
บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

 จากการศึกษาถึงแนวคิดในการวิจัย วัตถุประสงค์ และกรอบแนวคิดจากบทที่หนึ่งนั้น ท าให้
ผู้ด าเนินการวิจัยเล็งเห็นถึงความส าคัญของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และความส าคัญของ
กระบวนการทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะเข้ามามีบทบาทในการด าเนินธุรกิจและเป็น
ปัจจัยหลักที่จะสร้างให้ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน ซึ่ง
ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ าเป็นต้องศึกษาและหาถึงรูปแบบของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับองค์การของตนเองทั้งในด้านวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ 
ที่เก่ียวข้อง  
 การทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยจะท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
หัวข้องานวิจัย โดยแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องนั้นจะประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้  

1. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 1.1 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

 1.1.1 ความหมาย 
 1.1.2 ที่มาและความส าคัญ 
 1.1.3 ปัจจัยและสถานการณ์ที่มีผลต่อองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อม 
 1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 1.2.1 ความหมาย 
 1.2.2 วิวัฒนาการและความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 1.2.3 ขั้นตอนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 1.2.4 กลยุทธ์และองค์การ 
 1.3 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 2. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 
 1. ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
 

 ความหมาย 
 ผุสดี รุมาคม (2540) ได้กล่าวไว้ว่า การให้ความหมายของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็น
สิ่งที่ค่อนข้างกระท าได้ยาก แต่อย่างไรก็ตามหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินว่าองค์การใดจัดอยู่ในประเภท
ขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมก็มี เช่น มีบุคลากรจ านวนไม่มาก มีทรัพย์สินไม่มาก เป็น
กิจการที่ด าเนินการโดยเจ้าของธุรกิจเอง เป็นต้น  
 สมชาย หิรัญกิตติ และ ศิริวรรณเสรีรัตน์ (2542)ได้ให้ค าจ ากัดความของธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมในญี่ปุุนไว้ว่า เป็นกิจการที่มีการลงทุนต่ ากว่า 10 ล้านบาท มีบุคลากรในกิจการไม่
เกิน 300 คน และยังได้แบ่งแยกรูปแบบของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมไว้เป็น 3 รูปแบบ
ด้วยกันคือ การขนส่ง การค้าปลีก และโรงงาน 
 การจั ดการธุ รกิ จ ขนาดย่ อม หมายถึ ง  กระบวนการวางแผนการจั ดองค์การ 
การบริหารงานด้านต่าง ๆ ของธุรกิจขนาดย่อมที่ด าเนินการอันประกอบไปด้วยขั้นตอนแรกในการ
น าวัตถุดิบเข้ามาผ่านขบวนการผลิตหรือขั้นตอนการบริการต่าง ๆ ออกมาเป็นสินค้าที่มีคุณภาพได้
มาตรฐานเป็นที่ถูกใจและประทับใจลูกค้า (ศูนย์ส่งเสริมอาชีวะ, 2554) 
 สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2005) ได้กล่าวไว้ว่า SMEs ย่อมาจาก 
Small and Medium Enterprises หรือแปลกเป็นภาษาไทยได้ว่า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม นอกจากนี้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยังครอบคลุมรูปแบบธุรกิจ 3 แบบด้วยกันคื อ 
กิจการการผลิต, กิจการการค้า และกิจการบริการ โดยในการแบ่งประเภทว่าธุรกิจใดเป็นวิสาหกิจ
ขนาดกลางหรือขนาดย่อมนั้นจะแบ่งตามมูลค่าของสินทรัพย์ถาวรและจ านวนการจ้างงาน 

 
ตารางท่ี 2.2 ลักษณะวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

ลักษณะวิสาหกิจ 
จ านวนการจ้างงาน (คน) จ านวนสินทรัพย์ถาวร (ล้านบาท) 

ขนาดย่อม ขนาดกลาง ขนาดย่อม ขนาดกลาง 
กิจการผลิตสินค้า ไม่เกิน 50 51 – 200 ไม่เกิน 50 51 – 200 
กิจการค้าส่ง ไม่เกิน 25 26 – 50 ไม่เกิน 50 51 – 100 
กิจการค้าปลีก ไม่เกิน 15 16 – 30 ไม่เกิน 30 31 – 60 
กิจการให้บริการ ไม่เกิน 50 51 – 200 ไม่เกิน 50 51 - 200 

ที่มา: กรมสรรพากร.(2553). ธุรกิจ SMEs, วันที่ค้นข้อมูลมกราคม 4, 2554, เว็บไซด์
 http://www.rd.go.th/ 

http://www.rd.go.th/


 
9 

กรมสรรพากร (2553) ได้ท าการก าหนดลักษณะวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมตาม
ตาราง 2.1 โดยได้แบ่งลักษณะวิสาหกิจเป็น 4 แบบด้วยกัน คือ กิจการผลิตสินค้า, กิจการค้าส่ง, 
กิจการค้าปลีก และกิจการให้บริการ และได้จ าแนกลักษณะของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ตามจ านวนการจ้างงานและจ านวนสินทรัพย์ถาวร โดยส่วนใหญ่วิสาหกิจขนาดย่อมจะมีจ านวนการ
จ้างงานไม่เกิน 50 คนและมีสินทรัพย์ถาวรไม่เกิน 50 ล้านบาท ในส่วนของวิสาหกิจขนาดกลางจะมี
จ านวนการจ้างงานไม่เกิน 200 คน และมีสินทรัพย์ถาวรไม่เกิน 200 ล้านบาท 
 จากค านิยามที่ได้กล่าวอ้างข้างต้นแสดงให้เห็นถึงลักษณะส าคัญขององค์การวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมก็คือ เป็นธุรกิจที่ใช้เงินทุนไม่มาก และมีสภาพความคล่องตัวเนื่องจากมีขนาดไม่
ใหญ่และมีจ านวนพนักงานไม่มากเกินไป นอกจากนั้นยังท าให้มีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
ความผันแปรของปัจจัยสภาพแวดล้อมของธุรกิจได้ดี 
 
 ที่มาและความส าคัญ 
 ธุ รกิจขนาดกลางและขนาดย่อมก็ เป็นรูปแบบองค์การแบบหนึ่ งที่ ได้ เกิดขึ้นมา 
เพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกธุรกิจโดยจากฐานข้อมูลของส านักงานส่งเสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่
นับว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญของระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย โดยจ านวนวิสาหกิจรวมทั้ง
ประเทศ ณ สิ้นปี 2552 นั้นมีจ านวนทั้งสิ้น 2,900,759 ราย และธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้นมี
สัดส่วนถึงร้อยละ 99.8 ของวิสาหกิจทั้งหมด (รายงานสถานการณ์วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ปี 2552 และแนวโน้มปี 2553, 2553; สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2548) 
 สมชาย หิรัญกิตติ และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542) ได้กล่าวว่า สาเหตุที่ท าให้องค์การ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นที่นิยมอย่างแพร่หลายก็เนื่องจากปัจจัยหลายประการด้วยกัน 
เช่น ลูกจ้างหรือแรงงานต้องการที่จะหารายได้ให้มากขึ้นกว่าการเป็นลูกจ้างขององค์การอ่ืนแต่
เนื่องจากมีเงินทุนไม่มากพอจึงได้อาศัยรูปแบบองค์การแบบขนาดกลางและขนาดย่อมเพ่ือการ
ประกอบธุรกิจ ต้องการมีกิจการเป็นของตนเองและสามารถด าเนินการบริหารได้ตามความต้องการ 
และท่ีส าคัญก็คืออยากจะมีความภาคภูมิใจในตนเองที่สามารถบริหารงานในองค์การของตนเองและ
มีโอกาสช่วยเหลือประเทศชาติในการให้งานให้โอกาสแรงงานคนอ่ืน ๆ 
 จากข้อมูลข้างต้นเราพอจะกล่าวได้ว่าองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นส่วน
ส าคัญที่ขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของประเทศชาติกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือองค์การวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อมมีบทบาทในการเป็นรากฐานให้กับการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของประเทศ 
เป็นรากฐานให้กับการฟ้ืนฟูระบบเศรษฐกิจของชาติที่เคยเสียหาย รวมทั้งเป็นปัจจัยในการแก้ไขอัตรา
การตกงานของประชาชนในชาติ อีกด้วย โดย ผุสดี รุมาคม (2540) ได้กล่าวสนับสนุนว่า องค์การ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีส่วนส าคัญในการช่วยพัฒนาประเทศชาติหลายประการด้วยกัน 
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เช่น องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนใหญ่จะเป็นองค์การของท่องถิ่นอาศัยภูมิปัญญา
จากบุคคลในท่องถิ่นจึงสามารถท าให้เกิดการกระจายการพัฒนาออกไปสู่ส่วนภูมิภาค องค์การ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นแหล่งรองรับแรงงานเป็นจ านวนมากท าให้เกิดการจ้างงานที่
เพ่ิมมากขึ้น และที่ส าคัญองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจะมีส่วนช่วยกระจายอ านาจทาง
เศรษฐกิจให้ไปสู่กลุ่มชนชั้นต่าง ๆ ท าให้ลดปัญหาของการเอาเปรียบโดยกลุ่มชนชั้นผู้มีอ านาจ 
 สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2548) ได้สรุปรายงานประจ าปีของ
หน่วยงานไว้ว่า องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจในภาค
รวมในประเด็นของการช่วยเพิ่มงานให้มีมากขึ้นในตลาดแรงงาน การสร้างความส าคัญและมูลค่าเพ่ิม
ให้กับผลิตภัณฑ์ภายในท้องถิ่น ช่วยลดอัตราการน าเข้าของผลิตภัณฑ์บางอย่างจากภายนอกประเทศ 
เป็นศูนย์กลางในการเชื่องโยงขององค์การธุรกิจกับภาคการผลิตต่าง ๆ เช่น ภาคเกษตรกรรม และมี
แหล่งพัฒนาทักษะฝีมือของแรงงาน 
 
ตารางท่ี 2.2 โครงสร้างของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

บทบาทต่อระบบเศรษฐกิจ 2547 2548 2549 

จ านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ราย) 2,199,130 2,239,069 2,274,525 
การจ้างงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (คน) 8,352,804 8,453,170 8,863,334 
GDP (ล้านบาท) 2,580,336 2,790,414 3,041,896 
มูลค่าการส่งออกของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (ล้านบาท) 

1,171,073 1,315,688 1,438,280 

มูลค่าการน าเข้าของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (ล้านบาท) 

1,251,450 1,547,053 1,593,625 

การจัดตั้งธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม 

47,583 49,534 46,816 

การเลิกธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 22,980 26,041 20,078 
ที่มา: ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2553).รายงานสถานการณ์วิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมปี 2552 และแนวโน้มปี 2553,เวบ็ไซด์: http://www.sme.go.th/ 
 
 รายงานสถานการณ์วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมปี 2552 และแนวโน้มปี 2553 
(2553) ได้แสดงข้อมูลสนับสนุนว่า องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมก่อให้เกิดการจ้างงาน 
ซ่ึงคิดเป็นสัดส่วนกว่าร้อยละ 77 ของการจ้างงานรวมทั่วประเทศ นอกจากนี้ยังมีบทบาทในการสร้าง

http://www.sme.go.th/
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มูลค่าเพ่ิมเฉลี่ย ประมาณร้อยละ 39 ของมูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ และยังมีมูลค่า 
การส่งออกโดยตรงคิดเป็นประมาณร้อยละ 29 ของมูลค่าการส่งออกท้ังประเทศ (ดูตาราง 2.2) 
 จากเนื้อหาที่ผู้ด าเนินการวิจัยได้น าเสนอ ท าให้เห็นได้ถึงความส าคัญขององค์การวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศชาติในภาครวม อีกทั้งยังมีความส าคัญ
ในการพัฒนาและเพ่ิมทักษะในด้านต่าง ๆ ให้กับแรงงานในตลาดแรงงาน นอกจากนี้ยังมีส่วนช่วยใน
การกระจายรายได้และงานให้กับแรงงานในภูมิภาคต่าง ๆ ทั่วประเทศอีกด้วย แต่อย่างไรก็ตามที
องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมก็ยังถือเป็นรูปแบบองค์การธุรกิจแบบหนึ่ง ดังนั้นจึงท า
ให้องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมต้องตกอยู่ภายใต้สภาวะการเปลี่ยนแปลงของปัจจัย
สิ่งแวดล้อมทางธุรกิจเช่นธุรกิจประเภทอื่นๆ 
 
 ปัจจัยและสถานการณ์ที่มีผลต่อองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
 แนวคิดทางด้านการจัดการองค์การนั้นมีวิวัฒนาการและการปรับเปลี่ยนให้ทันสมัย 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยสิ่งแวดล้อมขององค์การอยู่เสมอ ทั้งสิ่งแวดล้อมภายใน เช่น 
โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ หุ้นส่วนขององค์การ บุคลากรในองค์การ เป็นต้น และ
สิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม การเมือง เทคโนโลยี เป็นต้น (Capon, 
2003; Clark, 1999) องค์การที่ไม่มีการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่กล่าวมาข้างต้นอาจจะ
ก่อให้เกิดการสูญเสียในปัจจัยหลาย ๆ ด้านด้วยกัน ไม่ว่าเป็น เงินทุน สินค้า บุคลากร  และ
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ดังนั้นองค์การจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่น มีรูปแบบองค์การที่ทันสมัย นอกจากนี้ยัง
ต้องมีการพัฒนาองค์การอยู่ เสมอเพ่ือเตรียมพร้อมรองรับผลกระทบของการเปลี่ยนเปลี่ยน 
(Dess, Lumpkin and Eisner, 2008; Thompson, Strickland and Gamble, 2005) 
 จากการเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ าหรือวิกฤตเศรษฐกิจ ในปี พ.ศ. 2540 ที่เกิดขึ้นในภูมิภาค
เอเชียนั้น ได้ส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยในภาครวมไปด้วยไม่ว่าจะเป็นภาวะ
ตกต่ าของธนาคารภายในประเทศท าให้ธุรกิจในทุกภาคฝุายไม่สามารถขอกู้เงินเพ่ือน ามาประกอบ
ธุรกิจหรือเพ่ือความคล่องตัวได้ อัตราการว่างที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากผลกระทบของการปิดตัวลงหรือ
ลดขนาดของการด าเนินงานขององค์การธุรกิจประเภทต่าง ๆ (สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม, 2548; Lauridsen, 1998; Lee andHarvie, 2005; Siamwalla, 2000)จากปัจจัยที่ได้
กล่าวอ้างถึงท าให้เกิดผลกระทบต่อองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นอย่างยิ่ง องค์การ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ือให้มีความสามารถในการอยู่รอด 
 จากข้อมูลของ รายงานสถานการณ์วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมปี 2552 และ
แนวโน้มปี 2553 (2553) นั้น มีปัจจัยอยู่หลายปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการด าเนินการธุรกิจของ
องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ดูภาพ 2.1) 
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รูปภาพที่ 2.2: ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการด าเนินการธุรกิจ 
ที่มา: รายงานสถานการณ์วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมปี 2552  และแนวโน้มปี 2553 

 
 จากรูปภาพที่ 2.1 เราจะเห็นได้ว่ามีปัจจัยหลายปัจจัยด้วยกันที่มีอิทธิผลต่อการด าเนินการ
ธุรกิจขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เช่น การเคลื่อนย้ายเงินทุนและการลงทุน
อย่างเสรีที่มีมากขึ้น เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เข้ามามีบทบาทต่อผลิตภัณฑ์ เช่น Nano เทคโนโลยี การ
รวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและสิ่งแวดล้อม พฤติกรรมผู้บริโภคที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และภาวะเศรษฐกิจและการเมืองของประเทศชั้นน า เป็นต้น 
 โดยปัจจัยจากรูปภาพที่ 2.1 ที่มีผลกระทบต่อองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
เป็นอย่างยิ่งได้แก่ 
 1. ด้านเทคโนโลยี โดยจากรายงานสถานการณ์วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ปี 2552 และแนวโน้มปี 2553 ของทางส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ได้มี  
การอ้างอิงว่าในปัจจุบันองค์การธุรกิจทุกประเภทได้ก้าวเข้าสู่ยุคของการด าเนินการธุรกิจด้วย
นวัตกรรมใหม่ ๆ เช่น Nanotechnology และ Biotechnology เป็นต้นและที่ขาดไม่ได้ก็คือ

การเคลื่อนย้าย
เงินทุน-ลงทุนเสรี
ที่มากข้ึน 

เทคโนโลยีใหม่ 
เช่น Nano, 
Bio/Material 

การรวมกลุ่ม
เศรษฐกิจ การกดี
กันการค้า 

Emerging 
Economic 

การเปลีย่นแปลง
ทางสังคมและ
สิ่งแวดล้อม 

แนวโน้มพฤติกรรม
การบริโภคที่
เปลี่ยนแปลงไป 

ภาวะเศรษฐกิจ
และการเมืองของ
ประเทศช้ันน า 

โอกาส 
- ขยายการลงทุนและการส่งออก 
- ช่องทางระดมทุนมากขึ้น 
- ลู่ทางท าธุรกิจใหม่จากภมูิปัญญาไทย 
 

ข้อจ ากัด 
- ความสามารถในการแข่งขันลดลง 
- เพิ่มภาระการจดัการสิ่งแวดล้อม 
- พฤติกรรมการบริโภคเปลี่ยนแปลงไป 
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รูปแบบของการพัฒนาที่อาจจะไม่มีที่สิ้นสุดของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  ดังนั้นองค์การวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อมจ าเป็นต้องมีวิธีการพัฒนาองค์การหรือแรงงานให้มีความรู้ ความสามารถ 
และทักษะที่จะรองรับความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
 2. ด้านสังคม โดยสิ่งที่ เกิดขึ้นก็คือแนวโน้มของการเกิดสังคมผู้สูงอายุ จากรายงาน
สถานการณ์วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมปี 2552 และแนวโน้มปี 2553 ของทางส านักงาน
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ได้รายงานไว้ว่ามีการเพ่ิมขึ้นของประชากรโลกที่ร้อยละ 
95 ในประเทศที่ก าลังพัฒนา ในทางตรงกันข้ามประเทศที่พัฒนาแล้วจะมีประชากรที่มีอายุยืนยาว
มากขึ้น นั้นก็คือส่งผลให้เกิดสังคมท่ีจะมีประชากรวัยเด็กที่น้อยลง และมีผู้สูงอายุมากขึ้น โดยชยันต์ 
ชัยพฤกษยะนนท์ (2554) ได้ให้ข้อสังเกตไว้ว่า ในตลาดแรงงานสมัยใหม่จะมีแรงงานอยู่ 4 ระดับ
ด้วยกัน ก็คือ Baby Boomer, Gen X, Gen Y และ Gen Z ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อระบบการท างาน
ขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ที่จ าเป็นต้องหาวิธีการในการรับมือการรูปแบบ 
การท างานทีแ่ตกต่างกันของแรงงานในแต่ละช่วงอายุ 
 3. ด้ านพฤติกรรมผู้ บริ โภค จากรายงานสถานการณ์วิ สาหกิจขนาดกลางและ 
ขนาดย่อมปี 2552 และแนวโน้มปี 2553 ของทางส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม ได้กล่าวว่าผู้บริโภคเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์การธุรกิจต่าง ๆ ประสบความส าเร็จใน 
การประกอบการหรือไม่ ดังนั้นองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ าเป็นต้องใส่ใจถึง 
ความต้องการของผู้บริโภคซึ่งจะมีการเปลี่ ยนแปลงตลอดเวลา โดยปัจจัยที่ท าให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงความต้องการของผู้บริโภคก็ได้แก่ อายุของประชากร รายได้ของประชากร รสนิยมและ
ค่านิยมของประชากร เป็นต้น โดยวิธีการที่องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถใช้ได้
ในการเอาใจใส่ผู้บริโภคก็คือการบริการที่เป็นเลิศ เพื่อสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าและนั่นก็จะท า
ให้ยอดขายขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเพ่ิมมากข้ึน 
 จากสถานการณ์และปัจจัยต่าง ๆ ที่ผู้ด าเนินการวิจัยได้กล่าวอ้างถึงนั้น แสดงให้เห็นถึง
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาและแน่นอนว่ามีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ดังนั้นองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ าเป็นอย่างยิ่ง
ที่จะต้องด าเนินการหารูปแบบการบริหารงานที่สามารถรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เหล่านี้ให้
ได้ โดยกระบวนการทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นอีกทางเลือกหนึ่งที่น่าจะมี
ประสิทธิภาพเพียงพอที่จะท าให้องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถอยู่รอดได้ในการ
แข่งขันของโลกธุรกิจ 
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 2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 
 ความหมาย 
 ในส่วนของความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น มีผู้ให้ค านิยามไว้หลายท่าน  
 Griffiths, Lloyd-Walker and Williams (1999) ได้ให้ค าจ ากัดความของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า คือ การเชื่อมโยงของนโยบายและการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งมีความ
เกี่ยวข้องโดยตรงกับบุคลากรในองค์การ ซึ่งรวมไปถึง การสรรหา การคัดเลือก การจัดจ้าง  
การฝึกอบรม การให้รางวัลตอบแทน และการประเมิน เป็นต้น 
 Stone (2006) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีส่วนเกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิผลของบุคลกรในองค์การ ซึ่ งจะน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์การทางด้านกลยุทธ์ 
วัตถุประสงค์ และความพึงพอใจส่วนบุคคลของบุคลากรอีกด้วย 
 Armstrong (2006) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management) นั้นเป็นกลยุทธ์เพ่ือการบริหารจัดการองค์การ ในส่วนที่ส าคัญที่สุดขององค์การนั้น
ก็คือ “คน” ซึ่งคนคือบุคลากรที่จะปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ตามงานที่องค์การได้ออกแบบไว้และคนเป็น
องค์ประกอบส าคัญท่ีจะแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จขององค์การในแง่ของการบรรลุวัตถุประสงค์ของ
การประกอบธุรกิจ  
 พิภพวชังเงิน (2547) ให้ค าจ ากัดความของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า คือ  
การเสาะแสวงหาหรือสรรหา (Recruiting) บุคคลมาบรรจุเพ่ือท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ที่ยังขาดอยู่ 
หรือเป็นการจัดหาก าลังแรงงาน (Work force) เมื่อมีการคัดเลือกหรือจัดหาคนมาได้แล้วก็วาง
ต าแหน่ง บ ารุงรักษา มีการจัดดูแลคนที่ได้มา การส่งเสริมการวางแผนงานอาชีพ การฝึกอบรม  
การจ่ายเงินชดเชยและการประเมินผล 
 จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ได้กล่าวอ้างมาข้างต้น ท าให้เราสามารถ
กล่าวได้ว่า งานทางด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น คืองานหรือกระบวนการที่เชื่อมโยงกับการ
ปฏิบัติงานและนโยบายขององค์การเป็นส าคัญ โดยจะมุ่งเน้นให้ความส าคัญโดยตรงกับตัวบุคลากร
ในองค์การ โดยเริ่มตั้งแต่การประกาศรับบุคลากรเข้ามาท างาน จนถึงเมื่อบุคลากรนั้นได้เกษียณ
ตัวเองออกจากงานแล้ว 
 วิวัฒนาการและความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 จากอดีตจนถึงปัจจุบัน กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มีการเปลี่ยนแปลง ไป 
ตามวิวัฒนาการขององค์การ โดย Bersin (2006) ได้แบ่งวิวัฒนาการของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไว้ 3 ช่วงด้วยกัน (ดูรูปภาพที ่2.2) 
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รูปภาพที่ 2.2: วิวัฒนาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ดัดแปลงมาจาก: Bersin, J. (2006). Talent Management. What is it? Why now? Bersin and 
Associates, Retrieved February 1, 2011, from http://joshbersin.com/2010/05/11/a-new-
talent-management-framework/ 
 
 ในช่วงแรกของวิวัฒนาการนั้น กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการของ
หน่วยงานทางธุรกิจซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับบุคคลในองค์การหรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าฝุายหรือ
แผนกการบริหารบุคคล ซึ่งหน้าที่หลัก ๆ ก็ได้แก่ การจ้างบุคลากร การจ่ายค่าจ้าง และดูแล
ผลประโยชน์ที่จ าเป็น โดยระบบงานหรือกระบวนการที่มีหน้าที่รองรับแผนกการบริหารบุคคลก็เช่น 
ระบบการจ่ายค่าจ้าง เป็นต้น 
 ต่อมาองค์การโดยทั่วไปได้ค านึงถึงความส าคัญของแผนกการบริหารบุคคล และได้มี  
การน าเอาแนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เข้ามาใช้ โดยแผนกทรัพยากรมนุษย์ได้
มีบทบาทหน้าที่อันส าคัญเพ่ิมเติมมากขึ้น เช่น สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะหมด ท าการ
พัฒนาบุคลากรเหล่านั้น ช่วยเหลือองค์การในการออกแบบระบบงานและโครงสร้างองค์การ มีการ
พัฒนาระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ และมีการเอาใจใส่ถึงรายละเอียดต่าง ๆ ของบุคลากรไม่ว่า
จะเป็น ความเป็นอยู่ที่ดีในองค์การ ขวัญก าลังใจ สุขอนามัย เป็นต้น กระบวนการทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในช่วงนี้มีความส าคัญกับกลยุทธ์ขององค์การเป็นอย่างยิ่ง โดยจะเป็น
กระบวนส าคัญในการรองรับกระบวนการอ่ืน ๆ ในองค์การ โดยแนวคิดในช่วงนี้คือการท าให้
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหุ้นส่วนทางด้านกลยุทธ์กับองค์การ 

Personnel 
Department 
Payroll 
Benefits 
Business Function 

Strategic HR 
Recruiting 
L&D 
Org. Design 
Total 
Compensation 
 

Talent Management 
Competency Management 
Performance Management 
Succession Planning 

Business Function 
-Payroll System 
 

Business Partner 
- HR Policy 
- Compensation 

Business Integration 
- Performance Management 
- Succession Planning 
- Leadership Development 

http://joshbersin.com/2010/05/11/a-new-talent-management-framework/
http://joshbersin.com/2010/05/11/a-new-talent-management-framework/
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 ในช่วงที่ 3 ของการวิวัฒนาการนั้น Bersin(2006) ได้ชี้แนะว่า องค์การต่าง ๆ ได้เข้าสู่
แนวคิดของ การบริหารจัดการบุคลากรดาวเด่น (Talent Management) โดยกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์กับองค์การเช่นเดิมแต่ได้เพ่ิมบทบาทส าคัญด้านอ่ืน
เพ่ิมเติมเข้ามา เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency-based) 
การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าให้เกิดขึ้นในองค์การ การพัฒนารูปแบบของการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน และการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนในตัวบุคลากรทุก ๆ คน 
 นอกจากนี้ Dessler (2008) ได้กล่าวถึงบทบาทใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้  
3 รูปแบบด้วยกัน คือ 
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมผลผลิต โดยองค์การสมัยใหม่มีความจ าเป็นอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่ต้องอยู่ภายใต้การแข่งขันของโลกธุรกิจ และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะ
มีบทบาทส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการลดต้นทุนต่าง ๆ ให้การกระบวนการผลิต ตัวอย่างเช่น 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่จะช่วยองค์การในการวิเคราะห์หรือวางแผน
ก าลังคนที่พอเหมาะ โดยไม่จ้างบุคลากรจนมากเกินไปท าให้องค์การต้องจ่ายค่าจ้างเยอะเกิน 
ความจ าเป็น หรือไม่จ้างบุคลากรจนน้อยเกินไปจนท าให้กระบวนการผลิตล่าช้า เป็นต้น  
 2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การเพ่ือการเรียนรู้ การที่องค์การจะอยู่รอดในโลก
ธุรกิจที่มีการแข่งขันสูง องค์การจ าเป็นต้องเปิดตนเองเพ่ือเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะ
เป็นเทคโนโลยี นวัตกรรมด้านการผลิต รูปแบบการท างานใหม่ เป็นต้น กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะมีส่วนส าคัญในการช่วยให้องค์การเดินไปสู่แนวคิดขององค์การเพ่ือการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ตัวอย่างเช่น กระบวนการพัฒนาบุคลากรในทุก ๆ ด้านที่เกี่ยวกับ
สมรรถนะ เช่น ความรู้ (Knowledge)คุณลักษณะ (Attributes) ความสามารถ (Skills) และ
ความสามารถด้านอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง (Other abilities) (Stone, 2006) 
 3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การเพ่ือการบริการในทุก ๆ องค์การนอกจาก
ผลผลิตที่สามารถจับต้องได้ เช่น สินค้า ยังมีผลผลิตอีกรูปแบบหนึ่ งที่มีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไป
กว่ากันก็คือการบริการ องค์การทุกองค์การจ าเป็นต้องมีรูปแบบของการบริการที่ดีมีประสิทธิภาพไม่
เช่นไม่ว่าผลิตภัณฑ์ขององค์การนั้นจะมีคุณภาพมากน้อยแค่ไหนก็อาจจะไม่สามารถเข้าถึงความ
ต้องการของลูกค้าได้ แน่นอนว่ารูปแบบของการบริการที่ดีจ าเป็นต้องอาศัยทักษะและทัศนคติอันดี
จากบุคลากรในองค์การโดย Schneider and Bowen (1993) ได้กล่าวสนับสนุนว่า ในบางองค์การที่
บุคลากรขาดแคลนความสามารถที่เกี่ยวข้องกับการติดต่อสื่อสาร การเข้าสังคม ขาดการควบคุมอารมณ์ 
และขาดความอดทนอดกลั้นจากการที่ต้องติดต่อกับลูกค้าเป็นประจ า จ าท าให้องค์การนั้นมีผลของการ
บริการที่ตกต่ าหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คืออัตราของความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) 
จะลดลงด้วย 
 ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต (2551) ได้กล่าวว่า การที่องค์การจะประสบผลส าเร็จในการ
ด าเนินการนั้น องค์การจ าเป็นต้องมีความสามารถที่จะท าให้กลยุทธ์ที่องค์การก าหนดขึ้นนั้นเป็นจริง
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ให้ได้ ซึ่งสิ่งที่ส าคัญเป็นอย่างมากที่ผู้บริหารองค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญก็คือ “คน” หรือ 
บุคลากรในองค์การนั้นเอง เพราะว่า บุคลากรในองค์การคือผู้ที่จะน าเอากลยุทธ์ต่างๆไปปฏิบัติ 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่าถ้าองค์การให้ความสนใจและให้ความส าคัญกับงานด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ องค์การก็สามารถจะหลีกเลี่ยงความผิดพลาดต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ และจะ
ได้รับผลประโยชน์สูงสุดจากบุคลากรในองค์การ เช่น 
 1. ท าให้องค์การได้รับผลประโยชน์สูงสุดจากบุคลากรโดยได้บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถตรงตามสายงาน (โดยผ่านจากการสรรหา คัดเลือก และ จัดจ้าง เป็นต้น)  
 2. ท าให้บุคลากรในองค์การมีความกระตือรือร้นในการท างาน (โดยผ่านการบริหารค่าจ้าง
และเงินเดือน การบริหารสวัสดิการและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร เป็นต้น)  
 3. นอกจากนี้ยังสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่ปฏิบัติงานกับองค์การไปอีก
นานเท่านาน 
 Albrecht and Zemke (1985) ได้กล่าวสนับสนุนถึงความส าคัญของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีบทบาทท าให้องค์การสามารถพัฒนาความสามารถของบุคลากรในด้านการ
บริการได้ โดยการให้ความส าคัญกับกระบวนการทางด้านการพัฒนาอาชีพการงาน และ การ
ฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับทักษะทางด้านการติดต่อสื่อสารหรือทางด้านการเข้าสังคม เป็นต้น 
 จากการศึกษาถึงวิวัฒนาการและความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
ผู้ด าเนินการวิจัยได้กล่าวอ้างมาข้างต้น ท าให้มองเห็นภาพรวมของกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่เป็นมาตั้งแต่อดีตที่มีความส าคัญในแง่ของการเป็นเพียงหน่วยงานหนึ่งขององค์การธุรกิจมี
หน้าที่รับสมัครบุคลากร จ่ายค่าจ้าง และดูแลผลประโยชน์เท่าที่จ าเป็น จนถึงการที่กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เข้ามามีบทบาทต่อองค์การในแง่ของการเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ขอ ง
องค์การ และในปัจจุบันได้เพ่ิมเนื้อหาและความส าคัญโดยมีการมุ่งเน้นไปที่การดูแลรักษาบุคลากร
ดาวเด่น (Talent Management)  
 
 ขัน้ตอนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 เนื้อหาในส่วนที่ผ่านมาได้ชี้ให้เห็นถึงวิวัฒนาการและความส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่องค์การควรให้ความส าคัญ ในส่วนเนื้อหาต่อไปนี้ผู้ด าเนินการวิจัยจะได้ท าการศึกษาถึง
รูปแบบและกระบวนการต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมควรจะทราบและท าการศึกษาไว้ 
 งานทางด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีมาเนิ่นนาน ไม่ว่าองค์การใดๆก็จ าเป็นต้อ งมี
หน่วยงานทางด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ แต่อย่างไรก็ดี หน้าที่ และบทบาทของหน่วยงานทาง 
ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นก็มีการเปลี่ยนแปลงไปตามแต่ละยุค แต่ละสมัย จากการศึกษาถึง
ความหมาย วิวัฒนาการ และความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น ผู้ด าเนินการวิจัยได้
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ท าการศึกษาถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จาก Griffiths, Lloyd-Walker and Williams 
(1999), Stone (2006) และ Armstrong (2006)  
 Griffiths, Lloyd-Walker and Williams (1999) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ไว้ ว่ า เป็นกิจกรรมและนโยบายที่ เกี่ ยวข้องกับบุคลากร ในองค์การในมุมมองของ 
การบริหารจัดการ โดยจะประกอบไปด้วยกิจกรรมดังนี้ 1) กิจกรรมเกี่ยวกับการวิเคราะห์งานใน
องค์การ โดยท าการพิจารณาถึงรูปแบบ กระบวนการ และหน้าที่ของงานต่าง ๆ ในองค์การ 2) มีการ
วางแผนก าลังแรงงานที่องค์การต้องการ รวมไปถึงท าการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสม 3) กิจกรรมใน
การคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับงานในองค์การ 4) การประเมินประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรและท าการพัฒนาบุคลากร 5) การบริหารจัดการค่าจ้างและเงินเดือนซึ่งรวมถึงผลประโยชน์
และสวัสดิการต่าง ๆ ของบุคลากร 6) การติดต่อสื่อสารในประเด็นต่าง ๆ กับบุคลากรในองค์การ เช่น 
การให้ค าปรึกษาด้านอาชีพการงาน เป็นต้น 7) กิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์การจัดท าขึ้นเพื่อสร้างความพึง
พอใจและความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นกับบุคลากร เช่น นโยบายสุขอนามัยและความปลอดภัยในสถานที่
ท างานและหน่วยงานแรงงานสัมพันธ์ เป็นต้น 
 Stone (2006) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องประกอบด้วย
ขั้นตอนดังนี้ 1) การได้มาซึ่งบุคลากร (acquisition)2) การพัฒนาบุคลากร (development) 3) 
การให้รางวัลและการสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากร (reward and motivation) และ 4) การดูแลรักษา
บุคลากรทั้งตอนอยู่ในองค์การและออกจากองค์การแล้ว (maintenance and departure) 
 Armstrong (2006) ได้ให้ค าจ ากัดความของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็น
กระบวนการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์การโดยเริ่มตั้งแต่ 1) การจัดจ้างบุคลากร 
(Employing people) 2) การพัฒนาความสามารถให้กับบุคลากร (Developing employee 
capacities) 3) การใช้งานบุคลากร (Utilizing) และ 4) การดูแลรักษาและค่าจ้างของบุคลากร 
(Maintaining and compensating) 
 จากกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ Griffiths, Lloyd-Walker and Williams 
(1999), Stone (2006) และ Armstrong (2006) ได้กล่าวถึง ผู้ด าเนินการวิจัยได้จ าแนกรายละเอียด
ของกิจกรรมต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยแยกตามขั้นตอนที่ได้กล่าวอ้างถึง ดังนี้ 
 1. การได้มาซึ่งบุคลากร (Acquisition) จะเป็นกระบวนการที่องค์การกระท าขึ้น 
เพ่ือดึงดูดและชักจูงแรงงานจากทั้งภายในและภายนอกให้เข้ามาปฏิบัติงานกับองค์การ โดยมีกิจกรรม
ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญก็คือ ขั้นตอนการจัดเตรียมข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์
เนื้องานของงานในต าแหน่งต่าง ๆ เช่น การก าหนดคุณสมบัติของงาน (Job specific) การวิเคราะห์
งาน (Job analysis) การวางแผนและนโยบาย (HR planning) การสรรหา (Recruitment) การ
คัดเลือก (Selection) เป็นต้น 
 2. การพัฒนาบุคลากร (Development)หลังจากที่บุคลากรปฏิบัติงานในองค์การเป็น
ระยะเวลาหนึ่งแล้ว องค์การก็จ าเป็นต้องมีการตรวจสอบดูว่าบุคลากรนั้น ๆ ยังมีการปฏิบัติงานที่ดี
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อยู่หรือไม่ ซึ่งองค์การจ าเป็นต้องมีการส ารวจหรือการประเมินถึงประสิทธิภาพในการท างาน 
พฤติกรรม ทัศนคติ ความพึงพอใจ ของบุคลากรในองค์การ โดยผลลัพธ์ที่ตามมาหลังจากเสร็จสิ้น
อาจจะเป็นการเพ่ิมเงินเดือน การเลื่อนขั้น หรือแม้แต่การเลิกจ้าง เป็นต้น นอกจากนี้หลังจากที่ได้มี
การประเมินหรือตรวจสอบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรแล้ว องค์การก็จ าเป็นต้องท า 
การพัฒนาบุคลากรนั้น ๆ ให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น โดยองค์การจ าเป็นต้องพัฒนาคุณภาพของ
บุคลากรในองค์การทั้งด้านความรู้ คุณลักษณะ ทักษะ และความสามารถในด้านอ่ืน ๆ (KSAOs: 
Knowledge,attributes, skillsand others abilities) โดยกิจกรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ใน
กระบวนการนี้ก็เช่น ระบบการประเมินประสิทธิภาพการท างาน การฝึกอบรม การพัฒนาองค์การ 
และการวางแผนและให้ค าปรึกษาหน้าที่การงาน เป็นต้น 
 3. การให้รางวัลและการสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากร (Reward and motivation) แน่นอน
ว่าหลังจากที่องค์การได้บุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาปฏิบัติงานแล้ว ก็คงไม่มีองค์การใดอยากจะจ้าง
บุคลากรแค่ช่วงเวลาสั้น ๆ ยิ่งถ้าบุคลากรนั้นมีคุณภาพในการปฏิบัติงานแล้วด้วย ดังนั้นองค์การ
จ าเป็นต้องธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ นอกจากนี้ยังเป็นขั้นตอนของการแสดงออกขององค์การที่
มีต่อบุคลากรในทุกระดับชั้นถึงการปฏิบัติอันเป็นธรรมที่องค์การมีให้แก่บุคลากร โดยอาจจะมีการ
น าเอาทฤษฎีด้านแรงจูงใจมาใช้ด้วย โดยมีกิจกรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ เช่น การบริหารค่าจ้างและ
เงินเดือน การบริหารสวัสดิการและผลประโยชน์ นโยบายทางด้านสุขอนามัยและความเป็นอยู่ที่ดี
ของบุคลากร 
 4) การดูแลรักษาบุคลากรทั้งตอนอยู่ในองค์การและออกจากองค์การแล้ว (Maintenance 
and Departure) องค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนทางด้านอาชีพการงานของ
บุคลากรในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นการลาออก โดนไล่ออก เลิกจ้าง เกษียณ เป็นต้น โดยกิจกรรมที่
น ามาประยุกต์ใช้ก็เช่น การเกษียณ การเลิกจ้าง แรงงานสัมพันธ์ เป็นต้น 
 จากกระบวนการทั้ง 4 ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกิจกรรมที่เกี่ยวข้องที่
ผู้ด าเนินการวิจัยได้ท าการประยุกต์ องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ าเป็นต้องศึกษาถึง
รูปแบบและขั้นตอนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือที่จะประยุกต์ใช้หรือเชื่อมโยงงานทาง 
ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับกลยุทธ์ขององค์การ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในด้านต่าง ๆ 
ให้กับองค์การ 
 การวางแผนก าลังคน 
 จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์  (2539) ได้กล่าวว่า การวางแผนเป็นขั้นตอนแรกสุดของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และมีความส าคัญในแง่ของการวางแนวทางความคิดให้กับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย 95 % ขององค์การในสหรัฐอเมริกาจะต้องมีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ 
 Griffiths, Lloyd-Walkerand Williams (1999) กล่าวว่า การวางแผนก าลังคนหรือการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการวิเคราะห์ความต้องการทางทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภายใต้
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ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น โดยมีความมุ่งหวังว่าองค์การจะได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ 
ในจ านวนที่เหมาะสมของทรัพยากรมนุษย์ต่อความต้องการขององค์การ ณ เวลานั้น 
 Stone (2006) ให้ค านิยามของการวางแผนก าลังคนไว้ว่าเป็นกระบวนการของการ
วิเคราะห์และตรวจสอบความต้องการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้องค์การทราบถึงจ านวนทรัพยากร
มนุษย์ที่เหมาะสม มีความรู้ความสามารถ และทักษะที่เพียงพอ ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง 
  ใจความส าคัญจากค าจ ากัดความที่นิยามในข้างต้นก็คือ “การวางแผนก าลังคนคือ
กระบวนการที่องค์การจัดท าขึ้นเพ่ือวิเคราะห์และพยากรณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ” 
 องค์การธุรกิจทุกประเภทคงพอจะทราบถึงความส าคัญของความเปลี่ยนแปลงของโลกในยุค
ปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นการถือก าเนิดขององค์การการค้าโลก (WTO) การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
สารสนเทศท าให้องค์การต่าง ๆ เข้าสู่ยุคของ Digital Age การเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมทางสังคม
ที่ให้ตลาดของธุรกิจการค้าเปลี่ยนไปตามยุคสมัย ซึ่งแน่นอนว่าการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เหล่านี้ จะมี
ผลกระทบต่อตลาดแรงงาน ในบางช่วงเวลาตลาดแรงงานจะมีขนาดใหญ่แต่ไม่มีคุณภาพ แต่ในบาง
ช่วงเวลาตลาดแรงงานมีขนาดเล็กแต่มีคุณภาพ เป็นต้น 
 จากการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เหล่านี้ท าให้องค์การต่าง ๆ จ าเป็นต้องเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแข่งขัน (Competitive Advantage) และนั้นก็ขึ้นอยู่กับคุณภาพของบุคลากรในองค์การเป็น
ส าคัญ องค์การที่มีการคาดการณ์ (Forecasting) และการวางแผน(Planning) ทางทรัพยากรมนุษย์
ก็จ าท าให้องค์การนั้นสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ตั้งไว้ ในทางตรงกันข้ามองค์การใด
ขาดการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ดีอาจจะประสบปัญหาทางด้านการขาดแคลนแรงงานที่เหมาะสม
ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ (จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์, 2539; Byrne, 1999; Way, 2000) เช่น 
องค์การที่มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะท าให้องค์การนั้นมีความสมดุลของรายรับและ
รายจ่าย สามารถพยากรณ์จ านวนของแรงงานที่เหมาะสมที่องค์การต้องการได้ในอนาคต สามารถ
พยากรณ์ถึงคุณภาพและคุณสมบัติของแรงงานที่พึงประสงค์ในอนาคตได้ เป็นต้น 
 การวิเคราะห์งาน 
 Stone (2006) ได้กล่าวถึงการวิเคราะห์งานไว้ว่าคือระบบของการตรวจสอบเนื้องาน 
(Task) หน้าที่ (Duty) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ของต าแหน่งงานนั้น ๆ และ 
ความจ าเป็นหรือความเหมาะสมของความรู้  (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ ความสามารถ 
(Ability) ที่บุคลากรจ าเป็นต้องมีในการจะปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นให้ได้ด้วยดี 
 Griffiths, Lloyd-Walker and Williams (1999) ได้กล่าวว่า การวิเคราะห์งานคือ 
กระบวนการที่องค์การจะท าการพิจารณาถึงหน้าที่ (Duty) ของต าแหน่งงาน (Position) และ
คุณลักษณะ (Characteristics) ของบุคลากรที่องค์การจะท าการสรรหามาเพ่ือบรรจุในต าแหน่งนั้น  
ซึ่งกระบวนการวิเคราะห์งานนั้นจะประกอบด้วยข้อมูลต่าง ๆ เช่น คุณสมบัติที่ต้องใช้ในงาน  
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(Job Requirement) ซึ่งหลังจากท าการวิเคราะห์งานแล้วเนื้อหาที่ได้จะพัฒนาไปสู่การพรรณนา
ลักษณะงาน (Job description) และการก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน (Job Specification)  
 จากความหมายข้างต้น การวิเคราะห์งาน (Job analysis) คือ ขั้นตอนของการเก็บรวบรวม
ข้อมูลของต าแหน่งงานต่าง ๆ ในองค์การ โดยจะแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะของงานและคุณสมบัติที่
จ าเป็นของบุคลากรที่จะมาปฏิบัติงานในต าแหน่งงานนั้น ๆ โดยข้อมูลที่ว่าประกอบด้วย งาน (Job) 
หน้าที่ (Task) ความรับผิดชอบงาน (Responsibility) ชนิดของบุคคลความรู้ (Knowledge) 
ความสามารถ (Ability) และทักษะ (Skill) ที่ต้องการส าหรับงาน  
 จากความหมายของการวิเคราะห์งานข้างต้นแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของขั้นตอนนี้ต่อ
การด าเนินงานขององค์การต่าง ๆ โดยเฉพาะองค์การที่มีเนื้องานหรือต าแหน่งงานค่อนข้างซับซ้อน 
การวิเคราะห์งานจะช่วยให้บุคลากรเข้าใจว่าเนื้องานของตนที่จะต้องปฏิบัติคืออะไร ปฏิบัติงาน
เมื่อไร สายการบังคับบัญชาคือใคร คุณสมบัติที่จ าเป็นต้องมีเพ่ือจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพคือ
อะไรถ้าองค์การใดมีการวิเคราะห์งานที่ดีมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การก็จะ
เกิดมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 การสรรหา 
 Stone (2006) ให้ค านิยามของการสรรหา (Recruitment) ไว้ว่า คือกระบวนการของการ
ค้นหาและดึงดูดบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการขององค์การให้เข้ามาปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งงานที่ว่าง 
 Gardner and Palmer (1997) ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรควรเน้นที่บุคลากรที่
สามารถท างานเป็นทีมและมีแนวคิดของการพัฒนาตนเอง  
 โดยใจความส าคัญของการสรรหาก็คือองค์การจ าเป็นต้องทราบว่ามีบุคลากรเป็นจ านวน
เท่าไรในตลาดแรงงาน และบุคลากรนั้น ๆ มีคุณภาพมากน้อยแค่ไหน ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต้องมี
รูปแบบและวิธีการที่เหมาะสมและมีคุณภาพเพ่ือการสรรหาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการของ
องค์การอย่างแท้จริง 
 องค์การจ าเป็นต้องศึกษาถึงความเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมขององค์การไม่ว่าจะเป็นการ
เปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน เทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป รูปแบบทางสังคมที่เปลี่ยนแปลง เป็นต้น 
ศึกษาสิ่งเหล่านี้เพ่ือที่องค์การจะน าเอามาพัฒนาเครื่องมือที่เหมาะสมในการสรรหาบุคลากร 
นอกจากนีอ้งค์การจ าเป็นต้องค านึงถึงการเก็บข้อมูลของบุคลากรเพ่ือน าไปใช้ในอนาคตอีกด้วย 
 การคัดเลือก 
 Heneman and Judge (2006) ได้ให้ค าจ ากัดความของการคัดเลือกไว้ว่าคือขั้นตอนและ
วิธีการที่องค์การใช้เพ่ือคัดสรรบุคลากรที่องค์การได้ท าการสรรหาเข้ามา โดยวิธีการต่าง ๆ ที่ได้
ก าหนดขึ้นมาก็เพ่ือคัดสรรให้ได้บุคลากรที่ตรงตามความต้องการขององค์การที่ก าหนดขึ้น 
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 Griffiths, Lloyd-Walker and Williams (1999) ได้ให้ค าจ ากัดความของการคัดเลือก 
(Selection) ไว้ว่าคือ กระบวนการของการคัดเลือกบุคลากรที่องค์การได้ท าการสรรหาเข้ามา โดยมี
วิธีการที่หลากหลายในการคัดเลือกบุคลากรให้ตรงตามคุณสมบัติที่ตั้งไว้ 
 จากความหมายของการคัดเลือกที่ได้กล่าวถึง แสดงให้เห็นว่าการคัดเลือกเป็นกระบวนการ
หรือขั้นตอนที่องค์การใช้เพ่ือคัดสรรบุคลากรที่ตรงตามความต้องการขององค์การจริง ๆ ซึ่งใน
กระบวนการหรือขั้นตอนดังกล่าวย่อมมีขั้นตอนที่ส าคัญที่สามารถเป็นปัจจัยบ่งบอกถึงความส าเร็จ
ของการคัดสรรบุคลากร ดังเช่น ตัวชี้วัดที่ใช้ในการคัดเลือกบุคลากร เครื่องมือที่ใช้นั้นจ าเป็นต้องมี
คุณภาพ และเชื่อมโยงกับต าแหน่งงานในองค์การ เช่น การทดสอบที่ เกี่ยวกับการท างาน 
(Employment tests) ซึ่งเป็นการตรวจสอบความสามารถของผู้สมัครว่าตรงตามคุณสมบัติหรือไม่
การทดสอบความสนใจ (Interest tests) ซึ่งเป็นการทดสอบความสนใจส่วนตัว เป็นการชี้ให้องค์การ
เห็นว่าผู้สมัครสามารถพัฒนาไปได้ในด้านใดการทดสอบความถนัด (Aptitude tests) เป็นการ
ทดสอบความถนัดตามสายงาน การทดสอบเชาว์ปัญญา (Intelligence tests) หรือการทดสอบ IQ 
ซึ่งเป็นการทดสอบถึงสติปัญญาของผู้สมัคร การทดสอบบุคลิกภาพ (Personality tests) เป็นการ
ทดสอบบุคลิกของผู้สมัคร เช่นความกระตือรือร้น การปรับตัวเข้ากับสังคม เป็นต้น (Heneman and 
Judge, 2006) 
 การบริหารค่าตอบแทน 
 การบริหารค่าจ้าง เงินเดือน และสวัสดิการเป็นอีกหัวข้อหนึ่งที่ส าคัญที่ทุก ๆ องค์การ
จ าเป็นต้องให้ความส าคัญ เนื่องจากเป็นกระบวนการที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรและ
ต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากร องค์การจ าเป็นต้องหาแนวทางเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร
โดยเฉพาะบุคลากรที่มีคุณภาพ ให้อยู่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การไปให้ได้นานที่สุด  
 Stone (2006) ได้กล่าวไว้ว่า ค่าตอบแทนที่องค์การจัดให้กับบุคลากรนั้นมีด้วยกันหลาย
รูปแบบ แต่หลัก ๆ จะแบ่งเป็น 1) รูปแบบของเงิน (Financial) เช่น เงินเดือน โบนัส ค่าคอมมิสชั่นค่า
ท างานล่วงเวลา ประกันสุขภาพ ประกันชีวิต วันหยุด เป็นต้น 2) รูปแบบที่ไม่ใช่เงิน (Non-financial) 
เช่น ความหน้าสนใจของงาน ความก้าวหน้าของต าแหน่งงาน สิ่งแวดล้อมในที่ท างาน ความม่ันคงใน
อาชีพการงาน เป็นต้น 
 จากรูปแบบของค่าตอบแทนข้างต้นเป็นปัจจัยที่จะสร้างความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์การและผลลัพธ์ขององค์การที่ให้ความส าคัญกับปัจจัย
ต่าง ๆ เหล่านี้ก็คือการเป็นองค์การที่มีศักยภาพ เป็นองค์การที่มีการลาออกของบุคลากรในอัตราที่
น้อย เป็นองค์การที่มีอัตราความพึงพอใจของบุคลากรในอัตราที่สูง แสดงให้เห็นได้ว่าองค์การควรมี
การศึกษาและวิเคราะห์ถึงแนวคิดของความต้องการส่วนบุคคล ซึ่งแต่ละบุคคลย่อมมีความต้องการที่
แตกต่างกันออกไป องค์การจ าเป็นต้องใส่ใจรายละเอียดต่าง ๆ เหล่านี้ เพ่ือที่จะสร้างความพึงพอใจ
ให้เกิดขึ้นกับบุคลากรของตนเอง และจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานด้วย (นนทกานต์ วุฒิ
อารีย์, 2552; ผาณิต สกุลวัฒนะ, 2547) 
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 การพัฒนาบุคลากร 
 ศิวาพร มัณฑุกานนท์, กรรณิการ์ นิยมศิลป์ และนภาพร ขันธนภา (2526) ได้กล่าวว่า ถึงแม้
องค์การจะมีการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การแต่การพัฒนานั้นจะ
ช่วยให้บุคลากรสามารถคงความสามารถในการปฏิบัติงานไว้ได้สูงสุดตลอดระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องค์การ ซึ่งการพัฒนานั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมของ
องค์การ 
 Stone (2006) ได้ให้ค าจ ากัดความของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development: HRD) ไว้ว่าคือ กระบวนการที่ประกอบด้วย การฝึกอบรมและพัฒนา, การวางแผน
อาชีพการงาน และการประเมินประสิทธิภาพ โดยมีเปูาหมายที่จะพัฒนาทัศนคติ, ความรู้, ความสามารถ 
และทักษะเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ และท าให้ประสบผลส าเร็จต่อตัวบุคลากรและองค์การ  
 พิภพ วชังเงิน (2547) กล่าวว่า การพัฒนาคือ การเปลี่ยนแปลง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
เกิดสิ่งใหม่ ๆ ที่ดีขึ้น ดังนั้นถ้าเอาค าว่าทรัพยากรมนุษย์เข้ามารวมด้วย ก็จะมีความหมายว่า การ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ที่ดีขึ้น ซึ่งสิ่งที่จะ
เปลี่ยนแปลงก็เช่น ทัศนคติ ประสิทธิภาพในการท างาน เป็นต้น 
 สมชาย  หิรัญกิตติ (2542) ได้กล่าวว่า การพัฒนา คือ การปรับปรุงผลการปฏิบัติการของ
บุคลากรในปัจจุบันให้ดียิ่งขึ้น โดยองค์การจะท าการให้ความรู้ หรือเปลี่ยนทัศนคติ หรือเพ่ิมทักษะ
ให้กับบุคลากรในองค์การ 
 จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่ได้ยกมาข้างต้น ประเด็นส าคัญก็คือคุณลักษณะที่
พึงประสงค์ท่ีองค์การจ าเป็นต้องพัฒนาให้กับบุคลากร ซึ่งคุณลักษณะที่ว่าจะประกอบไปด้วย ความรู้ 
(Knowledge) ทัศนคติ (Attitude)ความสามารถ (Skills) และทักษะอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือมีความ
จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่นั้น องค์การจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรตามคุณลักษณะที่ว่ามา  
 นอกจากนี้จากแนวคิดเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมขององค์การ ทั้งปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น 
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง หรือเทคโนโลยี และปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายใน เช่น โครงสร้างองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และจะส่งผล
กระทบต่อองค์การไม่ทางใดก็ทางหนึ่ง ดังนั้นองค์การต่าง ๆ จ าเป็นต้องมีการเตรียมตัวรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงเหล่านี้ โดยแนวทางในการรับมือแนวทางหนึ่งก็คือ การพัฒนาบุคลากรขององค์การให้
มีความสามารถที่หลากหลาย เป็นต้น โดย นิสดาร์ก์ เวชยานนท์ (2539) ได้กล่าวสนับสนุนไว้ว่า 
องค์การในยุคปัจจุบันจ าเป็นต้องมีการเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ และความสามารถของบุคลากร
เป็นส าคัญ และการที่องค์การจะเพ่ิมพูนสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ได้นั้น องค์การจ าเป็นต้องมีการพัฒนา
บุคลากร เพราะกระบวนการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการเสริมสร้าง
ความรู้ ความช านาญ และความสามารถของบุคลากรให้มีความพร้อมในการรับความเปลี่ยนแปลง 
ความส าเร็จของกระบวนการนี้จะช่วยให้องค์การสามารถเพ่ิมขีดสามารถในการแข่งขัน 
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 การประเมินประสิทธิภาพ  
 ธัญญา  ผลอนันต์ (2549) ได้อธิบายไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเป็นขั้นตอนที่
องค์การใช้เพ่ือตัดสินใจและพิจารณาผลการท างานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งขั้นตอนที่ว่า
จ าเป็นต้องปฏิบัติอย่างยุติธรรมและมีการแจ้งผลการประเมินต่อตัวบุคลากรด้วย 
 ศิวาพร  มัณฑุกานนท์, กรรณิการ์ นิยมศิลป์ และนภาพร ขันธนภา (2526) ได้กล่าวถึงการ
ประเมินผลงาน (Performance appraisal) ไว้ว่า เป็นการตรวจสอบถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การ และน าเอาไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานขององค์การที่ได้ตั้งไว้ หรือกับบุคลากรคนอ่ืน  
เพ่ือเปรียบเทียบถึงคุณค่าของบุคลากรนั้น 
 Stone (2006) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า การประเมินประสิทธิภาพนั้นเป็นการที่องค์การ
พิจารณาเปรียบเทียบคุณค่าของบุคลากรในองค์การและมีการแจ้งไปยังบุคลากรเหล่านั้น เพ่ือให้มี
การปรับตัวและพัฒนาตนเองต่อไป 
 จากค าจ ากัดความข้างต้น การประเมินประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร เป็นส่วน
ส าคัญขององค์การทุก ๆ องค์การ องค์การจ าเป็นต้องมีการติดตามตรวจสอบคุณภาพในการท างาน
ของบุคลากรแต่ละคน เพื่อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน ให้บุคลากรทราบถึงผลของ
การปฏิบัติงานของตน ทราบถึงข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นของตน บุคลากรจะได้น าเอาสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ไป
แก้ไข และท าการพัฒนาตนเอง  
 นอกจากนี้การประเมินประสิทธิภาพในการท างานนั้นจ าเป็นต้องมีกระบวนการหรือขั้นตอน
ต่าง ๆ เพ่ือใช้ในการตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงาน ซึ่งขั้นตอนต่าง ๆ เหล่านี้นั้นจ าเป็นต้องมี
คุณภาพและมาตรฐาน ซึ่งสามารถน ามาใช้งานได้อย่างถูกต้อง แม่นย า และมีคุณธรรม ต่อบุคลากรทุก 
ๆ คนในองค์การ 
 การวางแผนและพัฒนาอาชีพการงาน 
 Stone (2006) ได้ให้ค าจ ากัดความของการวางแผนอาชีพการงานไว้ดังนี้การวางแผนและ
พัฒนาอาชีพการงาน (Career planning and developing) เป็นกระบวนการที่ทั้งตัวบุคลากรและ
องค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับต าแหน่งอาชีพของบุคลากร โดยเป็นขั้นตอนของการศึกษาถึง
ความเชื่อมโยงของต าแหน่งอาชีพกับคุณลักษณะอ่ืน ๆ เช่น ความต้องการส่วนตัว ชีวิตและครอบครัว 
เป็นต้น 
 ประเด็นส าคัญของการวางแผนและพัฒนาอาชีพการงานก็คือ องค์การจ าเป็นต้องศึกษา
ตรวจสอบดูในองค์การว่ามีบุคลากรที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ อยู่กี่ต าแหน่ง และมีต าแหน่ง
อะไรบ้าง และท าการวิเคราะห์ความต้องการบุคลากรและบุคลากรที่มีอยู่ในองค์การ นอกจากนี้
องค์การก็จ าเป็นต้องวางแผนสายงานอาชีพให้กับบุคลากรแต่ละคน ในรูปแบบของการวางแผน
อาชีพการงาน (Career Planning) และการจัดการอาชีพการงาน (Career management) ซึ่งเป็น
ที่มาของการย้ายต าแหน่งหน้าที่ การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากร การเลิกจ้างหรือยกเลิก
สัญญาการจ้าง เป็นต้น 
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 องค์การที่มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพการงานที่ดีก็จะท าให้การด าเนินธุรกิจเป็นได้อย่าง
มีระบบ นอกจากนี้บุคลากรก็จะเกิดความพึงพอใจเนื่องจากทราบถึงทิศทางการท างานของตนเองว่า
จะเป็นไปในแนวทางไหน หรือเมื่อมาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งงานต่าง ๆ เหล่านี้แล้วจะมีเส้นทางการ
เติบโตของอาชีพการงานอย่างไร นอกจากนี้ยังเกิดประโยชน์ต่อองค์การในการที่จะวางแผนสืบทอด
ทางต าแหน่งงานที่ส าคัญ ๆ ให้กับบุคลากรได้อีกด้วย 
 
 กลยุทธ์และองค์การ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่นั้นมีมุมมองของกลยุทธ์เข้ามาเกี่ยวข้อง ซึ่งมี
แนวความคิดว่าองค์การควรจะเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกลยุทธ์หลักขององค์การ 
(Beardwell and Claydon, 2007) องค์การหลาย ๆ องค์การได้น าเอาแนวความคิดที่ว่านี้มา
ประยุกต์ใช้กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของตนเอง เพ่ือท าให้องค์การมีความ
ได้เปรียบในการแข่งขันเหนือกว่าคู่แข่ง โดยนักวิชาการบางท่านได้ให้ข้อสังเกตไว้ว่ากลยุทธ์ที่ได้กล่าว
อ้างถึงนั้นสามารถตีความได้ว่า เป็นความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับปัจจัยสิ่งแวดล้อมขององค์การ 
(Dessler, 2001; Thompson, Strickland and Gamble, 2005). 
 กลยุทธ์ที่องค์การต่าง ๆ ได้ก าหนดขึ้นนั้น จะได้รับผลกระทบหรือไม่ขึ้นอยู่กับปัจจัย
สิ่งแวดล้อมขององค์การทั้งปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายใน เช่น วัฒนธรรมองค์การ  โครงสร้างองค์การ  
เป็นต้น และปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี เป็นต้น (ภาพ 2.3) 
 ระบบเศรษฐกิจสมัยใหม่เป็นปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่ส าคัญ ที่ได้น าพาให้ทุก ๆ องค์การ
จ าเป็นต้องอยู่ภายใต้การแข่งข้ันที่เข้มข้นมากว่าสมัยก่อน โดยความต้องการของลูกค้ามีมากขึ้นทั้งใน
แง่ของความต้องการคุณภาพของสินค้าและบริการ องค์การทุก ๆ องค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญ
กับลูกค้าของตนโดยการมุ่งเน้นไปที่การสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า (Customer Satisfaction) 
(Rice, 1990) ซึ่ง Kotler, Armstrong, Brown, Adam and Chandler (1998) ได้กล่าวไว้ว่า 
องค์การจ าเป็นต้องค านึงถึงการเพ่ิมระดับความพึงพอใจของลูกค้า โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพของ
การบริหารและคุณภาพของสินค้า และแน่นอนว่าเมื่อระดับความพึงพอใจของลูกค้าเพ่ิมมากขึ้นก็จะ
ท าให้ยอดขายขององค์การเพิ่มมากขึ้นตามไปด้วย ดังนั้นเราพอจะกล่าวได้ว่าระบบเศรษฐกิจจะเป็น
ปัจจัยผลักดันตัวหนึ่งที่จะมีผลต่อกลยุทธ์ต่าง ๆ ขององค์การ (Tata, 1999) 
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รูปภาพที่ 2.3 ปัจจัยสิ่งแวดล้อมขององค์การ 
ที่มา: Thompson, A.A., Strickland, A.J. and Gamble, J.E. (2005). Crafting and executing 
strategy: The quest for competitive advantages: concepts and cases (14th 
edition).New York: McGraw-Hill/Irwin. ) 
 
 จากรูปภาพที่ 2.3 ผู้ด าเนินการวิจัยขอยกตัวอย่างปัจจัยสิ่งแวดล้อมมาสัก 2 ปัจจัยเพ่ือให้
เห็นภาพของความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสิ่งแวดล้อมและกลยุทธ์ขององค์การ 
 ปัจจัยสิ่งแวดล้อมอีกตัวหนึ่งทีมีผลกระทบต่อการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การเป็น 
อย่างยิ่งก็คือ เทคโนโลยีสารสนเทศ ในโลกธุรกิจยุคใหม่นั้นเทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาท
ส าคัญต่อทุก ๆ กระบวนการท างาน เทคโนโลยีสารสนเทศได้มีการพัฒนาอย่างรวดเร็วและไม่หยุดนิ่ง
ดังนั้นองค์การทุก ๆ องค์การจ าเป็นต้องปรับตัวตามเทคโนโลยีสารสนเทศที่เปลี่ยนไป และน าเอา
เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ในการท างานขององค์การ เพ่ือความคล่องตัว รวดเร็ว 
ถูกต้อง แม่นย าของกระบวนการ และแน่นอนว่าเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขั้นให้กับองค์การ
ของต้นรูปแบบของเทคโนโลยีที่องค์การส่วนใหญ่ได้น าเอามาประยุกต์ใช้ก็เช่น ระบบสารสนเทศเพ่ือ
การบริหารงานในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น การเงิน การบัญชี และ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Frenzel and Frenzel, 2004; Stone, 2006) โดย บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ และพิชิต พิทักษ์เทพ
สมบัติ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ระบบเทคโนโลยีในองค์การนั้นมีไว้เพ่ือช่วยในการบริหารจัดการองค์การ
ให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีระบบที่ส าคัญ ๆ เช่น ระบบการประมวลผลด้วยรายการเปลี่ยนแปลง 
(Transaction Processing System: PS) ระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ (Management 
Information System: MIS) ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ (Decision Support System: DSS) และ 
ระบบข้อมลูส าหรับผู้บริหาร (Executive Information System: EIS) เป็นต้น 
 จากตัวอย่างปัจจัยทางสิ่งแวดล้อมที่ผู้ด าเนินการวิจัยได้ยกมาข้างต้นนั้น ท าให้พอจะ
มองเห็นถึงความส าคัญและผลกระทบของปัจจัยทางสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่มีต่อองค์การ ซึ่งองค์การ
จ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนตนเองอยู่เสมอเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่กล่าวมาแน่นอนว่า
ในกระบวนการต่าง ๆ ที่องค์การได้คิดค้นขึ้นเพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงนั้นย่อมต้องมีบุคลากรใน
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องค์การเป็นศูนย์กลาง หากขาดซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพกระบวนการต่าง ๆ ไม่ว่าจะดีเลิศเพียงใดก็
คงจะปราศจากประสิทธิภาพ ซึ่งจากความหมายของทรัพยากรทางด้านการบริหาร 4 M ซึ่งได้แก่ 
เงิน (Money) คน (Man) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และ การจัดการ (Management) นั้น คน เป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด องค์การจ าเป็นต้องมีกระบวนการที่สามารถคัดกรองบุคลากรที่จะเข้ามาใน
องค์การ นอกจากนี้เนื่องจากการผันผวนของปัจจัยสิ่งแวดล้อมองค์การจ าเป็นต้องมีรูปแบบของ 
การพัฒนาบุคลากรที่ดี  เพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถที่หลากหลายสามารถรองรับความ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ 
 เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 จากความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของปัจจัยสิ่งแวดล้อมนั้น แสดงให้เห็นถึงความส าคัญ
ของการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาประยุกต์ ใช้ ในองค์การเ พ่ือท าให้องค์การมี  
ความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยองค์การจะได้รับประโยชน์จากการประยุกต์เทคโนโลยีสารสนเทศ
มากมาย เช่น ความรวดเร็ว ความถูกต้อง ความแม่นย า ของการเข้าถึงข้อมูล ในส่วนของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นก็ได้มีการพัฒนาการโดยน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา
ประยุกต์ใช้ในแต่ละขั้นตอน (Liff, 1997) 
 เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านทรัพยากรมนุษย์ (HRIS) คือ ระบบฐานข้อมูลที่ออกแบบมา
เพ่ือรองรับการท างานของหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Griffiths, Lloyd-Walker 
and Williams; 1999; Kavanagh, Gueutal and Tannenbaum, 1990 and Stone, 2006) ใน
องค์การใหญ่ ๆ หลายแห่งที่มีข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นจ านวนมากนั้นได้
ปรับเปลี่ยนระบบการท างานจากการเก็บข้อมูลแบบเดิม ๆ เช่น แฟูมเอกสารมาเป็นจัดเก็บข้อมูล
ด้วยระบบฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์  
 เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้กลายมาเป็นเครื่องมือที่จะช่วย
เชื่อมโยงข้อมูลต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ เข้ากับกลยุทธ์ขององค์การ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือพิจารณาจัดเตรียมข้อมูลที่มีประโยชน์ของทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ให้กับ
หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตัวอย่างของเทคโนโลยี
สารสนเทศที่น ามาประยุกต์ใช้งานกับงานทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ก็เช่น ระบบเครือข่าย 
(Network) เครื่องคอมพิวเตอร์ (Personal Computer) ระบบโทรศัพท์อัตโนมัติ (Automated 
telephone systems) เป็นต้น (Greenard, 2000) 
 นอกจากนี้เทคโนโลยีสารสนเทศได้ประยุกต์ใช้กับขั้นตอนต่าง ๆ ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และขั้นตอนที่ส าคัญ ๆ ที่องค์การมักน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ ได้แก่ 
ระบบการรับสมัครงาน(Recruitment Module) ระบบฐานข้อมูลพนักงาน (Staff Data Bank) 
ระบบการจ่ายเงินเดือน (Payroll Module) ระบบการจัดการสวัสดิการ (Welfare Module) ระบบ
การพัฒนาพนักงาน (Staff Development Module) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal Module) ระบบการจัดสรรงบประมาณเพ่ือปรับเงินเดือนประจ าปี 
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(Salary Increase Budget Module) ระบบการบริหารค่าจ้างค่าตอบแทน (Remuneration 
Administration Module) ระบบการวางแผนก าลังคน (Manpower Planning Module) 
(ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2543; Hannon, Jelf and Brandes, 1996) 
 จากระบบสารสนเทศที่องค์การมักใช้ในการประยุกต์กับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ได้กล่าวอ้างข้างต้นนั้น เราสามารถกล่าวได้ว่าเกือบทุกกระบวนการหรือขั้นตอนของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถน าเอาระบบสารสนเทศมาใช้งานได้ แต่ในในส่วนของงานวิจัยนี้
ผู้ด าเนินการวิจัยได้จ ากัดขอบเขตของการศึกษาค้นคว้าอยู่ที่ "ระบบสารสนเทศเพ่ือการสรรหา" 
 เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสรรหา 
 การที่องค์การจะเจริญเติบโตไปได้อย่างยั่งยืนนั้น องค์การจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพ
นอกจากการพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ในองค์การแล้ว ทางเลือกอีกทางหนึ่งก็คือการสรรหาบุคลากร
ภายนอกเข้ามาในองค์การ และในขั้นตอนของการสรรหานั้นข้อมูลการสรรหามีความส าคัญเป็น
อย่างยิ่ง ข้อมูลที่องค์การมีจะช่วยในการตัดสินใจ ช่วยในการประเมินกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือก โดยข้อมูลที่องค์การมีจะใช้ในการให้คะแนนตั้งแต่การสัมภาษณ์ครั้งแรกหรือผลการ
ทดสอบ  
 ข้อมูลที่องค์การจ าเป็นต้องใช้ในกระบวนการสรรหา คือข้อมูลประวัติพนักงานทั่วไปได้แก่ ชื่อ 
ที่ อยู่  ประวั ติ ก ารแพทย์  และ อ่ืนๆ  นอกจากนี้ ยั งมี ข้ อมู ลที่ เ กี่ ยวข้ องกั บ การทดสอบ 
เพ่ือคัดเลือก การประเมินการปฏิบัติงาน ค่าจ้าง และประวัติการท างาน เพ่ือช่วยในการวิเคราะห์  
ต่าง ๆ นอกจากนี้ยังรวมข้อมูลที่มีลักษณะในเชิง “พฤติกรรม” มากขึ้นและเน้นที่ทัศนะคติ (Attitude) 
การก าหนดรู้ (Perception) และความชอบ (Preference) ของพนักงาน (Greenard, 2000; 
Proud,1997) จะมีการสัมภาษณ์พนักงานเพื่อดูมุมมองเกี่ยวกับการด าเนินการต่าง ๆ ของบริษัท เช่น 
โครงสร้างเงินเดือน การฝึกอบรม การคัดเลือกและการจ้าง ความส านึกของพนักงาน แผนการจูงใจ 
และการเลื่อนต าแหน่ง ทั้งนี้สามารถเปรียบเทียบประเภทของข้อมูลได้เป็นระบบเก่าและใหม่พร้อมด้วย
การใช้ข้อมูลดังรูปนอกจากนี้ระบบสารสนเทศเพ่ือการสรรหายังช่วยอ านวยความสะดวกให้กับบุคลากร
ในการที่จะสืบค้นหาต าแหน่งงานว่าง หรือต าแหน่งงานใหม่ที่สอดคล้องกับคุณสมบัติของตนเอง  
 
 3. ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  
 จากเนื้อหาที่ผู้ด าเนินการวิจัยได้ท าการศึกษามานั้น พอจะท าให้มองเห็นภาพรวมของ
ความส าคัญของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อองค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นความส าคัญ
ต่อตัวบุคลากรเองในแง่ของประสิทธิภาพในการท างาน และความส าคัญที่จะเกิดขึ้นกับองค์การเอง
เช่น ความจงรักภักดีที่องค์การจะได้จากบุคลากร ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากตัว
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเพียงพอ เป็นต้น  
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 สมชาย หิรัญกิตติ และศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542, หน้า 256–257) ได้กล่าวว่า ถึงแม้
องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจะมีบุคลากรในองค์การไม่มากเมื่อเปรียบเทียบกับ
องค์การขนาดใหญ่ แต่อย่างไรก็ตามองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมก็จ าเป็นต้องมี
บุคลากรที่มีความสามารถเพ่ือใช้ขับเคลื่อนองค์การให้ด าเนินกิจการไปได้อย่างราบลื่นและมี
ประสิทธิภาพ 
 ผุสดี รุมาคม (2540, หน้า 369) ยังได้กล่าวสนับสนุนอีกว่า ทรัพยากรที่ส าคัญที่องค์การ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจะขาดเสียไม่ได้ก็คือ บุคลากร ซึ่งองค์การวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมแตกต่างจากองค์การขนาดใหญ่ก็คือ ในส่วนขององค์การขนาดใหญ่นั้นมีงบประมาณ
ที่จะสามารถจ้างผู้เชี่ยวชาญเข้ามาดูแลเนื้อหางานทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แต่ในทาง
ตรงกันข้าม องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจะมีงบประมาณไม่เพียงพอ ดังนั้นการที่
เจ้าขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจะท าการศึกษาถึงรูปแบบกระบวนการต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยตนเองจึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง 
 ดังนั้นองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้นจ าเป็นต้องมีการศึกษาและท าความ
เข้าใจกับกระบวนการต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สาเหตุส าคัญที่ท าให้เป็นเช่นนี้ก็มา
จากจุดอ่อนทางธุรกิจขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดย รายงานสถานการณ์
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมปี 2552 และแนวโน้มปี 2553 (2553) ได้แสดงข้อมูลไว้ว่า 
องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประสบปัญหาต่าง ๆ มากมาย โดยประเด็นปัญหาที่
ส าคัญ ประกอบไปด้วย 
 1. ปัญหาด้านการบริหารจัดการของผู้ประกอบการโดยผู้ประกอบการในองค์การวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น โดยส่วนใหญ่จะเป็นบุคลากรหรือแรงงานที่ออกมาจากองค์การอ่ืนมา
ประกอบธุรกิจของตนเอง ซึ่งท าให้ขาดประสบการณ์ในการบริหารจัดการ 
 2. ปัญหาด้านเทคโนโลยีจากสภาพแวดล้อมของโลกธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาท า
ให้เทคโนโลยีที่น ามาใช้ในองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ 
และผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจะมีปัญหาในการปรับตัวเป็นอย่างยิ่ง เช่น 
รูปแบบของพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-Commerce) ซึ่งเป็นรูปแบบเทคโนโลยีที่จะท าให้องค์การ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถเพ่ิมตลาดของสินค้าและบริการได้อย่างรวดเร็ว 
(Lingdren, 2001) โดยงานวิจัยของ อัยรดา พรเจริญ และจตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2553) ได้แสดงให้
เห็นว่าส่วนใหญ่องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีระดับการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในส่วน
ของพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ในระดับที่ 1 หรืออีกนัยหนึ่งก็คือไม่ได้มีการเชื่อมต่ออินเตอร์เน็ต ไม่มีการ
เชื่อมโยงหรือเผยแพร่ข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ของธุรกิจในระบบอินเตอร์เน็ตเลย 
 3. ปัญหาด้ านการตลาด เป็นปัญหาหลักอีกประการที่ ผู้ ประกอบการวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อมประสบปัญหาโดยประเด็นที่ส าคัญก็คือขาดความรู้ในการพัฒนาช่องทาง
การตลาดจึงท าให้มีโอกาสสูญเสียส่วนแบ่งทางการตลาด ซึ่งจากความเปลี่ยนแปลงของระบบ



 
30 

เศรษฐกิจท าให้เกิดการเปิดตลาดการค้าเสรี การถือก าเนิดขึ้นมาขององค์การหรือกลุ่มการค้าต่าง ๆ 
มากมายเพ่ือรองรับการร่วมมือกันของประเทศคู่ค้า เช่น องค์การการค้าโลก (WTO)สมาคมการค้าเสรี
ยุโรป (FTA) ประชาคมยุโรป (EC) สหภาพยุโรป (EU) เขตการค้าเสรีอาเซียน (AFTA) และ สมาคม
ประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (ASEAN) เป็นต้นท าให้ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมจ าเป็นต้องมองหาตลาดใหม่จากประเทศเพ่ือนบ้าน 
 4. ปัญหาด้านผลิตภัณฑ์ องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนใหญ่ยังขาด
ความรู้และทักษะในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการให้ได้มาตรฐานและคุณภาพตามความต้องการ
ของตลาดหรือลูกค้าโดยมีเพียงส่วนน้อยขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มี
หน่วยงานเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนา (R&D) ซึ่งจากข้อมูลของสถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมได้รายงานว่ามีเพียงร้อยละ 12 ขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
เท่านั้นที่มีการเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่ต่อลูกค้า 
 5. ปัญหาด้านบุคลากร โดยประเด็นที่ส าคัญก็คือศักยภาพของแรงงานและทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดย วิจิตร ศรีสอ้าน (2543) ได้กล่าวว่า ในยุค
ปัจจุบันปัจจัยส าคัญของการพัฒนา คือคุณภาพของคน คนจะต้องได้รับการพัฒนาคุณภาพให้สูงขึ้น 
เพ่ือเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศทุกด้าน บุคลากรทั้งในภาครัฐและเอกชนจะต้องมี
คุณภาพสูง เพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่ยุคสังคมแห่งการเรียนรู้ ( knowledge-based 
society) (รวีวัตร์ สิริภูบาล, ยุวดี กังสดาลและพิกุล สีหาพงษ์, 2545) 
 จากประเด็นปัจจัยปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นกับองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมส่วนใหญ่ที่ได้ยกมาข้างต้น ปัจจัยส่วนใหญ่จะสามารถแก้ไขได้โดยการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้มีศักยภาพเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ต่าง ๆ ให้มี
ประสิทธิภาพไม่ว่าจะเป็นการบริหารจัดการองค์การ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ การบริการ การแสวงหา
ช่องทางการตลาด เป็นต้น  
 โดย รายงานสถานการณ์วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมปี 2552 และแนวโน้ม 
ปี 2553 (2553) ได้อ้างอิงข้อมูลจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 เพ่ือสนับสนุน
ความส าคัญของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและ 
ขนาดย่อม โดยสาระส าคัญได้เน้นถึงสองประเด็นหลักคือ 1) การพ่ึงตนเอง และ 2)การเติบโต 
อย่างยั่งยืน  
 1.  การพ่ึงตนเอง องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ าเป็นต้องพ่ึงพาตนเองโดย
พิจารณาจากปัจจัยภายในขององค์การเอง เช่น ภูมิปัญญาและองค์ความรู้ที่เกิดจากบุคลากรภายใน
องค์การ โดยบุคลากรในองค์การจ าเป็นต้องมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการปรับตัวให้
สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมของธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา 
 2.  การเติบโตอย่างยั่งยืน โดยองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่ผ่านมาไม่ได้ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาที่ยั่งยืนอย่างเพียงพอ เช่น การสร้างคน การพัฒนานวัตกรรมของสินและ
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บริการ การสร้างองค์ความรู้ และการบริหารจัดการ ซึ่งตรงนี้เองท าให้การพัฒนาขององค์การ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมไม่ต่อเนื่อง ดังนั้นองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
จ าเป็นต้องยกระดับการแข่งขันโดยมุ่งเน้นและให้ความส าคัญกับการยุกระดับคุณภาพของบุคลากร
ในด้านความรู้และทักษะในด้านต่าง ๆ เช่น เทคโนโลยีและนวัตกรรม เป็นต้น 
 นอกจากความส าคัญทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวอ้างในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 แล้ว แผนกลยุทธ์ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ 
พ.ศ.2547-2556 ได้สนับสนุนปัจจัยเงือนไขที่มีผลต่อความเจริญเติบโตแบบยั่งยืนขององค์การ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งปัจจัยหลักได้แกความเข้มแข็งทางด้านทรัพยากรมนุษย์ โดย
องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ าเป็นต้องมีการพัฒนาโครงสร้างของทรัพยากรมนุษย์ให้
มีขีดความรู้ ความสามารถทางด้านเทคโนโลยี ทางด้านกฎหมาย ทางระบบบริหารจัดการความรู้ 
และระบบการสร้างมูลค่าและคุณค่า เป็นต้น 
 โดยสรุป ทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและ 
ขนาดย่อม เป็นปัจจัยที่จะท าให้องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประสบความส าเร็จใน
โลกธุรกิจ ดังนั้นการศึกษาถึงกระบวนการต่าง ๆ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็จะท าให้
องค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ได้เข้าใจถึงหลักการและวิธีการในการบริหาร ดูแล และ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะ ที่มากเพียงพอเพ่ือน ามา
พัฒนาองค์การและรองรับความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในโลกธุรกิจ ณ ปัจจุบัน และในอนาคต 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

Kaye (2002) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจขนาดย่อม
โดยในงานวิจัยนี้ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจ
ขนาดย่อม เช่น จ านวนบุคลากร ขนาดขององค์การ วัฒนธรรมขององค์การ ทัศนคติของผู้บริหาร 
เป็นต้น นอกจากนี้งานวิจัยได้ท าการส ารวจหารูปแบบและวิธีการที่เหมาะสมของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ในงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพในรูปแบบของการวิเคราะห์เหตุการณ์จาก
สถานการณ์จริง (Case studymethodology) 

Harney and Dundon (2006) ได้ท าการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการวิเคราะห์และพัฒนา
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยท าการ
วิเคราะห์และศึกษาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
จ านวน 6 แห่งในสาธารณรัฐไอซ์แลนด์ โดยใช้รูปแบบของ Case study จากผลการศึกษาพบว่า 
ผลกระทบของปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกจะท าให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่
ละองค์การแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามในขั้นพ้ืนฐานนั้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จ าเป็นต้องตอบสนองต่อวัตถุประสงค์หลักของธุรกิจ นอกจากนั้นงานวิจัยได้น าเสนอรูปแบบเชิง



 
32 

ก าหนด (Normative Model) 2 รูปแบบ คือ best practice และ best fit เพ่ือให้เปรียบเทียบว่า
รูปแบบใดที่จะเหมาะสมกับองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

Brand (2002) ได้ท าการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ที่มีต่อองค์การธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในประเทศฮอลแลนด์ซึ่งจาก
การศึกษาค้นคว้าได้แสดงให้เห็นว่า 1) องค์การธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) โดยส่วน
ใหญ่เล็งเห็นถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการที่จะเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนา
องค์การให้มีความสามารถในการแข่งขัน 2) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การธุรกิจขนาดย่อมนั้นมี
ค่อนข้างน้อย เนื่องจากมีแรงงานในจ านวนน้อย ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถแสดง
ศักยภาพให้เห็นได้อย่างชัดเจน 3) ขั้นตอนของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญกับ
องค์การธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) มากที่สุดจากการศึกษาคือ การวิเคราะห์และ
พยากรณ์อุปสงค์ (Demand) และอุปทาน (Supply) ของแรงงานในองค์การ โดยการศึกษานี้ได้
เสนอรูปแบบที่ชื่อว่า “SLAP model” ว่าเป็นรูปแบบที่เหมาะสมในการวิเคราะห์อุปสงค์และ
อุปทาน 

Kauanui (2006) ได้ท าการศึกษาค้นคว้าผลกระทบของกระบวนการทางด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 3 กระบวนการหลัก ได้แก่ การฝึกอบรม, การประเมินผลปฏิบัติการ และสวัสดิการ 
ว่ามีผลกระทบอย่างไรต่อประสิทธิภาพขององค์การ Kauanui (2006) ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล
จาก 200 องค์การธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเวียดนาม โดยผลการวิจัยได้ระบุว่า 
กระบวนการทางด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 กระบวนการหลัก ได้แก่ การฝึกอบรม การ
ประเมินผลปฏิบัติการ และสวัสดิการ มีผลกระทบในด้านบวกต่อประสิทธิภาพขององค์การธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเวียดนาม โดยสวัสดิการจะมีผลกระทบมากที่สุด 

Carlson, Upton and Seaman (2006) ได้ท าการวิจัยเพ่ือหาผลกระทบของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การพัฒนาและการฝึกอบรม2) การสรรหา 3) การ
รักษาและธ ารงไว้ 4) การประเมินประสิทธิภาพในการท างานและ 5) การบริหารค่าจ้าง เงินเดือน 
และสวัสดิการ ว่า มีผลอย่างไรต่อประสิทธิภาพขององค์การในแง่ของยอดขาย โดยการวิจัยนี้ได้ท า
การเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 168 องค์การธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) โดยจะต้องเป็น
ธุรกิจแบบครอบครัว ผลการวิจัยได้บ่งชี้ว่า ปัจจัยทั้ง 5 ขั้นตอนมีผลต่อยอดขายขององค์การเป็น
อย่างยิ่ง นอกจากนี้ปัจจัยที่มีผลต่อยอดขายขององค์การเป็นอันดับแรกได้แต่  การบริหารค่าจ้าง 
เงินเดือน และสวัสดิการ โดยค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพที่แตกต่างกัน 
และค่าตอบแทนในรูปแบบของเงินโดยตรง (Direct Cash) จะมีผลอย่างมากต่อประสิทธิภาพของ
แรงงานและส่งผลต่อยอดขายของผลิตภัณฑ์ขององค์การ 

Zheng, Morrison and O’neill (2006) ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 74 องค์การ
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมของประเทศจีน เพ่ือศึกษาค้นคว้าหาผลกระทบของ 4 ขั้นตอนของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 1) การจ่ายตามประสิทธิภาพ (Performance based 
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pay) 2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ3) การสรรหาและคดัเลือก และ 4) การประเมินประสิทธิภาพ
ในการท างาน ว่ามีผลอย่างไรต่อประสิทธิภาพขององค์การ จากการวิจัยพบว่า ขั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอน
จะท าให้เกิดผลลัพธ์ในด้านบวกของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และแน่นอนว่าจะส่งผลใน
ด้านบวกต่อประสิทธิภาพขององค์การ แต่อย่างไรก็ตามงานวิจัยยังได้ระบุว่า ไม่ใช้ปัจจัยทั้งหมดของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่เป็นบวกต่อประสิทธิภาพขององค์การ 
และปัจจัยที่มีผลอย่างมากต่อกระบวนการต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็คือ ความผูกพัน
ของบุคลากรที่มีต่อองค์การ (Commitment) 

วันเพ็ญ อมรสิน, กมล เสวตสมบูรณ์ และ ปพฤกษ์ อุตสาหะวาณิชกิจ (2551) ได้
ท าการศึกษาผลกระทบของคุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน153 
คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ F-test การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยแบบจากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์และผลกระทบ พบว่า1) 
คุณลักษณะองค์การแห่ง การเรียนรู้ด้านการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ ด้านการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของตนและเรื่องใน อดีตด้านการเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธีการที่ดีที่สุดของผู้อ่ืน
และด้านการถ่ายทอดความรู้ อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวก
กับการมีประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านความสอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจ ด้านการ
มุ่งเน้นประสิทธิผลด้านศักยภาพการแข่งขันทางด้านต้นทุนด้านความคล่องตัวในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้บริการที่รวดเร็วและด้านความเป็นมืออาชีพ และ 2) ประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านความสอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจ ด้านการมุ่งเน้นประสิทธิผล ด้าน
ศักยภาพการแข่งขันทางด้านต้นทุน ด้านความคล่องตัวในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้าน
การให้ บริการที่รวดเร็ว และด้านความเป็นมืออาชีพมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
คุณลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ ด้านการเรียนรู้จากประสบการณ์
ของตนและ เรื่องในอดีตด้านการเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธี การที่ดีที่สุดของผู้อ่ืนด้านการ
ถ่ายทอดความรู้ อย่างรวดเร็ว 

 จากงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องที่ได้กล่าวอ้างข้างต้น ผลการวิจัยโดยส่วนใหญ่ได้บ่งชี้ถึง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์กระบวนการต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การวิเคราะห์อุปสงค์และอุปทาน การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล
ปฏิบัติการ ค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ จะส่งผลต่อความรู้สึกของบุคลากรในองค์การและแน่นอน
ว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การในภาพรวม 
 


