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บทสรุปผูบริหาร 

งานวิจัยเร่ือง “การยกระดับทักษะแรงงานกึ่งมีฝมือและมีฝมือระดับกลางจากผูที่มิไดผานการศึกษา
จากอาชีวศึกษาโดยองคกรธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจตามปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
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โดย ดร.สุภาวดี  ขุนทองจันทร และวลิารกัข  ออนสีบุตร 
 
1. ความสําคัญและที่มาของปญหา 
               สถานการณแรงงานไทยในปจจุบันมีขอจํากัดทั้งทางดานปริมาณและคุณภาพ เนื่องจาก
ทักษะในการผลิตโดยเฉลี่ยยังอยูในระดับต่ํา ธุรกิจทุกขนาดและทุกอุตสาหกรรมไดรับผลกระทบจาก
ทักษะแรงงาน ผลสํารวจของธนาคารแหงประเทศไทยพบวาภาคการผลิตมีความตองการแรงงานมาก
ที่สุดคิดเปนรอยละ 63.20 ของความตองการแรงงานท้ังหมดรองลงมาคือภาคกอสรางรอยละ 15.60 
ภาคบริการและอ่ืนๆ คิดเปนรอยละ 13.70 ภาคการคาคิดเปนรอยละ 7.30 และภาคเกษตรคิดเปน
รอยละ 0.20 (ธนาคารแหงประเทศไทย  2554) หากจําแนกตามคุณวุฒิการศึกษายังพบวา ภาคธุรกิจ
มีความตองการแรงงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวารอยละ  63.80 รองลงมาคือ
ระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) สงผลให
ประเทศไทยขาดแคลนแรงงานทั้งก่ึงมีฝมือและมีฝมือเปนอันดับหน่ึง เม่ือเปรียบเทียบกับประเทศ
อ่ืนๆ ในประชาคมอาเซียน (ธนาคารโลก  2553) ที่สําคัญการที่ประเทศไทยยังมีปญหาการขาดแคลน
แรงงานกึ่งมีฝมือ (semi-skilled labor) และแรงงานที่มีฝมือ (skilled labor) สวนหนึ่งเปนเพราะปจจัย
ดังตอไปน้ี 

1. การใหความสําคัญกับผลตอบแทนโดยใชปริญญาบัตรเปนตัวตั้งทําใหการอาชีวศึกษามี
ความสําคัญลดลง ถึงแมจะเปนการศึกษาเพ่ือนําไปประกอบอาชีพโดยเฉพาะอาชีพในดาน
อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี สงผลใหผูเรียนในระดับอาชีวศึกษานอยลงแตมุงไปเรียนในสายสามัญ
มากขึ้น ป 2555 จํานวนผูเรียนสายสามัญกับ สายอาชีวศึกษา คิดเปนสัดสวนผูเรียนสายสามัญ 60 : 
40 (คณะกรรมการอาชีวศึกษา  2555)  

2. ผูเรียนสายอาชีวศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) เม่ือสําเร็จการศึกษาแลวมีเพียงสวนนอยที่เขาสูตลาดแรงงานสวนใหญจะศึกษา
ตอในระดับปริญญา และสวนนอยที่เขาสูตลาดแรงงานนั้น เมื่อทํางานไปไดระยะหนึ่งก็ยังคงลาออก
เพ่ือไปศึกษาตอ 

3 .  นโยบายของภาครัฐที่ ส ง เสริมและเปดโอกาสใหประชาชนเขา สูการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาไดมากขึ้นโดยเฉพาะการมีทุนกูยืมเพ่ือการศึกษา กอปรกับเม่ือสําเร็จการศึกษาและ
ไดงานทําแลวจะไดรับผลตอบแทนที่คุมคากวาการสําเร็จการศึกษาในสายอาชีพ จึงทําใหนักเรียน
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ระดับมัธยมศึกษาตอนตนสวนใหญที่ประสงคจะศึกษาตอโดยไมใหความสนใจที่จะศึกษาอาชีวศึกษา
เทาที่ควร เน่ืองจากในกรณีของประเทศไทยระดับการศึกษายังคงเปนปจจัยสําคัญหน่ึงที่กําหนดระดับ
ความกาวหนาของรายได 

4. คุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาท่ีเปนที่ตองการขององคกรธุรกิจที่นอกจากจะเนนทักษะ
วิชาชีพเบื้องตนแลว ความขยันหม่ันเพียรหรือการสูงานตลอดจนความซื่อสัตยสุจริต เปนคุณภาพที่
องคกรธุรกิจตองการ แตนักเรียนที่เหลือไปเขาศึกษาในอาชีวศึกษาสวนใหญอยูในภาวะความไม
พรอมที่เปนไปตามเง่ือนไขเชนน้ัน นอกจากนั้นยังมีปญหาออกกลางคันในอัตราสวนคอนขางสูง 
เน่ืองจากปญหาท่ีสืบเน่ืองจากภูมิหลังของครอบครัว ตลอดจนบรรยากาศที่ไมเอ้ืออํานวยตอ
การศึกษาเม่ือเปรียบเทียบกับวัยที่ยางเขาสูการเจริญพันธของนักศึกษาเอง 

5. กระบวนการสรรหาแรงงานและวิธีการสรรหาแรงงานมีขอจํากัดที่จะเขาถึงกลุมเปาหมายที่
แทจริง หรือการมีตนทุนในการใหขอมูลและการรับขอมูลที่สูงของทั้งของนายจางและผูสําเร็จ
การศึกษาที่ตองการหางานทํา 

อยางไรก็ตาม ถึงแมทักษะหรือความชํานาญในการปฏิบัติงานของแรงงานสวนหนึ่งจะขึ้นอยู
กับการศึกษา เพราะแรงงานที่มีคุณภาพจําเปนตองมีฐานการศึกษาที่ฝกใหมีทักษะ มีสมรรถนะ และ
มีคุณสมบัติที่จะสามารถศึกษา เรียนรู อบรมเพ่ิมเติมและพรอมที่จะรับการฝกอบรมกอนเร่ิมทํางาน
ตอไป แตแนวทางการแกไขปญหาการขาดแคลนแรงงานและพัฒนาศักยภาพของแรงงานที่สําเร็จ
การศึกษาในระดับอาชีวศึกษานั้นยังมีปจจัยอีกมากที่เขามาเก่ียวของ มิใชเพียงคุณภาพการศึกษา
และการฝกอบรมในเบื้องตน แตรวมถึงแรงจูงใจสําหรับแรงงาน สภาพการทํางาน บรรยากาศในการ
ทํางาน การพัฒนาคุณภาพแรงงานที่มุงเนนไปที่ความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 

หากมองการพัฒนาคุณภาพของแรงงานจากมิติดังกลาวจะสะทอนถึงความกวางและลึกกวา
แรงจูงใจที่เกิดจากการศึกษาและการฝกอบรม ดังน้ันในภาวะที่ธุรกิจสวนใหญระบุวากิจการของตนมี
ปญหาเรื่องการขาดแคลนแรงงานกึ่งมีฝมือและแรงงานที่มีฝมือ ในขณะที่สังคมมิไดรับฟงเสียงสะทอน
จากองคกรธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ระดับเขาใจและเขาถึง หรือเร่ิมจาก
การเปนองคกรแหงความสุขดังกลาว จึงนาที่จะไดศึกษาวาแทที่จริงแลวธุรกิจเหลาน้ีประสบปญหา
การขาดแคลนแรงงานกึ่งมีฝมือและแรงงานที่มีฝมือเหมือนองคกรธุรกิจที่ประกอบการผลิตสินคาและ
บริการโดยทั่วไปหรือไม  ธุรกิจเหลาน้ีมีแนวทางที่จะจัดการกับปญหาเหลาน้ีอยางไร พอที่จะเปน
ตัวอยางใหธุรกิจอ่ืนๆ ทําตามไดหรือไม 

ทั้งน้ีเพราะเห็นไดชัดแลววาการจะหวังพ่ึงการผลิต ผูสําเร็จการศึกษาในระดับอาชีวศึกษาของ

ไทยซึ่งควรจะตอบสนองความขาดแคลนของแรงงานกึ่งมีทักษะและแรงงานที่มีทักษะระดับกลางนั้น 

สําหรับประเทศไทยที่มีโครงสรางแรงจูงใจที่ไมเอ้ือตอการผลิตผูสําเร็จการศึกษาอาชีวศึกษาให

พอเพียงกับความตองการนั้น ยังมีทางเลือกอยางอ่ืนที่จะชวยใหมีการพัฒนาฝมือ ตลอดจนการสราง

แรงจูงใจใหสามารถพัฒนาแรงงานที่ไมมีฝมือหรือแรงงานที่มีการศึกษาสามัญในระดับมัธยมศึกษา

ตอนตนถึงตอนปลาย รวมทั้งผูสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี สามารถมาฝกทํางานดานเทคนิค



ค 

 

ที่เปนแรงงานกึ่งมีฝมือและแรงงานที่มีฝมือในที่สุดไดหรือไม โดยคําถามในงานวิจัยคือ การดําเนิน

ธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงนั้น สามารถสรางแรงจูงใจใหคนงานยกระดับขีด

ความสามารถในการผลิตตามความตองการขององคกรน้ันๆ ได โดยไมตองพ่ึงผลผลิตจากสถาบัน

อาชีวศึกษาอยางเปนทางการไดจริงหรือไม 

 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไมไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาในองคกร
ธุรกิจที่บริหารตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  

 2. เพ่ือศึกษาผลิตภาพของแรงงานในองคกรธุรกิจที่ดําเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงเปรียบเทียบกับผลิตภาพแรงงานที่อยูในกลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน  

 3. เพ่ือหาแนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจเพ่ือลดขอจํากัด
ปญหาการขาดแคลนแรงงานจากผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา   

ใชวิธีวิ จัยเชิงคุณภาพ นําเสนอเปนกรณีศึกษา เน่ืองจากงานวิจัยน้ีมุงหาเหตุผลและ
กระบวนการเพื่อกอใหเกิดผลลัพธภายใตสภาวะแวดลอมและสถานการณแตกตางที่เปนขอเท็จจริง 
โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากองคกรธุรกิจ 5 องคกร ประกอบดวยบริษัท บางจากปโตเลียม จํากัด 
(มหาชน) บริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียร่ิง (2005) จํากัด บริษัท ไท
เฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด และโรงพยาบาลเซนตเมร่ี ดวยการเลือกแบบเจาะจงคือตอง
บริหารธุรกิจดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงหรือองคกรแหงความสุข เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลคือ แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง และการสังเกตการณเปนระยะ 1 ป ในองคกรธุรกิจ
เหลาน้ัน  

 
3. ผลการศึกษา 
                1. วิธีการพัฒนาทักษะแรงงานที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาในองคกรธุรกิจที่
บริหารตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
                  1.1 องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีแนวคิดที่มุงพัฒนา
ทักษะของแรงงานที่ตอยอดจากการศึกษา โดยใชระบบพี่เลี้ยง การสอนงานโดยผูประกอบการการ
สงเสริมการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น การอบรมและพัฒนาที่จัดขึ้นทั้งภายในและภายนอกสถาน
ประกอบการ มีชั่วโมงการฝกอบรมมากกวา 40 ชั่วโมงตอปตอคน เพ่ือปดชองวางของสมรรถนะ
แรงงาน อีกทั้งใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะพ้ืนฐานในการ
ทํางาน สรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหหลากหลายผานสื่อการเรียนรูตางๆ ทั้งทางตรงและทางออม และ
จัดระบบการเรียนรูใหพนักงานเขาถึงงายตอการเรียนรู โดยเปดพ้ืนที่การเรียนรูในสถานประกอบการ
มากขึ้น  



ง 

 

         1.2 องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีการพัฒนาทักษะ
ชีวิตแรงงาน ดวยการสรางใหแรงงานมีความสามารถในการปรับตัวเองและพัฒนาตนเองใหสามารถ
เผชิญกับปญหาชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหดําเนินชีวิตอยางมีความสุขตามอัตภาพเพ่ือสราง
ภูมิคุมกันอันเปนความเสี่ยงในการดําเนินชีวิต ดวยการใชหลักธรรมในการดําเนินชีวิตและแกปญหา
ชีวิต เพ่ิมพ้ืนที่ในการฝกทักษะชีวิตที่กอใหเกิดรายไดในยุคที่ตัวแปรดานเศรษฐกิจเขามามีบทบาทตอ
การดํารงชีวิตของแรงงานเชน แปลงเกษตร ปลูกพืชผักสวนครัวหลังโรงงาน การบริหารรายรับ 
รายจาย และหนี้สิน นอมนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใชในการดําเนินชีวิต ใหความรู
และเพ่ิมพูนทักษะแกแรงงานในการเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัวในสภาพการณที่มีการเปล่ียนแปลง
ทางเศรษฐกิจอันเปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิต 
             2. การเปรียบเทียบดัชนีผลิตภาพแรงงานขององคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงกับโครงสรางอุตสาหกรรมเฉลี่ยระหวางป 2552-2556  พบวา ระยะเริ่มตนผลิต
ภาพแรงงานขององคกรที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงอยูในระดับต่ํากวาโครงสราง
อุตสาหกรรม จากนั้นเริ่มสูงขึ้นตามการพัฒนาอยางตอเน่ือง ในป 2556 ผลิตภาพแรงงานขององคกร
ที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสูงกวาคาเฉลี่ยดัชนีผลิตภาพแรงงานของโครงสราง
อุตสาหกรรม เม่ือพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงดัชนีผลิตภาพแรงงานขององคกรที่บริหารงานตาม
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีระดับการเปล่ียนแปลงคอนขางคงที่ สะทอนใหเห็นวาองคกรธุรกิจที่
บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีแรงงานที่มีทักษะฝมือในการทํางานคงที่ เพราะผาน
การพัฒนาทั้งทักษะชีวิตและทักษะการทํางานมาอยางดี ในขณะที่ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยโครงสราง
อุตสาหกรรมมีระดับการเปลี่ยนแปลงที่ผันผวนมากกวา สะทอนการขาดการเตรียมการดานทักษะ
ชีวิตของคนงาน 
             3. แนวทางการยกระดับทักษะแรงงานที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาในองคกรธุรกิจ
ที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือลดขอจํากัดปญหาการขาดแคลนแรงงานจาก
ผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา  
                3.1 การยกระดับทักษะการทํางาน โดยมุงตอยอดจากการการพัฒนาทักษะในงานจาก
การใชระบบพี่เลี้ยง การสงเสริมการศึกษา การเรียนรูจากการทํางาน การสอนงานโดยผูประกอบการ 
และการสอนงานจากหัวหนางานอยางตอเน่ือง โดยปลูกฝงใหการเรียนรูเปนวิถีปฏิบัติขององคกรโดย
ใหเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานประจําทุกระดับของแรงงาน  นอกจากน้ีองคกรธุรกิจยังเนน
ออกแบบหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อตอบสนองตอเปาหมายและทิศทางขององคกร 
                3.2 การยกระดับทักษะชีวิต องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง เนนการสรางบทบาทของแรงงานในการทํากิจกรรมสาธารณประโยชน การอุทิศตนเพ่ือ
สวนรวม การชวยเหลือเก้ือกูลกัน การปลูกฝงคานิยม ทัศนคติที่ดีในดานคุณธรรมและจริยธรรม เนน
ใหแรงงานใชหลักธรรมในการดํารงชีวิตมากขึ้น เสริมสรางครอบครัวแรงงานใหเขมแข็งผานกิจกรรม
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หรือโครงการของบริษัทเพ่ือลดความเสี่ยงในการดําเนินชีวิต และกําหนดขอปฏิบัติในการดําเนินชีวิต
ในรูปจรรยาบรรณของพนักงานใหเปนคนดี 

     3.3 องคประกอบสําคัญในการพัฒนาและยกระดับคุณภาพแรงงานที่มิไดผานการศึกษา
จากอาชีวศึกษาโดยองคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีปจจัยที่เขามา
เก่ียวของมิใชเพียงคุณภาพการศึกษาและการฝกอบรมในเบื้องตน แตรวมถึงแรงจูงใจสําหรับแรงงาน 
สภาพการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน การพัฒนาคุณภาพแรงงานท่ีมุงเนนไปที่ความสมดุลของ
ชีวิตและการทํางาน 

   องคประกอบสําคัญที่พบในงานวิจัย จากองคกรธุรกิจ 5 กรณีศึกษา แบงออกเปน 3 ดานที่
สําคัญคือ (1) การแกปญหาการขาดแคลนแรงงานในเบื้องตน 5 บริษัทมีแนวทางความแตกตางกัน
ขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะของอุตสาหกรรม กรณีของบางจากกําหนดคุณสมบัติตามที่ตองการและ
ประกาศรับตามขั้นตอนการสรรหาบุคคลเขาทํางาน สงวนวงษทําความรวมมือกับสถาบันการศึกษา
ในจังหวัดเพ่ือผลิตแรงงานตามที่ตองการ สวนโสมภาสเปดกวางและใหโอกาสผูมีใจรักที่จะทํางานกับ
สถานประกอบการทุกคน แนวทางการดําเนินการของ 5  องคกรทิศทางสอดคลองกันคือ การฝก
ทักษะทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการเพื่อลดขอจํากัดดานทักษะการทํางาน (เติมเต็มสวนที่
ขาด) เปนรายบุคคล (2) การพัฒนาทักษะการทํางาน โดยการใชระบบพ่ีเลี้ยง การสอนงานโดย
ผูประกอบการและการสอนงานจากหัวหนางาน การหมุนเวียนงาน ตลอดจนการสงเสริมการศึกษา 
การอบรมและพัฒนาที่ตอเน่ือง แนวทางดังกลาวสะทอนความจําเปนของอุตสาหกรรมแตละประเภทที่
แตกตางกัน และ (3) ดานการพัฒนาทักษะชีวิต สวนใหญบริษัทจะใหความสําคัญมากคือ การปลูกฝง
ทัศนคติการเรียนรูเพ่ือทําประโยชนใหสวนรวม ผลักดันใหหางไกลจากอบายมุข และสิ่งเสพติด 
เสริมสรางครอบครัวคนงานใหเขมแข็ง เกิดความอบอุน และใชหลักธรรมในการดํารงชีวิตมากขึ้น 
ทั้งหมดนี้เปนองคประกอบที่สงผลโดยตรงตอคุณภาพชีวิตที่เชื่อมโยงไปถึงการเพิ่มทักษะการทํางาน 
เปนตัวอยางใหองคกรธุรกิจปฏิบัติตามไดสะทอนใหเห็นวาองคกรที่มีลักษณะตางกันสามารถปฏิบัติ
ในแนวทางอยางเดียวกันได 

    ระดับความพึงพอใจและความสุขของแรงงานที่ไดรับจากสถานประกอบการ โดยใช
แบบสอบถามความพึงพอใจ จากตัวแทนพนักงานฝายตางๆ ทั้ง 5 องคกร จํานวน 110 คน พบวามี
ความพึงพอใจและความสุขจากการทํางานในสถานประกอบการดานทักษะในงาน ทักษะชีวิตอยูใน
ระดับมากถึงมากที่สุด สวนดานความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะชีวิตพนักงานงานเห็นวา
ทักษะชีวิตที่ดีทําใหทักษะในการผลิตเพ่ิมขึ้นมากที่สุด 
     โดยสรุป ถึงแมองคกรธุรกิจปรารถนาจะมุงสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมมากกวามุง
พัฒนาคนที่ขาดคุณสมบัติเพ่ือเขาทํางานกับองคกร แตเม่ือเกิดการขาดแคลนแรงงานจากอาชีวศึกษา
องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงตองปรับแนวคิดโดยมุงพัฒนาคนท่ี
ขาดคุณสมบัติที่สามารถตอยอดใหทํางานไดและยกระดับการพัฒนาแรงงานอยางตอเน่ืองเพ่ือให
สามารถทํางานทดแทนแรงงานท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับอาชีวศึกษาได ผลลัพธที่พบจากการพัฒนา
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และยกระดับทักษะแรงงานดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปนองคกรสรางสุขคือ ผลิต
ภาพแรงงานหรือสมรรถนะของการทํางานเพ่ิมขึ้น แรงงานมีการใชสวัสดิการดานสุขภาพลดลง อัตรา
การลาออกของแรงงานลดลง ผลประกอบการและภาพลักษณของบริษัทอยูในระดับดีอยางตอเน่ือง 
ซ่ึงถือเปนการสรางภูมิคุมกันใหกับองคกรธุรกิจในระยะยาวดวยพรอมกันไป 
 
4. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ธุรกิจสวนใหญมีวิธีการปรับตัวตอการขาดแคลนแรงงานดวยการใหแรงงานทํางานลวงเวลา 
การเพ่ิมคาจางเพ่ือจูงใจแรงงานใหม การใชเครื่องจักรทดแทนแรงงาน การผลิตเทาที่มีแรงงาน การ
จางแรงงานตางดาว การรับนักศึกษาฝกงานหรือทํางาน ในชวงวันหยุดหรือวันปดภาคเรียน แนวทาง
เหลาน้ีเปนการบรรเทาปญหาในระยะส้ัน แตสําหรับองคกรธุรกิจที่เปนกรณีศึกษาทั้ง 5 องคกรน้ัน ใน
เบื้องตนอาจจะแกปญหาเหมือนธุรกิจอ่ืนๆ ทั่วไป แตในขณะเดียวกันก็มุงเนนการพัฒนาฝมือแรงงาน
ในเชิงคุณภาพมากกวาเชิงปริมาณ ดังน้ัน เพ่ือใหการพัฒนาและยกระดับฝมือแรงงานไทยใหมีทักษะ
ความสามารถที่จะเขาสูการเปนประเทศสมาชิกอาเซียนซึ่งตองเปดเสรีดานแรงงาน แตการที่จะทําให
แรงงานที่มีฝมือคุณภาพนอกจากการศึกษาที่มีระบบเตรียมพรอมใหแรงงานมีคุณสมบัติเรียนรูได
ตลอดชีวิตแลว สถานประกอบการตองมีแนวทางเนนพัฒนาแรงงานที่ตอยอดจากการศึกษาได อีกทั้ง
ภาครัฐตองสนับสนุนตามบทบาทที่เหมาะสมและเอ้ือใหเกิดคุณภาพบนพื้นฐานของประเด็นที่พบจาก
กรณีศึกษา ดังน้ี 
 1. สนับสนุนทุนหรือการใหกูยืมทุนเพ่ือไปหมุนเวียนในการใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานแกองคกรธุรกิจที่ขาดแคลนแรงงานสายอาชีวศึกษา เชน จัดตั้งศูนยการเรียนรู
ตลอดชีวิตในที่ทํางานตามสภาพการณและลักษณะอุตสาหกรรมที่แตกตางกันออกไปของสถาน
ประกอบการแตละแหง ในลักษณะโรงงานคือโรงเรียน ปรับปรุงกฎระเบียบและกฎหมายที่เก่ียวของ
กับการเรียนรูตลอดชีวิตใหเอ้ืออํานวยและสงเสริมการเรียนรูอยาง โดยรัฐบาลอาจตองรณรงคให
ผูประกอบการทราบมากขึ้นเก่ียวกับมาตรการลดหยอนภาษี การใหสิทธิประโยชน แกสถาน
ประกอบการ ที่นายจางสนับสนุนและมีกิจกรรมการพัฒนาฝมือแรงงานที่ตอเน่ืองซ่ึงจะชวยใหมี
แรงงานที่มีผลิตภาพ สงเสริมความสามารถในการแขงขันของประเทศใหสูงขึ้น เพราะสิทธิประโยชน
บางอยางสถานประกอบการยังไมทราบขอมูลเพียงพอ 
 2. ความเปนไปไดในการยกระดับทักษะแรงงานในสายอาชีวศึกษาของไทยโดยสถาน
ประกอบการ สามารถแกปญหาการขาดแคลนแรงงานในเชิงปริมาณไดดวยการฝกทักษะใหเกิดความ
เชี่ยวชาญในงานและการเรียนรูตลอดชีวิตที่สถานประกอบการจัดหาให ระเบียบวินัยเปนสิ่งจําเปน
สําหรับการสรางพนักงานที่รับผิดชอบและทํางานอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร การ
รักษาระเบียบวินัยจะเกิดไดในองคกร ผูบริหารมีสวนสําคัญที่จะตองทําตนเปนตัวอยางใหเกิดความ
เคารพนับถือ ตองมีความยุติธรรม ไมเลือกปฏิบัติ ระเบียบวินัยจะนํามาซ่ึงความราบรื่นและความสงบ
สุขในที่ทํางาน ดังน้ันการพัฒนาหลักสูตรสําหรับเจาของธุรกิจ ผูบริหารในสถานประกอบการ ในการ
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ฝกพนักงานหรือแรงงานเสมือนโรงเรียนชีวิตควรไดรับการพัฒนาและการจัดอบรมจากภาคสวนที่
เก่ียวของ 
 3. การแกปญหาการขาดแคลนแรงงานที่ไมไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาหรือการ
ฝกอบรมอยางเปนระบบ โดยองคกรที่ดําเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เปนแนวทางที่
เปนไปได ซ่ึงเปนทางเลือกใหกับธุรกิจอ่ืนๆ ในการแกปญหาการขาดแคลนแรงงาน แทนที่จะมุงสรร
หาพนักงานที่มีคุณสมบัติครบถวนซึ่งเปนไปไดยากลําบาก แตการรับพนักงานที่มีความรูพ้ืนฐานมีใจ
ในการทํางาน มาฝกในสถานประกอบการโดยสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นดวยการเปนองคกรแหง
ความสุข ทําใหพนักงานมีความสมดุลทั้งทักษะการทํางานและทักษะการใชชีวิต สามารถทดแทน
แรงงานแคลนไดที่ขาดเปน ดังนั้นหนวยงานภาครัฐควรรณรงคและเผยแพรแนวทางดังกลาวใหกับ
ธุรกิจอ่ืนๆ โดยใชสื่อตางๆ ที่มีอยูแลว  
 4. กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนที่ขาดแคลนในระยะสั้น และสมัครใจเพื่อเปน
ทางเลือกระหวางภาครัฐและภาคเอกชน ดวยการพัฒนาหรือจัดทําหลักสูตรระยะสั้น และหลากหลาย
ของทักษะอาชีพทางเลือกที่ใกลเคียงกับการเรียนในระดับอาชีวศึกษาเพ่ือเปนชองทางการเปลี่ยนงาน
ใหกับบุคคลทั่วไป ในลักษณะอาชีวศึกษาใหกับผูสนใจที่จะเปลี่ยนสายงาน เพราะในที่สุดแลวหาก
ทางเลือกในการประกอบอาชีพในการเลี้ยงตนเองและครอบครัวมีจํากัด บุคคลตองมองหาทางเลือก
อ่ืนเพ่ือความอยูรอดในการประกอบอาชีพ ซ่ึงอาจจะเปนทางเลือกดังที่กลาวนี้ 
         5. ปรับกระบวนทัศน จากที่สถาบันการศึกษาผลิตแรงงานไมตรงตามความตองการของ
ตลาดแรงงานหรือสถานประกอบการ ปรับเปนใหสถานประกอบการหรือตลาดแรงงานจัดทํา
คุณสมบัติของแรงงานใหมีคุณลักษณะตรงตามความตองการกอนแลวสงใหสถาบันการศึกษาเปน
ผูผลิตใหเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการ อีกทั้งบุคลากรในสถานประกอบการอาจตองทําหนาที่เปน
วิทยากรหรือครูฝกรวมกับสถาบันการศึกษา  เพราะหากตางคนตางคิดตางคนตางทํายอมจะไม
สนองตอบความตองการซ่ึงกันและกันได อีกทั้งในอนาคตจะทําใหสูญเสียทรัพยากรที่ใชไปไมคุมคา 
 6. พิจารณากําหนดอัตราคาจางแทนวุฒิการศึกษา ตามทักษะฝมือในตําแหนงงานที่ขาด
แคลน โดยเฉพาะทักษะฝมือแรงงานในภาคการผลิต ที่แรงงานสามารถทํางานไดใกลเคียงกับผูสําเร็จ
การศึกษาสายอาชีวศึกษาได ซ่ึงจะสามารถแกปญหาการทํางานต่ํากวาวุฒิการศึกษา หรือไมมีวุฒิ
การศึกษาไดอีกแนวทางหนึ่ง สอดคลองกับขอเสนอแนะของยงยุทธ แฉลมวงษ (2555) ที่ไดให
ขอเสนอแนะไววา การสรางแรงจูงใจผูเรียนดวยการปรับโครงสรางคาตอบแทนของผูเรียนสาย
อาชีวศึกษาในระดับ ปวช. อัตราเดือนละไมตํากวา 10,000 บาท และระดับ ปวส. เดือนละ 15,000 
บาท 
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กิตติกรรมประกาศ 

                   งานวิจัยเรื่อง การยกระดับทักษะแรงงานกึ่งมีฝมือและมีฝมือระดับกลางจากผูที่มิไดผาน
การศึกษาจากอาชีวศึกษาโดยองคกรธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสําเร็จ
ลุลวงไปไดดวยดีดวยความดูแลและเอาใจใสอยางดียิ่งจากผูประสานงานชุดโครงการวิจัยคือ 
ศาสตราจารย ดร.อภิชัย  พันธเสน  ที่ปรึกษาโครงการ รองศาสตราจารย ดร.สุขสรรค  กันตะบุตร
และผูอํานวยการฝายนโยบายและความสัมพันธขามชาติ  รองศาสตราจารย ดร.ปทมาวดี  โพชนุกูล 
                ขอขอบคุณผูนําองคกรธุรกิจและบุคลากรท่ีทํางานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยองค
ในกรเปาหมายทุกทาน ประกอบดวย บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) บริษัท สงวนวงษ
อุตสาหกรรม จํากัด บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด บริษัท ไทเฮงการชางและการหลอ 
(1995) จํากัด และโรงพยาบาลเซนตเมรี่ ที่ใหการสนับสนุนดานขอมูลเปนอยางดี และขอคิดเห็นที่
เปนประโยชนสําหรับการนําไปเผยแพร 
                ขอขอบคุณผูทรงคุณวุฒิของ สกว. ที่ไดใหขอคิดเห็นที่เปนประโยชนและมุมมองท่ี
หลากหลายทําใหงานวิจัยสมบูรณยิ่งขึ้น  
               สุดทายน้ี งานวิจัยจะไมสามารถสําเร็จไดเลย หากขาดการสนับสนุนงบประมาณจาก 
สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย  นอกจากผลการวิจัยที่บรรลุวัตถุประสงคแลว นักวิจัยยังได
ประสบการณและไดรับการพัฒนาทักษะซึ่งเปนการเสริมสรางขีดความสามารถในการทํางานวิจัย  
คณะผูวิจัย ใครขอขอบคุณ มา ณ ที่น้ี  
 
 

 ดร.สุภาวดี ขุนทองจันทร  
ธันวาคม  2557 
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บทคัดยอ 

ชื่อเรื่อง การยกระดับทักษะแรงงานกึ่งมีฝมือและมีฝมือระดับกลางจากผูที่มิไดผานการศึกษาจาก
อาชีวศึกษาโดยองคกรธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

ผูวิจัย สุภาวดี  ขุนทองจันทร และวิลารักข  ออนสีบุตร 

คําสําคัญ:   การยกระดับทักษะแรงงาน แรงงานกึ่งมีฝมือ แรงงานท่ีมีฝมือระดับกลาง และปรชัญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง 

               สมรรถนะและทักษะการทํางานมีความสําคัญอยางยิ่งตอแรงงานในอนาคต โดยเฉพาะ
การเปดเสรีทางการคาการลงทุน ที่ครอบคลุมการเคลื่อนยายทรัพยากรมนุษยในระดับวิชาชีพ ได
อยางเสรี แรงงานที่มีทักษะไมเพียงพอยอมเปนอุปสรรคตอการดําเนินธุรกิจและการเติบโตทาง
เศรษฐกิจของประเทศ การวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกรธุรกิจที่บริหารตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (2) เพ่ือศึกษาผลิตภาพของแรงงานใน
องคกรธุรกิจที่ดําเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปรียบเทียบกับผลิตภาพแรงงานที่อยูใน
กลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน และ (3) เพ่ือหาแนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร
ธุรกิจเพ่ือลดขอจํากัดปญหาการขาดแคลนแรงงานจากผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา                 
ใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ นําเสนอเปนกรณีศึกษา เน่ืองจากงานวิจัยน้ีมุงหาเหตุผลและกระบวนการเพ่ือ
กอใหเกิดผลลัพธภายใตสภาวะแวดลอมและสถานการณแตกตางที่เปนขอเท็จจริง โดยเก็บรวบรวม
ขอมูลจากองคกรธุรกิจ 5 องคกร ดวยการเลือกแบบเจาะจงคือตองบริหารธุรกิจดวยปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงหรือองคกรสรางสุข เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสัมภาษณก่ึง
โครงสรางและการสังเกตการณเปนระยะ 1 ป ในองคกรธุรกิจเหลาน้ัน ผลการศึกษาปรากฏดังน้ี 
                1. วิธีการพัฒนาทักษะแรงงานที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาในองคกรธุรกิจที่
บริหารตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
                  1.1 องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีแนวคิดที่มุงพัฒนา
ทักษะของแรงงานที่ตอยอดจากการศึกษา โดยใชระบบพี่เลี้ยง การสอนงานโดยผูประกอบการการ
สงเสริมการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น การอบรมและพัฒนาที่จัดขึ้นทั้งภายในและภายนอกสถาน
ประกอบการ มีชั่วโมงการฝกอบรมมากกวา 40 ชั่วโมงตอปตอคน เพ่ือปดชองวางของสมรรถนะ
แรงงาน อีกทั้งใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะพ้ืนฐานในการ
ทํางาน สรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหหลากหลายผานสื่อการเรียนรูตางๆ ทั้งทางตรงและทางออม และ
จัดระบบ วิธีการเรียนรูใหพนักงานเขาถึงงายตอการเรียนรู โดยเปดพ้ืนที่การเรียนรูในสถาน
ประกอบการมากขึ้น  
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         1.2 องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีการพัฒนาทักษะ
ชีวิตแรงงาน ดวยการสรางใหแรงงานมีความสามารถในการปรับตัวเองและพัฒนาตนเองใหสามารถ
เผชิญกับปญหาชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหดําเนินชีวิตอยางมีความสุขตามอัตภาพเพ่ือสราง
ภูมิคุมกันอันเปนความเสี่ยงในการดําเนินชีวิต ดวยการ  เพ่ิมพ้ืนที่ในการฝกทักษะชีวิตที่กอใหเกิด
รายไดในยุคที่ตัวแปรดานเศรษฐกิจเขามามีบทบาทตอการดํารงชีวิตของแรงงานเชน แปลงเกษตร 
ปลูกพืชผักสวนครัวหลังโรงงาน การบริหารรายรับ รายจาย และหนี้สิน นอมนําปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงมาประยุกตใชในการดําเนินชีวิต ใหความรูและเพิ่มพูนทักษะแกแรงงานในการเลี้ยงดูสมาชิก
ในครอบครัวในสภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจอันเปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิต 
             2. การเปรียบเทียบดัชนีผลิตภาพแรงงานขององคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงกับโครงสรางอุตสาหกรรมเฉลี่ยระหวางป 2552-2556  พบวา ระยะเริ่มตนผลิต
ภาพแรงงานขององคกรที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงอยูในระดับต่ํากวาโครงสราง
อุตสาหกรรม จากนั้นเริ่มสูงขึ้นตามการพัฒนาอยางตอเน่ือง ในป 2556 ผลิตภาพแรงงานขององคกร
ที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสูงกวาคาเฉลี่ยดัชนีผลิตภาพแรงงานของโครงสราง
อุตสาหกรรม เม่ือพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงดัชนีผลิตภาพแรงงานขององคกรที่บริหารงานตาม
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีระดับการเปล่ียนแปลงคอนขางคงที่ สะทอนใหเห็นวาองคกรธุรกิจที่
บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีแรงงานที่มีทักษะฝมือในการทํางานคงที่ เพราะผาน
การพัฒนาทั้งทักษะชีวิตและทักษะการทํางานมาอยางดี ในขณะที่ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยโครงสราง
อุตสาหกรรมมีระดับการเปลี่ยนแปลงที่ผันผวนมากกวา สะทอนการขาดการเตรียมการดานทักษะ
ชีวิตของคนงาน 
             3. แนวทางการยกระดับทักษะแรงงานที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาในองคกรธุรกิจ
ที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือลดขอจํากัดปญหาการขาดแคลนแรงงานจาก
ผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา  
                3.1 การยกระดับทักษะการทํางาน โดยมุงตอยอดจากการการพัฒนาทักษะในงานจาก
การใชระบบพี่เลี้ยง การสงเสริมการศึกษา การเรียนรูจากการทํางาน การสอนงานโดยผูประกอบการ 
และการสอนงานจากหัวหนางานอยางตอเน่ือง โดยปลูกฝงใหการเรียนรูเปนวิถีปฏิบัติขององคกรโดย
ใหเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานประจําทุกระดับของแรงงาน  นอกจากน้ีองคกรธุรกิจยังเนน
ออกแบบหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อตอบสนองตอเปาหมายและทิศทางขององคกร 
                3.2 การยกระดับทักษะชีวิต องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง เนนการสรางบทบาทของแรงงานในการทํากิจกรรมสาธารณประโยชน การอุทิศตนเพ่ือ
สวนรวม การชวยเหลือเก้ือกูลกัน การปลูกฝงคานิยม ทัศนคติที่ดีในดานคุณธรรมและจริยธรรม เนน
ใหแรงงานใชหลักธรรมในการดํารงชีวิตมากขึ้น เสริมสรางครอบครัวแรงงานใหเขมแข็งผานกิจกรรม
หรือโครงการของบริษัทเพ่ือลดความเสี่ยงในการดําเนินชีวิต และกําหนดขอปฏิบัติในการดําเนินชีวิต
ในรูปจรรยาบรรณของพนักงานใหเปนคนดี 
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     3.3 องคประกอบสําคัญในการพัฒนาและยกระดับคุณภาพแรงงานที่มิไดผานการศึกษา
จากอาชีวศึกษาโดยองคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีปจจัยอีกมากที่เขา
มาเก่ียวของมิใชเพียงคุณภาพการศึกษาและการฝกอบรมในเบื้องตน แตรวมถึงแรงจูงใจสําหรับ
แรงงาน สภาพการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน การพัฒนาคุณภาพแรงงานที่มุงเนนไปที่ความ
สมดุลของชีวิตและการทํางาน 
     โดยสรุป ถึงแมองคกรธุรกิจปรารถนาจะมุงสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมมากกวามุง
พัฒนาคนที่ขาดคุณสมบัติเพ่ือเขาทํางานกับองคกร แตเม่ือเกิดการขาดแคลนแรงงานจากอาชีวศึกษา
องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงตองปรับแนวคิดโดยมุงพัฒนาคนท่ี
ขาดคุณสมบัติที่สามารถตอยอดใหทํางานไดและยกระดับการพัฒนาแรงงานอยางตอเน่ืองเพ่ือให
สามารถทํางานทดแทนแรงงานท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับอาชีวศึกษาได ผลลัพธที่พบจากการพัฒนา
และยกระดับทักษะแรงงานดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปนองคกรสรางสุขคือ ผลิต
ภาพแรงงานหรือสมรรถนะของการทํางานเพ่ิมขึ้น แรงงานมีการใชสวัสดิการดานสุขภาพลดลง อัตรา
การลาออกของแรงงานลดลง ผลประกอบการและภาพลักษณของบริษัทที่อยูในระดับดีอยางตอเน่ือง 
ซ่ึงถือเปนการสรางภูมิคุมกันใหกับองคกรธุรกิจในระยะยาวดวยพรอมกันไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1 ที่มาของโครงการ 

การรวมกลุมของประชาคมอาเซียนในป 2558 อยางเปนทางการ สงผลใหประเทศสมาชิก 
10 ประเทศ ไดแก ไทย อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟลิปปนส สิงคโปร บรูไน เวียดนาม ลาว พมา และ
กัมพูชาจะตองปรับตัวและมีการเปลี่ยนแปลงในหลายเรื่องที่กระทบตอวิถีชีวิตของประชาชนที่เคย
ดําเนินมาในอดีต ในดานเศรษฐกิจน้ัน ประเทศสมาชิกเหลาน้ีตองเตรียมพรอมเพ่ือการปรับตัวและ
การสรางสมรรถนะในทางธุรกิจดวยการยกระดับทักษะแรงงาน  สําหรับประเทศไทยถึงแมจะมีจุด
แข็งดานเปนฐานการผลิตสินคาอุตสาหกรรม และสินคาเกษตรกรรมหลายรายการที่เปนผูผลิต 
รายใหญของโลก มีสาธารณูปโภคพ้ืนฐานที่ดีในระดับหน่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับประเทศเพ่ือนบาน
หลายประเทศ แตจุดออนที่ตองไดรับการพัฒนาและเสริมสรางอยางเรงดวนคือแรงงานของไทยที่มี
อยูน้ัน ยังขาดทักษะฝมือที่สําคัญในการผลิตแขนงตางๆ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  2554) ซ่ึงเปนขอจํากัดตอขีดความสามารถในการพัฒนา
อุตสาหกรรมโดยรวมของประเทศ 

การสรางสมรรถนะในการผลิตโดยแรงงานที่มีฝมือและกึ่งมีฝมือ จึงเปนการพัฒนาท่ี
จําเปน เพ่ือใหสามารถยกระดับขีดความสามารถไดในเวทีอาเซียน เพราะแรงงานที่มีคุณภาพคือ
วิถีเร่ิมตนของการขับเคลื่อนและพัฒนาอุตสาหกรรมตางๆ นวัตกรรมที่มาจากภูมิปญญาและ
ความคิดสรางสรรคของแรงงาน เปนนวัตกรรมที่สะทอนทักษะของบุคคลที่ไดรับการพัฒนาใหมี
ความรูความสามารถ เน่ืองจากความรูความสามารถของบุคลากรอยางเดียวยังไมเพียงพอ ดังนั้น
การท่ีองคกรมุงพัฒนาแรงงานใหมีคุณคาเพ่ิมขึ้นจะทําใหองคกรมีผลการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
สามารถเตรียมพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันที่จะมีเพ่ิมมากขึ้น  ยอมเปนผลมาจาก
บุคลากรขององคกรเปนคนที่มีคุณภาพ ที่จะตองมีทั้งความรูและความสามารถในการทํางาน 
รวมทั้งสามารถนําความรูไปปฏิบัติไดดวยความเต็มใจอยางแทจริง จึงจะไดงานที่มีประสิทธิภาพ
และมีผลงานที่มีคุณภาพ 

แทจริงแลวสถานการณแรงงานไทยในปจจุบันมีขอจํากัดทั้งทางดานปริมาณและคุณภาพ 
เน่ืองจากทักษะในการผลิตโดยเฉลี่ยยังอยูในระดับต่ํา ธุรกิจทุกขนาดและทุกอุตสาหกรรมไดรับ
ผลกระทบจากทักษะแรงงาน ผลสํารวจของธนาคารแหงประเทศไทยพบวาภาคการผลิตมีความ
ตองการแรงงานมากที่สุดคิดเปนรอยละ 63.20 ของความตองการแรงงานทั้งหมดรองลงมาคือภาค
กอสรางรอยละ 15.60 ภาคบริการและอ่ืนๆ คิดเปนรอยละ 13.70 ภาคการคาคิดเปนรอยละ 7.30 
และภาคเกษตรคิดเปนรอยละ 0.20 (ธนาคารแหงประเทศไทย  2555) หากจําแนกตามคุณวุฒิ
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การศึกษายังพบวา ภาคธุรกิจมีความตองการแรงงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํา
กวารอยละ  63.80 รองลงมาคือระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช . ) และ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) สงผลใหประเทศไทยขาดแคลนแรงงานทั้งก่ึงมีฝมือและมี
ฝมือเปนอันดับหน่ึง เม่ือเปรียบเทียบกับประเทศอื่นๆ ในประชาคมอาเซียน (ธนาคารโลก  2555) 
ที่สําคัญการที่ประเทศไทยยังมีปญหาการขาดแคลนแรงงานกึ่งมีฝมือ (semi-skilled labor) และ
แรงงานที่มีฝมือ (skilled labor) สวนหนึ่งเปนเพราะปจจัยดังตอไปน้ี 

1. การใหความสําคัญกับผลตอบแทนโดยใชปริญญาบัตรเปนตัวตั้งทําใหการอาชีวศึกษามี
ความสําคัญลดลง ถึงแมจะเปนการศึกษาเพ่ือนําไปประกอบอาชีพโดยเฉพาะอาชีพในดาน
อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี สงผลใหผูเรียนในระดับอาชีวศึกษานอยลงแตมุงไปเรียนในสายสามัญ
มากขึ้น ป 2555 จํานวนผูเรียนสายสามัญประมาณ 1,247,289 คน สายอาชีวศึกษา 781,756 คน 
คิดเปนสัดสวนผูเรียนสายสามัญ กับสายอาชีวะ 60 : 40 (คณะกรรมการอาชีวศึกษา  2555)  

2. ผูเรียนสายอาชีวศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) เม่ือสําเร็จการศึกษาแลวมีเพียงสวนนอยที่เขาสูตลาดแรงงานสวนใหญจะ
ศึกษาตอในระดับปริญญา และสวนนอยที่เขาสูตลาดแรงงานนั้น เม่ือทํางานไปไดระยะหนึ่งก็ยังคง
ลาออกเพ่ือไปศึกษาตอ 

3. นโยบายของภาครัฐที่สงเสริมและเปดโอกาสใหประชาชนเขาสูการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาไดมากขึ้นโดยเฉพาะการมีทุนกูยืมเพ่ือการศึกษา กอปรกับเม่ือสําเร็จการศึกษา
และไดงานทําแลวจะไดรับผลตอบแทนที่คุมคากวาการสําเร็จการศึกษาในสายอาชีพ จึงทําให
นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตนสวนใหญที่ประสงคจะศึกษาตอโดยไมใหความสนใจที่จะศึกษา
อาชีวศึกษาเทาที่ควร เน่ืองจากในกรณีของประเทศไทยระดับการศึกษายังคงเปนปจจัยสําคัญหน่ึง
ที่กําหนดระดับความกาวหนาของรายได 

4. คุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาที่เปนที่ตองการขององคกรธุรกิจที่นอกจากจะเนนทักษะ
วิชาชีพเบื้องตนแลว ความขยันหม่ันเพียรหรือการสูงานตลอดจนความซื่อสัตยสุจริต เปนคุณภาพ
ที่องคกรธุรกิจตองการ แตนักเรียนที่เหลือไปเขาศึกษาในอาชีวศึกษาสวนใหญอยูในภาวะความไม
พรอมที่เปนไปตามเงื่อนไขเชนนั้น นอกจากน้ันยังมีปญหาออกกลางคันในอัตราสวนคอนขางสูง 
เน่ืองจากปญหาที่สืบเน่ืองจากภูมิหลังของครอบครัว ตลอดจนบรรยากาศที่ไมเอ้ืออํานวยตอ
การศึกษาเม่ือเปรียบเทียบกับวัยที่ยางเขาสูการเจริญพันธของนักศึกษาเอง 

5. กระบวนการสรรหาแรงงานและวิธีการสรรหาแรงงานมีขอจํากัดที่จะเขาถึง
กลุมเปาหมายที่แทจริง หรือการมีตนทุนในการใหขอมูลและการรับขอมูลที่สูงของทั้งของนายจาง
และผูสําเร็จการศึกษาที่ตองการหางานทํา 

ภาพรวมโครงสรางการจางงานของไทย จําแนกตามประเภทธุรกิจ พบวามีการจาง
แรงงานในภาคการผลิตมากที่สุด จํานวน 5,237,851 คน คิดเปนรอยละ 44.70 รองลงมาคือภาค
บริการ จํานวน 3,640,181 คน คิดเปนรอยละ 31.10 และภาคการคาและการซอมบํารุง จํานวน 
2,833,102 คน คิดเปนรอยละ 24.02  (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
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2555) หากพิจารณาตามขนาดของอุตสาหกรรม โครงสรางการจางงานของอุตสาหกรรมขนาด
ใหญ อุตสาหกรรมขนาดกลาง และอุตสาหกรรมขนาดเล็ก เปนไปในทิศทางเดียวกันคือการจาง
แรงงานสวนใหญยังอยูในภาคการผลิตที่มากที่สุด แมการจางงานของไทยจะยังขยายตัวอยาง
ตอเน่ือง แตจากการสํารวจของธนาคารแหงประเทศไทย (2555) กลับพบวาผลิตภาพแรงงานไทย
โดยรวมเพ่ิมขึ้นในอัตราที่คอนขางต่ํา เฉลี่ยเพียงรอยละ 2.40 ตอป สวนในภาคการผลิต ผลิตภาพ
แรงงานเพ่ิมขึ้นเฉลี่ยรอยละ 3.50  กลุมที่ผลิตเพ่ือการสงออกเปนหลักมีการเพ่ิมของผลิตภาพ
แรงงานชากวากลุมที่ผลิตเพ่ือการบริโภคภายในประเทศ การที่ผลิตภาพของแรงงานลดลงสะทอน
ใหเห็นวาลักษณะการผลิตในอุตสาหกรรมมิไดเอ้ือประโยชนหรือกอใหเกิดการพัฒนาผลิตภาพ
แรงงานเทาที่ควร ดังภาพที่ 1 (สถาบันวิจัยเพ่ือพัฒนาประเทศไทย  2556) 

 

 
 

ภาพที่ 1.1  ผลิตภาพแรงงานแยกตามภาคเศรษฐกิจ 
ที่มา: สถาบันวิจัยเพ่ือพัฒนาประเทศไทย 2556 

 
อยางไรก็ตาม ถึงแมทักษะหรือความชํานาญในการปฏิบัติงานของแรงงานสวนหนึ่งจะ

ขึ้นอยูกับการศึกษา เพราะแรงงานที่มีคุณภาพจําเปนตองมีฐานการศึกษาท่ีฝกใหมีทักษะ มี
สมรรถนะ และมีคุณสมบัติที่จะสามารถศึกษา เรียนรู อบรมเพ่ิมเติมและพรอมที่จะรับการฝกอบรม
กอนเร่ิมทํางานตอไป แตแนวทางการแกไขปญหาการขาดแคลนแรงงานและพัฒนาศักยภาพของ
แรงงานที่สําเร็จการศึกษาในระดับอาชีวศึกษานั้นยังมีปจจัยอีกมากที่เขามาเก่ียวของ มิใชเพียง
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คุณภาพการศึกษาและการฝกอบรมในเบื้องตน แตรวมถึงแรงจูงใจสําหรับแรงงาน สภาพการ
ทํางาน บรรยากาศในการทํางาน การพัฒนาคุณภาพแรงงานที่มุงเนนไปที่ความสมดุลของชีวิต
และการทํางาน 

สถานประกอบการที่ ดําเนินธุรกิจดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีระดับการ
ดําเนินการอยู 3 ระดับคือระดับเขาขาย เขาใจ และเขาถึง ในระดับเขาใจจะไมเนนกําไรเปนหลัก 
ถึงแมจะเปนกําไรในระยะยาวก็ตามที ทั้งน้ีเพราะองคกรธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจตามแนวทางเศรษฐกิจ
พอเพียงในระดับดังกลาวเล็งเห็นวาสินทรัพยที่สําคัญที่สุดคือทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากทรัพยากร
มนุษยเปนปจจัยการผลิตอยางเดียวที่สามารถเพ่ิมพูนสมรรถนะในการผลิตได ถาหากมีความ
ม่ันใจและมีความรักใหกับองคกรธุรกิจอยางเต็มที่ องคกรธุรกิจเหลาน้ีจึงดําเนินงานในลักษณะ
องคกรแหงความสุข ดังน้ันองคกรธุรกิจที่ดําเนินการตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงที่สูงกวาระดับ
เขาขายที่เนนการเปนองคกรที่ยั่งยืนและยังเห็นผลกําไรในระยะยาว ระดับที่สูงขึ้นกวาระดับเขา
ขายคือระดับเขาใจจะเนนการเปนองคกรแหงความสุข  ดังน้ันองคกรแหงความสุขมีความเขาใจใน
วิธีการสรางความสุขที่แตกตางกันในแตละองคกรการบริหารจัดการและระดับปจเจกชน ในระดับ
องคกรพบวาปจจัยพื้นฐานขององคกรแหงความสุขมาจาก (1) ปจจัยแหงการดํารงชีพที่ประกอบ
ไปดวยคาตอบแทน ความม่ันคงและสวัสดิการ (2) ปจจัยแหงความภาคภูมิใจขององคกร (3) 
องคกรมีจริยธรรมในการดําเนินธุรกิจ และ (4) การสรางใหเกิดความรูสึกของการเปนครอบครัว พ่ี 
นอง และทีม (สมบัติ  กุสุมาวดี  2555) 

นอกจากนี้ ระดับการบริหารจัดการพบวาใชโมเดล เปน อยู คือ การสรางความ “เปน” เปน
ตัวตนที่แทจริง เปนสุขดวยการจัดการความสุข เปนคนไดเต็มศักยภาพ เปนคนที่ครอบครัวสังคม
ชุมชนภูมิใจ การสรางความ “อยู” อยูดีกินดี อยูอยางมีเปาหมาย อยูในสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการ
ทํางาน อยูในองคกรที่มีผูนําและเพื่อนรวมงานดี อยูในตําแหนงและอาชีพที่เหมาะสม สวนการ
สราง “คือ” คือผลงานขององคกร คือความหวังขององคกร คือภาพลักษณขององคกร (จุฑามาศ  
แกวพิจิตร  2555)  

ระดับความสุขเชิงพฤติกรรมศาสตร ของปจเจกชน ใหความสําคัญกับพ้ืนฐานความคิด 
ความเช่ือ ทัศนคติ ปญญาและการฝกฝนมีองคประกอบที่สําคัญคือ ลักษณะงาน หัวหนา เพ่ือน
รวมงาน ลูกคา บุคคลที่เก่ียวของ วัฒนธรรมและบรรยากาศองคกร สังคม สถานการณ ปจจัย
แวดลอม ครอบครัว รูปแบบการใชชีวิต ซ่ึงมีความเกี่ยวของในระดับปจเจกบุคคล (วิชัย  อุตสาห-
กิจ  2555)  

ดังน้ันความสุขจากการสรางเสริมขององคกร กอเกิดเปนทุนมนุษยที่ดีที่สามารถสราง
มูลคาเพ่ิมใหกับองคกรธุรกิจ ฝาวิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นแตละชวงเวลาได  เพราะการ
บริหารความสุขของบุคลากรสวนใหญจะมีการริเร่ิมโดยเจาของ ซ่ึงเปนผูนําในองคกรไดทําตัวเปน
ตนแบบของการทํางานและการใชชีวิตใหแกคนงานท้ังหมดในองคกร เม่ือบุคลากรมีความสุขไดรับ
การดูแลเปนอยางดี องคกรโดยรวมก็จะมีความสุข คนงานในองคกรดังกลาวทํางานทุมเทใหกับ
องคกรอยางมีความสุขและดวยความสมัครใจ เปนผลใหไดผลงานที่ดีมีคุณภาพและมีผลิตภาพตอ
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คนงานสูงตามไปดวย ขณะเดียวกัน ก็จะสามารถแบงปนความสุขตอสังคมในวงกวางดวยความ
สํานึกรับผิดชอบเปนอยางดี ดังน้ันแรงงานดังกลาวหากไดทํางานในสถานประกอบการที่พรอมจะ
ฝกลูกจางใหมีทักษะในการผลิตที่ดีขึ้นกวาเดิมเพ่ือใหผลิตสินคาที่มีคุณภาพ ถึงแมทักษะพ้ืนฐาน
จากการเรียนจะมีขอจํากัดมากอนก็สามารถเติมเต็มในทักษะสวนที่ขาดหรือมีนอย รวมทั้งเพ่ิมพูน
ทักษะท่ีมีอยูแลวใหมีอยูในระดับที่สูงเพ่ิมขึ้นได สงผลกระทบทางบวกตอคุณภาพของแรงงานและ
คุณภาพของผลผลิตขององคกรธุรกิจดังกลาวในที่สุดดวย 

สําหรับประเทศไทยหลังวิกฤตเศรษฐกิจเม่ือป 2540 มีองคกรธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมและองคกรธุรกิจขนาดใหญจํานวนหนึ่งไดมุงเนนพัฒนาคุณภาพชีวิตของแรงงานและพัฒนา
ทักษะการทํางาน โดยไมไดคิดวาเปนภาระตนทุนขององคกรแตอยางใด บางองคกรธุรกิจกลับทุม
งบพัฒนาบุคลากรเปนจํานวนมาก เพราะผูประกอบการเชื่อวาผลตอบแทนจากการดําเนินงานหรือ
ประสิทธิภาพขององคกรเปนผลมาจากการมีทรัพยากรมนุษยที่ดี จึงเนนลงทุนพัฒนาทรัพยากร
มนุษยทั้งเริ่มจากการพัฒนาทักษะชีวิตใหคนงานรูสึกอบอุนและม่ันคงในการทํางานใหแกองคกร 
หลังจากนั้นการพัฒนาทักษะในการผลิตจะเปนไปไดงายเพราะคนงานมีความรักและทุมเทใหกับ
องคกร และยิ่งเม่ือทราบวาถาตนเองมีผลิตภาพสูงขึ้นนอกจากจะเปนผลดีแกองคกรแลวตนเองก็
ไดรับผลตอบแทนจากความสําเร็จดังกลาวดวย จุดเนนขององคกรเหลาน้ี คือการนําหลักการ
บริหารตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงตลอดจนการบริหารแบบพุทธที่มุงเนนไปที่การเปน
ผูให เสียสละและแบงปน การสรางสุขในองคกร ดวยการทํางานเปนทีมดูแลพนักงานเสมือน
ครอบครัวเดียวกัน ยึดหลักการเปนผูให ผลจากการทุมเทดูแลพนักงานในองคกรไดสะทอนกลับมา
ที่องคกรเอง คือถึงแมจะเกิดวิกฤตเศรษฐกิจก็จะไดรับผลกระทบไมมาก เพราะคนงานยินดีทํางาน
ใหดวยความเต็มใจ ถึงแมผลตอบแทนที่เปนตัวเงินอาจจะตองลดลงบางตามภาวะเศรษฐกิจ ก็
สามารถชวยใหธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจในลักษณะดังกลาวยังคงมีผลตอบแทนอยางตอเน่ืองภายใต
ภาวะวิกฤตดังกลาว ถึงแมผลตอบแทนดังกลาวจะไมสูงแตก็ชวยใหกิจการยังคงดําเนินไปได และ
เม่ือวิกฤตเศรษฐกิจผานพนไปแลวธุรกิจดังกลาวก็สามารถกลับมาฟนตัวไดอยางรวดเร็ว 

องคกรธุรกิจในกลุมน้ี บางองคกรไดสงผลงานเขาประกวดผลงานตามปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง ที่จัดโดยคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชดําริโดยถูกตรวจสอบดวยเกณฑการคัดเลือกจากนักวิชาการและผูทรงคุณวุฒิในสาขาที่
เก่ียวของมากมาย จนไดรับรางวัลและถูกจัดเปนองคกรตนแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยท่ีผูวิจัยเลือกที่จะศึกษาเนื่องจากการเปนองคกรธุรกิจที่ประสบความสําเร็จ (outstanding) ที่
ไดรับรางวัลยอมตองมีหลักในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี ซ่ึงถือวาเปนหัวใจสําคัญใน
การดําเนินงานและสรางสุขในองคกรจนกอเกิดเปนนวัตกรรมที่จะตองไดรับการเผยแพร เพ่ือเปน
แรงผลักดันใหองคกรอ่ืนหันมาสนใจพัฒนาและยกระดับทรัพยากรมนุษย  เพ่ือใหเกิดการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมของประเทศโดยรวมใหเติบโตและมีสมรรถนะสูง สามารถเปน
ตนแบบใหกับธุรกิจอ่ืนๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่นอกเหนือจากทักษะในการผลิตเพียง
อยางเดียว แตใชการจัดการตามแนวทางสรางสุขเปนแรงจูงใจใหเกิดการเพ่ิมผลิตภาพชวยให
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องคกรเติบโตอยางยั่งยืน เปนฐานรากที่เขมแข็งในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ
ตอไป   

หากมองการพัฒนาคุณภาพของแรงงานจากมิติดังกลาวจะสะทอนถึงความกวางและลึกซ้ึง
กวาแรงจูงใจที่เกิดจากการศึกษาและการฝกอบรม ดังน้ันในภาวะที่ธุรกิจสวนใหญระบุวากิจการ
ของตนมีปญหาเรื่องการขาดแคลนแรงงานกึ่งมีฝมือและแรงงานที่มีฝมือ ในขณะที่สังคมมิไดรับฟง
เสียงสะทอนจากองคกรธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงระดับเขาใจและ
เขาถึง หรือเร่ิมจากการเปนองคกรแหงความสุขดังกลาว จึงนาที่จะไดศึกษาวาแทที่จริงแลวธุรกิจ
เหลาน้ีประสบปญหาการขาดแคลนแรงงานกึ่งมีฝมือและแรงงานที่มีฝมือเหมือนองคกรธุรกิจที่
ประกอบการผลิตสินคาและบริการโดยทั่วไปหรือไม ธุรกิจเหลาน้ีมีแนวทางที่จะจัดการกับปญหา
เหลาน้ีอยางไร พอที่จะเปนตัวอยางใหธุรกิจอ่ืนๆ ทําตามไดหรือไม 

  ทั้งนี้ เพราะเห็นไดชัดแลววาการจะหวังพ่ึงการผลิต ผูสําเร็จการศึกษาในระดับ
อาชีวศึกษาของไทยซ่ึงควรจะตอบสนองความขาดแคลนของแรงงานกึ่งมีทักษะและแรงงานที่มี
ทักษะระดับกลางนั้น สําหรับประเทศไทยที่มีโครงสรางแรงจูงใจที่ไมเอ้ือตอการผลิตผูสําเร็จ
การศึกษาอาชีวศึกษาใหพอเพียงกับความตองการน้ัน ยังมีทางเลือกอยางอ่ืนที่จะชวยใหมีการ
พัฒนาฝมือ ตลอดจนการสรางแรงจูงใจใหสามารถพัฒนาแรงงานที่ไมมีฝมือหรือแรงงานที่มี
การศึกษาสามัญในระดับมัธยมศึกษาตอนตนถึงตอนปลาย รวมทั้งผูสําเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี สามารถมาฝกทํางานดานเทคนิคที่เปนแรงงานกึ่งมีฝมือและแรงงานที่มีฝมือในที่สุดได
หรือไม  

 โดยงานวิจัยน้ีมีขอสมมติฐานที่ไดจากผลการประกวดผลงานการดําเนินธุรกิจตามปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง พบวา องคกรธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจตามแนวทางดังกลาวมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของตนอยางตอเน่ือง อีกทั้งมีสมรรถนะในการผลิตสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพ
ในระดับสูง ดังน้ันคําถามที่ตามมาคือ การดําเนินธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงนั้น 
สามารถสรางแรงจูงใจใหคนงานยกระดับขีดความสามารถในการผลิตตามความตองการของ
องคกรน้ันๆ ได โดยไมตองพ่ึงผลผลิตจากสถาบันอาชีวศึกษาอยางเปนทางการไดจริงหรือไม  
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาใน
องคกรธุรกิจที่บริหารตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

2.  เพ่ือศึกษาผลิตภาพของแรงงานในองคกรธุรกิจที่ดําเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงเปรียบเทียบกับผลิตภาพแรงงานที่อยูในกลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน 

3. เพ่ือหาแนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจเพ่ือลดขอจํากัด
ปญหาการขาดแคลนแรงงานจากผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา 
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1.3 คําถามของการวิจัย 
1. กลุมแรงงานที่แรกเขามาสูสถานประกอบการที่เนนการบริหารธุรกิจตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงมีทักษะความรูและความสามารถเปนอยางไรเม่ือเทียบกับโครงสรางของแรงงาน
โดยเฉลี่ยของอุตสาหกรรมที่เก่ียวของ 

2. แรงงานที่มีขอจํากัดดานทักษะในการผลิตและมิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษา 
องคกรธุรกิจจะมีวิธีการพัฒนาทักษะใหสูงขึ้นไดอยางไร 
 3. องคกรธุรกิจโดยทั่วไปจะมีวิธีการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสูงขึ้นได
อยางไรเพ่ือใหพนขอจํากัดการขาดแคลนผูสําเร็จการศึกษาในระดับอาชีวศึกษา 
 
1.4 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
         หลักการสรางคนดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สรางคนใหใชทรัพยากรอยางฉลาด 
สรางคนใหบริโภควัตถุอยางประหยัด สรางคนใหเขาใจสิ่งแวดลอม สรางคนใหเปนผูเสียสละและ
แบงปน คนคุณภาพในแบบพอเพียง เปนคนที่มีคุณธรรมกํากับ ความรูทั้งในแงการทํางานและการ
ใชชีวิต (ปรียานุช  พิบูลสราวุธ 2552) 

องคกรที่บริหารทรัพยากรมนุษยดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงตางมุงใหความสําคัญ
กับความสุขและความสมดุลระหวางทักษะการทํางานกับทักษะการใชชีวิต ซ่ึงหมายรวมถึงการมี
ความม่ันคงและความกาวหนาในอาชีพการทํางานในองคกรที่ม่ันคง การไดรับโอกาสในการ
พัฒนาการไดรับเกียรติและมีคุณคาในที่ทํางาน การไดรับการยอมรับจากบุคคลในที่ทํางานทุก
ระดับการไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม การไดรับสวัสดิการท่ีพึงพอใจ การมีหัวหนางานและเพื่อน
รวมงานที่ดี 
          องคกรธุรกิจที่ดําเนินงานตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงจึงมุงสรางคนที่ตอยอดมาจาก
การศึกษาดวย การฝกอบรม และการพัฒนา การสอนงาน การฝกอาชีพจากผูประกอบการ เม่ือ
เขามาอยูในสถานประกอบการ เพ่ือใหแรงงานมีแกนกลางที่สําคัญสองอยางคือ ความดีเปน
รากฐานแหงความม่ันคงขององคกร ความเกงเปนพลังขับเคลื่อนใหองคกรเติบโต ผูประกอบการ
คือผูฝกสอนทักษะการทํางานและทักษะชีวิต งานวิจัยน้ีจึงมีกรอบแนวคิดเชื่อมโยงดังภาพที่ 1.2 
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ภาพที่ 1.2  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
1.5 ผลที่คาดวาจะไดรับเม่ือสิ้นสุดการวิจัย  

1. ผูประกอบการองคกรธุรกิจนําขอมูลไปประยุกตใชเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย การวางแผนทรัพยากรมนุษยใหองคกรมีบุคลากรไดอยางเหมาะสมพอเพียงทั้ง
ในเชิงปริมาณ (จํานวน) และเชิงคุณภาพ (ทักษะ ฝมือ ทัศนคติ คานิยม) ที่สมเหตุสมผลและเปน
การสรางภูมิคุมกันปกปององคกรระยะยาว เสริมสรางขีดความสามารถในการปรับตัวการอยูรอด
ดวยผลกําไรที่พอเพียง การมีความชอบธรรมเปนที่ยอมรับของคนในสังคม 

2. บุคลากรหรือแรงงานก่ึงมีฝมือและมีฝมือมีทักษะการทํางานเพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง มีขีด
ความสามารถและสมรรถนะในการทํางานอยางเหมาะสม สงผลตอความสามารถและความอยูรอด
ทั้งของแรงงานและความอยูรอดขององคกรธุรกิจ 

3. บุคลากรหรือแรงงานมีทักษะชีวิต ไดรับการดูแลจากองคกรจึงรูสึกอบอุนและม่ันคงใน
การเปนสวนหนึ่งขององคกร ทุมเทการทํางานใหกับองคกร ปรับตัวในการดํารงชีพและอยูรวมกัน
อยางสันติสุข สงผลตอการเพ่ิมขึ้นของผลผลิตที่เกิดจากปจจัยอ่ืนนอกเหนือจากปจจัยการผลิตที่ใช 
ตามปกติจากการพัฒนาคุณภาพของแรงงาน 

4. ภาครัฐไดขอเสนอเชิงนโยบายหรือมาตรการตางๆ เพ่ือสรางกลไกสนับสนุนใหเปนไป
ในทิศทางที่เหมาะสม สอดคลองกับสภาพการณของกระแสเอเชียและกระแสการเปลี่ยนแปลงจาก
ภายนอก 

ทักษะการทํางาน 

คุณธรรมกํากับความรูใน
แงของการทํางาน 

 
 

ความสมดุลของชีวิต 

ทักษะชีวิต  

คุณธรรมกํากับความรูใน
แงของการใชชีวิต 

1. ทักษะแรงงานที่ 
   เพ่ิมขึ้น 

2. ลดขอจํากัดในการขาด 

   แคลนแรงงาน 

ปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 
1. สรางคนใหมีความรู 
2. สรางคนใหมีคุณธรรม 
3. สรางคนใหเสียสละและ 
   แบงปน 
4. สรางคนใหใชทรัพยากร 
   อยางฉลาด 
5. สรางคนใหเขาใจ 
   ส่ิงแวดลอม 
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5. นักวิจัยนําเสนอผลงานทางวิชาการระดับนานาชาติหรือตีพิมพในวารสารทางวิชาการ
ระดับนานาชาติอยางนอย 1 เรื่อง 
 
1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง หมายถึง องคกรธุรกิจ
ใหคนเปนศูนยกลางในการพัฒนา  บริหารจัดการใหคนเปนคนเกงและเปนคนดี มีคุณภาพชีวิตที่ดี
บริหารคนใหใชทรัพยากรทกุประเภทอยางชาญฉลาด ใหบริโภควัตถอุยางประหยัด ใหเขาใจ
สิ่งแวดลอม ใหรูจักแบงปนและเสียสละ ใหอยูบนทางสายกลางและความพอประมาณ สรางองคกร
ใหเปนองคกรแหงความสุข 
 2. องคกรแหงความสุข 8 ประการ (happy workplace) หมายถึง องคกรที่บริหารความสุข
ของบุคลากรมุงเนนไปที่ความสมดุลของชีวิตและการทํางาน บรรยากาศขององคกรเนนความ
ม่ันคงปลอดภัยสูง มีการเคารพกฎกติกา ระเบียบวินัยและมาตรฐานขององคกร เนนกิจกรรมที่ให
เกิดความสุข 8 ประการ ไดแก การเงินดี จิตวิญญาณดี ใฝรูดี ผอนคลายดี นํ้าใจดี สุขภาพดี สังคม
ดี และครอบครัวดี  
 3. ทักษะการทํางาน (work skills) หมายถึง สถานประกอบการหรือองคกรธุรกิจมีการ
พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถที่พรอมรองรับตอการเปลี่ยนแปลงและมีสมรรถนะ
สามารถนํามาใชประโยชนในการทํางานเชนการพัฒนาดวยการใชระบบพ่ีเลี้ยง การสอนงาน การ
หมุนเวียนงาน การอบรมทั้งในและนอกสถานประกอบการและการสงเสริมการศึกษาอยางตอเน่ือง  
 4. ทักษะชีวิต (life skills) หมายถึง องคกรธุรกิจมีการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะสามารถ
นํามาใชประโยชนในการดําเนินชีวิตประจําวันอยางไมมีปญหา สามารถแกปญหาในการดําเนิน
ชีวิต เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคมในระดับบุคคลและครอบครัว ใหมี
คุณภาพชีวิต มีจิตสํานึกรับผิดชอบตอผูมีสวนเกี่ยวของ การเปนพลเมืองที่ดีของสังคม 
 5. แรงงานก่ึงมีฝมือ คือแรงงานที่ไมไดรับการศึกษาจากสายอาชีวศึกษาและฝกอบรม
อยางเปนระบบ แลวเขาทํางานกับองคกรธุรกิจเปนครั้งแรก โดยที่คุณลักษณะและทักษะ
ความสามารถไมเปนไปตามความคาดหวังขององคกร แตมีแนวโนมที่จะทํางานไดใกลเคียงกับ
ผูสําเร็จการศึกษาในระดับอาชีวศึกษา โดยตองไดรับการพัฒนาทักษะการทํางานและทักษะการใช
ชีวิตการอยางเขมขน ดวยการสอนงานจากผูประกอบการ ครูฝกในองคกรธุรกิจ การฝกอบรมทั้ง
ภายในและภายนอกสถานประกอบการในดานความรูพ้ืนฐานที่จําเปนในการทํางาน จนเปนผูที่มี
ความรูในทางปฏิบัติในสาขาอาชีพ สามารถตัดสินใจและแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานดวย
ตนเองได  อีกทั้งมีคุณลักษณะมีจิตสํานึกและจิตอาสา  ที่สามารถตอยอดเปนแรงงานที่มีฝมือใน
อนาคตได  
 6. แรงงานมีฝมือ คือแรงงานที่ไมไดรับการศึกษาจากสายอาชีวศึกษาและฝกอบรมอยาง
เปนระบบ แลวเขาทํางานกับองคกรธุรกิจคร้ังแรกแตมีคุณลักษณะและทักษะในการทํางานทั้ง
ทักษะการคิดและการแกปญหาไดอยางเปนระบบ มีคุณลักษณะมีจิตสํานึกและจิตอาสา สามารถ
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ทํางานใหองคกรไดในระดับที่ใกลเคียงหรือเกือบเทียบเทากับผูที่ไดรับการศึกษาจากอาชีวศึกษา 
โดยที่องคกรธุรกิจยอมรับได  และองคมีการพัฒนาดวยตนทุนที่ไมสูงมากนัก จนเปนผูที่มีความรู
ทางทฤษฎีและปฏิบัติที่มีความชํานาญงาน สามารถตัดสินใจและแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทํางานดวยตนเองได สามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคกรธุรกิจในปจจุบันและอนาคตได 
 7. การยกระดับทักษะแรงงาน หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มิไดผานการศึกษา
จากอาชีวศึกษา จากระดับทักษะก่ึงมีฝมือใหมีทักษะใกลเคียงกับทักษะแรงงานที่มีฝมือเพ่ือใหมี
ผลิตภาพทั้งดานความรูความสามารถ ใหเกิดการเพ่ิมขึ้นของผลผลิตที่นอกเหนือจากปจจัยการ
ผลิตที่ใชทั่วไป อันเปนผลจากการพัฒนาคุณภาพของแรงงานของสถานประกอบการ ใหเกิดการ
เรียนรูอยางตอเ น่ืองควบคู กับการเปนผู มีคุณธรรม  จริยธรรมในดานคุณภาพชีวิตและ
ความสามารถในการทํางานที่สูงขึ้น ใหพนักงานสามารถเรียนรูดวยตนเองตามอัธยาศัย 
 8. การขาดแคลนแรงงานหมายถึง องคกรธุรกิจไมสามารถหาแรงงานไดตรงตามตําแหนง
งานที่องคกรตองการเปนระยะเวลาตั้งแต 1 ปขึ้นไป สวนใหญแรงงานที่รับเขาในระยะแรกของการ
ทํางานมีคุณสมบัติไมสอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการ แตสถานประกอบการ
พยายามพัฒนาแรงงานใหมีทักษะเพ่ิมขึ้นเพ่ือใหทํางานในตําแหนงน้ันๆ ได 
 
1.7 ลําดับการเสนอรายงาน 

คณะผูวิจัยจัดลําดับเน้ือหาการนําเสนอ 6 บท ดังน้ี บทที่หน่ึงคือบทนํา  เสนอที่มาและ
ความสําคัญในการวิจัย  บทที่สอง คือวรรณกรรมที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย
เนนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและองคกรแหงความสุข บทที่สาม นําเสนอรายละเอียดเก่ียวกับ
ระเบียบวิธีวิจัยและขั้นตอนการวิจัย บทที่สี่และบทที่หา  นําเสนอรายละเอียดจากการสํารวจขอมูล
ปฐมภูมิดวย การสังเกตการณ การสัมภาษณผูประกอบการ การสํารวจความพึงพอใจของแรงงาน
และความสุขจากการทํางานในองคกรธุรกิจขนาดใหญและองคกรธุรกิจขนาดกลางตามลําดับ 
ประกอบดวยรูปแบบการยกระดับทรัพยากรมนุษยจากการเปนองคกรแหงความสุขหรือดําเนินงาน
ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง บทที่หก สรุปผลและสังเคราะหผลการวิจัยที่ไดจากการศึกษา 
และนําเสนอขอเสนอเชิงนโยบายที่ไดจากผลการศึกษา  



 
บทที่ 2 

วรรณกรรมปริทรรศนที่นําไปสูการวิจัย 

 แรงงานของไทยมีขอจํากัดทั้งทางดานปริมาณและคุณภาพเม่ือเทียบกับประเทศเพื่อน
บานสมาชิกในประชาคมอาเซียน ปญหาดังกลาวสงผลตอขีดความสามารถในการพัฒนาเศรษฐกิจ
โดยรวมของประเทศ  องคประกอบของการพัฒนาแรงงานจึงมีมิติเขามาเก่ียวของหลายมิติ 
โดยเฉพาะมิติทางเลือกของการพัฒนาคนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เปนอีกหน่ึงมิติ
ทางเลือกที่จะทําใหองคกรธุรกิจมีแนวทางปฏิบัติในการลดขอจํากัดดังกลาว  ดังนั้นในบทนี้ 
คณะผูวิจัยจะไดวิเคราะหจากวรรณกรรมที่เก่ียวของกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพเพ่ือลด
ขอจํากัดในการขาดแคลนแรงงานและเพิ่มผลิตภาพในการทํางาน โดยมีลําดับดังน้ี 
 
 2.1 สถานการณแรงงานในภาคธุรกิจ 
 2.2 ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 2.3 การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร 
 2.4 การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 2.5 บทบาทผูนํากับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
2.1 สถานการณแรงงานในภาคการผลิต 
 การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศสวนหนึ่งมาจากผลิตภาพแรงงานและ
ความสามารถในการคิดสรางสรรคผลงานของแรงงาน ที่ใชความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
จนเกิดเปนมูลคาเพ่ิมใหกับองคกรธุรกิจ จากการสํารวจของธนาคารโลกและธนาคารแหงประเทศ
ไทย (2555) กลับพบวา ประเทศไทยขาดแคลนแรงงานเปนอันดับหน่ึงเม่ือเทียบกับประเทศใน
กลุมสมาชิกอาเซียน ทั้งที่แรงงานเปนปจจัยการผลิตที่มีความสําคัญ ปญหาการขาดแคลนแรงงาน
ทั้งปริมาณและคุณภาพไดทวีความรุนแรงมากขึ้นเปนลําดับ ปญหาเหลาน้ีไดสงผลตอการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศโดยรวม ขีดความสามารถของประเทศลดลง โดยเฉพาะเม่ือประเทศเขา
รวมกลุมประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในป 2558 ที่มีการเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศได
อยางเสรี  
 การเกิดวิกฤตแรงงานไทยมาจากสาเหตุที่สําคัญหลายประการ ประกอบดวย (1) การ
สําเร็จการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่สูงขึ้นสงผลใหรายไดจากการจางแรงงานสูงขึ้นตามไปดวย 
ดังที่ ชัยวัฒน  แกวพันงาม (2556) ไดกลาวไววา “การศึกษาเปนปจจัยหน่ึงที่กําหนดรายไดใน
ตลาดแรงงานดวยเชนกัน โดยเฉลี่ยแลวผูสําเร็จการศึกษาในระดับสูงมักไดรับคาตอบแทนจาก
ตลาดแรงงานมากกวาผูสําเร็จการศึกษาในระดับต่ํา” อีกทั้งนโยบายของรัฐที่เปดโอกาสให
ประชาชนเขาสูการศึกษาในระดับอุดมศึกษาดวยการใหทุนกูยืมเรียน (ทุนกยศ.) ปจจัยน้ีเปน
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ปจจัยสําคัญทําใหนักเรียนตัดสินใจเรียนในระดับอุดมศึกษาที่เพ่ิมมากขึ้น จึงไมใหความสนใจที่จะ
เรียนในระดับอาชีวศึกษาในชวง 20 ปที่ผานมา ทั้งๆ ที่หลักสูตรการเรียนการสอนในระดับ
อาชีวศึกษา เนนเพ่ือนําไปประกอบอาชีพไดทันทีทั้งในดานอุตสาหกรรม เทคโนโลยี สงผลใหผูเขา
เรียนในระดับสายอาชีวศึกษาลดลง  ยิ่งเม่ือผูเขาเรียนลดลงก็สงผลตอเน่ืองใหทั้งปริมาณและ
คุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาที่เปนที่ตองการของตลาดแรงงานมีขอจํากัดมากขึ้น ซ่ึงเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันกับแกวขวัญ  ตั้งติพงศกูล (2555) ที่กลาววานอกจากระบบการศึกษาจะผลิต
แรงงานที่ไมตรงกับความตองการของตลาดแรงงานแลว สาเหตุที่สําคัญอีกสาเหตุหน่ึงคือ
โครงสรางของประชากรที่เปลี่ยนแปลงไป สัดสวนของกําลังแรงงานในวัยทํางานจะมีแนวโนมไปใน
ทิศทางที่นอยลง ในขณะที่สัดสวนของประชากรผูสูงอายุมีแนวโนมที่สูงขึ้น สาเหตุเหลาน้ียอม
สงผลตอความไมสอดคลองระหวางอุปสงคและอุปทานของตลาดแรงงานในระยะยาว   สะทอนให
เห็นวาตลาดแรงงาน ขาดแคลนแรงงานพื้นฐานและระดับอาชีวศึกษา ผลการสํารวจการขาดแคลน
แรงงานของธนาคารแหงประเทศไทย (2555) ทั้งภาพรวมและแยกเปนรายภาค มีขอมูลดังตาราง
ที่ 2.1 
 

ตารางที่ 2.1  ประเภทธุรกิจที่ขาดแคลนแรงงาน 5 อันดับ 
ระดับ ประเภทธุรกิจที่ขาดแคลนแรงงาน 5 อันดับแรกจําแนกตามภาพรวมและรายภาค 

อันดับ 1 อันดับ 2 อันดับ 3 อันดับ 4 อันดับ 5 
ประเทศ สิ่งทอ/เคร่ืองแตง

กาย/เคร่ืองหนัง 
อิเล็กทรอนิกส/
เคร่ืองใชไฟฟา 

ผลิตภัณฑ
อาหาร/เคร่ืองด่ืม 

ผลิตภัณฑยาง/
พลาสติก 

กอสราง 

กลาง อิเล็กทรอนิกส/
เคร่ืองใชไฟฟา 

สิ่งทอ/เคร่ืองแตง
กาย/เคร่ืองหนัง 

ผลิตภัณฑยาง/
พลาสติก 

ผลิตภัณฑยาน
ยานยนต/
ชิ้นสวน 

กอสราง 

เหนือ สิ่งทอ/เคร่ืองแตง
กาย/เคร่ืองหนัง 

ผลิตภัณฑ
อาหาร/เคร่ืองด่ืม 

กอสราง อิเล็กทรอนิกส/
เคร่ืองใชไฟฟา 

คาปลีก 

อีสาน สิ่งทอ/เคร่ืองแตง
กาย/เคร่ืองหนัง 

กอสราง ผลิตภัณฑ
อาหาร/เคร่ืองด่ืม 

ขนสง/
คลังสินคา 

อิเล็กทรอนิกส/
เคร่ืองใชไฟฟา 

ใต ผลิตภัณฑยาง/
พลาสติก 

ผลิตภัณฑ
อาหาร/เคร่ืองด่ืม 

โรงแรม/
ภัตตาคาร 

ไม/ผลิตภัณฑ
จากไม (ยกเวน
เฟอรนิเจอร) 

คาปลีก 

ที่มา: ธนาคารแหงประเทศไทย 2555 
  
 จากตารางที่ 2.1 พบวา ภาคการผลิตอุตสาหกรรมสิ่งทอ เคร่ืองแตงกายและเครื่องหนัง 
อุตสาหกรรมกลุมอิเลคทรอนิกสและเครื่องใชไฟฟา อุตสาหกรรมกลุมอาหารและเคร่ืองด่ืมเปน
ภาคการผลิตที่ใชแรงงานที่มีการศึกษาระดับอาชีวศึกษา ทั้งนี้หากมองถึงความสําคัญในแตละ



13 
 

อุตสาหกรรม เชนอุตสาหกรรมสิ่งทอก็เปนอุตสาหกรรมที่ประเทศไทยมีศักยภาพ อีกทั้งยังมีการ
ใชเงินลงทุนและวัตถุดิบในประเทศเปนจํานวนมากสรางผลประโยชนกับประเทศโดยตรง 
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสและเคร่ืองใชไฟฟาเปนอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพ มีมูลคาการสงออก
สูง และตอบสนองนโยบายที่สําคัญของประเทศในการยกระดับของอุตสาหกรรมใหมีมูลคาเพ่ิม 

สวนอุตสาหกรรมผลิตภัณฑยานยนตหรือชิ้นสวนยานยนต ประเทศไทยมีชื่อเสียงในการ
เปนฐานการผลิตรถยนตฝมือดี เปนที่ยอมรับ อุตสาหกรรมกลุมผลิตภัณฑอาหารและเครื่องด่ืมก็
เปนกลุมผลิตภัณฑที่สรางผลประโยชนแกประเทศไทยสูงเนื่องจากมีวัตถุดิบที่เพียงพอจากการ
เปนประเทศเกษตรกรรม โจทยที่ทาทายตอไปคือ อุตสาหกรรมทั้งหมดที่กลาวมาตางก็เปน
อุตสาหกรรมที่สําคัญในการสรางรายไดและนําเงินตราเขาประเทศสงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของ
ประเทศ  การที่ประเทศไทยจะกาวขามปญหาวิกฤตแรงงานที่เกิดขึ้น ดวยวิธีการใดน้ันเปนเรื่องที่
นาศึกษาและหาแนวทางเพื่อเตรียมความพรอม เพราะทุกประเภทธุรกิจที่กลาวมาตางก็ใชฝมือ
แรงงานในอุตสาหกรรมในสัดสวนที่สูงและประสบปญหาดานแรงงานทั้งสิ้น   

 ดังนั้นในงานวิจัยน้ีไดเลือกอุตสาหกรรมที่สําคัญคือ ผลิตภัณฑอาหารและเครื่องด่ืม 
ผลิตภัณฑกลุมอิเลคทรอนิกส ซ่ึงเปนหนึ่งในอุตสาหกรรม 5 อันดับที่อยูในกลุมขาดแคลนแรงงาน
และมีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศ ดังนั้นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยในกลุม
อุตสาหกรรมดังกลาว จึงเปนการศึกษาเพ่ือสรางทางเลือกในการปรับใชวิธีการพัฒนาแรงงานเพื่อ
ลดขอจํากัดในสถานการณที่ขาดแคลนแรงงานในรูปแบบตางๆ ในการรักษาเสถียรภาพในการ
ผลิตสินคาอุตสาหกรรม 
           ในระยะที่ผานมาไดมีผูเสนอแนวทางการแกปญหาการขาดแคลนแรงงานที่สําคัญไวหลาย
ทาน เชน เสาวนีย  จันทะพงษ และกรวิทย  ตันศรี (2555) เศรษฐกรอาวุโส ธนาคารแหงประเทศ
ไทย ไดกลาวถึงแนวทางการแกปญหาการขาดแคลนแรงงานประกอบดวย (1) ภาครัฐและ
ภาคเอกชนตองรวมมือในการกําหนดนโยบายที่ชัดเจนตอทิศทางของโครงสรางเศรษฐกิจไทยใน
อนาคต ในสาขาการผลิตที่ตองการเปนผูนําหรือชวงชิงการไดเปรียบในระยะยาว (2) ลดการพ่ึงพา
แรงงานพื้นฐานทีมีคาแรงต่ําในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน หรือการเปนเพียงฐานการ
ผลิตที่ไทยไดประโยชนเพียงจากการจางงาน (3) ควรมุงเนนการเพ่ิมผลิตภาพการผลิต โดย
สงเสริมการลงทุนในสินทรัพยทุนใหมากขึ้น (4) สงเสริมการสนับสนุนและการลงทุนดานการวิจัย
และพัฒนาควบคูไปกับคุณภาพการศึกษาเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพแรงงาน  ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ
ในการยกระดับการสรางขีดความสามารถใหกับประเทศรวมถึงการยกระดับคาจางและคุณภาพ
ชีวิตของแรงงาน และ (5) อุตสาหกรรมที่ใชแรงงานเขมขน จําเปนตองไดรับการสนับสนุนและ
สงเสริมในการยายหรือขยายการลงทุนไปในกลุมประเทศเพื่อนบานใหมากขึ้น ภายใตการวาง
กรอบการพัฒนาตลาดเงินและตลาดทุนรองรับ รวมถึงการกําหนดนโยบายเก่ียวกับแรงงานตาง
ดาวที่ชัดเจนควบคูกับการปรับโครงสรางเศรษฐกิจระยะยาว อีกทั้งแกวขวัญ ตั้งติพงศกูล  (2555) 
กลาวไววา การขาดแคลนแรงงานและพัฒนาศักยภาพของแรงงานที่สําเร็จการศึกษาในระดับ
อาชีวศึกษาอาจทําไดในหลายลักษณะ เชน การสรางความรวมมือในการวางแผนการผลิตแรงงาน



14 
 

อาชีวศึกษาของภาคเอกชนและภาครัฐรวมกัน โดยใหภาคเอกชนที่เปนผูใชแรงงานมีสวนรวมใน
การจัดการศึกษาเพ่ือตอบสนองความตองการของตลาด และทําใหรัฐทราบขอมูลของ
ภาคอุตสาหกรรม ทิศทางในการพัฒนา ในขณะที่มีปญหาแรงงานขาดแคลนแตอุตสาหกรรมที่
สําคัญก็ยังคงมีการจางแรงงานที่เพ่ิมขึ้นโดยเฉพาะใน 10 อุตสาหกรรมที่สําคัญที่ทํารายไดใหกับ
ประเทศ ดังตารางที่ 2.2  
 ภายใตวิกฤตแรงงานนี้ หลายฝายตางใหความสําคัญในการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนา
คุณภาพแรงงานดวยหลักสูตรที่ตอบสนองตอความตองการของสถานประกอบการ ซ่ึงในปจจุบัน
จะเห็นวากอนการจัดทําหลักสูตรการศึกษา จะตองมีการสํารวจตลาดผูใชแรงงาน หรือประเมินผล
บัณฑิตจากผูใชบัณฑิต เพ่ือใหม่ันใจวาสถาบันการศึกษาจะจัดหลักสูตรใหตรงกับความตองการ
เปนการแกปญหาในระดับตน ซ่ึงสามารถชวยแกปญหาไดเพียงเล็กนอยเทาน้ัน ตราบใดที่
แนวโนมยังคงมีผูเรียนในระดับอาชีวศึกษาที่ลดลงและประสบปญหาตอเนื่อง ดานคุณภาพของ
แรงงาน สถานประกอบการตองประสบปญหาตั้งแตแรกท่ีตองรับแรงงานเขาทํางานไมตรงตาม
ตําแหนงงาน แนวทางที่นักวิจัยและนักการศึกษาเสนอไวแนวทางที่หน่ึงคือการประชาสัมพันธให
นักเรียนเขาเรียนในสายอาชีวศึกษาเพ่ิมขึ้น โดยใหเห็นถึงตําแหนงงานที่รองรับและความตองการ
แรงงานในระดับน้ีโดยเฉพาะการจางงานในอุตสาหกรรม 10 อุตสาหกรรมที่สําคัญ ดังตารางที่ 2.2 
ชี้ใหนักเรียนตั้งแตระดับมัธยมศึกษาตอนตนเกิดแรงจูงใจเห็นความสําคัญในงานทางดานสาย
อาชีพ สวนแนวทางที่สองมุงเนนพัฒนาแรงงานในสถานประกอบการใหมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น ใหเกิด
ผลิตภาพที่สูงขึ้น 
  
ตารางที่ 2.2  การจางงานใน 10 อุตสาหกรรมที่สําคัญ 

สาขาอุตสาหกรรม จํานวนการจางงาน 
ป 2556 

จํานวนแรงงานที่เขาสู
ตลาดแรงงานป 2557 

   1 อาหารหรือสินคาเกษตร 1,139,965  21,334  
   2 เฟอรนิเจอร 607,553  21,275  
   3 สิ่งทอและเครื่องนุงหม 945,445  -3,350  
   4 กอสราง 2,318,842  27,687  
   5 ยานยนต ชิ้นสวนโลหะ 264,932  14,503  
   6 เคร่ืองใชไฟฟาและอิเลก็ทรอนิกส 403,638  11,011  
   7 อัญมณีหรือเคร่ืองประดับ 138,712  7,345  
   8 ทองเท่ียวหรือการบริการ 2,763,172  19,385  
   9 ผลิตภัณฑสุขภาพ 698,267  74,958  
   10 โลจิสติกส 1,126,424  31,362  
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ตารางที่ 2.2  การจางงานใน 10 อุตสาหกรรมที่สําคัญ (ตอ) 
สาขาอุตสาหกรรม จํานวนการจางงาน 

ป 2556 
จํานวนแรงงานที่เขาสู
ตลาดแรงงานป 2557 

             รวม 10,406,950 225,510 
ที่มา: กระทรวงแรงงาน 2556 
 

อีกทั้ง นโยบายและทิศทางการพัฒนาฝมือแรงงาน ป 2557 ของกระทรวงแรงงาน (กอง
แผนงานและสารนิเทศ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 2555)   ไดเสนอใหหนวยงาน
ภาครัฐที่เก่ียวของกับการพัฒนาอุตสาหกรรมในประเทศโดยเฉพาะกรมพัฒนาฝมือแรงงานได
กําหนดนโยบายและทิศทางการพัฒนาฝมือแรงงานในป 2557 ใหสอดคลองกับการพัฒนาประเทศ 
ดังน้ี 
           1. ปรับแนวคิด วิสัยทัศน มองแรงงานมิใชเพียงปจจัยการผลิตแตเปน “ทรัพยากรมนุษย
ที่สําคัญ” ของประเทศ 
           2. ปรับบทบาทกรมพัฒนาฝมือแรงงานจากหนวยงานฝกอบรมมุงสูการเปน  “องคกร
หลักดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศที่มีประสิทธิภาพ”  
           3. มุงเนนการเปนผูควบคุมพัฒนามาตรฐานฝมือแรงงานพัฒนาหลักสูตร เนนการทดสอบ
มาตรฐานฝมือแรงงานทั้งในและนอกสถานประกอบกิจการ ที่สอดคลองกับความตองการของ
ตลาดแรงงานอยางแทจริง 
           4. มุงเนนการพัฒนาฝมือแรงงานในเชิงคุณภาพ มากกวาเชิงปริมาณ เนนกลุมเปาหมาย 
มีการติดตามผลของการเพ่ิมผลิตภาพและการมีงานทําของกลุมเปาหมาย 
           5. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบกิจการในพ้ืนที่อยางเขมขน มุงเนน
การใหสิทธิประโยชนเพ่ิมเติมแก สถานประกอบกิจการ นายจางที่สนับสนุนและมีกิจกรรมการ
พัฒนาฝมือแรงงานที่ตอเน่ือง  
           6. ปรับปรุงแกไข กฎ ระเบียบการใชเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือใหเกิดประโยชน
อยางแทจริงตอ นายจาง ลูกจาง และการพัฒนาฝมือแรงงานในระยะยั่งยืน 
           7. สงเสริม การรับรองหนวยงานพัฒนาฝมือแรงงาน และหนวยทดสอบมาตรฐานฝมือ
แรงงานภาคเอกชน (licensing) ใหเพ่ิมมากขึ้น  
           8. ใชกลไก คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝกอาชีพแหงชาติ และ
คณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝกอาชีพจังหวัด เพ่ือสนับสนุนการพัฒนา
ฝมือแรงงานของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคและสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดในการบูร- 
ณาการความรวมมือระดับพ้ืนที่ 
           9. พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ใหเปนนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี
ทักษะภาษาที่ดีมีความเชี่ยวชาญ และทํางานเชิงรุก ตามกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาแรงงาน 
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 10. พัฒนาและยกระดับมาตรฐานวิชาชพีหรือมาตรฐานฝมือแรงงาน 
 11. พัฒนาฐานขอมูลดานแรงงาน 
 12. จัดทําแผนการพัฒนากําลังคน 
 13. บริหารจัดการเครือขายการพัฒนาแรงงาน 
 14. พัฒนาฝมือแรงงานเพื่อรองรับการเคลื่อนยายแรงงานมีฝมืออยางเสรีในภูมิภาค 

ASEAN  
แนวทางและนโยบายที่กลาวมาขางตน ไมวาจะเปนการประชาสัมพันธใหนักเรียนเขา

เรียนในสายอาชีวศึกษาที่เพ่ิมขึ้น การมุงเนนพัฒนาแรงงานในสถานประกอบการใหมีคุณภาพ
เพ่ิมขึ้น ประกอบกับการสงเสริมนโยบายที่เอ้ือ ก็ยังคงเปนแนวทางที่ผูเก่ียวของไดพยายาม
ดําเนินการ  เพราะการเขาเรียนในสายอาชีวศึกษาก็ยังคงไมเพ่ิมขึ้นแตอยางใด  ดังน้ันใน
สถานการณปจจุบันแนวทางที่เปนไปไดมากท่ีสุดท่ีจะชวยแกปญหาไดคือแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ  ในสวนของสถานประกอบการท่ีตองฝกทักษะแรงงานเอง 
จะตองหาวิธีการที่สอดคลองวาควรเปนอยางไร หากสถานประกอบการตองดําเนินการเอง เพ่ือ
นําไปสูการมีแรงงานที่มีผลิตภาพสูงขึ้น ชดเชยการขาดแคลนแรงงานในเชิงปริมาณ  ซ่ึงนาจะเปน
การฝกหัดที่ตรงกับความตองการทักษะในงานมากท่ีสุด ซ่ึงเปนจุดเนนในงานวิจัยน้ีเพ่ือใหแรงงาน
มีผลิตภาพที่เพ่ิมขึ้น สงผลดีตอองคกรธุรกิจ 
            ผลิตภาพแรงงาน เปนการวัดความสามารถของแรงงานคืออัตราสวนของผลผลิตกับ
จํานวนแรงงานในระบบเศรษฐกิจ ในชวง 10 ปที่ผานมาผลิตภาพของแรงงานไทยขยายตัวอยูใน
ระดับคอนขางต่ําและมีแนวโนมลดลง (ธนาคารแหงประเทศไทย 2555) ในขณะที่มีขอมูลตัวเลข
ยืนยันจํานวนวามีการจางงานในระบบเศรษฐกิจขยายตัวเพ่ิมขึ้น ทั้งนี้สาเหตุหลักมาจากการขาด
แคลนแรงงานที่มีทักษะ ทําใหสถานประกอบการไมสามารถพัฒนาไปสูการใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสมเพื่อเพ่ิมศักยภาพในภาคการผลิตได   
 ผลิตภาพจึงเปนดัชนีการพัฒนามนุษยอีกมิติหน่ึงในสี่มิติที่สําคัญท่ีนักเศรษฐศาสตรระบุ 
ไว นอกเหนือจากมิติความเสมอภาค ความยั่งยืน และมิติการสรางศักยภาพ เพราะสังคมที่ไมมี
ผลิตภาพหรือประสิทธิภาพ จะไมสามารถทําใหบรรลุหรือเกิดผลประโยชนได (สมบูรณ  ศิริประชัย 
2551)  ในป 2555 ภาพรวมผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยของภาคการผลิต พบวาสาขาที่มีผลิตภาพ
แรงงานเฉลี่ยสูงสุดคือสาขาปโตรเลียมและเชื้อเพลิง มีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย 8,526,230.90 บาท
ตอคนตอป มีมูลคา GDP เทากับ 164,104.40 ลานบาทและมีจํานวนการจางงานรวม 19,247 คน 
รองลงมาคือสาขาเคร่ืองจักรสํานักงาน มีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย 6,442,898.10 บาทตอคนตอป มี
มูลคา GDP เทากับ 197,590.80 ลานบาทและมีจํานวนการจางงานรวม 30,668 คนและสาขา
ยาสูบมีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย 6,095,128.20 บาทตอคนตอป มีมูลคา GDP เทากับ 66,857.50 
ลานบาทและมีจํานวนการจางงานรวม 10,969 คน   
 โครงสรางการจางงานของวิสาหกิจขนาดใหญและวิสาหกิจขนาดกลางมีความสอดคลอง
กัน คือการจางงานสวนใหญอยูในภาคการผลิต ในป 2555 วิสาหกิจขนาดใหญมีการจางงานทั้งสิ้น 
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2,251,547 คน อยูในภาคการผลิต 1,259,569 คนคิดเปนรอยละ 55.94 ของการจางงานทั้งหมด
ในวิสาหกิจขนาดใหญดังภาพที่ 2.1 ขณะที่วิสาหกิจขนาดกลางมีการจางงานทั้งสิ้น 1,251,434 คน  
สวนใหญอยูในภาคการผลิต 727,716 คิดเปนรอยละ 58.15 ของการจางงานทั้งหมดในวิสาหกิจ
ขนาดกลางดังภาพที่ 2.2 

 
ภาพที 2.1 สัดสวนการจางงานของวิสาหกิจขนาดใหญ 

 
ภาพที่ 2.2 สัดสวนการจางงานของวิสาหกิจขนาดกลาง 

 
 ผลิตภาพแรงงานจึงหมายถึง อัตราการผลิต สมรรถนะในการผลิตจํานวนผลผลิตสินคา
หรือบริการตอปจจัยการผลิตที่ใชในการผลิตของหนวยการผลิตอุตสาหกรรม หรือประเทศ ผลิต
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ภาพสามารถจําแนกตามประเภทของปจจัยการผลิต ผลิตภาพแรงงานคือจํานวนผลผลิตตอ
แรงงาน 1 คน หรือตอ 1 ชั่วโมงของการทํางาน  
 แรงงานกับผลิตภาพจึงเปนการวัดความสามารถเพ่ือสรางขีดความสามารถใน
อุตสาหกรรม พิริยะ  ผลพิรุฬหและปงปอนด  รักอํานวยกิจ (2554) ไดศึกษา ทุนมนุษยกับผลิต
ภาพแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทุน
มนุษยตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน งานวิจัยน้ีนอกจากเนนสํารวจในภาคอุตสาหกรรมการผลิต
โดยรวมแลวยังเนนรายละเอียดในสาขา อาหาร สิ่งทอ เคร่ืองนุงหม ยางและพลาสติก เคร่ืองจักร
อุปกรณ เคร่ืองใชไฟฟา ชิ้นสวนยานยนตและเฟอรนิเจอร เปนขอมูลหลักในการวิเคราะห ผล
การศึกษาพบวา สาเหตุที่ภาคอุตสาหกรรมไมตองการลงทุนในการสรางนวัตกรรมสวนใหญเกิด
จากตนทุนในการสรางนวัตกรรมที่สูงถึงรอยละ 43.60 อีกทั้งการขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถ รอยละ 42.70 ผลการศึกษานี้สะทอนวาการที่ภาคอุตสาหกรรมลงทุนในการสราง
นวัตกรรมนอย เน่ืองจากความไมพรอมและการขาดแคลนทรัพยากรมนุษยของประเทศ ทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ 
 ในป 2554 แรงงานในภาคการผลิตมีจํานวน 5,301,400 คน ลดลงรอยละ 5.66 เม่ือเทียบ
กับป 2550 ซ่ึงมีจํานวน 5,619,200  คน ในระดับการศึกษาพบวาเปนผูจบการศึกษาระดับ
ประถมศึกษาและต่ํากวาประถมศึกษาคิดเปนรอยละ 41.56  รองลงมาเปนมัธยมศึกษาตอนตน 
แรงงานสวนใหญปฏิบัติงานดานความสามารถทางฝมือ รองลงมาเปนผูปฏิบัติการโรงงานและ
เคร่ืองจักร 
    ผลิตภาพแรงงานในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตมีผลิตภาพแรงงานที่สูงสุด ในขณะที่
อุตสาหกรรมเครื่องนุงหมมีผลิตภาพแรงงานที่ต่ําที่สุด สาเหตุที่อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตมี
ผลิตภาพแรงงานสูง เน่ืองจากโครงสรางพ่ึงพาระดับเทคโนโลยีสูง อีกทั้งผลผลิตในชิ้นสวนยาน
ยนตสามารถสรางมูลคาไดสูงเชนกัน  ในดานการจางงาน ภาคอุตสาหกรรมประสบปญหาการขาด
แคลนแรงงานในเชิงคุณภาพมากกวาเชิงปริมาณ โดยสวนใหญเปนการขาดแคลนแรงงานใน
ทักษะพ้ืนฐาน ถึงแมภาคอุตสาหกรรมจะพ่ึงพาแรงงานที่มีทักษะต่ํา คือประมาณรอยละ 73.00 
ของการจางงานทั้งหมด ซ่ึงสงผลกระทบตอผลิตภาพแรงงานโดยรวมในระดับประเทศ 
            ในดานการศึกษาของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมยังมีความแตกตางกันไปในแตละสาขา 
โดยเฉลี่ยแรงงานสวนใหญจบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา อาชีวศึกษา รอยละ 67.60 ในระดับ
รองลงมาจบการศึกษาในระดับอุดมศึกษารอยละ 20.40 และจบการศึกษาในระดับประถมศึกษา
รอยละ 12.00 ปญหาท่ีพบคือแรงงานท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับอุดมศึกษายังคงมีคุณภาพไมตรง
ตามความตองการของผูวาจาง ในขณะที่แรงงานที่สําเร็จการศึกษาจากอาชีวศึกษายังคง
ตอบสนองความตองการของผูวาจางไดในดานคุณภาพแตยังคงเปนปญหาทางดานปริมาณ 
อยางไรก็ตามจากการสํารวจของพิริยะ  ผลพิรุฬห (2554) สถานประกอบการขนาดใหญมีแนวโนม
ที่จะใหความสําคัญของการฝกอบรมท้ังภายในและภายนอกองคกรในหลักสูตรที่สําคัญ เชน 
มาตรฐานความปลอดภัย การจัดการและการใชเทคโนโลยีทางดานการผลิต นอกจากน้ันหลักสูตร



19 
 

ฝกอบรมในทักษะทั่วไป เชน ทักษะทางดานภาษา ทักษะทางดานการตลาดและทักษะในดานไอที 
เพ่ือเพ่ิมทักษะใหกับแรงงาน 
          ผลจากการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งดานการศึกษาและการฝกอบรม
สะทอนออกมาในรูปแบบการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพแรงงานสงผลทางบวกตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถของสถานประกอบการ โดยสถานประกอบการที่ทําการฝกอบรมภายในจะมีผลิต
ภาพแรงงานสูงกวาบริษัทที่ไมไดจัดการฝกอบรมภายในอยูถึงรอยละ 13.60 ในขณะที่การจัดสง
พนักงานออกไปฝกอบรมภายนอกองคกรจะไมสงผลตอผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงผลการศึกษาในสวนการเพิ่มขึ้นของผลิตภาพแรงงานที่สูงอันเนื่องมาจากการฝกอบรม
ภายในองคกรน้ัน จะถูกเทียบเคียงกับวิธีการฝกทักษะแรงงานขององคกรธุรกิจที่บริหารงานตาม
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในองคกรธุรกิจทั้ง 5 แหงที่เปนองคกรเปาหมายในงานวิจัยน้ี เพราะ
องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจะใหความสําคัญกับทุน 4 ประการคือ
ทุนมนุษย ทุนทางสังคม ทุนสิ่งแวดลอม และทุนกายภาพ โดยใหความสําคัญกับทุนมนุษยเปน
ลําดับที่หน่ึง โดยทุนมนุษยน้ันมีพ้ืนฐานมาจากการศึกษาที่สามารถตอยอดทักษะที่จะนําไปใชใน
การทํางานและการดําเนินชีวิตไดดี ซ่ึงการตอยอดคือการฝกอบรมที่จัดภายในสถานประกอบการ
เปนหลัก 

บทบาทของการศึกษาคือการพัฒนาคน เพ่ือใหมีทักษะนําไปดําเนินกิจกรรมตางๆ 
โดยเฉพาะการประกอบอาชีพ แรงงานที่ออกไปสูสถานประกอบการในระยะเริ่มแรก จึงตองนํา
ทักษะที่ไดจากสถาบันการศึกษาเพียงอยางเดียวไปเริ่มตนกระบวนการทํางาน กรอบมาตรฐาน
คุณวุฒิการศึกษาวิชาชีพ กําหนดใหผูเรียนมีสมรรถนะที่ไดจากมาตรฐานอาชีพหรือมาตรฐาน
สมรรถนะในสาขาอาชีพระดับฝมือตรงตามความตองการของสาขาอาชีพ สถานประกอบการ 
ชุมชน มีความสามารถในการคิดวิเคราะห แกปญหา วางแผน ดําเนินการ ตรวจสอบและบูรณา-
การความรูอยางเปนระบบ ในระดับปฏิบัติงาน รวมทั้งเปนผูมีคุณธรรมจริยธรรม และกิจนิสัยที่
เหมาะสมในการทํางานโดยกําหนดสมรรถนะเรียนรูใน 3 ระดับ ปวช. 1 มีความรูความเขาใจใน
วิชาการที่สัมพันธกับวิชาชีพ สามารถปฏิบัติงานในขอบเขตของงานที่กําหนด ซ่ึงสวนใหญเปน
งานประจําและคาดการณได โดยใชทักษะพ้ืนฐานหรือทักษะเฉพาะ รวมถึงทักษะที่สัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานและการมีสวนรวมในคณะทํางาน ระดับ ปวช. 2  มีความรูความเขาใจในวิชาการที่
สัมพันธกับวิชาชีพ สามารถปฏิบัติงานในขอบเขตของงานที่กําหนด ซ่ึงสวนใหญเปนงานประจํา
และมีความพรอมในการปฏิบัติงานในขอบเขตงานหลากหลายและบริบทตางๆ รวมทั้งสามารถ
รับผิดชอบงานดวยตนเองและมีสวนรวมในคณะทํางาน และระดับ ปวช. 3 มีความรูความเขาใจใน
วิธีการและวิธีดําเนินการ สามารถปฏิบัติงานโดยใชทักษะในขอบเขตสําคัญและบริบทตางๆ ที่
สัมพันธกัน ซ่ึงสวนใหญเปนงานประจํา สามารถประยุกตทักษะและความรูไปสูบริบทใหมๆ 
สามารถใหคําแนะนําและแกปญหาเฉพาะดานอาจตองรับผิดชอบตอผูอ่ืนๆ รวมทั้งมีสวนรวมและ
หรือมีการประสานงานกลุมหรือหมูคณะ 
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โครงสรางหลักสูตรประกอบดวย หมวดวิชาพ้ืนฐานประยุกต ประกอบดวยสมรรถนะทั่วไป 
เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต และสมรรถนะหลักเพ่ือเปนพ้ืนฐานที่สัมพันธกับวิชาชีพ ในดาน
การส่ือสาร การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ การปรับปรุงการเรียนรูและการปฏิบัติงานของตนเอง 
การทํางานรวมกับผูอ่ืนๆ การแกปญหาพ้ืนฐาน การวิจัยเบื้องตน การประยุกตใชตัวเลขและการ
จัดการธุรกิจเบื้องตน โดยมุงพัฒนาผูเรียนใหมีความรูความเขาใจในตนเอง ผูอ่ืนและสังคม 
ตระหนักในคุณคาของศิลปวัฒนธรรมสามารถบูรณาการความรูไดอยางเปนระบบและนําไปใชใน
ชีวิตและการประกอบอาชีพไดอยางมีความสุข สวนหมวดวิชาชีพ ประกอบดวยสมรรถนะวิชาชีพ
เพ่ือมุงเนนพัฒนาผูเรียนใหสามารถคิด วิเคราะห วางแผน จัดการและประเมินผล โดยบูรณาการสู
การปฏิบัติจริง รวมทั้งประยุกตสูอาชีพซ่ึงรวมถึงการฝกงาน 
 สําหรับหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพพุทธศักราช 2556 เพ่ือรองรับการเปดเสรีอาเซียน 
ซ่ึงเริ่มใชในภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2556 มีหลักการสาระสําคัญคือ เปนหลักสูตรระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพหลังมัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทาดานวิชาชีพที่สอดคลองกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนการศึกษาแหงชาติ และประชาคมอาเซียน เพ่ือผลิต
และพัฒนากําลังคนระดับฝมือใหมีสมรรถนะ มีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ
สามารถประกอบอาชีพไดตรงตามความตองการของสถานประกอบการและการประกอบอาชีพ
อิสระ เปดโอกาสใหผูเรียนสามารถเทียบโอนผลการเรียน สะสมผลการเรียน เทียบความรูและ
ประสบการณจากแหลงวิทยาการ สถานประกอบการและสถานประกอบอาชีพอิสระ เปนหลักสูตร
ที่สนับสนุนการประสานความรวมมือกันระหวางหนวยงานและองคกรที่เก่ียวของทั้งภาครัฐและ
เอกชน อีกทั้งเปนหลักสูตรที่เปดโอกาสใหสถานศึกษา สถานประกอบการ ชุมชนและทองถิ่นมี
สวนรวมในการพัฒนาหลักสูตรใหตรงตามความตองการและสอดคลองกับยุทธศาสตรของภูมิภาค
เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของประเทศ 
           ทักษะในการทํางานและทักษะชีวิตถือวาเปนปจจัยสําคัญที่พนักงานและนายจางมุงหา
วิธีการท่ีจะพัฒนาใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง  ในการทํางานจึงตองมีทักษะสองประเภท 
ประเภทแรกคือการพัฒนาทักษะชีวิตการปรับตัวในการดําเนินชีวิต ประเภทท่ีสองคือการพัฒนา
ทักษะทางดานความสามารถที่ชวยใหงานประสบผลสําเร็จ ซ่ึงการพัฒนาทักษะการทํางานเพียง
อยางเดียวคงไมเพียงพอ ควรจะตองพัฒนาทักษะชีวิตควบคูกันเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงสุด
เพราะหากแรงงานมีทักษะในการทํางานที่ดี แตมีปญหาในการดําเนินชีวิตและครอบครัวก็ยอม
สงผลไมดีตอการทํางานได  การที่พนักงานจะมีพรอมทั้งสองทักษะก็ถือวาเปนเรื่องไมงายนักแตก็
ไมยากจนเกินไปท่ีจะพัฒนาไมได  ทักษะชีวิตจึงมีความสัมพันธกับทักษะในงาน และมี
ความสําคัญในระดับบุคคล สังคม และสงผลตอประเทศชาติโดยรวม 
           ชัยวัฒน  แกวพันงามและรับขวัญ  ธรรมาภรณพิลาศ (2556) ไดศึกษานโยบาย
การศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของไทยภายใตเศรษฐกิจสรางสรรคมีวัตถุประสงคเพ่ือ
สํารวจระบบการศึกษาและนโยบายการศึกษาปจจุบันของประเทศไทยเพื่อหาแนวนโยบายการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือเศรษฐกิจสรางสรรคที่เหมาะสมงานวิจัยพบวา ประเทศไทยยังมีปญหา
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อยูมาก เชน การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ โดยเฉพาะทักษะความคิดสรางสรรค รวมถึงปญหา
ความไมสอดคลองกันระหวางความตองการกําลังคนและการผลิตกําลังคนของประเทศทั้งน้ี
งานวิจัยชิ้นนี้เสนอมาตรการตางๆในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศเพื่อเศรษฐกิจ
สรางสรรคเพ่ือการนําไปปรับใชในดานนโยบายการจัดการศึกษาและการจัดการเรียนการสอนใน
ไดแก (1) นักศึกษาควรจะไดรับการสนับสนุนใหเนนดานสหสาขาวิชามากขึ้นเพ่ือใหนักศึกษา
ไดรับความรูเชิงกวางในการศึกษาสาขาตางๆ (2) สนับสนุนอยางจริงจังเพ่ือใหมีการรวมมือกัน
ทางวิชาการและวิจัยมากยิ่งขึ้นระหวางภาคการศึกษากับภาคเอกชน โดยสนับสนุนใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนกันระหวางผูบริหารระดับสูงของภาคเอกชนกับสถาบันการศึก (3) การสนับสนุนให
ผูเชี่ยวชาญและผูปฏิบัติงานในดานการสรางสรรคตางๆ ไดเขาไปมีสวนรวมกับสถาบันอุดมศึกษา 
โดยเฉพาะในสาขาที่ขาดแคลนและตองการในการพัฒนาทางดานเศรษฐกิจและสังคม (4) 
กําหนดใหมีการฝกประสบการณตรง เปนขอกําหนดที่สําคัญในการสําเร็จการศึกษาของนักศึกษา
ในระดับอุดมศึกษา (5) สนับสนุนในดานการประสานกันอยางเหมาะสมระหวางการศึกษาเพื่อ
นําไปสูการพัฒนาผูประกอบการ และสนับสนุนดานการวิจัยเพ่ือการพัฒนา (6) สนับสนุนการ
พัฒนาฝมือและทักษะในดานตางๆ ของกําลังแรงงาน สงเสริมความรวมมือในการอบรมแรงงาน
ระหวางสถานประกอบการและสถานศึกษา (7) สนับสนุนการศึกษาตลอดชีวิตของประชาชนไทยที่
ไมไดอยูในระบบของการจัดการศึกษาตามปกติ (8) สนับสนุนใหมีการศึกษาและวิจัยมากยิ่งขึ้นใน
ดานการจัดความรวมมือทางการศึกษาระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน (9) จัดใหมีการทําวิจัยทาง
วิชาการอยางตอเน่ือง เพ่ือทําใหม่ันใจไดวานักเรียนและเยาวชนไดรับทักษะที่สอดคลองอยาง
เหมาะสม (10) มีการพัฒนาหนวยงานขึ้นอีกหลายแหงซึ่งเปนหนวยงานกลางที่ไมไดขึ้นอยูกับ
กระทรวงศึกษาธิการอยางเดียว ในการประสานงาน ดูแล และสํารวจผลกระทบรวมกันในการ
พัฒนาความรวมมือกันระหวางสถานศึกษา สถาบันการศึกษาตอเน่ืองและหนวยงานภาคธุรกิจ 
          กลาวไดวา การศึกษานั้นเปนกระบวนการหลอหลอมและผลิตแรงงานเบื้องตนที่ชวยให
แรงงานมีทักษะไดในระดับที่สามารถนําความรูไปเปนเคร่ืองมือในการประกอบอาชีพได  
การศึกษาชวยใหแรงงานมีทักษะในการตอยอดการเรียนรูไดในอนาคต โดยเฉพาะการเรียนรูดวย
ตนเองตามอัธยาศัยในระดับตอไป  สามารถทําประโยชนตอตนเอง สังคม เพ่ือความอยูรอดของ
ระบบโดยรวม  คุณภาพการศึกษาจึงมีผลกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจมากกวาปริมาณ
การศึกษา การศึกษามีบทบาทสําคัญยิ่งตอการพัฒนาเศรษฐกิจโดยตรง กลยุทธและแนวทางใน
การเพ่ิมผลิตภาพของแรงงาน รัฐควรปรับปรุงดานการศึกษาใหสอดคลองกับสภาพความตองการ
คนงานของตลาด เพราะการศึกษาเปนพ้ืนฐานใหแรงงานมีผลิตภาพซึ่งเปนองคประกอบสําคัญให
องคกรหรือสถานประกอบการบรรลุเปาหมายของการทําธุรกิจ หากการศึกษาเปนไปเพ่ือเนน
คุณภาพอยางจริงจังยอมจะสงผลดีตอระบบเศรษฐกิจของประเทศ  
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2.2 ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
   เศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญาที่เกิดขึ้นในประเทศไทย ซ่ึงพระราชทานแกประชาชน
ชาวไทย โดยพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวมีสถานภาพเปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากฐานราก 
(grounded theory) จากการที่พระองคเสด็จเยี่ยมเยียนราษฎร การพบปะไตถามปญหาทุกขสุข
ของประชาชนของพระองค ทําใหพระองคคิดหาหนทางในการชวยเหลือประชาชนชาวไทย ใช
วิธีการทดลองดวยระยะเวลาที่ยาวนานเพื่อใหไดคําตอบที่ชัดเจนจนเกิดเปนโครงการพระราชดําริ 
ตางๆ (สมศักด์ิ อมรสิริพงศ 2551) ซ่ึงโครงการตางๆ ชวยแกปญหาใหแกพสกนิกรของพระองคได
สําเร็จ ภายหลังที่ประเทศประสบปญหาวิกฤตทางเศรษฐกิจที่รุนแรงในป 2540 เศรษฐกิจพอเพียง
จึงเปนปรัชญาที่มีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศและถูกนํามาพิจารณาทั้งในภาครัฐ ภาคธุรกิจ 
และภาคประชาสังคม เน่ืองจากเศรษฐกิจพอเพียงเปนเรื่องลึกซ้ึงครอบคลุมหลักการและมิติที่
สําคัญ มุงเนนไปที่ความยั่งยืนและสมดุลสามารถประยุกตใชไดเปนอยางดีโดยมีคําจํากัดความที่
เปนทางการดังน้ี 
            “เศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาชี้ถึงแนวทางการดํารงอยูและปฏิบัติตนของประชาชนใน
ทุกระดับ ตั้งแตครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ทั้งในการพัฒนาและบริหารประเทศ ให
ดําเนินไปในทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจ เพ่ือใหกาวทันตอยุคโลกาภิวัตน ความ
พอเพียงหมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจําเปนที่จะตองมีระบบภูมิคุมกัน
ในตัวที่ดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใดๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน 
ทั้งน้ีจะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบ และระมัดระวังอยางยิ่งในการนําวิชาการตางๆ มาใช
ในการวางแผนการดําเนินการทุกขั้นตอนและขณะเดียวกันจะตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจของคน
ในชาติ โดยเฉพาะเจาหนาที่ของรัฐ นักทฤษฎี และนักธุรกิจในทุกระดับ ใหมีจิตสํานึกในคุณธรรม 
ความซ่ือสัตยสุจริต และใหมีความรอบรูที่เหมาะสม ดําเนินชีวิตอยูดวย ความอดทน ความเพียร มี
สติปญญา และความรอบคอบ เพ่ือใหสมดุลพรอมตอการรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
กวางขวาง ทั้งทางดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรมจากโลกภายนอกไดเปนอยางดี” 
(ประมวลและกลั่นกรองโดยคณะผูทรงคุณวุฒิสาขาตางๆ จากพระราชดํารัสพระบาทสมเด็จพระ
เจาอยูหัวซ่ึงพระราชทานในโอกาสตางๆ ป พ.ศ. 2546) 
  คุณลักษณะที่สําคัญในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงคือความพอประมาณ ความมี
เหตุผล และการมีระบบภูมิคุมกันที่ดีในตัว หากพิจารณาในแงของความหมายแลว ความ
พอประมาณหมายถึง ความเหมาะสมของการดําเนินงานที่ไมเกินกําลังความสามารถเปนไปอยาง
มีขั้นตอนไมกาวกระโดด และอยูในขายที่สามารถจัดการไดโดยที่ไมทําใหตนเองและผู อ่ืน
เดือดรอน ความมีเหตุผลหมายถึง การพิจารณาที่จะดําเนินงานใดๆ ดวยความถี่ถวนไมยอทอ ไร
อคติคํานึงถึงเหตุ คํานึงถึงผลท่ีจะเกิดตามมาและปจจัยที่เก่ียวของทั้งหมดเพ่ือใหการดําเนินงาน
ถูกตองตามครรลองคลองธรรมไมสงผลกระทบทางลบกับผูมีสวนเกี่ยวของ การมีระบบภูมิคุมกันที่
ดีในตัวหมายถึง การเตรียมความพรอมตางๆ ตอการรองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้ง
จากปจจัยภายในและปจจัยภายนอก เง่ือนไขความรูหมายถึง เคร่ืองอาศัยของการดําเนินงาน
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เพ่ือใหเปนไปอยางถูกตอง ประกอบดวยความรอบรูคือความรูลึกในงานที่ทําและความรูกวางใน
สภาวะแวดลอมและสถานการณที่เก่ียวพันกับงานที่ทํา ความระลึกรู (สติ) คือการยั้งคิดพิจารณา
และรูทันสภาวการณที่เกิดขึ้นกอนที่จะกระทําการใดๆ และความรูชัด (ปญญา) คือการเห็นและ
เขาใจสิ่งตางๆ ไดอยางกระจางชัด ถูกตองตามเหตุตามผลและตามจริง เง่ือนไขของคุณธรรม
หมายถึง เคร่ืองอาศัยของการดําเนินงานเพ่ือใหเปนไปอยางดีงามประกอบดวยความซื่อสัตยสุจริต
คือความประพฤติชอบ มีการพูดและการกระทําซ่ือตรงตอหนาที่การงาน ตอตนเองและตอ
ผูเก่ียวของและเจตนาบริสุทธิ์ ไมคดโกงไมหลอกลวงและไมเอารัดเอาเปรียบ ความอดทนมีความ
เพียรคือความบากบั่น ความกลาแข็ง มีความหนักแนนไมทอถอยทําใหการดําเนินงานรุดหนา
เรื่อยไปจนประสบผลสําเร็จและความรอบคอบระมัดระวังคือ การพิจารณาอยางถี่ถวนในทุกแงทุก
มุมกอนที่จะดําเนินงานเพ่ือมิใหเกิดความเผอเรอและพลั้งพลาด  
           ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงถูกหยิบยกไปเปนหลักการที่สําคัญในการประยุกตใชใน
การปฏิบัติงาน การประกอบธุรกิจเพ่ือลดความเสี่ยง และการบริหารจัดการดานตางๆ งานวิจัยที่
ศึกษาเก่ียวกับการนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในภาคธุรกิจคืองานวิจัยของ อภิชัย พัน-
ธเสน (2546) ที่ศึกษาการประยุกตพระราชดําริเศรษฐกิจพอเพียงกับอุตสาหกรรมขนาดกลางและ
ขนาดเล็กพบวา อุตสาหกรรมที่สามารถผานพนวิกฤตทางเศรษฐกิจและสังคมมาไดมีจุดเนน
รวมกันสามประการ ประการที่หน่ึง ใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม มีราคาไมแพงแตถูกหลักวิชาการ  
ประการที่สอง ใชทรัพยากรทุกชนิดอยางประหยัดและมีประสิทธิภาพสูงสุด  และประการที่สาม มี
ขนาดการผลิตที่สอดคลองกับความสามารถในการบริหารจัดการและเนนการบริหารความเสี่ยงต่ํา
โดยเฉพาะอยางยิ่งไมกอหน้ีเกินความสามารถในการบริหารจัดการ จากจุดเนนทั้งสามประการ 
นักวิจัยไดสรุปเปนขอคนพบเปนหลักการ 9 ประการที่ผูประกอบการใชเปนแนวทางในการบริหาร
ที่สงผลตอความอยูรอดดังกลาวคือ 
           1. ใชเทคโนโลยทีีถู่กหลักวชิาการแตมีราคาถกู  
           2. ใชทรัพยากรทกุชนิดอยางประหยัด และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
           3. เนนการจางงานเปนหลัก โดยไมนําเทคโนโลยีมาทดแทนแรงงาน ยกเวนในกรณีที่
กอใหเกิดความเสียหายแกผลิตภัณฑ 
           4. มีขนาดการผลิตที่สอดคลองกับความสามารถในการบริหารจัดการ เนนการขยายตัว
แบบคอยเปนคอยไปและใชทุนภายในเปนสําคัญ เพ่ือลดความเสี่ยงในการบริหารจัดการ 
           5. ไมโลภจนเกินไป และไมเนนกําไรระยะสั้นเปนหลัก โดยคํานึงถึงความม่ันคงของ
กิจการเปนหลักจากตลาดในทองถิ่นภูมิภาค ตลาดภายในประเทศตามลําดับ 
           6. ซ่ือสัตยสุจริตในการประกอบการไมเอารัดเอาเปรียบผูบริโภค และไมเอารัดเอาเปรียบ
แรงงานหรือลูกคา ตลอดจนไมเอารัดเอาเปรียบผูจําหนายวัตถุดิบ มีการขยายการผลิตอยางเปน
ขั้นตอน 
           7. เนนการกระจายความเส่ียงจากการมีผลิตภัณฑที่หลากหลายและ/หรือมีความสามารถ
ในการปรับเปลี่ยนผลผลิตไดงาย เพ่ือลดความเสี่ยงและความผันผวนของตลาด อุตสาหกรรมใดที่
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มีกําไรสามารถนําไปสนับสนุนอุตสาหกรรมประสบปญหาได ถาหากเปนปญหาในระยะส้ัน หรือนํา
กําไรไปทํางานในดานวิจัยและพัฒนาเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตใหเพ่ิมมากขึ้นในระยะ
ยาว นอกจากนี้ยังสามารถใชของเสียจากกระบวนการผลิตมาเปนปจจัยนําเขาของอีกกระบวนการ
ผลิตหนึ่งได ทําใหของเสียจากระบบการผลิตทั้งหมดมีนอยหรือเกือบไมมีเลย 
           8. เนนการบริหารความเสี่ยงต่ํา โดยเฉพาะอยางยิ่งไมกอหน้ีจนเกินความสามารถในการ
บริหารจัดการ 
           9. เนนการใชวัตถุดิบภายในทองถิ่น และการตอบสนองตลาดภายในทองถิ่น ภูมิภาค 
ตลาดภายในประเทศและตางประเทศ ตามลําดับ งานวิจัยน้ีถือเปนจุดเร่ิมตนแหงการนําหลักการ
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในธุรกิจ  
           ในระยะตอมา สุขสรรค กันตะบุตร (2551) ไดศึกษาเพ่ิมเติมและพบการบริหารจัดการ
แนวเศรษฐกิจพอเพียงอีก 5 หลักการตอจาก อภิชัย พันธเสน ประกอบดวย  
            10. รับผิดชอบในกิจกรรมทางธุรกิจของตนตอผูมีสวนไดเสยีทั้งหมดของธุรกิจ 
            11. ทํางานรวมกัน แบงปนความรูระหวางธรุกิจประเภทเดียวกันและหรือธุรกิจตาง
ประเภททีเ่ก่ียวของ 
            12. พัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง แมในยามทุกขยากทางเศรษฐกิจ 
            13. วิจัยและพัฒนาเพ่ือคิดคนนวตักรรมภายในองคกรโดยใชภูมิปญญาไทย 
            14. พัฒนาองคความรูและถายทอดความรูระหวางบุคคลอยางตอเน่ือง 
            ทั้ง 14 หลักการไดกลายเปนดัชนีชี้วัดความเปนเศรษฐกิจพอเพียงในองคกรธุรกิจที่
บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไดนํามาประยุกตใชและใชเปนเกณฑตัดสินวา
องคกรธุรกิจตางๆ ดําเนินดําเนินธุรกิจตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงหรือไม 
            การศึกษาองคกรธุรกิจที่ดําเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไดดําเนินการมา
อยางตอเน่ืองดวยการสนับสนุนใหมีการจัดประกวดผลงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของ
สํานักงานคณะกรรมการเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ (กปร.) โดยในป 
2553 สุภาวดี  ขุนทองจันทร ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาประเภทธุรกิจและคุณลักษณะของ
ผูประกอบการที่เอ้ือตอการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง” จากธุรกิจที่สงผลงานเขาประกวดโดยใช
กลุมตัวอยาง 120 องคกรธุรกิจขนาดกลางและขนาดใหญ พบองคความรูเพ่ิมเติมที่สําคัญใน
งานวิจัย ผูนําในองคกรธุรกิจแนวเศรษฐกิจพอเพียงจะเปนนักปฏิบัติธรรมซึ่งหมายถึงความ
พยายามของผูประกอบการที่จะศึกษาและปฏิบัติตามคําสอนในศาสนาเพ่ือใหตนเองพนจาก
สภาวะความทุกข นําไปสูชีวิตที่มีความสุขเพ่ิมขึ้น พยายามลดละกิเลสและความโลภ  ดําเนินชีวิต
แบบพอเพียงมุงทางสายกลางไมเบียดเบียนตนเองและผูอ่ืนและพยายามทําคุณประโยชนตอบ
แทนสังคมมากขึ้นดังน้ัน ควรไดเพ่ิมเติมเปนหลักการที่ 15 ตอจากหลักการของอภิชัย  พันธเสน 
และสุขสรรค กันตะบุตร 
  วิกฤตเศรษฐกิจเม่ือป 2540 เศรษฐกิจพอเพียงไดถูกนํามาประยุกตใชในการดําเนินธุรกิจ 
ในกลุมผูประกอบการจํานวนหนึ่ง โดยมีหลักการดําเนินธุรกิจ 14 หลักการในการฝาวิกฤต
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เศรษฐกิจมาไดจาก 14 หลักการน้ี ถูกจัดระดับความเปนเศรษฐกิจพอเพียง ตั้งแตระดับเขาขาย 
เขาใจ และเขาถึง ซ่ึงทั้งสามระดับน้ีถูกจัดไวโดยผูเชี่ยวชาญดานเศรษฐกิจพอเพียง อภิชัย พัน-
ธเสน (2550) พรอมกับความหมายในแตละระดับที่ใหไวอยางชัดเจนดังน้ี 
               เขาขายหมายถึง มีวิธีการท่ีจัดการธุรกิจที่สามารถลดความเสี่ยงและสรางภูมิคุมกันได 
(วิธีการ = ใหมีภูมิคุมกัน) หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา ระดับน้ีเนนความยั่งยืนในการทําธุรกิจ 
               เขาใจหมายถึง ธุรกิจจะตองผานขั้นตอนของการเขาขายมาแลวและมีความเขาใจ
ความหมายของความพอเพียงหรือความพอประมาณ เนนการจัดการในขนาดที่เหมาะสมกับ
ความสามารถในการบริหารจัดการ พ่ึงตนเองได หรือกลาวอีกนัยหน่ึงเปนองคกรธุรกิจที่
ดําเนินงานสอดคลองกับคุณลักษณะในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีความรูความเขาใจใน
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงแตอาจมิไดปฏิบัติตามเศรษฐกิจพอเพียงไดอยางสมบูรณแบบ 
(วิธีการ+วิธีคิด = การมีภูมิคุมกัน+ความพอประมาณ) หรือกลาวอีกนัยหน่ึงวา ระดับน้ีเนน
ความสุขในการทําธุรกิจ 
                เขาถึงหมายถึง ธุรกิจจะตองผานขั้นตอนของการเขาใจมาแลวและไดนําเอาปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงไปปฏิบัติจนเปนวิถีชีวิตคือ เปนการดําเนินธุรกิจตามปกติ โดยประกอบดวย
คุณธรรมที่สําคัญในการดํารงชีวิตและการดําเนินธุรกิจสามารถเปนแบบอยางที่ดีแกกลุมอ่ืนๆ ได 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งเปนองคกรธุรกิจที่ดําเนินงานสอดคลองกับคุณลักษณะและเงื่อนไขในปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงอยางครบถวนมีคุณธรรมในการประกอบการและปฏิบัติตามแนวทาง
เศรษฐกิจพอเพียงไดอยางสมบูรณ จนถูกหยิบยกขึ้นเปนกรณีศึกษาอยางชัดเจนหรือกลาวอีกนัย
หน่ึงวา ระดับน้ีเนนประโยชนสุขในการดําเนินธุรกิจ 
 ทั้งระดับ เขาใจและเขาถึงในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงตางก็ใหความสําคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งน้ีเพราะปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเนนใหองคกรเปนองคกรแหง
ความสุขดวยการดูแลสวัสดิภาพของพนักงานเปนอยางดีดวยการสรางความสุขใหเกิดขึ้นใน
สถานที่ทํางานในลักษณะองคกรแหงความสุข 8 ประการ happy workplace เพ่ือชวยใหคนงานมี
ความรักความผูกพันกับองคกรพรอมที่จะทุมเทความรูความสามารถเพ่ือใหองคกรผลิตผลงานที่มี
คุณภาพ  เพราะเปนแนวทางหนึ่งในการเพ่ิมผลิตภาพของแรงงาน (อภิชัย  พันธเสน 2557) 
   
2.3 การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร เปนการจัดระเบียบดูแลคนในองคกรใหปฏิบัติงาน
ได โดยใชประโยชนจากความรู ความสามารถของแตละบุคคลใหไดมากที่สุดเปนประโยชนกับ
องคกร การบริหารบุคลากร ซ่ึงเปนหนาที่ที่สําคัญมากเพราะความสําเร็จของบริษัทจะขึ้นอยูกับ
ผลงานของพนักงานเปนสวนใหญการท่ีจะทําใหพนักงาน มีขวัญกําลังใจ และผลงานที่ดีได ตอง
อาศัยระบบบริหารบุคคลที่ดี 
 ตามหลักการทั่วไป กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนมี
กระบวนการสําคัญไดแก การสรรหาและการคัดเลือก  การบรรจุและการแตงตั้ง  การฝกอบรมและ
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พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประโยชนและสวัสดิการเก้ือกูล ซ่ึงแตละกระบวนการมี
วิธีการและวัตถุประสงคที่แตกตางกันออกไป ในกรณีของการสรรหาและการรับเขาเปน
กระบวนการแรกที่องคกรทําการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงที่องคกรตองการจาก
แหลงตางๆ   ใหเขามาทํางานกับองคกร ในขณะที่ทําการทดลองปฏบิัติงานเม่ือสถานประกอบการ
ไดประเมินแลวเห็นวาแรงงานสามารถทํางานไดตรงตามที่สถานประกอบการกําหนด พรอมทั้งได
ประเมินผลการทดลองงานและแรงงานผานการทดลองงานตามขั้นตอนตางๆ แลวก็จะทําการ
บรรจุและแตงตั้ง    
          ในสวนของการสรางหลักประกันใหองคกรม่ันใจวาจะมีบุคลากรท่ีสามารถปฏิบัติงานได
ภายใตสภาพแวดลอม เทคโนโลยี และการบริหารจัดการที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องคกรจะตอง
เติมเต็มความรูความสามารถดวยการฝกอบรมและพัฒนา ซ่ึงเปนกระบวนการเพิ่มพูนทักษะตอ
ยอดมาจากการศึกษาของบุคลากร ใหเกิดความชํานาญและทัศนคติที่เหมาะสมในการทํางาน ใน
การอบรมและพัฒนามีวิธีการท่ีหลากหลายขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ ขององคกรธุรกิจ  และเพื่อเปน
การรักษาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาไวกับองคกรนานๆ องคกรจึงตอบแทนดวยการจัดประโยชน
และสวัสดิการเก้ือกูลใหทั้งที่ เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน ซ่ึงถือเปนแรงจูงใจแกแรงงาน 
กระบวนการทั้งหมดที่กลาวมานี้ เปนกระบวนการในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือสราง
ขีดความสามารถใหองคกรในระยะยาว หากแตองคกรที่บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยตาม
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจะมีจุดเนนที่ลุมลึกในแตละกระบวนการเพื่อใหไดคนคุณภาพที่
แตกตางจากองคกรธุรกิจทั่วไป ดังจะนําเสนอในหัวขอที่ 2.4 ตอไป 
           การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนเรื่องที่ตองขยายความเนื่องจากองคกรธุรกิจจะมีขีด
ความสามารถที่แตกตางกัน มีปจจัยจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่แตกตางกัน ดังน้ัน
องคกรธุรกิจจึงตอง สงเสริมความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี ใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ความ
รับผิดชอบ พรอมทั้งมีความมุงม่ันและทุมเทพัฒนาตนเอง พัฒนาองคกร พัฒนาสังคมและประเทศ
ใหทันตอความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน   ระบบสมรรถนะในการทํางานไดกลายเปนเครื่องมือ
ทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่สําคัญอยางหนึ่ง ที่ผูบริหารทุกระดับสามารถนํามาใชใน
การสรรหา ธํารงรักษาและพัฒนาบุคลากร ใหมีความรู ทักษะ ความสามารถและบุคลิกลักษณะ
เฉพาะ ตรงตามที่ตําแหนงกําหนด เพ่ือใหปฏิบัติหนาที่ไดตามผลที่คาดหวังไว 
           สมรรถนะในการทํางานจึงประกอบดวยความรู ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลท่ี
จําเปนตองมี เพ่ือใชในการปฏิบัติหนาที่ใหประสบผลสําเร็จตามที่กําหนดไว ถาพนักงานไมมี 
ความรู พนักงานก็ไมสามารถปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง ความรูน้ีมักจะไดจาก
การศึกษา อบรม สัมมนา รวมไปถึงการแลกเปลี่ยนความรูกับผูมีความรูในดานน้ันๆ หรือกลาวอีก
นัยหน่ึง เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เปนเรื่องเฉพาะตําแหนง เพ่ือนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่น้ันๆ ผูที่มีตําแหนงหนาที่การงานไมเก่ียวของก็ไมจําเปนตองเขารับ
การพัฒนา (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  2557) 
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   ทักษะเปนความสามารถเฉพาะที่จําเปนในการปฏิบัติหนาที่ ถาไมมีทักษะแลวก็ยากที่ทํา
ใหพนักงานทํางานใหมีผลงานออกมาดีและตามเปาหมายท่ีกําหนดไวได ทักษะน้ีมักจะไดมาจาก
การฝกฝน หรือกระทําซํ้าๆ อยางตอเน่ือง จนทําใหเกิดความชํานาญในสิ่งนั้น (มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  2557) อีกทั้งคุณลักษณะสวนบุคคล ที่เปน ความคิด ทัศนคติ 
คานิยม แรงจูงใจและความตองการสวนตัวของบุคคล คุณลักษณะเปนสิ่งที่ติดตัวและ เปลี่ยนแปลง
ไดไมงายนัก คุณลักษณะที่ไมเหมาะสมกับหนาที่มักจะกอใหเกิดปญหาในการทํางาน และทําให
งานไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  2557) 

   ความรู ทักษะ คุณลักษณะสวนบุคคล เปนความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจ ที่แฝง
อยูในตัวมนุษยในรูปนามธรรม อันไดแก ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ ฝมือและ
สุขภาพพลานามัย ซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญ หากแตทุนมนุษยที่สมบูรณจริงๆ จะตองมีอีกสวน
คือจิตใจที่มีคุณธรรมและจริยธรรม ดังน้ันทักษะการทํางานจะตองสมดุลกับทักษะชีวิตและจิตใจที่ดี 
สมรรถนะในการทํางานจึงเปนเรื่องที่ไดรับการพัฒนาจากการฝกอบรมโดยตรงและเปนสวนใหญ  

   หากมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชิงระบบปจจัยนําเขาคือ  ทักษะความรู 
ความสามารถ บุคลิกภาพและพฤติกรรม สวนกระบวนการคือ การฝกสอน การฝกอบรม และการ
พัฒนา และผลลัพธที่ไดจากระบวนการคือ บุคลากรท่ีมีทักษะความรู ความสามารถ บุคลิกภาพ
และพฤตกิรรมที่เหมาะสม ดังแผนภาพที่ 2.3  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.3  ระบบของการพัฒนาบุคลากร 

 
          ความสามารถขั้นพ้ืนฐานของบุคคลในการปรับตัวและเลือกทางเดินชีวิตที่เหมาะสม
เพ่ือที่จะสามารถเผชิญปญหาตางๆที่อยูรอบตัวในสภาพสังคมปจจุบัน และเตรียมพรอมสําหรับ
อนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยการถายทอดประสบการณดวยการฝกฝนอบรม สําหรับ
องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจะลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย

1.ความรู 
2.ความสามารถ 
3.ทัศนคต ิ

1.การฝกสอน 
2.การฝกอบรม 
3.การพัฒนา 

1.แรงงานมีความรู 
  ความสามารถ 
2.แรงงานมีบุคลิกภาพ 

3.แรงงานมีทัศนคติ
และพฤติกรรมที่

ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ 

ผลสะทอนกลบั 
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งบประมาณเปนสัดสวนที่มากเม่ือเทียบกับองคกรธุรกิจที่บริหารงานตามแนวทางทั่วไป และให
ความสําคัญกับกระบวนการหลอหลอมเพ่ือสรางคนใหมีคุณภาพ เห็นไดจากเม่ือเกิดวิกฤตทาง
เศรษฐกิจ องคกรที่บริหารคนดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไมปลดพนักงานออกแตกลับ
สงเสริมพัฒนาพนักงานอยางตอเน่ือง ในลักษณะหุนสวนที่รวมทุกขรวมสุขกัน จนเมื่อวิกฤต
เศรษฐกิจผานไป องคกรไดสิ่งตอบแทนกลับคืนจากพนักงานดวยการทุมเทความสามารถในการ
ทํางานจนเกิดผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 
 
2.4 การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปนระบวนการ
ที่ผูบริหาร วางแผนอัตรากําลังใหเพียงพอทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ แลวจึงทําการคัดเลือกผู
ที่มีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคกรธุรกิจ  พัฒนาโดยการดูแลเอาใจใสให
ทรัพยากรมนุษยไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ตลอดจนธํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากรที่มีคุณคา มี
ทักษะฝมือ พรอมทั้ง มีสุขภาพทั้งรางกายและจิตใจที่ดีทั้งทักษะการปฏิบัติงานและทักษะชีวิต  
 การบริหารทรัพยากรมนุษยตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงจะมุงเนนใหการบริหาร (HRM) 
การพัฒนา (HRD) และการจัดสภาพแวดลอม (HRE) ดําเนินไปภายใตกรอบของความ
พอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุมกันในตัวที่ดี ภายใตเง่ือนไขความรูและคุณธรรม
กํากับ เพ่ือมุงไปสูความสมดุลและความย่ังยืนในการดํารงชีวิต การทํางาน และการประกอบ
กิจการของบุคลากรและองคกร การประยุกตใชในการปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการดวยการ
สรางระบบเสาะหาคน รักษาระบบและคน พัฒนาระบบและคนมีรายละเอียดสําคัญดังน้ี 
 การสรางระบบและเสาะหาคน หมายถึง การออกแบบและบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
อยางเปนระบบ การออกแบบและกําหนดหลักการ คานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม และ  
ความสามารถในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง องคกรใดที่
สามารถสรรหาบุคลากรรุนใหมและหลอหลอมบุคลากรใหมีคานิยมและวัฒนธรรมที่พึงประสงค 
ยอมมีการเตรียมพรอมดานบุคลากรอยางมีแผนการและสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพสูงเขา
สูระบบไดอยางมีหลักการ   
         บํารุงระบบ รักษาคนหมายถึง การบํารุงรักษาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
อยางตอเน่ือง ใหความสําคัญกับการรักษาคนดีคนเกงไวในองคกรและการสรางสภาพแวดลอม
ของบุคลากรตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง หากองคกรใดสามารถบํารุงรักษาและพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางเปนธรรมและมีคุณภาพ รวมทั้งสามารถจัด
สภาพแวดลอมที่เอ้ือใหคนทํางานอยางมีความสุข สุขที่เกิดจากคุณภาพชีวิตในการทํางานดวยการ
จัดระบบผลตอบแทนที่เปนธรรม การสรางระบบคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
           สวนการพัฒนาระบบหรือการยกระดับคน หมายถึงเม่ือองคกรดําเนินงานดวยปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงแลว การปรับปรุงพัฒนาองคกรและพัฒนาบุคลากรให มีความรู 
ความสามารถและมีคุณธรรม จริยธรรมอยางตอเน่ือง เพ่ือใหพรอมรับการปรับตัวตอการ
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เปลี่ยนแปลงของโลกภายนอก  มีการพัฒนาบุคลากรของตนเองใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติที่
เหมาะสมอยางตอเน่ืองเพ่ือใหมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอยางทันสมัย โดยอยูบน
พ้ืนฐานของการใชความรูคูคุณธรรม องคกรยอมมีภูมิคุมกันที่ดีพรอมสําหรับความเปล่ียนแปลง
ของปจจัยที่เขามากระทบดวยกระบวนการที่สําคัญประกอบดวย การพัฒนาองคกร และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (สมบัติ กุสุมาวดี 2552) ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง จึงเปนเรื่องที่สําคัญเพราะกระบวนการพัฒนาครอบคลุมมากกวาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตามหลักทั่วไป เพราะมีเง่ือนไขความรูและคุณธรรมเขามากํากับ 
 สาเหตุที่ตองพัฒนาทุนมนุษยตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง อภิชัย พันธะเสน (2555) 
กลาววา ระบบเศรษฐกิจที่ตั้งอยูบนความเขาใจเบื้องตนของความเปนมนุษย และเปนเศรษฐกิจที่
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของประโยชนสุขมีเง่ือนไขที่จําเปน (necessary condition) ประกอบดวย ความรู 
ซ่ึงก็คือ รูรอบ รอบคอบ และระมัดระวัง น่ันก็คือ การมีปญญาที่ถูกควบคุมดวยสติตลอดเวลา 
ประเด็นนี้สําคัญมากที่สุด เพราะมนุษยที่ไมมีปญญาก็จะไมตางไปจากสัตว และเม่ือไมตางไปจาก
สัตวก็จะไมสามารถเขาใจความหมายของคําวา พอเพียง ถึงแมจะตองมีเง่ือนไขที่จําเปน ยังจะตอง
ประกอบดวยเงื่อนไขที่พอเพียง (sufficient condition) เง่ือนไขที่พอเพียง คือ เง่ือนไขคุณธรรม 
การมีเง่ือนไขที่จําเปน คือ สติและปญญานั้น ถึงแมจะจําเปน แตยังไมพอเพียง แตจะชวยใหเขา
ใจความพอเพียงงายขึ้นถามีเง่ือนไขคุณธรรมรวมดวย อันประกอบดวย ความซื่อสัตยสุจริต ความ
อดทน ความขยันหม่ันเพียร และความเอื้อเฟอแบงปน คุณธรรมเหลาน้ีจะชวยใหบุคคลเปนคนดี 
ประกอบอาชีพหรือทําสิ่งใดดวยความซื่อสัตยสุจริต ไมคอยเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน อีกทั้งมีความ
อดทนและขยันหม่ันเพียรที่จะประกอบแตความดี และถามีมากกวาความจําเปนก็พรอมที่จะ
เอ้ือเฟอเผื่อแผแบงปนใหกับผูอ่ืนหรือสามารถแบงปนใหผูอ่ืนไดตลอดเวลา เง่ือนไขทั้งสองเปน
เง่ือนไขที่จําเปนและเพียงพอสําหรับจะทํากิจกรรมตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงตอไป แต
เง่ือนไขนี้มักจะไมไดรับการเนนหรือให ความสนใจมากนัก แตจะขามขั้นไปพูดถึง  3 “หวง” คือ 
ความมีภูมิคุมกัน ความพอเพียงหรือความพอประมาณ และความมีเหตุผล ถาไมผานเง่ือนไขทั้ง
สองดังกลาว 3 “หวง”  ที่เหลือก็จะไมมีประโยชนอะไร ดังนั้นจึงขอใหทุกคนกลับมาใหความสนใจ
อยางจรงิจังกับสองเง่ือนไขดังกลาว  
   การใชชีวิตพอเพียงจะทําใหเกิดความสุข สามารถบริหารจัดการองคประกอบที่อยูรอบๆ 
ตัวไดในระดับที่เก่ียวของทั้งทางตรงและทางออม องคกรจึงตองดูแลพนักงานทั้งทางดานรางกาย
และจิตใจไปพรอมๆ กัน  เศรษฐกิจพอเพียงในตัวของมันเองคือ กระบวนการ ที่ประกอบดวย 
วิธีการ วิธีคิด และ วิถีชีวิต ซ่ึงเทากับเปนการแยกระดับความเปนเศรษฐกิจพอเพียงไปพรอมกัน 
ขั้นต่ําที่สุดที่เรียกวา เขาขาย เปนวิธีการ ซ่ึงก็คือ การมีภูมิคุมกัน ระดับที่สูงขึ้นมาคือ เขาใจ ซ่ึงก็
ตองผาน เขาขายมาแลวหรือมีภูมิคุมกันแลว ความเขาใจที่สําคัญที่สุดคือ เขาใจความหมายของคํา
วา พอประมาณ ในฐานะที่เปนกฎธรรมชาติที่กําหนดจุดที่ดีที่สุดสําหรับชีวิตทุกชนิดโดยเอาชีวิต
เปนตัวตั้ง อะไรที่มากเกินไปหรือนอยเกินไป ไมดีสําหรับชีวิต จุดที่ดีที่สุดสําหรับชีวิตคือ จุดที่อยู
ระหวางทั้งสองจุดดังกลาว ระดับที่สูงสุดของเศรษฐกิจคือ วิถีชีวิต ซ่ึงจะตองผานเขาขายและเขาใจ
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มาแลว ซ่ึงก็คือ ความมีเหตุผล ซ่ึงมิไดหมายถึงการมีเหตุผลอยางที่คนสวนใหญเขาใจกัน เพราะ
การมีเหตุผลแบบนั้น การมีสติปญญาก็ชวยใหมีเหตุผลอยูแลว แตการมีเหตุผลในที่น้ีคือ มีแตการ
กระทําและปจจัยที่ดี เพ่ือใหเกิดผลดีอยูเสมอ การกระทําเชนนี้เปนประจําจึงเปน วิถีชีวิต การเพ่ิม
ผลิตภาพแรงงานดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงเปนคําตอบเพื่อการยกระดับแรงงานอยาง
แทจริง ดังภาพที่ 2.4 
  

Input Process Output Outcome Impact 
เง่ือนไขท่ีพอเพียง 
(Sufficient Condition) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

คุณธรรม (Ethical Integrity) 
- ซื่อสัตย สุจริต 

- อดทน 

- ขยันหม่ันเพียร 

- แบงปน(เอ้ือเฟอเผื่อแผ 
เมตตากรุณา) 

ความรู (Knowledge) 
   รอบรู - (ปญญา) 

   รอบคอบ - (สติ) 
   ระมัดระวัง - (สติ) 
   หรือปญญาท่ีถูกควบคุม
โดยสติ 

- การมีภูมิคุมกัน 
- การพึ่งตนเอง 

วิธีคิด (Way of thinking) 

วิถีชีวิต (Way  of  living) 

ความมีเหตุผล 

ทุนมนุษย 
เศรษฐกิจ        (ทุนทางสังคม

และวัฒนธรรม) 
สังคม วัฒนธรรม (ทุนสิ่งแวดลอม) 
สิ่งแวดลอม     (ทุนทางกายภาพ)     

 - ยั่งยืน 

 - สมดุล 

 - มั่นคง 

ชีวิตท่ีมีความสุข 
ครอบครัวท่ีมีความสุข 
ชุมชนท่ีมีความสุข 
องคกรท่ีมีความสุข 
สังคมท่ีมีความสุข 
ประเทศชาติที่มีความสุข 
โลกท่ีมีความสุข 

- ความพอประมาณ 

วิธีการ (Way of Doing) 

ทางสายกลาง 

(แกนกลาง ของกระบวนการ) 

 

ประโยชนสุข 

 

ความรมเย็น 
เปนสุข 

 
ภาพที่ 2.4 การวิเคราะหเศรษฐกิจพอเพียงเชิงระบบ 

ที่มา: อภิชัย  พันธเสน  2555 
 

             ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง การบริหารทรัพยากรมนุษยถูกกลาวถึงเปน
อยางมาก เพราะหากพิจารณาในมุมมองปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ถือวาการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยที่ดี จะชวยใหองคกรสามารถมีบุคลากรไดอยางเหมาะสมพอเพียงไมมากเกินไป
และไมนอยเกินไป มีจํานวนบุคลากรทั้งในเชิงปริมาณ (จํานวน) และเชิงคุณภาพ (ทักษะ ฝมือ 
ทัศนคติ คานิยม) ที่สมเหตุสมผลและเปนการสรางภูมิคุมกันปกปององคกรระยะยาวบนพื้นฐาน
ของการวิเคราะห   บนฐานของขอมูลและความรู ดังน้ัน ทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยนําเขาที่
สําคัญที่สุดที่มีผลตอการดําเนินงานเปนอยางมาก หากองคกรใดไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษยที่ดีมี
คุณภาพ ก็จะเปนจุดเร่ิมตนสําคัญของความสําเร็จขององคกร (สมาคมการจัดการงานแหงประเทศ
ไทย 2552) 
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           ทั้งน้ี ยืนยันจากงานวิจัยของ อารี วิบูลยพงศ และทรงศักด์ิ ศรีบุญจิตต (2551) ที่ได
ศึกษา โครงการวิจัยและพัฒนาระบบการผลิตเกษตรและวิสาหกิจชุมชนตามวิถีเศรษฐกิจพอเพียง
โดยมีเปาหมายใหไดยุทธศาสตรการพัฒนาดานการจัดการการผลิตและการบริหารธุรกิจบนฐาน 
อัตลักษณที่สรางความยั่งยืนใหแกระบบการผลิตเกษตรและวิสาหกิจชุมชนตามแนวทางเศรษฐกิจ
พอเพียงไดเนนย้ําถึงความมีประสิทธิภาพของทุนมนุษยวา การจัดการตามแนวทางเศรษฐกิจ
พอเพียงมีการปฏิบัติที่ดีจากการบริหารงานอันเกิดจากความไดเปรียบทางดานทุนมนุษยจากการ
มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ เสียสละและมีความเพียงพอกับหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย 
          นอกจากนี้ปริมาณธุรกิจที่หลากหลายทําใหกระจายความเสี่ยงได การท่ีสหกรณจาก
กรณีศึกษาดังกลาวไดรับมาตรฐาน (good manufacturing practice: GMP) แสดงถึงการบริหาร
จัดการดานการผลิตอยางมีประสิทธิภาพ สรางความม่ันใจและปลอดภัยใหกับผูบริโภค อีกทั้งชวย
ใหเกิดการจางงานในชุมชนเพิ่มขึ้น นอกจากน้ีกําไรจากการดําเนินงานของสหกรณมีเพียงพอที่จะ
จัดสรรเปนสวัสดิการใหแกชุมชน โดยการสนับสนุนกิจกรรมที่จัดขึ้นภายในชุมชน ทั้งกําลังกาย
และกําลังทรัพย ตามกําลังความสามารถ แสดงใหเห็นถึงการใหความสําคัญและไมละเลยตอ
สวัสดิการทางสังคมที่เอ้ือประโยชนตอสังคม อีกทั้ง งานวิจัยชิ้นนี้ไดเนนย้ําความสําคัญของทุน
มนุษยและการเอ้ือประโยชนทางสังคมกอใหเกิดการสนับสนุนทําใหสหกรณไดรับความสนับสนุน
จากชุมชนซึ่งกันและกันในฐานะที่เปนการดําเนินงานที่สําคัญตามแนวทางของเศรษฐกิจพอเพียง 
           การทําธุรกิจแนวเศรษฐกิจพอเพียงไดเร่ิมเปนที่รูจักและเปนทางเลือกของผูประกอบการ
ที่ตางก็มองวาการดําเนินธุรกิจดังกลาวเปนหนทางสูความสุข สุขจากการใหและการแบงปน
ภายในกอนคือการแบงปนใหพนักงาน ดวยการสรางความสุขใหเกิดจากการทํางานนํามาซึ่ง
คุณภาพชีวิตที่ ดี การแบงปนใหสังคมดวยการชวยเหลือสังคมในลักษณะการทํากิจกรรม
สาธารณประโยชน 
  คุณภาพชีวิตเปนมิติหน่ึงที่สําคัญสงผลท้ังทางตรงและทางออมตอผลิตภาพของแรงงาน
เน่ืองจากมนุษยมีความรูสึกนึกคิด มีจิตวิญญาณ และจิตวิญญาณเหลาน้ีเปนตัวกําหนดและ
ควบคุมอารมณความรูสึก ใหพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตอส่ิงใดสิ่งหน่ึง ดังน้ันหากแรงงานรูสึกพึง
พอใจในการทํางานเขายอมสรางสรรคผลงานอยางดีและมีคุณภาพ แตสิ่งตางๆ เหลาน้ีไมได
เกิดขึ้นทันทีทันใด ดังน้ันการสรางองคประกอบใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอการทํางาน จึงตอง
สรางองคประกอบของความสุขในการทํางาน เพราะความสุขในการทํางานหมายถึง การที่บุคคล
ไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก รูสึกสนุกสนาน ศรัทธาในงานที่ทํา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เกิดการสรางสรรคในทางบวก หากไมมีความสุขในการทํางานก็เทากับวาชีวิตคร่ึงหนึ่งของพวก
เขาไมมีความสุข การทํางานในองคกรที่สรางความสุขทําใหพนักงานและทีมงานเกิดความรูสึกที่
อยากจะทุมเททํางานดวยความเต็มใจและพอใจ อันเปนผลที่เกิดจากการกระทําและการสรางสรรค
ของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเปนการแสดงอารมณ
ในทางบวก เกิดความสนุกสนาน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความคิดสรางสรรค การตัดสินใจที่ดี 
รักงาน ยึดม่ันในองคกรสูง ความสุขในการทํางานประกอบดวยความพึงพอใจในงาน ที่แสดงออก
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ในลักษณะสนุกกับงานไมวิตกกังวลใดเพลิดเพลินชอบใจ พอใจ เต็มใจตื่นตัว คลองแคลวมี
ชีวิตชีวา ทั้งหมดนี้นํามาซึ่งความอยากทํางานวิธีเสริมสรางความสุขในการทํางานพัฒนาทักษะใน
การทํางานพัฒนาทักษะการดําเนินชีวิตพัฒนาสิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางานนํามาซ่ึงคุณภาพชีวิต 
 องคประกอบสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุขหรือมีแรงจูงใจในการทํางาน Richard E. 
Walton (1975) ไดเสนอแนวคิด 8 ประการที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตไว ดังน้ี 

1. การไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอตอการดํารงชีพเม่ือเปรียบเทียบกับ
หนวยงานอ่ืนๆ ที่มีสถานภาพใกลเคียงกัน 

2. สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ที่มีผลตอจิตใจใหรูสึกผอนคลายและ
ปลอดภัยตอสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงาน 

3. สงเสริมใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถ และมีโอกาสรวมมือทํางานที่มี
ความสําคัญและมีความหมายที่ทาทายขึ้น 

4. ลักษณะงานที่จัดใหทําตองสงเสริมความเจริญเติบโตและม่ันคงกับผูปฏิบัติงาน ให
ผูปฏิบัติงานมองเห็นเสนทางและโอกาสในการกาวหนา  

5. งานน้ันสงเสริมใหผูปฏิบัติมีโอกาสสรางสัมพันธภาพและมีวงสังคมระหวางเพ่ือน
รวมงานในลักษณะที่เทาเทียมกันภายใตระบบคุณธรรม 

6. มีวัฒนธรรมองคกรที่ดีมีความเสมอภาคและมีการเคารพสิทธิสวนบุคคลมีความเปน
ธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนและการใหรางวัล เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็น
อยางเปดเผย 

7. มีการสรางสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานคือเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตการ
ทํางานและชีวิตสวนตัวอยางสมดุลโดยไมถูกควบคุมจนรูสึกไมเปนตัวของตัวเอง 

8. งานมีความเก่ียวของและสัมพันธกับสงัคม คือการรับผิดชอบตอสงัคมสวนรวมดวย 
การสรางองคกรใหเปนองคกรแหงความสุขจึงเปนสิ่งจําเปน และมีความสําคัญอยางยิ่งตอ

พนักงาน เม่ือพนักงานไดรับการดูแลมีสุขภาพทางรางกายและจิตใจดีขึ้น มีคุณธรรม มีแรงจูงใจใน
การทํางาน  จะนําไปสูความผูกพันตอองคกร ปฏิบัติงานอยางทุมเท สงผลใหองคกรเติบโตอยาง
ม่ันคง ความม่ันคงขององคกรนํามาซ่ึงความมั่นคงของพนักงานอยางประสานสอดคลอง 

การบริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง จึงใหความสําคัญกับทุน 4 ประการคือ
ทุนมนุษย ทุนทางสังคม ทุนสิ่งแวดลอม และทุนกายภาพ ตามลําดับ จุดเร่ิมตนของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงเนนการเปนองคกรแหงความสุข คือทําให
พนักงานสุขกายสุขใจกอน แลวคอยเร่ิมตนพัฒนาพวกเขาอยางคอยเปนคอยไป ทั้งนี้เศรษฐกิจ
พอเพียงมองทุนมนุษยเปนหัวใจสําคัญในการบริหาร เพราะหากทุนมนุษยดี ยอมบริหารจัดการ
ทุนอ่ืนๆ ที่ตามมาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

องคกรแหงความสุขจึงเปนองคกรที่ปรารถนาของแรงงานทุกคน สุขจากการทํางาน และ
สุขจากการมีสภาพแวดลอมที่มีสุขภาวะที่ดีในการทํางานเปนปจจัยหน่ึงของการเพิ่มประสิทธิภาพ
การผลิตและคุณภาพชีวิตการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางานที่เอ้ืออํานวยตอการเสริมสราง
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บรรยากาศที่พึงประสงคจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งมนุษยเปนทรัพยากรที่มีชีวิต
จิตใจและตองการสภาพแวดลอมที่ดีองคกรแหงความสุขตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง จึง
เนนเปนองคกรแหงสุขภาวะที่ดีเอ้ืออํานวยใหเกิดการทํางานอยางมีความสุข ดวยความสุข 8 
ประการประกอบดวย พนักงานมีสุขภาพดี แข็งแรงทั้งกายและจิตใจ หาความรู การไดรับ
การศึกษาหาความรู ไดพัฒนาตนเอง นํ้าใจงาม มีนํ้าใจเอ้ืออาทรตอกัน รูจักผอนคลายตอส่ิงตางๆ 
ในการดําเนินชีวิต ปลอดหนี้ มีเงินรูจักเก็บ รูจักใช ไมเปนหน้ี มีความสงบ มีความศรัทธาใน
ศาสนาและมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต ครอบครัวดี มีครอบครัวที่อบอุนและม่ันคง และสังคมดีมี
ความรักสามัคคี เอ้ือเฟอตอชุมชนที่ทํางานที่พักอาศัย ดังน้ัน นอกจากสถานที่ทํางานจะบงบอกถึง
ภารกิจและความม่ันคงของหนวยงานแลว ยังตองบงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานดวยจึงจะเปนองคกรที่ไดขึ้นชื่อวาสมบูรณ จะสงผลใหเกิดความสุข ดังนั้นองคกรที่เนน
ความสุขจึงเปนสวนหนึ่งขององคกรที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และความสุข
จากการทํางานน้ีเองสงผลตอเน่ืองไปสูความสุขในชีวิตของการเปนแรงงานที่มีทั้งทักษะการทํางาน
และทักษะชีวิต 
 ทักษะชีวิตเปนการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะสามารถนํามาใชประโยชนในการดําเนิน
ชีวิตประจําวันระดับบุคคลและครอบครัว ใหมีคุณภาพชีวิต มีจิตสํานึกรับผิดชอบตอผูมีสวน
เก่ียวของ การเปนพลเมืองที่ดีของสังคม องคกรที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงให
ความสําคัญกับการพัฒนาทักษะการทํางานและทักษะชีวิตไปดวยกัน เพราะทักษะชีวิต เปน
ความสามารถในการปรับตัวและมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ถูกตองในการที่จะเผชิญกับสิ่งทาทาย
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันไดอยางมีประสิทธิภาพ การดําเนินชีวิตทามกลางกระแส
เทคโนโลยีที่ล้ําสมัย ทักษะชีวิตมีความสําคัญในระดับบุคคล สังคม และสงผลตอประเทศชาติ
โดยรวม เปนความสามารถของบุคคลที่จะจัดการกับปญหาตาง ๆ รอบตัวในสภาพสังคมปจจุบัน
และเตรียมพรอมสําหรับการปรับตัวในอนาคต โดยธรรมชาติทักษะชีวิตจะมีความแตกตางกันใน
แตละวัฒนธรรม 
 ถึงแมองคประกอบของทักษะชีวิตจะมีความแตกตางกันตามวัฒนธรรมและสถานที่ แต
ทักษะชีวิตที่จําเปนที่ทุกคนควรมี ซ่ึงองคกรอนามัยโลกไดสรุปไว และถือเปนหัวใจสําคัญในการ
ดํารงชีวิต คือ ทักษะการตัดสินใจและจัดการกับปญหา ซ่ึงเปนความสามารถในการตัดสินใจ
เก่ียวกับเรื่องตาง ๆ ในชีวิตตลอดจนปญหาอื่นๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางมีระบบ รูจักสรางทางเลือกให
ตนเอง อันเปนผลที่ไดจากการตัดสินใจเลือกทางที่ถูกตองเหมาะสม มีผลตอการมีสุขภาพที่ดีทั้ง
รางกายและจิตใจ สงผลดีตอการดําเนินชีวิต 
 ทักษะการสื่อสารการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล  เปนความสามารถในการใชคําพูด
และทาทางเพ่ือแสดงออกถึงความรูสึกนึกคิดของตนเองไดอยางเหมาะสมกับวัฒนธรรม และ
สถานการณตาง ๆ ไมวาจะเปนการแสดงความคิดเห็น การแสดงความตองการ การแสดงความ
ชื่นชมเพื่อความสัมพันธที่ดีระหวางกันและกัน และสามารถรักษาสัมพันธภาพไวไดยืนยาว 
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 ทักษะชีวิตนอกจากจะไดจากการพัฒนาสมรรถนะแลวยังเกิดจากการเรียนรูหรือการ
ฝกสอนและแนะนําจากผูประกอบการในองคกรธุรกิจ หรือการไดรับปจจัยเอ้ือจากองคกรธุรกิจ
โดยตรงเชน การดูแลดานสวัสดิการ การจัดสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน การใหความรักความ
จริงใจเสมือนบุคคลในครอบครัว การมีภาพลักษณที่ดีดวยการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม
เปนตน  องคกรที่มุงพัฒนาทุนมนุษยใหมีคุณคาเพ่ิม มีคุณภาพชีวิตที่ดีที่มาจากการสงเสริมทักษะ
การทํางานและทักษะชีวิตแลว จะทําใหองคกรมีผลการทํางานที่มี “ผลิตภาพ” เพราะศักยภาพและ
ขีดความสามารถของพนักงานสงผลดีตอผลประกอบการ สามารถเตรียมพรอมรองรับการ
เปลี่ยนแปลงและการแขงขันที่เกิดขึ้นในปจจุบันและอนาคตได องคกรจะเปนสถานท่ีทํางานที่มี
คุณภาพเปนที่ยอมรับ นาเชื่อถือและมีภาพพจนที่ดีจากทุกฝายที่เก่ียวของ โดยเฉพาะความม่ันคง
ของพนักงานในองคกรที่มีความเชื่อม่ันในองคกรที่ตนเองทํางานอยู 
           การดําเนินธุรกิจในอดีตเปาหมายของการทําธุรกิจคือ ผลกําไรที่สูงสุด แตในปจจุบัน 
เปาหมายของการทําธุรกิจไดเปลี่ยนแปลงไป อันเนื่องมาจากผลจากการประสบปญหาจากการ
ดําเนินธุรกิจกระแสหลักมาถึงทางตัน โดยเฉพาะเม่ือเกิดวิกฤตเศรษฐกิจคร้ังรุนแรงที่สุดใน
ประเทศไทย  ผูประกอบการบางสวนไดมองเห็นหลักธรรมของศาสนาที่มาพรอมกับเศรษฐกิจ
พอเพียงที่พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวพระราชทานแกพสกนิกรชาวไทย  ทําใหเกิดจุดพลิกผัน
ผูประกอบการเริ่มมองเห็นการดําเนินธุรกิจทางเลือกใหม คือการดําเนินธุรกิจตามแนวเศรษฐกิจ
พอเพียง ที่ใหทํากําไรในระดับที่พอประมาณ หรือกลาวอีกนัยหน่ึงคือการทํากําไรในระดับที่ไม
กดดันกับตนเองและผูมีสวนไดเสียทั้งภายในและภายนอกองคกร  
           องคกรที่ประสบความสําเร็จนอกจากการพัฒนาปรับปรุงองคกรใหมีความพรอมเทาทัน
การเปลี่ยนแปลงของโลกภายนอกแลว จะตองพัฒนาบุคลากรขององคกรใหมีความรอบรู มีความ
รัก สามัคคีชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะบนพื้นฐานของการใช
ความรูคูคุณธรรมเปนผลใหมีภูมิคุมกันที่ดี ถึงแมเกิดวิกฤตเศรษฐกิจหรือกระแสแหงการ
เปลี่ยนแปลงที่รุนแรงมากระทบก็สามารถดํารงอยูได เพราะเศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาที่ที่
เกิดขึ้นบนภูมิสังคมไทยถือเปนจุดแข็ง และสามารถนํามาประยุกตใชไดจริง ดังที่ สมบัติ  กุสุมาวดี 
(2552) ไดสรุปจุดเนนของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงที่สําคัญคือ  (1) เนนใหคนเขาใจลักษณะ
พ้ืนฐานทางสังคมวาความเปลี่ยนแปลงคือปรากฏการณที่เกิดขึ้นทางสังคม ความเปลี่ยนแปลงนั้น
มีปจจัยหลายๆ อยางเขามาเก่ียวของอยางเปนพลวัต (2) การสรางความพรอมรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ในระดับบุคคล องคกรและประเทศชาติใหเตรียมพรอมรองรับกับแนวโนมการ
เปลี่ยนแปลง (3) เนนการสรางความสมดุลม่ันคงและความยั่งยืนระยะยาว มองผลกระทบที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคตดวยการเห็นแกประโยชนสวนรวมเปนที่ตั้งและการมีชีวิตที่ดีรวมกันของคน 
องคกร ชุมชน และสังคมในระยะยาว (4) เนนความพอประมาณดวยการรูศักยภาพ ความสามารถ
ของตนเอง จุดออนและจุดแข็งของตนรวมทั้งสภาพแวดลอมที่อยูใกลเคียง (5) เนนการมีความรู
และคุณธรรมตองใชชีวิตและทํางานอยูบนพ้ืนฐานของความรู การหม่ันเรียนรู แสวงหาความรู
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อยางตอเน่ือง และแบงปนความรู และ (6) เนนการพ่ึงตนเอง การพ่ึงพิงกัน และความรับผิดชอบ
ตอสวนรวม 
 กระแสการเปลี่ยนแปลงปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือเปดเสรีทางการคาอาเซียนในป 
2558 แนวโนมของการเคลื่อนยายองคกรของบุคลากรจะมีมากขึ้นนอกจากการเคลื่อนยายระหวาง
องคกรในประเทศแลวยังมีการเคล่ือนยายองคกรระหวางประเทศ  คานิยมเร่ืองความจงรักภักดีตอ
องคกรใดองคกรหนึ่งจะลดนอยลง ดังน้ันองคกรแตละแหงจะมีการเขาออกของบุคลากรจํานวน
มาก บุคลากรที่มาจากวัฒนธรรมและความแตกตางที่หลากหลาย จึงเปนสิ่งที่ทาทายใหองคกร
ตองเตรียมการ โดยเฉพาะกระบวนการที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการคน จะตองมีกลยุทธใน
การรักษาและดึงบุคคลเหลาน้ีใหสามารถทํางานรวมกันได เพราะการเพ่ิมผลิตภาพโดยรวมของ
ประเทศยังคงมีความสําคัญมาก ดังที่พิริยะ ผลพิรุฬห (2556) กลาววา “โดยภาพรวมประเทศไทย
ตองใหความสําคัญกับการเพ่ิมผลิตภาพการผลิต หรือหมายถึงการพ่ึงพาการผลิตจากการใช
เทคโนโลยีหรือทักษะแรงงานเปนสําคัญ” 
   การคาอาเซียนนํามาซ่ึงการเคลื่อนยายทรัพยากรตางๆ ระหวางภูมิภาค และระหวาง
ประเทศโดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยในระดับวิชาชีพ เพราะมนุษยมีความสามารถในการเพิ่มมูลคา
ใหกับเศรษฐกิจ สังคม โดยเฉพาะนวัตกรรมในสินคาและบริการ นวัตกรรมในสินคาและบริการท่ี
เนนการสรางสรรค มีพ้ืนฐานมาจากการเรียนรูตลอดชีวิตของแรงงาน ดังน้ันแรงงานที่สามารถ
เรียนรูตลอดชีวิตถือเปนยุทธศาสตรสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะความตองการ
แรงงานไทยเริ่มมีมากกวาการมีความรู ทักษะพ้ืนฐานที่มาจากสถาบันการศึกษาอยางเดียว ดังน้ัน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนการพัฒนาทักษะที่ตอจากสถาบันการศึกษา สถานประกอบการ
จึงตองทําหนาที่ตอยอดองคความรูของแรงงานเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของตนเองหรือ
กลาวอีกนัยหน่ึงคือเปนแหลงเรียนรูจริงและปฏิบัติจริงในระดับถัดจากสถาบันการศึกษาที่
สถาบันการศึกษาไมสามารถจัดหาใหได 
   เม่ือทุนมนุษยเปนปจจัยการผลิตที่มีคุณคามากที่สุด องคกรธุรกิจจึงตองลงทุนพัฒนาให
เกิดคุณคาเพ่ิมในตัวของบุคลากร กอนการลงทุนเพ่ิมในเครื่องจักรและเทคโนโลยีสมัยใหม การ
ลงทุนในทรัพยากรมนุษยจึงถือเปนการลงทุนที่ตองอาศัยระยะเวลาในการพัฒนา เพราะในขณะที่
เกิดวิกฤตการณทางเศรษฐกิจองคกรธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง ไมได
ปลดพนักงานออกแตสงเสริมใหพนักงานไดพัฒนาความรูความสามารถดวยการฝกอบรมพัฒนา
อยางตอเน่ือง เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมขององคกรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนการ
สรางภูมิคุมกันใหกับองคกร เม่ือเศรษฐกิจฟนตัวก็สามารถขยายการผลิตไดอยางมีคุณภาพและ   
มีประสิทธิภาพสามารถเปนผูนําในตลาดไดอยางรวดเร็วถาหากพิจารณาในระยะยาว องคกรมี
บุคลากรที่มีคุณภาพ (คนคุณภาพ) ก็จะสามารถนําพาองคกรใหอยูรอด 
   เศรษฐกิจพอเพียงจึงมีแนวคิดในการมองแรงงานเปน “ทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ” ของ
สถานประกอบการ มองสถานประกอบการเปนบานหลังที่สองของพนักงานที่มีบรรยากาศการ
ทํางานที่เต็มไปดวยความอบอุน มีสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน มองผูประกอบการเปนผู
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ฝกสอนทักษะชีวิตและทักษะการทํางาน ที่สามารถออกแบบกิจกรรมการพัฒนาแรงงานให
สอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการของตนเอง 
           โดยสรุป องคกรที่มุงพัฒนาทุนมนุษยใหมีคุณคาเพ่ิม จะทําใหองคกรมีผลการทํางานที่มี 
“ผลิตภาพ” เพราะศักยภาพและขีดความสามารถของพนักงานสงผลตอผลประกอบการที่ดี 
สามารถเตรียมพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงและการแขงขัน องคกรจะเปนสถานที่ทํางานที่มี
คุณภาพเปนที่ยอมรับ มีภาพลักษณที่ดีจากทุกฝายที่เก่ียวของ โดยมีทุนมนุษยเปนปจจัยสําคัญใน
การขับเคลื่อนขีดความสามารถขององคกรใหเติบโตอยางยาวนาน การตัดสินใจลงทุนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในปจจุบันจะสงผลตอไปในวันขางหนาอีกเปนเวลานานโดยเฉพาะความรูและ
ทักษะตางๆ ที่เพ่ิมขึ้นตามระยะเวลาของการพัฒนา การนําเขาทรัพยากรมนุษยที่ยังมีทักษะไม
เพียงพอ จึงไมใชปญหาขององคกรธุรกิจที่ดําเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพราะ
สามารถตอยอดและพัฒนามนุษยได โดยหลักคุณธรรมและความสําเร็จของการประกอบการใน
ระยะยาวใหแรงงานสามารถบรรลุเปาหมายในงานและในชีวิตของตนเองได 

 
2.5 บทบาทผูนํากับการบริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
            พฤติกรรมของผูนําจะเปนแรงจูงใจที่สําคัญตอการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มี
อิทธิพลโดยตรงตอผลงาน และการตอบสนองความพอใจของบุคลากร ผูนําเปนผูที่มีบทบาทอยาง
มากในการโนมนาว ชักจูงใจ เปลี่ยนแปลงคานิยมวัฒนธรรมขององคกร และประสานงานให
พนักงานเกิดความรวมมือในการทํางานดวยความทุมเทไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว คุณลักษณะของผูนําในองคกรเศรษฐกิจพอเพียง ผลการศึกษาเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพในงานวิจัยของสุภาวดี ขุนทองจันทร (2553) พบวา ผูนําองคกรเศรษฐกิจ
พอเพียงมีลักษณะดังน้ี (1) เนนการปฏิบัติธรรมเพราะการปฏิบัติธรรมเปนบอเกิดและที่มาของ
คุณธรรมในดานตางๆ เชนคุณธรรมความซื่อสัตยสุจริต ความขยันหม่ันเพียร ความอดทนอดกลั้น 
ฯลฯ ใชหลักธรรมคําสอนของศาสนาเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตและดําเนินธุรกิจโดยเฉพาะ
ความพอประมาณ ซ่ึงจะชวยใหมีความสามารถในการพ่ึงตนเองและชวยทําใหชีวิตมีความสุข
เพ่ิมขึ้น เพราะไมเอนเอียงไปในทางใดทางหนึ่งมากนักซ่ึงเปนสาเหตุทําใหเกิดสภาวะความทุกข 
(2) มีลักษณะยืดหยุนและคลองตัวสูง ยอมรับสิ่งใหมๆที่ทาทาย ปรับตัวรับกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไดดีในแตละประเภทอุตสาหกรรมเน่ืองจากเคยผานวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ จะมี
ประสบการณในการบริหารเพ่ือใหอยูรอดในทามกลางวิกฤตการณที่รุนแรง (3) เนนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เพราะการลงทุนพัฒนาทีมงานอยางตอเน่ืองและการดูแลพนักงานใหมีความ
เปนอยูที่ดี เปนภูมิคุมกันใหกับองคกรไดในระยะยาว (4) สามารถแกปญหาหรือมีความคิดริเริ่ม
ดําเนินการในสิ่งที่ทาทาย ปรับตัวงายและมีความยืดหยุน อีกทั้งเปนคนรุนใหมมีอายุนอยมีระดับ
การศึกษาสูงเรียนรูไดเร็ว ทําใหมีความเขาใจที่ลึกซ้ึงในความพอประมาณของเศรษฐกิจพอเพียง 
สามารถเรียนรูและพัฒนาจากระดับที่เปนวิธีการมาเปนวิถีชีวิตได สรุปคุณลักษณะผูนําองคกรแนว
เศรษฐกิจพอเพียงที่ไดจากการสํารวจดังตารางที่ 2.3 และการเปรียบเทียบความคลายคลึงและ
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ความแตกตางในผูระดับ 5 ผูนําในทฤษฏีมหาบุรุษซึ่งเปนทฤษฎีผูนําที่พัฒนามาจากโลกตะวันตก
กับผูนําองคกรแนวเศรษฐกิจพอเพียงที่เปนผูนําที่พัฒนาจากภูมิสังคมของประเทศไทย ไดดัง
ตารางที่ 2.4 
 
ตารางที่ 2.3  คุณลักษณะของผูนําองคกรแนวเศรษฐกิจพอเพียง 

ความพอประมาณ ความมีเหตุผล การมีภูมิคุมกัน 
1. ประกอบอาชีพดวยความ 
    ถูกตองสุจริต ลดความ 
    ฟุมเฟอยในการทําธุรกิจ 
2. ทําธุรกิจพอประมาณสมควร 
    ตามอัตภาพและฐานะทาง 
    ธุรกิจตน 
3. เปนผูให เสียสละและแบงปน 
 

1. สรางความเขมแข็งให 
   ครอบครัวธรุกิจ ชุมชน 
   สังคมใหเกิดความรัก 
   สามัคคี 
2. เปนนักปฏิบัตธิรรม ยึด 
   ม่ันตามหลักศาสนา ลด 
   ละเลิกกิเลสและความโลภ 
3. มองเห็นประโยชน 
   สวนรวมมากกวาสวนตน 
   เปนที่ตั้ง 

1. เปนนักจัดการความรูและ 
   ผูฝกสอนคุณธรรม 
   จริยธรรมใหกับพนักงาน 
2. ละเลิกการแกงแยง 
   ผลประโยชนและรวมมือ 
   ชวยเหลือเก้ือกูลกัน 
3. รูเทาทันเทคโนโลยีที่มา 
    พรอมโลกาภิวัตนและ 
    จัดการใหเกิดความยั่งยนื 

คุณธรรม ความรู บุคลิกสวนตัว 
1. มีความซ่ือสัตยสุจริต  
2. มีความขยนัหม่ันเพียร 
3. มีความอดทน อดกลั้น 
4. มีนํ้าใจเสียสละประสานความ 
   รวมมือ 

1. มีความรูจริงและทักษะใน 
   งานที่ทํา 
2. มีความรอบคอบ 
   ระมัดระวัง 
3. มองการณไกลคิดถึง 
   ผลกระทบระยะยาว 
4. คิดคนนวัตกรรมโดยใช 
   ภูมิปญญา 

1. มีความสุภาพ ออนนอม 
    ถอมตน 
2. มีความยืดหยุนและ 
    คลองตัวปรับตวัรับกับ 
    สถานการณไดดี 
3. เรียบงาย ไมเนนพิธีรีตอง 
4. มีความม่ันใจในตนเอง 
    กลาเผชิญกับปญหา 

ที่มา : สุภาวดี  ขุนทองจันทร 2553           
 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบผลสําเร็จหรือลมเหลวได มีองคประกอบหลายอยาง 
สวนหนึ่งขึ้นอยูกับผูที่ทําหนาที่ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะผูบริหารสถาน
ประกอบการ จะตองใหความสําคัญ สงเสริม สนับสนุนทั้งการจัดทํานโยบาย งบประมาณ 
ระยะเวลาซึ่งการลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองใชเวลาแตผลที่ไดคุมคา และเปนตัวอยางที่ดี
ใหแกบุคลากรในองคกร รวมทั้งตองมีทัศนคติที่ดีตอการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงได
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นําเสนอคุณลักษณะของผูประกอบการที่ประสบผลสําเร็จและมีคุณลักษณะดังตารางที่ 2.4 เปน
คุณลักษณะสําคัญของผูบริหารสถานประกอบการที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
            องคประกอบสําคัญตอไปคือ ตัวของแรงงานเองหรือผูถูกพัฒนา จะตองมีทัศนคติที่ดีตอ
การพัฒนา มองเห็นประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับตนเองและองคกร ใหความรวมมือและปฏิบัติตาม
อยางเต็มใจ 
 
ตารางที่ 2.4  การเปรียบเทียบคุณลักษณะการทํางานของผูนําระดับ 5 ผูนําในทฤษฎีมหาบุรุษ

และผูนําแนวเศรษฐกิจพอเพียง 
คุณลักษณะของการทํางาน ผูนํา 

ระดับ 5 ทฤษฎี 
มหาบุรุษ 

เศรษฐกิจ
พอเพียง 

1. กลาเผชิญสิ่งทาทาย สรางสรรคนวัตกรรม 
   กระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

   

2. มีความอดทน พยายามมุงม่ันใหงานสําเร็จ    
3. มองการณไกลมีเปาหมายใหองคกรยั่งยืน    
4. ใหความสําคัญกับพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
5. มีความเขาใจและรอบรูในธุรกิจตน คูคา    
6. มีความคลองตัวปรับตวัรับกับสถานการณที ่
   เปลี่ยนแปลงไดดี 

   

7. มีความซ่ือตรง นาเชื่อถอื    
8. เนนใหองคกรมีวัฒนธรรมแหงวินัย    
9. ความพยายามศึกษาและปฏิบตัิตามคาํสอนของ 
   ศาสนาเพ่ือใหตนเองพนจากสภาวะความทุกข 
   ละกิเลสและความโลภ มุงทําประโยชนตอบ 
   แทนสังคม 

 
 

 
 

 
 

10. เปนนักจัดการความรูและผูฝกสอนคณุธรรม 
    จริยธรรมใหกับพนักงาน 

   

ที่มา : สุภาวดี  ขุนทองจันทร 2553    
    

  ภาวะผูนําที่มาจากตัวบุคคลท่ีอยูบนพ้ืนฐานของความรู ที่พรอมดวยคุณธรรมจะสราง
ความสําเร็จใหกับผูนําอยางแทจริง ความเชี่ยวชาญ และประสบการณไมอาจทดแทนไดดวยสิ่งอ่ืน
ใดอีกทั้งความเปนที่ชื่นชอบของพนักงาน มีความสําคัญยิ่ง การแบงปนชวยเหลือพนักงาน ความ
ทุมเทและทํางานหนักนํามาซ่ึงความเคารพนับถือและยกยอง สิ่งที่พูดและสิ่งที่ทําตองสอดคลองกัน
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เสมอ คือการเปนแบบอยางที่ดีใหกับคนในองคกร หนาที่ของผูนําตองพยายามแสวงหาวิธีจูงใจ
และสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมเพ่ือนํามาซ่ึงผลงานและความพึงพอใจของพนักงานในสถานการณ
ตางๆ จัดสรรสิ่งตอบแทนและสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูลที่จะสรางความพึงพอใจใหกับตัว
พนักงานและสรางความสําเร็จใหกับองคกรไปพรอมๆ กันคุณสมบัติของผูนําจึงเกงงาน เกงคน 
เกงคิดและเกงดําเนินชีวิตโดยการทําตัวเปนแบบอยาง องคประกอบทางดานผูนําเปนองคประกอบ
หน่ึงที่สําคัญในการยกระดับพัฒนาทักษะแรงงานในองคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง   
          จากการทบทวนวรรณกรรมปริทรรศนที่ เ ก่ียวของ ทรัพยากรมนุษยที่ มีความรู 
ความสามารถในวิชาชีพเปนปจจัยสําคัญในลําดับตน ที่สงผลตอผลิตภาพและความสามารถใน
ระยะยาวของธุรกิจ การพัฒนาฝมือแรงงานจึงเปนยุทธศาสตรที่สําคัญในการยกระดับศักยภาพ
ของมนุษยที่จะนําพาใหประเทศสรางขีดความสามารถทางธุรกิจไดในระยะยาว ดังนั้นในกรณีที
สถานประกอบการที่เปนอุตสาหกรรมการผลิตที่จําเปนตองใชแรงงานที่ผานการศึกษาในสาย
อาชีวศึกษา แตตองประสบปญหาจากการขาดแคลนแรงงาน หรือแรงงานที่มีอยูยังขาดทักษะ
ทางดานวิชาชีพเทคนิคอุตสาหกรรม ที่มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของดังที่ไดกลาวไวใน
บทนํา   
           โจทยที่ทาทายคือ ในขณะที่ประเทศขาดแคลนแรงงานในระดบัอาชีวศึกษา หรือนักศึกษา
ที่สําเร็จการศึกษาในระดับอาชีวศึกษามาแลวแตมีคุณสมบัติไมสอดคลองกับความตองการของ
สถานประกอบการ ดังน้ันการตอบสนองของธุรกิจในสภาพแวดลอมการขาดแคลนแรงงาน สถาน
ประกอบการจึงเนนการปรับตัว โดยรับแรงงานท่ีคาดวาจะสามารถพัฒนาตอยอดไดมาพัฒนาและ
ฝกอบรมทักษะใหมีศักยภาพสูงขึ้น เพ่ือใหธุรกิจตองดําเนินการไปอยางตอเน่ือง   
          เม่ือเปนเชนนี้แลว ความนาสนใจของการศึกษาคือ ธุรกิจตางๆ แตละประเภทมีวิธีการ
พัฒนาแรงงานของตนเองอยางไร และองคประกอบสําคัญในการพัฒนาใหแรงงานมีทักษะมี
คุณภาพชีวิตที่ดี ที่เปนองคประกอบสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยตามปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงนั้นเปนอยางไร เพ่ือใหเห็นวิธีการที่แตกตางในงานวิจัยน้ี จึงใชสถาน
ประกอบการเปนกรณีศึกษา 5 องคกรวามีวิธีดําเนินการอยางไรภายใตสถานการณที่เผชิญคือการ
ขาดแคลนแรงงานทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดีจะสงผล
ตอขีดความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจ ประเทศมีความม่ันคง  
          



 
บทที่ 3 

ระเบียบวิธวีิจัย 
 

                 จากวัตถุประสงคของการวิจัย เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร
ธุรกิจที่บริหารตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือเปรียบเทียบดัชนีผลิตภาพแรงงานของ
องคกรธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับผลิตภาพแรงงานที่อยูในกลุม
อุตสาหกรรมเดียวกัน และเพื่อหาแนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจ
เพ่ือลดขอจํากัดปญหาการขาดแคลนแรงงานจากผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา ดังนั้นในบท
ที่สามน้ี คณะผูวิจัยจะกลาวถึงขั้นตอนและระเบียบวิธีวิจัย เพ่ือใหไดคําตอบที่มีความถูกตองและ
เชื่อถือไดตามวัตถุประสงคดังที่ไดกลาวแลว มีลําดับดังน้ี 
 
3.1 ขอบเขตการศึกษา   

  มุงเนนศึกษาจากองคกรธุรกิจของประเทศไทย ที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ที่มีองคประกอบของการบริหารงานที่เนนองคกรแหงความสุขในองคกรที่ใหความสําคัญ
กับการพัฒนาทุนมนุษยเปนลําดับแรกโดยธุรกิจน้ันตองผานเง่ือนไขสําคัญดังน้ี 

  3.1.1 สงผลงานเขาประกวดตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง คร้ังที่ 2 ป พ.ศ. 2552 และ
เปนองคกรที่ไดรับรางวัลจากการประกวดผลงาน (outstanding) กับสํานักงานคณะกรรมการพิเศษ
เพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ โดยมีคุณสมบัติเบื้องตนดังน้ี  

1) ธุรกิจขนาดกลางและยอมที่มีขนาดสินทรัพย (ไมรวมคาที่ดิน) มีมูลคาต่ํากวา 
200 ลานบาท และมีจํานวนพนักงานนอยกวา 200 คน  

2) ธุรกิจขนาดใหญประเภทที่มีขนาดสินทรัพย (ไมรวมคาที่ดิน) มีมูลคามากกวา 
200 ลานบาท และมีจํานวนพนักงานมากกวา 200 คน 
                  3) ไดนําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนแนวทางการบริหารธุรกิจของ
ตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนรูปธรรมปรากฏผลชัดเจนและสามารถเปนแบบอยางที่ดีแก
สังคมได 
                   4) ไมดําเนินธุรกิจที่สงผลกระทบทางลบตอคนในสังคม หรือเปนสาเหตุเหน่ียว
นําไปสูปญหาทางสังคม สิ่งแวดลอม และเศรษฐกิจ 

     5) ประเภทหรือลักษณะธุรกิจที่ทําการศึกษาคือธุรกิจสงออกและธุรกิจที่
ดําเนินการในประเทศ ประกอบดวย (1)  ภาคการผลิตไดแก อุตสาหกรรมอาหารสําเร็จรูป 
ผลิตอัญมณีและเคร่ืองประดับผลิตเวชภัณฑและเครื่องสําอาง ผลิตอุปกรณที่ใชในการแพทยและ
การเกษตร  ผลิตสินคาพ้ืนเมืองและเสื้อผาสําเร็จรูป ผลิตชิ้นสวนอิเลคทรอนิกสเปนตน (2)  ภาค
การคา (การคาสง การคาปลีก) ไดแก การจําหนายวัสดุอุปกรณกอสรางและของตกแตงบาน 
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จําหนายสินคาทางการเกษตร จําหนายอาหารสําเร็จรูป เปนตน และ (3) ภาคการบริการไดแก 
การบริการโรงแรมและที่พัก บริการบันเทิงและสันทนาการ การบริการดานสุขภาพ จําหนายและ
ซอมอุปกรณอิเลคทรอนิกส เปนตน 
   3.1.2 องคกรธุรกิจที่ไมไดสงผลงานเขาประกวดตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง แตมี
คุณสมบัติการดําเนินงานที่คลายคลึงกับองคกรที่ดําเนินธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
โดยใชแบบตรวจสอบคุณสมบัติเบื้องตน สําหรับผูประกอบการในการดําเนินธุรกิจแนวเศรษฐกิจ
พอเพียง รายละเอียดการตรวจสอบอยูในหัวขอเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลหัวขอ 3.4 
  3.1.3 ระยะเวลาทีใ่ชในการศึกษา ตั้งแตเดือนธันวาคม 2556–เดือนพฤศจิกายน 2557 
รวมระยะเวลา 12 เดือน 
             
3.2 ระเบียบวิธีวิจยั  

 3.2.1 ใชวิธีวิจัยเชิงคุณลักษณะหรือเชิงคุณภาพ (qualitative) เนนการวิเคราะหขอมูลโดย
การตีความสรางขอสรุปแบบอุบนัย (inductive  analysis) (ลัดดาวัลย  เพชรโรจน  2547) เปนการ
วิจัยที่แสวงหาความจริงในสภาพที่เปนอยูโดยธรรมชาติ (naturalistic inquiry)  ซ่ึงเปนการ
สอบสวน มองภาพรวมทุกมิติ (holistic perspective)  ดวยตัวผูวิจัยเอง  เพ่ือหาความสัมพันธของ
ปรากฏการณที่สนใจกับสภาพแวดลอมน้ัน   

3.2.2 นําเสนอผลการวิจัยเปนกรณีศึกษาเน่ืองจากเปนวิธีการที่เหมาะสําหรับการตอบ
คําถามเพื่อมุงหาเหตุผลของผลลัพธหรือวิธีการหรือกระบวนการเพื่อกอใหเกิดผลลัพธภายใต
สภาวะแวดลอมและสถานการณที่แตกตางที่เปนขอเท็จจริง (Yin 2003) ในองคกรธุรกิจทั้ง 5 
องคกร   
          3.2.3 นําขอคนพบของผลวิจัย จากกรณีศึกษาทั้ง 5 องคกรธุรกิจมาสรุปและสังเคราะห 
โดยการตรวจสอบซํ้าๆ กับผูมีสวนเก่ียวของคือ ผูประกอบการ เจาหนาที่บุคคล ตัวแทนพนักงาน
ในองคกรและชุมชนที่อยูรายรอบองคกรธุรกิจ 

 
3.3 ประชากรเปาหมายที่ใชในการศึกษา 

ประชากรที่ใชในการศึกษาคือผูประกอบการธุรกิจที่สงผลงานเขาประกวดตามปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงกับสํานักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชาดําริ คร้ังที่ 2 ป 2552 จํานวน 3 องคกร และองคกรที่ดําเนินธุรกิจดวยแนวทางองคกร
แหงความสุข จํานวน 2  องคกรรวม 5 องคกร ดวยวิธีการเลือกแบบเจาะจง ในฐานะที่เปน
กรณีศึกษาเปนองคกรที่ดําเนินการเฉพาะตามแนวทางที่กลาวขางตน โดยใหครอบคลุมในธุรกิจใน
ภาคการผลิต การคา และการบริการ ดังตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1   รายชื่อองคกรธุรกิจเปาหมาย 
ลําดับที ่   ชื่อบริษัท ประเภทสินคาและบริการ ที่อยูสถานประกอบการ 

1 บริษัท บางจากปโตเลียม 
จํากัด (มหาชน) 

ภาคการผลิตและการบริการ กรุงเทพมหานคร 

2 บริษัท สงวนวงษ
อุตสาหกรรม จํากัด 

การผลิต อาหาร นครราชสีมา 

3 บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง 
(2005) จํากัด 

ผลิตชิ้นสวนอิเลคทรอนิกส มหาสารคาม 

4 โรงพยาบาลเซนตเมรี่  การบริการ นครราชสีมา 
5 บริษัท ไทเฮงการชางและ

การหลอ (1995) จํากัด 
ภาคการผลิต กรุงเทพและชลบุรี 

 
3.4  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย แบงออกเปน 4  ชุด ชุดแรกคือแบบสังเกตการณ ชุดที ่2 แบบ
ตรวจสอบการดําเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ชุดที่ 3 แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง 
และชุดที่ 4 แบบสอบถามความพึงพอใจพนักงานหรือความสุขจากการทํางาน  
 3.4.1 แบบสังเกตการณ ในการเขารวมสงัเกตการณแบบมีสวนรวมในกิจกรรมสําคัญของ
บริษัท เชนองคกรแหงความสุข 8 ประการ และแบบสงัเกตการณแบบไมมีสวนรวม เปนแบบ 
(checklist) วิธีปฏิบตัิในการฝกทักษะในการทํางานและฝกทักษะชวีติใหกับพนักงาน 
         3.4.2 แบบตรวจสอบคุณสมบัติเบื้องตน สําหรับผูประกอบกิจการในการดําเนินธุรกิจแนว
เศรษฐกิจพอเพียง ที่ พัฒนาขึ้นโดยผูทรงคุณวุฒิของสํานักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือ
ประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ ในป 2552  
         1) ธุรกิจของทานมีการลงทุนในการพัฒนาทรพัยากรมนุษยอยางตอเน่ืองไมนอยกวาสามป  

     ใช       ไมใช 
         2) ธุรกิจของทานมีการสะสมทุนในรูป เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร วัสดุอุปกรณและสินทรัพยอ่ืน 
ๆ อยางตอเน่ือง 

     ใช       ไมใช 
         3) การดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจของทานมีความรับผิดชอบตอสังคมอยางเปนรูปธรรม เชน 
มีการลงทุนเพ่ือพัฒนา   คุณภาพชีวิตของคนในชุมชน หรือการไมสรางความตองการของสินคา
หรือบริการของตนในตลาดจนเกินไป 

     ใช       ไมใช 
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          4) การดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจของทานมีความรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอมอยางเปน
รูปธรรม เชน การนําเอาวัตถุดิบที่ใชแลวกลับมาใชใหม การใชทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยูอยาง
จํากัดอยางมีประสิทธิภาพและระมัดระวัง หรือการไมกอใหเกิดปญหาส่ิงแวดลอมตาง ๆ 

     ใช       ไมใช 
3.4.3 แบบสัมภาษณก่ึงโครงสรางแบงออกเปน 4 ตอน  
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของสถานประกอบการ  
ตอนท่ี 2 ทักษะแรงงานที่รับเขามาในสถานประกอบการในทัศนะของผูประกอบการ

ครอบคลุม ดานการศึกษา คุณลักษณะ ทัศนคติ ความรับผิดชอบและวินัยในการทํางาน 
ตอนที่ 3 กระบวนการพัฒนาแรงงาน ดานทักษะการทํางานและดานทักษะการใชชีวิต 

ครอบคลุมองคประกอบแรงจูงใจสําหรับแรงงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน สุขภาพกายและใจ
ของแรงงาน ความพึงพอใจตองานและองคกร ความผูกพันตอองคกร การมีคุณธรรมของพนักงาน 

ตอนที่ 4 แนวทางการยกระดับพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรธุรกิจ 
3.4.4 แบบสอบถามความพึงพอใจหรือความสุขจากการทํางาน เก่ียวกับทักษะการทํางาน

หรือทักษะการผลิต ทักษะชีวิต และความคิดเห็นเก่ียวกับความสัมพันธระหวางทักษะชีวิตกับการ
เพ่ิมทักษะในการผลิต โดยการใชแบบประเมินมาตราสวนประมาณคา 5  ระดับ โดยมีเกณฑการ
ใหคะแนน และเกณฑการแปลผลระดับความพึงพอใจหรือความสุขจากการทํางานดังน้ี 

ระดับความพงึพอใจและมีความสุขมากทีสุ่ด กําหนดให   5   คะแนน 
 ระดับความพงึพอใจและมีความสุขมาก  กําหนดให   4   คะแนน        
 ระดับความพงึพอใจและมีความสุขปานกลาง กําหนดให   3   คะแนน 
 ระดับความพงึพอใจและมีความสุขนอย  กําหนดให   2   คะแนน 
 ระดับความพงึพอใจและมีความสุขนอยทีสุ่ด กําหนดให   1   คะแนน 
 เกณฑการแปลผล (บุญชม  ศรีสะอาด 2541 : 99) 

คาเฉลี่ย  4.51-5.00 หมายถึง  มีความพึงพอใจและมีความสุขมากที่สุด 
คาเฉลี่ย  3.51-4.50 หมายถึง  มีความพึงพอใจและมีความสุขมาก 
คาเฉลี่ย  2.51-3.50 หมายถึง  มีความพึงพอใจและมีความสุขปานกลาง 
คาเฉลี่ย  1.51-2.50 หมายถึง  มีความพึงพอใจและมีความสุขนอย 
คาเฉลี่ย  1.00-1.50 หมายถึง  มีความพึงพอใจและมีความสุขนอยที่สุด 
3.4.5 ตัวผูวิจัย เน่ืองจากตัวผูวิจัยเองถือเปนเคร่ืองมือสําคัญในการเก็บขอมูลการวิจัยเชิง

คุณภาพ เพราะสามารถปรบัตวัเขากับสถานการณตางๆ ได สามารถประเมินคานิยมและมี
ปฏิสัมพันธระหวางผูใหขอมูลกับผูรับขอมูลได  (ลัดดาววลัย  เพชรโรจน  2547) 

 
 
 
 



 44

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลใชหลายวิธีผสมผสานกัน เก็บขอมูลจากแหลงขอมูล 2 แหลงดังน้ี 
3.5.1 การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ จากองคกรธุรกิจที่เปนกรณีศึกษาการเก็บรวบรวม

ขอมูลเชิงคุณภาพโดย การสังเกตการณแบบมีสวนรวมในกิจกรรมที่สําคัญของบริษัทไดแก 
กิจกรรมองคกรแหงความสุข กิจกรรมการฝกอบรมพัฒนาทักษะการทํางาน กิจกรรมพัฒนา
คุณภาพชีวิตพนักงาน กิจกรรมฟงธรรมพัฒนาจิตใจ กิจกรรมการสัมภาษณผูประกอบการ 
เจาหนาที่บุคคล และตัวแทนพนักงานขององคกรธุรกิจที่สงผลงานเขาประกวดกับสํานักงาน
คณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ หรือองคกรที่ดําเนิน
ธุรกิจดวยแนวคิดองคกรแหงความสุข จํานวน 5 องคกร  

3.5.2 ขอมูลทุติยภูมิ เปนขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมจากเอกสารทางวิชาการเอกสาร
เผยแพรและผลการศึกษาของหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของไดแกแนวโนมและการปรับตัวของ
องคกรธุรกิจภายใตกระแสการเปลี่ยนแปลง  ความสําคัญของการพัฒนาทุนมนุษย และการ
ประยุกตใชแนวคิดองคกรแหงความสุข การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ระดับการศึกษาของแรงงานของโครงสรางอุตสาหกรรม และดัชนีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย
ในกลุมอุตสาหกรรมพลังงาน กลุมอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร กลุมอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส 
อุปกรณประกอบคอมพิวเตอร กลุมอุตสาหกรรมเหล็กและผลิตภัณฑจากเหล็ก และกลุมการบริการ 
 
3.6 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหแบบอุปนัย (inductive analysis) เนนการ
วิเคราะหเหตุการณแบบไมอิงทฤษฎี เนนอธิบายปรากฏการณที่เกิดขึ้นจริงจากขอมูลสวนยอยๆ 
(segments) กอน แลวพิจารณาสวนยอยที่คลายๆ กันหรือประเภทเดียวกันมารวมกันจัดเปน
ประเด็นรวม (topics) และหลายๆ ประเด็นรวมกันเปนกลุม (categories) และหลายๆ กลุมจัดเปน
แบบแผน (pattern) 

เพ่ือใหขอมูลที่ไดมีความนาเชื่อถือ ผูวิจัยอยูในองคกรธุรกิจเปนชวงระยะเวลานาน สังเกต
อยางจริงจัง มีสารสนเทศตางๆ ครอบคลุมเพียงพอ ขอมูลตางๆที่ใชประกอบการวิจัยและการ
ตีความเรื่องราวตางๆตองผานการตรวจสอบเปนระยะๆ และในชวงขณะท่ีเก็บขอมูลไมวาจะเปน
การสังเกตการณ การสัมภาษณ ขอมูลเอกสารขององคกรธุรกิจก็ตาม นักวิจัยจะใชเวลาวิเคราะห
ขอมูลที่ไดไปพรอมๆกัน และนําผลวิเคราะหไดมาใชปรับแนวคิด ตรวจสอบความถูกตองของ
ขอมูลหรือปรบัยุทธวิธีเก็บขอมูลใหม ขุดคนตอไปอยางตอเน่ืองจนม่ันใจในขอมูลที่ได 
 การวิเคราะหดัชนีผลิตภาพแรงงานเพื่อแสดงถึงประสิทธิภาพในการทํางานของปจจัยการ
ผลิตดานแรงงานเพื่อใชเปรียบเทียบผลงานทางดานเศรษฐกิจ วัดจากอัตราสวนของผลผลิตกับ
จํานวนแรงงานในระบบเศรษฐกิจ เพ่ือเปรียบเทียบดัชนีผลิตภาพแรงงานของโครงสราง
อุตสาหกรรมในกลุมตางๆ ดังที่กลาวแลวกับดัชนีผลิตภาพแรงงานของบริษัทที่เปนกรณีศึกษาท่ี
ดําเนินธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง   
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          การคํานวณดัชนีผลิตภาพของแรงงาน ใชสูตรดังน้ี 
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 กําหนดให  t,0LPI   คือ  ดัชนีผลติภาพแรงงานในปที่ t  โดยมีปที่ 0 เปนปฐาน  
          tQ   คือปริมาณผลผลิตในปที่  t   
          0Q  คือปริมาณผลผลิตในปฐาน  
           tL  คือปริมาณปจจัยแรงงานในปที่  t   
           0L   คือปริมาณปจจัยแรงงานในปฐาน 



 
บทที่ 4 

กรณีศึกษาองคกรธุรกิจขนาดใหญ 
 
                ในบทนี้คณะผูวิจัยจะไดนําเสนอผลการศึกษาการยกระดับทักษะแรงงานกึ่งมีฝมือและ
มีฝมือระดับกลางที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาในองคกรธุรกิจขนาดใหญ 2 องคกรคือ 
บริษัทบางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ดําเนินธุรกิจดานพลังงาน ที่เนนการบริหารองคกรตาม
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด ดําเนินธุรกิจดานการผลิต
แปงมันสําปะหลัง (อุตสาหกรรมอาหาร) ที่เนนการบริหารงานแบบองคกรแหงความสุข ตามลําดับ
ดังน้ี 
 
4.1 บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
 

 
 

ภาพที่ 4.1 สถานประกอบการบริษัทบางจากปโตรเลยีมจํากัด (มหาชน) 
ที่มา: เวปไซตบรษิัทบางจาก 2557 

 
4.1.1 ประวัติและความเปนมาของบริษัทบางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
 ประวัติและความเปนมาของบริษัทบางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จากการสัมภาษณ
คุณประภาดา  เล็กมณี ผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงไดรับมอบหมายจากกรรมการ
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ผูจัดการใหญคุณวิเชียร  อุษณาโชติ ในการใหขอมูลเบื้องตนของบริษัท เม่ือวันที่  6 มีนาคม  
2557 และในวันที่ 20 เมษายน 2557 มีลําดับความเปนมาที่สําคัญดังน้ี 

คุณประภาดา เลาในเบื้องตนวา “บางจากเปนบริษัทของคนไทยที่ดําเนินธุรกิจพลังงาน
และธุรกิจตอเน่ืองตั้งแตเริ่มกอตั้งบริษัทเม่ือป พ.ศ. 2527 ประเภทธุรกิจจัดอยูในภาคการผลิตและ
บริการประกอบธุรกิจปโตรเลียมครบวงจร ตั้งแตจัดหานํ้ามันดิบ ผลิต และจําหนายนํ้ามันสําเร็จรูป
ใหกับผูบริโภคผานตัวแทนจําหนายตางๆ  เครือขายสถานีบริการมาตรฐานอีกกวา 515 แหงและ
สถานีบริการชุมชน 550 แหง ตลอดจนการจําหนายตรง ดวยความมุงม่ันที่จะเปนบริษัทไทยที่
ม่ันคงดําเนินธุรกิจพลังงานและธุรกิจตอเน่ืองสอดคลองกับประโยชนสวนรวม และการมีสวนรวมใน
การพัฒนาความเปนอยูที่ดีขึ้นของสังคมไทย ไดกําหนดและยึดม่ันในวัฒนธรรมการดําเนินงานที่
จะ “พัฒนาธุรกิจอยางยั่งยืนไปกับส่ิงแวดลอมและสังคม” มาเปนกรอบในการขับเคลื่อนธุรกิจ
มาโดยตลอด และมีวัฒนธรรมของพนักงานใหพนักงาน “เปนคนดี มีความรู และเปนประโยชน
ตอผูอ่ืน” ทําใหเกิดนวัตกรรมทางธุรกิจที่เปนประโยชนควบคูไปกับประโยชนตอชุมชนและสังคม
สงผลใหเกิดมูลคาเพ่ิมตอองคกรอยางตอเน่ืองเปนลําดับ ปจจุบัน ป 2557 มี คุณวิเชียร อุษณา-
โชติ  ดํารงตําแหนงกรรมการผูจัดการใหญของบริษัทคะ” 

จากคําใหสัมภาษณและขอมูลพ้ืนฐานของบริษัทพบวา ความสอดคลองของมิติหลายมิติ
ดังกลาว โดยเฉพาะการพัฒนาธุรกิจควบคูกับการพัฒนาพนักงาน ทําใหบางจากมุงสรางความ
สมดุลระหวาง “มูลคา” ทางธุรกิจและ “คุณคา” ของพนักงาน ดําเนินงานโดยเนนความมีเหตุผล 
พิจารณาปจจัยทั้งภายในและภายนอกอยางรอบดาน นอกจากจะไมเอารัดเอาเปรียบคูคาและสราง
ผลกระทบตอชุมชนและสังคมแลว ยังมุงสรางประโยชนตอชุมชนเปนองคกรที่มีคุณคาของสังคม
โดยสามารถสะทอนไดตามหลักการของความพอประมาณ ความมีเหตุมีผล การมีภูมิคุมกัน 
ภายใตเง่ือนไขความรูและคุณธรรมซึ่งเปนคุณลักษณะและเงื่อนไขที่สําคัญในปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงที่บริษัทไดนํามาเปนแนวทางการดําเนินธุรกิจ 
 บางจากจึงเปนบริษัทนํ้ามันไทยชั้นนําประกอบธุรกิจปโตรเลียม ตั้งแตการจัดหานํ้ามันดิบ
จากตางประเทศทั้งแหลงตะวันออกกลางตะวันออกไกลและแหลงน้ํามันดิบภายในประเทศเขามา
กลั่นเปนน้ํามันสําเร็จรูป ดวยกําลังผลิตสูงสุด 120,000 บารเรลตอวัน และจัดจําหนายผาน
เครือขายสถานีบริการนํ้ามันภายใตเคร่ืองหมายการคากวา 1,000 แหงทั่วประเทศ รวมถึง มีการ
ขยายการลงทุนสูธุรกิจใหมเพ่ิมมูลคากิจการที่เก่ียวเนื่องและไมเก่ียวเน่ืองกับธุรกิจ ปจจุบันบริษัท 
บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีที่ทําการหลายแหง แตมีสํานักงานกลางตั้งอยูเลขที่ 555/1 
ศูนยเอนเนอรยี่คอมเพล็กซอาคาร A ชั้น 10 ถนนวิภาวดีรังสิตแขวงจัตุจักร  เขตจัตุจักร 
กรุงเทพมหานครมีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 1,029 คนมี ทุนจดทะเบียน 1,531,643,461 บาท ขอมูล 
ณ เดือนธันวาคม 2556 ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
 ระดับการศึกษามีความสําคัญกับแรงงานและสถานประกอบการ เพราะการศึกษาเปน
พ้ืนฐานตอยอดการเรียนรูในการทํางานไดในระดับหน่ึง เม่ือพิจารณาระดับการศึกษาของบริษัท 
บางจากปโตรเลียม จํากัดมหาชน พบวาบริษัทใชแรงงานมีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา
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มากท่ีสุดรอยละ 40.2 รองลงมาเปนระดับการศึกษา ปวส. 27.2 และปวช. รอยละ 24.3 เม่ือเทียบ
กับโครงสรางอุตสาหกรรมในกลุมพลังงานพบวา การใชแรงงานในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา
มากกวาโครงสรางอุตสาหกรรม และมีแรงงานในระดับ ปวช.และปวส. เปนสัดสวนที่มากกวา
เชนเดียวกัน เน่ืองจากอุตสาหกรรมทางดานพลังงานและธุรกิจตอเน่ืองครบวงจร ทําใหองคกรตอง
ใชทักษะของแรงงานอยางหลากหลาย และดวยภาพลักษณของการเปนองคกรชั้นนําเปนที่
ตองการของแรงงานทําใหองคกรไดแรงงานที่สอดคลองกับคุณสมบัติและความตองการ ดังภาพที่ 
4.2 

ภาพที่ 4.2 ระดับการศึกษาของแรงงานบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
เทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมพลังงาน 

ที่มา: สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 2556 
 

4.1.2 แนวทางการดําเนินธุรกิจของบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
การดําเนินธุรกิจของบริษัท บางจากปโตรเลียมจํากัด (มหาชน) คุณประภาดาไดเลาตอวา 

“บริษัท ยึดแนวทางการดําเนินธุรกิจ ตามวัฒนธรรมองคกรมาตั้งแตกอตั้งบริษัทเม่ือปพ.ศ. 2527 
ที่มุง “พัฒนาธุรกิจอยางยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอมและสังคม” จนไดรับการยอมรับจากสังคมในวง
กวางและสงเสริมใหพนักงาน “เปนคนดี มีความรู เปนประโยชนตอผู อ่ืน” ปจจุบันบริษัท ได
ยกระดับการบริหารจัดการดานความรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอมและสังคมหรือ (corporate social 
responsibility : CSR) ตามหลักสากล ISO 26000 ที่วาดวยเรื่องสิทธิมนุษยชน แรงงาน 
สิ่งแวดลอม และการตอตานการทุจริตทุกรูปแบบ รวมทั้งไดจัดทํารายงานการพัฒนาธุรกิจรวมไป
กับสิ่งแวดลอมและสังคมตามแนวทาง องคกรแหงความริเร่ิมวาดวยการรายงานสากล (global 
reporting initiative: GRI) เผยแพรเปนประจําทุกปตอสาธารณชน 



 49

อีกทั้งการดําเนินธุรกิจบริษัทไดนําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ธรรมาภิบาล หลัก
ความรับผิดชอบตอสังคม มาเปนแนวทางในการดําเนินงานเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะ
เกิดขึ้นอยางไมประมาท  ในป พ.ศ. 2556 บางจากไดลงนามบันทึกความรวมมือกับ 7 องคกรผูนํา
ขับเคลื่อนการประยุกตใชปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงภาคธุรกิจเอกชน ระหวางมูลนิธิ
สถาบันวิจัยและพัฒนาประเทศตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (มนพ.) และสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สคช.) และ 6 องคกรธุรกิจ” 

ทั้งนี้ จากขอมูลทั้งการสัมภาษณและเอกสารตางๆ ของบริษัทจะเห็นไดวาบางจากมี
หลักการบริหารธุรกิจของบางจากที่สอดคลองกับคุณลักษณะแตละดานตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง ดังน้ี 

ดานความพอประมาณ บริษัททําการตลาดเหมาะสมลงทุนใหพอดีกับความสามารถในการ
จัดการ ใหสอดคลองกับภารกิจหลักของบริษัทโดยเฉพาะการพัฒนาอยางยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอม
และสังคม มีคณะกรรมการบริหารความเสี่ยงมีเครือขายของผูมีสวนไดเสียที่ดีเชนชุมชน การ
พัฒนากําลังคน การดํารงชีวิตของผูเก่ียวของทรัพยากรและสิ่งแวดลอม ปรับปรุงคูมือนโยบายการ
กํากับดูแลกิจการที่ดีเพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการ ผูบริหาร พนักงาน ให
ชัดเจนและเปนปจจุบัน เพ่ือเสริมสรางความเทาเทียมของผูถือหุนและผูมีสวนไดเสียอ่ืน ความมี
เหตุผลออกผลิตภัณฑที่มีใหมๆ ราคาสมเหตุสมผล สรางความพึงพอใจใหลูกคา ขยายกลุมลูกคา
ใหมๆ 

ดานความมีเหตุผลนั้น บริษัทยังคงยึดม่ันตอยอดกิจกรรมเพื่อสังคมและสิ่งแวดลอมที่เปน
ประโยชนตอสวนรวม ทั้งในระดับทองถิ่นชุมชนรอบโรงกลั่นและระดับชาติโดยคํานึงถึงหลักมี
เหตุผล เสริมสรางความเขมแข็งเพ่ิมภูมิคุมกันทางเศรษฐกิจสังคมสิ่งแวดลอมและพลังงานเพื่อคน
ไทยอยางยั่งยืน โดยมีแนวทางการดําเนินธุรกิจที่สอดคลองกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
นโยบายการพัฒนาอยางยั่งยืนควบคูไปกับสิ่งแวดลอมและสังคมของบริษัทบางจากปโตรเลียม
จํากัด (มหาชน) 

การสรางภูมิคุมกันที่ดีใหกับองคกร โดยการกํากับดูแลกิจการที่ดีดําเนินธุรกิจอยางถูกตอง
ตามกฎหมายและกฎระเบียบที่เก่ียวของ มีความโปรงใส เปดเผยขอมูลที่สําคัญตรวจสอบได 
ปฏิบัติตามนโยบายการกํากับกิจการที่ดีและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยคํานึงถึง
ประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับผูถือหุน พนักงาน ชุมชนและสังคม คูคา สื่อมวลชน ลูกคาและประชาชน 
คูแขงทางการคา เจาหน้ี หนวยงานภาครัฐและผูมีสวนไดเสียทุกฝาย ประกอบธุรกิจดวยความเปน
ธรรมสงเสริมการแขงขันทางการคาอยางเสรี หลีกเลี่ยงการดําเนินการที่อาจกอใหเกิดความขัดแยง
ทางผลประโยชนและการละเมิดทรัพยสินทางปญญา ตอตานการทุจริตทุกรูปแบบ รวมถึงสงเสริม
ความรับผิดชอบตอสังคมในหวงโซธุรกิจทุกขั้นตอน 

สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน ยึดม่ันในวัฒนธรรมของบริษัท สนับสนุนและ
เคารพในการปกปองสิทธิมนุษยชน ปฏิบัติตอพนักงานอยางเทาเทียมและเปนธรรม จัดใหมี
สวัสดิการความปลอดภัยและสุขอนามัยในสถานที่ทํางาน รวมถึงปฏิบัติตามนโยบายสงเสริมการ
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เรียนรูระดับองคกร รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรเพ่ือยกระดับการทํางานของพนักงานอยางมืออาชีพ 
พัฒนาระบบการทํางานและสรางนวัตกรรมในองคกร อีกทั้งสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ทําประโยชนกับสังคมทั้งทางตรงและทางออม 

ความรับผิดชอบตอผูบริโภค มุงพัฒนาผลิตภัณฑและบริการท่ีไมกอใหเกิดอันตรายตอ
ผูบริโภคและผลกระทบตอสิ่งแวดลอมมีคุณภาพตรงตามหรือสูงกวาความคาดหมายของผูบริโภค
ภายใตเง่ือนไขที่เปนธรรมและใหขอมูลเก่ียวกับผลิตภัณฑและบริการท่ีถูกตองเพียงพอไมเกิน
ความเปนจริง รักษาความลับของลูกคาไมนําไปใชเพ่ือประโยชนของตนเองหรือผูที่เก่ียวของโดยมิ
ชอบ 

สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย บริษัทตระหนักและมีกระบวนการวิเคราะหความเสี่ยงและ
ผลกระทบดานสิ่งแวดลอมและความปลอดภัยในทุกกระบวนการทางธุรกิจ รวมถึงใชทรัพยากร
อยางมีประสิทธิภาพและประหยัดพลังงานตามหลักการสากล การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและ
สังคม สงเสริมการใชกระบวนการทางธุรกิจเพ่ือประโยชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิต ชวยสราง
เศรษฐกิจและความเขมแข็งใหกับชุมชน เพ่ือนบาน และสังคมไทย 

การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรม จากการดําเนินงานความรับผิดชอบตอสังคมสนับสนุน
การสรางสรรคและสงเสริมการมีสวนรวมของผูมีสวนไดเสีย ในการพัฒนานวัตกรรมที่สรางความ
สมดุลระหวางมูลคาและคุณคาตอชุมชนสังคมและสิ่งแวดลอม ควบคูไปกับความเจริญเติบโตของ
ธุรกิจอยางยั่งยืน 

สวนสําคัญของการดําเนินธุรกิจอยางยั่งยืนหรือเติบโตอยางม่ันคงนั้น ทุนที่สําคัญใน
องคกรที่เปนตัวขับเคลื่อนความสําเร็จดังกลาวคือทุนมนุษย ซ่ึงเห็นไดจากการดําเนินการของบาง
จากเปนไปในรูปแบบการ “ปฏิบัติการดานบุคลากร เพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู ให
พนักงานเรียนรูตลอดชีวิต” เพ่ือเปนภูมิคุมกันใหกับองคกรในระยะยาว ซ่ึงจะไดขยายผล
การศึกษาเพ่ิมเติมในหัวขอที่เก่ียวของตอไป 
 
4.1.3 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการทํางานเม่ือเริ่มเขามาสูองคกรธุรกิจที่บริหาร
ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปรียบเทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมพลังงาน 
 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการทํางานเมื่อพนักงานเร่ิมเขามาสูองคกร บางจากเปน
องคกรชั้นนําที่นอกจากจะมีความไดเปรียบในการเลือกแรงงานท่ีสอดคลองกับความตองการแลว 
แตยังเปนบริษัทที่แรงงานปรารถนาอยากจะทํางานดวย เพราะช่ือเสียงและภาพลักษณที่สะสมมา
นานในดานความรับผิดชอบตอผูมีสวนเกี่ยวของอยางเปนธรรมทุกฝาย  บางจากไมมีขอรองเรียน
ที่เกิดจากการดําเนินธุรกิจแตอยางใด ทําใหปญหาในการรับแรงงานเขาในคราวแรกเปนปญหาท่ี
อยูในขายที่แกไขได ระบบการคัดเลือกพนักงานเปนไปตามมาตรฐานคือมีการทดสอบขอเขียน
สอบสัมภาษณเพ่ือพิจารณาความรูความสามารถและความเหมาะสมกับตําแหนง อีกทั้งมีการตรวจ
ความพรอมดานสุขอนามัยกอนการปฏิบัติงาน ทั้งนี้บางจากตระหนักในการเสริมคุณคาของทุน
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มนุษยที่พรอมเรียนรูเม่ือเขามาสูธุรกิจหรือเติมเต็มในสวนที่พนักงานขาด ดังคํากลาวของคุณ 
ประภาดา  เล็กมณี ที่กลาวในวันสัมภาษณวา 
 “การเตรียมพรอมของบางจากเม่ือรับพนักงานใหมเขามาไดเตรียมหลักสูตรการอบรมที่
สําคัญคือการปฐมนิเทศและแนวทางการทํางานในองคกรคะ หลักสูตรนี้มีจุดประสงคใหพนักงาน
เขาใหมไดรับทราบถึงความคาดหวังขององคกร มีความรูในภาพรวมเกี่ยวกับธุรกิจของบริษัท มี
ความเขาใจในวัฒนธรรมและวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม นโยบายและกระบวนการทํางานตางๆ 
ของบริษัทเพ่ือประสิทธิภาพการทํางาน ตลอดจนมีความรัก ความผูกพันและพรอมที่จะทํางาน
อยางมีความสุข และอีกหน่ึงหลักสูตรอบรมที่สําคัญสําหรับพนักงานรับเขาใหมคือโปรแกรมการ
พัฒนาดานเทคนิคเปนการเตรียมความพรอมของบุคลากรที่เขาใหมที่ขาดประสบการณดาน
ปฏิบัติการ ดานซอมบํารุงและดานเทคนิค ใหมีความรูเก่ียวกับอุปกรณตางๆ ที่มีอยูใหสามารถ
พ่ึงตนเองและแกปญหาในงานที่ไดรับมอบหมายได ทั้งในปจจุบันและอนาคต” 

ทั้งน้ี คุณประภาดาไดใหขอมูลตออีกวา  “ที่ผานมาบางจากไมไดวัดผลิตภาพของแรงงาน
หรือการจัดทําตัวเลขที่เก่ียวของกับผลิตภาพแรงงานหรือดัชนีผลิตภาพแรงงาน ในสวนนี้จึงไม
สามารถเทียบกับอุตสาหกรรมเฉลี่ยในกลุมปโตรเลียมได เพราะบางจากใชระบบการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่มีเกณฑการวัดที่ชัดเจนตามดัชนีชี้วัด (KPIs) โดยเนนใหความสําคัญกับ
การประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงผลงานทั้ง
ในระดับบุคคลและองคกร โดยใช การบริหารจัดการสมรรถนะ ในรูปแบบการประเมิน 180 องศา 
เพ่ือประเมินศักยภาพของพนักงาน มีการประเมินชองวางของสมรรถนะซึ่งเปนการประเมิน
ศักยภาพของพนักงานทุกคนเพ่ือคนหาจุดที่พนักงานยังขาดอยู (ระหวางสิ่งที่องคกรคาดหวังกับ
ความสามารถของพนักงานเพื่อการพัฒนาพนักงานตอไป) ซ่ึงเปนการดําเนินการรวมกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาแตละคน ทําใหพนักงานและผูบังคับบัญชามีความเขาใจใน
แนวทางเดียวกัน นําไปสูการพัฒนางานและพนักงานในคราวเดียวกัน มีความสามารถแขงขันใน
อุตสาหกรรมเดียวกันไดคะ” 
 

4.1.4 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการใชชีวิต 
 ทักษะชีวิตเปนความสามารถในการปรับตัวเองและพัฒนาตนเองใหสามารถเผชิญกับ
ปญหาชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหดําเนินชีวิตใหมีความสุขตามอัตภาพเพื่อสรางภูมิคุมกัน
อันเปนความเสี่ยงในการดําเนินชีวิตใหกับพนักงานทั้งปจจุบันและอนาคต คุณประภาดา เล็กมณี
ไดใหขอมูลเก่ียวกับสมรรถนะแรงงานดานทักษะการใชชีวิตในฐานะที่เปนผูรับนโยบายและดูแล
พนักงานวา “ดวยแนวทางการดําเนินธุรกิจที่สอดคลองกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
โดยเฉพาะความสามารถในการบริหารจัดการทางการเงินในครอบครัว สรางวัฒนธรรมของ
พนักงานใหเปนคนดีมีความรูและเปนประโยชนกับบุคคลอ่ืน รณรงคตอกย้ําจิตสํานึกของพนักงาน
ดานการประหยัดพลังงาน ดานการสรางภูมิคุมกันบริษัท จัดพิมพพระราชดํารัสเศรษฐกิจพอเพียง
เปนคูมือในการเผยแพรความรูในการดําเนินชีวิตเพ่ือใหพนักงานไดใชเปนหลักยึด สวนในดาน
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คุณธรรม บางจากกําหนดขอปฏิบัติในการดําเนินชีวิตในรูปจรรยาบรรณของพนักงานใหเปนคนดี 
มีความรู เปนประโยชนกับบุคคลอ่ืน” 
 “นอกจากนี้ ยังสงเสริมใหเกิดความเขมแข็งในสถาบันครอบครัว เพ่ือสรางความสัมพันธที่
ดีตอกันเพราะครอบครัวเปนภูมิคุมกันที่สําคัญเปนแหลงพลังใจใหตอสูกับปญหาและอุปสรรคตางๆ 
ของพนักงานหากครอบครัวดีมีความสุขยอมสงผลตอพลังใจในการทํางานและตอสูกับอุปสรรค
ตางๆ มากมาย โดยเฉพาะการสงเสริมใหรูจักดูแลรักษาใสใจสุขภาพของพนักงานเองและคนใน
ครอบครัวไดอยางถูกตองตั้งแตการเลือกรับประทานอาหาร การออกกําลังกาย การควบคุมคอ
เรสเตอรอล” 
 คุณประภาดา กลาวตอวา “สิ่งที่นําไปปฏิบัติในชีวิตที่สําคัญอีกอยางของพนักงานคือ บาง
จากไดสรางวัฒนธรรมและพฤติกรรมดานความปลอดภัย กิจกรรม 5 ส สรางจิตสํานึกในการ
อนุรักษและการประหยัดพลังงานท้ังในงานและในชีวิตประจําวัน สงเสริมใหปลูกผักปลอดสารพิษ 
เพ่ือลดรายจายดวยแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงใหกับพนักงาน สําหรับรับประทานในครอบครัว 
โดยใชพ้ืนที่วางเปลาและวัสดุรีไซเคิลเชน ขวดน้ําด่ืม ถังนํ้านํามาใชเปนภาชนะในการปลูกผักสวน
ครัว เพ่ือใชเปนอาหารในชีวิตประจําวันไดอยางลงตัวทีเดียวคะ” 
 
4.1.5 ปญหาอุปสรรคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่บริหารตามปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 

ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากปจจัยนําเขาในรูปแบบวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรบางจากมีความไดเปรียบในการคัดเลือกพนักงานตั้งแตคร้ังแรก
คือมีโอกาสไดพนักงานสวนใหญที่มีความรูความสามารถและมีทักษะพรอมที่จะทํางานใหกับ
องคกรตามที่องคกรคาดหวังไวเน่ืองจากบางจากเปนองคกรชั้นนําที่มีชื่อเสียงสวนใหญบุคคล
ทั่วไปปรารถนาอยากรวมงานดวยจึงทําใหบางจากมีโอกาสไดคัดเลือกบุคคลใหสอดคลองกับความ
ตองการหรือในกรณีที่คุณสมบัติไมเปนไปตามที่องคกรคาดหวังทั้งหมด บางจากจะพิจารณารับผูที่
มีพ้ืนฐานสําหรับการเรียนรูเพ่ือตอยอดเพ่ิมเติมเปนคุณลักษณะสําคัญดังความตอนหนึ่งจากการ
สัมภาษณคุณประภาดาวา 

“ตองบอกวาปญหาในแงทักษะความสามารถเปนปญหาท่ีอยูในขายที่บางจากสามารถ
บริหารจัดการได แตทั้งน้ีเม่ือบุคคลหลายคนมารวมกันทํางาน ปญหาสวนใหญจึงเปนปญหาใน
ดานการบริหารคนในลักษณะของกลุมผูปฏิบัติงานที่เกิดความขัดแยงระหวางกลุม สงผลใหมี
ทัศนคติไมดีตอกันแตดวยการเปนองคกรที่มุงม่ันในการพัฒนาคนจําเปนตองเพิ่มทักษะ ทัศนคติ 
พฤติกรรมตางๆ ของทรัพยากรมนุษยอยางตอเน่ืองใหครอบคลุมปจจัยที่จะทําใหแรงงานที่เขารับ
การพัฒนาและฝกอบรมมีทักษะมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางถูกหลักถูกวิธีและถูกตอง
มากย่ิงขึ้น ปองกันความสูญเสียและปญหาตางๆ ขององคกรเพ่ือจะทําใหเกิดผลจากการปฏิบัติงาน
ที่ดีและประสิทธิภาพตอองคกรมากที่สุดคะ” 
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นอกจากนี้คุณประภาดาไดกลาวตอกับผูสัมภาษณวา  “ความมุงม่ันในการปรับทัศนคติ  
ของแรงงานบางจากเนนฝกอบรมและพัฒนาใหครอบคลุมปจจัยที่จะทําใหแรงงานเขารับการ
พัฒนาและฝกอบรมมีความเขาใจในองคกรหนวยงานเพ่ือนรวมงานและการปฏิบัติงานมากขึ้น
กลาวคือเม่ือบุคลากรมีทัศนคติที่ดีตองานเพ่ือนรวมงานหนวยงาน และองคกรแลวจะทําใหปญหา
ตางๆ ในองคกรลดนอยลงไมวาจะเปนปญหาท่ีเกิดจากความขัดแยงระบบการทํางานการบริหาร
จัดการตลอดจนปญหาที่เกิดจากการกําหนดนโยบายขององคกรตางๆ เหลาน้ีก็จะลดลงไปไดใน
ที่สุด” 

ทายที่สุดการเนนปรับพฤติกรรมบางจากจะจัดการพัฒนาแรงงานใหครอบคลุมปจจัยที่จะ
ทําใหแรงงานเขารับการพัฒนาและฝกอบรมมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกท่ีเปนไปตามความ
ตองการขององคกรไมวาจะเปนเรื่องของพฤติกรรมสวนบุคคลพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมที่เกิดจากวัฒนธรรมองคกรเม่ือมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรแลวจะทําใหผูรับ
การพัฒนาและฝกอบรมมีพฤติกรรมที่ถูกตองเหมาะสมและในที่สุดก็จะเปนวัฒนธรรมขององคกร
และเอกลักษณของบางจากตอไปจนกลายเปนเรื่องราวของการพัฒนาคนท่ีเรียกวา “ซี่ร่ีคนดีบาง
จาก” 
 คุณประภาดา ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบางจากวา “ตั้งแตป  2549 
บางจากไดนําแนวคิดสมรรถนะมาใชในการพัฒนาบุคลากรโดยเนนการสรางคุณลักษณะหลักดาน
ความรูทักษะและพฤติกรรมของทั้งผูบริหารและพนักงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและเปาหมาย
ของบริษัทพรอมกันนี้ยังไดพัฒนาระบบสารสนเทศของระบบงานบุคคลใหเปนระบบ (electronic 
human resource: E-HR) จึงไดมีการติดตั้งระบบซอฟตแวร “ออราเคิล พีเพิลซอฟท เอ็นเตอร
ไพรสฮิวแมน แคปตอลแมเนจเมนท” (oracle people soft enterprise : HCM) ซ่ึงเปนระบบที่
ทันสมัยสอดคลองกับวิถีการทํางานยุคใหมที่พัฒนาขึ้นบนเวปไซต พนักงานทุกคนสามารถใชงาน
ไดทุกที่ทุกเวลาอยางงายดายและสะดวกทําใหสามารถเช่ือมโยงงานบริหารบุคคลทุกดานจึง
สะดวกรวดเร็วและม่ันใจในความถูกตองของขอมูลจากศูนยกลางผูบริหารระดับสูงสามารถเรียกดู
ขอมูลเพ่ือประกอบการตัดสินใจไดแบบเรียลไทมชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองคกร
และการพัฒนาพนักงานใหเปนไปตามเปาหมายระบบซอฟตแวร  “ออราเคิลพีเพิลซอฟทเอชซี
เอ็ม” เปนระบบที่มีฟงกชั่นที่ครบครันและใชงานงายบางจากนํามาใชงานในปจจุบันประกอบดวย 
14 ระบบยอยคือระบบบริหารทรัพยากรบุคคลระบบเงินเดือน ระบบบันทึกเวลา ระบบการรับสมัคร
งาน ระบบการจางพนักงาน ระบบการจายผลตอบแทนอิเล็กทรอนิกส ระบบการจายผลตอบแทน
อิเล็กทรอนิกสสําหรับผูจัดการ ระบบประวัติพนักงานอิเล็กทรอนิกส  ระบบประวัติพนักงานสําหรับ
ผู จัดการ ระบบการพัฒนาทางอิเล็กทรอนิกส ระบบสิทธิประโยชน ระบบการชําระเงิน
อิเล็กทรอนิกส  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบพอรทัลหลักดานบริหารทรัพยากร
บุคคล (HRMs portal pack) ” 
 คุณประภาดา กลาวตอวา “วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรบางจากมีวิธีการที่
สําคัญอาทิการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพเปนกระบวนการสืบเน่ืองมาจากแผนอัตรา
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กําลังคน ศักยภาพความสามารถของบุคลากรเพ่ือใหเปนไปตามกลยุทธและทิศทางเปาหมายของ
องคกรดังน้ี 
 การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ มีการดูแลและกําหนดหลักเกณฑเสนทาง
ความกาวหนาของพนักงานในทุกระดับโดยแบงเปนสายบริหารและสายวิชาชีพพนักงานทุกคนมี
โอกาสกาวหนาในสายงานและวิชาชีพที่ตนถนัดและมีความสามารถการบริหารพนักงานศักยภาพ
สูง บริษัทมีโครงการบริหารพนักงานกลุมที่มีศักยภาพสูงโดยทําการคัดเลือกจากกลุมพนักงานที่มี
ศักยภาพและมีคุณลักษณะตลอดจนพฤติกรรมที่สงผลตอความสําเร็จในงานสูงจากการประเมิน 
และจัดทําแผนพัฒนาเปนพิเศษสําหรับกลุมพนักงานดังกลาวเปนรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถสรางความรูสึกผูกพันกับองคกรเพ่ือใหพนักงานเหลาน้ันเปนกําลังสําคัญในการ
ดําเนินธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและกาวหนาตอไปอยางม่ันคงและยั่งยืนและแผนสืบทอด
ตําแหนง เพ่ือใหการดําเนินธุรกิจของบริษัทเปนไปอยางราบร่ืนบางจาก จึงจัดทําแผนผูสืบทอด
ตําแหนงสําคัญและมีการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงไวอยางตอเน่ืองโดยผูบริหารและฝายบุคคล
รวมกันกําหนดตําแหนงงานท่ีสําคัญในกลุมผูบริหารระดับกลาง และระดับสูงเปนกลุมที่ มี
ความสําคัญในการผลักดันองคกรผานการคัดเลือกโดยใชเคร่ืองมือที่เรียกวาแบบจําลองลักษณะ
บุคลิกภาพสําหรับผูนําและผูสืบทอดตําแหนงคะ” 
 จากการใหขอมูลของคุณประภาดา หากพิจารณาองคประกอบและวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในเชิงระบบพบวา กระบวนการนําเขาของพนักงานหรือแรงงานเพื่อผานกระบวนการที่
สําคัญคือการศึกษา การฝกอบรม การพัฒนา โดยเนนหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง บางจาก
จึงไดบุคลากรที่เปนผลผลิตเปนไปตามที่องคกรคาดหวัง มีคุณคาเพ่ิมจากคุณสมบัติเม่ือแรกเขา
ทํางาน ดังภาพที่ 4.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 55

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  4.3 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเชิงระบบตามปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงของ
บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 

 
 การปฏิบัติตอพนักงาน บางจากปฏิบัติตอพนักงานดวยความสุจริตใจและตั้งม่ัน อยูบนพ้ืน
ฐานความรูความสามารถและความเหมาะสมของพนักงานอาทิ การใหผลตอบแทนที่เปนธรรมตอ
พนักงาน การดูแลสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสินของ
พนักงาน การแตงตั้งและโยกยายพนักงานรวมถึงการใหรางวัลและการลงโทษ ยึดหลักความ
ยุติธรรม ใหความสําคัญตอการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะของพนักงานโดยใหโอกาส
อยางทั่วถึงและสมํ่าเสมอ และบริษัทปฏิบัติตามกฎหมายและขอกําหนดตางๆ ที่เก่ียวของกับ
พนักงานอยางเครงครัด ผลจากการปรับปรุงสวัสดิการอยางตอเน่ืองทําใหอัตราการลาออกของ
พนักงานลดลงอยางมากป 2556 มีอัตราการลาออก 3.00 คน เม่ือเทียบกับป 2549 ที่บริษัทมี
อัตราการลาออกสูงถึง 7.46  คน  

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ทัศนคติ 

4. บุคลิกภาพ 

5. พฤติกรรม 

ปจจัยนําเขา กระบวนการจูงใจ ผลผลิตหรือ 

ปจจัยนําออก 

1. การศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
2. การฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือลด 

   ขอจํากัดเปนรายบุคคล 

3. การเรียนรูอยางตอเนื่องเปนสวน 

   หนึ่งของการปฏิบัติงาน 
4. การใชระบบพ่ีเล้ียง 
5. การสอนงานจากหัวหนางาน 
6. ปลูกฝงจิตสํานึกเพ่ือสรางวัฒนธรรม 

   การเปนคนดี  
7. คูมือจรรยาบรรณในการดําเนิน 

   ชีวิต 

8. เสริมสรางความเขมแข็งให 
   พนักงาน 

9. ประยุกตหลักธรรมในการ 
   ดํารงชีวิต 

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ความคิด 

3. บุคลิกภาพ 

4. พฤติกรรม 

เกิดการเปล่ียนแปลง
เปนไปตามที่องคกร
คาดหวัง 

ผลสะทอนกลับ 
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 การสรางความผูกพันกับพนักงาน บางจากดําเนินการสรางความผูกพันระหวางพนักงาน
กับพนักงาน และพนักงานกับองคกรอยางตอเน่ือง เพ่ือใหสถานที่ทํางานมีความสงบสุข เกิดความ
พึงพอใจและความรวมมือกันภายใตกิจกรรมที่สอดแทรกดวยคุณธรรม และจิตสํานึกที่ดีตอเพ่ือน
พนักงาน องคกร และสังคมโดยรวม ปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันขององคกรบางจาก มี
ปจจัยหลัก 4 ดานไดแก โอกาสในการเรียนรูและความกาวหนาในงานของพนักงาน การทํางาน
เปนทีมโดยมีเพ่ือนที่ดีที่สุดในท่ีทํางานและมีความมุงม่ันที่จะทํางานใหมีคุณภาพรวมกัน การ
สนับสนุนจากหัวหนาไดกําลังใจในการพัฒนาตนเอง การดูแลเอาใจใส ยกยองชมเชย และ
สนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสทําในส่ิงที่ทําไดดีที่สุดทุกวันจากหัวหนางาน และความจําเปนขั้น
พ้ืนฐานคือการมีอุปกรณและเคร่ืองมือใหทํางานไดอยางถูกตอง ขอมูลจากการสัมภาษณคุณประ
ภาดา เม่ือวันที่ 20  เมษายน 2557 วา 

“บางจากสํารวจความผูกพันของพนักงาน 2 คร้ังตอปอยางตอเน่ืองโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
ทราบมุมมองของพนักงานที่มีตอความกาวหนาอีกทั้งเปนปจจัยบงชี้ที่มีนัยสําคัญตอการพัฒนา
บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางานทั้งในแงการเสริมสรางจุดเดนและแกไขจุดบกพรองผล
จากการประเมินความผูกพันบริษัทไดนําไปพัฒนาเปนโครงการตางๆ ใหสอดคลองกับความ
ตองการของพนักงานไดแก โครงการจัดทําเสนทางการฝกอบรมของพนักงานระดับตางๆ 
โครงการพัฒนาผูบริหารดานการบริหารพนักงาน โครงการปรับปรุงสวัสดิการพนักงาน กิจกรรม
ทัศนศึกษา กิจกรรมวันเกิดพนักงาน (มีวันหยุดฟรีหน่ึงวันในวันเกิดไมถือวาเปนวันลาเพราะ
ตองการใหพนักงานไปทําบุญหรืออยูกับครอบครัวซึ่งถือเปนวันลามากกวากฎหมายกําหนด) 
กิจกรรมวันครอบครัวบางจากเปนตนคะ” 
 “นอกจากนี้แลว บางจากจัดใหมีสวัสดิการที่เหมาะสมกับพนักงานและครอบครัว มากกวา
ที่กฎหมายกําหนด สอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ และความจําเปนของธุรกิจ
โดยเทียบเคียงกับบริษัทในอุตสาหกรรมเดียวกันเพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน บริษัทจัดทําโครงการ โปรแกรมการรวมลงทุนของพนักงาน เพ่ือเปนการตอบแทน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอีกทั้งสนับสนุนใหพนักงานทุมเทในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพ เงินบํานาญ เงินชดเชย และกองทุนสํารองเลี้ยงชีพอัตราการสะสมสูงสุดรอยละ 10  
ประกันสุขภาพโดยชวยเบี้ยประกันอีกสวนหนึ่งเพ่ือใหไดรับบริการที่สูงขึ้น ประกันสังคม รถรับสง
พนักงาน สวัสดิการคารักษาพยาบาลของพนักงานและครอบครัว จัดหองออกกําลังกาย สถานที่
พักผอน สนับสนุนดอกเบี้ยเงินกูเพ่ือที่อยูอาศัยสวนหนึ่ง เปนตน” 
 
4.1.6 แนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจ 
 บางจากมีเจตนารมณแนวแนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เพ่ือสนับสนุนความกาวหนา
ของบุคลากร มีการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลอยางตอเน่ืองแผนพัฒนารายบุคคลท่ีพนักงาน
กําหนดมีหลายรูปแบบเชน การเขารับการฝกอบรม การเรียนรูจากการทํางาน การเรียนรูดวย
ตนเองผานระบบการเรียนทางอิเลคทรอนิกส การมอบหมายงานทั้งที่เปนแบบขามสายงาน และ 
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การพัฒนางานในหนาที่ดวยกิจกรรมวงจรการควบคุมคุณภาพ (quality control cycle: QCC) การ
ควบคุมคุณภาพดวยกิจกรรมกลุม สรางความรวมมือรวมใจในการสรางผลงานใหไดคุณภาพ ตาม
เปาหมาย โดยการคนหาจุดออนและหาสาเหตุแหงปญหา แลวระดมปญญาแกไขปรับปรุงวางแผน
คุณภาพอยางเปนระบบ อันจะนําไปสูการเปนองคกรเรียนรูตลอดชีวิต 

นอกจากน้ีบางจากไดออกแบบหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ือตอบสนองเปาหมายและทิศทาง
ขององคกรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว มีการปรับปรุงอยางตอเน่ืองเพ่ือใหพนักงานสามารถปด
ชองวางความสามารถ และพัฒนาความรู ทักษะ ประสบการณของบุคลากรในดานความรูเฉพาะ
ทาง ความรูทางดานเทคนิค ความรูทางการบริหารจัดการ และความรูเพ่ือรองรับธุรกิจใหมที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคตดัวยจํานวนชั่วโมงการฝกอบรมขั้นต่ําเฉลี่ย 47.2 ชั่วโมงตอคนตอป ตามกลุม
ระดับพนักงานโดยมีคาใชจายในการฝกอบรมตอปในอัตราสวนที่มากขึ้น โดยในป พ.ศ. 2556 
คาใชจายในการฝกอบรม เฉลี่ยปละประมาณ 36 ลานบาท เพ่ือเติมเต็มสิ่งที่จําเปนสําหรับ
พนักงานเปนรายบุคคล 
 หลักสูตรที่นํามาใชในการพัฒนาและยกระดับทักษะพนักงานทั้งทักษะในการทํางานและ
ทักษะชีวิตมีระดับขั้นสําคัญ 3 ระดับระดับแรก เปนหลักสูตรพ้ืนฐานสําหรับพนักงานใหม การ
ปฐมนิเทศสําหรับพนักงานใหม เพ่ือใหความรูพ้ืนฐานเกี่ยวกับองคกรใหความรูที่เก่ียวของกับการ
ทํางานสรางจรรยาบรรณการเปนคนดีบางจากและยกระดับขั้นที่สองดวยหลักสูตรซีร่ีคนดีบางจาก
ใหพนักงานตระหนักถึงการทํางานอยางมีจริยธรรมเพ่ือนํามาถึงความสุขในการทํางานอยางยั่งยืน
หลักสูตรพุทธวิทยาศาสตรแหงชีวิตใหพนักงานเขาใจในการพัฒนาชีวิตจะตองมีการพัฒนาดาน
นอกและดานในไมเฉพาะมีความรูความเขาใจธรรมชาติและโลกภายนอกตัวเทาน้ัน ยังตองเขาใจ
ชีวิตจิตใจภายในตนเองดวยคิดบวกชีวิตบวกใหพนักงานมีชีวิตและการทํางานที่มีความสุขดวย
คายคนดีบางจาก พัฒนาทักษะพ้ืนฐาน ของพนักงานใหอยูรวมกันกับคนอ่ืนไดอยางปกติสุข
สามารถปรับตัวใหเขากับสังคมและนํามาใชในการทํางานไดอยางถูกตองเหมาะสม หลักสูตรการ
พัฒนาทักษะในการสอนงานเพ่ิมความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ผูสอนงานใหกับ
ผูปฏิบัติงานใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพหลักสูตรการคิดเชิงกลยุทธ พัฒนาทักษะ
การสอนงานใหสามารถถายทอดแกลูกนองในทีมไดอยางมีประสิทธิภาพบริหารทีมอยางสรางสรรค
เกิดการทํางานที่สอดคลองเปนระบบและมีเทคนิคการสอนงานลูกนองแตละแบบไปปรับใชไดอยาง
เหมาะสมหลักสูตรภาษาและเทคโนโลยี การเขาคายภาษาอังกฤษ  พัฒนาทักษะการใชภาษาดวย
ประสบการณจริง พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารใหกับพนักงานปฏิบัติการ 
 ทั้งน้ี ขอมูลจากการสัมภาษณ คุณประภาดา เพ่ิมเติมเม่ือวันที่ 20 เมษายน 2557 วา  
“การพัฒนาทักษะการเรียนรูตลอดชีวิตใหกับพนักงานเปนสวนสําคัญในการยกระดับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย บางจากไดกําหนดเปาหมายขององคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการ
กําหนดแนวทางแหงการคนหาและจัดโครงสราง ขอบเขตความรู การจัดการและจัดเก็บ การ
ถายทอดและสงเสริมผลักดันใหพนักงานมีสวนรวมในการเรียนรู และแบงปนความรู โดยมีผลลัพธ
คือการนําความรูที่ไดไปประยุกตใหเกิดการปฏิบัติที่ดีที่เปนเลิศกอใหเกิดนวัตกรรมที่เปน
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ประโยชนในการดําเนินงานและปรับปรุงงานของบริษัท มีการสรางกระบวนการเรียนรูออนไลน 
(web km) ประกอบดวยความรูพ้ืนฐานในการทํางาน ความรูจากประสบการณ ความรูเฉพาะทาง 
ความรูในการฝกอบรม และขาวสารตางๆ รวมทั้งการถายโอนความรูของบุคลากรที่ลาออกและ
เกษียณอายุ นอกจากน้ันบริษัทไดจัดทําโครงการผูฝกสอนในหนวยงาน  ซ่ึงเปนโครงการพัฒนา
คนในองคกรดวยคนในองคกร สงเสริมใหพนักงานผูมีความเชี่ยวชาญความรูดานใดดานหนึ่ง
สามารถเปนวิทยากรภายใน ถายทอดความรูที่พนักงานมีไปยังบุคคลอ่ืน เพ่ือใหความรูยังคงอยู
กับองคกร พนักงานสามารถที่จะทํางานแทนกันได และเปนการพัฒนาบุคลากรใหมีการฝกฝน 
ทบทวนความรู และประสบการณของตนเองอยางสม่ําเสมอ มีความรูที่ไดทําการถายทอดจาก
วิทยากรภายใน” 
 คุณประภาดา เล็กมณี ไดใหขอมูลตอวา “ตั้งแตป 2554 บางจากไดมีนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูแกพนักงานอยางชัดเจน คือปลูกฝงใหการเรียนรูเปนวิถีปฏิบัติขององคกรโดยใหเปนสวน
หน่ึงของการปฏิบัติงานประจําทุกระดับ เนนสิ่งที่สงผลตอการแกปญหาที่ตนเหตุ  กอใหเกิดการ
มองเห็นโอกาสในการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญและมีความหมายรวมทั้งการสรางนวัตกรรม สงเสริมให
ทุกหนวยงานมีการเรียนรู เชิงระบบโดยเนนวงจรการเรียนรูจากการปฏิบัติที่ เกิดขึ้นผาน
กระบวนการ 4 ขั้นตอน (PDCA) วางแผน ปฏิบัติ ตรวจสอบ และทําการปรับปรุง สงเสริมการ
สรางโอกาสการเรียนรูระดับบุคคลใหเปนมืออาชีพดวยการใหการศึกษา ฝกอบรม ไดโอกาส
ทํางานที่ทาทายรวมทั้งโอกาสหมุนเวียนในหนาที่การงาน บุคลากรทุกระดับตองมีวินัยตอแนวทาง
ปฏิบัติขององคกร และรวมกันปลูกฝงจิตสํานึกเพ่ือสรางวัฒนธรรมการเปนคนดี มีความรู และเปน
ประโยชนตอบุคคลอ่ืน” 
 ดวยหลักการบริหารท่ียึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม รวมทั้งการสงเสริมใหทุกคนใน
องคกรทุกระดับเปนคนดีมีคุณธรรมเปนภาพลักษณที่ดีขององคกรตลอดมา จึงถือไดวาบางจาก
เปนองคกรที่มีชื่อเสียง ในการดําเนินธุรกิจภายใตความรับผิดชอบตอผูมีสวนเก่ียวของทั้งภายใน
และภายนอกองคกร ทําใหไดรับความนาเชื่อถือ  จุดน้ีจึงเปนความไดเปรียบในการรับแรงงานที่มี
คุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคกรเขาทํางาน เน่ืองจากแรงงานสวนใหญประสงคจะ
เขาทํางานกับบริษัทที่มีความม่ันคงและมีคุณธรรม ซ่ึงรับประกันไดจากทางบริษัท ดวยความมุงม่ัน
ที่จะพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้นทั้งในปจจุบันและ
อนาคต 

บางจากปฏิบัติตอพนักงานอยางเทาเทียมและเปนธรรม จัดใหมีสวัสดิการความปลอดภัย
และสุขอนามัยในสถานที่ทํางาน รวมถึงปฏิบัติตามนโยบายสงเสริมการเรียนรูระดับองคกรและการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือยกระดับการทํางานของพนักงานอยางมืออาชีพ พัฒนาระบบการทํางานและ
สรางนวัตกรรมในองคกร อีกทั้งสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการทําประโยชนกับสังคมทั้ง
ทางตรงและทางออมโดยเนนหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงดวยกิจกรรม  “คนดีบางจาก” ที่
ดําเนินการอยางตอเน่ือง ดวยลักษณะจิตอาสาของพนักงาน เพราะการที่พนักงานในองคกรมีจิต
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อาสาหมายความวาพนักงานไดรับการเติมเต็มจากองคกรจนกระทั้งสามารถแบงปนใหกับสังคม
รอบขาง โดยในป 2557 พนักงานของบางจากมีอายุตัวเฉลี่ย 36 ป และอายุงานเฉลี่ย 11.7 ป จึง
เปนสิ่งยืนยันความผูกพันและการยึดม่ันในองคกร 

 ทั้งน้ีการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบางจากโดยใชกรอบปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง ดังภาพที่ 4.4 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  4.4 โมเดลการยกระดับการพัฒนาฝมือแรงงานดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของ 
บริษัทบางจากปโตรเลียมจํากัด (มหาชน) 

 
 การสัมภาษณพนักงานตัวแทน คุณอภิรดี  ประวีณวงศวุฒิ ซ่ึงจบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี  เม่ือวันที่ 10 พฤศจิกายน 2557 ถึงความรูสึกที่มีตอองคกรโดยรวม วา “มาทํางานกับ
บริษัทบางจากปโตรเลียม เม่ือป พ.ศ. 2551 รวมเวลาได 4 ปแลวคะ ภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกร
บางจาก เน่ืองจากเปนองคกรที่ไมเคยมีชื่อเสียงเสียหาย เปนองคกรที่มีภาพลักษณที่ดีตอ
สาธารณชนทั้งใกลและไกล  ใหความสําคัญกับการพัฒนาพนักงานอยางตอเน่ือง ดิฉันกลายเปน
คนแสวงหาความรูอยางไมหยุดน่ิงก็คงเปนเพราะองคกรน้ีแหละคะ พนักงานรุนใหมกับพนักงาน
รุนเกาเรียนรูไดเกือบจะเทาทันกันหมด เพราะระบบการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของการประเมินผล

ปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 

เงื่อนไข  
1.ความรู 
(องคกรแหงการเรียนรู 
พนักงานเรียนรูตลอด
ชีวติ) 
2. คุณธรรม 
(ซีร่ีคนดีบางจาก) 
 

1. ทุนมนุษยที่เพ่ิมขึ้น 
2. บริษัทเติบโตในระยะยาว 
3. ผลประกอบการดีตอเน่ือง 
4. ภาพพจนที่ดีขององคกร 

คุณลักษณะ 
1.ความพอประมาณ 
(สรางผลตอบแทน 
เติบโตตอเน่ืองและ
เปนธรรม) 
2.ความมีเหตผุล 
(รับผิดชอบตอสังคม
และสิ่งแวดลอม 
พัฒนาบุคลากรให
เปนมืออาชีพ) 
3.การมีระบบ
ภูมิคุมกันในตวัที่ดี 
(นโยบายการกํากับ
ดูแลกิจการที่ดีที่และ
ตอตานการทจุริต) 

พนักงานทุกระดับเปน
คนดีมีความรู และเปน
ประโยชนตอผูอ่ืน 
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การปฏิบัติงาน ซ่ึงก็สงผลดีตอดิฉันและคนรอบขางและองคกรเอง  ในดานสวัสดิการคงไมตองพูด
ถึงคะ พึงพอใจ ณ ขณะน้ี ก็คิดวาจะทํางานกับองคกรน้ีไปจนกวาจะเกษียณอายุน่ันแหละคะ” 
การประเมินความพึงพอใจและความสุขจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจ ของพนักงานบาง
จากจํานวน 20 คนพบวา พนักงานมีความพึงพอใจทักษะในงานหรือการผลิตในระดับมากที่สุดทุก
ขอโดยขอที่มากที่สุดคือไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาอยางตอเน่ือง ( X  =4.30 ) สวนทักษะ
ชีวิต มีความพึงพอใจในระดับมากที่สุดทุกขอเชนกัน โดยขอที่มากที่สุดคือม่ันคง อบอุนทั้งชีวิตการ
งานและชีวิตสวนตัว  ( X = 4.65) ทั้งนี้ความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะชีวิตพนักงานเห็น
วาทักษะชีวิตที่ดีทําใหทักษะในการผลิตเพ่ิมขึ้นมากที่สุด  ( X = 5.00 )  ดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 ความพึงพอใจและความสขุจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจของพนักงาน
บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  

 ความสุขจากการทํางานของแรงงาน ความพึงพอใจ 

X  S.D. ระดับ 
ทักษะในงานหรือการผลิต    
1. เรียนรูจากการทํางานอยางตอเน่ือง 4.60 0.50 มากที่สุด 
2. ไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาอยางตอเน่ือง 4.80 0.41 มากที่สุด 
3. มีจิตสํานึกที่สามารถตอยอดเปนแรงงงานที่มีฝมือ 4.55 0.51 มากที่สุด 
4. มีทักษะในงานและความสามารถในการผลิตเพ่ิมขึ้น 4.65 0.48 มากที่สุด 
ทักษะชีวติ    
1. มีทัศนคติทีดี่เรียนรูเพ่ือทําประโยชนใหสวนรวม 4.45 0.51 มาก 
2. รูจักแกปญหาในการดําเนินชีวติ 4.55 0.51 มากที่สุด 
3. ม่ันคง อบอุนทั้งชีวิตการงานและชีวติสวนตวั 4.65 0.48 มากที่สุด 
4. ใชหลักธรรมในการดํารงชีวติ 4.60 0.50 มากที่สุด 
ความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะชีวติ 
1. ทักษะชวีิตที่ดีทําใหทักษะในการผลติเพ่ิมขึ้น 

 
5.00 

 
0.00 

 
มากที่สุด 

 
4.1.7 ผลจากการยกระดับพัฒนาฝมือแรงงานของ บริษัทบางจากปโตรเลียมจํากัด 
(มหาชน) 
 บริษัทบางจากปโตรเลียมจํากัด (มหาชน) มีนโยบายเรื่องการพัฒนาคนท่ีชัดเจนโดยเนน
การใชหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง คนเกง คนดี มีจิตอาสา สรางคนใหเปนผูที่สามารถ
เรียนรูไดตลอดชีวิต ซ่ึงจะเปนภูมิคุมกันและจุดแข็งใหกับองคกรธุรกิจ เพราะถือวาคนเปน
ทรัพยากรที่มีคุณคา บริษัทจึงไดรับการยอมรับจากสาธารณชนและไดรับรางวัลจากหนวยงาน
ตางๆ ในฐานะที่มีระบบการกํากับดูแลกิจการและบริหารจัดการที่โปรงใส มีประสิทธิภาพ 
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รับผิดชอบตอสังคมและใสใจสิ่งแวดลอม ตลอดจนมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ืองจนไดรับ
รางวัลตางๆ อาทิ 
 1. รางวัลโรงงานอุตสาหกรรมที่มีความรับผิดชอบตอสังคมระดับเครือขายสีเขียว ในป 
2555-2556 ตามลําดับ จากกรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
 2. รางวัลเกียรติยศแหงความสําเร็จ ในดานรายงานบรรษัทภิบาล ตอเน่ืองเปนปที่ 7 เปน
รางวัลที่มอบใหแกบริษัทจดทะเบียนที่มีความโดดเดนดานรายงานการปฏิบัติตามหลักการกํากับ
ดูแลกิจการที่ดีและดานความรับผิดชอบตอสังคม เปนรางวัลที่มอบใหแกบริษัทจดทะเบียนที่มี
ความโดดเดนในการดําเนินธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคมในงาน SET award 
 3. รางวัลองคกรที่ไดรับการยอมรับในป 2555 ของเอเชีย ซ่ึงจัดโดยนิตยสาร Corporate 
governance asia โดยบริษัทไดรับรางวัล ซ่ึงเปนรางวัลที่มอบใหแก ดร.อนุสรณ แสงนิ่มนวล ใน
ฐานผูนําองคกรที่สรางความเติบโตทางธุรกิจโดยคํานึงถึงความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอมและสังคม 
รวมถึงความพยายามในการยกระดับการกํากับดูแลกิจการที่ดีภายในประเทศ รางวัลดังกลาวเปน
รางวัลที่มอบใหแกบริษัทที่มีความมุงม่ันอยางตอเน่ืองในการพัฒนากํากับดูแลกิจการที่ดีในระดับ
ภูมิภาค 
 4. รางวัลผูประกอบการยอดเยี่ยม เปนรางวัลที่มอบใหแก ดร.อนุสรณ แสงน่ิมนวล ใน
ฐานะผูนําองคกรที่มีความมุงม่ันและสามารถสรางความเติบโตทางธุรกิจไดอยางตอเน่ือง โดย
คํานึงถึงการกํากับดูแลกิจการที่ดีมีความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอมและสังคมในงาน Asia pacific 
entrepreneur award ป 2555 ประเทศไทย ซ่ึงจัดโดย องคกรอิสระที่สงเสริมและพัฒนา
ผูประกอบการในภูมิภาคเอเซีย 
 5. รางวัล gold award ของ The asset corporate 2012 โดยพิจารณาจากการดําเนินงาน
ในดานการบริหารการกํากับดูแลกิจการที่ดี มีความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอมการเงินและ
นักลงทุนสัมพันธ ซ่ึงจัดโดยนิตยสาร The asset 
 6. รางวัล IP champion ป 2555 เปนรางวัลที่มอบใหกับผูประกอบการที่ประสบผลสําเร็จ
ในการสรางสรรคและนําทรัพยสินทางปญญาไปใชประโยชนในเชิงพาณิชยอยางมีประสิทธิผล และ
มีความโดดเดนในเชิงธุรกิจ ซ่ึงจัดโดยกรมทรัพยสินทางปญญากระทรวงพาณิชย 
 7. รางวัลชนะเลิศการประกวดผลงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงประเภทธุรกิจ
ขนาดใหญสําหรับการนําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการบริหารงานสมัยใหม
ในการประกวดผลงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงคร้ังที่ 2 ป 2553 จัดโดยมูลนิธิชัยพัฒนา
สํานักงานคณะกรรมการเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
 8. รางวัลยอดเยี่ยมดานการพัฒนาชุมชนแหงป ในงาน Platt’s global energy awards ป 
2553 ซ่ึงมอบรางวัลใหแกองคกรที่มีความโดดเดนในการดําเนินการดานตางๆ ในภูมิภาคเอเชีย
โดยบริษัท เปนบริษัทไทยแหงเดียวที่ไดรับรางวัลน้ี 
 9. รางวัลเชิดชูเกียรติในฐานะหนวยงานที่ทําคุณประโยชนสาขาสิ่งแวดลอมเน่ืองในวัน
สิ่งแวดลอมโลกประจําป 2553 ซ่ึงจัดโดยกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
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 10. รางวัลปมคุณภาพปลอดภัยนาใชบริการ จากกรมธุรกิจพลังงานซึ่งจัดขึ้นเพ่ือยกระดับ
คุณภาพของสถานีบริการน้ํามันทั่วประเทศ โดยบริษัทฯไดรับรางวัล 75 แหงแบงเปนรางวัล
เหรียญทอง 16 แหงเหรียญเงิน 31 แหงและเหรียญทองแดง 28 แหง 
 11. รางวัลสถานประกอบการดีเดนดานความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมใน
การทํางานระดับประเทศ ในงานสัปดาหความปลอดภัยในการทํางานแหงชาติคร้ังที่ 22 ป 2552
ตอเน่ือง 2 ป 
 12. รางวัลโลประกาศเกียรติคุณในโครงการ “การพัฒนาพนักงานจิตอาสาสูการเปนองคกร
และสังคมอยางยั่งยืน” จัดโดยศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรม สํานักงานบริหาร
และพัฒนาองคความรูและสถาบันคีนันแหงเอเชีย 
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4.2 บริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด 
 
 

 
 

ภาพที่  4.5 สถานประกอบการ บริษัทสงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด 
 
4.2.1 ประวัตแิละความเปนมาของบริษัท 
 ประวตัิและความเปนมาของบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด จากการสัมภาษณคุณ
ชัยวัฒน  โชคถาวร ตําแหนงผูจัดการทั่วไป  เม่ือวันที่  13 มีนาคม 2557 ขอมูลสําคัญจากการ
บอกเลาของคณุชัยวัฒน มีดังน้ี 

บริษัทสงวนวงษอุตสาหกรรมจํากัดกอตั้งเม่ือปพ.ศ. 2517 โดยคุณทศพล  ตันติวงษ 
ตําแหนงประธานกรรมการ บริษัทดําเนินธุรกิจในการผลิตแปงมันสําปะหลังและแปงมันสําปะหลัง
ดัดแปร เริ่มจากการผลิตมันเสนแลวเปลี่ยนมาเปนแปงมันสําปะหลัง บริษัทเติบโตขึ้นเปนลําดับ มี
กําลังการผลิต 30 ตันตอวัน ในป 2517 และเพิ่มขึ้นเปน 400 ตันตอวัน ในป พ.ศ. 2532 จนกระทั่ง
ป 2556 มีกําลังการผลิต 1,400 ตันตอวัน บริษัทตั้งอยูในภาคะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึงเปนแหลง
เพาะปลูกมันสําปะหลังที่ใหญที่สุดของประเทศไทย ทําใหบริษัทมีวัตถุดิบมากพอที่จะทําการผลิต
สินคาไดตลอดทั้งป  

ปจจุบันบริษัทสามารถรับซ้ือหัวมันสําปะหลังจากชาวไรไดวันละ 4,000 ตัน ดวย
ความสามารถและกําลังการผลิตที่มากพอตอความตองการของตลาดจึงสามารถสงมอบสินคา
อุตสาหกรรมอาหารแปงมันสําปะหลังใหลูกคาทั้งในประเทศและตางประเทศไดตลอดทั้งป โดยมี
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สัดสวนตลาดภายในประเทศและตลาดตางประเทศ 10 : 90 หรือคิดเปนปริมาณการสงออกกวา
500,000 ตันกําลังการผลิต 1,400 ตันตอวัน ตลาดที่สําคัญอยูในทวีปเอเชียมูลคา 7,000 ลานบาท 
ปจจุบัน บริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด มีที่ทําการบนพ้ืนที่ 1,200  ไร ตั้งอยูเลขที่ 120 หมู 
4 ถนนราชสีมา-โชคชัย ตําบลหนองบัวศาลา อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา มีจํานวนพนักงาน 
800 คน พนักงานฝายผลิตทั้งสิ้น 300 คน ในจํานวน 300 คนนี้ ไมไดผานการศึกษาจาก
อาชีวศึกษา จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 70.18 คน (ขอมูล ณ เดือนเมษายน 2557) ระดับ
การศึกษาของแรงงานของบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัดเปรียบเทียบกับโครงสราง
อุตสาหกรรมกลุมอาหารแปรรูป ดังภาพที่ 4.6 
 วัตถุประสงคของการจัดตั้งโรงงานคือการเปนผูผลิตแปงมันสําปะหลังที่ดีที่สุดแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย ที่มุงเนนการพัฒนาเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับมันสําปะหลังของไทยและเปนการ
ชวยเหลือเกษตรกร บริษัทจึงดําเนินธุรกิจดวยธรรมาภิบาลอยางตอเน่ือง โดยมีปรัชญาในการ
ดําเนินธุรกิจดวยการใหความสําคัญกับชาวไร ลูกคา สิ่งแวดลอม ชุมชนและสังคมโดยรอบ การ
บริหารจัดการภายในเนนลงทุนในทรัพยากรท่ีสําคัญโดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล การควบคุมการ
ผลิตดวยเครื่องมือและเครื่องจักรที่ทันสมัยจากตางประเทศ ภายใตระบบการจัดการคุณภาพที่ได
มาตรฐานและการเตรียมความพรอมดานทรัพยากรบุคคล 
  

 
ภาพที่ 4.6 ระดับการศึกษาของแรงงานบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด 

เทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมอาหารแปรรูป 
ที่มา: สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 2556 
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4.2.2 แนวทางการดําเนินธุรกิจของบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด 
 บริษัทสงวนวงษอุตสาหกรรมจํากัด ดําเนินธุรกิจผลิตและจําหนายแปงมันสําปะหลัง โดย
ยึดหลักธรรมาภิบาลที่ใหความสําคัญกับชาวไร ลูกคา สิ่งแวดลอม ชุมชนและสังคมโดยรอบ การ
บริหารจัดการภายในบริษัทจึงเนนการพัฒนาบุคลากร การควบคุมการผลิตดวยเครื่องจักรที่
ทันสมัย ภายใตระบบการจัดการที่มี คุณภาพไดมาตรฐาน โดยเฉพาะชาวไรเปรียบเสมือนเปนเสน
เลือดที่หลอเลี้ยงธุรกิจ บริษัทจึงดูแลชาวไรอยางใกลชิดและเปนธรรม 

จากการใหสัมภาษณของคุณชัยวัฒนกลาววา “การดําเนินการดานการผลิต บริษัททํางาน
ตลอด24 ชั่วโมง โดยแบงออกเปน 3 กะ ตลอดทั้งป ทางดานการบริหารงานจะบริหารแบบ
ครอบครัว โดยยึดวัฒนธรรมขององคกร “มีนํ้าใจ มีคุณธรรม ทํางานเปนทีม สรางผลกําไรที่
พอประมาณ เพื่อลูกคาและชุมชน พัฒนาคนใหย่ังยืน” มุงเนนการดําเนินธุรกิจโดยใชการ
บริหารแบบองคกรแหงความสุข 8 ประการที่ประกอบดวยสุขภาพดี นํ้าใจงาม การผอนคลาย การ
หาความรู  คุณธรรม ใชเงินเปน ครอบครัวที่ดี และสังคมดี เพ่ือใหคนทํางานมีความสุข ที่ทํางาน
นาอยู ชุมชนสมานฉันท” 
 คุณชัยวัฒน กลาวตอวา “หลักคิดและแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย บริษัทเคยผาน
วิกฤติมาหลายคร้ังในแตละครั้งบริษัทก็ปรับตัวไดโดยการยอมรับและเผชิญหนาเพ่ือตอสูเพราะการ
ยอมรับเปนสิ่งสําคัญที่สุดถายอมรับก็จะมีการเปลี่ยนแปลง มีการปรับตัวและเตรียมพรอมรับมือกับ
สิ่งที่จะเกิด ทุกๆครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงมักจะมีชองวางระหวางของเกากับของใหม บริษัทจึง
คอยๆส่ือสารใหคนในองคกรเขาใจสิ่งใหมๆที่กําลังจะเกิดขึ้น ไมใชการบังคับใหเปลี่ยนแปลงเพราะ
คนสวนใหญจะกลัวการเปลี่ยนแปลงไมชอบการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้
เปนเรื่องที่เก่ียวของกับคนลวนๆบนแนวความคิดของการบริหารคนของสงวนวงษที่วา “คนซึ่ง
เปนทรัพยากรที่ไมมีวันเสื่อมคาและยังสามารถที่จะบวกขึ้นไปได ซึ่งตองบริหารจดัการโดย
ที่ไมมองวาคนสวนใหญคือภาระ เวลาธุรกิจมีปญหาก็จะตัดงบอบรมอยางน้ีบริษัทไมทํา 
แตจะรีบลงทุนเร่ืองคนเพราะวันหน่ึงเศรษฐกิจฟนข้ึนคนก็จะชวยธุรกิจ โจทยที่ตองคิดอยู
ตลอดเวลาคือเรามีคนเกงคนดีอยูกับเรา เราจะทําอยางไรใหคนเหลาน้ันอยูกับเราใหนาน
ที่สุด เพราะถาวันหน่ึงธุรกิจมีปญหาเราจะวิ่งหาคนตอนนั้นมันยากและจะไมทันกาล” 
 แนวทางที่สําคัญที่ขาดไมไดในการดําเนินธุรกิจคุณชัยวัฒนบอกวา “ความรับผิดชอบตอ
สังคมขององคกร (CSR) ความรับผิดชอบตอสังคม บริษัทเนน 3 ระดับคือระดับภายใน ภายนอก
ใกล และภายนอกไกล ระดับภายในนั้น คือการดูแลรับผิดชอบตอพนักงานทั้งหมดดวยการให
สวัสดิการตามหลักการพัฒนาบุคลากรผานกิจกรรมการเปนองคกรแหงความสุข 8 ประการ “การ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือสรางแรงจูงใจ” หรืออีกนัยหน่ึงคือ ความรับผิดชอบตอสังคมของกิจการในรั้ว
ของสงวนวงษ สวนระดับภายนอกใกลคือจัดกิจกรรมผานโครงการตางๆ อาทิ โครงการโรงงาน
อุตสาหกรรมที่มีความรับผิดชอบตอสังคมระดับ 3 ของกรมโรงงานอุตสาหกรรม การทํากิจกรรม
เพ่ือสังคมรอบๆ ชุมชนหรือความรับผิดชอบตอสังคมของกิจการรอบร้ัวของสงวนวงษ พัฒนา
ชุมชนโรงเรียนและวัดรอบโรงงาน  ภายนอกไกลคือความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรนอกร้ัว 



 66

SWI การจัดตั้งโรงเรียนปลูกปญญาขึ้นเม่ือป พ.ศ. 2549 จัดตั้งกลุมคลัสเตอรมันโคราช กอตั้งขึ้น
เม่ือป พ.ศ. 2554 เปนตน” 
 
4.2.3 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการทํางานเม่ือเริ่มเขามาสูองคกรธุรกิจที่บริหาร
แบบองคกรแหงความสขุเปรียบเทยีบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมแปรรูปอาหาร 
 จากขอมูลพนักงานของสงวนวงษ จํานวน 800 คนนั้น ตําแหนงพนักงานฝายผลิตจํานวน 
322 คน และในจํานวนนี้ ผานการศึกษาในสายอาชีวศึกษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง
หรือ ปวส. เพียง 96 คน และที่ไมไดผานการศึกษาในระดับอาชีวศึกษาจํานวน 226 คิดเปนรอยละ 
70.18 สะทอนใหเห็นวาสงวนวงษอุตสาหกรรม มีพนักงานฝายผลิตที่ไมไดผานการศึกษาจาก
ระดับอาชีวศึกษาเปนสวนใหญ 
 ถึงแมวาผลิตภาพในการทํางานของบุคคล ซ่ึงจะมากหรือนอยเพียงใดก็ขึ้นอยูกับระดับ
การศึกษาที่บุคคลไดรับตลอดจนประสบการณจากการฝกอบรม ที่ผานมาบริษัทพยายามมุงสรรหา
บุคคลที่เหมาะสมมากกวามุงพัฒนาคนที่ขาดคุณสมบัติในระยะแรก แตดวยปจจัยและขอจํากัดของ
แรงงานในพื้นที่ที่ไมสามารถดําเนินการในแนวทางการรับคนที่มีคุณสมบัติครบถวนไดเลย บริษัท
จึงไดปรับแนวทางโดยรับผูที่สนใจและมีความตั้งใจเพ่ือมาฝกทักษะในลักษณะใจตองสูกอน ใน
ระยะแรกผลิตภาพของแรงงานเมื่อเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมเฉลี่ยในกลุมผลิตภัณฑอาหาร
พบวามีระดับทักษะที่ใกลเคียงกันคาเฉลี่ยในป 2552 อุตสาหกรรมกลุมผลิตภัณฑอาหารมีคา 
เฉลี่ย 126.77 (สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 2556 ) สวนของบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรมมี
คาเฉลี่ย 114.00 โดยสงวนวงษยังต่ํากวาเล็กนอย  แตดวยความใสใจของบริษัทคือ การพัฒนา
อยางไมหยุดน่ิงในการฝกสอนทักษะดวยวิธีการตางๆ (ซ่ึงจะไดเพ่ิมเติมในหัวขอปญหาและ
อุปสรรค และวิธีการพัฒนาทักษะแรงงาน) ทําใหผลิตภาพแรงงานของบริษัทสูงขึ้นกวาโครงสราง
อุตสาหกรรมเฉลี่ยและมีระดับคอนขางคงที่ โครงสรางอุตสาหกรรมกลุมแปรรูปอาหารดัชนีผลิต
ภาพแรงงานเฉลี่ยระหวางป 2552-2556 โดยในเดือนธันวาคม 2556 คือ  103.53   สงวนวงษ
อุตสาหกรรมดัชนีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยเดือนธันวาคม 2556 คือ 158.00 ดังภาพที่ 4.7 

จากการที่ผูวิ จัยไดถามคําถามวาการที่สายอาชีพ (นักศึกษาที่ผานการศึกษาจาก
อาชีวศึกษา) ขาดแคลนในปจจุบันเปนปญหากับสงวนวงษหรือไมอยางไร คุณชัยวัฒนไดใหขอมูล
เพ่ิมเติมวา “เปนปญหาครับ โดยเฉพาะสาขาที่สอดคลองกับการใชเคร่ืองจักรที่มีเทคโนโลยีสูงเพ่ือ
ทดแทนแรงงานเชน  Automation, PLC หรือการขยายโรงไฟฟาที่ผลิตจากนํ้าเสียหรือกากมันเปน
ตน โดยเฉพาะในสภาวะที่ตองแบกรับตนทุนแรงงานสูงขึ้นตามนโยบายรัฐ (ทั้งที่ยังไมมีการพัฒนา
ทักษะรองรับ) เชนไฟฟาอิเลคทรอนิกส Mechatronic เปนตน บริษัทปรับตัวกับสภาพการณที่
เกิดขึ้นโดยการพัฒนาบุคลากรภายในสายที่เก่ียวของ เชนชางเทคนิคพนักงานผลิตที่ใชทักษะโดย
รวมกับมหาวิทยาลัยราชมงคลอีสาน จัดหลักสูตรเพ่ิมทักษะดานชางเทคนิคตางๆ อยางตอเน่ือง” 
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ภาพที่ 4.7 ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยบริษทั สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด 
เปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมกลุมแปรรูปอาหาร 

ที่มา:  สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม และจากการสํารวจและการคาํนวณ 
 
4.2.4 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการใชชวีิต 
 พนักงานกวา 800 คนของบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด ที่มีศักยภาพในการผลิต
สินคา เกิดจากการพัฒนาและอบรมอยางตอเน่ือง เพ่ือสงเสริมการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
แตสิ่งสําคัญอีกสวนหน่ึงมาจากการท่ีผูประกอบการทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีดวยการ
เสริมสรางทักษะการใชชีวิตในสภาพสังคมและเศรษฐกิจในปจจุบัน เปนทักษะท่ีจําเปนในการ
ทํางาน การดําเนินชีวิตดวยกิจกรรมพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม การเขาวัดฟงธรรมและนํา
หลักธรรมมาประยุกตใชในชีวิตประจําวันและการทํางาน  
 นอกจากนี้ สิ่งที่บริษัททําเปนประจําคือ การมุงสรางคนดีตอบแทนคุณแผนดินและใหมีจิต
อาสาแบงปนสังคม ในลักษณะพึ่งพาอาศัย ใหพนักงานรูสึกถึงการใหหรือการเปนผูให ตอนหนึ่ง
ของบทสัมภาษณคุณชัยวัฒนเลาวา “ซ่ึงในความเปนจริงหากพนักงานไมมีขาวของเงินทอง พวก
เขาก็ไมสามารถแบงปนหรือใหสิ่งของกับคนอ่ืนได บางคนไมมีจริงๆ เขาก็ไมรูจะใหอยางไร ดังน้ัน 
หากพวกเขามีสวนเปนสะพานบุญ โดยท่ีเปนตัวแทนนําเงินของบริษัทไปใหชุมชนคือนําไปทํา
ประโยชนใหกับชุมชนพวกเขาจะไดรูสึกถึงการเปนผูใหคือพนักงานจะรูสึกอ่ิมตรงนี้คือรูสึกวาเขา
เปนคนดี นอกจากนี้การใหไมจําเปนจะตองเปนสิ่งของหรือเงินทองเสมอไป การใหแรงงานในการ
พัฒนาสาธารณประโยชนรวมกับชุมชนก็เปนสวนหนึ่งที่เปนงานในลักษณะการให  ซ่ึงบริษัทก็
พยายามทําอยางตอเน่ือง” 

2552 2553 2553 2554 2552 2555 

158.00 

103.53 
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สําหรับการฝกใหพนักงานรูจักการจัดการอารมณหรือความเครียดก็เปนสวนสําคัญ เพราะ
พนักงานสวนใหญ มาจากหลากหลายครอบครัว แตละครอบครัวมีปจจัยเก่ียวของมีทั้งความสุข 
ความทุกข หากพนักงานมีความทุกขแลวมาทํางานใหกับบริษัท ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานดวย ดังน้ันสิ่งที่บริษัทไดดําเนินการและใสใจเปนพิเศษคือความรูสึกของพนักงาน สิ่งเหลาน้ี
ก็เปนความสอดคลองกับการเปนองคกรแหงความสุข 8 ประการ ทั้งหมดคือกิจกรรมทั้งหลายท่ี
บริษัทจัดขึ้นมีเพ่ือใหพนักงานไดผอนคลาย ไดระบายความตึงเครียดออกไป เพ่ิมพลังใจ พลัง
ความสุขใหกับพนักงาน โดยเฉพาะการสงพนักงานไปอบรมหลักสูตรการฝกอบรมดานจิตใจ 
(mind training MT) ที่ภายนอกสถานประกอบการ หลักสูตรนี้มีที่มาจากของญี่ปุนบริษัทสงไป
เรียนหรือฝกอบรมที่กรุงเทพ มากกวา  60 คนแลว ตนทุนการฝกอบรมเปนจํานวนหลายแสนบาท 
หลักสูตรนี้เปนเรื่องของการคนหาเปาหมายตัวตนของชีวิต แลวไดคนพบวาตัวของพนักงานทุกคน
มีศักยภาพ เพียงแตพวกเขายังไมประสบผลสําเร็จเพราะยังคนหาตนเองไมพบ ดังน้ันเมื่อผานการ
ฝกอบรมหลักสูตรนี้พวกเขาจะสามารถบรรลุเปาหมายของเขาเองไดถาเขาเปลี่ยน “วิธีคิด” 
 คุณชัยวัฒน  กลาวตอวา “หลักสูตรที่สําคัญอีกหน่ึงหลักสูตรที่เก่ียวของกับสมรรถนะของ
แรงงานดานทักษะชีวิต คือการบริหารเปาหมายกับเหตุผลใหสมดุลกัน เปนเรื่องของความเชื่อที่
พนักงานเปลี่ยนวิธีคิดของเขา ในปเร่ิมตนของการสํารวจสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ
พนักงานดวยกันและสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา ในปแรกคะแนนที่ออกมาไม
สูงเทาใดนัก ผูบริหารของบริษัทเลยเนนการจัดทําเรื่องของสัมพันธภาพใหเปนเรื่องเรงดวน ไดทํา
เร่ืองของพลังใจพลังความสุขแลวก็ทํากิจกรรม walk rally ควบคูกันไป เพ่ือใหทุกอยางมี
ปฏิสัมพันธกันและก็กิจกรรมตางๆ เนนในเชิงของหัวหนากับลูกนองบอยขึ้น การเปนวิทยากรการ
สอนงาน การประชุม การบริหารจัดการรายรับและรายจายในสภาพเศรษฐกิจและสังคมปจจุบัน 
เปนตน ผลปรากฏออกมาในปหลังๆ คะแนนสัมพันธภาพดีขึ้นมาก โดยเฉพาะการแกไขปญหา
ชีวิตทั้งหมดนี้เปนผลจากการนําหลักการองคกรแหงความสุข 8 ประการมาใช” ดวยกิจกรรมที่
สอดคลองหลังจากที่ไดรับทราบขอมูลจากคุณชัยวัฒน มีดังน้ี 
 สุขภาพดี จัดสถานที่อุปกรณกีฬา กิจกรรมเสริมสรางความแข็งแรงและความสามัคคี โรง
อาหารสําหรับพนักงานที่สะอาดและบรรยากาศดี หองพยาบาลมีพยาบาลประจํา การตรวจสุขภาพ
ตามความเสี่ยงเพ่ิมเติมในแตละงาน 
 นํ้าใจดี พลังใจพลังความสุขสูคุณภาพงานและคุณภาพชีวิต มีแผนกรับใหคําปรึกษาปญหา
ของพนักงานครอบครัวพนักงาน โดยพนักงานในโรงงานเปนผูใหคําปรึกษาซึ่งตัวพนักงานจะเขา
อบรมเก่ียวกับการใหคําปรึกษาและนํามาจัดทําเปนโครงการเพื่อใหบริการกับพนักงานและ
ครอบครัวพนักงานที่มีปญหา พนักงานรวมบริจาคโลหิตใหกับมูลนิธิและหนวยงานตางๆ 
 ครอบครัวดี จัดกิจกรรมเก่ียวกับครอบครวับตุรหลานพนักงานเชน งานวันเด็ก งานวัน
ครบรอบบริษทั  
 ผอนคลายดี กิจกรรมความสุขสนุกสนานผอนคลาย งานเลี้ยงสังสรรค การแสดง เลนเกมส
งานวันเกิดบริษัท สงกรานต ประกวดเพลงมารชบริษัท และกิจกรรม walk rally 
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 การเงินดี จัดบานพักพนักงาน จัดสรรพื้นที่ทําประโยชนในเชิงเศรษฐกิจ สงเสริม
การเกษตรจัดสรรพื้นที่เพาะปลูกผักสวนครัว แจกเมล็ดพันธุปุยฟรีเพ่ือเพ่ิมรายได สงเสริมให
พนักงานเลี้ยงไกไวบริโภคในครัวเรือนที่เหลือก็แบงขาย นอกจากน้ี สงวนวงษไดจัดใหความรู
เก่ียวกับกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ซ่ึงเปนโครงการเพ่ือชวยเหลือพนักงานในการวางแผนดานการเงิน 
เพ่ือเปนการลดความเสี่ยง หากมีเหตุจําเปนที่เกิดขึ้นในชีวิต 
 จิตวิญญาณดี จัดโครงการแสงเทียนสองธรรมนําพาสุขใหพนักงานทุกคนไดเขาปฏิบัติ
ธรรมที่วัดในแตละป เปนระยะเวลา 3 วัน 2 คืนโดยไมนับเปนวันลา นอกจากน้ี บริษัทไดจัด
กิจกรรมตักบาตรและฟงธรรมทุกวันสําคัญทางศาสนาเปนประจํา 
 ใฝรูดี จัดอบรมใหกับพนักงานทั้งในและนอกสถานที่เขารวมโครงการพัฒนาประสิทธิภาพ
การทํางานเชนโครงการพัฒนาอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือยกระดับความสามารถในการแขงขัน 
โครงการพัฒนาผูประกอบการเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพอยางมีนวัตกรรม โครงการเพิ่มศักยภาพการ
บริหารทุนมนุษย  โครงการอบรมการปลอยกาซคารบอน โครงการการจัดการหวงโซอุปทานสี
เขียว เปนการนําการบริหารจัดการส่ิงแวดลอมมารวมกับการบริหารหวงโซอุปทานเพ่ือลด
ผลกระทบสิ่งแวดลอมของกระบวนการหวงโซอุปทาน รวมถึงการอบรมพนักงานตามการพัฒนา
ระบบมาตรฐานสากลตางๆ เชน ISO 9000, ISO 14000, OH & SAS 1800, มรท. 8000, GMP, 
HACCP, HALAL เปนตน 
 สังคมดี โครงการจัดกิจกรรมบริจาคสิ่งของชวยเหลือใหกับโรงเรียนและชุมชนขางเคียง 
โครงการสวนเกษตรอินทรียตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง โครงการปรับปรุงหองสมุดภูมิปญญาไทย
วิถี โครงการพี่นองรวมคิดจิตอาสาพัฒนาบานตนเองรวมกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  สุรนารี 
แหลงเรียนรูฝกงานและศึกษาดูงานใหกับชุมชนและหนวยงานการจัดงาน การประชุมมันสําปะหลัง
ระดับโลก โรงงานตนแบบโครงการบูรณาการเขตเกษตรเศรษฐกิจเพ่ืออาหารพลังงานและ
อุตสาหกรรมตั้งแตป พ.ศ. 2553 ถึงปจจุบัน ชมรมสงวนวงษคืนถิ่นสานฝนคนบานเฮา 
 
 
4.2.5 ปญหาอุปสรรคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่บริหารตามแนวทาง
องคกรแหงความสุข 
 คุณชัยวัฒน ไดเลาถึงปญหาอุปสรรค และวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  “ปญหาและ
อุปสรรคทางดานแรงงานที่บริษัทประสบคือปญหาการขาดแคลนแรงงาน จึงทําใหรับแรงงานเขา
มาในระดับชางที่ไมมีฝมือ ไมมีคุณวุฒิ และชางก่ึงมีฝมือยังขาดทักษะซ่ึงไมเปนไปตามที่บริษัท
คาดหวัง แตวาเม่ือฝกเขาในระดับหนึ่งแลวเขาเชี่ยวชาญในงานซึ่งงานในโรงงานเปนงาน
กระบวนการผลิตที่ใชทักษะตั้งแตประเภทไมมีทักษะ กลุมผูปฏิบัติงานกลุมน้ีเปนกลุมแรงงานที่มี
ความสําคัญกับบริษัทไมนอยไปกวากลุมอ่ืนๆ ดังน้ัน ถึงแมวาพนักงานจะขาดความรู ขาดทักษะ มี
ทัศนคติที่ไมดี ไมเขาใจเปาหมายขององคกร รับจางทํางานไปแตละวัน บางทีก็ไดรับคําแนะนําจาก
รุนพ่ีที่ผิดบางจนเกิดความทอแทในการทํางาน 
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คุณชัยวัฒน กลาวตอวา “มีอยูชวงหน่ึงที่พนักงานบริษัทเขาออกบอยในตําแหนงบาง
ตําแหนง เชน พนักงานสลัด พนักงานสลัดมีหนาที่กรีดแปงจากเครื่องรีดมันที่มีหลายรูปแบบมาก
พนักงานเขามาฝกอยูไมนานก็รูสึกวาไมไหว เพราะทักษะเริ่มยากอีกทั้งหัวหนางานก็ไมวางไมมี
เวลาสอนงานเนื่องจากทุกคนงานก็มากดังน้ัน พนักงานกลุมน้ีเวลาประสบปญหาแลวหาหัวหนา
เพ่ือปรึกษาปญหาแตหาไมคอยพบก็ถอดใจลาออก บริษัทจึงทดลองจูงใจดวยการปรับเงินปรับ
คาจางสวัสดิการตางๆ ใหเพ่ิมขึ้น ผลปรากฏวาการปรับเงินเพ่ิมขึ้นก็ไมไดชวยอะไร เพราะบางครั้ง
พนักงานไมไดคิดเก่ียวกับเรื่องเงินมากเทาใดนัก ผมก็เรียกพนักงานกลุมน้ีมาสัมภาษณพูดคุยทุก
คน และทุกคนก็จะบอกวางานยากมาก และถึงแมจะเพ่ิมเงินใหมากแคไหนงานบางอยางมันก็ยัง
ยากเกินไป ดังนั้นเงินที่บริษัทเพ่ิมใหก็ชวยไมไดเหมือนกัน ในที่สุดบริษัทปรับแผนในกรณีที่
หัวหนางานก็ไมมีเวลา บริษัทก็กําหนดตําแหนงหรือประชาสัมพันธใหมีตําแหนง “ผูฝกสอน
เทคนิค”  โดยใหผูที่สนใจสมัครตําแหนงนี้ไดคาตอบแทนพิเศษสําหรับคนที่มีทักษะแลว ซ่ึงวิธีน้ีก็
ชวยใหบริษัทสามารถแกปญหาไดในระดับหน่ึง” นอกจากน้ีบริษัทจะมีขั้นบันไดเทียบเคียงเปน
คาตอบแทนตามระดับทักษะฝมือแรงงาน 11 ขั้นตามตําแหนงที่ใชทักษะจากยากไปงาย เปนการ
วิเคราะหและประเมินระดับทักษะของแรงงานในแตละหนวยงานที่เก่ียวของกับสายงานการผลิต
แลวนํามาเทียบเคียงเปน matrix ขามหนวยงาน วาแตละระดับแตละตําแหนงงานนั้นเทียบกันแลว
ใครสูงกวาต่ํากวา เพ่ือไดขั้นบันไดเรียงจากมากไปนอยตามลําดับซ่ึงจัดได 11 ขั้น ตั้งแตไมมี
ทักษะ จนทักษะสูง แลวนํามาสูการพิจารณาเปนแนวทางการกําหนดคาแรงพ้ืนฐานคาทักษะและ
อาจเปนเสนทางการเติบโตของพนักงานได 
 ดวยการเปนองคกรที่ไมเนนเรื่องการทดลองงานสําหรับแรงงานกึ่งมีฝมือและมีฝมือ
ระดับกลาง ถึงแมวาปจจัยนําเขาดานความรู ทักษะ ทัศนคติ รวมทั้งบุคลิกภาพและพฤติกรรม ยัง
ไมเปนไปตามความคาดหวังขององคกรมากนัก แตเน่ืองจากสงวนวงษเปนองคกรที่เนนการฝก
ทักษะ เม่ือเขาทํางานแลวพนักงานจะไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองดานการเรียนรู การฝกอบรม
และพัฒนาดวยกิจกรรมการเปนองคกรแหงความสุข ซ่ึงเม่ือพนักงานผานกระบวนการฝกแลวจะมี
คุณคาเพ่ิมมากข้ึน ดวยการมีทักษะ ความคิด ทัศนคติ พฤติกรรมที่เหมาะสมที่สอดคลองกับความ
ตองการของบริษัทผูมีบทบาทสําคัญคือผูประกอบการ ผูจัดการ และผูฝกสอนเทคนิคทําให
พนักงานสามารถปฏิบัติงานในระดับที่ยากขึ้นไดอยางถูกตองเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
หากมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงระบบจะอธิบายได ดังภาพที่ 4.8 
 
 
 
 
 
 
 



 71

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 4.8 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเชิงระบบตามแนวทางองคกรแหงความสุข  
บริษัทสงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด 

 
ลําดับขั้นการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรของ บริษัทสงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด 

 การบริหารพนักงานบริษัทจะยึดถือการบริหารแบบครอบครัวมาตั้งแตรุนกอตั้งบริษัท ฝาย
บุคคลของบริษัทเปรียบเสมือนแมบานที่คอยดูแลทุกขสุขของพนักงานที่เปนคนในบาน มีกติกา
การอยูรวมกันเพ่ือความสะดวกในการดูแลเปนการบริหารบุคคลในรูปแบบทั่วไป หลังจากน้ัน
บริษัทเร่ิมปรับเปลี่ยนระบบใหเปนสากลมากขึ้น โดยมีที่ปรึกษาจากภายนอกเขามาแนะนําดาน
การพัฒนาบุคคล ซ่ึงเปนการปรับแนวคิด วิธีการทํางานใหม ฝายบุคคลตองเปนมากกวาแมบาน
โดยใหเปนเสมือนหุนสวนทางธุรกิจ ซ่ึงมีลําดับขั้นในการดําเนินงานสําคัญดังน้ี 

ป พ.ศ. 2548 บริษัทดําเนินการปรับโครงสรางองคกร บริษัทจางที่ปรึกษาภายนอกจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เน่ืองจากบริษัทไมสามารถพอที่จะดําเนินการในเรื่องการปรับ
โครงสรางองคกรไดโดยลําพัง จําเปนที่จะตองหา “ตัวชวย” ที่อยูในรูปของบริษัทที่ปรึกษาทาง

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ทัศนคติ 

4. บุคลิกภาพ 

5. พฤติกรรม 

ปจจัยนําเขา กระบวนการจูงใจ ผลผลิตหรือ 

ปจจัยนําออก 

1. การศึกษาตอในสาขาท่ีสอดคลองกับ 

  ความตองการของสถานประกอบการ 
2. การฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือลด 

   ขอจํากัดเปนรายบุคคล 

3. การใชระบบพ่ีเล้ียง 
4. การฝกสอนงานจากผูฝกสอนเทคนิค 
5. ปลูกฝงใหพนักงานมีจิตอาสา 

    พ่ีนองรวมคิดจิตอาสาพัฒนาบาน 

   ตนเอง 
6. ผลักดันใหหางไกลจากอบายมุขและ 
  ส่ิงเสพติด 
7. เสริมสรางความเขมแข็งให 
   พนักงาน 

8. ประยุกตหลักธรรมในการดํารงชีวิต 

  โครงการแสงเทียนสองธรรมนําพาสุข 

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ความคิด 

3. บุคลิกภาพ 

4. พฤติกรรม 

เกิดการเปล่ียนแปลง
เปนไปตามที่องคกร
คาดหวัง 

ผลสะทอนกลับ 
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ธุรกิจของภาคเอกชน หรือของภาครัฐเพ่ือทําการวินิจฉัยองคกรและทําการปรับโครงสรางองคกร  
ตามหลักการบริหารจัดการธุรกิจที่ดี เน่ืองจากองคกรที่มีประสิทธิภาพคือ องคกรที่สามารถปรับตัว
ใหเขากับสภาพแวดลอมที่มีการเปล่ียนแปลงตางๆ เกิดขึ้น และฉลาดที่จะเลือกใชวิธีการอยาง
ถูกตองและเหมาะสมกับองคกรดวยการฝกอบรม และจัดกิจกรรมตางๆใหสอดคลองกับองคกร 
และขอบเขตของงาน 

ป พ.ศ. 2549 บริษัทดําเนินโครงการพัฒนาอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือยกระดับ
ความสามารถการแขงขัน เน่ืองจากความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสภาพสังคม เศรษฐกิจ 
สิ่งแวดลอมและการเมืองของไทย ทําใหบริษัทจําเปนตองหันมาใหความสําคัญในการปรับปรุง
เทคโนโลยีการผลิตคุณภาพสินคา การบริหารการเงิน กลยุทธการตลาด และขยายสินคาสงออก 
สามารถแขงขันกับคูแขงภายนอกประเทศใหมากย่ิงขึ้น บริษัทจางที่ปรึกษาภายนอกจากสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรเพ่ือเปนการปรับปรุงศักยภาพในการแขงขันของธุรกิจ SMEs ให
สามารถทัดเทียมกับนานาประเทศและเปนการเตรียมความพรอมสําหรับการแขงขัน พัฒนา
สมรรถนะ พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือยกระดับทักษะความสามารถทั้งในดานทักษะความรู และ
พฤติกรรม 

ปพ.ศ. 2550 บริษัทดําเนินกิจกรรมสําคัญ 4 อยางไดแก การเขารวมกิจกรรมการ
ใหบริการเงินสมทบจางที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาบุคลากรภาคอุตสาหกรรม จากกรมสงเสริมธุรกิจ
อุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แขงขันขององคกร โดยใชกระบวนการฝกอบรมเปนหลัก ทําการวิเคราะหคางาน การประเมินคา
งาน และทําการปรับปรุงโครงสรางเงินเดือนและคาตอบแทน เพ่ือสรางแรงจูงใจ บนพ้ืนฐานของ
การฝกอบรมตามแนวสวนตางระหวางสมรรถนะที่องคกรคาดหวังกับสมรรถนะที่พนักงานมีอยูใน
ปจจุบัน  กําหนดหลักสูตรการฝกอบรมใหอยูในระดับที่องคกรคาดหวัง 

ปพ.ศ. 2550 บริษัทจางที่ปรึกษาจากภายนอกเพ่ือทําการวินิจฉัยองคกรอีกคร้ังจาก
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรตามแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาองคกร 

ปพ.ศ. 2551 ถึง ปจจุบันบริษัทนําหลักการเพ่ิมศักยภาพการบริหารทุนมนุษย โดยใหผูที่
เก่ียวของดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร   ใหสามารถสรางระบบหรือ
กระบวนการบริหารทุนมนุษยที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือรองรับการพัฒนาธุรกิจที่มีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา และเพ่ิมขีดความสามารถทางธุรกิจใหเขมแข็ง 
 2. วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรสงวนวงษ ไดเนนวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยหลากหลายวิธีซ่ึงทําควบคูกันโดยใหผูเก่ียวของตั้งแตผูบริหาร ผูจัดการ และฝายทรัพยากร
บุคคล ดังน้ี 

ปรับทีมทรัพยากรมนุษยเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร (human resource 
management: HRM) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (human resource 
development :HRD) และการบริหารสภาพแวดลอมทรัพยากรมนุษยในองคกร (human resource 
environment : HRE)  
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การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร สวนนี้เก่ียวของกับพ้ืนฐานการวางแผนอัตรากําลัง 
การสรรหา การคัดเลือก สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลดานทรัพยากรบุคคล  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคกร การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถที่เพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง
เพ่ือรองรับการเติบโต การเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคกร การบริหารสภาพแวดลอม
ทรัพยากรมนุษยในองคกร เปนการใหความสําคัญกับปจจัยตางๆ ที่อยูแวดลอมทรัพยากรบุคคล
ขององคกรโดยเนนกิจกรรมที่พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน การพัฒนาจิตสํานึกของพนักงานที่มี
ตอบุคคลที่เก่ียวของ จะทําใหเพ่ิมพูนคุณสมบัติที่มีอยูในตัวพนักงานโดยใชวิธีการตางๆ ซ่ึงเปนสิ่ง
ที่อยูแวดลอมในการบริหารจัดการองคกรและมีอิทธิพลเหนือผลกระทบตอการบริหารจัดการ
องคกร ไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออมทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกโดยเฉพาะดาน
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี และการเมืองที่เขามาเก่ียวของ สิ่งตางๆ เหลาน้ียอมสงผล
ตอทรัพยากรมนุษยในองคกร หากมีการจัดการไดดีมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหการบริหารและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยคุณชัยวัฒน ไดเลารายละเอียดใหผู
สัมภาษณฟงวา 
 “ระบบการบริหารแบบมุงผลงาน นโยบายการพัฒนา ปรับปรุงระบบ เปนระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมีการกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงานลวงหนารวมกันระหวางองคกร
กับพนักงานอยางเปนลายลักษณอักษร ประกอบดวยคําบรรยายลักษณะงาน งานมอบหมายพิเศษ
และพฤติกรรมการทํางาน เพ่ือสรางความเขาใจกับพนักงานทุกระดับ 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร บริษัทเนนการคัดเลือกบุคลากรดวยการ
สัมภาษณ โดยใชแบบฟอรมประเมินผูสมัครงานหรือพนักงานวาพวกเขามีคุณสมบัติตามที่องคกร
และหนวยงานตองการหรือไม โดยการเก็บขอมูลที่ไดรับจากผูสมัครงานใหมากที่สุดดวยการตั้ง
คําถามเชิงคุณลักษณะมากขึ้น (competency based interview question) ชวยใหหัวหนางานมี
แนวการสัมภาษณในการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและมีการปฐมนิเทศกอนการทํางานเพ่ือให
พนักงานรูกฎระเบียบวินัย นโยบายขององคกร ใหเปนจิตสํานึกของพนักงานโดยบริษัทพยายาม
ทําหนาที่กระตุน” 
 คุณชัยวัฒนไดใหขอมูลเพ่ิมเติมวา “การพัฒนาทักษะพนักงาน จัดทําหลักสูตรรวมกับ
หนวยงานองคกรบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา มหาวิทยาลัยวงษชวลิตกุล และวิทยาลัย
พาณิชยการนครราชสีมา ตามโครงการบูรณาการการทํางานกับการเรียน โดยทํางานในวันปกติ
คือวันจันทรถึงวันศุกรพนักงานทํางานที่โรงงาน และเรียนตอในวันเสารและอาทิตย ในลักษณะที่
เปนวิชาเฉพาะ และจัดใหมีพ่ีเลี้ยงดูแล สําหรับบุคคลภายนอกท่ีจะรับเขาใหม คัดเลือกโดยการ
สัมภาษณจากนักศึกษา นักเรียนที่มีภูมิลําเนาอยูในพื้นที่ที่ตองการทํางานกับบริษัท  เชน สาขา
การจัดการจํานวน 3 คน สาขาเทคนิคการผลิต 3 คน สาขาวิศวกรรมและการจัดการอุตสาหกรรม
ไฟฟาอีก 3 คน รวมทั้งหมดมี 9 คน จัดใหพนักงานประจําเปนพ่ีเลี้ยง โดยใหกระจายตามแผนก
ตางๆ เชนฝายจัดซ้ือฝายบุคคล ฝายธุรการ ใหพนักงานคิดหัวขอที่สอดคลองกับวิชาที่เรียนแลว
จัดทํารูปแบบโครงงานนําเสนอวิชาการและสอบใหทํางานคูกับการเรียน โดยหลักสูตรนี้ผาน
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สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเรียบรอยแลว เปนหลักสูตรในระดับปริญญาตรี และ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ขณะน้ีจัดทําอยูสองแบบ” 
 พรอมทั้งไดเลาตอถึงการพัฒนาเสนทางความกาวหนาของพนักงานวา “การพัฒนา
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ ใชระบบการบริหารจัดการคนเกง และการจัดทําแผนการสืบทอด
ตําแหนงงาน การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพ กรณีสาขาอาชีพที่จบทางดานบัญชี 
การตลาด จัดซ้ือ บุคคลการเงินกลุมบุคคลน้ี จะเปนกลุมที่ในตลาดแรงงานจะมีอัตราคาจางแรงงาน
ของเขาอยูเปนมาตรฐานอยูแลว เชนผูที่ผานการศึกษาระดับปริญญาตรีจะไดรับอัตราคาจาง
จํานวนเทาใด แตกลุมที่ไมมีในตลาดแรงงานซ่ึงบริษัทพยายามใหมีเสนทางความกาวหนาให
เกิดขึ้น เพราะในบริษัทจะมีแรงงานกลุมน้ีมาก อยางนอยใหพนักงานรูสึกวาถึงแมพวกเขาไมมี
คุณวุฒิ ไมมีทักษะ โดยเปนแรงงานระดับก่ึงมีฝมือ  

หลายคนไมมีวุฒิการศึกษาที่เปนวิชาชีพ ปวช.หรือ ปวส.หรือปริญญาตรี เขาจะเติบโตใน
สายวิชาชีพเขาไดอยางไร สิ่งเหลาน้ีบริษัทไดดําเนินการจัดทําอยางตอเน่ืองใหพนักงานมี
หลักประกันและสามารถเทียบเคียงกับแรงงานที่มีฝมือได โดยใชเวลาดําเนินการอยางตอเน่ือง
หลายป” สวนใหญไมมีวุฒิการศึกษาเลย สําหรับ 11 ขั้นน้ี ดังน้ันบริษัทจึงมีรูปแบบพัฒนาดังน้ี 
      1. ฝกอบรมโดยการทํางาน  โดยหัวหนางานและ/หรือผูฝกสอน (ปจจุบันมี 4 ตําแหนงที่มี
ผูฝกสอน) 
     2. การฝกอบรมตามแผนงานประจําปที่มักเปนเรื่องระบบงานมาตรฐานสากลที่เก่ียวกับ
งานความปลอดภัยเปนตน 
      3. การอบรมและทบทวน ประเมินการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน/คูมือการทํางานประจําป 
      4. การเขารวมอบรมพัฒนาทักษะตามหลักสูตรที่จัดรวมกับภายนอกเชนมหาวิทยาลัยราช
มงคลอีสาน โครงการอบรมที่จัดโดยภาครัฐตางๆ โครงการอบรมที่จัดโดยกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
และ ผูผลิตเชนโฟลคลิฟท ระบบหลอลื่น (ปตท.) เปนตน 
 การปฏิบัติตอพนักงานและการจัดสวัสดิการพนักงาน ดวยความมุงม่ันที่จะเปนองคกรที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายใตแนวคิดองคกรแหงความสุข สงวนวงษจึงใหความสําคัญกับ
การดูแลพนักงานใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี ภายใตกิจกรรมและสวัสดิการที่กําหนดให ทั้งที่เปนไป
ตามที่กฎหมายกําหนดและนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด ดังน้ี 
 1. กิจกรรมองคกรแหงความสุข 8 ประการ 

2. สวัสดิการพนักงานที่ครอบคลุมทั้งกฎหมายกําหนดและมากกวาที่กฎหมายกําหนด 
3. การตรวจสขุภาพประจําปทั่วไป และการตรวจสขุภาพตามความเสี่ยงของงานในแตละ

แผนก 
4. หองพยาบาลพยาบาลประจําและรถพยาบาลฉุกเฉิน และมีชมรมจิตอาสาชวยเหลืองาน

พยาบาล พนักงานที่อยูชมรมจิตอาสาพวกเขาจะไปอบรมทุกปปละ 2 วัน 1 คืน เพ่ือเรียนรูการ
ปฐมพยาบาลเบื้องตน อาทิ การผายปอดการชวยชีวิต การอุมและอ่ืนๆ เปนตน ขณะนี้บริษัทมี
กลุมพนักงานจิตอาสาที่ชวยเหลืองานพยาบาล จํานวน 50 คน 
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5. บานพักพนักงานใหเชาในราคาถูกเดือนละ 600 บาทคูปองอาหารคาครองชีพอ่ืน 
6. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
7. กองทุนฌาปนกิจสงเคราะห 
8. ทุนการศึกษา (กองทุนทศพล – วรีพรตันตวิงษ) 
9. รถรับสงนักเรียน 
10. ของขวัญเด็กแรกเกิด 
11. ชุดฟอรมอุปกรณความปลอดภัยและตูล็อกเกอร 
12. เงินพิเศษชวยเหลืองานแตงงานงานบวชงานศพ 

 สวัสดิการสวนใหญที่บริษัทจัดหาให เพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเปนไปเพื่อ
เอ้ืออํานวยใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ไมตองกังวลในบางอยางเชน การจัดรถ
รับสงบุตรของพนักงานไปเรียนหนังสือ จะทําใหพอแมคลายกังวลและเกิดความสะดวกและ
คลองตัวในการบริหารจัดการชีวิตประจําวันของพนักงานเอง 
 
4.2.6 แนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจทั่วไปเพ่ือลด
ขอจํากัดปญหาการขาดแคลนแรงงาน 
 แนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือการลงทุนใน “ทรัพยากรมนุษย”  
ดวยการใหการศึกษาและการฝกอบรมวิชาการและความรูตางๆแกบุคคล จะยกระดับขีด
ความสามารถของบุคคลดังกลาวในการผลิตสินคาและบริการ ซ่ึงหมายถึงการเพิ่มขึ้นของ “ผลิต
ภาพ” คุณชัยวัฒนไดเลาใหผูสัมภาษณฟงวา “บริษัทมีพนักงานกวา 800 คนมีศักยภาพในการผลิต
สินคามากกวา 1,400 ตันตอวัน เปนผลจากการพัฒนาและอบรมพนักงานอยางตอเน่ืองเพ่ือ
สงเสริมการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดตามศักยภาพของพนักงานที่มีอายุเฉลี่ยในการทํางาน 
8-9 ปมีรูปแบบที่สําคัญดังน้ี 
 1. รูปแบบการรับบุคลากรเขาทํางาน (สรางคนตามที่ตองการ)  

เพ่ือใหสอดรับกับความตองการของบริษัท บริษัทมีรูปแบบการรับแรงงานเขาทํางานดวย
วิธีการประชาสัมพันธนักเรียน นักศึกษาที่อยูตามโรงเรียนตางๆที่อยากทํางานกับบริษัท ซ่ึงเปน
โรงเรียนที่อยูในทองถิ่น จากน้ันใหนักเรียนสมัครเขารวมโครงการ บริษัทจะคัดเลือกดวยการ
สัมภาษณคัดผูสมัครเขารวมโครงการแลวใหนักศึกษาทดลองเขาปฏิบัติงานในหนวยงานท่ี
สอดคลองกับความสนใจ และสงใหเรียนในสาขาที่เก่ียวของโดยใหเขาศึกษาในสถาบันการศึกษา
ตางๆ เชน มหาวิทยาลัยวงษชวลิตกุล สาขาวิชาการจัดการทั่วไป และสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ  
ตลอดเวลาที่เรียนไดกําหนดทีมพ่ีเลี้ยงที่เปนพนักงานของบริษัท ดูแลรับผิดชอบใหคําแนะนํา
นักศึกษาตลอดโครงการ ทั้งน้ีนักศึกษาที่ เขารวมโครงการจะได รับการจัดสรรสวัสดิการ
เชนเดียวกับพนักงานประจํา มีตารางใหเขารวมในกิจกรรมเพ่ือการปรับตัวและเขารวมการ
ฝกอบรมในสาขาที่เก่ียวของในหนวยงานทั้งในและนอกสถานประกอบการ โดยระหวางน้ีนักศึกษา
ไดใชเวลาที่ทํากิจกรรมในบริษัท ไดเกิดการเรียนรูซ่ึงกันและกัน กิจกรรมที่สําคัญคือ (1) มีการ
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นิเทศนักศึกษาในการทําโครงงานตามวิชาที่ศึกษา จัดการใหนักศึกษาไดมีการอบรมปฐมนิเทศ 
walk rally รวมกับพนักงาน (2) จัดอบรมเพ่ือพัฒนานักศึกษาใหมีความรูความสามารถในการปรับ
พ้ืนฐานความรูและความเขาใจในอุตสาหกรรม (3) ติดตามผลการปฏิบัติงานของนักศึกษาทุก 3 
เดือนและ (4) ชี้แจงพ่ีเลี้ยงในการจัดการเวลาการทํางานของนักศึกษาเมื่อสําเร็จการศึกษาแลวรับ
เปนพนักงานของบริษัท ทําใหบริษัทไดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงตามความตองการ เกิดความ
รวมมือระหวางสถานศึกษากับบริษัท มีโอกาสเลือกบัณฑิตเขาเปนพนักงานในอนาคต 

2. โครงการบูรณาการการเรียนกับการทํางาน  
บริษัท ตองการเปดโอกาสใหกับนักเรียนที่ตองการทํางานเพ่ือหารายไดควบคูกับการเรียน

และสามารถนําความรูทักษะและประสบการณไปสูการปฏิบัติงานจริง บริษัทมุงม่ันสรางโอกาสใน
การพัฒนาตนเองของนักศึกษาและมุงหวังจะพัฒนานักศึกษาจากสถาบันการศึกษาใหไดรับการ
ฝกฝนเรียนรูงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง เพ่ือใหมีศักยภาพเพียงพอที่จะทํางานไดทันทีที่สําเร็จ
การศึกษาซ่ึงเปนการชวยนักศึกษา อีกทั้งหากนักศึกษาตองการอยูกับบริษัท บริษัทก็ยินดีเพราะ
นักศึกษาที่ทํางานหารายไดพิเศษจะอยูกับบริษัทนานเพราะอยางนอยกวาจะเรียนจบ 4 ปทําให
นักศึกษาเหลาน้ันผูกผันกับบริษัท นอกจากนี้บริษัทยังมีโอกาสไดพัฒนาอาจารยใหเขาใจ
สภาพแวดลอมการทํางานจริง นําความรูกลับไปพัฒนาวิธีการสอนและรับทราบถึงความตองการที่
แทจริงของผูประกอบการ เพ่ือสามารถยกระดับนักศึกษาไดตามความตองการของสถาน
ประกอบการ 

3. จัดอบรมใหกับพนักงานทั้งในและนอกสถานที่ครูฝกสอนจะดูแลฝกสอนทักษะงานให  
จากน้ันพนักงานจะถูกประเมิน เวลาประเมินไมมีเง่ือนไขเวลาจํากัดหมายความวาใหแรงงานฝก
ทักษะและถูกประเมินจากครูฝกอยางตอเน่ือง จนม่ันใจทักษะของตนเองที่ผานการฝกแลว
พนักงานจะมาขอสอบ ซ่ึงสิ่งน้ีเปนแรงจูงใจอยางดีกับแรงงาน เพราะถาเกิดเขาขอสอบแลวสอบ
ผานครูฝกสอนก็จะเซ็นอนุมัติเพ่ือใหมายื่นที่ฝายบุคคล จากนั้นฝายบุคคลก็จะปรับเงินใหเปนคา
ทักษะของพนักงานผูน้ัน พนักงานจะไดเงินเพ่ิมขึ้นอีก 500 บาทตอเดือน นอกจากนี้ผลจากการ
สอบผานทักษะก็สามารถเขากะในโรงงานได เม่ือพนักงานเขากะไดก็มีสิทธิ์ทํางานลวงเวลาตอมี
รายไดเพ่ิมขึ้น ซ่ึงตรงนี้เปนขอดีตรงที่ ขึ้นอยูกับใจและความตองการพัฒนาตัวเอง การจายคา
ทักษะไมเก่ียวของกับชวงทดลองงาน บริษัทไมสนใจในเรื่องการทดลองงาน 
 4. วิธีการรักษาคนไวกับองคกร  ดวยสวัสดิการหลากหลาย ดังคําขวัญที่วา “เปนยิ่งกวา
ที่ทํางาน  น่ีคือบานของเรา” กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินทุนกูยืม เงินฌาปนกิจกิจกรรมตลอดป
และพัฒนาบุคลากรตอเน่ือง ปรับปรุงระบบโครงสรางเงินเดือนที่แขงขันได พัฒนาเสนทางอาชีพ 
เนนระบบประเมินผลงาน ผลลัพธคือความผูกพัน  
 จากขอมูลการสัมภาษณคุณชัยวัฒน เม่ือ 13 มีนาคม 2557 พบวาแนวทางการยกระดับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรของสงวนวงษ จํากัดมีองคประกอบเขามาเก่ียวของมากมาย 
ทั้งระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร และการบริหาร
สภาพแวดลอมของทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทั้งสามเปนสวนเกื้อหนุนกัน ทําใหพนักงานมีทักษะในการ
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ทํางานและทักษะในการดํารงชีวิตสงผลตอประสิทธิภาพของงาน ลดปญหาการขาดแคลนแรงงาน
ได รูปแบบการพัฒนาและยกระดับทักษะมีความสัมพันธกันดังภาพที่ 4.9 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  4.9 โมเดลการยกระดับการพัฒนาฝมือแรงงานดวยองคกรแหงความสุขของ 
บริษัทสงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด 

 
 การสัมภาษณพนักงานคุณสุภาพร ถาปาลบุตรอายุ 26 ปตําแหนงงานเลขานุการจบ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี  เม่ือวันที่ 10 พฤศจิกายน 2557 ถึงความรูสึกที่มีตอองคกรโดยรวม 
วา “มาทํางานกับสงวนวงษเม่ือป พ.ศ. 2551 รวมเวลาได 6 ปแลวคะ ความเปลี่ยนแปลงที่เห็นคือ
องคกรใหโอกาสพนักงานไดเติบโตในสายงาน และใหความใสใจกับพนักงานทุกคน และชวย
แกปญหาท้ังในการทํางานและปญหาครอบครัว เห็นแลวก็รูสึกดีและรูสึกรักองคกร ในอนาคตก็ยัง
จะอยูกับองคกรตอไปคะ เพราะสถานที่ทํางานแหงน้ีใหมากกวาคาตอบแทนซึ่งก็คือความรักความ
ใสใจกับพนักงาน และที่สําคัญสถานที่ทํางานแหงน้ีอยูในภูมิลําเนาบานเกิดของตนเองคะ” 

การประเมินความพึงพอใจและความสุขจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจของ
พนักงานสงวนวงษอุตสาหกรรม จํานวน 20 คน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจทักษะในงานหรือ
การผลิตในระดับมากถึงมากที่สุดโดยขอที่มากท่ีสุดคือไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง ( X  =4.70 ) สวนทักษะชีวิต มีความพึงพอใจในระดับมากถึงมากที่สุด โดยขอที่มากที่สุด

ลดรายจายใหมี
เงินเหลือ 

ศึกษาตอ/อบรม/
ฝกสอนงาน 

ทักษะชีวิตของ
พนักงาน ทักษะการทํางาน

ของพนักงาน 

หนวยพัฒนา
ผลิตภัณฑ /R&D 

ใหคําปรึกษากา
เงิน/บัญชีครัวเรือน/
หารายไดเพิ่ม 

ครอบครัว
พนักงาน
อบอุน 

ประสิทธิ 
ภาพการ
ทํางานดี 

องคกรแหง
ความสุข 

บริษัทมีผลประกอบการที่
ดีเปนที่ยอมรับของชุมชน 

ความสามารถในการ
อยูรอดในระยะยาวของ
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คือมีทัศนคติที่ดีเรียนรูเพ่ือทําประโยชนใหสวนรวม ( X =4.55 ) ทั้งนี้ความสัมพันธของทักษะใน
งานกับทักษะชีวิตพนักงานเห็นวาทักษะชีวิตที่ดีทําใหทักษะในการผลิตเพ่ิมขึ้นมากที่สุด  ( X =
4.75 ) ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 ความพึงพอใจและความสขุจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจของพนักงาน
บริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด  

 ความสุขจากการทํางานของแรงงาน ความพึงพอใจ 

X  S.D. ระดับ 
ทักษะในงานหรือการผลิต    
1. เรียนรูจากการทํางานอยางตอเน่ือง 4.40 0.50 มาก 
2. ไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาอยางตอเน่ือง 4.70 0.47 มากที่สุด 
3. มีจิตสํานึกที่สามารถตอยอดเปนแรงงงานที่มีฝมือ 4.65 0.48 มากที่สุด 
4. มีทักษะในงานและความสามารถในการผลิตเพ่ิมขึ้น 4.45 0.51 มาก 
ทักษะชีวติ    
1. มีทัศนคติทีดี่เรียนรูเพ่ือทําประโยชนใหสวนรวม 4.55 0.51 มากที่สุด 
2. รูจักแกปญหาในการดําเนินชีวติ 4.30 0.47 มาก 
3. ม่ันคง อบอุนทั้งชีวิตการงานและชีวติสวนตวั 4.50 0.51 มาก 
4. ใชหลักธรรมในการดํารงชีวติ 4.25 0.44 มาก 
ความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะชีวติ 
1. ทักษะชวีิตที่ดีทําใหทักษะในการผลติเพ่ิมขึ้น 

 
4.75 

 
0.44 

 
มากที่สุด 

 
4.2.7 ผลจากการพัฒนาทักษะแรงงานบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด 
 การพัฒนาอุตสาหกรรมของไทยใหเขาสูระบบการคาสากลและสามารถสรางสมรรถนะใน
การแขงขันไดอยางยั่งยืนมาจากการมีทุนมนุษยที่ดี บริษัทสงวนวงษอุตสาหกรรมจํากัด ให
ความสําคัญกับการพัฒนาคนเพราะถือวาคนเปนทรัพยากรที่มีคุณคา บริษัทจึงจัดกิจกรรมตางๆ 
เพ่ือใหสอดคลองกับรูปแบบของคนที่ตองการพัฒนา โดยเนนกิจกรรมความสุขในการทํางาน และ
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือใหพนักงานไดกระทําในสิ่งที่พวกเขารัก ศรัทธาในงานที่ทํา มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดการสรางสรรคผลงานในทางบวก ผลจากการลงทุนพัฒนา
ทักษะแรงงานและการทํางานอยางตอเน่ืองกวา 30 ป ทําใหบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด
ไดรับการยอมรับจากชุมชน สังคมที่อยูรอบขาง มีการเติบโตของกําลังการผลิตและยอดขาย
เพ่ิมขึ้นเปนลําดับ อัตราการลาออกลดลง และไดรับรางวัล รวมทั้งการรับรองมาตรฐานตางๆ ไดแก 
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 1. รางวัล “องคกรดีเดน” มอบโดยรัฐมนตรีกระทรวงอุตสาหกรรมวันที่ 14 มิถุนายน 2556 
 2. รางวัลการอนุรักษและฟนฟูแมนํ้าดีเดนประจําป 2556 กรมโรงงานกระทรวง
อุตสาหกรรม 
 3. รางวัล การจัดการพลังงานยอดเย่ียมป 2553 ประเภทการจัดการพลังงาน (สถาน
ประกอบการระดับกลาง) โดยรัฐมนตรีกระทรวงอุตสาหกรรม ป พ.ศ. 2553 
 4. โลรางวัลผูทําคุณประโยชนดานเศรษฐกิจการเกษตรดีเดนประจําป พ.ศ. 2554 ดานการ
ผลิตมันสําปะหลังและการสรางเครือขายผูปลูกมันสําปะหลังจากสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร
กระทรวงเกษตรและสหกรณ 
 5. รางวัลรองชนะเลิศอันดับ 2 ระดับประเทศประเภทวิสาหกิจขนาดใหญ จากงาน
นวัตกรรมสีเขียว ป 2555  
 6. รางวัล “ผูบริหารสหกิจศึกษาในสถานประกอบการดีเดนระดับชาติ พ.ศ. 2553” 
 7. รางวัลสถานประกอบการที่ปฏิบัติตามมาตรฐานความรับผิดชอบของผูประกอบการ
อุตสาหกรรมตอสังคมป 2555   
 8. รางวัลรองชนะเลิศประเภทโครงการพลังงานหมุนเวียนที่เชื่อมโยงกับระบบสายสง
ไฟฟา ป 2551  
 9. รางวัลรองชนะเลิศประเภทโครงการโรงงานไฟฟาความรอนรวมจากกาซชีวภาพในงาน
(AMEM and AEBF) วันที่ 29 กรกฎาคม 2552 ณ มัณฑะเลยประเทศพมา 
 10. รางวัลโครงการพัฒนาอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือยกระดับความสามารถในการแขงขัน 
โครงการ MDICP พ.ศ. 2548  
 11. ระบบคุณภาพมาตรฐานดานคุณภาพและความมีประสิทธิภาพของการดําเนินงาน
ภายในองคกร ISO 9001:2000 
 12. ระบบคุณภาพมาตรฐานสิ่งแวดลอม (ISO 14001:2004) 
 13. การรับรองระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS/TIS 
18000:1999) 
 14. ระบบการจัดการและควบคุมการผลติอาหารใหปลอดภัย (good manufacturing 
practice: GMP) 
 15. การรับรองฮาลาลอาหารที่ไดรับการรบัรองวาผูนับถือศาสนาอิสลามรับประทานได 
 16. การจัดการระบบมาตรฐานแรงงานไทย (TLS 8001-2003) 
 17. สัญลักษณตราสินคาไทย (Thailand’s Trust Mark) 
 18. รวมโครงการ 5 ส. สภาอุตสาหกรรม การจัดระเบียบเพ่ือปรบัปรุงสถานที่ทาํงานใหนา
อยู เกิดบรรยากาศที่เอ้ือตอการทํางาน 
 
 
 



 
 

 
บทที่ 5 

กรณีศึกษาองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
 

ในบทนี้คณะผูวิจัยจะไดนําเสนอผลการศึกษาการยกระดับทักษะแรงงานกึ่งมีฝมือและมี
ฝมือระดับกลางที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 3 องคกรคือบริษัท
โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด บริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1959) จํากัดที่ดําเนินธุรกิจ
ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและโรงพยาบาลเซนตเมรี่ นครราชสีมา ที่บริหารงานในแบบ
องคกรแหงความสุข โดยมีผลการศึกษาตามลําดับดังน้ี 
 
5.1 บริษัทโสมภาสเอ็นจิเนียร่ิง (2005) จํากัด 
 

 
 

ภาพที่ 5.1 สถานประกอบการบริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด 
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5.1.1 ประวัตแิละความเปนมาของบริษัทโสมภาสเอ็นจิเนียร่ิง (2005) จํากัด 
 ประวัติและความเปนมาของบริษัทโสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด จากการสัมภาษณ
คุณสมพงษ  พวงเวียง กรรมการผูจัดการ เม่ือวันที่ 8 พฤษภาคม 2557 มีลําดับความเปนมาดังน้ี 

บริษัทโสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัดผูประกอบการคือ คุณสมพงษ  พวงเวียง อายุ 
57 ป อาชีพเดิมคือเปนครูสอนหนังสือ  ขณะที่เปนครูก็มองหาชองทางที่จะเร่ิมทําธุรกิจภายใต
ความเชื่อที่วาหากเปนครูจะชวยสังคมไดในระดับนักเรียน แตถาหากเปนโรงงานจะสามารถชวยได
ทั้งในระดับครอบครัวของนักเรียนใหสรางรายไดและยังชวยนักเรียนไดผานการใหทุนการศึกษา
บริษัทจึงไดกอตั้งขึ้นเม่ือ พ.ศ. 2539 ซ่ึงเปนปเร่ิมตนแหงวิกฤตเศรษฐกิจของประเทศไทย โดยมีที่
ทําการแหงแรกอยูที่จังหวัดสมุทรปราการ  แตดวยความเปนสายเลือดอีสานของผูประกอบการท่ี
ตองการสรางความเจริญ สรางงาน และสรางรายไดใหกับชาวบานในทองถิ่นแถบภาคอีสาน จึงได
ตัดสินใจยายฐานการผลิตมาที่บานโคกไรใหญ ตําบลงัวบา อําเภอวาปปทุม จังหวัดมหาสารคาม  
โสมภาสเอ็นจิเนียริ่งเปนโรงงานรับจางผลิตและประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสและอุปกรณ
คอมพิวเตอรประเภท หมอแปลงไฟฟา ขดลวดรีดกระแสไฟฟา เตารับ สังกะสี และรับจางผลิตและ
ประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส โดยผลิตชิ้นสวนสงใหบริษัทเดลตาอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ปจจุบันบริษัทไดขยายฐานการผลิตมาตั้งอยูบนเนื้อที่กวา 50 ไรเลขที่ 135 หมู 8 
บานหัวหนอง ตําบลดอนหวาน อําเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคามเปนการถาวร มี
พนักงานประจําจํานวนทั้งสิ้น 104 คนเปนพนักงานฝายผลิตทั้งสิ้น 92 คน ในจํานวนนี้จบ
การศึกษาสายอาชีวศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ปวส. เพียง 6 คน ระดับการศึกษา
ของแรงงานบริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียร่ิง (2005) จํากัดเปรียบเทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุม
ชิ้นสวนอิเลคทรอนิกสและอุปกรณคอมพิวเตอรดังภาพที่ 5.2 (ขอมูล ณ เดือนเมษายน 2557)  

ตั้งแตบัดน้ันเปนตนมาผูประกอบการก็เร่ิมเดินตามปณิธานท่ีไดตั้งไวคือ “การเกษตร
กรรม และอุตสาหกรรม จะตองเดินเคียงคูกันแบบเก้ือหนุน” 
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ภาพที่ 5.2 ระดับการศึกษาของแรงงานบริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด 
เปรียบเทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมชิ้นสวนอิเลคทรอนิกสและอุปกรณคอมพิวเตอร 

ที่มา: สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 2556 
        
5.1.2  แนวทางการดําเนินธุรกิจของบริษัทโสมภาสเอ็นจิเนียร่ิง (2005) จํากัด 
 บริษัทโสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง  (2005) จํากัดเปนอีกหน่ึงบริษัทที่ไดรับผลกระทบจาก
วิกฤตการณทางเศรษฐกิจเม่ือป พ.ศ. 2540 คาเงินบาทลอยตัวรายไดตอยอดขายลดลงคาขนสง
สูงขึ้นประกอบกับระยะทางไกลหาแหลงทุนไมได ระดับความรุนแรงที่เกิดขึ้นกับบริษัทอยูในระดับ
ที่รุนแรงมากเพราะธุรกิจอาจจะไมสามารถอยูรอดไดหากไมสามารถผานวิกฤตการณน้ันมาได
สําเร็จ  แตดวยความมานะพยายามอดทนมีสติและไมทอถอย ผูประกอบการจึงคิดหาทาง
แกปญหาและวิธีการจัดการเพ่ือใหผานพนวิกฤตการณน้ันมาไดดวยการไมมุงเนนการกอสราง
โรงงานขนาดใหญ แตเนนการปรับปรุงคุณภาพงานและใชประโยชนจากทรัพยากรในทองถิ่นให
คุมคาดวยการประหยัดคาใชจายเทาที่จะทําไดตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ที่ใหความสําคัญ
กับทุน 4 ประการตามลําดับดังน้ี 
 โสมภาสใหความสําคัญกับการเติบโตของบริษัทดวยการใหความสําคัญกับทุนที่สําคัญเปน
ลําดับแรกคือทุนมนุษยดวยการสงเสริมสนับสนุนใหพนักงานมีความรูความสามารถเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ พรอมๆกับการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหรูจักรักและเอ้ืออาทรกัน ในวัน
สําคัญตางๆ บริษัทจะจัดใหมีกิจกรรมทํารวมกัน โดยเฉพาะวันสําคัญทางศาสนาเชนการตักบาตร
เขาวัดฟงธรรมเทศนา สวนลําดับที่สองคือทุนทางสังคม บริษัทสงเสริมใหพนักงานทําตนใหเปน
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ประโยชนชวยเหลือสังคมสวนรวม จัดพนักงานทําความสะอาดหมูบานรอบๆ บริษัท ดวยการถาง
หญา การรับนักศึกษาเขาฝกงานในสถานประกอบการ รวมแขงขันกีฬาระหวางบุคลากรกับชุมชน
ในลําดับที่สามคือทุนสิ่งแวดลอม บริษัทไดสงเสริมใหพนักงานรูจักหวงแหนและรักธรรมชาติ
โดยเฉพาะการรณรงครวมปลูกปาเพ่ือถวายเปนพระราชกุศลตอพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวและ
สมเด็จพระนางเจาพระบรมราชินีนาถ และทุนลําดับที่สี่คือทุนทางกายภาพที่เปนเครื่องมือ
เคร่ืองจักรใหมีเพ่ิมขึ้นในอัตราที่เหมาะสม เนนใหพนักงานมีความรูในการบํารุงรักษาและการใช
ประโยชนใหเต็มประสิทธิภาพและอยูในขอบเขตที่จะสามารถบริหารจัดการได ในขณะท่ีโสมภาส
ไดเขาใจความเปนเศรษฐกิจพอเพียงปฏิบัติจนเปนกิจวัตรของการทําธุรกิจ เห็นผลเชิงประจักษ
เปนตัวอยางแกสังคมและผูประกอบการอ่ืนนั้นบริษัทมีศูนยการเรียนรูเศรษฐกิจพอเพียง พรอมที่
จะแบงปนและรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูสิ่งดีๆ ใหกับธุรกิจอ่ืนๆที่ตองการทําธุรกิจแนวเศรษฐกิจ
พอเพียงเพ่ือใหเกิดการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียงในธุรกิจขนาดกลางตอไป 

หลักการบริหารธุรกิจในรูปแบบของคุณสมพงษ  พวงเวียง ที่เปนจุดพลิกผันที่สําคัญใน
การทําธุรกิจคุณสมพงษ ไดเลาในวันสัมภาษณวา “ในการกอตั้งบริษัทในชวง 5 ปแรกผมไดตั้งจิต
ม่ันไววาขอเอาบุญเปนกําไรกอน ผมชวยเหลือพนักงาน ลูกพนักงาน ชวยเหลือหมูบาน ถึงแม
ภาระหนี้สินยังมีอยูกับธนาคารก็ตามอาจเรียกไดวาใหกอนไดรับทีหลัง ซ่ึงวิธีคิดน้ีผมไดประยุกต
มาจากหลักพระพุทธศาสนาและปรัชญาอีสานที่เชื่อในเรื่อง แฮงเฮ็ดแฮงไดแฮงใหแฮงมี (ยิ่งทํา
ยิ่งไดมากยิ่งใหยิ่งมีมาก) หมายความวาเราทําเราก็ไดบนพ้ืนฐานของการให เปนคําที่ยิ่งใหญมาก
เพราะจิตของผูใหยิ่งใหญกวาจิตของผู รับ ผมเช่ือเร่ืองการใหและผมศรัทธาในปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงที่พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวพระราชทาน คําวาปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงซึ่งผมขอคิดแบบชาวบานคิดแบบคนรูนอย ผมคิดวาพระองคทานอาจตองการบอกวาพอรึ
ยังลูก คุณรวยแลวคุณพอรึยัง คือคําวาพอเพียงนั้นสิ่งแรกคือเราตองรูวาคําวาพอของเราอยูขนาด
ไหน นอกจากน้ีบนเสนทางแหงเศรษฐกิจพอเพียงยังมีคําวาทางสายกลางคือไมสรางความ
เดือดรอนใหผูอ่ืน ไมตึงไมหยอนเปรียบเสมือนพิณสายกลางฟงแลวไพเราะ เชนเดียวกันกับการทํา
ธุรกิจที่พระองคทานตรัสวาปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงคือวิถีคนไทยวิถีคนไทยเปนอยางน้ี
เอกลักษณเปนอยางน้ี” 
         สิ่งเหลาน้ีคือจุดพลิกผันและแนวคิดที่สําคัญที่ทําใหกรรมการผูจัดการบริษัทโสมภาสเอ็นจิ
เนียริ่ง (2005) จํากัดไดนอมนําเอาปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใชในการพัฒนา โดย
มุงหวังผลเพื่อสวนรวมอยางแทจริงดวยความศรัทธาปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงเปนปรัชญา
ในการดําเนินชีวิต ดําเนินธุรกิจ เปนปรัชญาประจําใจตามแนวทางพระบรมราโชวาท 
 โสมภาสมีความโดดเดนในการทําธุรกิจดวยวิธีการลดการพ่ึงพาวัตถุดิบจากตางประเทศ
โดยนําภูมิปญญาไทยมาประยุกตปรับใชเขากับวิถีชีวิตของพนักงานซึ่งสวนใหญเปนชาวบาน ใน
แถบที่โรงงานตั้งอยู น่ันคือการคิดคนเครื่องฮุก (HOOK) เข็มดึง (WIRE) ปากกาหนีบงานโดยใช
วัตถุดิบในทองถิ่นเชนเข็มดึง ทํามาจากไมไผซ่ึงมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองจนสามารถประยุกตใช
เปนอุปกรณการดึงตอพวงกับเครื่องฮุก โดยไมตองใชเข็มจากตางประเทศ สามารถลดคาใชจาย
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มากกวา 500,000 บาทตอป และลาสุดมีการใชวัตถุดิบในทองถิ่นรอยละ 70 และวัตถุดิบจาก
ตางประเทศเพียงรอยละ 30 เรียกวารูจักเทคโนโลยีแลวมาประยุกตใชทําใหงานงายขึ้นสามารถทํา
ใหชาวบานเขาถึงเทคโนโลยีไดเปนอยางดี ถือไดวาเปนนวัตกรรมที่ตนทุนต่ําที่สุดของบริษัทที่เกิด
จากทุนทางปญญาของมนุษย 

แนวทางการดําเนินธุรกิจที่เนนความพอประมาณของผูประกอบการ ก็ดวยรูจักธุรกิจที่ทํา
อยูอยางถองแทและมองหาวิธีการลดตนทุน ซ่ึงทางโสมภาสเลือกที่จะใชภูมิปญญาของไทยมาตอ
ยอดโดยที่ใชเคร่ืองมือภูมิปญญาไทยคือไมไผที่มีอยูตามทองไรทองนา ทําใหโสมภาสเติบโตขึ้น
อยางคอยเปนคอยไปและขยายงานในขอบเขตที่จะทําได สวนหนึ่งโสมภาสคิดวาบริษัทเติบโตไดก็
ดวยความรวมมือรวมใจของผูเก่ียวของทุกฝายโดยเฉพาะแรงงานในสถานประกอบการที่ชวย
ขับเคลื่อนการทํางาน ตลอดจนคูคาชุมชน สังคม สิ่งแวดลอมดังน้ันโสมภาสจึงใหความสําคัญกับ
บุคคลเหลาน้ีไปพรอมๆ กับการเติบโตของบริษัทซ่ึงมีหลักปฏิบัติตอผูเก่ียวของและผูมีสวนไดเสีย
ทั้งหมด 
 โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง ภายใตการบริหารงานของคุณสมพงษ  พวงเวียง ที่มีอาชีพเดิมคือ
เปนครู กอนที่จะผันตนเองไปสูการเปนผูประกอบการ ดวยอาชีพด้ังเดิมที่ฝงลึกจึงไมละทิ้งจิต
วิญญาณความเปนครูที่มีความปรารถนาที่จะใหความรูและพัฒนาคน จึงทําใหแนวทางในการ
ดําเนินธุรกิจน้ันมีการผสมผสานแนวทางการดําเนินธุรกิจสมัยใหม ควบคูไปกับการสรางองค
ความรูเพ่ือพัฒนาคนวิสัยทัศนการดําเนินงานขององคกรคือ “สรางรายได สรางคน สรางความ
ม่ันคงในทองถ่ิน” โดยผูบริหารไดนอมนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระ
เจาอยูหัวมาประยุกตใชในการวางแผน บริหารจัดการภายในองคกร โดยมีเปาประสงคคือ หนึ่ง
ครอบครัวพอแมลูกทํางานรวมกัน พัฒนาศักยภาพบุคคลและสงเสริมการพัฒนาแบบยั่งยืนมุงสู
มาตรฐานสากล ดวยยุทธศาสตร ปลูกฝงแนวความคิดในการพัฒนาตนเอง พัฒนาการทํางานให
เปนมืออาชีพ ดําเนินการตามระบบการบริหารคุณภาพ ISO 9001 และอุตสาหกรรมเดินเคียงขาง
เกษตรกรรม 
 เสาหลักที่ยึดโยงระหวางพนักงานและบริษัท คือวัฒนธรรมองคกร ที่ผูบริหารมีความ
ใกลชิดกับพนักงานทุกระดับคอนขางสูง มีการพูดคุยกับพนักงานอยางสมํ่าเสมอ โดยผานทาง
เสียงตามสายภายในโรงงาน หรือการพูดคุยเปนการสวนตัว ทําใหสามารถสื่อสารขอมูลหรือทราบ
ถึงเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นพูดคุยปรึกษาหารือปญหาการทํางาน รวมถึงการใหขอคิดและแงคิด
ตางๆ ทั้งในดานการทํางานและการดําเนินชีวิตสวนตัว สงผลใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอผูบริหาร
และองคกร มีความจงรักภักดีตอองคกร เก้ือกูลซ่ึงกันและกัน ซ่ึงทําใหการทํางานและวิถี
ชีวิตประจําวันมีความกลมกลืนผูกพันจึงกลาวไดวาโสมภาส “เนนเอกลักษณและคานิยมของ
องคกร เพื่อสรางความผูกพัน” 
 



 85

5.1.3 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการทํางาน เม่ือเริ่มเขามาสูองคกรธุรกิจที่บริหาร
ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปรียบเทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมชิ้นสวน
อิเลคทรอนกิสและอุปกรณคอมพิวเตอร 
 ขอมูลจากฝายบุคคล พนักงานของโสมภาสจํานวน 104 คนนั้น ตําแหนงงานพนักงานฝาย
ผลิตจํานวนทั้งสิ้น 92 คน และในจํานวนนี้ เปนผูผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาในระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงหรือ ปวส. เพียง 6 คน ที่เหลือจํานวน 86 คนไมไดผานการศึกษา
จากอาชีวศึกษา คิดเปนรอยละ 90.38 สะทอนใหเห็นวาโสมภาสมีพนักงานฝายผลิตที่ไมไดผาน
การศึกษาจากอาชีวศึกษาเปนสวนใหญ  จึงเปนแนวคิดที่อยูนอกกรอบในการรับแรงงานเขา
ทํางานของผูประกอบการ เพราะโสมภาส ไมไดจํากัดวุฒิการศึกษาของพนักงาน ขอแคมีใจอยาก
ทํางาน กลาที่จะเดินเขามาบอกผูประกอบการวาอยากทํางานและฟงการอธิบายลักษณะงานและ
การทํางานจากผูประกอบการ ถาคิดวาสามารถทําไดโสมภาสจะรับเขาทํางานไดโดยไมตอง
คํานึงถึงวุฒิการศึกษาทางอาชีวศึกษาแตอยางใด เพราะเม่ือรับเขามาแลวกอนเร่ิมงานจริงมี
หัวหนางานสอนใหโดยเริ่มจากสอนทักษะการพันรอบทองแดงกอน ดังที่ผูประกอบการเลาใหผู
สัมภาษณฟงตอนหนึ่งวา  

“งานที่โรงงานเปนงานที่ตองการใจจากพนักงาน ตองการความเอาใจใสเพราะวัตถุดิบมีคา
ราคาแพง สามารถเอาไปแปรรูปเปนเงินได หากไมมีความซื่อสัตยไมมีใจรักที่จะทําสิ่งที่เราตองทํา
กอน คือตองใหพนักงานมีความรักและศรัทธาในองคกร ใหความรักความอบอุนใหความรูความเอา
ใจใส สุดทายเขาก็จะอยูกับเราและดึงคนของเขามาทํางานดวย เปนโรงงานในทองถิ่นแตตอง
ทํางานใหตางชาติ ผมจึงมีแนวคิดที่วาเราวิเคราะหคนงานไดวาแรงงานสามารถทํางานไดตาม
มาตรฐานที่ลูกคาตองการหรือไม เพราะงานที่รับมาจากเดลตาไมตองใชเคร่ืองจักรทําแตใช
แรงงานคนทํา ใชไมหนีบซ่ึงที่เดลตาใชเข็มจากไตหวันมาทําซ่ึงเข็มทําจากเหล็กหุมดวยพลาสติก 
แตผมใชไมไผเหลาเอาเปนเข็ม คุณภาพที่ไดดีกวามาตรฐาน ดวยสามารถเพิ่มเคร่ืองจักรไดเปน
หลายรอยเทา (หมายถึงเคร่ืองไมไผ)  เคร่ืองจักรเดลตาใชปมลมใชไฟฟาแตที่น่ีไมตองใชปมลมใช
ไฟฟาสามารถน่ังทํางานไดทุกที่เอาไปทุงนาดวยก็ไดเปนการเพ่ิมไวนน่ิงไดเปนสี่หารอยเคร่ือง 
แรกเริ่มลูกคาตางชาติไมเชื่อวาคนไทยจะทําไดเพราะลักษณะการทํางานเนนมาตรฐานของสินคาที่
ลูกคาตองการสูง  พนักงานที่น่ีไมไดจําแบบมาจากคอมพิวเตอรแตชิ้นงานที่ทําเกิดจากทักษะการ
ทํางานของแรงงานที่ทําจนเกิดทักษะ ไมจําเปนตองกางแบบใหพนักงานดู เพราะงานนี้ตองการจิต
วิญญาณจริงๆ หากเปรียบไปงายกวาการทอผามัดหม่ีเสียอีก” 
 สมรรถนะของแรงงาน สามารถเกิดขึ้นไดโดยที่ไมไดมีวุฒิทางการศึกษาในสาขาวิชาชีพ 
เพียงแตตองมีใจรักที่จะทํา และการที่โรงงานใหโอกาสทุกคนในการเขาทํางานไมเก่ียงวาจะเปน
ใครจบการศึกษามาจากไหน มีคุณวุฒิทางสาขาวิชาชีพ ปวช. ปวส. หรือไม จึงเปนจุดแข็งของ
โรงงานที่อยูตามทองถิ่นในการเปดรับแรงงานเพื่อมาฝกทักษะดวย “วิธีการสอนงานแบบใหเกิด
การเรียนรูจากการทํางาน”   ทําใหไมเกิดปญหาการขาดแคลนแรงงาน  เพราะปรับกลยุทธใน
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การรับแรงงานท่ีไมจํากัดวุฒิการศึกษา และใหโอกาสคนทุกคนหรือแมกระทั่งคนพิการ คนจนที่
ตองการหารายได กระทั่งมีการจัดหาที่พักใหเพราะบางคนมาจากตางจังหวัด 
 ดวยแนวคิดที่แตกตางในการรับแรงงาน ดังคําใหสัมภาษณเพ่ิมเติมของผูประกอบการคุณ
สมพงษ  พวงเวียง เม่ือวันที่ 13 ตุลาคม 2557 ตอคําถามของผูวิจัยที่ถามวาการที่สายอาชีพ
(นักศึกษาที่ผานการศึกษาจากอาชีวศึกษา) ขาดแคลนในปจจุบันเปนปญหากับโสมภาสเอ็นจิ
เนียริ่งหรือไมอยางไร ซ่ึงผูประกอบการตอบวา “ไมถือวาเปนปญหาหลักเพราะโสมภาสฯ 
ไมไดเนนรับพนักงานหรือใชแรงงานที่เรียนจบ ปวส. เราเนนรับพนักงานในทองถิ่นที่มี
ภาระกับพอแมที่แกชราไมมีคนทํานาทําไรหรือดูแลลูกๆ แตยังจําเปนที่ตองหารายไดดูแล
ครอบครัวและดํารงชีพดวยความพอเพียง” 
          การเปรียบเทียบดัชนีแรงงานโครงสรางอุตสาหกรรมเฉลี่ยที่มาจากการคํานวณของดัชนี
อุตสาหกรรม 2557 สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กับดัชนีแรงงานเฉลี่ยของโสมภาสพบวาใน
ระยะแรกๆ ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยใกลเคียงกันกับอุตสาหกรรมที่อยู ในกลุมเดียวกันคือ
อุตสาหกรรมอิเลคทอนิกส มีคาเฉลี่ย 136.22 โสมภาสเอ็นจิเนียร่ิงมีคาเฉลี่ย 127.00 แตในระยะ
หลังป 2554-2556 ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยของโสมภาสเอ็นจิเนียริ่งมีคาเฉลี่ยสูงกวาและมีระดับ
คอนขางคงที่ ดัชนีผลิตภาพแรงงานอุตสาหกรรมกลุมชิ้นสวนอิเลคทรอนิกสและอุปกรณ
คอมพิวเตอรเฉลี่ยเดือนธันวาคม 2556 คือ 108.46 ดัชนีผลิตภาพแรงงานบริษัทโสมภาสเอ็นจิ
เนียริ่งเฉลี่ยเดือนธันวาคม 2556 คือ 138.20 ดังภาพที่ 5.3 
 

 
 

ภาพที่ 5.3 ผลิตภาพแรงงานบริษัทโสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด  
เปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมกลุมชิ้นสวนอิเลคทรอนิกสและอุปกรณคอมพิวเตอรเฉลี่ย 

ที่มา: สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 2556 และจากการสํารวจและคํานวณ 
  

138.20 

108.46 

ป 2554 ป 2552 ป 2553 ป 2555 ป 2556 
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5.1.4 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการใชชวีิต 
ทักษะการใชชีวิตเปนองคประกอบสําคัญของแรงงาน ที่จะเก้ือหนุนใหเกิดประสิทธิภาพใน

การทํางาน โสมภาสไดนําหลักการท่ีคิดวาเปนวิธีที่ดีที่สุดในการบริหารคนดังคํากลาวของ
ผูประกอบการในตอนหนึ่งของการสัมภาษณวา “อยาดูถูกคนตองเช่ือใจตองไววางใจถึงแมวาจะ
เปนพนักงานใหมที่เพ่ิงทํางานไดไมนาน ทําใหเรารูสึกวาเราเปนเหมือนเพ่ือนเปนเหมือนพ่ี
บางอยางไมใชวาจะไดมางายๆไมมีอะไรไดมางายๆทุกอยางเกิดจากความทุมเท สิ่งที่ผมอยากได
ที่สุดคือคนท่ีมีความชํานาญในการทํางาน แตหาคนที่ฉายแววนอยมากเพราะคนที่มีความสามารถ
ในการทํางานยอมมาจากการที่เปนคนคิดเปน ทําเปน และแกปญหาเปน โดยเฉพาะทักษะในการ
ใชชีวิต ดังนั้นคนที่ มีทักษะชีวิตดีจะเปนคนที่สามารถดูแลงานบริหารงานได บริษัทก็ให
คาตอบแทนสูงตามภาระงาน” 
 ดังน้ันภารกิจที่สําคัญอีกอยางของผูประกอบการคือ สรางใหพนักงานมีทักษะในการใช
ชีวิตเพราะทักษะชีวิตกับทักษะการทํางานเปนทักษะที่เอ้ือกันสูง สงผลตอประสิทธิภาพของงาน 
ดวยการเปนองคกรธุรกิจที่ นําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการบริหารงาน 
ผูประกอบการจึงนําหลักการเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาทักษะชีวิตของพนักงาน เพราะแรงงานที่
ใชชีวิตอยูอยางพอเพียงจะมีทักษะชีวิตและภูมิคุมกันในตัวสูง ผูประกอบการปรารถนาใหแรงงาน
ใชชีวิตอยางพอเพียงซึ่งจะทําใหดํารงตนอยางมีความสุข จึงไดทําใหดูเปนตัวอยางเพราะพนักงาน
ยังไมเขาใจเรื่องความพอเพียงเทาใดนัก เร่ิมจากเร่ืองที่งายกอนดังคํากลาวของผูประกอบการที่
กลาวในวันสัมภาษณวา “บริษัทอยากใหพนักงานปลูกมันบริษัทก็ตองปลูกใหดูกอนเม่ือเกิดผลก็
เอามาขยายผลตออยากใหพนักงานปลูกออยก็ตองปลูกใหเขาเห็นเอาผลผลิตมาใหกิน สรุปผลให
เปนรูปธรรมเขาก็จะเกิดความเชื่อและทําตาม นอกจากนี้ยังมีการทําโรงทานปละคร้ัง เพ่ือให
พนักงานรูสึกไดทําบุญ โดยเฉพาะในสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบันสงผลใหเกิดความเครียด
ตางๆ มากมาย โรงงานก็ไดเนนกิจกรรมคลายเครียดเชน การฝกทําสมาธิ เพ่ือใหเกิดปญญาและ
สติ การทําเชนนี้ผมก็สุขใจและอ่ิมใจที่ไดใหพวกเขา นอกจากน้ีกิจกรรมเสริมทักษะชีวิตดานการ
เห็นคุณคาในตัวเองและคนอื่น เปนเรื่องของการทําบุญการเสียสละครับ” 

คุณสมพงษ พวงเวียง กลาวตอวา “บริษัทไดจัดใหมีโครงการตางๆเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในดานครอบครัวสังคมการสงเสริมอาชีพใหกับพนักงานซึ่งทางบริษัทจะชวยเหลือในดาน
เงินทุนอุปกรณสัตวเลี้ยงและจัดฝกอบรมวิธีการจัดการฟารมอยางถูกตองและเกิดประสิทธิผล 
โครงการที่ดําเนินการอยางตอเน่ืองก็มีหลายโครงการไดแก 

1. โครงการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด 
2. กิจกรรมทําความดีเพ่ือพอ 
3. การใหพนักงานไดรูจักแบงเวลาเพื่อการออกกําลังกาย หลังเลิกงานหรือในวันหยุดกับ

กลุมเพ่ือนรวมงานหรือครอบครัวของพนักงานเอง 
4. โครงการกีฬาภายใน-ภายนอก 
5. โครงการฟนฟูสมรรถนะคนพิการ 
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6. โครงการอาชีวอนามัยเพ่ือความปลอดภัยในการทํางาน 
7. โครงการฝกอบรมหลักสูตรการเสริมสรางศักยภาพของตนเองเพื่อความสําเร็จในการ

ทํางาน 
8. โครงการศูนยการเรียนรูเพ่ือชุมชุน (SMP บุญบารมีฟารม) 
9. ฟารมวัวเนือ้ 
10. ฟารมเลี้ยงสุกร 
11. เลี้ยงปลาในบอดิน 
12. สวนแกวมังกร 
13. สวนผักปลอดสารพิษไฮโดรโพรนิกส 
14. แปลงสาธติการปลูกหมอน 
15. แปลงสาธติการขยายพนัธุหญากินีสมีวง 
16. แปลงทดลองการปลูกยูคาลิปตัส 
นอกจากนี้แลว การสรางความเขมแข็งทางใจใหกับพนักงาน โดยเอาหลักธรรมเขามาชวย

ดวยกิจกรรมเสียงตามสาย ฟงธรรมพัฒนาจิตใจ เพราะจิตใจที่เขมแข็งจะชวยใหเอาชนะ
ความเครียดได การสรางความเขมแข็งทางจิตใจ โดยสรางความเช่ือม่ันจะเปนการสรางภูมิคุมกัน
ใหกับพนักงาน ใหรูจักพัฒนาปรับปรุงตนเอง เขาใจชีวิต ที่สําคัญที่สุดคือแนะนําใหรูจักสรางความ
อบอุนในครอบครัว เพราะครอบครัวเปนกําลังสําคัญในการตอสูกับอุปสรรค ซ่ึงผมใหความสําคัญ
กับเรื่องนี้มากครับ 

ในขณะเดียวกัน ปญหาเรื่องปากทองของพนักงานก็เปนปญหาที่สําคัญ เพราะเศรษฐกิจที่
ยึดโยงอยูกับปจจัยภายนอกไดสรางผลกระทบกับพนักงาน ผมจึงสอนใหเขารูจักจัดการทางการ
เงิน รูจักเก็บออมเพ่ิมรายได โดยการทําบัญชีครัวเรือน ใหความรูเก่ียวกับการประกอบอาชีพเสริม
เชน การปลูกผักอินทรีย โครงการอาหารกลางวันของพนักงาน โดยที่บริษัทไมตองลงทุนมากมาย 
แตจัดสรรแปลงที่ดินหลังโรงงาน มาเปน นาขาวชีวภาพ ปลูกขาว ปลูกพืชผักสวนครัวหลายชนิด
เลี้ยงกบ แลวใหพนักงานสลับกันมาดูแล สิ่งที่ไดมากไปกวาวัตถุดิบประกอบอาหารกลางวัน หรือ 
เหลาพืชผักใหพนักงานหอบห้ิวกลับบาน ก็คือหลักการเปนผูให ตองใหกอนและอยาหวังวาจะ
เปนผูรับกอนคือใหกอนแลวผลตอบแทนจะกลับมาหาเอง ผลการจากพัฒนาทักษะชีวิตของ
พนักงานคือพนักงานแสดงอารมณในทางบวก เกิดความสนุกสนานชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มี
ความคิดสรางสรรค รักงานและท่ีสําคัญยึดม่ันในองคกรเสมือนเปนบานหลังที่สองของพวกเขานะ
ครับ” 

โสมภาสใหความสําคัญกับทักษะชีวิตของพนักงานไมนอยไปกวาทักษะการทํางาน เพราะ
พนักงานที่มีปญหาในการดําเนินชีวิตมักจะเปนคนที่มองโลกในแงรายขาดความคิดสรางสรรค ซ่ึง
จะนํามาสูการใชอารมณมากกวาเหตุผลเขากับบุคคลอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงานไมได ปญหาเหลาน้ี
ยอมสงผลกระทบกับประสิทธิภาพการทํางาน ดังน้ันเพ่ือเปนการพัฒนาทักษะใหพนักงานดําเนิน
ชีวิตที่ถูกตองผูประกอบการจึงหาแนวทางพัฒนาทักษะการดําเนินชีวิตของพนักงานที่เปนเสมือน
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บุคคลในครอบครัวเดียวกัน มีการอบรมพนักงานทุกเร่ืองตั้งแตเรื่องงานจนถึงเรื่องสุขภาพการดูแล
สุขภาพโดยผูประกอบการตองยื่นมือเขาไปชวยทุกเร่ืองหากเดือดรอนในลักษณะ “ตองรูเรารูเขา” 
จึงจะสามารถพัฒนาพนักงานได หากมีปญหาท่ีแกไมไดใหบอกยกเวนเรื่องยาเสพติดเพราะเคย
เกิดปญหาในโรงงาน แตมีพนักงานชวยเปนหูเปนตาใหโรงงานจึงทําใหแกปญหาไดทันทวงที  

 หลักการดูแลพนักงานคือดูแลเหมือนลูกหลานบางคร้ัง ผูประกอบการไดเตือนโดย
ภาพรวมผานเสียงตามสายกอน หากยังไมดีขึ้นก็เรียกมาชี้แจงเปนรายบุคคลโดยเฉพาะปญหาชู
สาวผิดลูกผิดเมียใชเสียงตามสายเขามาชวย การพูดโดยไมไดเอยชื่อตองมีเทคนิคในการพูดไม
เปนการประจาน ตัวอยางเชนระหวางชวงเขาพรรษาของทุกป โสมภาสจะเนนการปฏิบัติศีล 5  
เม่ือป  2556 พนักงานออกไปหน่ึงคูคือหัวหนางานกับพนักงานซึ่งสรางความแตกแยกใหทุกคน
โดยไดใหโอกาสแลวแตไมไดปรับปรุงตัวเอง เปนตน 
 
5.1.5 ปญหาอุปสรรคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่บริหารตามปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 
 ปญหาและอุปสรรคทักษะของพนักงานเม่ือแรกเขายังไมสอดคลองกับความตองการของ
องคกร แนวคิดของผูประกอบการบริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง จํากัด คือพิจารณาใหโอกาสคนทุก
คนที่อยากทํางานถึงแมจะยังไมมีทักษะก็ตาม ดังคําใหสัมภาษณของผูประกอบการ  “พนักงานที่
รับเขา สวนใหญมีภูมิลําเนาในแถบจังหวัดมหาสารคาม ทําอาชีพเกษตรกรรมคือทําไร ทํานา แต
ดวยสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันทําใหตองรับจางทํางานในโรงงานเราดวยเพื่อเพ่ิมรายได ดังน้ัน 
เม่ือถึงฤดูกาลทํานาจะทําใหเกิดการขาดแคลนแรงงาน อันนี้ผมรูและก็เตรียมการไวเปนอยางดี
ครับ” 

คุณสมพงษไดกลาวตอวา “อีกทั้งทัศนคติของชาวไรนาคอนขางยึดติดกับสิ่งที่เคยชิน 
อยางที่บอกวาโสมภาสไมไดจํากัดวุฒิการศึกษา ขอแคแรงงานทองถิ่นมีใจอยากทํากลาที่จะเดิน
เขามาบอกผมวาอยากทํางานผมก็จะอธิบายลักษณะการทํางานใหฟง ถาสามารถทําไดผมก็จะ
รับเขาทํางานเม่ือเขาเขามาทํางานกับบริษัทแลวก็ตองใชความพยายามอยางมากในการ
เปลี่ยนแปลง ตั้งแตใหเขามายอมรับการใสชุดฟอรม และสอนใหเขารูจักการใชบัตรกดเงินสดการ
รับเงินผานธนาคารและกดมาใช  แรกเริ่มบริษัทจายเงินพนักงานเปนเงินสดใสซอง ซ่ึงทําให
เสียเวลามากกวาจะครบทุกคน จากน้ันบริษัทจึงเปลี่ยนระบบมาเปนโอนเขาธนาคารพรอมทั้งเชิญ
เจาหนาที่ธนาคารมาเปดบัญชีใหกับพนักงานถึงที่โรงงาน” 

คุณสมพงษยังไดขยายความตอไปวา “ปญหาสําคัญอีกประการหนึ่งคือลูกคาเปน
ชาวตางชาติ บริษัทจึงตองสรางมาตรฐานที่ลูกคายอมรับได โรงงานทองถิ่นตองทํางานใหตางชาติ
เปนเรื่องที่ทาทายความสามารถในการบริหารจัดการแรงงาน ผูประกอบการวิเคราะหคนงานไดวา
แรงงานสามารถทํางานไดตามขนาดที่ลูกคาตองการหรือไม งานที่รับมาจากเดลตาไมตองใช
เคร่ืองจักรทําแตใชแรงงานคนลวนๆ ตัวอยางเชน การใชไมหนีบซ่ึงที่บริษัท เดลตาใชเข็มจาก
ไตหวันซึ่งทําจากเหล็กหุมดวยพลาสติกแตโสมภาสใชไมไผเหลาเอาเปนเข็มคุณภาพที่ไดดีกวา
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มาตรฐานดวย สามารถเพ่ิมเคร่ืองจักรไดเปนหลายรอยเทา (หมายถึงเคร่ืองไมไผ)  เคร่ืองจักรที่
เดลตาใชปมลมใชไฟฟาแตที่โสมภาสไมตองใชปมลมใชไฟฟาแตอยางใด อีกทั้งพนักงานสามารถ
น่ังทํางานไดทุกที่เอาไปทุงนาดวยก็ไดเปนการเพ่ิมไวนน่ิงไดเปน 400-500 เคร่ือง” 
 ทั้งน้ี คุณสมพงษไดใหทัศนะตอถึงวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรวา “บริษัทมี
การสอนงานกอนลงมือปฏิบัติงาน มีการอบรมพนักงานทุกเร่ืองตั้งแตเร่ืองงานจนถึงเรื่องสุขภาพ
โดยผูประกอบการดูแลอยางใกลชิด ผมคิดวาผมเปนครูของทุกคนครับ เพ่ือใหสามารถพัฒนาเขา
ไดเนนการปฏิบัติศีลหา ดวยความตั้งใจจริงในการดูแลพนักงาน สิ่งที่บริษัทหนักใจคือความเปน
ตัวตนของคนไทยคืองายๆ สบายๆ สนุกสนานเขาสายเลิกกอนเวลาสักนิดก็มีความสุข แต
ผูประกอบการจะไมพูดแมเขาจะชาบางแตเนนการทํางานใหไดตามเปาหมาย ก็เปนสิ่งที่ยืดหยุน
ไดขึ้นอยูกับวาพนักงานจะบริหารจัดการเวลาของตนเอง” 
 วิสัยทัศนและเปาหมายในการพัฒนาแรงงาน คือหน่ึงครอบครัวหน่ึงคนสรางรายไดสราง
ความม่ันคงในครอบครัว พอแมลูกทํางานดวยกันมีการวางแผนที่จะดึงแรงงานที่อยูในภาคเกษตร
ทํารวมกับภาคอุตสาหกรรมตองเดินเคียงคูกันไปไดอยางยั่งยืน โดยใชหลักการเปนหน่ึงครอบครัว
หน่ึงคนสรางความม่ันคงทางรายได เม่ือภรรยามาทํางานที่โรงงานสามีก็ทําเกษตรควบคูกันโดยใน
วันเสารและอาทิตย ใหเอางานกลับไปทําที่บานได และใหสามีชวยเพราะสามีเปนตัวชวยที่ดีที่สุด
กลายเปนวาพอแมลูกทํางานดวยกัน ทําใหรายไดที่เคยไดจากคนๆ เดียวกลายเปนรายไดที่ไดจาก
คนสามคน รายไดเพ่ิมขึ้นมารอยละ 70-80 เรียกไดวาเปนการพัฒนาแรงงานทั้งทางตรงและ
ทางออม บริษัทตองสอนแมกระทั่งเทคนิคการชักชวนสามีมาทํางานเพ่ือใหเกิดรายได เพราะผูชาย
ไมชอบอยูภายใตคําสั่งของภรรยาซึ่งไดผล การพัฒนาเรื่องเล็กๆ นอยๆ เหลาน้ี กลายเปนจุดแข็ง
ของโรงงาน 
 เมื่อพิจารณาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการของโสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง 
ปจจัยนําเขาก็เปนคุณลักษณะของแรงงานเหมือนสถานประกอบการอื่นๆ ไดแกความรู ทักษะ 
ทัศนคติ บุคลิกภาพ และพฤติกรรมที่เปนคุณลักษณะพื้นฐาน เพ่ือเขาสูกระบวนการพัฒนาของ
บริษัททั้งการศึกษา การฝกอบรม การสอนงาน การพัฒนาทั้งทักษะการทํางานและการใชชีวิตโดย
เนนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญาในการพัฒนาคนและดําเนินธุรกิจของ
ผูประกอบการ เนนการสรางประสบการณในงานจนเกิดทักษะ ทําใหแรงงานสามารถทํางานไดดี
ตามมาตรฐานเปนไปตามความคาดหวังของผูมีสวนเก่ียวของ ทํางานไดอยางคลองแคลวรวดเร็ว
ขึ้นกวาเดิมทํางานไดอยางมีคุณภาพเกิดนวัตกรรมทางการผลิตที่สามารถลดตนทุนโดยใชภูมิ
ปญญาไทยดังภาพที่ 5.4 
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ภาพที่ 5.4 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเชิงระบบตามปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงของ

บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด 
 
 การจัดสวัสดิการพนักงาน โสมภาสเอ็นจิเนียร่ิงไดปฏิบัติตอพนักงานอยางดีเพราะถือวา
พนักงานเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุดขององคกร ดังน้ันขวัญและกําลังใจของพนักงานจึงเปน
สิ่งสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหบริษัทอยูไดอยางยั่งยืน บริษัทจึงไดจัดสวัสดิการและโครงการเพื่อ
พัฒนาคุณภาพชีวิตตางๆใหกับพนักงานดานสวัสดิการ ประกอบดวยสวัสดิการประกันสังคมให
ไดรับการรักษาพยาบาลที่ดีจากโรงพยาบาลชั้นนําของจังหวัด สวัสดิการรถรับสงพนักงานเพ่ือ
อํานวยความสะดวกในการเดินทาง หอพักฟรีสําหรับพนักงานที่มีภูมิลําเนาอยูตางถิ่นหรือมีที่พัก
อยูไกลจากบริษัท กองทุนใหกูยืมเพ่ือไปทํานา ทุนการศึกษาแกบุตรของพนักงานเพ่ือสงเสริมให
บุตรหลานของพนักงานไดมีการศึกษาท่ีดี สวัสดิการการใหนมลูกแลวจายคืนทีหลัง รานคา
สวัสดิการและจัดจําหนายผลผลิตทางการเกษตรราคาถูก และเพ่ือใหพนักงานอยูดีมีสุขสามารถ
ประกอบอาชีพไดอยางม่ันคง มีการสงเสริมอาชีพและจัดใหเปนโครงการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต 

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ทัศนคติ 

4. บุคลิกภาพ 

5. พฤติกรรม 

ปจจัยนําเขา กระบวนการจูงใจ ผลผลิตหรือ 

ปจจัยนําออก 

1. เปดกวางและใหโอกาสผูมีใจรักท่ีจะ 
   ทํางานกับสถานประกอบการ 
2. การฝกอบรมภายในและภายนอกใน 

   หลักสูตรท่ีจําเปน 
3. การใชระบบพ่ีเล้ียง 
4. การสอนงานจากผูประกอบการอยาง 
   ใกลชิด 
5. ปลูกฝงใหพนักงานมีจิตอาสา เสียละ 
   และแบงปน 
6. ผลักดันใหหางไกลจากอบายมุขและ 
  ส่ิงเสพติด 
7. เสริมสรางครอบครัวพนักงานให 
   เขมแข็ง 
8. ประยุกตหลักธรรมในการดํารงชีวิต 

  การรักษาศีล 5 

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ความคิด 

3. บุคลิกภาพ 

4. พฤติกรรม 

เกิดการเปล่ียนแปลง
เปนไปตามที่องคกร
คาดหวัง 

ผลสะทอนกลับ 
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ซ่ึงทางบริษัทจะชวยเหลือในดานเงินทุนอุปกรณสัตวเลี้ยงและจัดฝกอบรมวิธีการจัดการฟารม
อยางถูกตองและเกิดประสิทธิผล ประกอบดวยโครงการศูนยการเรียนรูเพ่ือชุมชน (SMP บุญบารมี
ฟารม) อาทิฟารมเนื้อวัว ฟารมเลี้ยงสุกร การเลี้ยงกบในกระชัง การเลี้ยงปลาในนาขาวและบอดิน 
การเลี้ยงวัวโดยมีกองทุนวัวเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต การเลี้ยงหมูการปลูกพืชเศรษฐกิจเชน แกว
มังกร ขาวโพดหวาน ขาว หมอนเลี้ยงไหม ไผเลี้ยงหนอ การเพาะเห็ดฟาง สวนปลอดสารพิษ
ไฮโดรโปรนิกส แปลงสาธิตการปลูกหมอน แปลงสาธิตการขยายพันธหญากินีสีมวง แปลงทดลอง
การปลูกยูคาลิปตัสและการปลูกพืชผักสวนครัวตางๆ โครงการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด
ดวยกิจกรรมทําความดีเพ่ือพอ กิจกรรมฟงธรรมพัฒนาจิตใจ โครงการสงเสริมสุขภาพดวยการ
ฟนฟูสมรรถนะคนพิการ กิจกรรมการแขงขันกีฬาภายในและภายนอกเพื่อเชื่อมสัมพันธอันดี
ระหวางพนักงานและชุมชน 

นอกจากนี้ บริษัทไดสงเสริมพนักงานใหมีจิตสํานึกในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมผานเสียงตามสายโดยใชขาวสารสถานการณตางๆเปนสื่อ เพ่ือใหเล็งเห็นประโยชนใน
การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมและผลเสียหากไมคํานึงถึงเรื่องน้ี ตลอดจนการ
สงเสริมความรูใหบุคลากรในองคกรอยางตอเน่ือง ดวยการจัดสัมมนาแลกเปลี่ยนขอมูลการเรียนรู
กับภาครัฐ-เอกชน การจัดฝกอบรมและดูงานโครงการฝกอบรมหลักสูตรการเสริมสรางศักยภาพ
ของตนเองเพื่อความสําเร็จในการทํางาน สงเสริมใหพนักงานรูจักวางแผนคาใชจายโดยการทํา
บัญชีครัวเรือน เพ่ือตรวจสอบการใชจายและสรุปประเมินผล ดังความตอนหนึ่งจากการสัมภาษณ
ผูประกอบการ 

 “นอกจากน้ียังไดคิดคนระบบโปรโมชั่นเพ่ือเปนแรงจูงใจใหพนักงานไดทํางานเต็ม
ความสามารถคุมคา โดยใชหลักงายๆ เชนสมมติวาพนักงานคนหนึ่งมีรายได 100 บาทตอวัน
บริษัทจะจายเพ่ิมอีก 20 บาทเรียกวาโปรโมชั่น น่ันหมายถึงการบานที่พนักงานเอาไปทําที่บานไป
ทํากับสามีทํากับลูกเพ่ือสงเสริมใหครอบครัวมีความรักความผูกพันกัน พอเชาสงงานใหบริษัท 
บริษัทก็จายโปรโมชั่นใหทันทีเชนเดียวกัน หากเปนเวลางาน หากทําไดอีก 100 บาทก็จะไดเพ่ิม
อีก 20 บาท ซ่ึงหากคิดเปนปคนหน่ึงทํางานไดหลักหม่ืน ถือเปนโปรโมชั่นที่ไดจากผลงานของ
ตนเอง” กลาวไดวา พนักงานเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุดขององคกร ดังน้ันขวัญและกําลังใจ
ของพนักงานจึงเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง จึงไดมีการจัดสวัสดิการตางๆใหแกพนักงานของบริษัทโสม
ภาส ไดแก 

1. สวัสดิการประกันสังคมเพ่ือความม่ันใจในความปลอดภัยของชีวิตที่จะไดรับการรักษา
เปนอยางดียิ่ง 

2. รถรับ-สงพนักงาน 
3. หอพักฟรีสําหรับพนักงาน 
4. ทุนการศึกษาสําหรับบตุรพนักงาน 
5. ทุนการศึกษาในโครงการสวนตวัของคุณสมพงษ  พวงเวียง (กรรมการผูจัดการ)  
6. รานคาสวัสดิการในโรงงาน 



 93

7. โบนัสในรูปแบบการใหวัวและควายแกพนักงานลูกตวัแรกคืนใหโรงงานเพื่อเปนโบนัส
ใหคนอ่ืนตอไป 

8. คารักษาพยาบาลของครอบครัวที่แรงงานไมมีเงินเปนการดูแลเขาเหมือนลูกหลานเปน
การแสดงใหเห็นความตั้งใจจริงในการดูแลพนักงาน 

9. ลาคลอดบตุรไดเต็ม 90 วันไปใหนมบตุรไดหรือเอาลูกมาเลี้ยงที่โรงงานได 
  10. ใหรางวัลพนักงานดีเดนประจําปโดยมอบเปนทองคําใหเปนการสรางแรงจูงใจใหเขา
ทํางานกับเราของรางวัลที่ใหปใหมจะเปนถวยหมอจานชามชอนที่สามารถใชไดภายในบาน 
 
5.1.6 แนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจทั่วไปเพ่ือลด
ขอจํากัดปญหาการขาดแคลนแรงงาน 
 การยกระดับการพัฒนาแรงงานทั้งทักษะการทํางานและทักษะชีวิตของโสมภาส 
ผูประกอบการเนนปรับพฤติกรรมในการทํางานของแรงงานคือ สงเสริมใหแรงงานเกิดการเรียนรู
อยางตอเน่ืองตลอดเวลาที่อยูที่ทํางานและที่บาน โดยผสานองคความรูที่เกิดจากภูมิปญญาทองถิ่น
กับองคความรูสมัยใหม นอกจากนี้การปรับพฤติกรรมดานคุณธรรมคือ ความรับผิดชอบ ความ
อดทน และซ่ือสัตย รวมกันเพ่ือใหเกิดทักษะ และความชํานาญผานการใหคําแนะนําอยางใกลชิด
ในการปฏิบัติงาน โดยมีกิจกรรมเสริมทักษะที่สําคัญคือการใหพนักงานนั่งสมาธิกอนการ
ปฏิบัติงาน การสวดมนตในหองสวดมนตตอนเชาเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบได
อยางมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

ผูประกอบการไดใหความสําคัญตอเรื่องนี้วา “ดานทักษะชีวิตน้ันบริษัทก็ไดทําควบคูกัน
โดยเฉพาะปจจัยที่เก่ียวของกับเร่ืองปากเรื่องทองในสภาพเศรษฐกิจที่คาครองชีพสูงขึ้นอยาง
ตอเน่ือง โดยการยกระดับการบริหารจัดการในการเพ่ิมพูนรายไดและเก็บออมเงิน ใหพนักงานรูจัก
การบริหารจัดการทางการเงิน จัดทําบัญชีรายรับรายจายในครัวเรือน การถือศีล 5 ผานเสียงตาม
สายโดยผมเปนคนพูดคุยทุกวัน ดวยแนวทางการสรางภูมิคุมกันที่มาจากการรูจักพอเพียงใชชีวิต
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ทั้งเง่ือนไขความรูและคุณธรรม สิ่งสําคัญคืออยาดูถูกคน 
ตองเช่ือใจ ตองไววางใจ ถึงแมวาจะเปนพนักงานใหมที่เพ่ิงทํางานไดไมนานตองทําใหเขามีความ
รักและศรัทธาในองคกร เราใหเทาที่เราจะใหเขาได เราตองเขาใจวา คนมีสี่เหลา ไมมีอะไรไดมา
งายๆ ตองสอนใหเขารูจักคุณคาของคน ใหคนทุกคนคิดเปนทําเปนเราเองก็ตองใหความรัก ความ
อบอุน ใหความรู ความเอาใจใสซ่ึงเปนการยกระดับทักษะแรงงาน สุดทายก็เพ่ือใหเขาอยูกับเรา
ยาวนานเพราะทุกคนสามารถที่จะพัฒนาใหดีขึ้นได ทุกอยางจะตองแลกมาดวยความรักและเอาใจ
ใส” 

จากการสัมภาษณคุณสมพงษ พวงเวียง เพ่ิมเติมในกรณีการฝกทักษะเพื่อยกระดับ
แรงงาน เม่ือวันที่ 16 ตุลาคม 2557 วา “หากจะกลาววาวิธีการฝกทักษะฝมือแรงงานที่ผมไดฝกมา
ตลอดคือ ผมเนนที่การใหความรูแกพนักงานถึงตัวงานสาระของตัวงานตัวชิ้นงานที่ตองถูกนําไปใช
ในขบวนการอะไร และมีความสําคัญตอชีวิตหรือทรัพยสินของมวลมนุษยอยางไร การสรางใหมี
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ทัศนคติที่ดีตอการทํางานตอตัวงานตอชิ้นงานน้ันๆ คุณภาพของงานตองดีเยี่ยมลูกคาพ่ึงพอใจ 
และมีความภูมิใจตอผลงานที่ทําออกมาตลอดเวลาที่งานนั้นๆ ไดผานมือของเรา ตองสามารถ
รับรองไดคุณภาพทุกตัวและสิ่งสําคัญที่สุดคือสรางความสุขในการทํางาน สุขเพราะไดทํางาน สุข
ในที่ทํางาน สุขกับเพ่ือนรวมงาน สุขกับงานที่ทํา สุขกับผลงานที่ออกมา สุขกับรายไดจากการ
ทํางานและสุขกับการไดอยูกับครอบครัวและไดดูแลพอแมที่แกชราครับผม” 

โมเดลการยกระดับทักษะแรงงานของโสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง เนนการเรียนรูที่เกิดจากความ
สนใจความสามารถและพฤติกรรมในการทํางานของแรงงาน ซ่ึงจะมีความสัมพันธและทําใหเกิด
ประสบการณในชวงเวลาของการทํางาน จนเกิดเปนความชํานาญและความเชี่ยวชาญสงผลให
บริษัทเติบโตอยางม่ันคง และการเติบโตของบริษัทองคประกอบที่สําคัญคือทักษะของแรงงานที่ได
จากการฝกฝนที่สําคัญ  ดังภาพ 5.5 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5.5 โมเดลการยกระดับการพัฒนาฝมือแรงงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
ของบริษัทโสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด 

 
 การสัมภาษณพนักงานคุณพูนสุข  บัวสาย  อายุ 36 ป  ตําแหนงงานเลขานุการ เม่ือวันที่     
12 พฤศจิกายน 2557 ถึงความรูสึกที่มีตอองคกรโดยรวม วา “ดิฉันไดอยูกับองคกรน้ีมาประมาณ 
8 ปแลว ในการทํางานมีหัวหนาแผนกคอยใหความรูความเขาใจอยางใกลชิด คนเกาสอนคนใหม

ทักษะชีวิตของ
พนักงาน 

ทักษะการทํางาน
ของพนักงาน 

ลดรายจายใหมี
เงินเหลือ/เพิ่ม

รายได 

เรียนรูผานภูมิ
ปญญาไทย 

การฝกทักษะ
โดยการสอน

งาน 

บริหารจัดการ
การเงิน 

ครอบครัว
พนักงาน
อบอน 

ประสิทธิ 
ภาพการ
ทํางานดี 

ปรัชญาของ
เศรษฐกิจ
พอเพียง 

บริษัทมีผล
ประกอบการที่ดี 

ความสามารถในการ
อยูรอดระยะยาวของ
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คอยเปนพ่ีเลี้ยงให สวัสดิการที่บริษัทจัดให ไดแก (1) มีรถรับ-สงพนักงาน (2) มีหอพักใหฟรี (3) มี
โบนัสที่เปนวัว (4) มีประกันสังคม (5) มีกองทุนวันละบาทใหออมเงิน (6) มีทุนใหลูกตอนเปดเทอม
(7) สามี-ภรรยาทํางานรวมกันมีของกํานัลให (8) ดูแลพอ-แมพนักงานในกรณีเจ็บปวย (9) สําหรับ
ลูกที่เกิดในโรงงานมีหุนสหกรณใหจนถึงอายุ 6 ขวบ รักองคกรอยากใหองคกรอยูกับเราไปนานๆ
คะ รูสึกมีความสุขที่เราไดทํางานที่น้ี มีงานทํา ไดอยูกับคนที่เรารัก พอ แม ลูก คุณตา คุณยายคะ
พึงพอใจในชีวิตปจจุบัน พึงพอใจในงานที่กระทํา พึงพอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน” 

การประเมินความพึงพอใจและความสุขจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจ ของ
พนักงานโสมภาส จํานวน 25 คน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจทักษะในงานหรือการผลิตใน
ระดับมากทุกขอโดยขอที่มากท่ีสุดคือเรียนรูจากการทํางานอยางตอเน่ืองไดรับการฝกอบรมและ
การพัฒนาอยางตอเน่ือง ( X =4.40 ) สวนทักษะชีวิต มีความพึงพอใจในระดับมากที่สุดโดยขอที่
มากที่สุดคือใชหลักธรรมในการดํารงชีวิต ( X =4.84 ) ทั้งนี้ความสัมพันธของทักษะในงานกับ
ทักษะชีวิตพนักงานเห็นวาทักษะชีวิตที่ดีทําใหทักษะในการผลิตเพ่ิมขึ้นมากที่สุด  ( X =4.92 ) ดัง
ตารางที่ 5.1 
 
ตารางที่ 5.1 ความพึงพอใจและความสขุจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจของพนักงาน
บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด  

 ความสุขจากการทํางานของแรงงาน ความพึงพอใจ 

X  S.D. ระดับ 
ทักษะในงานหรือการผลิต    
1. เรียนรูจากการทํางานอยางตอเน่ือง 4.40 0.50 มาก 
2. ไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาอยางตอเน่ือง 4.40 0.50 มาก 
3. มีจิตสํานึกที่สามารถตอยอดเปนแรงงงานที่มีฝมือ 4.32 0.47 มาก 
4. มีทักษะในงานและความสามารถในการผลิตเพ่ิมขึ้น 4.24 0.43 มาก 
ทักษะชีวติ    
1. มีทัศนคติทีดี่เรียนรูเพ่ือทําประโยชนใหสวนรวม 4.64 0.48 มากที่สุด 
2. รูจักแกปญหาในการดําเนินชีวติ 4.56 0.50 มากที่สุด 
3. ม่ันคง อบอุนทั้งชีวิตการงานและชีวติสวนตวั 4.64 0.48 มากที่สุด 
4. ใชหลักธรรมในการดํารงชีวติ 4.84 0.37 มากที่สุด 
ความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะชีวติ 
1. ทักษะชวีิตที่ดีทําใหทักษะในการผลติเพ่ิมขึ้น 

 
4.92 

 
0.27 

 
มากที่สุด 
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5.1.7 ผลจากการพัฒนาทักษะแรงงานบริษัทโสมภาสเอ็นจิเนียร่ิง (2005) จํากัด 
 การพัฒนาคนที่เกิดจากความเขาใจในความแตกตางระหวางตัวบุคคลของผูประกอบการ 
และใหความรักความเอาใจใสในลักษณะที่เขาใจความตองการของแรงงาน โดยอาศัยจิตวิญญาณ
ของความเปนครูของผูประกอบการที่มุงเพ่ิมพูนความรูและทักษะพ้ืนฐานในการทํางาน ควบคูกับ
การพัฒนาจิตใจ ทําให บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัดประสบผลสําเร็จมีนวัตกรรมที่
เกิดจากภูมิปญญาทองถิ่น จนไดรับรางวัลตางๆ ดังน้ี 

1. ประกาศนยีบัตรโรงงานสีขาว 
2. เกียรติบตัรทองโรงงานนาอยูนาทํางาน 
3. โลรางวัลคณะกรรมการความปลอดภยัอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม 
4. โรงงานโครงการสงเสริมสุขภาพระดับจังหวัด 
5. โรงงานโครงการ To be number one ระดับจังหวัด 
6. โรงงานเขารวมโครงการงดเหลาเขาพรรษาสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
7. โลเกียรติยศศูนยการเรยีนรูเพ่ือปองกันและแกไขปญหายาเสพตดิกรมสวัสดิการ

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด (ปปส.) 
8. สถานประกอบการดีเดนดานการจางงานคนพิการจากกระทรวงพัฒนาสังคมและความ

ม่ันคงของมนุษย 
9. สถานประกอบการดีเดนดานสวัสดิการแรงงาน 
10. โรงงาน“โครงการแรงงานไทยหวงใยสุขภาพ”สนับสนุนโดยสํานักงานกองทุนสราง

เสริมสุขภาพ 
11. สถานประกอบการระดับทองตามมาตรฐาน (AIDS-response standard organization: 

ASO) มาตรฐานการบริหารจัดการดานเอดสในสถานประกอบกิจการ 
12. ศูนยการเรียนรูตามแนวพระราชดําริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
13. โครงการโรงงานนาอยูรวมใจเฉลิมพระเกียรต ิ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 97

5.2 บริษัท ไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด  

 
 

ภาพที่ 5.6 สถานประกอบการบริษัท ไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด 
 
5.2.1 ประวัตแิละความเปนมาของบริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด 
 ประวัติและความเปนมาของบริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด จากการ
สัมภาษณคุณศราวุธ  เลี่ยมไขตวน ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงไดรับมอบหมายจากกรรมการ
ผูจัดการคุณพัฒนศักด์ิ  ฮุนตระกูล ในการใหขอมูลเบื้องตนเม่ือวันที่  10  มีนาคม 2557 มีลําดับ
ความเปนมาที่สําคัญดังน้ี 
 บริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) ไดเริ่มดําเนินการเม่ือป 2502 จากเจาของซึ่ง
เปนชาวจีนที่อพยพมาอยูเมืองไทยปจจุบันคุณพัฒนศักด์ิ  ฮุนตระกูล ตําแหนงกรรมการผูจัดการ
อายุ 54 ปจบการศึกษาระดับปริญญาโททางดานวิศวกรรมศาสตรสาขาวิศวกรรมคอมพิวเตอรซ่ึง
เปนทายาทรุนลูกที่มารับภาระหนาที่สืบทอดธุรกิจระยะเวลา 20 ป คุณพัฒนศักด์ิไดรับความรูและ
รูสึกซึมทราบถึงแนวทางการทําธุรกิจของบิดาผูกอตั้ง การเห็นคุณคาของเงินเพราะเร่ิมสรางธุรกิจ
จากศูนย ประเภทเสื่อผืนหมอนใบ เก็บเล็กผสมนอย แตสิ่งที่บิดาพรํ่าสอนอยูเสมอนอกจากการ
ประหยัดแลวคือเร่ืองของคุณธรรมในการดํารงชีวิตถือวาสําคัญมาก การมีจรรยาบรรณทางธุรกิจ 
และคุณธรรมในการดําเนินธุรกิจเปนสิ่งที่คุณพัฒนศักด์ิไดใหความสําคัญตลอดระยะเวลาของการ
ทําธุรกิจ 

ไทเฮง ไดพบทั้งวิกฤตภายในและวิกฤตภายนอก เม่ือป  2540 ไดเกิดวิกฤตเศรษฐกิจคร้ัง
ใหญ ทําใหบริษัทขาดทุนอยางตอเน่ือง แตอยางไรก็ตาม ไทเฮง ยังคงยืนหยัดและรักษาไวคือการ
มีคุณธรรมตอพนักงาน โดยไมไดปลดพนักงานออกจากบริษัท แมแตคนเดียว เพราะไมมีอะไร
ประกันไดวาชีวิตพนักงานเหลาน้ันหลังจากถูกปลดแลวจะเปนอยางไร เพราะทุกธุรกิจ
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กระทบกระเทือนกันหมด ตอมาป 2543 บริษัทจึงมีนโยบายขอลดเงินเดือนลงรอยละ 30 เพ่ือแบง
เบาภาระคาใชจายของบริษัทพรอมทั้งมาตรการตางๆ ซ่ึงไดรับความรวมมือจากพนักงานเปน
อยางดี  
 ไทเฮงดําเนินธุรกิจดานเหล็กหลอ มีเคร่ืองจักร-อุปกรณคุณภาพสูง ซ่ึงสามารถผลิต
ชิ้นงานหลอไดมากถึง 3,000 ตันตอป และมีเคร่ืองทดสอบคุณภาพผลิตภัณฑ อาทิ เคร่ืองสเปก
โตรมิเตอร spectrometer (ARL) เคร่ืองทดสอบแรงดึง (tensile tester)  เคร่ืองทดสอบโครงสราง
ไมโคร (micro structure tester Brinell) เคร่ืองทดสอบความแข็ง (hardness tester CMM) และ
เคร่ืองจักรที่มีความละเอียดสูงเชน เคร่ืองจักระประเภทกลึง (CNC Lathe CNC machining 
center) เปนตน จึงม่ันใจไดวาผลิตภัณฑของบริษัทไดคุณภาพตามมาตรฐานสากล ปจจุบัน ไทเฮง 
มีสํานักงานและคลังสินคาตั้งอยูเลขที่ 364 ถนนจักรพรรดิพงษ แขวงบานบาตร เขตปอมปราบ
ศัตรูพาย กรุงเทพมหานคร 10100 มีโรงหลอที่ 1 ตั้งอยูเลขที่ 51/18 หมู 1 ซอยเพชรเกษม 88 
ถนนเพชรเกษม เขตบางแคเหนือ กรุงเทพมหานคร  10160 และมีโรงกลึงตั้งอยูเลขที่ 497 หมู 6 
ถนนสุขสวัสด์ิ แขวงราษฎรบูรณะ เขตราษฎรบูรณะ กรุงเทพมหานคร  10140 และมีโรงงานใหม
สรางเสร็จเม่ือป 2556 ตั้งอยูเลขที่ 124 หมู 6 ตําบลหนองบอนแดง อําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี มี
จํานวนพนักงานทั้งสิ้น 275  คน ในจํานวนนี้จบ ปวช.และปวส. เพียง 31 คน คิดเปนรอยละ 11.2 
ขอมูล ณ เดือนมีนาคม 2557 ซ่ึงระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทไทเฮงการชางและการหลอ 
(1995) จํากัด เปรียบเทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมผลิตเหล็กและผลิตภัณฑจากเหล็ก ดัง
ภาพที่ 5.7 

 
ภาพที่ 5.7  ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด 
เปรียบเทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมผลิตเหล็กและผลิตภัณฑจากเหล็ก 

ที่มา: สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 2556 



 99

5.2.2  แนวทางการดําเนินธุรกิจของบริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด 
 แนวทางการดําเนินธุรกิจของบริษัทไทเฮงจากการสัมภาษณคุณพัฒนศักด์ิ  ฮุนตระกูล 
เม่ือ 29  มีนาคม 2557 ไดเลาใหผูสัมภาษณฟงวา 
 “สาเหตุหลักที่บริษัทตองปรับใชเศรษฐกิจพอเพียงเกิดจากภาระหนี้สินจากการดําเนิน
ธุรกิจโดยเฉพาะชวงวิกฤตเศรษฐกิจเม่ือป 2540 ไมสามารถควบคุมการบริหารรายจายได ตนทุน
สูงจึงหาแนวทางแกไขใหธุรกิจอยูไดอยางยั่งยืน สงผลใหเกิดความกดดันอยางหนักเม่ือรูสึกวาปลา
ใหญกินปลาเล็ก ความไมเทาเทียมกันระหวางประเทศที่เจริญแลวกับประเทศที่กําลังพัฒนา ความ
ไมเปนธรรมทางการคา การยัดเยียดการบริโภคที่เกินตัว จึงตองการสรางภูมิคุมกันใหกับองคกร
ประกอบกับในหลวงทรงตรัสบอยจึงเกิดความเชื่อและความชอบ สวนตัวสนใจที่จะเรียนรูเก่ียวกับ
เศรษฐกิจพอเพียงจึงไดเร่ิมคนควาหาขอมูลเพ่ือทําความเขาใจใหถึงแกนแทแลวนํามาปฏิบัติให
เกิดผล เพ่ืออนาคตของผูบริหารยุคตอๆไป ซํ้ายังกลัวประวัติศาสตรซํ้ารอยเดิม โดยเฉพาะวิกฤต
เศรษฐกิจมักจะซํ้ารอยเสมอ จึงตองการสรางภูมิคุมกันไวดวยแนวทางปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง” 
 ทั้งน้ีคุณพัฒนศักด์ิไดกลาวตอวา “เศรษฐกิจพอเพียงไมไดเร่ิมตนใหเปนหมายเลขหนึ่ง
กอน แตสอนใหทําดวยความม่ันคงและมีความสุข เพราะเม่ือมีกําไรที่พอประมาณ ธุรกิจก็อยูได
จากน้ันจึงคอยๆตอยอดธุรกิจเติบโตอยางคอยเปนคอยไปจนในที่สุดจะสามารถอยูไดอยางม่ันคง  
บริษัท ไดนําหลักการท้ังหมดของเศรษฐกิจพอเพียงมาใชจนครบทั้งสามหลักการคือความ
พอประมาณ ความมีเหตุผลและการมีภูมิคุมกัน ประกอบกับเง่ือนไขความรูและคุณธรรมมาใชใน
ทุกมิติของการดําเนินงานควบคูกัน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษยเพราะทรัพยากรมนุษย
เปนผูขับเคลื่อนใหธุรกิจเดินหนาและสรางมูลคาเพ่ิม สิ่งสําคัญที่ทําใหบริษัทอยูรอดไดเม่ือเกิด
วิกฤตเศรษฐกิจ คือการรวบรวมทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาทั้งหมดในองคกรมาพัฒนาใหความรู 
เก่ียวกับระบบการบริหารจัดการคุณภาพ ISO ทั่วทั้งองคกร โดยพนักงานทุกระดับชั้น ผลสําเร็จที่
เกิดขึ้นจากการปรับพ้ืนฐานความรูของพนักงานทําใหไทเฮง สามารถขยายตลาดสงออกไป
ประเทศอเมริกาไดเปนประเทศแรกและเติบโตมาอยางตอเน่ือง จากนั้นไดสงออกไปประเทศญี่ปุน 
เยอรมันและจอรแดน ตามลําดับ อีกทั้งระบบ ISO 9002 ทําใหบริษัทสามารถควบคุมคุณภาพ
สินคาไดอยางสมํ่าเสมอและควบคุมตนทุนการผลิตไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสงผลตอความ
นาเชื่อถือของบริษัทแกลูกคาตางประเทศเปนอยางมาก ในเรื่องความสามารถในการสรางสรรค
ผลิตภัณฑหรือบริการซึ่งเปนไปตามที่ลูกคาตองการ มีคุณภาพสมํ่าเสมอและมีความปลอดภัย ถือ
เปนเคร่ืองหมายยืนยันคุณภาพของไทเฮง” 
 แนวทางการดําเนินธุรกิจที่เปนเง่ือนไขคุณธรรม ที่ไทเฮงไดใชตลอดการทําธุรกิจอันดับ
หน่ึงคือ ความซ่ือสัตย สุจริต เพราะทําใหลูกคาภายในและภายนอกใหความเชื่อถือและไววางใจตอ
บริษัท บริษัทใหสิ่งที่ดีที่สุดแกผูเก่ียวของทุกคน เพราะการทําธุรกิจตองพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
นํ้าพ่ึงเรือเสือพ่ึงปา ยิ่งสมัยน้ีโลกาภิวัตน ทุกอยางเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาทั้งเร็วและแรง ความมี
นํ้าใจและเสียสละจะทําใหเกิดความรักสามัคคี ผนึกกันเปนเครือขายการคาที่ยั่งยืนตลอดไป 
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นอกจากน้ันก็เปนความอดทนอดกลั้นตอกิเลส ความอยาก ความโลภทางการคา โดยไมฉวย
โอกาสในชวงวัตถุดิบขึ้นราคาแพงและหายากนั้นมาเปนเง่ือนไขเอาเปรียบลูกคาโดยวิธีขึ้นราคา
สินคา แตตองใหความจริงใจในการดําเนินธุรกิจทั้งบุคคลที่เก่ียวของภายในไดแก พนักงาน ผูถือ
หุน และผูที่เก่ียวของภายนอกไดแก ลูกคา คูคา ผูขายปจจัยการผลิตเปนตน 
 
5.2.3  สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการทํางานเม่ือเริ่มเขามาสูองคกรธุรกิจที่บริหาร
แบบปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปรียบเทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมผลิตเหล็ก
และผลิตภัณฑจากเหล็ก 
 แรงงานหรือทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยหน่ึงในการสรางผลผลิตและมูลคาเพ่ิมใน
กระบวนการผลิตการจางงานท่ีเพ่ิมขึ้นรวมถึงความสามารถในการทํางานของปจจัยการผลิตดาน
แรงงานที่มีประสิทธิภาพจะชวยเพ่ิมศักยภาพที่ใชเปรียบเทียบผลงานทางดานเศรษฐกิจซ่ึงในทาง
สถิติสามารถวัดความสามารถของแรงงานไดดวยผลิตภาพแรงงาน 
 จากการสัมภาษณ คุณศราวุธ ฝายทรัพยากรบุคคลเก่ียวกับสมรรถนะของแรงงานดาน
ทักษะการทํางานคุณสราวุธกลาววา “ทักษะการทํางานของแรงงานที่ไทเฮงการชางรับเขาทํางาน
ตั้งแตคร้ังแรกคุณสมบัติไมไดเปนไปตามความตองการของบริษัทตามที่ไดประกาศรับสมัครงาน 
แตดวยการขาดแคลนแรงงานจึงพยายามรับแรงงานที่พอมีคุณสมบัติที่จะสามารถตอยอดโดยการ
เรียนรูงานได เพ่ือมาฝกทักษะการทํางานกับหัวหนางานแตละแผนกโดยตรง ในลักษณะใหโอกาส
พนักงานเรียนรูที่เกิดจากความสนใจความสามารถและพฤติกรรมในการทํางานของแรงงาน ซ่ึง
เม่ือไดฝกทักษะ แรงงานจะเกิดประสบการณในการทํางาน ซ่ึงอาจจะตองใชเวลาและคาใชจายใน
สวนนี้ เพ่ือใหแรงงานเกิดความชํานาญและความเชี่ยวชาญในงานที่ทํา เพราะหากบริษัทไม
ดําเนินการในแนวทางนี้ ก็จะไมมีแรงงานถึงแมวาบางคร้ังที่เกิดการขาดแคลนแรงงาน บริษัทเคย
แกปญหาดวยการจางผูรับเหมา เพ่ือบรรเทาปญหาการขาดแคลนแรงงาน แตก็ไมใชการแกปญหา
ในระยะยาว เพราะการแกปญหาระยะยาวคือการมีแรงงานที่มีคุณภาพเปนของบริษัทเองครับ” 
 ดัชนีผลิตภาพแรงงานกลุมอุตสาหกรรมผลิตเหล็กตามโครงสรางอุตสาหกรรมของประเทศ
โดยเฉลี่ยตั้งแตป 2552-2556 จะมีระดับขึ้นลงไมคงที่เน่ืองจากขอจํากัดในทักษะของพนักงานโดย
ภาพรวมเฉลี่ยอยูที่  142.04 ดังภาพที่ 5.8 ในกรณีของไทเฮงตัวเลขดานดัชนีผลิตภาพแรงงาน  
เน่ืองจากความสําเร็จในการบริหารงานของไทเฮง สวนหนึ่งมาจากทักษะความสามารถของ
แรงงานที่สามารถทํางานไดตามเปาหมายและตัวชี้วัดขององคกรที่กําหนดเปนจํานวนชิ้นงาน จึง
ยังไมสามารถเปรียบเทียบกันไดในขณะนี้  
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ภาพที่ 5.8 ผลิตภาพแรงงานกลุมอุตสาหกรรมผลิตเหลก็และผลติภัณฑจากเหล็กเฉลี่ย 

ที่มา: สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 2556 
 

5.2.4 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการใชชวีิต 
 ไทเฮงใหความสําคัญกับพนักงานดวยหลักการคนคือหัวใจทุกส่ิงอยางในองคกร กลยุทธ
ของบริษัทคือพัฒนาบุคลากรใหเขมแข็งมีภูมิคุมกันทั้งรางกายและจิตใจ เม่ือคนในบริษัทมีความ
เขมแข็งหมายถึงบริษัทก็จะเติบโต บริษัทจะพัฒนาหรือถอยหลังพนักงานถือเปนปจจัยที่สําคัญ
ทั้งนี้บริษัทสงเสริมการใหความรูแกพนักงานอยางสมํ่าเสมอ ทั้งความรูในงานและความรูในการ
ดําเนินชีวิต นอกจากความรูที่สําคัญในการปฏิบัติงานแลวความรูที่สําคัญในการดําเนินชีวิตบริษัท
ไดใหความใสใจไมนอยไปกวาทักษะการทํางาน โดยเฉพาะความรูที่เก่ียวของกับชีวิตความเปนอยู
บริษัทจะเนนในเรื่องที่ใกลตัวพนักงานกอน เน่ืองจากในชวงวิกฤตเศรษฐกิจพนักงานสวนใหญมี
ปญหาหน้ีสิน เพราะเปนเรื่องที่ใกลตัวที่สุด (ปากทอง) การที่พนักงานทองอ่ิมหมายถึงบริษัทไดรับ
ผลอยางเต็มที่จากความพรอมของพนักงาน ดังนั้น ผูบริหารจึงเนนเรื่องชีวิตเรื่องเศรษฐกิจของ
พนักงานควบคูกับการทํางาน โดยสงเสริมใหทําบัญชีครัวเรือนเพ่ือใหใชจายอยางพอเพียงกับ
เงินเดือนที่หามาไดในแตละเดือน ผานโครงการวิธีการลดหน้ีสินโดยผูประกอบการและฝายงาน
บุคคลใหคําแนะนํา โดยเฉพาะหลักการทําอยางไรถึงจะไมมีหน้ีสินเปนตน ความเอาใจใสตอทักษะ
ชีวิตของพนักงานดวยหลักความพอเพียง เห็นไดจากการเลาเร่ืองของผูประกอบการในวัน
สัมภาษณใหฟงตอนหนึ่งวา 
 “อีกส่ิงหน่ึงที่องคกรตองนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช เพราะพนักงานดําเนินชีวิต
ผิดไมสามารถบริหารเงินของตนเองไดไมวาจะใหมากแคไหนก็ไมพอ ปญหาใหญของพนักงานใน
บริษัทมี 2 ระดับคือหน่ึงระดับหาเชากินค่ําใชจายเงินไปกับเรื่องเหลา บุหร่ี ยาชูกําลัง สิ่งที่ตองทํา
คือเร่ิมจากบันทึกตัวเลขใหดูวากินอะไรบางลดลงไดหรือไมแลวคอยตามดวยการปรับพฤติกรรม 
ซ่ึงความเปนจริงอยูไดถาไมสุรุยสุราย สองระดับมีการศึกษาปญหาใหญมาจากใชจายบัตรเครดิต

ป 2552 ป 2553 ป 2554 ป 2555 ป 2556 

142.04 
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เกินตัวบางคนมีถึง 10 ใบกลายเปนวัวพันหลักทําใหตองมีหน้ี บริษัทไดเขาไปชวยใหพนักงาน
บริหารเงินของตัวเองพยายามสรางปรัชญาวาเงินเดือนที่ไดทุกเดือนพยายามใชรอยละ 80 เหลือ
รอยละ 20 ตองออมสําหรับโบนัสใชรอยละ 20 เพ่ือเติมเต็มรางวัลใหกับชีวิต เก็บรอยละ 80 เพราะ
ปหนาอาจจะไมมีหากธุรกิจไมดี พนักงานเริ่มเปลี่ยนพฤติกรรมใหมที่สําคัญบริษัทมีตนแบบใหดู
จริงๆนี่เปนตัวอยางหน่ึงผูจัดการฝายขายมีภรรยา 1 คนมีลูก 2 คนรายไดสองคนรวมกันแลวมี
พอใชและเหลือเก็บ วิธีการในกระเปามีตารางเงินเดือนของสองคนรวมกันแลวเขียนคาใชจายกับ
เงินเก็บวาตอปจะเหลือเก็บเทาใดขางลางตารางมีรูปลูกติดอยูเตือนวาประหยัดเพ่ือลูกใชเงินวันละ 
100 บาท ถาวันไหนไมไปกินขาวกับเพ่ือนพนักงานขอใหเขาใจวาเงินที่จะใชไดหมดแลว น่ีเปน
ตัวอยางที่ดีอีกหน่ึงตัวอยางมาเปนบทเรียนที่ไดมีความเจ็บปวดมากคือความรูสึกวาเสียคุณคาของ
ความเปนมนุษยเวลาที่ถูกทวงหนี้เพราะมาทวงทั้งที่ทํางานแลวยังไปทวงถึงที่หอพัก สงจดหมาย
ทวงหนี้ไปถึงภูมิลําเนาเดิมใหคนที่บานรู แตพนักงานคนนั้นเขาไมไดหนีนะแตทยอยใชใชจน
หมดแลวเริ่มตนเก็บออมใหมดวยความระมัดระวัง น่ีเปนสองตัวอยางจริงจากชีวิตพนักงานใน
บริษัทที่หยิบยกขึ้นมาเลา เม่ือพนักงานเริ่มตระหนักแลวจากน้ันบริษัทจึงคอยๆ หยิบประเด็น
ความรูใหมๆ ใสเขาไปรวมทั้งปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง แตสอนโดยวิธีเรียนรูจากการกระทํา
และยกตัวอยางจากของจริง” 
 องคประกอบทักษะชีวิตที่สําคัญของบริษัท คือการฝกสอนใหพนักงานเนนการดํารงชีวิต
ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือรับมือกับปญหาเร่ืองปากทอง ปฏิเสธไมไดวาเงินเปนปจจัย
สําคัญที่สุดในการดํารงชีวิต ในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน ดังนั้นโจทยสําคัญของบริษัทคือ การ
พัฒนาทักษะการใชเงินที่หาไดจากเงินเดือนใหพอเพียงในครอบครัว จะทําใหพนักงานรูจัก
วางแผน ดวยการจัดทําบัญชีรายรับ-รายจาย การออมเงินและการแบงปนสังคม เพ่ือสราง
ภูมิคุมกันใหกับชีวิตในยามวิกฤตหรือเกิดเหตุการณฉุกเฉินขึ้นในชีวิตประจําวัน นอกจากความรูที่
สําคัญในการปฏิบัติงานบทเรียนสําคัญของคุณพัฒนศักด์ิ  ฮุนตระกูล ที่จัดการใหเกิดความรูกับ
พนักงานอยูเปนประจําและติดประกาศเปนเคร่ืองเตือนใจในบริเวณสถานประกอบการคือ ให
พนักงานเปนคนประหยัด อดออมโดยใหพึงระลึกวา 

1. ใชเกงก็ตองหาเกงไมมีใครหาเงินใหเราใช คือหลักการพ่ึงตนเอง  
2. คาของคนอยูที่ผลของงาน คือความมีเหตุผล 
3. มีเงินใหเขายืมดีกวาไปยืมเขา คือการสรางภูมิคุมกัน 

 ทักษะชีวิตที่ผูประกอบการสอนจึงเปนเรื่องสําคัญ เพราะผูประกอบการสอนในเรื่องที่ใกล
ตัวที่สุด หากพนักงานบริหารเรื่องที่ใกลตัว ใหตัวเองมีความสุขในการดําเนินชีวิตไดแลวยอมเปน
จุดเร่ิมตนที่ดีที่จะมีกําลังแรงกายและแรงใจในการบริหารจัดการเร่ืองอ่ืนๆ ไดดีขึ้นเปนลําดับ 
 
5.2.5 ปญหาอุปสรรคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่บริหารตามปรชัญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง บริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด 
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 ปญหาและอุปสรรคพนักงานในองคกรมีปญหาใหญอยู 2 ประการไดแก (1) ปญหาใน
ระดับทักษะการทํางาน เน่ืองจากแรงงานไทยหายากจึงใชบริการการจางแรงงานในลักษณะจาง
เหมาแรงงานรับเหมาชวงเพื่อชวยในการลดตนทุนการผลิตของธุรกิจและสามารถควบคุมกําลัง
ผลิตได (2) ปญหาในชีวิตประจําวันของแรงงานโดยเฉพาะปญหาเร่ืองหน้ีสิน ซ่ึงสงผลตอ
ประสิทธิภาพของงาน เพราะพนักงานมีการขาดงาน ลางานบอย 
 วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร การพัฒนาฝมือแรงงานเบื้องตนจะรับสมัคร
ภายในจากพนักงานที่มีความตองการพัฒนาฝมือจากแรงงานไรฝมือมาทําการฝกหรือสอนงานโดย
หัวหนางาน  ในขั้นตนตองยอมรับวาตองผิดพลาดแตหามผิดเร่ืองเดิม และตองขยันอดทนเม่ือมี
ฝมือก็จะปรับเรื่องของคาแรงตามความสามารถของพนักงาน องคประกอบที่เปนทักษะในการ
ทํางาน ความมีระเบียบวินัยความตั้งใจจริงความขยันและอดทน 

จุดแข็งของบริษัทคือ ผูประกอบการเปนนักจัดการความรู จึงเนนการจัดการความรูใน
องคกรใหเกิดขึ้นกับพนักงานทุกคน ทั้งทักษะการทํางานและทักษะการใชชีวิต ทักษะการทํางาน
ผูประกอบการดําเนินการโดยนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมและพัฒนาทั้งภายในและภายนอก
สถานประกอบการจัดเก็บเปนคูมือเพ่ือใชในงาน บริษัทเรียกวา “คัมภีรรุนสูรุน” พนักงานหรือ
หัวหนาสามารถใชเปนคูมือในการทํางานและแกปญหาในงานได มีการกําหนดเปาหมายดาน
คุณภาพแรงงานควบคูกับการพัฒนาทักษะและความรูความสามารถที่จําเปน 
 ดังคําใหสัมภาษณของคุณสราวุธวา  “การฝกอบรมและการพัฒนา ไทเฮงเนนการ
ฝกอบรมและพัฒนาในงานสําคัญ 2 ประการคือประการที่หน่ึงเพ่ือแกไขทักษะในการทํางานในสิ่งที่
ไมถูกตองใหถูกตอง ปองกันหรือลดความสูญเสียและทัศนคติที่ไมดีในการทํางานเพราะจะไดแกไข
ในสิ่งที่ไมถูกตองใหถูกตองตอไป ประการที่สอง เม่ือแกไขในสิ่งที่ไมถูกตองแลวจะตองพัฒนา
แรงงานใหมีทักษะในงานใหดียิ่งๆ ขึ้นไป บริษัทยังคงใหความสําคัญกับการฝกอบรมเพื่อใหเกิด
ความตอเน่ืองเปนการพัฒนาการฝกอบรมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งในปจจุบันและในอนาคต 
วิธีการสําคัญที่ไทเฮงดําเนินการคือการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมภายนอก และนํามาสราง
เปนหลักสูตรการฝกอบรมภายใน เปนการตอยอดและสรางคนจากการฝกอบรมในลักษณะที่ไดผล
คุมคา” 

ไทเฮงใหความสําคัญกับพนักงานดวยหลักการ คนคือหัวใจทุกส่ิงอยางในองคกร กลยุทธ
ของบริษัทคือพัฒนาบุคลากรใหเขมแข็ง เม่ือคนในบริษัทมีความเขมแข็ง หมายถึงบริษัทก็จะ
เติบโต บริษัทจะพัฒนาหรือถอยหลังพนักงานถือเปนปจจัยที่สําคัญ ทั้งน้ี บริษัทสงเสริมการให
ความรูแกพนักงานอยางสมํ่าเสมอ เน่ืองจากบริษัทดําเนินธุรกิจการสงออก ความรูเรื่องภาษาและ
การคาระหวางประเทศ จึงเปนความสําคัญที่พนักงานของบริษัทตองเรียนรู กระบวนการพัฒนา
แรงงานจึงถูกกําหนดไวอยางเปนระบบตามลักษณะงานแตละงานวาจะตองพัฒนาดวยเรื่องที่
จําเปนที่แรงงานขาดทักษะ ซ่ึงกระบวนการของไทเฮงสวนใหญเนนการเรียนรูในงานผานการดูแล
จากพ่ีเลี้ยงที่มีทักษะในการทํางาน ที่สามารถสอนคนอ่ืนไดหากนําเสนอในรูปแบบเชิงระบบจะเห็น
ดังภาพที่ 5.9 
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ภาพที่ 5.9 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงระบบตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของ

บริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด 
 

 การพัฒนาทักษะแรงงานของไทเฮงจะโดดเดนในดานการสอนงาน ที่ดําเนินการโดยตัว
ผูประกอบการท่ีเปนหลัก และฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเปนผูชวยในการดําเนินการ  จากการ
สอนงานทําใหบริษัทแกปญหาดานแรงงานได  เม่ือมีการพัฒนาทักษะในงานอยางตอเน่ืองใหกับ
แรงงานจะทําใหมีแรงงานมีความรูและทักษะในการทํางานเพ่ิมขึ้นซึ่งจะชวยใหลดปญหาการขาด
แคลนแรงงานได นอกจากน้ีการพัฒนาจิตสํานึกและความเขาใจในการทํางานเพ่ือสาธารณะ การ
ทํางานเปนทีมและใหเกิดความสามัคคีของคนในองคกร โดยจัดกิจกรรมใหพนักงานไดรวมกัน
ทํางานเชน การบําเพ็ญประโยชนรวมกับชาวบานในชุมชนโดยรอบโรงงาน 

การปฏิบัติตอพนักงานและจัดสวัสดิการใหกับพนักงาน ไทเฮงการชางจัดใหมีสวัสดิการ
ตางๆ แกพนักงาน อาทิ สวัสดิการดานการศึกษาใหทุนการศึกษาแกบุตรพนักงาน ดานสุขภาพ
อนามัยจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป สรางสิ่งแวดลอมที่ดีในการทํางาน ดานการดูแลเด็กและ
คนชราบริจาคเงินชวยเหลือสาธารณะ จะเห็นวาไทเฮงมีการดูแลพนักงานที่มากกวาการดูแลทั่วไป

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ทัศนคติ 

4. บุคลิกภาพ 

5. พฤติกรรม 

ปจจัยนําเขา กระบวนการจูงใจ ผลผลิตหรือ 

ปจจัยนําออก 

1. การฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือลด 

   ขอจํากัดเปนรายบุคคล 

2. การใชระบบพ่ีเล้ียง 
3. การฝกสอนงานจากหัวหนางาน 

4. การสงเสริมการศึกษา อบรมและ 
  พัฒนาอยางตอเนื่อง 
5. พัฒนาจิตสํานึกและความเขาใจใน 

   การทํางานเพ่ือสาธารณะ 
6. ผลักดันใหหางไกลจากอบายมุขและ 
  ส่ิงเสพติด 
7. กลยุทธการสรางบุคลากรใหเขมแข็ง 
8. ประยุกตหลักธรรมในการดํารงชีวิต 

  การพ่ึงพาตนเอง 

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ความคิด 

4. บุคลิกภาพ 

5. พฤติกรรม 

เกิดการเปล่ียนแปลง
เปนไปตามที่องคกร
คาดหวัง 

ผลสะทอนกลับ 
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นอกจากผลตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ที่ใหกับพนักงานแลว บริษัทยังชวยแกปญหาและเนน
พัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการแกปญหาเรื่องหน้ีสิน  

1. เบี้ยขยันอัตรา 300-400 และ 500 บาทตอเดือนเพ่ือเปนแรงจูงใจและเปนการรักษา
พนักงานดี และมีวินัยไวใหอยูกับองคกร 

2. ชุดยูนิฟอรมพนักงานฟรี 
3. การตรวจสุขภาพประจําปและตรวจสุขภาพตามลักษณะงานที่มีความเสี่ยง เน่ืองจากไท

เฮงเปนโรงงานผลิตเหล็ก ดังน้ันฝุนละอองของเสียจากกระบวนการผลิตอาจสงผลตอสุขภาพ
อนามัยของแรงงาน 

4. คารักษาพยาบาลพิเศษ นอกเหนือจากประกันสังคม 
5. เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร “กองทุนคุณพอสมศักด์ิ” 
6. เงินชวยเหลือกรณี บิดามารดา และบุตร เสียชวีิต 
7. กองทุนเงินทดแทน และประกันสังคม 
8. วันหยุดประเพณี 13 วันตอป 
 

5.2.6 แนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจทั่วไปเพ่ือลด
ขอจํากัดปญหาการขาดแคลนแรงงาน 
 การกระทําดังกลาวเปนการระเบิดจากภายในและใชการพ่ึงพาตนเองดวยการรวบรวม
ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาทั้งหมดในองคกรมาพัฒนาใหความรูของระบบการบริหารจัดการ
คุณภาพ ISO ทั่วทั้งองคกรของพนักงานทุกระดับชั้น ผลสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการปรับพ้ืน
ฐานความรูของพนักงานทําใหไทเฮงสามารถขยายตลาดสงออกไปยังประเทศตางๆ ตามที่ไดกลาว
แลวระบบ ISO 9002 ทําใหบริษัทสามารถควบคุมคุณภาพสินคาไดอยางสม่ําเสมอและควบคุม
ตนทุนการผลิตไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสงผลตอความนาเชื่อถือของบริษัทแกลูกคาตางประเทศ
เปนอยางมาก ในเรื่องความสามารถในการสรางสรรคผลิตภัณฑหรือบริการซ่ึงเปนไปตามที่ลูกคา
ตองการมีคุณภาพสมํ่าเสมอและมีความปลอดภัยถือเปนเคร่ืองหมายยืนยันคุณภาพของไทเฮง 
 แนวทางการยกระดับจากการบอกเลาของคุณสราวุธ ตอนหนึ่งวา “ในดานความรู
ผูประกอบการจะถายทอดความรูใหกับลูกนองทุกคนโดยเฉพาะดานไอที เน่ืองจากผูประกอบการ
เปนคนเกงดานไอที บางครั้งผูประกอบการเห็นอะไรมาจากภายนอกและคิดวาจะเปนประโยชนกับ
พนักงานผูประกอบการจะรีบนําความรูน้ันมาจัดการและมอบความรูน้ันใหแกพนักงานทันที การ
พัฒนาคนในองคกร  ใหเปนคนดี คนเกงและมีคุณธรรมตองเนนใหพนักงานเกิดการเรียนรูและ
บริษัทไดนําหลักเศรษฐกิจพอเพียงเขามาชวยในการพัฒนาคนเพื่อใหคนมีคุณสมบัติตาม
คุณลักษณะของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ที่มีเง่ือนไขความรูและคุณธรรมเปนเคร่ืองกํากับ เพราะ
เม่ือองคกรมีคนดีคนเกงแลว และการยกระดับจะสามารถทําไดงายเพราะ พนักงานมีความรู
ความสามารถในการสรางความเขาใจและพรอมที่จะเปดรับสิ่งใหมๆ เขามาในชีวิตความเปนอยูได
งายขึ้น กิจกรรมเสริมทักษะการทํางานอบรมรวมกับสมาคมตางๆ ประชุมกลุมยอยในแตละแผนก



 106

การฝกอบรมภายในโดยผูบริหารหรือหัวหนางานมีกิจกรรมเสริมนอกเหนือจากการทํางานคือเยี่ยม
ชมโรงงานทั้งในประเทศและตางประเทศเพื่อเปดโลกทัศนพนักงานครับ” 
 การยกระดับทักษะแรงงานของไทเฮงการชางในแบบปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เริ่ม
จากการเตรียมพรอมดานปริมาณและคุณภาพแรงงานเม่ือแรกเขาและเม่ือแรงงานเขาสูสถาน
ประกอบการ เม่ือพนักงานมีทักษะในการทํางานแลวบริษัทจะมีระบบปองกันและรักษาพนักงานไว
เพ่ือรักษาคุณคาเพ่ิมที่อยูในตัวของพนักงานที่ไดผานการอบรมและพัฒนาไวกับบริษัท ดวยการ
จายคาตอบแทนที่เปนธรรมและสมเหตุสมผล สงเสริมและจูงใจอยางตอเน่ือง เพ่ือใหพนักงานมี
ความรู มีคุณธรรม ดวยวิธีการที่เหลากหลายเพราะการสรางใหพนักงานมีความรู ผนวกกับ
คุณธรรมจะทําใหองคกรมีทีมงานที่สามารถจัดการไดเม่ือเกิดวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ ที่อาจจะ
เกิดขึ้นไดอีกในอนาคต รูปแบบการยกระดับทักษะแรงงานของไทเฮงการชาง ดังภาพที่ 5.10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 5.10 โมเดลการยกระดับการพัฒนาฝมือแรงงานดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
ของบริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด 

 
การสัมภาษณตัวแทนพนักงานชาง อายุ 38 จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายเม่ือ

วันที่ 15 ตุลาคม  2557 “ผมเร่ิมเขามาอยูในองคกรน้ีเม่ือป 2541 ซ่ึงเปนปที่องคกรเผชิญปญหา
การเกิดวิกฤตเศรษฐกิจตัวผมเองขณะน้ันผมก็มีปญหาทางดานการดําเนินชีวิตที่ผิดพลาด
เหมือนกัน เจอมรสุมหนัก ทําใหผมเห็นความเมตตาที่ผูประกอบการมีใหกับพนักงานทุกๆ คน ทั้ง
คนเกาและคนใหม ถึงแมในตอนนั้นจะตองถูกตัดลดเงินเดือนบางสวนแตก็ถือวาเปนแนวทางที่ดี
ดีกวาการปลดพนักงานออก ซ่ึงหากผมถูกปลดไมแนวาผมจะยังอยูอยางมีความสุขไดเหมือนทุก

ปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 

เง่ือนไข 
1. ความรู (เรียนรู
ทักษะในงานผาน
คัมภีรของบริษัท) 
2. คุณธรรม(ความมี
วินัย ซ่ือสัตย อดทน) 
 

1. ทักษะแรงงานเพิ่มขึ้น 
2. บริษัทเติบโตในระยะ
ยาว 
3. ปรับตัวในสถานการณ
เผชิญวิกฤตเศรษฐกิจ 

คุณลักษณะ 
1. ความพอประมาณ 
(เตรียมความพรอมดาน
แรงงาน) 
2. ความมีเหตุผล 
(บํารุงรักษาคนดี) 
3. การมีภูมิคุมกันที่ดี 
(พัฒนาทักษะ ทัศนคติ
ของพนักงานอยาง
ตอเน่ือง) 
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วันนี้หรือไม หลังจากนั้นพอธุรกิจดีขึ้น ผูประกอบการก็ไดจายเงินเดือนเพ่ิมมาเทาเดิมและเพิ่มขึ้น
เรื่อยๆ ตามสภาพเศรษฐกิจ เปนเหตุการณที่ผานมาแตผมยังจดจํา เน่ืองจากเหตุการณในครั้งน้ัน 
ทําใหผมรักองคกร และองคกรก็ตอบแทนผมโดยเฉพาะการไดพัฒนาทักษะในการทํางานขึ้นเปน
ลําดับเชนการใชคอมพิวเตอร การจัดการความรู และการสอนหลักในการดํารงชีวิตจาก
ผูประกอบการในการใชจายเงิน การบริหารจัดการปญหาตางๆเพ่ือรับมือกับภาวะวิกฤตทาง
เศรษฐกิจ สวนตัวผมแลวคิดวาการถูกสลากรางวัลที่หน่ึงก็ยังสูการมีงานทําที่ดี มีผูประกอบการที่
รักและดูแลพนักงานไมไดครับ” 

การประเมินความพึงพอใจและความสุขจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจ ของ
พนักงานไทเฮง จํานวน 25 คน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจทักษะในงานหรือการผลิตในระดับ
มากทุกขอโดยขอที่มากที่สุดคือเรียนรูจากการทํางานอยางตอเน่ือง ( X  =4.24 ) สวนทักษะชีวิต มี
ความพึงพอใจในระดับมากถึงมากที่สุดโดยขอที่มากที่สุดคือใชหลักธรรมในการดํารงชีวิต มาก
ที่สุด  ( X =4.28 ) ทั้งน้ีความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะชีวิตพนักงานเห็นวาทักษะชีวิตที่ดี
ทําใหทักษะในการผลิตเพ่ิมขึ้นมากที่สุด  ( X =4.84 ) ดังตารางที่ 5.2 
 
ตารางที่ 5.2 ความพึงพอใจและความสขุจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจของพนักงาน
บริษัท ไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด  

 ความสุขจากการทํางานของแรงงาน ความพึงพอใจ 

X  S.D. ระดับ 
ทักษะในงานหรือการผลิต    
1. เรียนรูจากการทํางานอยางตอเน่ือง 4.24 0.59 มาก 
2. ไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาอยางตอเน่ือง 4.00 0.57 มาก 
3. มีจิตสํานึกที่สามารถตอยอดเปนแรงงงานที่มีฝมือ 4.08 0.57 มาก 
4. มีทักษะในงานและความสามารถในการผลิตเพ่ิมขึ้น 4.04 0.53 มาก 
ทักษะชีวติ    
1. มีทัศนคติทีดี่เรียนรูเพ่ือทําประโยชนใหสวนรวม 4.20 0.50 มาก 
2. รูจักแกปญหาในการดําเนินชีวติ 4.20 0.57 มาก 
3. ม่ันคง อบอุนทั้งชีวิตการงานและชีวติสวนตวั 4.20 0.50  
4. ใชหลักธรรมในการดํารงชีวติ 4.28 0.61 มาก 
ความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะชีวติ 
1. ทักษะชวีิตที่ดีทําใหทักษะในการผลติเพ่ิมขึ้น 

 
4.84 

 
0.37 

 
มากที่สุด 
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5.2.7 ผลจากการพัฒนาฝมือแรงงานของบริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด 
 ผลการจากพัฒนาทักษะฝมือแรงงานของไทเฮงการชางดวยรูปแบบปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง และการจัดการความรูในองคกรอยางตอเน่ืองของผูประกอบการ สงผลใหไทเฮงคอยๆ 
เติบโตจากธุรกิจขนาดเล็กเปนธุรกิจกิจขนาดกลาง และไดรับรางวัลคุณภาพจากหนวยงานตางๆ 
ดังน้ี 

1. รางวัล คุณภาพ ISO (ISO 9001:2008 certified body from UKAS) 
2. รางวัลสถานประกอบการขนาดกลางดีเดน เรื่องการบริหารจัดการดีเยี่ยม จากกระทรวง

อุตสาหกรรม ป 2542  
3. รางวัลไทยแลนด แบรนด ป 2543 

 4. รางวัล คุณภาพ ISO main assessment from AJA EQS (Thailand)  
5 รางวัล คุณภาพ ISO 9001:2008 certified body from NAC 
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5.3 โรงพยาบาลเซนตเมร่ี นครราชสีมา 
 
 

 
 

ภาพที่ 5.11 สถานประกอบการโรงพยาบาลเซนตเมร ีนครราชสีมา 
 
5.2.1 ประวัติโรงพยาบาลเซนตเมร่ี นครราชสีมา 

ประวัติและความเปนมาของโรงพยาบาลเซนตเมรี่  จากการสัมภาษณฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลคุณเฟองศิริ ประทุมทา และคุณชื่นกมล สังสุทธิพงศ  ซ่ึงไดรับมอบหมายจาก
ประธานกรรมการในการใหขอมูลเบื้องตนเม่ือวันที่ 14 มีนาคม 2557 มีลําดับความเปนมาที่สําคัญ
ดังน้ี 

โรงพยาบาลเซนตเมรี่  นครราชสีมา กําเนิดจากเซนตเมร่ีคลินิก ซ่ึงบาทหลวง มารีอุส-
เบรยมิสชันนารี  ชาวฝรั่งเศส ไดมองเห็นความจําเปนของการเปดคลินิกเพ่ือรักษาคนไขโดยเปด
เซนตเมรี่คลินิก ตั้งแตป พ.ศ. 2501 จากน้ันไดพัฒนากาวหนาขึ้นพรอมกับความตองการที่จะตอง
มีเตียงบริการรักษาผูเจ็บปวยจึงไดขยายกิจการเปนโรงพยาบาลในป พ.ศ. 2515 พระสังฆราชอา
แลง  วังกาแวร ไดทําพิธีวางศิลาฤกษอาคารผูปวย 6 ชั้นและเปดใหบริการเม่ือ 1 มิถุนายน 2517 
ตลอดระยะเวลาที่ใหบริการไดรับความไววางใจจากประชาชนมากขึ้นเปนลําดับ คณะกรรมการ
อํานวยการโรงพยาบาลจึงอนุมัติใหดําเนินการกอสรางอาคารขนาด 10 ชั้น ในป พ.ศ. 2542 
โรงพยาบาลเซนตเมรี่เปนโรงพยาบาลเอกชนที่ไมมุงผลประโยชนสวนตน บริหารงานโดยคณะ
บาทหลวงมิสซัง  โรมันคาทอลิก สังฆมณฑลนครราชสีมาโดยมีมุขนายกชูศักด์ิ สิริสุทธิ์ ประมุข
สังฆมณฑลนครราชสีมา เปนประธานคณะกรรมการอํานวยการและบาทหลวงประยูร นามวงศเปน
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ประธานกรรมการบริหาร รวมกับ คณะภคินีเซนตปอลเดอชารตร มีเซอรเมรี่เจมสใสสวางเปนรอง
ประธานกรรมการบริหาร เปนความตั้งใจแนวแนที่มุงใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนในจังหวัด
นครราชสีมาและจังหวัดใกลเคียง  ภายใตปรัชญาวา "เรารักทาน" 

โรงพยาบาลเซนตเมรี่ไดพัฒนาอยางตอเน่ืองมาเปนลําดับไดรับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยบาทหลวงประยูร นามวงศ
ประธานกรรมการบริหารโรงพยาบาลไดเขารับพระราชทานประกาศนียบัตรรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล จากพระเจาวรวงศเธอพระองคเจาโสมสวลี พระวรราชาทินัดดามาตุ เม่ือวันที่ 13 
มีนาคม 2551 และเม่ือวันที่ 22 ตุลาคม 2553 ไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐานการบริการการ
พยาบาลและการผดุงครรภ จากสภาการพยาบาลโดยเซอรเมรี่เจมส  ใสสวาง รองประธาน
กรรมการการบริหารโรงพยาบาลไดเขารับประทานประกาศนียบัตรจากพระเจาวรวงศเธอพระองค
เจาโสมสวลีพระวรราชาทินัดดามาตุและที่ชาวเซนตเมรี่ภาคภูมิใจคือ โรงพยาบาลไดรับการรับรอง
คุณภาพอยางตอเน่ือง (Healthcare Accreditation: HA) จากสถาบันรับรองคุณภาพ
สถานพยาบาล (องคกรมหาชน) โดยเซอรเมรี่เจมส ใสสวาง รองประธานกรรมการบริหาร
โรงพยาบาลเขารับมอบประกาศนียบัตรจากนายจุรินทร ลักษณวิศิษฏ รัฐมนตรีวาการกระทรวง
สาธารณสุข เม่ือวันที่ 15 มีนาคม 2554 

ปจจุบันโรงพยาบาลเซนตเมรี่ มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 685 คน พนักงานฝายเทคนิคและ
บัญชีการเงินและอ่ืนๆ จํานวน  227 ในจํานวนนี้เปนผูผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาในระดับ 
ปวช.และปวส. เพียง 48 คิดเปนรอยละ 21.4 ระดับการศึกษาของแรงงานโรงพยาบาลเซนตเมรี่ 
เปรียบเทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมการบริการ ดังภาพที่ 5.12 ขอมูล ณ วันที่ 1 เมษายน  
2557 (ฝายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเซนตเมรี่  2557) สถานที่ตั้งของโรงพยาบาลตั้งอยูเลขท่ี 
307 ถนนมิตรภาพ-หนองคาย ตําบลในเมือง อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา 
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ภาพที่  5.12 ระดับการศึกษาของแรงงานโรงพยาบาลเซนตเมรี ่

เทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมการบริการ 
ที่มา: สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 2556 

 
5.2.2  แนวทางการดําเนินงานของโรงพยาบาลเซนตเมร่ี 
 โรงพยาบาลเซนตเมรี่เปนโรงพยาบาลที่ไมแสวงหากําไร (non-profit) มีนโยบายให
บุคลากรทุกระดับ ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพใหบริการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษก และขอกําหนด ISO 9001:2000 โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง
และทํางานเปนทีมสหสาขาวิชา เพ่ือใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจสูงสุด และสอดคลองกับ
ปรัชญาของโรงพยาบาลที่วา “บริการเปยมดวยเมตตา รักษาเปยมดวยประสิทธิภาพ” 
 ทั้งน้ีมีปรัชญาโรงพยาบาลวา  “เรารักทาน” วิสัยทศันโรงพยาบาล  “ใหบริการดานสุขภาพ
อยางมีคุณภาพตามมาตรฐานสากลดวยความรักและเมตตา” 
พันธกิจโรงพยาบาล 

1. ดานการดูแลรักษามุงดูแลรักษาฟนฟูและสงเสริมสุขภาพรวมทั้งปองกันปญหาสุขภาพ
อยางตอเน่ืองดวยความรัก 

2. ดานบริหารจัดการมุงพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรทุกดานตามหลักธรรมาภิ
บาล โดยเนนระบบคุณภาพและมาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิตและศักด์ิศรี
ความเปนมนุษยที่เอ้ือใหเกิดความรวมมือและรับผิดชอบตอสังคม 

3. ดานการอภิบาลมุงอภิบาลจิตใจและจิตวิญญาณควบคูกับรางกายโดยยึดจิตตารมณ
เมตตาธรรม 
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4. ดานเมตตาสงเคราะหมุงดูแลรักษาและสงเคราะหผูปวยที่ขัดสน 
ในดานมาตรฐานการพยาบาลและการผดุงครรภสภาการพยาบาลไดกําหนดมาตรฐาน

หลักของบริการพยาบาลและการผดุงครรภทั้งที่เปนบริการในชุมชนและในสถานบริการดานการ
สาธารณสุข เพ่ือใหหนวยงานนําไปใชในการสรางมาตรฐานที่เฉพาะเจาะจงสําหรับแตละหนวยงาน
ซ่ึงจะนําไปสูการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ 

งานดานการรักษาพยาบาลโรงพยาบาลเซนตเมรี่ ดําเนินกิจการในดานการรักษาพยาบาล 
ภายใตปรัชญาที่วาบริการเปยมดวยเมตตา รักษาเปยมดวยประสิทธิภาพ กลาวคือยึดม่ันในหลัก
เมตตาธรรมและจริยธรรมใหความเอาใจใสรักษาผูปวยอยางเต็มความสามารถเสมอเหมือนกันทุก
คนโดยมิไดคํานึงถึงฐานะ เพศ วัย เชื้อชาติ ลัทธิทางการเมือง หรือศาสนา ดวยจรรยาบรรณของ
แพทย พยาบาลและพนักงานตามมาตรฐานวิชาชีพชั้นสูงและดวยจิตสํานึกในศักด์ิศรีของผูปวย 
ในขณะที่มีชีวิตอยูและสิ้นชีวิตแลว ถือเสมือนผูปวยเปนญาติผูหน่ึงที่ตองปฏิบัติบริการดวยจิตใจ
ออนโยนและอบอุนเปยมดวยความเมตตากรุณา 

งานดานศาสนาและจิตใจ โรงพยาบาลเซนตเมรี่ดําเนินงานอภิบาลตามแบบฉบับของพระ
เยซูเจาใหความสําคัญแกจิตใจควบคูกับรางกาย โดยยึดจิตตารมณเมตตาธรรมเปนแนวทาง 
เพ่ือใหผูปวยและผูมาใชบริการไดสัมผัสประทับใจอยูกับพระเจาในบรรยากาศของความรัก
ความเห็นอกเห็นใจ ของบุคลากรของโรงพยาบาลตามปรัชญาของโรงพยาบาลวา “เมตตากรุณา
อยูที่ใดพระเจาสถิตที่น่ัน” 
 งานบริการโรงพยาบาลเซนตเมรี่ เปนโรงพยาบาลขนาด 150 เตียงใหบริการดูแล
รักษาพยาบาลและสงเสริมสุขภาพการดูแลตนเองแกผูปวยโดยทีมแพทยผูชํานาญการทั้งแพทย
ประจําและแพทยสมทบครบทุกสาขาโดยทีมบุคลากรดานสุขภาพที่มีคุณภาพตลอด 24 ชั่วโมงและ
เทคโนโลยีทางการแพทยที่ทันสมัยเชน ศูนยอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน ศูนยโรคหัวใจ ศูนยไตเทียม การ
ผาตัดดวยกลองวีดีทัศนเปนตน 
 งานเพื่อสังคมเพื่อใหบริการผูปวยและญาติมีความครอบคลุม 4 มิติ โรงพยาบาลเซนตเมรี่
ยังไดมุงเนนความสําคัญในการใหอภิบาลผูปวยและญาติโดยเปนศูนยกลางในการอบรมดาน
อภิบาล (clinical pastoral education: CPE) แหงที่ 2 ของประเทศไทย ทําการอบรมใหคณะ      
เซอรบราเดอรในหลักสูตรการอภิบาล และพนักงานผูสนใจในหลักสูตรการเปนผูดูแลจิตใจ 
(supervisor pastoral education: SPE) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหความรูที่ไดมาอภิบาลผูปวยและ
ญาติใหครอบคลุมดานจิตใจสังคม และจิตวิญญาณ กระตุนใหเห็นคุณคาและความหมายของชีวิต 
เพ่ือใหเกิดความเอ้ืออาทรตอกันและกัน นอกจากน้ีโรงพยาบาลยังเปนศูนยกลางในการประกอบ
ศาสนกิจ เพ่ือฟนฟูจิตใจใหบริการสงเคราะหผูปวยยากไร และออกหนวยตรวจสุขภาพเคลื่อนที่แก
ผูปวยในชนบทโดยทีมแพทยและทีมบุคลากรของโรงพยาบาล 
 จากพันธกิจและวิสัยทัศนของโรงพยาบาลในการเปนองคกรที่รับผิดชอบดูแลสุขภาพของ
ผูปวย การดูแลทรัพยากรบุคคลในองคกรเพ่ือใหทําหนาที่อยางสมบูรณดังกลาวจึงเปนภารกิจที่
องคกรตองใหความสําคัญกับพนักงานภายในของโรงพยาบาล เพ่ือสรางใหบุคลากรของ
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โรงพยาบาลเปนบุคลากรที่มีคุณภาพ เพ่ือจะไดทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมืออาชีพ
ตอไป  ดวยเหตุน้ี โรงพยาบาลจึงนําหลักการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรดวยแนวทาง
องคกรแหงความสุข 8 ประการ เพ่ือใหบุคลากรของโรงพยาบาลมีคุณภาพชีวิตและเปนคนทํางาน
ที่มีความสุขสงผลตอการดูแลรักษาผูปวยและผูมารับบริการของโรงพยาบาลตอไป 
 
5.2.3 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการทํางานเมื่อเริ่มเขามาสูองคกรธุรกิจที่บริหาร
แบบองคกรแหงความสุขเปรียบเทียบกับโครงสรางอุตสาหกรรมกลุมบริการ 
 การพัฒนาใหพนักงานมีความสามารถในระดับที่องคกรตองการน้ันเปนสิ่งสําคัญ เม่ือ
พนักงานทํางานอยางมีความสุขทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจ จะทําใหพนักงานเกิดความแข็งแรง
และมีภูมิตานทานตอปญหาและอุปสรรคตางๆ สามารถเผชิญปญหาไดในทุกสถานการณ ผลลัพธ
ที่ไดคือปริมาณงานและคุณภาพของงานที่เปนไปตามเปาหมายขององคกร ดังน้ันกระบวนการ
คัดเลือกและการสรรหาบุคลากรในระยะเริ่มตน เซนตเมรี่ดําเนินการสรรหาจากภายนอกเพ่ือเปด
กวางในการรับผูที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องคกรตองการ  
 คุณเฟองศิริ ไดใหขอมูลวา “ในการรับเขาทํางานในครั้งแรก เซนตเมรี่ยอมรับวาคุณสมบัติ
ที่ไดจากพนักงานที่ไมไดผานการศึกษาในระดับ ปวช. และปวส. แตตองมาทํางานแทนระดับ ปวช. 
และปวส. ที่ขาดแคลน เปนคุณสมบัติที่ยังไมสอดคลองตามความตองการของโรงพยาบาลปญหาที่
สําคัญของพนักงานสวนใหญคือทักษะความรูในการทํางาน อีกทั้งปญหาทางดานภาษาอังกฤษ 
ถึงแมโรงพยาบาลจะมุงสรรหาพนักงานใหมีคุณสมบัติพรอมทุกอยาง แตเน่ืองจากในบางจังหวะจะ
ไมสามารถไดบุคคลตรงตามความตองการเทาใดนักในบางตําแหนงงาน แตการคัดเลือกก็ยังคง
ตองดําเนินการตอไปเพ่ือใหไดผูที่มีคุณสมบัติที่ดีที่สุด ในแตละวิชาชีพเทคนิค” 
 คุณชื่นกมลไดใหขอมูลเพ่ิมเติมอีกวา “เม่ือเร่ิมงานโรงพยาบาลมีการอบรมปฐมนิเทศ
พนักงานใหม ทุกคร้ังเพ่ือสรางความเขาใจในนโยบายและเปาหมายของโรงพยาบาล เม่ือพนักงาน
ทํางานไดในระยะเวลาที่พอประมาณ พนักงานทุกคนจะถูกประเมินการทดลองงานตามมาตรฐาน
และดัชนีวัดผลงานของโรงพยาบาล ซ่ึงเนนความสามารถดานทักษะวิชาชีพ ความสามารดาน
ความสัมพันธสวนบุคคล และความสามารถดานสติปญญาเนนทักษะในดานความคิด การตัดสินใจ
แกปญหาในงาน ความสามารถในดานน้ีเซนตเมรี่ใหความสําคัญเปนพิเศษดวยลักษณะขององคกร
ที่เปนสถานพยาบาลและการใหบริการที่ตองทําอยางดีที่สุด การคัดสรรพนักงานจึงดําเนินการ
อยางรอบคอบเพ่ือใหไดคนที่มีคุณสมบัติพรอมมากที่สุด” 
 
5.2.4 สมรรถนะของแรงงานดานทักษะการใชชีวิต 
 เซนตเมรี่มุงเสริมสรางสมรรถนะของแรงงานดานทักษะการใชชีวิตตามแนวทางองคกร
แหงความสุขเพ่ือใหมีความทนทานตอการเผชิญปญหาในการดําเนินชีวิตประจําวัน สามารถ
แกปญหาใหผานพนไปได ซ่ึงจากการใหขอมูลของคุณเฟองศิริ และคุณชื่นกมล เม่ือวันที่ 4 
เมษายน 2557  มีซ่ึงมีองคประกอบดังน้ี 
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 สุขภาพดี การเสริมสรางสุขภาวะพนักงานใหมีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและใจ อยูใน
สภาพแวดลอมที่นาอยูดวยกิจกรรมการสงเสริมสุขภาพ การตรวจสุขภาพจากโรงพยาบาล แบง
ตามอายุ วิชาชีพ และความเสี่ยงของงาน เปนสวัสดิการที่ทางโรงพยาบาลจัดให 
 นํ้าใจดี สงเสริมใหพนักงานนําศีลธรรมอันดีงาม ความพอเหมาะพอดี ประหยัด อดออม มี
วินัยในการใชจาย ใหรูจักพ้ืนฐานของตนเองและทองถิ่น โดยทํากิจกรรมทางสังคมและศาสนา
รวมกัน ผูบริหารจัดสรรเวลาสําหรับการพูดคุยกับพนักงานอยางสม่ําเสมอ เปดโอกาสสําหรับการ
ทํากิจรรมระหวางพนักงานและผูบริหาร 
 ครอบครัวดี การมีครอบครัวที่อบอุนทําใหพนักงานดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข คนที่มี
ครอบครัวอบอุนยอมมีความไดเปรียบเพราะสามารถทําหนาที่ไดเหมาะสม เซนตเมรี่จึงสงเสริม
กิจกรรมครอบครัวของพนักงานดวยกิจกรรมเยี่ยมบานพนักงาน การรดนํ้าดําหัวผูใหญในวัน
สงกรานต  กิจกรรมวันเด็กที่จัดขึ้นที่โรงพยาบาล 
 ผอนคลายดี สงเสริมการกําหนดเวลาพักผอนเวลาทํางานและเวลานั่งสมาธิใหพนักงาน
นําไปปฏิบัติเพ่ือใหการทํางานสดช่ืนกระปรี้กระเปรา ปลอดโปรง โดยสวนใหญกิจกรรมที่จัดใหกับ
พนักงานในการผอนคลายเนื่องในวาระสําคัญเชน การจัดแขงกีฬาภายในเพื่อเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางแผนกงาน การจัดกิจกรรมไปเที่ยวพักผอนในระหวางวันหยุดยาว และการจัดกิจกรรม
สังสรรคเน่ืองในวันปใหม วันครบรอบการกอตั้งโรงพยาบาลเปนตน นอกจากน้ีทางโรงพยาบาลได
จัดลานกีฬาเพ่ือใหบุคลากรไดใชเวลาวางเพ่ือออกกําลังกายหลังเลิกงานกับกลุมเพ่ือน 
 การเงินดี สงเสริมการออมในระดับครัวเรือน ที่มุงลดรายจายเพ่ือเพ่ิมรายได โดยกระตุน
ใหพนักงานทุกคนออมในรูปแบบตางๆ เพ่ือบรรเทาวิกฤตในชีวิตหรือเหตุฉุกเฉินที่ไมคาดคิด 
เพ่ือใหสามารถใชชีวิตประจําวันไดอยางมีความสุขและพรอมรับกับเหตุการณตางๆ ที่จะเกิดขึ้น 
 จิตวิญญาณดี ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสงผลตอการดําเนินชีวิตของบุคลากร
อยางหลีกเลี่ยงไมได ทําใหไดรับผลกระทบทั้งทางกายและทางใจ การมีจิตใจที่เขมแข็งจะ ทําให
เอาชนะความเครียดได เซนตเมรี่จึงสงเสริมใหบุคลากรมีรางกายและจิตใจที่สมบูรณ ดวยการจัด
กิจกรรมโครงการพัฒนาจิตใจ ใหพนักงานมีจิตอาสาและเปนกุศลเชน จัดกิจกรรมบริจาคสิ่งของ
ชวยเหลือใหกับโรงเรียนและชุมชนขางเคียง 
 ใฝรูดี สงเสริมใหบุคลากรไดรับความรูอยางตอเน่ืองเพ่ือใชในการพัฒนาการทํางาน โดย
การจัดฝกอบรมทั้งในและนอกสถานประกอบการดวยหลักสูตรหลากหลายเหมาะสมกับตําแหนง
งานแตละตําแหนง อีกทั้งสงเสริมใหบุคลากรเรียนรูตอเน่ืองตลอดชีวิตจากประสบการณการทํางาน
และการแลกเปลี่ยนกับบุคคลอ่ืนอยูเสมอ 
 สังคมดี เสริมสรางจิตสํานึกดานสิทธิและหนาที่ของพลเมือง ภายใตกรอบกฎหมาย
ประเพณีและวัฒนธรรมการอยูรวมกันอยางสันติ ทั้งสังคมภายในและสังคมภายนอก สรางความ
ตระหนักถึงคุณคาและเคารพศักด์ิศรีความเปนมนุษยทั้งของตนเองและผูอ่ืน ลดความขัดแยงที่
เกิดขึ้นในทุกระดับโดยใชหลักคุณธรรมและจริยธรรมเปนเคร่ืองมือ เนนการสรางสัมพันธภาพที่ดี
กับบุคคลที่อยูภายในและภายนอกองคกร 
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5.2.5 ปญหาอุปสรรคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่บริหารตามแนวทาง
องคกรแหงความสุข 
 ปญหาและอุปสรรคของพนักงานที่รับเขาใหมของโรงพยาบาลเซนตเมรี่คือ ความพรอมใน
การทํางานยังไมมากเทาที่ควร เน่ืองจากพนักงานบางคนเพิ่งจบการศึกษามาใหมหรือจบ
การศึกษาที่วุฒิการศึกษายังไมตรงเทาที่ควร โดยเฉพาะพนักงานในสายวิชาชีพ แตอยางไรก็ตาม
กอนการทํางานไดจัดฝกอบรมปฐมนิเทศใหกับพนักงานใหม เปนหลักสูตรแรก นอกจากน้ันปญหา
ที่พบคือ พนักงานยังไมชํานาญงานเนื่องจากยังไมเคยปฏิบัติงานมากอน ทางโรงพยาบาลจึง
จัดระบบใหมีทีมพ่ีเลี้ยงคอยดูแล จนกวาจะผานการทดลองงาน 
 คุณชื่นกมลไดใหขอมูลเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาวา “เซนตเมรี่เห็นความสําคัญและตระหนัก
ในการพัฒนาบุคลากรตั้งแตแรกกาวเขาสูการทํางานในโรงพยาบาลดวยวิธีการที่หลากหลายตาม
ตําแหนงงานตางๆ เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมีทักษะ ความรู ความสามารถในตําแหนงงานที่ปฏิบัติ
อยู โดยมีวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่มีปจจัยนําเขาเหมือนองคกรอ่ืนทั่วไป คือ
ความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมเปนปจจัยที่ติดตัวพนักงานมาแตเดิม เพ่ือมาผาน
กระบวนการพัฒนาที่สําคัญ ดังน้ี 

1.  ดานการศึกษา  ในการใช พัฒนาทรัพยากรมนุษย  สนับสนุนเ พ่ิมพูนความรู
ความสามารถของบุคลากรทุกระดับใหกาวทันกับเทคโนโลยีและความรูอันทันสมัยสรางความพึง
พอใจในงานที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบ เพ่ือประโยชนในการบริการผูปวย การเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรที่กําหนด ใหการเขารวมกิจกรรมที่กําหนดใหการศึกษาดวยตนเอง งานดานเมตตา
และสงเคราะหเพ่ือเปนพยานถึงความรักของพระเยซูเจาและสืบตองานของพระองค โรงพยาบาล
ไดรับรักษาและสงเคราะหผูปวยที่ยากจนเพ่ือใหไดรับการดูแลอนุเคราะหทั้งทางกายและทางใจ
ตามอัตภาพ 
 2. อบรมทั้งในและนอกสถานประกอบการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายคุณภาพประกอบดวย 
(1) ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับเห็นความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพ มีความเขาใจและ
รวมมือในการดําเนินงานตามแผนเพื่อบรรลุพันธกิจของโรงพยาบาลในการใหบริการดานสุขภาพ 
(2) บุคลากรทางการแพทยและวิชาชีพที่เก่ียวของในการรักษาพยาบาลมีการทํางานเปนทีมสห
วิชาชีพโดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง (3) มีการประสานกิจกรรมพัฒนาคุณภาพทั่วทั้งองคกร โดย
ทุกแผนกหรือหนวยงานมีแผนปฏิบัติการที่สอดคลองและสงเสริมแผนยุทธศาสตรขององคกร 
 3. การศึกษาดูงานและแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางหนวยงานเพื่อเปดโลกทัศนของพนักงาน
ในการนําความรูมาประยุกตใชในงาน อีกทั้งเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงาน เพ่ือใหเกิดการ
เรียนรูอยางเหมาะสมในแตละตําแหนงงาน 
 4. การสอนงาน เพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ และเทคนิคการปฏิบัติงานจากรุนพ่ี 
พรอมการฝกปฏิบัติจากผูเชี่ยวชาญที่ใหคําปรึกษาอยางใกลชิดในลักษณะพี่เลี้ยง เพ่ือมุงหวังให
เกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน รักษามาตรฐานทางการบริการดานการแพทยและพยาบาล มี
ระบบการนิเทศงานซึ่งเปนการสรางความเขมแข็งใหองคกร” 
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 ทั้งน้ี การใหการศึกษาที่เพ่ิมขึ้นแกพนักงานถือเปนเคร่ืองมือและกระบวนการอยาง
ตอเน่ืองที่จะชวยใหบุคลากรมีความรูที่กาวทันการเปลี่ยนแปลงดําเนินชีวิตไดดี ซ่ึงเซนตเมรี่ให
การศึกษาท้ังที่เปนการศึกษาที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติในวิถีชีวิตของการทํางาน การฝกอบรมเปน
กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูและเสริมสรางทักษะความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบใหดีขึ้น อันจะทําใหองคกรประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไวพนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม มีทัศนคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน เพราะพนักงานทุกคนคือสวนหนึ่งของทีมที่ใหบริการกับผูมาใชบริการ ดังนั้นทุกคน
จะตองเปนผูมีความรูและความเขาใจในงาน ผลลัพธจากการพัฒนาที่ผานกระบวนการ การศึกษา 
การฝกอบรมและการบริหารงานแบบองคกรแหงความสุข สงผลใหพนักงานในสาขาวิชาชีพเกิด
ความรู ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมที่เปนไปในทิศทางที่องคกรคาดหวังในระดับที่เพ่ิมสูงขึ้น ดัง
ภาพที่ 5.13 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ที่  5.13 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงระบบตามแนวทางองคกรแหงความสุขของ
โรงพยาบาลเซนตเมรี ่

 

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ทัศนคติ 

4. บุคลิกภาพ 

5. พฤติกรรม 

ปจจัยนําเขา กระบวนการจูงใจ ผลผลิตหรือ 

ปจจัยนําออก 

1. การสงเสริมการศึกษาและการพัฒนา 

   ท่ีตอเนื่อง 
2. การฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือลด 

   ขอจํากัดเปนรายบุคคล 

3. การใชระบบพ่ีเล้ียง 
4. ปลูกฝงใหพนักงานมีจิตอาสาทํา 

   ประโยชนใหกับชุมชนท่ีอยูรอบๆ 

   สถานประกอบการ 
5. ผลักดันใหหางไกลจากอบายมุขและ 
  ส่ิงเสพติด 
6. เสริมสรางความรักความสามัคคีให 
   พนักงานคนในครอบครัวพนักงาน 
7. ประยุกตหลักธรรมในการดํารงชีวิต 

   

1. ความรู 
2. ทักษะ 
3. ความคิด 

3. บุคลิกภาพ 

4. พฤติกรรม 

เกิดการเปล่ียนแปลง
เปนไปตามที่องคกร
คาดหวัง 

ผลสะทอนกลับ 
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5.2.6 แนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจทั่วไปเพ่ือลด
ขอจํากัดปญหาการขาดแคลนแรงงาน 
 คุณชื่นกมลไดใหขอมูลแนวทางการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา “เซนตเมรี่ มี
การกําหนดคุณคาที่เปนเปาประสงค พรอมทั้งสื่อสารใหพนักงานไดทราบอยางทั่วถึง เพ่ือเปนการ
ยกระดับทักษะการทํางาน และทักษะการใชชีวิตใหมีมาตรฐานที่สูงขึ้น ดวยการนําแนวคิดองคกร
แหงความสุข 8 ประการมาใชในมิติที่เปนองคประกอบเสริมสรางการทํางานทั้งทางตรงและ
ทางออม  โดยมีการยกระดับทักษะการทํางาน เนนใหพนักงานมีความรูเพ่ิมมากขึ้นดวยแนวทางที่
สําคัญ ประกอบดวยการฝกอบรมและการพัฒนาอยางตอเน่ือง  หลังการฝกอบรมและการพัฒนามี
การวัดผลเพ่ือยืนยันไดวาพนักงานมีความสามารถเพิ่มขึ้นจริงทั้งทักษะการทํางานและทักษะการ
ใชชีวิต โดยการนําคุณลักษณะที่พึงประสงคมาไวในระบบประเมินผลเพื่อเปนตัวชี้วัดหรือ 
สมรรถนะในการทํางาน” จากขอมูลที่คุณชื่นกมลไดใหไวพบวา การยกระดับทักษะแรงงานของ
เซนตเมรี่ มีองคประกอบที่สําคัญ ดังภาพที่ 5.14 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5.14 โมเดลการยกระดับการพัฒนาฝมือแรงงานดวยองคกรแหงความสุข 
ของโรงพยาบาลเซนตเมรี ่

 

ปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 

องคกรแหงความสุข 
 

ทักษะชีวติ 
1. สุขภาพดี  
2. นํ้าใจดี 
3. ครอบครัวดี 
4. ผอนคลายดี 
5. การเงินดี 
6. จิตวิญญาณดี  
7. ใฝรูดี 

8. สังคมดี 

(มีความสุขในชีวติ
เผชิญปญหาและ
แกปญหาใน
ชีวติประจําวันได) 
 

ผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น 
บริษัทเตบิโตในระยะยาว 
ผลประกอบการดีตอเน่ือง 

ทักษะการทํางาน 
1. สุขภาพดี  
2. นํ้าใจดี 
3. ครอบครัวดี 
4. ผอนคลายดี 
5. การเงินดี 
6. จิตวิญญาณดี  
7. ใฝรูดี 

8. สังคมดี 

(ประสิทธิภาพการ
ทํางานสูงขึ้น เผชิญ
ปญหาและแกปญหา
ในงานได) 
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การสัมภาษณพนักงาน คุณชื่นกมล  สังสุทธิพงศ  อายุ 35 ป ตําแหนงงานธุรการเม่ือวันที่ 
27 ตุลาคม 2557 ถึงความรูสึกที่มีตอองคกรโดยรวมวา  “เปนองคกรที่ทําธุรกิจไมแสวงหาผลกําไร 
มุงพัฒนาพนักงานใหมีใจรักในงาน ดูแลพนักงานทุกคนอยางสมํ่าเสมอมีกิจกรรมเสริมสรางความ
สามัคคีในหมูพนักงานหลายกิจกรรม ที่น่ีใหการดูแลใสใจเปนพิเศษกับการดูแลสุขภาพของ
พนักงาน ซ่ึงอันนี้ทําใหขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานดีขึ้นมาก ใหการยกยองและให
รางวัลแกพนักงานที่มีสวนรวมในการพัฒนากิจกรรมของโรงพยาบาลคะ” 

การประเมินความพึงพอใจและความสุขจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจ ของ
พนักงานเซนตเมรี่ จํานวน 20 คน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจทักษะในงานหรือการผลิตใน
ระดับมากทุกขอโดยขอที่มากที่สุดคือมีจิตสํานึกที่สามารถตอยอดเปนแรงงงานที่มีฝมือ ( X  
=4.30 ) สวนทักษะชีวิต มีความพึงพอใจในระดับมากถึงมากที่สุดโดยขอที่มากท่ีสุดคือใช
หลักธรรมในการดํารงชีวิต มากท่ีสุด  ( X =4.40 ) ทั้งนี้ความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะ
ชีวิตพนักงานเห็นวาทักษะชีวิตที่ดีทําใหทักษะในการผลิตเพ่ิมขึ้นมากที่สุด  ( X =4.80 )  ดังตาราง
ที่ 5.3 
 
ตารางที่ 5.3 ความพึงพอใจและความสขุจากการทํางานรี่ ที่ไดรับจากองคกรธุรกิจของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนตเมรี ่

 ความสุขจากการทํางานของแรงงาน ความพึงพอใจ 

X  S.D. ระดับ 
ทักษะในงานหรือการผลิต    
1. เรียนรูจากการทํางานอยางตอเน่ือง 4.25 0.55 มาก 
2. ไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาอยางตอเน่ือง 4.25 0.44 มาก 
3. มีจิตสํานึกที่สามารถตอยอดเปนแรงงงานที่มีฝมือ 4.30 0.47 มาก 
4. มีทักษะในงานและความสามารถในการผลิตเพ่ิมขึ้น 4.20 0.41 มาก 
ทักษะชีวติ    
1. มีทัศนคติทีดี่เรียนรูเพ่ือทําประโยชนใหสวนรวม 4.20 0.52 มาก 
2. รูจักแกปญหาในการดําเนินชีวติ 4.25 0.44 มาก 
3. ม่ันคง อบอุนทั้งชีวิตการงานและชีวติสวนตวั 4.20 0.41  
4. ใชหลักธรรมในการดํารงชีวติ 4.40 0.50 มาก 
ความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะชีวติ 
1. ทักษะชวีิตที่ดีทําใหทักษะในการผลติเพ่ิมขึ้น 

 
4.80 

 
0.41 

 
มากที่สุด 
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4.1.7  ผลจากการยกระดับพัฒนาทักษะแรงงานของโรงพยาบาลเซนตเมร่ี 
 การมีบุคลากรดี มีเปาหมายรวมกันถือเปนรากฐานของการดําเนินงานที่ม่ันคง เซนตเมรี่
ไดเล็งเห็นความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง สงผลใหโรงพยาบาลไดรับการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (hospital accreditation : HA) ซ่ึงโรงพยาบาลไดรับการรับรองตางๆ ดังน้ี 

1. การรับรองคุณภาพเปนโครงการตรวจสอบโรงพยาบาลจากองคกรภายนอกโดยความ
สมัครใจเพ่ือดูวาโรงพยาบาลนั้นๆ ยังคงปฏิบัติตามและรักษาคุณภาพการบริการและการรักษาอยู
หรือไม เปนการตรวจสอบตามมาตรฐานโรงพยาบาลของประเทศไทยซึ่งมีพ้ืนฐานมาจาก
มาตรฐานของประเทศสหรัฐอเมริกาและแคนาดา 

2. ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลอยางตอเน่ือง ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงคุณภาพที่ดีของโรงพยาบาลที่มีมาอยางสมํ่าเสมอ
และมีการพัฒนาอยางเปนมาตรฐาน 
         3. ไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐานการพยาบาลและการผดุงครรภจากสภาการพยาบาล
ซ่ึงเปนสิ่งที่ยืนยันไดวาโรงพยาบาลเซนตเมรี่ มีมาตรฐานพรอมที่จะใหบริการในดานการพยาบาล
และการผดุงครรภ 

4. ไดรับมาตรฐานหองปฏิบัติการอยางตอเน่ือง จากสํานักมาตรฐานหองปฏิบัติการ
กรมวิทยาศาสตรการแพทย กระทรวงสาธารณสุข และยังไดรับใบรับรองระบบบริหารงานคุณภาพ
จากสภาเทคนิคการแพทย 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 6 

บทสรุปเชิงสังเคราะหเพื่อนําไปสูขอเสนอแนะ 
 
             แรงงานหรือทรัพยากรมนุษยเปนทุนที่สําคัญเปนลําดับหน่ึงในการสรางผลผลิตและ
มูลคาเพ่ิมในกระบวนการดําเนินธุรกิจ ในบทนี้เปนบทที่วาดวยการสังเคราะห กรณีศึกษาทั้ง
องคกรขนาดใหญและขนาดกลาง ที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เน่ืองจากทุนที่
สําคัญ  4 ประการในเศรษฐกิจพอเพียง เรียงตามลําดับความสําคัญคือ ทุนมนุษย ทุนทางสังคม 
ทุนสิ่งแวดลอม และทุนกายภาพ ในงานนี้มุงเฉพาะทุนมนุษยเปนสําคัญเน่ืองจากการมีทุนมนุษยที่
ดีจะสามารถสรางความสําเร็จใหองคกรไดในระยะยาว  ลําดับหัวขอในการนําเสนอประกอบดวย 
 
 6.1 แนวทางการแกปญหาการขาดแคลนแรงงานในสถานประกอบการ 
 6.2 องคประกอบในการพัฒนาคุณภาพแรงงานของสถานประกอบการ 
 6.3 การยกระดับแรงงานดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและองคกรแหงความสุข 
          6.4 ความแตกตางระหวางการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยทั่วไปกบัการบริหาร 
               ทรัพยากรมนุษยตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 6.5 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
          6.6 ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 

6.7 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 

6.1 แนวทางการแกปญหาการขาดแคลนแรงงานในสถานประกอบการ 
 เปนที่ทราบกันดีวาประเทศไทยนั้น ขาดแคลนแรงงานท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
ตอเน่ืองมานานสงผลตอประสิทธิภาพ และขีดความสามารถในการพัฒนาอุตสาหกรรมเพ่ือใหกาว
ทันตอนานาประเทศ โจทยที่ทาทายสําหรับผูเก่ียวของทั้งภาคเอกชนและภาครัฐในการพัฒนา
คุณภาพแรงงานจะทําอยางไร เพ่ือใหอุตสาหกรรมของประเทศกาวตอไปอยางไมหยุดชะงัก โดยที่
โจทยตั้งตนของงานวิจัยน้ี ตองการศึกษาปรากฏการณการแกปญหาการขาดแคลนแรงงานในเชิง
คุณภาพเพ่ือทดแทนแรงงานในเชิงปริมาณ ซ่ึงในองคกรแตละแหงตางก็มีปญหาและมีแนว
ทางแกไขที่แตกตางกันออกไป ขึ้นอยู กับลักษณะของธุรกิจหรืออุตสาหกรรมนั้นๆ และ
อุตสาหกรรมที่ใชในงานวิจัยน้ีประกอบดวยอุตสาหกรรมพลังงาน นําเสนอเปนกรณีศึกษา จาก
บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) อุตสาหกรรมอาหารสําเร็จรูป นําเสนอกรณีศึกษาจาก
บริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด อุตสาหกรรมผลิตอิเลคทรอนิกส นําเสนอกรณีศึกษาจาก
บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด อุตสาหกรรมการผลิตเหล็ก นําเสนอกรณีศึกษาจาก
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บริษัทไทเฮงการชางและการหลอ (1995) จํากัด และการบริการ นําเสนอกรณีศึกษาจาก
โรงพยาบาลเซนตเมรี่ จํากัด ดังน้ี 
 ในภาพรวมของอุตสาหกรรมประเภทปโตรเลียม มีปญหาการขาดแคลนแรงงานใน
สายการผลิตทั้งระดับปริญญาตรี ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
(ปวส.) และระดับปฏิบัติการ รวมถึงขาดการพัฒนาบุคลากรดานการออกแบบและพัฒนา
ผลิตภัณฑแรงงาน  พนักงานมีอัตราการเขาออกสูง ทําใหขาดความเชี่ยวชาญ สงผลใหสถาน
ประกอบการตองมีคาใชจายในการอบรมและฝกฝนและลงทุนในการพัฒนาพนักงานมากขึ้นนั้น 
 สถานประกอบการขนาดใหญอยางบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีแนวทาง
แกปญหาโดยใหคาจางเพ่ือจูงใจพนักงานเขาใหม และมีเสนทางอาชีพที่ชัดเจนบงบอกถึงความ
ม่ันคงที่จะใหกับพนักงานเม่ือเขาทํางานกับบริษัท เปนความสามารถในการดึงดูดแรงงานที่มี
คุณภาพเขาสูระบบไดอยางมีแบบแผนซึ่งเปนกระบวนการเริ่มตนที่ดีนําไปสูกระบวนการหลอ
หลอมแรงงานไดอยางพึงประสงค  สวนบริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด ไดแกปญหาโดยการ
ทําความรวมมือกับสถาบันการศึกษาที่อยูในเขตจังหวัดนครราชสีมา ใหผลิตแรงงานใหสอดคลอง
ตรงตามคุณสมบัติที่สถานประกอบการตองการ และมีระบบจายคาตอบแทนที่เปนธรรม สําหรับ
แรงงานก่ึงมีฝมือใหคาตอบแทนเปนไปตามทักษะฝมือ ไมจายคาตอบแทนตามคุณวุฒิการศึกษา
ซ่ึงเปนการสรางระบบคุณภาพในการทํางานอีกรูปแบบที่สําคัญ ทั้งน้ี ทั้ง 2 บริษัทมีแนวทางในการ
แกปญหาการขาดแคลนแรงงานที่สอดคลองกันคือมีนโยบายชัดเจนในการพัฒนาเรื่องคน โดยใช
ทีมงานการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรเปนผูดําเนินการเปนหลัก ดวยการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงานอยางตอเน่ืองใหเหมาะสม เพราะหากเปรียบเทียบทุนตางๆ ที่อยูในกิจกรรมการ
ดําเนินธุรกิจแลว คนคือทุนที่ไมมีวันเสื่อมมีแตคุณคาเพ่ิมในตัวที่สูงขึ้น สวนเครื่องจักรมีแตวัน
เสื่อมสภาพ 
 สวนสถานประกอบการขนาดกลางอยาง บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียร่ิง (2005) จํากัด 
แกปญหาโดยการใหพนักงานนํางานกลับไปทําที่บานแลวจายคาตอบแทนพิเศษ โดยใหคนใน
ครอบครัวชวยทํา ปริมาณงานที่พนักงานทําไดจึงเพ่ิมขึ้นเกือบเทาตัว บริษัท ไทเฮงการชางและ
การหลอ (1995) แกปญหาโดยการจางเหมาชวงในระหวางที่กําลังฝกอบรมพนักงานเพ่ือให
สามารถทํางานไดตามความตองการของสถานประกอบการ และโรงพยาบาลเซนตเมรี่ 
นครราชสีมา มีแนวทางการแกปญหาการขาดแคลนแรงงาน ดวยการใหพนักงานทํางานลวงเวลา 
และการจายคาตอบแทนเปนคาลวงเวลา อีกทั้งรับนักศึกษาฝกงานจากสถาบันอาชีวศึกษาของ
สถาบันการศึกษาในจังหวัด ทําใหบรรเทาการขาดแคลนแรงงานลงไดในระดับหน่ึง แตทั้งสาม
สถานประกอบการมีแนวทางแกปญหาเบื้องตนที่ใกลเคียงกับองคกรธุรกิจทั่วไป แตมีความพิเศษ
กวาคือพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขของบุคลากรในองคกรดวยกิจกรรมเนนความสุข 
 ปญหาที่ทายทายสําหรับผูบริหารในถานประกอบการทั้ง 5 แหงนั้น คือในระยะยาวตอไป
จะมีแนวทางการแกปญหาอยางไร ในความนาสนใจที่เปนนัยของการแกปญหาการขาดแคลน
แรงงานในสถานประกอบการ คือความจริงที่ตองกลาเผชิญ องคกรธุรกิจขนาดใหญอยางบริษัท 



 122

บางจากปโตรเลียมจํากัด (มหาชน) เปนองคกรที่มีภาพลักษณดี จึงสรรหาบุคลากรไดตามความ
ตองการของสถานประกอบการได แตสิ่งที่บริษัทดําเนินการตอคือการรักษาดุลยภาพของการสราง
แรงจูงใจระหวางพนักงานเกากับพนักงานใหมที่รับเขามาเพ่ือใหอยูกับองคกรอยางยาวนาน  
บริษัท สงวนวงษ อุตสาหกรรม จํากัด ติดตอนักเรียนตามโรงเรียนที่อยูในจังหวัดใหเขามาทดลอง
ฝกงานในแผนกตางๆ หากนักเรียนมีผลการทํางานดีและสนใจ จะไดทุนการศึกษาเพ่ือเรียนตอ 
เม่ือสําเร็จการศึกษาก็ใหเขาทํางานกับบริษัท   
           กรณีองคกรธุรกิจขนาดกลางอยางโสมภาสเอ็นจิเนียริ่งที่เปดรับแรงงานผูมีใจอยากจะ
ทํางานโดยมิไดใหความสําคัญกับคุณวุฒิทางการศึกษาวาสอดคลองกับความตองการหรือไม แต
อาศัยการฝกสอนจากผูประกอบการ สะสมความเชี่ยวชาญจนเกิดเปนทักษะ วาการทํางานงายกวา
การทอผาซ่ินมัดหม่ี นอกจากน้ีโสมภาสยังคิดคนนําภูมิปญญาทองถิ่นมาผสานในการผลิตให
สามารถลดตนทุนในการผลิตลงได ถือเปนนวัตกรรมที่อาศัยวัตถุดิบหางายในทองถิ่น ทั้งหมดนี้มา
จากการมีเปาหมายที่จะใชประโยชนจากความสามารถของคนในสถานประกอบการซึ่ง
ผูประกอบการเปนคนลงมือฝกอยางเขมขนใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดและการรักษาสมดุลของ
การดูแลพนักงานที่เนนทักษะชีวิต ไทเฮงการชางและการหลอถึงแมจะแกปญหาในการจางเหมา
ชวงในการทํางาน แตสิ่งที่บริษัทพยายามดําเนินการตอคือ ฝกอบรมและพัฒนาแรงงานเพื่อให
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และแรงงานที่ไดรับการฝกจนเชี่ยวชาญแลวจะเปนผูฝกสอนให
แรงงานคนอ่ืนๆ ตอไป ในสวนของเซนตเมรี่ถึงแมการบรรเทาปญหาการขาดแคลนแรงงานดวย
การจางนักศึกษาฝกงาน การทํางานลวงเวลา แตสิ่งสําคัญคือแรงงานที่มีอยูประจําอยูน้ันจะตองฝก
เพ่ือใหทํางานอยางมีทักษะที่เนนเชิงคุณภาพทดแทนแรงงานที่ขาดแคลนซ่ึงก็เปนแนวทางของ
องคกรธุรกิจทั้ง 5 แหง 
  สมดุลในชีวิตของพนักงานในองคกร เกิดขึ้นดวยปจจัยที่เปนองคประกอบหลายประการ 
และปรับเปลี่ยนไปตามสภาพการณ การสนับสนุนใหพนักงานปรับตัวใหเกิดคุณภาพชีวิตที่ดีของ
แรงงานสงผลตอคุณภาพทักษะการทํางาน และผูนําในองคกรเปนผูมีสวนอยางมากในการ
ดําเนินการ 
 
6.2 องคประกอบในการพัฒนาคุณภาพแรงงานของสถานประกอบการ 
 สถานประกอบการขนาดใหญ บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) และบริษัท 
สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัดมีองคประกอบที่สําคัญคลายคลึงกันในการพัฒนาคุณภาพแรงงาน
ของสถานประกอบการคือ การจัดการความรูในทุกกิจกรรมผานการทํางานเปนทีมเพ่ือใหพนักงาน
เกิดการเรียนรู และคิดแกปญหาตลอดชวงเวลาของการทํางานประกอบดวย 
 1. ใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะพ้ืนฐานในการทํางาน 
ที่เนนการคิด วิเคราะห สรางสรรค แกปญหา ตัดสินใจในการทํางาน มีจริยธรรม มีวินัยในการ
ทํางาน ใหสามารถรองรับและเรียนรูเทคโนโลยี โดยท่ีสถานประกอบการสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอ
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การสงเสริมการเรียนรูโดยเฉพาะการเรียนรูที่มาจากการทํางานเปนทีม ที่มีจุดหมายเดียวกันคือ
ความสําเร็จในงาน 
 2. สรางวัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเน่ืองและหลากหลายผานสื่อการเรียนรูตางๆ ทั้ง
ทางตรงและทางออม เพราะการเรียนรูในปจจุบันมีหลายรูปแบบ เพ่ือใหเกิดแนวปฏิบัติที่ดีใหกับ
แรงงานในสถานประกอบการในเบื้องตน ถึงแมสถานประกอบการจะทําการคัดเลือกพนักงานที่มี
ความสามารถเหมาะสมกับงาน และใหการสนับสนุนพนักงานดวยการวางแผนการทํางานอยาง
เหมาะสมและคอยชวยแกปญหาตางๆ แตในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาการมี
วัฒนธรรมการเรียนรูในขณะทํางานและนอกการทํางานจะนําไปสูการยกระดับคุณภาพการทํางาน
และคุณภาพชีวิตของแรงงานไปพรอมๆ กันไดอยางสอดคลอง 
 3. จัดระบบการเรียนรูใหพนักงานเขาถึงงายตอการเรียนรู เปดพ้ืนที่การเรียนรูในสถาน
ประกอบการมากขึ้น โดยเฉพาะการเอ้ืออํานวยดานสื่อและเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดเก็บ
ความรู และผูบริหารของสถานประกอบการหรือผูที่ไดรับมอบหมาย ใหคําแนะนําแหลงการเรียนรู
ที่เหมาะสมโดยเฉพาะการมีหองสมุดอยูในสถานประกอบการ การจัดศูนยการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ และการจัดทําคูมือการบริหารจัดการตนเองและครอบครัวในภาพเศรษฐกิจและสังคม
ยุคใหม 
          สําหรับสถานประกอบการขนาดกลางอยาง บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียร่ิง (2005) จํากัดมี
การพัฒนานวัตกรรมที่นําไปสูการพ่ึงพาตนเองดวยการสอนทักษะการทํางานและทักษะการใชชีวิต
จากผูประกอบการอยางใกลชิด สวนบริษัท ไทเฮงการชางและการหลอ (1995) และโรงพยาบาล
เซนตเมรี่ นครราชสีมา มีการเสริมสรางสุขภาวะของพนักงานอยางครบวงจรโดยมุงดูแลสุขภาพ
ของพนักงานในเชิงปองกันเนื่องจากการบํารุงรักษาสุขภาพกายและใจของพนักงานเปนสิ่งจําเปน
ตลอดชวงเวลาแหงการทํางานจะสงผลดีในเบื้องตนใหมีความสมบูรณ  ทั้ง 3 สถานประกอบการ
ขนาดกลาง มีองคประกอบที่สําคัญคลายคลึงกันในการพัฒนาคุณภาพแรงงานคือ 
 1. เนนคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางาน การปรับตัวเขากับสภาพของโลกาภิวัตน 
โดยเรียนรูจากประสบการณตรงจากงานในหนาที่ และบทบาททีมงานในฐานะเครื่องมือขับเคลื่อน
ความสําเร็จของงานและความพอใจของพนักงานใหเกิดการปฏิบัติงานและสภาพการทํางานที่
เหมาะสม 
 2. เพ่ิมพ้ืนที่ในการฝกทักษะชีวิตที่กอใหเกิดรายไดในยุคที่ตัวแปรดานเศรษฐกิจเขามามี
บทบาทตอชีวิตของแรงงานอาทิเชน แปลงเกษตร ปลูกพืชผักสวนครัวหลังโรงงาน นอมนําปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใชในการดําเนินชีวิต หาความรูและเพ่ิมพูนทักษะในการเลี้ยงดู
สมาชิกในครอบครัวในสภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจอันเปนปจจัยสําคัญในการ
ดํารงชีวิต 
 แนวโนมการเรียนรูจากการปฏิบัติดวยตนเองของพนักงาน เปนทักษะที่สงผลตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจไดในระดับหนึ่งนอกเหนือจากการสงบุคลากรเพ่ือไปศึกษาอบรมโดยตรง ดวยการ
ใหศึกษาดวยตนเองผานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร หรืออินเตอรเน็ต เน่ืองจากในปจจุบันเทคโนโลยี
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เปนเครื่องมือในการแบงปนและจัดการขาวสารขอมูลที่เขาถึงไดอยางงายดาย มีการแลกเปลี่ยน
ความรูทางสังคมออนไลนกันมากขึ้น ซ่ึงความรูและทักษะในงานตางๆ ไดถูกเผยแพรผานทางหนา
เวปไซต  การสรางใหบุคลากรสามารถใชเทคโนโลยีไดอยางชาญฉลาดจะทําใหพนักงานเกิดการ
เรียนรูเพ่ิมขึ้น และกาวทันความกาวหนาของเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอยูตลอดเวลา 
 
6.3 การยกระดับแรงงานดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และองคกรแหงความสุข 
 การยกระดับแรงงานถือเปนภูมิคุมกันอยางดี สําหรับองคกรธุรกิจที่บริหารงานตาม
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เน่ืองจากแรงงานท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ
เหมาะสมในการทํางานและการใชชีวิตที่เพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ืองทําใหแรงงานมีขีดความสามารถใน
การบริหารจัดการทั้งดานงานและการใชชีวิตสงผลดีตอประสิทธิภาพในงาน 
 สถานประกอบการขนาดใหญอยาง บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) และบริษัท 
สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด มีวิธีการยกระดับแรงงานดวยการสงเสริมความรูและการพัฒนา
ทางดานจิตใจควบคูกันอยางตอเน่ือง  ลงทุนพัฒนาแรงงานดวยงบประมาณที่เหมาะสมและ
เพียงพอ โดยเฉพาะการสงเสริมการวิจัยและพัฒนา ใหจัดตั้งทีมวิจัยเปนของตนเอง และการลงทุน
ดานเทคโนโลยีและการพัฒนาเนนการสรางความม่ันคงในการจางงานใหพนักงานเพ่ือลดความ
วิตกกังวลของพนักงานในการถูกเลิกจาง  เนนใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยนํา
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยดวยการลงทุนพัฒนาพนักงาน
อยางตอเน่ือง ปลูกฝงทัศนคติและคานิยมที่ดีในดานคุณธรรมและจริยธรรมผานโครงการตางๆ  
เชน “ซ่ีร่ีคนดีบางจาก” ซ่ึงเปนพ้ืนฐานในการอยูรวมกันของสังคม นําไปสูการยกระดับคุณภาพ
ชีวิตและความสามารถในการดํารงชีวิต การทํางาน ในระดับบุคคล สังคมและประเทศชาติตอไป 
         ทั้งน้ีบริษัท ไดยกระดับทักษะแรงงานโดยเนนการสรางบทบาทดานการทํากิจกรรม
สาธารณประโยชนการชวยเหลือเก้ือกูลกัน การปลูกฝงคานิยม และจิตสํานึกในการอุทิศตนเพื่อ
สวนรวม ใชหลักธรรมในการดํารงชีวิตมากขึ้น นําความรูที่เปนทักษะในการดํารงชีวิตมาอบรม
พนักงาน เสริมสรางครอบครัวคนงานใหเขมแข็งเพ่ือลดความเสี่ยงในการดําเนินชีวิตในทามกลางที่
สถานการณมีการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจอยูตลอดเวลาและเรื่องปากทองของพนักงานเปนเรื่อง
ที่สําคัญ 
 สวนสถานประกอบการขนาดกลางอยาง บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัดที่
รับจางผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอร ซ่ึงเปนอุตสาหกรรมที่ตองอาศัยการลงทุนที่สูงและใชเทคโนโลยี
ระดับสูง โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง จึงมีบทบาทในการเปนเพียงผูรับจางผลิต แตในการรับจางการผลิต  
โสมภาสไดสรางงานสรางรายไดใหคนในทองถิ่น โดยการสนับสนุนผูดอยโอกาสใหมีงานทํา
เหมาะสมกับศักยภาพ ทั้งในสถานประกอบการและนอกสถานประกอบการ (คนในครอบครัวของ
พนักงาน) โดยนําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการบริหารงานใหเหมาะสมตาม
ความสามารถและความเชี่ยวชาญที่มีอยู เนนการยกระดับจิตใจของพนักงานใหมีความซ่ือสัตยตอ
ตนเองและผูอ่ืนโดยเฉพาะการนําหลักศีล 5 มาประยุกตใชทั้งการทํางานและการดําเนินชีวิต  
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เน่ืองจากอุปกรณแตละชิ้นที่นํามาประกอบเปนชิ้นสวนคอมพิวเตอรของบริษัทน้ัน มีราคาสูง หาก
พนักงานไมซ่ือสัตยสุจริต ยอมจะกอใหเกิดความเสียหายกับบริษัทและเสียหายตอตัวพนักงานเอง  

สําหรับบริษัท ไทเฮงการชางและการหลอ (1995) เนนปรับปรุงสภาพแวดลอมในที่ทํางาน
ใหเอ้ือตอการทํางานเนื่องจากการผลิตเหล็กหลอพนักงานจะตองเจอฝุนละอองซึ่งสงผลตอสุขภาพ 
ดังนั้นไทเฮงการชางจะเนนความปลอดภัย ลดความเส่ียงในการเกิดอุบัติเหตุ และโรคจากการ
ประกอบอาชีพ โดยนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใชพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือสราง
ภูมิคุมกันใหกับองคกรในระยะยาวโดยเฉพาะการดูแลพนักงานอยางดีเสมือนบุคคลในครอบครัว
เดียวกันเพราะบริษัทเชื่อม่ันวาการที่บริษัทฝาวิกฤตเศรษฐกิจเม่ือป 2540 มาไดเพราะมีเพ่ือนรวม
ทุกขมาดวยกันคือพนักงาน และโรงพยาบาลเซนตเมรี่ นครราชสีมา เนนเรื่องสุขภาพกายและ
สุขภาพใจเนื่องจากเปนสถานประกอบการที่ดูแลเร่ืองสุขภาพของคนทั่วไปอยูแลว ดังนั้นการที่จะ
ไปดูแลสุขภาพของคนทั่วไปใหไดดีน้ัน สุขภาพกายและใจของพนักงานในองคกรก็จะตองถูกดูแล
เพ่ือใหเกิดสวัสดิภาพดวยเชนกัน ดังน้ัน โรงพยาบาลจึงเนนดูแลสุขภาพกายและสุขภาพใจตลอด
ชวงเวลาของการทํางานของพนักงานเพ่ือความสุขสมบูรณของพนักงานดวยการเปนองคกรแหง
ความสุขที่มีพ้ืนฐานมาจากมิติสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดีอันเปนสวนหนึ่งของปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 
 องคประกอบสําคัญที่พบในงานวิจัย จากองคกรธุรกิจ 5 กรณีศึกษา แบงออกเปน 3 ดานที่
สําคัญคือ (1) การแกปญหาการขาดแคลนแรงงานในเบื้องตน 5 บริษัทมีแนวทางความแตกตางกัน
ขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะของอุตสาหกรรม กรณีของบางจากกําหนดคุณสมบัติตามที่ตองการและ
ประกาศรับตามขั้ นตอนการสรรหาบุคคลเข าทํ างาน  สงวนวงษทํ าความร วมมือกับ
สถาบันการศึกษาในจังหวัดเพ่ือผลิตแรงงานตามที่ตองการ สวนโสมภาสเปดกวางและใหโอกาสผู
มีใจรักที่จะทํางานกับสถานประกอบการทุกคน แนวทางการดําเนินการของ 5  องคกรทิศทาง
สอดคลองกันคือ การฝกทักษะทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการเพื่อลดขอจํากัดดานทักษะ
การทํางาน (เติมเต็มสวนที่ขาด) เปนรายบุคคล (2) การพัฒนาทักษะการทํางาน โดยการใชระบบ
พ่ีเลี้ยง การสอนงานโดยผูประกอบการและการสอนงานจากหัวหนางาน การหมุนเวียนงาน 
ตลอดจนการสงเสริมการศึกษา การอบรมและพัฒนาที่ตอเน่ือง แนวทางดังกลาวสะทอนความ
จําเปนของอุตสาหกรรมแตละประเภทที่แตกตางกัน และ (3) ดานการพัฒนาทักษะชีวิต สวนใหญ
บริษัทจะใหความสําคัญมากคือ การปลูกฝงทัศนคติการเรียนรูเพ่ือทําประโยชนใหสวนรวม 
ผลักดันใหหางไกลจากอบายมุข และสิ่งเสพติด เสริมสรางครอบครัวคนงานใหเขมแข็ง เกิดความ
อบอุน และใชหลักธรรมในการดํารงชีวิตมากขึ้น ทั้งหมดน้ีเปนองคประกอบที่สงผลโดยตรงตอ
คุณภาพชีวิตที่เชื่อมโยงไปถึงการเพ่ิมทักษะการทํางาน เปนตัวอยางใหองคกรธุรกิจปฏิบัติตามได
สะทอนใหเห็นวาองคกรที่มีลักษณะตางกันสามารถปฏิบัติในแนวทางอยางเดียวกันได 

ผลลัพธที่พบจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการ
เปนองคกรแหงความสุขคือ สมรรถนะการทํางานดี การใชสวัสดิการดานสุขภาพลดลง อัตราการ
ลาออกของพนักงานลดลง ผลประกอบการและภาพลักษณของบริษัทดีตอเน่ืองและการเปนองคกร
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ในฝนของแรงงานที่ปรารถนาอยากเขาทํางานดวย ทั้งน้ีผลการวิเคราะหดังกลาวอยูบนพ้ืนฐาน
ความคิดเห็นที่สอดคลองกันของผูมีสวนเกี่ยวของกับองคกรธุรกิจทั้ง 5 แหงคือผูประกอบการ 
พนักงานในองคกร และสาธารณชนที่เก่ียวของเชนชุมชนที่อยูรายรอบองคกรธุรกิจ มีรายละเอียด 
ดังตารางที่ 6.1  
 
ตารางที่ 6.1 องคประกอบสําคัญที่คนพบในงาน  
ลํา
ดับ 

องคประกอบของการคนพบ สถานประกอบการ 
บาง
จาก 

สงวน
วงษ 

โสม
ภาส 

ไทเฮง เซนต
เมรี่ 

 การแกปญหาการขาดแคลนแรงงาน      
1. กําหนดคุณสมบัติตามทีต่องการและประกาศ

รับตามขั้นตอนการสรรหาบุคคลเขาทํางาน 
     

2. ทําความรวมมือกับสถาบันการศึกษาเพ่ือผลิต
แรงงาน 

     

3. เปดกวางและใหโอกาสผูมีใจรักที่จะทํางานกับ
สถานประกอบการทุกคน 

     

4. การฝกทักษะในสถานประกอบการเพ่ือลด
ขอจํากัด (เติมเต็มสวนทีข่าด) เปนรายบุคคล 

     

 การพัฒนาทักษะการทํางาน      
1. การใชระบบพีเ่ลี้ยง      
2. การสอนงานโดยผูประกอบการ และการสอน

งานจากหัวหนางาน 
     

3. การหมุนเวียนงาน      
4. การสงเสริมการศึกษา การอบรมและพัฒนาที่

ตอเน่ือง 
     

 การพัฒนาทักษะชวีิต      
1. การปลูกฝงทศันคติการเรียนรูเพ่ือทํา

ประโยชนใหสวนรวม 
     

2. ผลักดันใหหางไกลจากอบายมุข และสิ่งเสพ
ติด 

     

3. เสริมสรางครอบครัวคนงานใหเขมแข็ง เกิด
ความอบอุน 

     

4. ใชหลักธรรมในการดํารงชีวิตมากขึ้น      
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ตารางที่ 6.1 องคประกอบสําคัญที่คนพบในงาน (ตอ) 
ลํา
ดับ 

องคประกอบของการคนพบ สถานประกอบการ 
บาง
จาก 

สงวน
วงษ 

โสม
ภาส 

ไทเฮง เซนต
เมรี่ 

 ผลลัพธ      
1. สมรรถนะการทํางานดี      
2. การใชสวสัดิการดานสุขภาพลดลง      
3. อัตราการลาออกของพนักงานลดลง      
4. ผลประกอบการของบริษัทดีตอเน่ือง      
ที่มา: จากการสัมภาษณ 
 
        ปจจัยแหงความสําเร็จของอุตสาหกรรมทุกประเภทที่เปนกรณีศึกษาในการวิจัยน้ี ทั้งใน
องคกรขนาดใหญอยางบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) บริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม 
จํากัด และในองคกรขนาดกลางอยาง บริษัท โสมภาสเอ็นจิเนียริ่ง (2005) จํากัด บริษัท ไทเฮงการ
ชางและการหลอ (1995) โรงพยาบาลเซนตเมรี่ นครราชสีมา ตางตระหนักในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ทั้งสามดานคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
และ การบริหารสภาพแวดลอมทรัพยากรมนุษยในองคกร วาเปนพ้ืนฐานสําหรับการพัฒนา
อุตสาหกรรมทุกประเภทไมวาจะอยูในภาคการผลิต ภาคการคาหรือภาคการบริการ มีความ
จําเปนตองพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรอยางตอเน่ือง เพราะบุคลากรเปนผูกําหนด
ความเปนไปในกระบวนการทุกกระบวนการ เ พ่ือยกระดับอุตสาหกรรมอันจะชวยเพิ่ม
ความสามารถในการผลิต ถึงแมเงินทุน เปนปจจัยที่สําคัญมากอีกปจจัยหน่ึง เพราะจําเปนตองใช
เงินทุนหมุนเวียนในการดําเนินธุรกิจ ใชเงินทุนในการจัดหาวัตถุดิบ การจัดเก็บสินคา อีกทั้งในยุค
ที่เทคโนโลยีมีการพัฒนาตลอดเวลา การประกอบธุรกิจจําเปนตองหาเทคโนโลยีใหมๆ ถือเปนขอ
ไดเปรียบที่จะทําใหผลิตภัณฑแตกตางหรือเพ่ิมมูลคาของผลิตภัณฑไดมากกวาแตก็ยังเปนปจจัย
รอง แตถาหากองคกรมีทุนมนุษยที่ดี การบริหารจัดการเงินทุน การกาวทันเทคโนโลยีขาวสาร 
การสรางผลิตภัณฑใหมีความไดเปรียบเหนือองคกรอ่ืนก็ยอมจะเกิดตามมาไดไมยาก และเปน
ภูมิคุมกันที่ดีที่สุดในระยะยาว 
 ทุกอุตสาหกรรมตางตองพ่ึงพาแรงงานที่มีคุณภาพ แตการชวงชิงแรงงานที่มีคุณภาพใน
สถานการณที่แรงงานกําลังขาดแคลนยอมเปนไปไดยาก จากการศึกษาองคกรธุรกิจเปาหมายใน
งานตางเขาใจในสถานการณที่เปนอยู จึงพยายามปรับแนวทางการรับแรงงานเขาทํางานในสถาน
ประกอบการดวยวิธีการท่ีหลากหลายเพื่อลดความเสี่ยงในการขาดแคลนแรงงาน อยูบนพ้ืนฐาน
ของการมีปจจัยเอ้ือของตนเองเชน สภาพอุตสาหกรรม นโยบายของบริษัท ปจจัยทางกายภาพ 
(ทุนกายภาพ เงินทุน)  
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 ปรับเพ่ิมทัศนคติรวมกันระหวางองคกร และพนักงานที่อยูในองคกรในการกาวไปสู
จุดหมายรวมกันที่นอกจากมิติของผลตอบแทนจากการดําเนินงานหรือกําไรท่ีพอประมาณใน
แนวทางเศรษฐกิจพอเพียงแลวจะตองมีมิติของความสุขรวมกัน อันจะนํามาซ่ึงประโยชนในวงกวาง
คือ ภาพลักษณที่ดีขององคกรหรือสถานประกอบการเปนที่ยอมรับของของตนในสังคม ความพึง
พอใจของลูกคาหรือผูใชบริการในสินคาและบริการที่มาจากการบริการหรือการผลิตของพนักงานที่
มีความสุข  
 
6.4 ความแตกตางระหวางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยทั่วไปกับการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 องคกรธุรกิจทั่วไป เนนการสรางขีดความสามารถในการประกอบธุรกิจมีจุดมุงหมาย
เพ่ือใหไดกําไรสูงสุด วิธีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยหรือแรงงานในองคกรจึงเนนพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี 
เพ่ือใหมีสมรรถนะในการทํางานที่ดี  สมรรถนะที่ดีจึงมาจากองคกรเนน บํารุงรักษาแรงงานใหอยู
กับองคกร การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงานใหแรงงานเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงจะทําใหองคกรบรรลุเปาหมายในการทํากําไร ซ่ึงเปนการปรับตัวในสถานการณที่
เปลี่ยนแปลง นอกจากนี้องคกรจัดสวัสดิการตางๆ ที่เปนไปตามที่กฎหมายกําหนด ซ่ึงพ้ืนฐานของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจทั่วไป จึงเนนพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถ โดย
จุดเนนขององคกรธุรกิจที่บริหารงานทั่วไปคือเนนการพัฒนาทักษะในการทํางาน  
 องคธุรกิจที่บริหารงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีจุดมุงหมายในการสรางขีด
ความสามารถในการประกอบธุรกิจเพ่ือใหไดกําไรที่พอประมาณ  ซ่ึงมีระดับการปฏิบัติอยู 3 ระดับ
คือระดับเขาขาย องคกรแสวงหาไรในระดับที่พอเพียงจึงเนนพัฒนาแรงงานอยางตอเน่ืองแมยาม
ทุกขยากทางเศรษฐกิจก็ไมละเลยที่จะพัฒนาแรงงาน  ระดับเขาใจองคกร มองความอยูรอดใน
ระยะยาวเพื่อใหเกิดความยั่งยืนขององคกรในภาวะที่ประสบวิกฤตการณทางเศรษฐกิจยังมุงพัฒนา
แรงงานอยางตอเน่ืองโดยวันหน่ึงเม่ือเศรษฐกิจฟนขึ้นมาคุณคาเพ่ิมในตัวของแรงงานที่ถูกพัฒนา
จะชดเชยและเปนภูมิคุมกันใหแกองคกร และระดับเขาถึงองคกรไมไดมุงกําไรแลว แตมุงใสใจกับ
สังคมรอบขางซ่ึงเปนผูมีสวนไดเสีย จึงเนนใหแรงงานมีจิตอาสา และมุงทําประโยชนเพ่ือสวนรวม
ตลอดจนการเปนพลเมืองที่ดีของสังคม   
         ดังน้ัน พ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง จึงเนนพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะในการทํางาน และทักษะชีวิต บนพ้ืนฐานของการใช
ความรูคูกับคุณธรรม ดังที่ อภิชัย พันธเสน (2555) กลาววา “แรงงานมีทักษะในการทํางาน แตถา
หากมีการดําเนินชีวิตผิดพลาดจนเกิดมีปญหาหรือความทุกขยอมสงผลตอการทํางานและความ
ยั่งยืนขององคกรธุรกิจ  เพราะเม่ือแรงงานที่มีทักษะในการทํางานสูงแตไมสามารถแกปญหาใน
ชีวิต ของตัวเองได ทักษะเหลาน้ีก็ไมมีประโยชนอะไร ” ดังน้ัน จุดน้ีจึงเปนความแตกตางอยางเห็น
ไดชัดระหวางการบริหารตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับการบริหารทรัพยากรมนุษยทั่วไป  
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 กลาวไดวา ถึงแมองคกรธุรกิจทั่วไปพยายามจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรเปนอยางดี 
แตเม่ือเทียบกับองคกรธุรกิจที่บริหารจัดการตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงเทียบไดในระดับ
เขาขายเทาน้ัน สวนระดับเขาใจและเขาถึงน้ันคือความแตกตางที่ชัดเจนเพราะองคกรธุรกิจทั่วไป
ไมไดมุงการเติมเต็มทักษะชีวิต ที่ชวยใหแรงงานสามารถแกปญหาท่ีเกิดขึ้นในชีวิตประจําวันได 
รวมทั้งไมไดเนนใหแรงงงานทํางานในลักษณะจิตอาสา มุงประโยชนเพ่ือสวนรวม เพราะหาก
แรงงานมีจิตอาสาจะมีคุณลักษณะเปนผูให รูจักเสียสละ และแบงปนซึ่งเปนคุณสมบัติในการอยู
รวมกันในสังคมอยางสงบสุข สงผลใหแรงงานที่มีลักษณะดังกลาวมีความสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานและชีวิตสวนตัว 
 
6.5 ขอเสนอแนะในการนาํผลการวิจัยไปใช 
 1.  ประสิทธิภาพของการทํางานของแรงงานที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษา มีปจจัย
จากความสุขของแรงงานที่เกิดจากองคกรแหงความสุข 8 ประการ ประกอบดวยกิจกรรมที่สงเสริม
ใหแรงงานมีสุขภาพกายและใจที่แข็งแรง มีนํ้าใจ รูจักแบงปนและเอ้ืออาทรตอกัน รูจักผอนคลาย 
ปรับตัวและยืดหยุนตอสภาพแวดลอมตางๆ ในการดํารงชีวิต รูจักศึกษาหาความรู พัฒนาตนเองที่
ทําใหเกิดความม่ันคงในการทํางาน มีคุณธรรมรูจักแยกแยะสิ่งที่ถูกตองและไมถูกตอง  มี
ความสามารถในการบริหารจัดการรายรับและรายจาย ของตนเองและครอบครัวดวยการจัดทํา
บัญชีครัวเรือน มีครอบครัวที่อบอุนเปนภูมิคุมกันในการเผชิญปญหาตางๆ มีความสัมพันธที่ดี มี
ความรักความสามัคคีระหวางกันในสังคมที่ทํางาน สถานประกอบการควรจัดกิจกรรมที่เสริมสราง
ใหเกิดองคประกอบของคุณภาพชีวิตทั้งหมด ซ่ีงจะเปนวิธีการเสริมสรางความสุขในการทํางาน
สงผลดีตอตัวพนักงานและสถานประกอบการ ความสุขที่อยูในขายที่สถานประกอบการสามารถ
จัดหาใหได 
 2. องคกรธุรกิจที่ดําเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับองคกรธุรกิจที่
ดําเนินงานตามองคกรแหงความสุข แรงงานทั่วไปและแรงงานที่ มิไดผานการศึกษาจาก
อาชีวศึกษามีปญหาในทักษะชีวิตที่คลายคลึงกันคือคนในวัยทํางานมีรายรับกับรายจายที่ไมสมดุล
กัน ประสบปญหาในดานการเงินเสมอ ผูที่เกี่ยวของควรหาวิธีการทําใหพนักงานสามารถบริหาร
รายรับและรายจายใหเกิดความสมดุลจะเปนการแกปญหาในเบื้องตนที่สงผลดีตอการทํางานมาก
ขึ้น เชนการสงเสริมใหพนักงานรูจักออมเงิน การใหความรูเก่ียวกับการบันทึกรายรับและรายจาย 
การสงเสริมใหรูจักลงทุนเพ่ือเปนหลักประกันในอนาคต ทาํใหคนทํางานรูสึกม่ันคงมีคุณภาพชีวิตที่
ดีที่มาจากการมีภูมิคุมกันในเรื่องความพอเพียงหรือมีความสุขทางการเงิน เน่ืองจากเม่ือคนทํางาน
มีคุณภาพชีวิตที่ดี สถานประกอบการก็จะไดรับพลังจากการมีความสุขของพนักงานที่มีสมรรถนะ
ในการทํางานที่ดีขึ้น 
 3. การมีระบบการหมุนเวียนงาน มีการเปลี่ยนงานที่นาเบื่อไปสูงานที่ถูกใจ การใชระบบพ่ี
เลี้ยง การสอนงานโดยผูประกอบการ และการสอนงานจากหัวหนางาน ถือเปนกระบวนการ
สนับสนุนคุณภาพชีวิตของคนทํางานทั้งแรงงานทั่วไปและแรงงานที่มิไดผานการศึกษาจาก
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อาชีวศึกษา ผูบริหารสถานประกอบการ หรือหัวหนางานควรหมั่นสังเกตพฤติกรรมและความ
ตองการของแรงงานอยูตลอดเวลา เพ่ือจัดหาส่ิงจูงใจหรือสิ่งที่พนักงานตองการอยางแทจริง เพราะ
หากพบขอเท็จจริงแลวการจัดหาส่ิงจูงใจไดตรงตามความตองการจะทําใหแรงงานไดปฏิบัติงาน
ดวยความอุทิศตัว ทุมเทและผูกพันกับองคกร ซ่ึงเปนความสุขจากการทํางาน เม่ือแรงงานมีการ
พัฒนาฝมือและทักษะจากระบบงาน สงผลใหเกิดการปรับปรุงการผลิตและการใชทรัพยากรของ
องคกรอยางมีประสิทธิภาพ สถานประกอบการอาจจัดทําระบบรับสงขอมูลความตองการของ
แรงงานที่สามารถสะทอนกลับมาไดเชน การมีตูรับความคิดเห็นเกี่ยวกับการหมุนเวียนงาน การใช
ระบบพ่ีเลี้ยง หรือการสอนงานใหกับพนักงานในกรณีที่พนักงานไมสามารถสื่อสารตรงกับผูบริหาร
ได 
 4. องคกรแตละแหงมีสภาพปญหาเร่ืองการขาดแคลนแรงงานระดับอาชีวศึกษาที่แตกตาง
กัน องคกรธุรกิจตองสื่อสารกับแรงงานที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาหรือการฝกอบรมอยาง
เปนระบบ เพ่ือแรงงานจะไดรูวาองคกรคาดหวังผลงานจากตนอยางไร เพ่ือจะไดเตรียมความ
พรอมที่นําไปสูการฝกฝน ใหเกิดความเชี่ยวชาญในงาน กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกร จึงตองออกแบบใหตอบสนอง เพ่ือสรางการมีสวนรวมเปนแรงจูงใจของแรงงานที่มิไดผาน
การศึกษาจากอาชีวศึกษาซึ่งปจจัยจูงใจที่สําคัญคือคุณภาพชีวิต ผูที่ เ ก่ียวของในสถาน
ประกอบการตองสนับสนุนทรัพยากรใหความสําคัญเร่ืองคุณภาพชีวิต คํานึงถึงคุณภาพชีวิต
ครอบครัว รวมถึงการพัฒนาทักษะชีวิต และทักษะการทํางานของแรงงานอยางตอเน่ือง 
 5. การพัฒนาทักษะชีวิตของพนักงานที่มิไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษา โดยเนนการ
ปลูกฝงทัศนคติการเรียนรูเพ่ือทําประโยชนใหสวนรวม ผลักดันใหหางไกลจากอบายมุข และสิ่ง
เสพติดน้ันมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เน่ืองจากเปนเกราะปองกันใหแรงงงาน มีภูมิคุมกัน และลด
ความเส่ียงในการดําเนินชีวิตที่อาจผิดพลาดได  ผูเก่ียวของควรเสริมสรางจิตสํานึกดานสิทธิและ
หนาที่ของพนักงานในสถานประกอบการใหเปนพลเมืองที่ดีของสังคม เคารพกฎหมายเพื่อการอยู
รวมกันอยางสันติ โดยใชหลักคุณธรรมและจริยธรรมเปนเคร่ืองมือ ผูนําในสถานประกอบการหมั่น
ปลูกฝงและทําตัวเปนแบบอยางที่ดี 
 6. ความเขาใจในพัฒนาการแนวความคิดทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือจะมี
มุมมองที่หลากหลาย สามารถใชแนวทางตางๆ ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณที่องคกรเปนอยู 
ไมเชนนั้นการใชทรัพยากรจะเปนไปอยางสิ้นเปลือง ทั้งน้ี รูปแบบการบริหารจัดการแรงงานที่มิได
ผานการศึกษาจากอาชีวศึกษา ใชไดผลในสถานประกอบการหนึ่งไมจําเปนตองไดผลในสถาน
ประกอบการอื่นดวยเสมอไป หรือสิ่งที่เหมาะสมในชวงเวลาหนึ่งอาจจะไมเหมาะสมเม่ือเวลา
เปลี่ยนไป สถานการณที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญในฐานะเปนเง่ือนไขของการเลือกวิธีการ
บริหารจัดการแรงงานที่เหมาะสม คือการรูจักประยุกตใชปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปน
เคร่ืองมือสําคัญ ผูบริหารจึงตองจัดสรรส่ิงตอบแทนที่จะสรางความพึงพอใจใหกับแรงงานและสราง
ความสําเร็จใหกับองคกรไปพรอมๆ กันดวยการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน และหม่ัน
ตรวจสอบความตองการและพฤติกรรมของพนักงานอยางเอาใจใสอยางนอยการบริหารงานตาม
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ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงยอมเปนสิ่งสะทอนจากองคกรธุรกิจทั้ง 5 แหงไดเปนอยางดีวาเปน
แนวทางที่สามารถนํามาประยุกตใชไดตามสภาพการณของธุรกิจที่แตกตางกันในแตละ
อุตสาหกรรมไดเปนอยางดี 
 
6.6 ขอเสนอแนะในการวจิัยตอไป 
 1. แนวทางการสรางแรงจูงใจใหองคกรธรุกิจหรือสถานประกอบการที่ขาดแคลนแรงงาน
สายอาชีวศึกษาที่อยูในแตละอุตสาหกรรม  ออกแบบหลักสูตรการฝกอรบรมพัฒนาแรงงานที่ไมได
ผานการศึกษาจากสายอาชีวศึกษาและทีไ่มไดฝกอบรมมาอยางเปนระบบ 
 2. แนวทางการพัฒนาและเทียบเคยีงทักษะแรงงานที่ไมมีวุฒิการศึกษาหรือมีวุฒิ
การศึกษาทีไ่มอยูในสายอาชีวศกึษา เพ่ือกําหนดเปนมาตรฐานคาจางแรงงานตามที่เปนระบบและ
เปนมาตรฐานเดียวกันในแตละอุตสาหกรรม 
 
6.7 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวาภาคธุรกิจสวนใหญมีวิธีการปรับตัวตอการขาดแคลน
แรงงานดวยการใหแรงงานทํางานลวงเวลา การเพ่ิมคาจางเพ่ือจูงใจแรงงานใหม การใชเคร่ืองจักร
ทดแทนแรงงาน การผลิตเทาที่มีแรงงาน การจางแรงงานตางดาว การรับนักศึกษาฝกงานหรือ
ทํางาน ในชวงวันหยุดหรือวันปดภาคเรียน แนวทางเหลาน้ีเปนการบรรเทาปญหาในระยะสั้น แต
สําหรับองคกรธุรกิจที่เปนกรณีศึกษาทั้ง 5 องคกรน้ัน ในเบื้องตนอาจจะแกปญหาเหมือนธุรกิจ
อ่ืนๆ ทั่วไป แตในขณะเดียวกันก็มุงเนนการพัฒนาฝมือแรงงานในเชิงคุณภาพมากกวาเชิงปริมาณ 
ดังนั้น เพ่ือใหการพัฒนาและยกระดับฝมือแรงงานไทยใหมีทักษะความสามารถที่จะเขาสูการเปน
ประเทศสมาชิกอาเซียนซึ่งตองเปดเสรีดานแรงงาน แตการที่จะทําใหแรงงานที่มีฝมือคุณภาพ
นอกจากการศึกษาท่ีมีระบบเตรียมพรอมใหแรงงานมีคุณสมบัติเรียนรูไดตลอดชีวิตแลว สถาน
ประกอบการตองมีแนวทางเนนพัฒนาแรงงานที่ตอยอดจากการศึกษาได อีกทั้งภาครัฐตอง
สนับสนุนตามบทบาทท่ีเหมาะสมและเอ้ือใหเกิดคุณภาพบนพื้นฐานของประเด็นที่พบจาก
กรณีศึกษา ดังน้ี 
 1. สนับสนุนทุนหรือการใหกูยืมทุนเพ่ือไปหมุนเวียนในการใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานแกองคกรธุรกิจที่ขาดแคลนแรงงานสายอาชีวศึกษา เชน จัดตั้งศูนยการเรียนรู
ตลอดชีวิตในที่ทํางานตามสภาพการณและลักษณะอุตสาหกรรมที่แตกตางกันออกไปของสถาน
ประกอบการแตละแหง ในลักษณะโรงงานคือโรงเรียน ปรับปรุงกฎระเบียบและกฎหมายท่ี
เก่ียวของกับการเรียนรูตลอดชีวิตใหเอ้ืออํานวยและสงเสริมการเรียนรูอยาง โดยรัฐบาลอาจตอง
รณรงคใหผูประกอบการทราบมากขึ้นเกี่ยวกับมาตรการลดหยอนภาษี การใหสิทธิประโยชน แก
สถานประกอบการ ที่นายจางสนับสนุนและมีกิจกรรมการพัฒนาฝมือแรงงานท่ีตอเน่ืองซ่ึงจะชวย
ใหมีแรงงานที่มีผลิตภาพ สงเสริมความสามารถในการแขงขันของประเทศใหสูงขึ้น เพราะสิทธิ
ประโยชนบางอยางสถานประกอบการยังไมทราบขอมูลเพียงพอ 
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 2. ความเปนไปไดในการยกระดับทักษะแรงงานในสายอาชีวศึกษาของไทยโดยสถาน
ประกอบการ สามารถแกปญหาการขาดแคลนแรงงานในเชิงปริมาณไดดวยการฝกทักษะใหเกิด
ความเชี่ยวชาญในงานและการเรียนรูตลอดชีวิตที่สถานประกอบการจัดหาให ระเบียบวินัยเปน
สิ่งจําเปนสําหรับการสรางพนักงานที่รับผิดชอบและทํางานอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือบรรลุเปาหมายของ
องคกร การรักษาระเบียบวินัยจะเกิดไดในองคกร ผูบริหารมีสวนสําคัญที่จะตองทําตนเปนตัวอยาง
ใหเกิดความเคารพนับถือ ตองมีความยุติธรรม ไมเลือกปฏิบัติ ระเบียบวินัยจะนํามาซ่ึงความ
ราบร่ืนและความสงบสุขในที่ทํางาน ดังน้ันการพัฒนาหลักสูตรสําหรับเจาของธุรกิจ ผูบริหารใน
สถานประกอบการ ในการฝกพนักงานหรือแรงงานเสมือนโรงเรียนชีวิตควรไดรับการพัฒนาและ
การจัดอบรมจากภาคสวนที่เก่ียวของ 
 3. การแกปญหาการขาดแคลนแรงงานที่ไมไดผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาหรือการ
ฝกอบรมอยางเปนระบบ โดยองคกรที่ดําเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เปนแนวทาง
ที่เปนไปได ซ่ึงเปนทางเลือกใหกับธุรกิจอ่ืนๆ ในการแกปญหาการขาดแคลนแรงงาน แทนที่จะมุง
สรรหาพนักงานที่มีคุณสมบัติครบถวน ซ่ึงเปนไปไดยากลําบาก แตการรับพนักงานที่มีความรู
พ้ืนฐานมีใจในการทํางาน มาฝกในสถานประกอบการโดยสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นดวยการเปน
องคกรแหงความสุข ทําใหพนักงานมีความสมดุลทั้งทักษะการทํางานและทักษะการใชชีวิต 
สามารถทดแทนแรงงานแคลนไดที่ขาดเปน ดังนั้นหนวยงานภาครัฐควรรณรงคและเผยแพร
แนวทางดังกลาวใหกับธุรกิจอ่ืนๆ โดยใชสื่อตางๆ ที่มีอยูแลว  
 4. กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนที่ขาดแคลนในระยะสั้น และสมัครใจเพ่ือเปน
ทางเลือกระหวางภาครัฐและภาคเอกชน ดวยการพัฒนาหรือจัดทําหลักสูตรระยะส้ัน และ
หลากหลายของทักษะอาชีพทางเลือกที่ใกลเคียงกับการเรียนในระดับอาชีวศึกษาเพ่ือเปนชอง
ทางการเปลี่ยนงานใหกับบุคคลทั่วไป ในลักษณะอาชีวศึกษาใหกับผูสนใจที่จะเปลี่ยนสายงาน 
เพราะในที่สุดแลวหากทางเลือกในการประกอบอาชีพในการเลี้ยงตนเองและครอบครัวมีจํากัด 
บุคคลตองมองหาทางเลือกอ่ืนเพ่ือความอยูรอดในการประกอบอาชีพ ซ่ึงอาจจะเปนทางเลือกดังที่
กลาวน้ี 
         5. ปรับกระบวนทัศน จากท่ีสถาบันการศึกษาผลิตแรงงานไมตรงตามความตองการของ
ตลาดแรงงานหรือสถานประกอบการ ปรับเปนใหสถานประกอบการหรือตลาดแรงงานจัดทํา
คุณสมบัติของแรงงานใหมีคุณลักษณะตรงตามความตองการกอนแลวสงใหสถาบันการศึกษาเปน
ผูผลิตใหเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการ อีกทั้งบุคลากรในสถานประกอบการอาจตองทําหนาที่
เปนวิทยากรหรือครูฝกรวมกับสถาบันการศึกษา  เพราะหากตางคนตางคิดตางคนตางทํายอมจะ
ไมสนองตอบความตองการซ่ึงกันและกันได อีกทั้งในอนาคตจะทําใหสูญเสียทรัพยากรที่ใชไปไม
คุมคา 
 6. พิจารณากําหนดอัตราคาจางแทนวุฒิการศึกษา ตามทักษะฝมือในตําแหนงงานที่ขาด
แคลน โดยเฉพาะทักษะฝมือแรงงานในภาคการผลิต ที่แรงงานสามารถทํางานไดใกลเคียงกับ
ผูสําเร็จการศึกษาสายอาชีวศึกษาได ซ่ึงจะสามารถแกปญหาการทํางานต่ํากวาวุฒิการศึกษา 
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หรือไมมีวุฒิการศึกษาไดอีกแนวทางหนึ่ง สอดคลองกับขอเสนอแนะของยงยุทธ แฉลมวงษ 
(2555) ที่ไดใหขอเสนอแนะไววา การสรางแรงจูงใจผูเรียนดวยการปรับโครงสรางคาตอบแทนของ
ผูเรียนสายอาชีวศึกษาในระดับปวช. อัตราเดือนละไมตํากวา 10,000 บาท และระดับปวส. เดือน
ละ 15,000 บาท  
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แบบสอบถาม 

 โครงการวิจัย “การยกระดับทักษะแรงงานกึ่งมีฝมือและมีฝมือระดับกลางจากผูที่มิได

ผานการศึกษาจากอาชีวศึกษาโดยองคกรธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง” ไดรับการสนับสนุนจากสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย มีวัตถุประสงคเพื่อวัดระดับ

ความพึงพอใจและความสุขที่ไดรับจากสถานประกอบการ โดยรายละเอียดขอมูลของทาน จะถูกเก็บ

เปนความลับ ขอขอบคุณอยางยิ่งที่ทานสละเวลาและอนุเคราะหขอมูลในครั้งน้ี  

     ดร.สุภาวดี  ขุนทองจันทร 
        หัวหนาโครงการ 

 
คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวนประกอบดวย 

สวนที ่1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที ่2 ความพึงพอใจและความสุขจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจ 

 
สวนที ่1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวาง  [     ]  หนาขอความที่ทานเลือกหรือตอบคําถามใน 
 
1. เพศ [     ]  1.ชาย          [     ]  2. หญิง     
 
2. อายุ……………ป    
 
3. ระดับการศกึษา  
 [     ]  1. ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.             [     ]  2. อนุปริญญา/ปวส.-ปริญญาตรี 
      [     ]  3. สูงกวาปริญญาตรี                                  [     ]  4. อ่ืนๆ................................. 
  
4. ตําแหนง....................................................................... 
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สวนที่ 2 ความพึงพอใจและความสุขจากการทํางานที่ไดรับจากองคกรธุรกิจ 
โปรดให เคร่ืองหมาย   ในชองระดับความพึงพอใจและความสุขที่ไดรับจากการทํางานในองคกร
ธุรกิจ แลวใหเคร่ืองหมาย  ระดับคะแนนที่ตรงตามความคิดเห็นของทาน 
 
ความพึงพอใจและความสขุที่ไดรับจากองคกร

ธุรกิจ 
ระดับความพงึพอใจ 

มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

นอย นอย
ที่สุด 

ทักษะในงานหรือการผลิต      
1. เรียนรูจากการทํางานอยางตอเน่ือง      
2. ไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง 

     

3. มีจิตสํานึกที่สามารถตอยอดเปนแรงงงานที่
มีฝมือ 

     

4. มีทักษะในงานและความสามารถในการ
ผลิตเพ่ิมขึ้น 

     

ทักษะชีวิต      
1. มีทัศนคติทีดี่เรียนรูเพ่ือทําประโยชนให
สวนรวม 

     

2. รูจักแกปญหาในการดําเนินชีวิต      
3. ม่ันคง อบอุนทั้งชีวิตการงานและชีวติ
สวนตวั 

     

4. ใชหลักธรรมในการดํารงชีวติ      
ความสัมพันธของทักษะในงานกับทักษะ
ชีวติ 

     

1. ทักษะชวีิตที่ดีทําใหทักษะในการทํางาน
หรือการผลิตเพ่ิมขึ้น 

     

 
ขอคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกบัสถานประกอบการ 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบคุณทีท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสัมภาษณ  
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บานพักที่บริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรมจัดใหพนักงาน และการจัดสรรพื้นที่เพาะปลูกพืช
สวนครัวเพ่ือเพิ่มรายไดใหกับพนักงาน 
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กิจกรรมองคกรสรางสุขของ บริษัท สงวนวงษอุตสาหกรรม จํากัด  
และโรงพยาบาลเซนตเมร่ี นครราชสีมา 
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ที่อยู  เลขที่ 223  หมู 9  บานเหรียญทองซอย 2  ตําบลโนนผึ้ง  อําเภอวารินชําราบ  จังหวัด 
อุบลราชธานี  34190 
โทรศัพท 045267658,  0862576790 โทรสาร        - 

ประวตัิการศึกษา (ปริญญาตรี – เอก ; สาขา และสถาบัน) 
ครุศาสตรบัณฑิต (สาขาวิชาการประถมศกึษา) สถาบันราชภัฏลําปาง 2538 

                  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (สาขาวิชาบริหารธุรกิจ) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 2548   
                  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาพัฒนบูรณาการศาสตร)  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
  2553 

ผลงานวิจัย  
ก. ผลงานวิจัยตีพิมพ (ระดับชาติ และระดับนานาชาติ)(ชื่อผลงาน ชือ่วารสาร แหลงทุน ปที่พิมพ) 
 - สุภาวดี  ขุนทองจันทร์  อุทัย  อันพิมพ์ และสุขวิทย์  โสภาพล. “ความคิดเห็นต่อการจัดการ 
ศึกษาในหลักสูตรเน้นการวิจัย คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี” วารสารการศึกษาและ
พัฒนาสังคม. ปีที่ 12  ฉบับที่ 1 พฤศจิกายน 2558-เมษายน 2559 
 - สุภาวดี  ขุนทองจันทร. “การวิเคราะหตนทุนและผลตอบแทนการผลิตกะหล่ําปลีของ
เกษตรกรลาวภายใตขอตกลงการผลติในระบบพันธะสญัญาไทย-ลาว” วารสารบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร ปที่ 36 ฉบบัที่ 140 ตลุาคม-ธันวาคม 2556 

-ศิริรัตน  เจนศิริศักด์ิ สุภาวดี  ขุนทองจันทร และสุขวิทย  โสภาพล “การศึกษาบริบทของ
ชุมชนในการคํานวณตนทุนการผลิตขาวอินทรียในจังหวัดอุบลราชธานี” วารสารมนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร ปที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2556 
    -วิริญญา  ชูราษี และสุภาวดี  ขุนทองจันทร“ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
คณะบริหารศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี”วารสารวิทยาการจัดการและสารสนเทศ มหาวิทยาลัย
นเรศวร ฉบับที่ 1  ปที่ 6ตุลาคม 2553 - มีนาคม 2554 
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 -สุภาวดี  ขุนทองจันทร อภิชัย  พันธเสนและอารี  วิบูลยพงศ.   “การศึกษาผลลัพธที่
คลายคลึงกันของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่ดําเนินธุรกิจแนวเศรษฐกิจพอเพียง”  วารสาร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวิจัยและพัฒนา ปที่ 2 ฉบับที่ 2  ประจําเดือน กรกฎาคม-ธันวาคม 
2553 
 -สุภาวดี  ขุนทองจันทร.  “มูลเหตุจูงใจในการปรับใชเศรษฐกิจพอเพียงของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม” วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  ปที่ 12  ฉบับที่ 2 ประจําเดือน 
พฤษภาคม-สิงหาคม  2553  
  -สุภาวดี  ขุนทองจันทร.  “การศึกษาประเภทธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่
เอ้ือตอการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง” วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยแมฟาหลวงปที่2  ฉบับที่ 1 
ประจําเดือน มกราคม-เมษายน พ.ศ. 2553 
 -สุภาวดี  ขุนทองจันทร.  “ความสัมพันธระหวางการเรียนรูองคกรกับปจจัยที่มีผลตอการ
ดําเนินงานของคณะบริหารศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี” วารสารวิชาการมหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี ปที่  12  ฉบับที่ 1  ประจําเดือน มกราคม-เมษายน  2553 
 -สุภาวดี  ขุนทองจันทร. อภิชัย  พันธเสนและอารี  วิบูลยพงศ  “การศึกษาการทํากําไรและ
การเติบโตทางธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในรูปแบบปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
วารสารวิจัย มข. ฉบับมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ปที่ 14 ประจําเดือนเมษายน 2552 
 -สุภาวดี  ขุนทองจันทร.“ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะบรรษัทภิบาลกับศักยภาพในการ
แขงขันของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” 
วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  ปที่ 10 ฉบับที่ 2  ประจําเดือน มิถุนายน-สิงหาคม  2551 
 -สุภาวดี  ขุนทองจันทรและปพฤกษ  อุตสาหะวาณิชกิจ. “บรรษัทภิบาลกับความสามารถใน
การแขงขันของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม”วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ฉบับ
พิเศษ 2549 
           -สุภาวดี  ขุนทองจันทร และปพฤกษ  อุตสาหะวาณิชกิจ. “บรรษัทภิบาลกับความสามารถ
ในการแขงขันของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม”การประชุมทางวิชาการ“มหาสารคามวิจัย” คร้ัง
ที่ 2ระหวางวันที่ 6-8  กันยายน พ.ศ. 2549  ณ คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 -สุภาวดี  ขุนทองจันทร และพิพัฒน  ยอดพฤติการ.“แนวทางการขับเคลื่อนและยกระดับ
ความเปนเศรษฐกิจพอเพียงของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม”  การประชุมทางวิชาการ “ศาสตร
ดานการบริหารและการจัดการทรัพยากร” ระหวางวันที่ 20-21  สิงหาคม  พ.ศ.  2552 ณ โรงแรมลาย
ทอง  จังหวัดอุบลราชธานี 
 -Supawadee, Khunthongjan and Wiraluk  Onsibutr. “Strengthening Thai Social Value 
with the Sufficiency Economy Philosophy”. Silpakorn University Journal of Humanities Social 
Science and Arts. Vol. 14 No. 3, December 2014; Pgs 153-171 
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 -Khunthongjan, Supawadee. “Benefit and Efficiency of Cabbage Production of Lao 
Farmer Under Thai-Laos Contract Farming”Chaina-USA Business Review Vol.12 No.7 July 
2013 

-Khunthongjan,  S. and Wiboonpongse, A. “A Study of Performance of SMEs in their 
Application of Sufficiency Economy Philosophy” GMSARN International Journal Vol. 4,  No. 4  
December  2010. 
 -Khunthongjan, Supawadee.  “A Study of Characteristics Sufficiency Economy 
Leader Style of Small and Medium Size Enterprises” Journal of Global Management 
Research Vol. 5, No.1 June 2009.  

-Khunthongjan, Supawadee. “Potentiality  of Medium Enterprises Who Adopting two 
Different Approach in  order to Achieve Different Levels of  Sufficiency Economy : Employee 
Oriented Approach and  Job Oriented”Toward Knowledge Networks for the Economy, Society, 
Culture, Environment and Health for the GMS and Asia-Pacific, 6-10 September 2009, at the 
University of Mumbai, India. 
 -Khunthongjan, Supawadee and Wiboonpongse, Aree. “A Study of Performance of 
SMEs in their Application of Sufficiency Economy Philosophy”The Fourth GMSARN 
International Conference 2009 “Energy Security and Climate Change: Problems and Issues in 
GMS”,  25-27 September 2009 in Ha long City, Vietnam. 
 - Plaisent Michel, Bernard Prosper and Khunthongjan, Supawadee. “Managing with 
Western Proverbs and Asian Theories” 2nd Bangkok International Forum on Indigenous 
Management Practices during 28-31 August 2011, Kasetsart University Bangkok, Thailand 
 - KhunthongjanSupawadee, Wiboonponge, Aree  , Soukkhamthad, Thanongsai and 
Sirilamdaun, Chadrudee  “Cantract Farming Thai-Laos: Cabbage”  APUGSM Conference 
2013 International Winter Conference on Business & Economic Research, 18-19 January 
2013, Ritsumeikan Asia Pacific University, Beppu, Oita, Japan 
 
ค. ผลงานอ่ืน ๆ เชน บทความ หนังสือ สิทธิบตัร ฯลฯ 

สุภาวดี  ขุนทองจันทร. 2554 ลักษณะธุรกิจและผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมที่เอ้ือตอการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง.กรุงเทพมหานคร : หจก. ไอเดียสแควร 
 
ข. ผลงานวิจัยที่สามารถนาํไปใชประโยชนได 
            - งานวิจัยเรื่อง “การเกษตรในระบบพันธะสญัญาของพืชกะหล่ําปลี แขวงจําปาสัก แหลงทุน
จากฝายนโยบายและความสัมพันธขามชาติ สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย  ไดขอเสนอรูปแบบ
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การเกษตรในระบบพันธะสญัญาที่เหมาะสมระหวางไทย-ลาว เพ่ือนําเสนอตอหนวยงานภาครัฐทั้งสอง
ประเทศ” 
 
ค. ผลงานอ่ืนๆ เชน ตํารา บทความ สิทธิบตัร ฯลฯ 
             - 
 
ง. รางวัลผลงานวิจัยที่เคยไดรับ 

- ไดรับการคัดเลือกใหเปน “นักวิจัยระดับดี” ประจําป 2556 ตามโครงการ “การเพ่ิม
ศักยภาพทางดานการวิจัย” ของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  

- รางวัลสภาวิจัยแหงชาติ: รางวัลวิทยานิพนธระดับดี ประจําป 2554 เร่ือง “การศึกษา
ประเภทธุรกิจและคุณลักษณะของผูประกอบการที่เอ้ือตอการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง”
สาขาเศรษฐศาสตร จากสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.) 

- รางวัลบทความวิชาการดี ประจําป 2553  ดานพัฒนบริหารศาสตร สาขาบริหารธุรกิจเรื่อง
“ปจจัยที่มีผลกระทบตอระดับความเปนเศรษฐกิจพอเพียงของธุรกิจ SMEs”  จากโครงการ
ประกวดผลงานทางวิชาการ จัดโดยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (NIDA) 

 
จ. สาขาวิชาทีเ่ชี่ยวชาญ  (สามารถตอบไดมากวา 1 สาขา) 
            1. เศรษฐกิจพอเพียงในภาคธรุกิจ 
            2. นโยบายสาธารณะ 
            3. การพัฒนาที่ยั่งยืน 
ฉ.  ภาระงานในปจจุบัน 

1. งานประจํา งานสอนจํานวน  15  คาบตอสัปดาห  
งานอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธระดับบณัฑิตศึกษา 

2. งานวิจัยที่รับผิดชอบในปจจุบัน    - 
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14.2 ประวตับิุคคล (ผูรวมวิจัย) 
ชื่อ-นามสกุล(ภาษาไทย)  นางสาววลิารกัข  ออนสีบุตร 
(ภาษาอังกฤษ)  Miss WilarukOnsibutr 
เพศหญิง วันเดือนปเกิด 9 มกราคม 2509 
ตําแหนงปจจุบัน (อาจารย, ผศ., รศ., ศ., ตําแหนงทางราชการ)   อาจารย 
สถานทีต่ิดตอ (ที่ทํางาน)  คณะบริหารธรุกิจและการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  
โทรศัพท    045352000  ตอ  1303   โทรสาร  045355250 
E-mail: Wilaruk2008@gmail.com 
ที่อยู เลขที่ 12 ซอย 3 ถ.อุบล-ตระการ  ต.ในเมือง  อ.เมือง  จ. อุบลราชธานี  34000 
โทรศัพท 0898522035 โทรสาร        - 

ประวตัิการศึกษา (ปริญญาตรี – เอก ; สาขา และสถาบัน) 
ปริญญาตรี  เศรษฐศาสตรบัณฑิต (ศ.บ.)  สาขาเชิงปริมาณ   
มหาวิทยาลยัรามคําแหง ป พ.ศ. 2532 
ปริญญาโท  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (MBA.)  
มหาวิทยาลยัรามคําแหง ป พ.ศ. 2542 
ผลงานวิจัย  
ก. ผลงานวิจัยตีพิมพ (ระดับชาติ และระดับนานาชาติ)(ชื่อผลงาน ชือ่วารสาร แหลงทุน ปที่พิมพ) 

- ผูรวมวิจัยเรือ่ง  “การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน
เขตอีสานใต” ไดรับทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลยัราชภัฎอุบลราชธานี  งบประมาณแผนดิน  
ปงบประมาณ  2554  (ดําเนินการแลวเสร็จ) 
 
ข. ผลงานวิจัยที่สามารถนาํไปใชประโยชนได 
             - 
ค. ผลงานอ่ืน ๆ เชน บทความ หนังสือ สิทธิบตัร ฯลฯ 
- 
ง. รางวัลผลงานวิจัยที่เคยไดรับ 

- 
จ. สาขาวิชาทีเ่ชี่ยวชาญ  (สามารถตอบไดมากวา 1 สาขา) 
การบริหารทรพัยากรมนุษยในองคกร 
 
ฉ. ภาระงานในปจจุบัน 

1. งานประจํา งานสอนจํานวน  15  คาบตอสัปดาห  
2. งานวิจัยที่รับผิดชอบในปจจุบัน    - 
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