
สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย 
ในพระราชูปถัมภ์ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี18

รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่มีประสิทธิผลของอุตสาหกรรมไก่แปรรูป
พร้อมบริโภคในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ของประเทศไทย
The Effective Model of Human Resource Management for  
Processed Chicken Ready to Eat Industry in Northeast  
Region of Thailand.

ทิวากร เหล่าลือชา
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
E-mail : Kornmaha@hotmail.com

วารสารวิชาการ

บทคัดย่อ
การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ระหว่างการวจิยัเชงิปริมาณ (Quantitative 

Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการ

ทรัพยากรมนษุย์ของอตุสาหกรรมไก่แปรรปูพร้อมบรโิภคในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืของประเทศไทย 2) เพือ่วเิคราะห์ปัจจยั

ส�าคัญที่มีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภคในภาคตะวันออกเฉียง

เหนือของประเทศไทย และ 3) เพื่อน�าเสนอรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลของอุตสาหกรรมไก่แปรรูป

พร้อมบริโภคในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทย มีขั้นตอนและเครื่องมือที่ใช้ของการวิจัยดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 เป็นการ

วิจัยเชิงปริมาณโดยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสร้างแบบสอบถามโดยการตรวจสอบความตรง (validity) 

จากผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน และใช้ส�ารวจกลุ่มตัวอย่างรวม 3 กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มพนักงาน และกลุ่มลูกค้า 

รวมกลุ่มตัวอย่างจ�านวน 756 คน สถิติที่ใช้ของการวิจัย คือค่าสถิติที่ใช้ ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) และ

การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) และขั้นตอนที่ 2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยน�าข้อมูลที่ได้ไปสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ�านวน 10 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่มผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ด้าน 

(HRM) อยู่ในระดับมาก และกลุ่มพนักงานมีความคิดเห็นต่อสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ด้าน (HRM) 

อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนกลุ่มลูกค้ามีความคิดเห็นต่อสภาพและปัญหาในการบริการลูกค้าทั้ง 7 ด้าน (7P’s) อยู่ในระดับ

ปานกลาง 2) ปัจจยัทีม่ผีลต่อการจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีม่ปีระสทิธผิล (HRM Effectiveness) พบว่า มปัีจจยัส�าคญัจ�านวน 

20 ปัจจัย และ 3) รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลเป็นตามแนวคิด HRMSC Model ใน 4 มุมมองส�าคัญ 

คือ 1) มุมมองการเงินทาง HRMFP 2) มุมมองลูกค้าทาง HRMCP 3) มุมมองกระบวนการและพนักงานทาง HRMPP และ 

4) มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนาทาง HRMLGP

ค�าส�าคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์,อุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภค
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ABSTRACT
The mixed method of quantitative and qualitative approaches was used in this research, which 

aimed to 1) explore the conditions and problems of human resource management in the processed and 

ready-to-eat poultry industry in Thailand’s northeastern region; 2) analyze the key factors affecting human 

resource management effectiveness in the processed and ready-to-eat poultry industry in Thailand’s  

northeastern region; and 3) present an effective model of human resource management for the  

processed and ready-to-eat poultry industry in Thailand’s northeastern region. The research procedures 

and tools were as follows: the first step concerned the quantitative research in which the questionnaire 

was developed by means of the review of relevant documents and researches. Its validity was examined 

by 5 experts. Furthermore, 756 samples divided into 3 groups of executives, employees and customers 

were also surveyed. The statistics used in this study were the frequency, percentage, standard deviation, 

multiple regression analysis and factor analysis. The second step was the qualitative research involving 

the interview of 10 senior experts on the basis of the data obtained from the first step. According to the 

research results, it was revealed that 1) the opinions level of conditions and problems of human resource 

management in 9 aspects (HRM) were found among the executives and employees at high and moderate 

level, respectively. Meanwhile, the customers had a moderate level of conditions and problems related 

to 7 aspects of customer services (7P’s); 2) there were 20 factors affecting human resource management 

effectiveness (HRM Effectiveness); and 3) the effective model of human resource management suited 

HRM Scorecard (HRMSC) model in 4 important perspectives: 1) HRM Financial Perspective (HRMFP), 2) 

HRM Customer Perspective (HRMCP) and 3) HRM Process Perspective (HRMPP) and 4) HRM Learning and 

Growth  Perspective (HRMLGP).

KEYWORDS: Human Resource Management, Chicken ready to eat industry 
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บทน�า
อตุสาหกรรมอาหารแปรรูป ประเภทไก่ของประเทศ 

ไทยได้มีการปรับตัวมาตั้งแต่ปี พ.ศ.2547 ภายหลังจากเกิด

วิกฤตไข้หวัดนกซึ่งในขณะนั้นผู้ประกอบการไทยต้องระงับ

การส่งออกไก่สดทัง้หมดและมกีารท�าลายไก่ในปรมิาณมาก  

ผู้ประกอบการได้ปรับเปลี่ยนสายการผลิตเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงของตลาดผู้บริโภค นับจากปี พ.ศ. 2547 

เป็นต้นมา อุตสาหกรรมไก่ของไทย  จึงมุ่งเน้นผลิตสินค้าไก่

ต้มสุกแปรรปูเพือ่ส่งออกเกอืบร้อยละ 100 มโีรงงานแปรรปู

ทีผ่ลติสินค้าและสนิค้าอาหารส�าเรจ็รปูพร้อมปรงุและพร้อม

รบัประทานเกดิขึน้อกีหลายโรงงานเพือ่เพิม่มลูค่าของสนิค้า

และบริการของอตุสาหกรรมอาหารไก่แปรปูในประเทศไทย  

จากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอุตสาหกรรมไก่ของ

ไทยทีเ่กดิขึน้ ส่งผลต่อระบบเศรษฐกจิมากขึน้โดยเฉพาะด้าน

แรงงาน เพราะอตุสาหกรรมไก่แปรรปูต้องใช้แรงงานคนเป็น

ส�าคัญ เพราะไม่สามารถใช้เครื่องจักรผลิตได้ และการผลิต

ด้วยแรงงานคนจะมีอัตราการสูญเสียน้อยกว่าเครื่องจักรจึง

ก่อให้เกดิการจ้างงานในสายการผลติมากขึน้ ปัจจบัุนจ�านวน

โรงงานผู้ผลิตและส่งออกไก่แปรรูปของไทยมีท้ังสิ้น 243 

โรงงาน เป็นโรงงานหรือสาขาที่ตั้งของผู้ผลิตและส่งออกไก่

แปรรูปในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่ได้มาตรฐานการส่ง

ออกประมาณ 53 โรงงานหรือสาขา (สถาบันอาหาร,2556) 

อุตสาหกรรมอาหารไก่แปรรูปพร้อมบริโภค (RTE: Ready 

to Eat) มีศักยภาพและ

โอกาสในการขยายตลาดได้อย่างกว้างขวาง โดย

เฉพาะตลาดหลกัทีม่โีอกาสแตกต่างกนั 3 ตลาดคอื เวยีดนาม 

อนิโดนเีซยี และสงิคโปร์ ซ่ึงเป็นตลาดอาหารแช่แข็งพร้อมรบั

ประทานทีมี่อตัราการเติบโตสงูข้ึน เน่ืองจากพฤตกิรรมการใช้

ชีวิตของคนเปลี่ยนไป ผู้บริโภคไม่นิยมท�าอาหาร และมีแนว

โน้มเพิ่มมากขึ้น ส่งผลให้อาหารพร้อมรับประทาน มีโอกาส 

เติบโตมากขึ้น ขณะเดียวกันมาตรฐานการผลิตของผู้ผลิต

ท�าได้ดีขึ้นมาก (ส�านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม,2556)

ทรัพยากรมนุษย ์จึงถือว ่าเป ็นป ัจจัยส�าคัญใน

อุตสาหกรรมอาหารไก่แปรรูปพร้อมบริโภค โดยเป็น

อุตสาหกรรมทีเ่น้นการใช้แรงงาน (Labor Intensive) ซึง่พบ 

ว่ามีปัญหาการขาดแคลนแรงงานอย่างมาก โดยเฉพาะ

การเพิ่มผลิตภาพในการผลิตสินค้าของแรงงาน ซึ่งขาดการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิผล โดยได้ปรับเปลี่ยน

ปรับจากกรอบแนวคิดเก่าของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

โดยดัดแปลงมาจากแนวคิด Balanced Scorecard ไปสู่ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อตอบรับการเข้ามาของโลก

แห่งอนาคต เพื่อความอยู่รอด (Becker, Huselid and 

Ulrich, 2001) 

จากสภาพปัญหาของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ใน

อุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภคในภาคตะวันออกเฉียง

เหนือของประเทศไทย ที่กล่าวมาข้างต้น จึงถือว่าเป็นความ

ส�าคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการทางด้านทรัพยากร

มนษุย์ ผูว้จิยัได้จดัท�าวจิยัเรือ่ง รปูแบบการจดัการทรพัยากร

มนุษย์ท่ีมีประสิทธิผลของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อม

บรโิภคในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืของประเทศไทย เพ่ือให้

ผูป้ระกอบการอตุสาหกรรมไก่แปรรปูพร้อมรับประทานและ

อตุสาหกรรมอืน่ๆ สามารถน�าผลทีไ่ด้ไปปรบัใช้เป็นแนวทาง

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่มีประสิทธิผล 

วัตถุประสงค์
1. เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากร

มนษุย์ของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบรโิภคในภาคตะวนั

ออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  

2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส�าคัญท่ีมีผลต่อประสิทธิผล

ของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ของอุตสาหกรรมไก่แปรรปู

พร้อมบริโภคในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 

3. เพื่อน�าเสนอรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ที่มีประสิทธิผลของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภคใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทย 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
การจัดการธุรกิจในด้านการบริการลูกค้าโดยส่วน

มากนยิมน�ากลยทุธ์ส่วนประสมทางการตลาดทางการตลาด 

(Marketing mix) หรอื 4P’s กบั 7P’s  มาใช้เพือ่การบรกิาร

ลูกค้าภายในและลูกค้าภายนอกองค์กรถือว่าเป็นชุดเครื่อง

มือทางการตลาดท่ีองค์กรธุรกิจน�ามาใช้ในการด�าเนินงาน

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในตลาดเป้าหมายและลูกค้าเป้า

หมาย แบ่งได้ 4 กลุ่ม ซึ่งอาจเรียกว่า 4P’s ส�าหรับเครื่องมือ

การท�าธรุกิจผลติสนิค้า ประกอบด้วย ผลติภณัฑ์ (Product) 
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ราคา (Price) การจัดจ�าหน่าย (Place) และการส่งเสริมการ

ตลาด (Promotion) ส่วนเครื่องมือส�าหรับธุรกิจบริการจะ

เพิ่มอีก 3P’s ประกอบด้วย บุคลากร (People) การสร้าง

และน�าเสนอลักษณะกายภาพ (Physical evidence and  

presentation) และกระบวนการ (Processes) ทั้งส่วน

ประสมทางการตลาด 4P’s รวมกบั 3P’s เรยีกว่าส่วนประสม

ทางการตลาด  (Marketing mix หรือ 7P’s) เพื่อให้ลูกค้ามี

ความพงึพอใจในการใช้สนิค้าและบรกิาร และท่ีส�าคญัความ

พงึพอใจของพนกังานภายในองค์กรเป็นสิง่ส�าคัญหรอืทีเ่รยีก

ว่าลูกค้าภายในผู้บริหารจ�าเป็นต้องมีการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่ดี

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) หรือ HRM เดิมใช้ค�าว่า การบริหารงาน

บุคคล (Personnel Management) หรือ PM ซึ่งเป็นความ

หมายท่ีแคบกว่า โดยมองการบรหิารบคุคลเป็นแบบศนูย์รวม

อ�านาจทัง้องค์กร ทีเ่กีย่วกบักจิกรรม โปรแกรมและนโยบาย

ทีเ่ก่ียวข้องกบัการรบัคนเข้าท�างาน การดูแลรกัษาคนท�างาน 

และการให้คนงานออกจากงาน รวมทั้งการเก็บประวัติของ 

คนงาน ลักษณะของศูนย์รวมงานส่วนใหญ่ของการบริหาร 

งานบุคคลจึงเป็นงานบริการและงานธุรการ ต่อมาค�าว่า  

“การจัดการทรัพยากรมนุษย์” ได้รับความนิยมมากขึ้น 

เน่ืองจากมีการให้ความส�าคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มี

คุณค่า ไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใดมาทดแทนได้  

มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส�าคัญที่น�าองค์กรให้ไปสู่ความส�าเร็จ 

เน่ืองจากมนุษย์มีสมอง มีความรู ้สึก และมีจิตวิญญาณ  

ดังน้ันการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความแตกต่างจาก

ทรัพยากรอื่นๆ และควรให้ความส�าคัญกับสิทธิเสรีภาพ 

ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตด้วย โดย

เป้าหมายจะเน้นที่การสร้างคุณค่าเพิ่มขึ้น การใช้ศักยภาพ

ของมนษุย์ทีจ่ะท�าให้องค์กรบรรลวัุตถปุระสงค์ มคีวามมัน่คง 

มัง่คัง่ และอยูร่่วมกนัอย่างสนัติสขุแล้วยงัมกีระบวนการหรอื

สภาพจดัการทรพัยากรมนุษย์โดยมกีารด�าเนนิการตัง้แต่การ

ได้คนเข้ามาท�างานในองค์กร การดูแลรักษาให้คนท�างาน

ในองค์กรได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด และการดูแลการ

ออกจากงาน โดยในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยสามารถสรุปสภาพ

หรือกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ 9 ด้านดังนี้  

1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HRMP: HRM  

Planning) 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก (HRMRS: 

HRM Recruitment and Selection) 3) ด้านการบริหาร

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (HRMCB:HRM Compensation 

and Benefits) 4) ด้านการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย 

(HRMERL:HRM Employee Relations and Law) 5) ด้าน

การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ (HRMD:HRM Development) 

6) ด้านการบริหารความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต 

(HRMCQ:HRM Career Path and Quality) 7) ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล  (HRMG:HRM Global) 

8) ด้านระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

(HRMIS:HRM Information System) และ 9) ด้านการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน (HRMPM:HRM Performance 

Management)

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผล (HRM  

Effectiveness) ได้พฒันามาจากแนวคดิตวัแบบการประเมนิ 

แบบสมดลุ หรอื Balance Scorecard ของโรเบร์ิต แคปแลน  

และเดวิด นอร์ตัน (Robert Kaplan and David Norton, 

1996) ซึ่งได้รับการยอมรับว่าเป็นเครื่องมือที่ถูกน�ามาใช้ใน

การบริหารจัดการเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน

ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงครอบคลุมทุกมิติ

ท่ีส่งผลต่อความส�าเร็จของการบริหารงานภายในองค์การ 

ประกอบด้วย 1) มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspec-

tive) 2) มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) 

3) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process 

Perspective) 4) มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 

(Learning and Growth Perspective) ในด้านทรัพยากร

มนุษย์เรียกว่า HR Scorecard ถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือ 

ทางการบรหิารจดัการอย่างหนึง่ ท่ีจะช่วยให้คนทีท่�างานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์สามารถมองเห็นภาพความสัมพันธ์แผนผัง

กลยทุธ์ (Strategy Map) ในการสร้างมลูค่าให้กบัองค์การได้

ชัดเจน และนอกจากนี ้HR Scorecard ยงัสามารถก�าหนดตวั

ช้ีวดัในระดบัต่างๆ ได้ดยีิง่ข้ึน เพราะสามารถตอบได้ว่าตวัชีวั้ด

ใดเป็นตวัชีว้ดัผลของการด�าเนนิกจิกรรมทางด้านทรัพยากร

มนุษย์ หรือตัวช้ีวัดใดเป็นตัวชี้วัดผลกระทบจากกิจกรรม

ของงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อเป้าหมายขององค์กร 

โดย HR Scorecard เป็นเครื่องมือจะช่วยให้คนท�างาน 

ด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถตอบโจทย์ทางธุรกิจหรือ
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องค์กรได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น และในปัจจุบันองค์กรสมัยใหม่

ทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนในสงัคมเศรษฐกจิทีเ่น้นองค์ความ

รู้(Knowledge Economy) ถือว่าทรัพยากรบุคคลอันเป็น

ทรัพย์สิน (Asset) ขององค์กร มีสภาพเป็น “ทุนมนุษย์” 

(Human Capital) ซึ่งมีความส�าคัญยิ่งต่อการ บริหารและ 

การสร้างคุณค่า (Value Creation) หากองค์กรภาครัฐ

และภาคเอกชนมีการประยุกต์ใช้โดยการน�าแนวคิดของ 

Balance Scorecard และแนวคิดของ HR Scorecard มา

ใช้ในการบรหิารการจัดการทรพัยากรมนษุย์ให้มปีระสทิธผิล

ได้มากขึ้น โดยในการวิจัยคร้ังนี้ผู ้วิจัยได้สรุปการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลจ�านวน 4 มุมมอง ดังนี้ 1) 

มุมมองการเงินทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMFP: 

Human Resource Management  Financial Perspec-

tive) 2) มมุมองลกูค้าภายในทางการจัดการทรพัยากรมนษุย์ 

(HRMCP:HRM Customer Perspective) 3) มุมมอง 

กระบวนการภายในทางการจดัการทรพัยากรมนุษย์ (HRMPP: 

HRM Process Perspective) และ4) มมุมองการเรยีนรูแ้ละ

การพฒันา ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMLGP:HRM 

Learning and Growth  Perspective)

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ที่มีประสิทธิผล โดยผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าและรวบรวมงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้องไว้ดังนี้

โชคชัย สุเวชวัฒนกุล (2552:บทคัดย่อ) ได้ศึกษา

วิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้ประสิทธิผลการจัดกิจกรรมการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของบริษัท ซี.พี.เซเว่น 

อเีลฟเว่น จ�ากดั (มหาชน) พบว่า ตัวบ่งชีป้ระสทิธิผลกจิกรรม

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ทีพ่นักงาน ด้านองค์กร คอื ความ

พึงพอใจ ความสามารถในการผลิต และคุณภาพในการผลิต  

ด้านบคุคล คือ การพฒันาผู้ใต้บงัคับบญัชา ทศันคติ คณุภาพ

ของงาน และความรู้ความสามารถในงาน ในด้านองค์กรมกีาร

ให้น�้าหนักความส�าคัญ ได้แก่ ความพึงพอใจของลูกค้า และ

ความพึงพอใจของพนักงาน ในด้านบุคคลมีการให้น�้าหนัก 

ความส�าคัญ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถในงาน การพัฒนา 

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา คณุภาพของงาน การท�างานทีเ่ป็นระบบ และ 

การคิดที่เป็นระบบ ในกลุ่มผู้เชี่ยวชาญตัวบ่งชี้ประสิทธิผล

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถวัดได้ ด้าน

องค์กร คือ แบบวัดความพึงพอใจของลูกค้า ปริมาณของ 

ผลผลิตท่ีผลิตได้ และข้อร้องเรียนคุณภาพจากลูกค้า  

ส่วนตวับ่งชีป้ระสทิธผิลกจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ที่สามารถวัดได้ ด้านบุคคล คือ จ�านวนผู้ใต้บังคับบัญชา 

ที่ได้รับการเลื่อนต�าแหน่ง แบบวัดทัศนคติของพนักงานใน

องค์กร แบบวัดความรู้ความสามารถในงาน

ธัชพงศ์เศรษฐบุตร (2555:บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย

เรือ่ง ความต้องการสมรรถนะของนกัทรัพยากรมนษุย์ส�าหรับ 

ภาคอุตสาหกรรม พบว่า การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  

1) เพื่อศึกษาสมรรถนะท่ีต้องการของนักทรัพยากรมนุษย์

ส�าหรบัภาคอตุสาหกรรม และ 2) เพือ่วดัระดบัความต้องการ

ของสมรรถนะทีค่าดหวงัและระดบัปัจจบุนัของนกัทรพัยากร

มนุษย์สาหรับภาคอุตสาหกรรมกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัยครั้งนี้ คือพนักงานในต�าแหน่งกรรมการผู้จัดการ หรือ

ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หรือหัวหน้าฝ่ายทรัพยากร

มนษุย์หรอืเจ้าหน้าทีฝ่่ายทรพัยากรมนษุย์ในองค์กร จ�านวน 

42 บริษัท ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะที่เป็นที่ต้องการสาห

รับนักทรัพยากรมนุษย์มี 3 ด้าน  มีสมรรถนะของทรัพยากร

มนุษย์ดังนี้ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหา

และการคัดเลือกพนักงาน 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 5) การบริหารค่าตอบแทน 

6) ระบบสารสนเทศเพือ่การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 7) การ

บริหารพนักงานที่มีความสามารถสูง 8) การวางแผนความ

ก้าวหน้าพนักงาน 9) แรงงานและการพนักงานสัมพันธ์ 

10) การจัดการความรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้ และ 

11) จิตวิทยา ส่วนด้านทักษะมี 5 ทักษะดังนี้ 1) การแก้ไข

ปัญหาและการตัดสินใจ 2) การติดต่อสื่อสาร 3) การสอน

งาน 4) การจัดการการเปลี่ยนแปลง และ 5) การจัดการ

วัฒนธรรมองค์การ 

Cieri และ Boudreau (2003:145) ได้ศกึษาวจัิยเรือ่ง 

ตัวช้ีวัดในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การระดับโลก  

โดยใช้แนวความคดิของ HR BRidge ซึง่ได้น�าเสนอตวัวดัด้าน

ทรพัยากรมนษุย์ ประกอบด้วย ตวัชีว้ดัผลกระทบ (Impact) 

1) ด้านการประสบความส�าเร็จอย่างยั่งยืน ได้แก่ ราคาหุ้น 

ก�าไรต่อหุ้น ยอดขายและก�าไร ความสามารถของผู้น�าและ

พนกังานท่ีมีความสามารถสูง 2) ด้านทรัพยากรกระบวนการ 

ได้แก่ จ�านวนผลิตภัณฑ์ใหม่ ความตระหนักในตราสินค้า 

ระยะเวลาในการผลิต คุณภาพโดยรวม 3) ด้านพนักงานที่
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ปีที่ 21 ฉบับที่ 2 เดือนธันวาคม 2558 23

วารสารวิชาการ

มีความสามารถสูงและโครงสร้าง ได้แก่ ความพึงพอใจของ

ลูกค้า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีความสามารถสูง 

ส่วนตัวชี้วัดประสิทธิผล (Effectiveness) มีดังนี้ 1) ด้าน

ความสอดคล้องในการปฏิบัติ ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน พฤติกรรมของพนักงาน และ 2) ด้านทุนมนุษย์ 

ได้แก่ ศักยภาพของพนักงาน โอกาส แรงจูงใจในการทางาน 

การเปลีย่นแปลงทศันคต ิและความพงึพอใจของพนกังานที่

ทางานในต่างประเทศส่วนตัวชีว้ดัประสทิธภิาพ (Efficiency) 

มดีงัน้ี 1) ด้านนโยบายและการนาไปปฏบิตั ิได้แก่ การตรวจ

สอบโครงการด้านทรัพยากรมนุษย์ การเทียบเคียงการ

ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรที่เป็นผู้น�าทางธุรกิจ 

และ 2) ด้านการลงทุน ได้แก่ เวลาในการบรรจุพนักงาน 

ต้นทุนในการจ้างงาน และต้นทุน/ก�าไรต่อพนักงาน 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
ผลการวิจัยครั้งนี้ท�าให้ผู้ประกอบการอุตสาหกรรม

ไก่แปรรูปพร้อมบริโภคและ ผู้ประกอบการอุตสาหกรรม

อาหารประเภทอื่นๆ สามารถน�าผลที่ได้รับไปเป็นแนวทาง

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผล 

วิธีด�าเนินการวิจัย
การวจิยัครัง้นีม้วีธิกีารด�าเนนิการวจิยั 3 ขัน้ตอนดงันี้

ขั้นตอนการวิจัยที่ 1 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มี

รายละเอียดดังนี้

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

2. สัมภาษณ์ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ของใน

อุตสาหกรรมอาหารไก่แปรรูปพร้อมบริโภค  จ�านวน 2 แห่ง 

ได้แก่ บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ�ากัด (มหาชน) และ

บริษัท เบทาโกร จ�ากัด (มหาชน) เพื่อน�าข้อมูลไปใช้ในการ

จัดท�าแบบสอบถามการวิจัย

3.  จัดท�าร่างแบบสอบถามจ�านวน 3 ชุด

4.  น�าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ

5. น�าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เสนอ 

ผู้เชี่ยวชาญจ�านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงและ

ความตรง (IOC)

6. ส�ารวจแบบสอบถามจ�านวน 756 ชุด

7. ประมวลผลข้อมูลจากส�ารวจ

8. ผู้วิจัยสรุปและน�าเสนอร่างรูปแบบ 

        

ขั้นตอนการวิจัยที่ 2 
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มี

รายละเอียดดังนี้

1. น�าข้อมูลรูปแบบที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 วิพากษ์เชิง

ลึกกลุ่มหน่วยงานที่สนับสนุน/ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ�านวน 10 คน 

โดยใช้แบบสัมภาษณ์

2. น�าผลการแบบสัมภาษณ์เชิงลึกจากหน่วยงานที่

สนับสนุนและผู้เชี่ยวชาญเพ่ือก�าหนดประเด็นส�าคัญและ

ก�าหนดรูปแบบ (Model) 

3. ผูว้จัิยสรปุเป็นรปูแบบ (Model) ท่ีผ่านผู้ทรงคุณวฒุิ

ประชากรและตัวอย่าง
การวิจัยครั้งนี้มีประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการ

วิจัยดังนี้        

1. ประชากร เป็นสถานประกอบการของอตุสาหกรรม 

ไก่แปรรูปพร้อมบรโิภคทกุขนาดทีต่ัง้ในภาคตะวนัออกเฉยีง

เหนือมีจ�านวน 8 จังหวัดท่ีเป็นสถานประกอบการที่มียอด

การผลิตและการจ�าหน่ายไก่แปรรูปพร้อมบริโภคสูงสุดใน 

ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ประกอบด้วย กลุม่ผู้บริหารสถาน

ประกอบการระดบัแผนกหรอืผูจ้ดัการสาขามจี�านวน 153 คน  

กลุ่มพนักงานมีจ�านวน 1,650 คน และกลุ่มลูกค้ามีจ�านวน 

2,697 คน รวมท้ังสิน้จ�านวน 4,500 คน (สถาบันอาหาร, 2556)

2. กลุ่มตัวอย่างส�าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quan-

titative Research) ใช้วธิกีารสุม่แบบหลายขัน้ตอน (Multi-

Stage Random Sampling) ขั้นที่ 1 ใช้ตารางค�านวณของ 

เครจซี ่และ มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970: 607-610)  

หาจ�านวนตวัอย่างทีเ่หมาะสม โดยมค่ีาความคลาดเคลือ่นที่

ยอมรับได้ (a) = .05 ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  ได้จ�านวน

กลุ่มตัวอย่าง 756 คน ข้ันท่ี 2 ก�าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบ

โควต้า (Quota Sampling) โดยก�าหนดกลุ่มตัวอย่างตาม

จ�านวนสัดส่วนหรือตามจ�านวนสถานประกอบการของ

อุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภคทุกขนาดที่ตั้งในภาค

ตะวนัออกเฉยีงเหนอืมจี�านวน 8 จงัหวดัสามารถก�าหนดกลุม่
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ตัวอย่างดังนี้ กลุ่มผู้บริหาร จ�านวน 108 คน กลุ่มพนักงาน 

จ�านวน 313 คน และกลุม่ลกูค้า จ�านวน 335 คน รวมจ�านวน 

กลุม่ตวัอย่างจ�านวนทัง้หมด 756 คน (สรชยั พศิาลบุตร,2553)  

3. กลุ ่มเป ้าหมายส�าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) โดยใช้การสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ   

(Individual depth Interview) จากผู้ทรงคุณวุฒิหรือ 

ผูเ้ชีย่วชาญรายบคุคล จ�านวน 10 คน ประกอบด้วย  ผูบ้ริหาร

อตุสาหกรรมจังหวดั จ�านวน  2 คน หอการค้าจงัหวดั จ�านวน 

2 คน สภาอตุสาหกรรมจงัหวดั จ�านวน 2 คน สถาบนัอาหาร 

จ�านวน 2 คน และสมาคมผูผ้ลติอาหารส�าเรจ็รปู จ�านวน 2 คน  

ที่ครอบคลุมเนื้อหาของด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ทั้ง 9 ด้าน 

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เครื่องมือการวิจัยและใช้เก็บรวบรวมข้อมูล มีดังนี้

1. แบบสอบถามชุดที่ 1 ใช้ส�ารวจกลุ่มผู้บริหาร  

มีจ�านวน 74 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

(Rating scale) 

2. แบบสอบถามชุดที่ 2 ใช้ส�ารวจกลุ่มพนักงาน  

มีจ�านวน 58 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating scale)

3. แบบสอบถามชดุที ่3 ใช้ส�ารวจกลุม่ลกูค้า มจี�านวน  

45 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale)

4. แบบสัมภาษณ์เชิงลึกใช้สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อ

ก�าหนดประเด็นส�าคัญและก�าหนดรูปแบบ ที่ได้จากวิจัยมี

จ�านวน 10 ข้อ 

การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือในการวิจัยโดยม ี

ผูเ้ชีย่วชาญจ�านวน 5 ท่าน ได้ผลการตรวจสอบความตรงของ

เครื่องมือในการวิจัย (Validity) มีผลค่าสัมประสิทธิ์ความ

สอดคล้องรวมทั้งฉบับคะแนนระหว่าง 0.972-0.974 และ

มีค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงแบบอัลฟ่า (Alpha-reliability 

Coefficient) คะแนนระหว่าง 0.965-0.993  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ผู้วิจัยด�าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติได้แก่  

ความถี ่(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ส่วนเบีย่งเบน 

มาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์การถดถอย

เชงิซ้อน (Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะห์ 

ปัจจัย (Factor Analysis)  พบว่า

1. การวิเคราะห์สภาพและปัญหาการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภค

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย พบว่า กลุ่ม

ผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อระดับสภาพและปัญหาของการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ด้าน (HRM) อยู่ในระดับมาก  

และกลุ่มพนักงานมีความคิดเห็นต่อระดับสภาพและปัญหา

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ด้าน (HRM) อยู่ใน

ระดับปานกลาง ส่วนกลุ่มลูกค้ามีความคิดเห็นว่ามีสภาพ

และปัญหาของการบริการลูกค้าท้ัง 7 ด้าน (7P’s) อยู่ใน

ระดับปานกลาง ที่มีค่าเฉลี่ยคะแนน 3.50 ขึ้นไป อย่างมีนัย

ส�าคัญที่ระดับ .05

2. การวิเคราะห์ปัจจัยส�าคัญท่ีมีผลต่อการจัดการ

ทรพัยากรมนษุย์ทีม่ปีระสทิธผิลของอตุสาหกรรมไก่แปรรปู

พร้อมบริโภคในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 

(HRM Effectiveness) พบว่า กลุม่ผูบ้รหิาร ใช้การวิเคราะห์

การถดถอยเชงิซ้อน (Multiple Regression Analysis) ท่ีมค่ีา   

Sig น้อยกว่า .05*  มจี�านวน 8 ปัจจยัส�าคญั ส่วนกลุม่พนกังาน 

และลกูค้าโดยการวเิคราะห์ปัจจยั (Factor Analysis) เลอืก

แบบ Exploratory factor analysis เลือกวิธี Principal 

Component Analysis และหมนุแกนด้วยวธิกีาร Varimax  

Orthogonal Rotation เพื่อสกัดตัวแปรส�าคัญที่มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรส�าคัญท่ีเรียกว่า Factor 

Loading เพื่อสกัดตัวแปรเหล่านั้น ที่มีค่าตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไป  

มจี�านวน 12 ปัจจยัส�าคญั รวมปัจจยัส�าคญัจ�านวน 20 ปัจจยั

ส�าคัญ อย่างมีนัยส�าคัญที่ระดับ .05

3. จากผลการวเิคราะห์สภาพ ปัญหา และปัจจยัส�าคัญ 

ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลตามแนวคิด

ของ  HR Scorecard  ของกลุ่มผู้บริหาร กลุ่มพนักงาน และ

กลุ่มลูกค้า มีจ�านวน 20 ปัจจัยส�าคัญ ผู้วิจัยได้พัฒนารูป

แบบน�าเสนอผลวิจัย และร่วมแสดงความคิดเห็นจากกลุ่ม

ผู้สนับสนุนท่ีเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในประเด็นสภาพการบริหาร

จดัการและรปูแบบทีเ่หมาะสมโดยการวพิากษ์ผูท้รงคณุวฒุิ

จ�านวน 10 คน และได้เพิ่มเติม แก้ไข และปรับปรุงรูปแบบ

ให้สมบูรณ์ สรุปผลการวิจัยทั้ง 4 มุมมองตามแนวคิด HR 

Scorecard 
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วารสารวิชาการ

กรอบแนวคิดในการวิจัย

สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM)

 • ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (HRMP)

 • ด้านการสรรหาและคัดเลือก (HRMRS)

 • ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (HRMCB)               

 • ด้านการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย  (HRMERL)  

 • ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRMD)  

 • ด้านการบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ

  และคุณภาพชีวิต (HRMCQ)

 • ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล (HRMG)

 • ด้านระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ

 ทรัพยากรมนุษย์ (HRMIS)  

 • ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (HRMPM )

ประสิทธิผลทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์

 (HRM Effectiveness)

 • มุมมองการเงิน 

  ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMFP)

 • มุมมองลูกค้าภายใน

     ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMCP)

 • มุมมองกระบวนการภายใน

     ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (HRMPP)

 • มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนา 

     ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (HRMLGP)

รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ที่มีประสิทธิผลของอุตสาหกรรมไก่แปรรูป

พร้อมบริโภคในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ของประเทศไทย

ปัจจัยส�าคัญที่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผล

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

อุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภค

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ของประเทศไทย

สภาพการบริหารจัดการลูกค้า (7P’s)

 • ผลิตภัณฑ์ (Product)

 • ราคา (Price)

 • การจัดจ�าหน่าย (Place)

 • การส่งเสริมการตลาด (Promotion)

 • บุคคล (People) หรือพนักงาน (Employee)  

 • กระบวนการ (Processes)

 • ลักษณะกายภาพและการน�าเสนอ

      (Physical evidence and presentation)

สภาพการบริหารจัดการ (SWOT)

 • S (จุดแข็ง:Strengths)

 • W (จุดอ่อน:Weaknesses)

 • O (โอกาส :Opportunities)

 • T (อุปสรรค:Threats)
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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สรุปผลการวิจัย 
รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิผล

ของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภคในภาคตะวันออก

เฉียงเหนือของประเทศไทย ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์น�า

ไปสังเคราะห์และจัดท�าเป็นรูปแบบการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่มีประสิทธิผลอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภค

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย มีจ�านวน 

20 ปัจจัยส�าคัญ ผู้วิจัยได้น�าเอารูปแบบดังกล่าวไปให้

ผู้ทรงคุณวุฒิ จ�านวน 10 คน วิพากษ์ร่างผลงานวิจัยในขั้น

สุดท้ายหลังจากแก้ไขและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ

ผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยได้น�าไปเขียนเป็นรายงานวิจัยฉบับ

สมบรูณ์ พบว่า ปัจจยัส�าคญัทางการจดัการทรพัยากรมนุษย์

ที่มีประสิทธิผลของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภคใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยตามแนวคิดของ  

HR Scorecard มีดังนี้

1. มมุมองการเงนิทางการจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

(HRMFP: HRM Financial Perspective) จากความคดิเหน็ 

ของผูบ้รหิารและพนักงาน พบว่าปัจจัยส�าคัญด้านการบรหิาร 

ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร (HRMCB) มดีงันี ้1) มกีารจดัท�า 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามหลักความรู้ความสามารถ

ของบคุลากร (Competency based pay) 2) มกีารก�าหนด

นโยบายค่าตอบแทนและรางวลัให้กบับคุลากรท่ีชัดเจน 3) มี

การให้รางวลับคุลากรอย่างเท่าเทยีมกนักบังานทีม่คีณุค่าเท่า

กันโดยไม่ค�านึงถึง  เพศ  เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา หรืออื่นๆ 

ทีไ่ม่ได้เกีย่วข้องกับการท�างาน 4) มีความยติุธรรมในการจ่าย

ค่าตอบแทนให้กับบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติ

งาน (HRMPM) คือ 1) มีการให้รางวัลเมื่อผ่านกระบวนการ

วัดผลการปฏิบัติงาน และด้านประสิทธิผลทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Effectiveness) มีดังนี้ 1) ก�าไร

ขององค์กรต่อบุคลากร 2) รายได้ขององค์กรต่อบุคลากร  

3) ยอดขายขององค์กรต่อบุคลากร และ 4) ความสามารถ

ในการผลิตภาพขององค์กรต่อบุคลากร 

2. มุมมองลูกค้าทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์

(HRMCP:HRM Customer Perspective) จากความคิด

เห็นของลูกค้าด้านบุคคล หรือพนักงาน พบว่าปัจจัยส�าคัญ 

ดังน้ี 1) มีบุคลากรที่มีความยิ้มแย้ม เป็นมิตร มารยาทด ี

พร้อมให้บริการ 2) มีบุคลากรท่ีมีความมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี  

3) มบีคุลากรทีม่กีารดแูลความใจใส่และความปลอดภยัลูกค้า  

และ 4) มบุีคลากรท่ีมคีวามรูแ้ละทักษะในการแนะน�าในการ

ให้บริการ และด้านประสิทธิผลทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย์  มีดังนี้ 1) อัตราผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และ 

2) อัตราค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่อค่าใช้จ่ายในการด�าเนิน

การขององค์การ 

3. มุมมองกระบวนการและพนักงานทาง ทาง 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMPP:HRM Process 

Perspective) จากความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและพนกังาน  

พบว่าปัจจัยส�าคัญ ด้านการสรรหาและคัดเลือก (HRMRS) 

ดังนี้ 1) มีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยจ้างบริษัท

ภายนอกด�าเนินการให้ (Outsource) 2) มีการสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากรมีท�างานเน้นหลักความรู้ ความสามารถท่ี

เหมาะสมกับต�าแหน่งงานท่ีต้องการโดยยดึหลกั คณุธรรม 3) 

มกีารสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรทีบ่คุคลภายนอกสามารถ

เข้ามา สมัครได้หลายช่องทาง ด้านการแรงงานสัมพันธ์และ

กฎหมาย (HRMERL) คอื มีช่องทางการสือ่สารจากฝ่ายบรหิาร 

ไปยังบุคลากรท่ีหลากหลาย และด้านประสิทธิผลทางการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM Effectiveness) มีดังนี้ 1) 

ผลส�ารวจความพึงพอใจของบุคลากร 2) ความพึงพอใจของ 

บุคลากรด้านค่าตอบแทน และ 3) ระดับความเข้าใจของ

บุคลากรในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 

4. มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนาทางทางการ

จดัการทรพัยากรมนษุย์ (HRMLGP:HRM Learning and 

Growth Perspective) จากความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและ

พนักงาน พบว่าปัจจัยส�าคัญ ด้านการวางแผนทรัพยากร

มนษุย์ (HRMP) มกีารจดัท�าแผนปฏิบัตกิารทรพัยากรมนษุย์

ท่ีสอดคล้องกับการพัฒนาขีดความสามารถขององค์กรและ

ความสามารถของบุคลากรตามแนวคดิ Competency  ด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล (HRMG) มีดังนี้ 1) มี

บคุลากรทีม่คีวามสามารถในการท�าธรุกจิระหว่างประเทศ 2) 

มกีารจดัท�าแผนการเคลือ่นย้ายแรงงานอย่างเสรีเพ่ือรองรับ

การท�าธุรกิจในประเทศอาเซียน (AEC) 3) มีความเข้าใจ 

และสามารถบริหารจัดการทีมงานท่ีมาจากหลากหลาย

วฒันธรรม 4) มแีรงงานฝีมอืเฉพาะทางทีม่ทีกัษะในการผลิต

และการให้บรกิารในระดบัสากล และด้านระบบสารสนเทศ

เพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMIS) มีความเพียงพอ
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วารสารวิชาการ

ของเทคโนโลยหีรอืสารสนเทศกบัความต้องการของบุคลากร

ทุกระดับ และตอบสนองในทุกหน้าที่ของหน่วยงาน และ 

ด้านประสิทธิผลทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM 

Effectiveness) 1) ร้อยละของบคุลากรทีไ่ด้รบัการฝึกอบรม

และพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร และ 2) ร้อยละของ

ความส�าเร็จในกิจกรรมการพัฒนาองค์การ  

ผู้วิจัยจึงได้น�าเสนอรูปแบบการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่มีประสิทธิผลของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อม

บริโภคในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยตาม

แนวคดิ HRMSC Model (Human Resource Management   

Scorecard Model) โดยเขียนเป็น HRM Scorecard 

Strategy Map ดังภาพที่ 3

อภิปรายผล
1. สภาพและปัญหาการจดัการทรพัยากรมนษุย์ของ

อตุสาหกรรมไก่แปรรปูพร้อมบรโิภคในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื 

ของประเทศไทย ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า กลุม่ผูบ้ริหาร 

มีความคิดเห็นต่อระดับสภาพและปัญหาของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ด้าน (HRM) อยู่ในระดับมาก และ

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านนี้พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  

เรียงล�าดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปหามาก 3 ล�าดับแรก ได้ดังนี้ 

1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (HRMP) 2) ด้านการ

สรรหาและคัดเลือก (HRMRS) และ 3) ด้านการบริหารค่า

ตอบแทนและสวัสดิการ (HRMCB) ตามล�าดับ และกลุ่ม

พนักงานมีความคิดเห็นต่อระดับสภาพและปัญหาของการ

จดัการทรพัยากรมนษุย์ท้ัง 9 ด้าน (HRM) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านนี้พบว่า อยู่ในระดับมาก  

ทุกด้าน เรียงล�าดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปหามาก 3 ล�าดับแรก 

ได้ดังนี้ 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) 2)  

ด้านการสรรหาและคัดเลือก (HRMRS) และ 3) ด้านการ

บริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (HRMCB) ตามล�าดับ  

ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ Cieri และ Boudreau (2003) 

ได้ศกึษาวจัิยเร่ืองตัวชีว้ดัประสิทธผิล (Effectiveness) ในงาน 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การระดับโลก ส่วนกลุ่มลูกค้า 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มีระดับสภาพการบริหาร

จัดการลูกค้า ทั้ง 7 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านนี้พบว่า มี 2 ข้ออยู่ในระดับมาก ดังนี้ 

1) บุคคล หรอืพนกังาน 2) ด้านกระบวนการ และอยูใ่นระดบั

ปานกลางจ�านวน 4 ข้อ 1) ด้านลกัษณะกายภาพและการน�า

เสนอ 2) ด้านการจัดจ�าหน่าย 3) ด้านผลิตภัณฑ์ และ 4) 

ด้านการส่งเสรมิการตลาด (Promotion) ราคา (Price) ตาม

ล�าดับ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ โชคชัย สุเวชวัฒนกุล 

(2552) พบว่าตวับ่งชีป้ระสทิธผิลการจดักจิกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของบริษัท ซี.พี.เซเว่นอีเลฟเว่น 

จ�ากัด (มหาชน) จากความคิดเห็นของกลุ่มผู้ประกอบการ

อยู่ในระดับมาก ส่วนความคิดเห็นของกลุ่มพนักงานและ

กลุ่มลูกค้าอยู่ในระดับปานกลาง 

2. ปัจจยัส�าคญัทีม่ผีลต่อการจดัการทรพัยากรมนษุย์

ที่มีประสิทธิผลของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภคใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  (HRM Effec-

tiveness) พบว่า มปัีจจยัส�าคญัจ�านวน 20 ปัจจยัส�าคญั เรยีง

ล�าดับความส�าคัญจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 1) มีบุคลากร

มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 2) มีบุคลากรมีการดูแลความใจใส่และ

ความปลอดภัยลูกค้า 3) มีบุคลากรมีความรู้และทักษะใน

การแนะน�าในการให้บริการ 4) มีบุคลากรมีความยิ้ม แย้ม

เป็นมิตร มารยาทดี พร้อมให้บริการ 5) มีการสรรหาและ 

คัดเลือกบุคลากรโดยจ้างบริษัทภายนอกด�าเนินการให้  

(Outsource) 6) มีการให้รางวัลบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน

กบังานทีม่คีณุค่าเท่ากนัโดยไม่ค�านงึถงึเพศเชือ้ชาต ิสญัชาติ 

ศาสนา หรอืเงือ่นไขอืน่ๆ ท่ีไม่ได้เกีย่วข้องกบัการท�างาน 7) มี

ความเข้าใจและสามารถบรหิารจดัการทมีงานทีม่าจากหลาก

หลายวัฒนธรรม 8) มกีารจดัท�าแผนการเคลือ่นย้ายแรงงาน

อย่างเสรีเพื่อรองรับการท�าธุรกิจในอาเซียน 9) บุคลากรที่มี

ความรู้ และความเข้าใจในธุรกิจระหว่างประเทศ 10) มีการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีท�างานเน้นหลักความรู้ความ

สามารถที่เหมาะสมกับต�าแหน่งงานที่ต้องการโดยยึดหลัก

คุณธรรม 11) มีการนโยบายและก�าหนดค่าตอบแทนและ

รางวัลให้กับบุคลากรที่ชัดเจน 12) มีความยุติธรรมในการ

จ่ายค่าตอบแทนให้กับบคุลากร 13) มแีรงงานฝีมอืเฉพาะทาง

ทีม่ทีกัษะในการผลติและการให้บรกิารในระดบัสากล 14) มี

การจัดท�าแผนปฏิบัติการทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับ

การพัฒนาขีดความสามารถขององค์กรและความสามารถ 

ของบุคลากรตามแนวคดิ Competency 15) มกีารให้รางวลั

เมื่อผ่านกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 
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ที่เป็นรางวัลที่เป็นตัวเงิน 16) มีช่องทางการสื่อสารจากฝ่าย 

บริหารไปยังบุคลากรที่หลากหลาย 17) มีการสรรหาและ 

คัดเลือกบุคลากรโดยจ้างบริษัทภายนอกด�าเนินการให้ 18) 

มกีารสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรทีบ่คุคลภายนอกสามารถ

เข้ามาสมัครได้หลายช่องทาง 19) มีการจัดท�าระบบการจ่า

ค่าตอบแทนตามคุณลักษณะของบุคลากร และ20) มีความ

เพยีงพอของเทคโนโลยหีรอืสารสนเทศกับความต้องการของ

บคุลากรทกุระดบัและตอบสนองในทกุหน้าทีข่องหน่วยงาน  

อย่างมีนัยส�าคัญที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

ธัชพงศ์ เศรษฐบุตร (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยส�าคัญ 

ของสมรรถนะส�าหรบันกัทรพัยากรมนษุย์ในภาคอตุสาหกรรม 

ของประเทศไทย พบว่ามปัีจจยัจ�านวน 30 ปัจจัยส�าคญัแยก

เป็นปัจจยัส�าคัญส�าหรับกลุม่ผู้ประกอบการจ�านวน 10 ปัจจยั 

ส่วนกลุ่มพนักงานและลูกค้าอีกจ�านวน 20 ปัจจัย  

3. ผู้วิจัยได้น�าเสนอรูปแบบการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่มีประสิทธิผลของอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อม

บริโภคในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ตาม

แนวคิด HRMSC Model: Human Resource Management   

Scorecard Model โดยเขียนเป็น HRM Scorecard  

Strategy Map ดังภาพที่ 2

ข้อเสนอแนะ
ป ัจจัยส�าคัญการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีมี

ประสิทธิผล จ�านวน 20 ปัจจัยท่ีค้นพบจากการวิจัยครั้งนี ้

สามารถน�ารปูแบบการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ตามแนวคิด 

HRMSC ไปประยุกต์ใช้ในอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อม

บรโิภค และผูป้ระกอบการอตุสาหกรรมอาหารประเภทอืน่ๆ 

สามารถน�าผลท่ีได้ไปเป็นแนวทางในการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ท่ีมีประสิทธิผล โดยเขียนเป็น HRM Scorecard 

Strategy Map ในรูปแบบ 4 มุมองดังนี้ 1) มุมมองการเงิน

ทาง HRMFP (HRM Financial  Perspective) 2) มุมมอง 

ลกูค้าภายนอกทาง HRMCP (HRM Customer Perspective)  

3) มุมมองกระบวนการและพนักงาน/ลูกค้าภายในทาง 

HRMPP (HRM Process Perspective) และ 4) มุมมอง

การเรียนรู้และการพัฒนาทาง HRMLGP (HRM Learning 

and Growth Perspective) ดังภาพที่ 2

ภาพที่ 2 รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลอุตสาหกรรมไก่แปรรูปพร้อมบริโภค ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ
ประเทศไทย ตามแนวคิด HRMSC Model โดยเขียนเป็น HRM Scorecard Strategy Map
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วารสารวิชาการ

กิตติกรรมประกาศ 
การวจัิยนีส้�าเร็จลลุ่วงไปได้ด้วยดกีเ็พราะได้รบัความ

ช่วยเหลือเป็นอย่างดียิ่งจากที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ประกอบ

ด้วย ดร.สมเกยีรต ิคชกววีงษ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์กนกอร  บญุมี  

ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.อมุาวรรณ วาทกจิ ทีไ่ด้ให้ค�าแนะน�า

และข้อเสนอแนะจนงานวิจัยครั้งนี้ส�าเร็จอย่างมีคุณค่า
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