัษะการท างาน ไม่มี
ล าดบัขั้นการพฒันาทกัษะในสายงานของแต่ละแผนก ท าให้แรงงานฝีมือมกัมีวิธีการท างานรูป
แบบเดิมๆ ไม่มีแรงกระตุน้หรือส่ิงจูงใจในการสร้างผลงานของตวัเองให้เป็นจุดเด่น แรงงานฝีมือจึง
มกัมีการลาออก ท าให้ขาดการพฒันาศกัยภาพท่ีบุคคลขาดความต่อเน่ืองและแรงงานฝีมือขาด
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ความรู้ในวธีิรู้จกัใชว้สัดุอุปกรณ์ท างาน ส่งผลใหมี้การใชอุ้ปกรณ์ท างานผิดหลกัวิธีการใช ้ส่งผลให้
มีการค านวณวสัดุผิดพลาดหรือท าให้ช้ินงานเสีย เกิดการส้ินเปลืองอุปกรณ์ ดังนั้ น ควรจัด
ปฐมนิเทศพนกังานใหม่ก่อนท่ีเร่ิมปฏิบติังานกบัฝ่ายผลิต ให้ความรู้เบ้ืองต้นเกี่ยวกับการวิธีใช้
อุปกรณ์การท างานและหลักความปลอดภยัในการท างาน จัดฝึกอบรมสนับสนุนความรู้ในสาย
วชิาชีพ ดว้ยการส่งตวัแทนพนกังานหรือระดบัหวัหนา้ฝ่ายผลิตไปศึกษาความรู้เพิ่มเติม วิธีหลกัการ
ท างานท่ีถูกตอ้ง และน าความรู้ท่ีไดม้าถ่ายทอดให้ความรู้แก่ในทีมของตวัเองหรือแรงงานฝีมือคน
อ่ืนๆ เกิดความรู้แลกเปล่ียนกัน สร้างมาตรฐานขั้นตอนของการพัฒนาความสามารถ ใน
ความกา้วหนา้สายงานอาชีพของแรงงานฝีมือ เพื่อให้แรงงานฝีมือเกิดความรู้สึกมีแรงกระตุน้หรือ
ส่ิงแปลกใหม่ ทา้ทายในการท างานท่ีจะพฒันาตวัเองในการสร้างผลงานอยูเ่สมอ 

  1.3 การจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
1.3.1 กฎเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นตวัช้ีวดัการท างาน ยงัไม่มี

ความชดัเจนวา่มีหวัขอ้หรือหลกัเกณฑอ์ะไรท่ีเป็นเกณฑ์ในการประเมินศกัยภาพทกัษะของแรงงาน
ฝีมือท่ีส่งผลต่อการพิจารณาค่าจา้งค่าตอบแทน    ท าให้แรงงานฝีมือขาดความเขา้ใจในหลกัเกณฑ์
ของการประเมินผลงานประจ าปี ดงันั้น  ฝ่ายผูบ้ริหารควรก าหนดกฎเกณฑ์อย่างชัดเจนในการ
ประเมินศกัยภาพทกัษะของแรงงานฝีมือท่ีส่งผลต่อการพิจารณาค่าจา้งค่าตอบแทนควรสร้างเคร่ืองมือ
ในการทดสอบส าหรับแรงงานฝีมือคนใหม่และแรงงานฝีมือคนเก่าโดยมีตวัช้ีวดัการท างานท่ี
สามารถวดังานออกมาไดแ้ละแรงงานฝีมือเองมีความเขา้ใจและยอมรับกบัผลการประเมินดงักล่าว 

1.3.2 ในมุมมองพนกังานมีความรู้สึกวา่ สวสัดิการขององคก์รมีการเปล่ียนแปลง
ไม่คงท่ีในแต่ละปี  ส่งผลในด้านความรู้สึกถึงความไม่แน่นอน ดังนั้น องค์กรควรสร้างความ
เช่ือมัน่ในนโยบายของบริษทัท่ีชดัเจนให้พนกังานรับทราบ ให้มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด 
เพราะการจัดผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีและเหมาะสม จะท าให้แรงงานฝีมือมี
แรงจูงใจในการท างานมีความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

   1.4 การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.4.1 การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่าองค์กรมีปัญหาในด้านพื้นท่ีท่ี

จ  ากดั มีการวางช้ินงานไม่เป็นระเบียบเรียบร้อยจากแผนกต่างๆ  ท าให้บริเวณท่ีปฏิบติังานดูคบัแคบ 
ดงันั้น ควรมีนโยบายท่ีส่งเสริมให้ทุกคนช่วยกนัในการจดัสถานท่ี เช่น ไม่วางของเกะกะ ช่วยกนั
รักษาความสะอาด หรือใชม้าตรการ 5 ส รวมถึงสร้างมาตรการความปลอดภยัในท างานเพื่อลดการ
เกิดอุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึน 

1.4.2 องค์กรยงัขาดมาตรการความปลอดภัยในการท างานย งัไม่เข ้มงวด 
เน่ืองจากแรงงานฝีมือละเลยไม่ใชอุ้ปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคลเบ้ืองตน้ เพราะความไม่เคย
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ชินหรือไม่ถนดัในขณะท างาน ดังนั้น ควรสร้างมาตรฐานและความเขม้งวดความปลอดภยัในการ
ท างานเบ้ืองตน้อยา่งชดัเจน และสนบัสนุนให้หวัหนา้งานมีบทบาทสอดส่องดูแลความปลอดภยัใน
การท างานโดยก าชบัแรงงานฝีมือท่ีละเลยไม่ใชอุ้ปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคลเบ้ืองตน้  

2. ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาทักษะความสามารถของแรงงานฝีมือ 

เพื่อให้องค์กรสามารถก าหนดทิศทางต่อการพฒันาได้อย่างต่อเน่ืองและส่งผลทศันคติท่ีดีของ
แรงงานฝีมือในการท างาน 

  2.2 ควรศึกษาดา้นอ่ืนๆเพิ่มเติม เช่น ดา้นการยุติการจา้งงานของการจดัการทรัพยากร
แรงงานฝีมือเพือ่ใหอ้งค์กรมีกระบวนการการจดัการทรัพยากรแรงงานฝีมือครอบคลุมตั้งแต่การได้
ซ่ึงทรัพยากรมนุษยจ์ากการสรรหาและคดัเลือก การควบคุมดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย ์ระหว่าง
ปฏิบติังานในองคก์ร จนถึงการพน้ออกจากงาน เช่น การจดัสวสัดิการตอบแทนหลงัเกษียณ หรือ
การพน้จากงานในกรณีอ่ืนๆ เป็นตน้ 
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แบบน าการสัมภาษณ์ 
การจัดการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษัท แฮปป์เอก็ซิบิช่ัน จ ากดั  

 
 
แบบสัมภาษณ์ชุดที ่1  ส ำหรับระดบัหวัหนำ้ฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล 
ช่ือ – นำมสกุล ............................................................ เพศ ..............................................................  
อำย ุ ............................. ปี ต ำแหน่ง ......................................................... แผนก................................ 
อำยงุำน......................ปี   
 

1. ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทัแฮปป์เอก็ซิบิชัน่ จ  ำกดั เทียบอดีต กบัปัจจุบนั 
2. ขั้นตอนกำรสรรหำและคดัเลือกของบริษทั ใชช่้องทำงไหนในกำรสรรหำพนกังำน  
3. ช่องทำงกำรสรรหำไหนดีท่ีสุด 
4. คุณสมบติัแรงงำนฝีมือท่ีคดัเลือกเขำ้มำปฏิบติังำน ทั้งแรงงำนไทยและแรงงำนต่ำงดำ้ว 
5. ขั้นตอนกำรพฒันำควำมสำมำรถหรือกระบวนกำรท่ีส่งเสริมใหพ้นกังำนมีควำมรู้และทกัษะ 
6. ใชว้ธีิกำรอะไร เนน้ส่งเสริมดำ้นไหน 
7. กำรจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิกำรต่ำงๆของพนกังำน 
8. สวสัดิกำรแบ่งออกเป็นดำ้นใด มีอะไรบำ้ง 
9. กำรจัดสภำพแวดล้อมในสถำนท่ีท ำงำนท่ีเอ้ือต่อกำรท ำงำนควำมปลอดภัยและ

สุขภำพของพนกังำน เนน้ส่งเสริมหรือพฒันำในดำ้นอะไร 
10. ปัญหำและอุปสรรคในกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือ ในปัจจุบนั 
11. แนวทำงแกไ้ข ขอ้เสนอแนะ 
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แบบน าการสัมภาษณ์ 
การจัดการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษัท แฮปป์เอก็ซิบิช่ัน จ ากดั  

 
แบบสัมภาษณ์ชุดที ่2  ส ำหรับระดบัหวัหนำ้แผนกฝ่ำยผลิต 
ช่ือ – นำมสกุล ............................................................ เพศ ........................................................  
อำย ุ ............................. ปี ต ำแหน่ง .................................................. แผนก................................  
อำยงุำน......................ปี   
 

1. ขั้นตอนในกำรฝึกสอนฝีมือแรงงำนหลังจำกท่ีผ่ำนกระบวนกำรคัดเลือกเข้ำมำ
ปฏิบติังำนแลว้ 

2. ส่ิงท่ีเป็นขั้นตอนเร่ิมแรกก่อนท่ีจะเร่ิมสอน 
3. วธีิกำรหรือเทคนิคในกำรพฒันำทกัษะท ำงำนของแรงงำนฝีมือกลุ่มเป็นงำนอยูแ่ลว้ 

และกลุ่มท่ียงัไม่เป็นงำน 
4. ใชว้ธีิกำรใดบำ้งในกำรสอนแรงงำนใหมี้ควำมเขำ้ใจในงำน 
5. ส่ิงท่ีเป็นตวัช้ีวดัแรงงำนฝีมือหลงัจำกไดรั้บกำรฝึกสอนและพฒันำทกัษะท ำงำน 
6. อะไรคือส่ิงช้ีวดักำรท ำงำนของแรงงำน 
7. ปัญหำและอุปสรรคในกำรฝึกสอนและพฒันำทกัษะท ำงำนของแรงงำนฝีมือ 
8. แนวทำงแกไ้ข ขอ้เสนอแนะ 
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แบบน าการสัมภาษณ์ 
การจัดการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษัท แฮปป์เอก็ซิบิช่ัน จ ากดั  

 
แบบสัมภาษณ์ชุดที ่3  ส ำหรับระดบัพนกังำนในองคก์ร  
ช่ือ – นำมสกุล ............................................................ เพศ .......................................................  
อำย ุ ............................. ปี ต ำแหน่ง ................................................. แผนก................................  
อำยงุำน......................ปี   
 

1. สอบถำมประเด็นท่ีเก่ียวกับทัศนคติท่ีมีต่อองค์กรในด้ำนแรงงำนฝีมือท่ีเข้ำมำ
ปฏิบติังำน 

2. สอบถำมประเด็นท่ีเก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อองคก์รในดำ้นกำรพฒันำควำมสำมำรถ 
3. สอบถำมประเด็นท่ีเก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อองค์กรในดำ้นกำรจดัผลประโยชน์ตอบ

แทนและสวสัดิกำร 
4. สอบถำมประเด็นท่ีเก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อองค์กรในด้ำนกำรจดัสภำพแวดล้อมใน

สถำนท่ีท ำงำน 
5. ปัญหำและอุปสรรคในมุมมองทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 
6. แนวทำงแกไ้ข ขอ้เสนอแนะ 
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แบบน าการสัมภาษณ์ 
การจัดการทรัพยากรแรงงานฝีมือของบริษัท แฮปป์เอก็ซิบิช่ัน จ ากดั  

 
แบบสัมภาษณ์ชุดที ่4  ส ำหรับระดบัผูบ้ริหำร  
ช่ือ – นำมสกุล ........................................................... ต  ำแหน่ง .........................................................  
 

1. นโยบำยในกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือของบริษทั 
2. แนวทำงในกำรพฒันำศกัยภำพแรงงำนฝีมือของบริษทั 
3. แนวทำงในกำรจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิกำร 
4. แนวทำงในกำรจดัสภำพแวดลอ้มในสถำนท่ีท ำงำน 
5. ปัญหำและอุปสรรคในกำรจดักำรทรัพยำกรแรงงำนฝีมือ 
6. แนวทำงแกไ้ข ขอ้เสนอแนะ 
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