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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาคุณลักษณะของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ และเพ่ือศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ที่
มีต่อนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ในยุคการแข่งขัน แยกเป็น 6 
ด้าน คือ การสรรหาและว่าจ้าง การบริหารค่าตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนา การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ และความมั่งคงในงาน ซึ่งประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานบริหารระดับกลาง จ านวน 400 คน (แบบสอบถาม) และ
การสัมภาษณ์ผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบริษัท
กรณีศึกษา น าข้อมูลมาวิเคราะห์สถิติถดถอย (Regression Analysis) เพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ของตัว
แปรต้น และตัวแปรตาม ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมีระดับความพึงพอใจต่อนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวในระดับที่สูง และนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
ครอบครัว ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านความมั่นคงในงาน ด้านการวางแผนความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการบริหารค่าตอบแทน และด้านการสรรหาและว่าจ้างพนักงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานที่ไมใ่ช่บุคคลในครอบครัว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 
 
ค าส าคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย์, ธุรกิจครอบครัว, ความพึงพอใจของพนักงาน
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were to examine characteristics of human 
resource management of large family business and the employee’s satisfaction on 
the human resource management of large family business in the age of competition 
which can be divided into 6 function as follow : recruitment and selection, 
compensation management, training and development, performance management, 
career planning and job security. The research population consisted of four-hundred 
employees who are working in an operating and middle management level (by 
questionnaire), together with interviewing three employees who are in charge of 
human resource management of the case study. The statistical method is regression 
analysis to analyze the relation of two factors dependent variables and independent 
variables. The results indicated that the employee’s opinion towards the human 
resource management of family business and the level of employee satisfaction were in 
the high level. Training and development, job security, career planning, compensation 
management and recruitment and selection were five factors that statistically 
affected the employee satisfaction at the significant level of 0.05. 
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ความร่วมมือ และเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม และผู้บริหารของบริษัทกรณีศึกษา ที่ได้ให้
ข้อมูลที่ส าคัญส าหรับการท างานวิจัยครั้งนี้ จนท าให้งานวิจัยส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และสุดท้าย 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณครอบครัว และมิตรสหายที่ให้การสนับสนุน และให้ก าลังใจผู้วิจัยให้สามารถฝุา
ฟันอุปสรรคต่างๆ มาได้ จนกระท่ังงานวิจัยเสร็จสมบูรณ์ ขอบพระคุณค่ะ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ  

 
ปัจจุบันประเทศไทยมีบริษัทที่ขอจดทะเบียนกับกระทรวงพาณิชย์จ านวนมาก และหาก

พิจารณาถึงรูปแบบการบริหารแล้ว จะพบว่ามีบริษัทมากกว่า 50% ที่มีลักษณะเป็นธุรกิจครอบครัว 
(อีคอนนิวส์, 2558) ซึ่งการบริหารธุรกิจครอบครัวนั้น สามารถพิจารณาได้จากลักษณะการถือครอง
หุ้นบริษัทโดยเจ้าของ หรือบุคคลในครอบครัว (Ownership Structure) ที่มีจ านวนมากกว่า 20% 
และลักษณะของการควบคุม หรือการบริหารงานโดยรวม โดยผู้บริหารหรือต าแหน่งที่ส าคัญๆ ในการ
ด าเนินงานของบริษัท อาทิ ประธานบริษัท กรรมการผู้จัดการใหญ่ กรรมการบริหาร เป็นต้น ล้วนแต่
เป็นเจ้าของหรือบุคคลในครอบครัว และบางครั้งมีจ านวนมากกว่าบุคคลภายนอกซึ่งเป็นมืออาชีพ  

จากการวิเคราะห์ของธนาคารโลกพบว่า ธุรกิจครอบครัวในประเทศแถบเอเซียไม่ได้มี
การแยกความเป็นเจ้าของ (Ownership) กับการบริหาร (Control) ออกจากกัน ท าให้การสร้าง
ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ และมูลค่าของตลาดหุ้นต่ า ส่งผลให้โครงสร้างของธุรกิจ ซึ่งส่วนใหญ่เป็น
ธุรกิจครอบครัวมีความอ่อนแอ อย่างไรก็ดี กรณีของประเทศไทย ซึ่งมีธุรกิจแบบครอบครัวอยู่เป็น
จ านวนมาก แต่ก็มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งเห็นได้อย่างชัดเจน
จากการเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกิจเมื่อปีพ.ศ. 2540 ที่หลากหลายบริษัทต่างต้องพยายามปรับตัวเอง 
โดยเฉพาะการปฏิรูปภายใน อาทิ การปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหาร การระดมทุนที่หลากหลาย
มากขึ้น การปรับเปลี่ยนนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น  

เมื่อพิจารณาผลจากการส ารวจเกี่ยวกับยอดขายภาคเอกชนกับผลิตภัณฑ์มวลรวมใน
ประเทศ (gross domestic product : GDP) พบว่า กลุ่มธุรกิจครอบครัว 100 อันดับแรก มียอดขาย
รวมในช่วงวิกฤตการณ์ปีพ.ศ. 2540 และภายหลังช่วงวิกฤตการณ์ปีพ.ศ. 2543 มีสัดส่วนถึง 36% 
เท่ากัน (เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์, 2549) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภายหลังบริษัทครอบครัวของไทย
จ านวนมากมีการสร้างผลประกอบการที่ดี และจดทะเบียนเข้าสู่ตลาดหลักทรัพย์เป็นจ านวนมาก 
ประกอบกับการศึกษาข้อมูลจากหลายแหล่งของบริษัท เฮย์ กรุ๊ป จ ากัด พบว่า ผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจครอบครัวดีกว่าบริษัทที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว ในด้านของมูลค่าองค์กร ผลตอบแทนของการ
ลงทุน และการเติบโตของรายได้ต่อปี (บริษัท เฮย์ กรุ๊ป จ ากัด, 2558) นั่นจึงแสดงให้เห็นว่า ธุรกิจ
ครอบครัวของไทยถือว่ามีบทบาทที่ส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศไทย และการปรับตัวเป็นสิ่งที่
ส าคัญอย่างยิ่งต่อการคงอยู่ของกิจการ หากพิจารณาในด้านการบริหารเริ่มมีการบริหารงานที่เน้น
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กระจายผลประโยชน์สู่ผู้มีส่วนได้เสียทุกๆ ฝุาย เน้นการพัฒนาการท างาน การให้บุคคลภายนอกที่เป็น
มืออาชีพได้ใช้ความรู้ความสามารถมากขึ้น เพ่ือให้เกิดการผลักดันให้เกิดผลประกอบการที่ดี ด้วย
ความมีศักยภาพการบริหารอย่างแท้จริง (เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์, 2549) 

ปัจจุบันการให้ความส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่ผู้บริหารแต่ละบริษัทให้
ความส าคัญเป็นล าดับต้นๆ ด้วยความต้องการให้บุคลากร ซึ่งถือเป็นสินทรัพย์ที่ช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิม
ให้กับบริษัทได้ ด้วยการใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถท่ีมีในการปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท และสร้าง
รายได้ ผลประกอบการที่ดีให้เกิดขึ้น เพราะทุกองค์กรขับเคลื่อนด้วยคน การแพ้หรือชนะก็ด้วยคน
เช่นเดียวกัน (ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ , 2550) เมื่อพิจารณาการปฏิรูปการบริหารงานของธุรกิจ
ครอบครัวของไทยที่สามารถรอดพ้นจากวิกฤตเศรษฐกิจ ปีพ.ศ. 2540 และการเพ่ิมขึ้นของบริษัท
ใหม่ๆ ที่ต่างพยายามสร้างความสามารถทางการแข่งขันนั้น มีเรื่องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
ได้มีการปรับแนวความคิด และรูปแบบการบริหารงานด้วย ยิ่งเป็นสิ่งที่ยืนยันได้ส่วนหนึ่งว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจในภาวะที่ต้องเผชิญกับอุปสรรค และการ
แข่งขันท่ีเข้มข้น  

บริษัทครอบครัวที่เลือกมาเป็นกรณีศึกษานี้ ถือได้ว่าเป็นบริษัทที่มีความเป็นครอบครัว
สูงมากในด้านของความเป็นเจ้าของ (Ownership) ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน แต่ในด้านของการบริหาร 
(Control) มีการเปลี่ยนแปลงไปจากอดีตบ้าง บริษัทแห่งนี้เป็นผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม ก่อตั้ง
มานานกว่า 80 ปี ได้ผ่านร้อนผ่านหนาวตั้งแต่ยุคของการได้รับสัมปทานการผลิต และจ าหน่าย
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ซึ่งมีคู่แข่งที่น้อยราย จนกระทั่งการก้าวเข้าสู่ยุคของการแข่งขัน การถูกคู่แข่ง
หลักโจมตีอย่างหนัก รวมกับพิษของวิกฤตเศรษฐกิจปีพ.ศ. 2540 และนโยบายการจัดเก็บภาษีของรัฐ 
กล่าวคือ เครื่องดื่มแอลกอฮอล์มีการจัดระดับของสินค้า ในการช าระภาษีสรรพสามิต คู่แข่งหลักของ
บริษัทมีการผลิต และจ าหน่ายสินค้า ซึ่งจัดอยู่ในระดับที่ต่ ากว่า ราคาสินค้าจึงต่ ากว่า เพราะต้นทุน
ทางด้านภาษีที่ถูก ประกอบกับ ช่วงวิกฤตเศรษฐกิจ ปีพ.ศ. 2540 ส่งผลให้พฤติกรรมผู้บริโภค
เปลี่ยนแปลงไป เลือกบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ที่มีราคาต่ า ส่งผลให้บริษัทมียอดขายที่ตกต่ าลง
อย่างมาก จากส่วนแบ่งทางการตลาดที่เคยสูงถึง 83.20% ในปีพ.ศ. 2539 เริ่มลดลงอย่างต่อเนื่อง 
และตกต่ าสุดในปีพ.ศ. 2546 มีส่วนแบ่งทางการตลาดเพียง 24.86% และในทางกลับกันคู่แข่งหลักที่
เคยมีส่วนแบ่งทางการตลาดพียง 12.08% กลับมีสัดส่วนเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ประกอบกับหนี้สินจ านวน
มหาศาลจากการกู้ยืม เพ่ือลงทุนก่อนเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ซึ่งเพ่ิมขึ้นทันทีหลังจากการที่ธนาคารแห่ง
ประเทศไทยใช้ระบบอัตราแลกเปลี่ยนแบบลอยตัว 
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ภาพที่ 1.1 แสดงส่วนแบ่งทางการตลาดเบียร์ในประเทศไทย  
    โดยกรมสรรพสามิต อ้างถึงใน สถาพร จิรนิธิสกุล, 2558 

 
นับเป็นเหตุการณ์ที่ส าคัญของบริษัท และมีความน่าสนใจมากถึงขนาดมหาวิทยาลัย     

ฮาร์วาร์ดน าไปเป็นกรณีศึกษาถึงแบรนด์ที่ยอดดิ่งเหวเร็วที่สุดในโลก (จิตรา ก่อนันทเกียรติ, 2552)  
และที่น่าสนใจอีกประการหนึ่ง คือ การที่บริษัทสามารถกลับมาแย่งชิงส่วนแบ่งทางการตลาดจาก
คู่แข่งกลับคืนมาได้ ในปีพ.ศ. 2550 และด ารงเป็นแบรนด์อันดับที่ 1 จนถึงปัจจุบัน ถือได้ว่าการปฏิวัติ
ครั้งยิ่งใหญ่นั้นประสบความส าเร็จ บริษัทมีการปฏิวัติภายในหลากหลายด้าน ทั้งการเปลี่ยนตัว
กรรมการผู้จัดการใหญ่ นโยบายด้านการตลาด ด้านการขาย รวมทั้งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ควบคู่กับการรื้อระบบโครงสร้างองค์กร เพ่ือให้เกิดความคล่องตัว และแก้ไขปัญหาได้อย่างเท่าทัน ซึ่ง
จากบันทึกเรื่องราวต่างๆ ของการปฏิวัติครั้งนี้ พบว่า กรรมการผู้จัดการใหญ่ของบริษัทให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก เชื่อว่าการสามารถด ารงธุรกิจได้อย่างทุกวันนี้ 
เพราะมีทมีงานที่มีความเป็นมืออาชีพมาร่วมงานทั้งที่เป็นบุคคลครอบครัว และมืออาชีพจากภายนอก 
ผนวกกับการเลือกใช้คน และดึงศักยภาพของคนออกมาให้ได้  แต่บริษัทยังคงความเป็นธุรกิจ
ครอบครัวไว้ดังเดิม มีการถือหุ้นในลักษณะเดิม คือ การถือโดยเจ้าของ และบุคคลในครอบครัวใน
สัดส่วนที่มาก แต่มีการเปิดเผยหรือด าเนินงานภายใต้ความเห็นชอบของผู้มีส่วนได้ ส่วนเสีย
(Stakeholder) และการให้ความส าคัญกับการบริหารงานโดยบุคคลในครอบครัวที่มีความสามารถ
มากกว่าบุคคลภายนอกที่เป็นมืออาชีพ แต่ก็ไม่ได้ปิดกั้นมืออาชีพที่มีความสามารถสูง  (จิตรา    
ก่อนันทเกียรติ, 2552) นอกจากนี้ ในด้านการการแข่งขัน ข้อจ ากัด และอุปสรรคของการด าเนินที่มี
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มากขึ้น ส่งผลให้บริษัทมีความจ าเป็นต้องผันตัวเองจากการท าธุรกิจแอลกอฮอล์ ไปด าเนินธุรกิจกลุ่ม
นอนแอลกอฮอล์ด้วย อาทิ ธุรกิจน้ าดื่ม ธุรกิจอาหารและเบเกอรี่ ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ธุรกิจเครื่อง
แต่งกาย เป็นต้น เพ่ือกระจายความเสี่ยง และแสวงหาโอกาสทางธุรกิจใหม่ๆ 

นอกจากคู่แข่งแล้ว บริษัทยังต้องเผชิญกับปัญหาที่เกิดจากนโยบายเพ่ิมเติมของรัฐบาลที่
ออกมาประกาศใช้ เพ่ือรณรงค์ให้ลดการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ซึ่งส่งผลกระทบต่อบริษัท
โดยตรง ได้แก่ 

(1) กระทรวงการคลังประกาศปรับอัตราภาษีเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ในอัตราที่สูงขึ้น 
(กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 2556)  

(2) ประกาศของกฎกระทรวง เรื่องก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการแสดงสัญลักษณ์
เพ่ือประกอบการโฆษณา หรือประชาสัมพันธ์เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ และประกาศคณะกรรมการ
ควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ว่าด้วยรูปแบบ และวิธีการแสดงข้อความค าเตือนประกอบภาพ
สัญลักษณ์ของเครื่องดื่มแอลกอฮอล์หรือสัญลักษณ์ของบริษัทผู้ผลิตเครื่องดื่มแอลกอฮอล์  

(3) ประกาศของส านักนายกรัฐมนตรี เรื่องก าหนดสถานที่หรือบริเวณห้ามบริโภค
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์บนทาง เรื่องก าหนดสถานที่ หรือบริเวณห้ามขายหรือบริโภคเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์ในรัฐวิสาหกิจและหน่วยงานอ่ืนของรัฐ และเรื่องห้ามขายหรือห้ามบริโภคเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์ในพ้ืนที่ประกอบกิจการโรงงาน  

(4) ประกาศของส านักนายกรัฐมนตรี ที่จ ากัดด้านการจ าหน่ายสินค้าแอลกอฮอล์เป็น
ช่วงเวลาในระหว่างเวลา 11.00-14.00 น. และ17.00-24.00 น.   

(5) การรณรงค์ของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ(สสส.) ให้ปฏิบัติ
อย่างเคร่งครัดตามพระราชบัญญัติควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ พ.ศ.2551 ไม่ให้จ าหน่ายเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์ให้กับเยาวชนที่มีอายุไม่เกิน 20 ปี และประชาชนอายุต่ ากว่ า 18 ปี ดื่มเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์  

นโยบายต่างๆของรัฐบาล ได้เปลี่ยนบรรยากาศของสังคม (Social Climate) และเกิด
การปรับทัศนคติต่อการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ท าให้พฤติกรรมการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์
ลดลง (ทักษพล ธรรมรังสี, 2556) สิ่งส าคัญท่ีจะท าให้บริษัทสามารถแข่งขัน และอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน 
คือ การปรับตัว หรือการเปลี่ยนแปลง หากพิจารณาในด้านของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้
เกิดการใช้ทุนมนุษย์ในการขับเคลื่อนความส าเร็จของบริษัทนั้น พบว่า การบริหารธุรกิจแบบครอบครัว
นั้น เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบคุ้มครองการจ้าง จึงเป็นเรื่องที่ท้าทายว่านโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันเพียงพอ และสามารถที่จะปรับปรุงรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
แต่ละด้าน เพ่ือให้เกิดการสร้างความสามารถทางการแข่งขันได้ และพนักงานของบริษัทมีความพึง
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พอใจไม่เกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ บริษัทดังกล่าวจึงเป็นกรณีศึกษาที่ส าคัญในการศึกษา
ถึงความพึงพอใจของพนักงานต่อนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัว 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัว

ขนาดใหญ ่
2. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ที่มีต่อนโยบายการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ในยุคการแข่งขัน แยกเป็น 6 ด้าน คือ        
การสรรหาและว่าจ้าง การบริหารค่าตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ และความม่ังคงในงาน 

 
1.3 สมมติฐานของการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) ของ 

ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management)  
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ของ 
ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) ของ 
ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) ของธุรกิจครอบครัวขนาด 
ใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 
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1.4 ขอบเขตในการวิจัย 
 

งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในแต่ละด้าน(รวม 6 ด้าน) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ โดยศึกษาจากพนักงานของบริษัทผู้ผลิต
และจัดจ าหน่ายเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง 

 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. ให้ทราบว่าพนักงานที่ท างานกับธุรกิจครอบครัวมีความพึงพอใจในการท างานกับ

ธุรกิจครอบครัวในเรื่องใด และไม่พอใจในเรื่องใด 
2. ให้เห็นแนวทางการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาด

ใหญ่ที่เผชิญกับสภาวะการแข่งขันว่าต้องมีการปรับปรุงในเรื่องใดบ้าง เพ่ือเป็นกรณีศึกษาให้กับธุรกิจ
ครอบครัวอ่ืนๆ ต่อไป 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยเรื่อง “ ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ

ครอบครัวขนาดใหญ่ : กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม ” ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

 
2.1 ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจครอบครัว 

2.1.1 ลักษณะของธุรกิจครอบครัว 
2.1.2 ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจครอบครัว 

2.2 สภาวะการแข่งขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
2.2.1 อุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
2.2.2 สภาวะการแข่งขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
2.2.3 ข้อจ ากัดการด าเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 

2.3 ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวในอุตสาหกรรมเครื่องดื่ม 
แอลกอฮอล์ 
2.3.1 การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 
2.3.2 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
2.3.3 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
2.3.4 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
2.3.5 การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 
2.3.6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.1 ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจครอบครัว 
 

2.1.1 ลักษณะของธุรกิจครอบครัว 
ธุรกิจเอกชนส่วนมากในประเทศไทยยังคงเป็นธุรกิจครอบครัว พบว่า กว่า 50% 

ของบริษัทที่ขอจดทะเบียนจัดตั้งบริษัทกับกระทรวงพาณิชย์เป็นธุรกิจครอบครัว (อีคอนนิวส์, 2558) 
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ลักษณะของธุรกิจครอบครัว คือ เป็นบริษัทที่มีการก่อตั้งหรือมีความเป็นเจ้าของ(Ownership)  และมี
การบริหารธุรกิจหรือการควบคุม(Control) โดยบุคคลคนเดียวกันหรือสมาชิกในครอบครัวที่เป็นเครือ
ญาติ และมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน (บริษัท เฮย์กรุ๊ป จ ากัด, 2558) ไม่ได้มีการแยกความเป็นเจ้าของ 
(Ownership) และการบริหารธุรกิจ(Control) ออกจากกัน จึงเกิดข้อได้เปรียบในด้านความสามารถ
ในการบริหารจัดการมีความคล่องตัวมากขึ้น เนื่องจากการสื่อสาร และการตัดสินใจภายในครอบครัว
สามารถท าได้ง่าย มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยต่างมีความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่ เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ในการด าเนินกิจการ เพราะทุกคนอยู่ร่วมกันในฐานะเจ้าของ (ธัญญ์นรี ภูวศิริอภินันท์, 
2554) จนพบเห็นการบริหารธุรกิจโดยบุคคลภายนอกซึ่งเป็นมืออาชีพ ในระดับต าแหน่งผู้บริหาร
ระดับสูงหรือกรรมการบริหาร ในสัดส่วนที่น้อยมากหรือแทบไม่มีเลย ท าให้นโยบาย แนวความคิดใน
การบริหารธุรกิจต่างๆ จึงเป็นไปตามความเห็นของบุคคลในครอบครัวเป็นหลัก ท าให้ลักษณะ
โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในธุรกิจครอบครัวจะเป็นในลักษณะการเน้นตอบสนองความ
ต้องการของสมาชิกในครอบครัวเป็นหลัก ทั้งด้านนโยบายการบริหารงานต่างๆ เนื่องด้วยเงื่อนไขการ
บริหารงานของธุรกิจครอบครัวต้องให้ความส าคัญต่อบุคคลในครอบครัว อันได้แก่ เครือญาติที่มีความ
ต้องการเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร และเป็นเรื่องยากที่จะใช้หลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงานกับบุคคลกลุ่มนี้  ดังนั้น นักวิชาการชาวตะวันตกส่วนใหญ่จึงเชื่อว่าธุรกิจครอบครัวเป็น
รูปแบบการบริหารที่ขาดประสิทธิภาพบริษัทกลายเป็นหน่วยสวัสดิการที่ส่งเสริมให้เกิดการจ้างงาน
ของบุคคลที่ไร้ความสามารถในจ านวนมากเกินไป บางครั้งจึงเกิดปัญหาการเล่นพรรคเล่นพวกขึ้น 
(Lansberg, 1983) กล่าวคือ ผู้บริหารธุรกิจครอบครัวจะมีการใช้อ านาจในระดับที่สูง แต่มีศักยภาพใน
การบริหารงานภายในบริษัทในระดับที่ต่ า (Hillier & McColgan, 2009) 

ทั้งนี้ การแบ่งพรรคแบ่งพวกพบเห็นได้อย่างชัดเจนในธุรกิจครอบครัว เนื่องจาก
มักพบความแตกต่างในการปฏิบัติต่อบุคคลในครอบครัวกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 
ทั้งด้านของการจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การก าหนดแผนการฝึกอบรมและ
พัฒนา แตกต่างกัน ซึ่งหากพิจารณาถึงต้นทุนในการบริหารงานในธุรกิจกลุ่มนี้ จะพบว่า บริษัทที่ไม่ใช่
ธุรกิจครอบครัว มีต้นทุนในการบริหารงานที่ต่ ากว่า (Carlson, Upton & Seaman, 2006) 
ปัญหาที่พบธุรกิจครอบครัว 

 ปัญหาส าคัญในล าดับต้นๆ ที่ยังพบในธุรกิจครอบครัว คือ การสืบทอดธุรกิจ
ครอบครัวจากรุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่ง ซึ่งมีเพียง 30% ที่ธุรกิจสามารถด ารงอยู่รอดได้ เมื่อมีการสืบ
ทอดธุรกิจครอบครัวจากรุ่นที่ 1 ไปยังรุ่นที่ 2 และมีเพียง 1% เท่านั้น ที่ธุรกิจสามารถด ารงอยู่รอดได้ 
เมื่อมีการสืบทอดธุรกิจครอบครัวจากรุ่นที่ 3 ไปยังรุ่นที่ 4 (บริษัท เฮย์กรุ๊ป จ ากัด, 2558; อีคอนนิวส์, 
2558) ส่งผลให้อายุเฉลี่ยของธุรกิจครอบครัว และจ านวนผู้บริหารที่เข้ามาบริหารในธุรกิจครอบครัว
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อยู่ระดับที่น้อย และจากลักษณะของธุรกิจครอบครัวดังกล่าวไปข้างต้น ควบคู่กับองค์กรต่างๆ ได้ท า
การเก็บข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะ และผลการด าเนินงานของธุรกิจครอบครัว  
พบว่า ธุรกิจครอบครัวมักมีผลตอบแทนทางเศรษฐกิจหรือผลการด าเนินงานด้านการเงิน มูลค่าของ
ตลาดหุ้น ในระดับที่ต่ า (Kasturi, Orlov & Roufagalas, 2006; เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์, 2549; 
Harris, Reid & McAdam, 2004) ซึ่งขัดแย้งกับการศึกษาข้อมูลของบริษัท เฮย์กรุ๊ป จ ากัด ที่พบว่า 
ผลการด าเนินงานของธุรกิจครอบครัวอยู่ในลักษณะที่ดีกว่าผลการด าเนินงานของบริษัทที่ไม่ใช่ธุรกิจ
ครอบครัว ทั้งในด้านของมูลค่าองค์กร ผลตอบแทนของการลงทุน และการเติบโตของรายได้ต่อปี 
(บริษัท เฮย์กรุ๊ป จ ากัด, 2558) นอกจากนี้ การด าเนินธุรกิจครอบครัวเป็นการเชื่อมโยงความเป็น
ครอบครัว กับการด าเนินธุรกิจ ความคาดหวังของบุคคลในครอบครัว คือ โอกาสของสมาชิก ใน
ครอบครัวในการเข้ามาปฏิบัติงานหรือบริหารงานในบริษัท การด ารงต าแหน่งระดับสูง การได้รับ
ค่าตอบแทนที่ดี ประกอบกับความมุ่งมั่นในการสร้างธุรกิจครอบครัวให้เติบโต เพ่ือผลตอบแทนที่ดี 
(Gersick, Davis, Hampton & Lansberg, 1997)  จึงท าให้สิ่งที่มักเป็นปัญหาส าคัญของธุรกิจ
ครอบครัว คือ การด าเนินงานแบบเล่นพรรคเล่นพวก ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการตัดสินใจต่างๆ การสืบทอด
ทายาทของบริษัท นโยบายการบริหารงาน มักเป็นไปโดยบุคคลในครอบครัวทั้งสิ้น และน าไปสู่การ
ท างานที่มีประสิทธิภาพลดลงหรือการล้มละลายในที่สุด เพราะบ่อยครั้งที่ผู้บริหารเลือกสมาชิกใน
ครอบครัวเป็นผู้รับช่วงทางธุรกิจต่อนั้น มักเชื่อว่าบุคคลในครอบครัวนั้นมีคุณสมบัติที่ดีกว่าผู้สมัคร
ภายนอก อีกทั้ง เป็นการยากในการตัดสินใจเลือกระหว่างบุคคลในครอบครัว กับบุคคลภายนอกที่เป็น
มืออาชีพ และสุดท้ายผู้บริหารที่มิได้เป็นบุคคลในครอบครัวต้องลาออกจากบริษัทไป เนื่องจากการถูก
จ ากัดเรื่องอ านาจการตัดสินใจ หรือการตัดสินใจนั้นๆ ขัดแย้งหรือไม่สอดคล้องกับผลประโยชน์ของ
ครอบครัว (Liu, Eubanks & Chater, 2015) 

ดังนั้น การจะสร้างธุรกิจครอบครัวให้มีการด าเนินงานที่ส าเร็จตามเปูาหมาย มี
ความยั่งยืน และสามารถสืบทอดธุรกิจจากรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่งต่อเนื่องไปให้ได้นานที่สุดนั้น มี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารในธุรกิจครอบครัวต้องมีการบริหารที่ผสมผสานระบบในด้านต่างๆ 
ได้แก่ ความเป็นธุรกิจ ความเป็นเจ้าของ และความเป็นครอบครัว เข้าด้วยกัน เพราะเป็นพ้ืนฐานการ
บริหารงานที่ดีของธุรกิจครอบครัว ตามโมเดลของธุรกิจครอบครัวดังภาพที่ 2.1  
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ภาพที่ 2.1   โมเดลของธุรกิจครอบครัว (The three-circle Model of family business) 
      โดย Gersick, Davis, Hampton & Lansberg, 1997  
 

นอกจากนี้ ธุรกิจครอบครัวยังต้องมีการปรับเปลี่ยนแนวความคิด และนโยบาย
การบริหารงานด้านต่างๆ ให้มีความทันสมัย โดยให้ความส าคัญ และค านึงถึงผลการด าเนินธุรกิจใน
ระยะยาวมากขึ้น มีการขับเคลื่อนธุรกิจโดยบุคคลในครอบครัวที่มีความสามารถอย่างแท้จริง และการ
ให้บุคคลภายนอกที่มีความเป็นมืออาชีพได้เข้ามามีบทบาทในการบริหารงาน เพราะการบริหารโดย
บุคคลในครอบครัวเพียงอย่างเดียว โดยมิได้ค านึงถึงความสามารถนั้น เป็นการจ ากัดความคิดใหม่ๆ 
การบริหารจัดการที่ดี และการมีทักษะที่ไม่เพียงพอ (Kasturi, Orlov & Roufagalas, 2006) แต่ทั้งนี้
ต้องไม่กระทบหรือท าให้คุณค่าแห่งความเป็นธุรกิจครอบครัวจางหายไป หากด าเนินการเช่นนี้แล้วจึง
จะสามารถท าให้ธุรกิจสามารถด ารงอยู่ได้อย่างยั่งยืน และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันภายใต้
สภาพแวดล้อมทางการแข่งขันที่มีความเข้มข้นในปัจจุบัน (บริษัท เฮย์กรุ๊ป จ ากัด, 2558) ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยที่ได้วิเคราะห์ถึงปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการเติบโตอย่างยั่งยืนของธุรกิจ
ครอบครัว ได้แก่ การพยายามสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน การคงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของธุรกิจ
ครอบครัว ลักษณะภาวะผู้น าของธุรกิจครอบครัว คณะกรรมการครอบครัว คณะกรรมการบริหาร 
และนโยบายการจัดการเชิงกลยุทธ์ ควบคู่กับการสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้น และการปฏิบัติ
ตามค าสัญญาในทางธุรกิจ ซึ่งถือว่าเป็นการสร้างจุดแข็งในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
ให้กับธุรกิจครอบครัว  

หากพิจารณาในด้านบุคคลที่เข้ามามีบทบาทในการบริหารงาน หรือการเปลี่ยน
ผู้บริหาร ควรมีการแยกความเป็นเจ้าของ (Ownership) และการบริหารธุรกิจ(Control) โดยอาจมี
การจัดตั้งคณะกรรมการ 2 ส่วน ได้แก่ คณะกรรมการครอบครัว ซึ่งเป็นผู้สร้าง และจัดการเกี่ยวกับ

Family Business 

Ownership 
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ความสัมพันธ์ของสมาชิกในครอบครัว อาทิ การก าหนดหลักเกณฑ์การคัดเลือกสมาชิกที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงานในธุรกิจครอบครัว และคณะกรรมการบริหาร เป็นผู้ที่มี
หน้าที่ในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ต่างๆ ในการน าไปปฏิบัติในการด าเนินธุรกิจ     
(อ าพล นววงศ์เสถียร, 2551) การด าเนินการลักษณะนี้ถือเป็นการเปลี่ยนถ่ายอ านาจ การออกแบบ 
และการก าหนดนโยบายการบริหาร เพ่ือให้เกิดการตอบสนองต่อวิวัฒนาการทางธุรกิจ แต่ยังคงให้
ความส าคัญในคุณค่า และคุณลักษณะของความเป็นธุรกิจครอบครัว (Lansberg & Gersick, 2015) 

2.1.2 ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจครอบครัว 
 ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจครอบครัวนั้น จะมีลักษณะที่

แตกต่างจากบริษัทที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว (Kasturi, Orlov & Roufagalas, 2006) เนื่องจากวัฒนธรรม
องค์กรส่งผลต่อลักษณะการบริหารงาน รวมทั้งนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Hofstede, 
2001, as cited in Rodriguez & Gomez, 2009) กล่าวคือ ลักษณะการบริหารงานเป็นไปตาม
ความคิด และการตัดสินใจของเจ้าของหรือบุคคลในครอบครัว การด าเนินงานจึงอยู่ภายใต้โครงสร้าง
นโยบายต่างๆ ที่มีความซับซ้อน มีเงื่อนไขมากมาย มีความคลุมเครือของหลักเกณฑ์สูง ไม่มีความเป็น
ระบบ และไม่เป็นทางการ ท าให้นโยบายต่างๆ มีความไม่ชัดเจนเท่าที่ควร จึงเป็นเรื่องยากในการ
เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารที่เป็นบุคคลในครอบครัว กับพนักงาน ท าให้เกิดการกัดกร่อน
ความสามารถในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เมื่อพิจารณาถึงผลการประกอบของธุรกิจ อาทิ 
ก าไร จะพบว่า มีอัตราที่ต่ ากว่าบริษัทที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว (Richbell et al., 2010; Kasturi, Orlov 

& Roufagalas, 2006; Harris et al., 2004; Gersick, Davis, Hampton & Lansberg, 1997; 
Lansberg, 1983) นักวิชาการ นักวิจัยต่างๆ ได้กล่าวถึง ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ
ครอบครัวในแต่ละด้านอย่างสอดคล้องกัน ดังนี้ 

2.1.2.1 ด้านการสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 
ด้วยลักษณะการบริหารงานของธุรกิจครอบครัวนั้น เป็นการบริหารงาน

โดยบุคคลในครอบครัว และเงื่อนไขการบริหารงานของธุรกิจครอบครัว ต้องให้ความส าคัญต่อบุคคล
ในครอบครัว อันได้แก่เครือญาติที่ต้องการเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร และเป็นการยากที่จะไม่
เลือกกลุ่มคนเหล่านี้เข้ามาปฏิบัติงาน จึงเกิดความยากส าหรับผู้บริหารในการตัดสินใจเลือกผู้ที่จะเข้า
มาปฏิบัติงานระหว่างบุคคลในครอบครัว กับบุคคลภายนอกที่มีความเป็นมืออาชีพ จึงเกิดปัญหาการ
เล่นพรรคเล่นพวกขึ้น ทั้งยังส่งผลให้บุคคลในครอบครัวที่มีความรู้ความสามารถออกไปปฏิบัติกับ
บริษัทอ่ืนๆ และบุคคลภายนอกที่มีความเป็นมืออาชีพมักลาออกจากบริษัทไป แนวทางแก้ไขปัญหา
ความขัดแย้ง และการเลือกผู้บริหารระหว่างบุคคลในครอบครัวกับบุคคลภายนอกที่มีความเป็นมือ



12 
 

 

อาชีพ มักมีการแยกหน่วยงานของทั้งบุคคลสองกลุ่มออกจากกัน ซึ่งอีกหนึ่งปัญหาที่ตามมา คือ การ
แย่งชิงอ านาจ และการคุกคามระหว่างกัน (Lansberg, 1983) 

ดังนั้น การสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่จะมาเป็นพนักงานในบริษัท จึง
เป็นการพิจารณาความสัมพันธ์ของบุคคลเป็นส าคัญ โดยเน้นความสัมพันธ์กับบุคคลในครอบครัว และ
โดยเฉพาะในต าแหน่งการบริหารมักถูกจ ากัด เป็นการเลือกบุคคลในครอบครัว และผู้ที่มีความสัมพันธ์
อย่างไม่มีเงื่อนไข โดยไม่มีการพิจารณาเกี่ยวกับระดับการศึกษา สถาบันการศึกษาที่จบ แต่จะได้รับ
การแต่งตั้งเลย ท าให้โครงสร้างอายุของคนกลุ่มนี้จึงมักมีอายุที่น้อยมากขึ้น ซึ่งเป็นอันตรายอย่างมาก
ต่อผลการด าเนินงานบริษัท และเป็นการจ ากัดขอบเขตการแข่งขันของตลาดแรงงานในระดับผู้บริหาร 
(Hillier & McColgan, 2009) 

2.1.2.2 ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
การบริหารด้านค่าตอบแทนของธุรกิจครอบครัวเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มี

ความสัมพันธ์กับการสร้างความผูกพันในองค์กร และความพึงพอใจในงาน (Farrington, Venter & 
Shsrp, 2014) และเป็นอีกหนึ่งด้านที่มีความยากในการบริหารค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นกับผลลัพธ์ที่ได้จาก
การปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนยังคงมุ่งเน้นจ่ายตามความต้องการ
ส าหรับบุคคลในครอบครัวที่เข้ามาปฏิบัติงาน อีกท้ังยังละเลย และไม่ค านึงถึงความส าคัญในระยะยาว
ของการวางแผนระบบค่าตอบแทน ท าให้เกิดค่าใช้จ่ายจ านวนมาก และไม่มีการควบคุมให้อยู่ในระดับ
ที่เหมาะสม กล่าวคือ เป็นระบบการบริหารค่าตอบแทนที่เน้นความเป็นอยู่ที่ดี และการเกื้อกูล
พนักงานเป็นหลัก เน้นเรื่องของคน มากกว่าการให้ความส าคัญเรื่องการพัฒนา อีกทั้ง การจ่าย
ค่าตอบแทนให้แก่บุคคลในครอบครัวนั้น มักเป็นไปตามอัตราตลาด โดยไม่ได้มีการพิจารณาถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นเรื่องที่ยากส าหรับผู้บริหารในการ
ประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลในครอบครัวได้ตามความเป็นจริง บ่อยครั้งที่ท าให้
พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัวรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรม (Lansberg, 1983) 

ส าหรับการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงานทุกระดับที่ไม่ใช่บุคคลใน
ครอบครัวของธุรกิจครอบครัว มักอยู่ในระดับต่ ากว่าบริษัทที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว (Reid & Adams, 
2001) และพนักงานจะมีความพึงพอใจในระดับที่น้อยกว่ากลุ่มพนักงานที่เป็นบุคคลในครอบครัว ทั้ง
ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ ผลประโยชน์ และโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งจะรับรู้อย่างจ ากัด 
และไม่ชัดเจน เพราะโอกาสส่วนใหญ่จะถูกสงวนไว้ให้กับบุคคลในครอบครัว (Farrington et al., 
2014) กล่าวคือ อัตราการจ่ายค่าตอบแทน มักจะน้อยกว่าบริษัทที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัวในอัตราร้อย
ละ 5 จึงอยู่ในระดับที่ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยตลาด แต่สิ่งที่น่าสนใจ คือ แม้การจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงาน
อยู่ในระดับที่ต่ า แต่พบว่าระดับความผูกพันองค์กรสูง และมีความพึงพอใจในงาน เนื่องจากธุรกิจ
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ครอบครัวเป็นบริษัทมักจะรับประกันความมั่นคงในงาน มีอัตราการเลิกจ้างต่ า จึงถือเป็นจุดเด่นของ
บริษัทที่สามารถเสนอค่าตอบแทนในระดับที่ต่ า เพ่ือแลกกับความมั่นคงในงานได้ ปัจจัยที่ช่วยสร้าง
ความมั่นใจเรื่องความมั่นคงในงาน คือ บริษัทที่เป็นธุรกิจครอบครัวมักจะมีความยั่งยืนกว่า เนื่องจากผู้
ถือหุ้นส่วนใหญ่เป็นบุคคลในครอบครัว ในการบริหารงานมักต้องค านึงถึงความอยู่รอดของบริษัทและ
เน้นผลก าไรระยะยาวเป็นส าคัญ แต่ทั้งนี้ควรมีการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนที่ดี โดยการพิจารณาถึง
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จลุล่วงด้วย แต่ทั้งนี้ การลาออกของพนักงานเกิดขึ้นได้ 
โดยเฉพาะพนักงานที่ความรู้ ความสามารถสูง เนื่องจากบริษัทมีการจ่ายค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสมกับ
ความรู้ และความสามารถที่พนักงานมี พนักงานกลุ่มนี้จึงเลือกที่จะไปท างานกับบริษัทที่ ให้
ค่าตอบแทนสูงกว่า ท าให้บริษัทมีการคงอยู่ของพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถน้อย แต่เมื่อ
พนักงานกลุ่มนี้รับรู้ถึงความไม่ม่ันคงในงาน และผู้บริหารไม่ใช่บุคคลในครอบครัวแล้ว ก็จะลาออกจาก
บริษัท (Bassanini, Breda, Caroli & Reberioux, 2013) 

2.1.2.3 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
การฝึกอบรมและพัฒนา ถือเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(HRD : Human Resource Development) ในกรณีของธุรกิจครอบครัว คือ การฝึกปฏิบัติจริง (On 
the job Training) โดยให้บุตรหลานเข้ามาช่วยงานตั้งแต่ยังเด็กในช่วงวันหยุด เสาร์-อาทิตย์หรือปิด
เทอม ท าให้เกิดการซึมซับการเรียนรู้งานของครอบครัวตั้งแต่วัยเยาว์  และสร้างความรู้สึกผูกพันได้ 
ลูกหลานในครอบครัวจะได้รับการศึกษาในระดับที่สูง ทั้งในและต่างประเทศ และคาดหวังให้น า
ความรู้ ความสามารถมาใช้ในการปฏิบัติงานในบริษัทของครอบครัว โดยมีการเสนอต าแหน่งงาน และ
มีการเติบโตอย่างก้าวกระโดดภายในบริษัท ส าหรับด้านการฝึกอบรมและพัฒนาลูกหลานของ
ครอบครัว เมื่อได้เข้ามาท างานในบริษัท จะได้รับการสนับสนุนในการพัฒนา โดยเน้นตามความ
ต้องการ และความสนใจของแต่ละบุคคล โดยไม่ได้ค านึงถึงการฝึกอบรมและพัฒนาตามหลักสูตรที่
ช่วยพัฒนาความสามารถที่เป็นความจ าเป็น (Training need)  ส าหรับในต าแหน่งงานนั้นๆ และการ
น ามาประกอบการปฏิบัติงาน เพ่ือผลส าเร็จของบริษัท (Lansberg, 1983)  

แต่ส าหรับการฝึกอบรมและพัฒนาของพนักงานที่ ไม่ ใช่บุคคลใน
ครอบครัวของธุรกิจครอบครัวนั้น ไม่ได้มีการก าหนดโครงสร้างระบบที่เป็นแบบแผนอย่างเป็นทางการ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการก าหนดความจ าเป็นการฝึกอบรม (Training need) เนื่องจากบริษัทยังไม่กล้าที่
จะลงทุนด้วยเงินจ านวนมากกับพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว (Reid & Adams, 2001) ทั้งด้าน
การศึกษา และการฝึกอบรม เพราะเกรงว่า เมื่อพนักงานเหล่านี้มีความรู้ ความสามารถมากแล้ว 
อาจจะลาออกจากบริษัท ท าให้เกิดค่าใช้จ่ายที่สูญเปล่า (กิติยา ทัศนะบรรจง, Miller and 
Marchant, 2009) ประกอบกับโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพของธุรกิจครอบครัวมีน้อยกว่าธุรกิจที่
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ไม่ใช่ครอบครัว (Lansberg, 1983) ท าให้พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถมีโอกาสที่จะลาออก และ
บริษัทจะเหลือเพียงพนักงานที่มีความสามารถที่น้อยกว่า แต่พึงพอใจต่อความมั่นคงในการท างานกับ
องค์กร ท าให้ผู้บริหารในธุรกิจครอบครัวไม่อยากที่จะลงทุนในเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 
ส่งผลให้ภาพรวมของธุรกิจครอบครัวมีการก าหนดโครงสร้างการฝึกอบรมระดับที่น้อย พนักงานส่วน
ใหญ่ในบริษัทจึงขาดทักษะ ความรู้ และความสามารถในการปฏิบัติงาน (Richbell et al., 2010) อีก
ทั้ง ระดับสัดส่วนของค่าใช้จ่ายส าหรับการอบรมและพัฒนาของพนักงาน ซึ่งค านวณจากอัตราร้อยละ
ของรายได้สุทธิหรือระดับค่าตอบแทนของพนักงาน อยู่ในระดับที่ต่ า การสนับสนุนการจัดอบรมและ
พัฒนาจึงอยู่ในระดับที่น้อยด้วย (กิติยา ทัศนะบรรจง และคณะ, 2009) และในที่สุดท าให้เกิดความ
ล้มเหลวด้านการพัฒนาพนักงาน   

2.1.2.4 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
ส าหรับธุรกิจครอบครัวไม่มีการก าหนดระบบการประเมินผลการปฏิบัติ

พนักงานที่ชัดเจนหรือมีประสิทธิภาพมากพอ เมื่อมีการเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน ความก้าวหน้าทาง
อาชีพ จึงท าให้ผู้บริหาร และพนักงาน โดยเฉพาะกลุ่มที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัวรู้สึกถึงความล าเอียง 
ความไม่เป็นธรรม และปัญหาการเล่นพรรคเล่นพวกขึ้น ประกอบกับผู้บริหารไม่สามารถประเมิน
ความสามารถของบุคคลในครอบครัวได้ 

ดังนั้น เพ่ือเป็นการลดความล าเอียง และความรู้สึกว่าเกิดการเล่นพรรค
เล่นพวกในบริษัท ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแก่บุคคลในครอบครัว และที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัวหรือบุคคลที่เป็นมืออาชีพอย่ างเป็น
ธรรม ควบคู่กับการสร้างระบบประเมินผล และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยการสร้างให้เกิดการ
ประเมินในหลายมุมมอง ทั้งจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น เพ่ือให้เกิดการ
เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านอ่ืนๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาทิ ด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นต้น ซึ่งผู้บริหารมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหาร และ
การจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอ เพ่ือให้เกิดความอยู่รอดของบริษัทในระยะยาว (Lansberg, 
1983; Liu et al., 2015)  

2.1.2.5 ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning)  
การรับรู้ถึงโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อ

องค์กรในระดับที่สูงขึ้น (Azoury, Daou & Sliaty, 2013) ส าหรับลักษณะการบริหารด้านการ
วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของธุรกิจครอบครัว มักเป็นการสร้างโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ
ให้แก่บุคคลในครอบครัวเป็นส าคัญ ซึ่งจะเห็นได้จากต าแหน่งของผู้บริหารระดับสูงมักด ารงโดยบุคคล
ในครอบครัว ท าให้พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัวไม่เกิดการรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุน 
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ความก้าวหน้าในอาชีพ โอกาสความเติบโตของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัวจึงอยู่ในระดับที่ต่ า 
(Gersick, Davis, Hampton & Lansberg, 1997) แต่ทั้งนี้ พนักงานกลุ่มดังกล่าวก็มิได้คาดหวัง และ
ให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าในอาชีพมากนัก เพราะให้ความส าคัญกับความมั่นคงในงานมากกว่า 
ซึ่งเห็นได้จากผลการวิจัยที่กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
(Farrington et al., 2014; Bassanini et al., 2013) นอกจากนี้ ลักษณะของธุรกิจครอบครัวให้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ท าให้ความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานไม่มีการก าหนดอย่างชัดเจน 
การเลื่อนต าแหน่งงานไม่มีการพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงาน พนักงานในบริษัทโดยเฉพาะกลุ่มที่ไม่ใช่
บุคคลในครอบครัวจึงรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรมได้ ดังนั้น เพ่ือเป็นการปูองกันความล้มเหลวในการ
บริหารงาน ควรต้องมีการวางแผนทางอาชีพของบุคคลให้มีความชัดเจน เพ่ือให้เกิดการพัฒนา และ
การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นด้วย (Lansberg, 1983) 

2.1.2.6 ด้านความม่ันคงในงาน (Job Security) 
ธุรกิจครอบครัวมักเน้นผลก าไรและความยั่งยืนของธุรกิจในระยะยาว การ

รักษาภาพลักษณ์ของธุรกิจครอบครัวที่ดีให้สืบทอดรุ่นต่อรุ่นได้ การดูแลพนักงานจึงมักปฏิบัติ
เหมือนกับเป็นคนในครอบครัวด้วย โดยเน้นเรื่องความมั่นคงในงานมาก่อนผลก าไร พนักงานจะรับรู้ได้
จากการท างานกับบริษัทว่า บริษัทรับประกันความมั่นคงในการจ้างงานไม่ไล่ออกตามภาวะเศรษฐกิจ 
แต่จะดูแลทุกข์สุขของพนักงานเหมือนคนในครอบครัวเดียวกัน  ซึ่งความมั่นคงในงานถือได้ว่ามี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ หากไม่มีความมั่นคงในงานจะส่งผลให้
ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับต่ าด้วย อีกทั้ง ความไม่มั่นคงในงานเป็นเหตุผลที่ส าคัญ ที่ท าให้
พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัวลาออกจากบริษัท (Farrington, Venter & Sharp, 2014) ความ
มั่นคงในงานถือว่าเป็นลักษณะเด่นของทุกบริษัทในธุรกิจครอบครัว พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลใน
ครอบครัวให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก พิจารณาได้จาก แม้ธุรกิจครอบครัวมีการจ่ายค่าตอบแทนอยู่
ในระดับที่ต่ ากว่าตลาด แต่หากบริษัทสามารถมอบความมั่นคงในงานให้พนักงานได้นั้น พนักงานก็มี
ความยินดีที่จะท างานร่วมกับบริษัทต่อไป  

นอกจากนี้  หากพิจารณาถึงระดับความผูกพันในองค์กรของธุรกิจ
ครอบครัวถือว่าอยู่ในระดับที่สูง อัตราการลาออกอยู่ในระดับที่ต่ ามาก และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ที่
ท าให้เกิดความผูกพันองค์กร ได้แก่ การบริหารค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน และความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Farrington et al., 2014) แต่ยังคงพบงานวิจัยที่มีความขัดแย้ง เนื่องจากผลการวิจัยที่กล่าว
ว่า ความผูกพันขององค์กรจะสูงขึ้นเมื่อพนักงานรับรู้ถึงความชัดเจนของกฎระเบียบ มาตรฐาน 
วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ขององค์กร และแนวทางการน าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งท าให้พนักงานรับรู้ถึงความ
รับผิดชอบของตน และการรับรู้ถึงโอกาสความก้าวหน้า การเลื่อนต าแหน่ง การได้รับความยุติธรรม 
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การได้รับการสื่อสารที่สุภาพจากหัวหน้า ซึ่งจากข้อมูลดังกล่าวเป็นสิ่งที่ธุรกิจครอบครัวยังไม่สามารถ
ก าหนด และน าไปปฏิบัติได้อย่างชัดเจน ทั้งนี้ การที่ความผูกพันขององค์กรอยู่ในระดับที่สูง อาจเกิด
จากความมั่นคงที่บริษัทท าให้พนักงานสามารถรับรู้ได้มาก อีกทั้ง ปัจจุบันหลายบริษัทมีการพยายาม
สร้างกลยุทธ์ใหม่ๆ ในการดึงดูด และสร้างความผูกพันองค์กร ด้วยการเพ่ิมความรู้ให้กับพนักงาน และ
การสร้างความสมดุลในชีวิต (Work Life Balance) มากขึ้น (Azoury et al., 2013) 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัย พบว่า งานวิจัยต่างประเทศที่ศึกษา
เกี่ยวกับธุรกิจครอบครัวมีจ านวนมากกว่างานวิจัยของประเทศไทย และส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเรื่อง
ความแตกต่างของธุรกิจครอบครัวและธุรกิจที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว  การสืบทอดต าแหน่งเจ้าของ
กิจการจากรุ่นสู่รุ่น และการศึกษาความสัมพันธ์เกี่ยวกับความผูกพันองค์กร ความมั่นคงในงาน การ
ฝึกอบรมและพัฒนา และค่าตอบแทน ซึ่งยังคงพบอยู่บ้าง ส าหรับงานวิจัยของประเทศไทยส่วนมาก
เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการสืบทอดต าแหน่งของเจ้าของกิจการจากรุ่นสู่ รุ่น แต่ยังไม่พบงานวิจัย
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัว ซึ่งส่วนมากพบว่าเป็นการศึกษากับ
บริษัทเอกชนทั่วไป และรัฐวิสาหกิจ งานวิจัยนี้จึงเป็นงานวิจัยชิ้นแรกที่จะศึกษาลักษณะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่  
 
2.2 สภาวะการแข่งขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
 

2.2.1 อุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
จากข้อมูลการยื่นขอจดทะเบียนต่อกรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวง

อุตสาหกรรม สะสมถึงปีพ.ศ. 2557 พบว่า ในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มถือว่าผู้ผลิตเครื่องดื่มที่มี
แอลกอฮอล์ยื่นขออนุญาตจดทะเบียนจ านวน 134 ราย ซึ่งมักเป็นโรงงานที่มีขนาดใหญ่ เพ่ือก่อให้เกิด
การลดต้นทุนการผลิตจากการประหยัดต่อขนาด และถึงแม้จ านวนบริษัทที่ขอจดทะเบียนดังกล่าวจะ
ไม่ได้มีจ านวนที่มากนัก แต่ใช้เงินลงทุนในจ านวนที่สูงกว่าอุตสาหกรรมผลิตเครื่องดื่มไม่มีแอลกอฮอล์ 
(ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2558)  

 
 
 
 
 
 



17 
 

 

ตารางที่ 2.1  
 
จ านวนโรงงานผลิต เงินลงทุน และจ านวนคนงาน ของอุตสาหกรรมผลิตเครื่องดื่มแอลกอฮอล์สะสม
แยกตามประเภท ปี 2557  

ประเภทเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ จ านวน(ราย) เงินลงทุน(ล้านบาท) จ านวนคนงาน(คน) 

ผลิตแอทิลแอลกอฮอล์ 40 49,345 3,379 
กลั่น/ต้ม/ผสมสุรา 39 18,698 6,061 

สุราผลไม้/สุราแช่(ไวน์) 28 1,240 616 
ผลิตเบียร์/ผลิตมอลต์ 27 22,636 4,188 

หมายเหตุ. จาก กรมสรรพสามิต อ้างถึงใน ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2558 
 
การส่งออกเครื่องดื่มยังคงเติบโตอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสัดส่วนการส่งออกเครื่องดื่ม

แอลกอฮอล์เพียง 32% เมื่อเทียบกับการส่งออกเครื่องดื่มทั้งหมด แต่ก็มีมูลค่าสูงถึง 446.06 ล้าน
เหรียญสหรัฐฯ 
 

 
ภาพที่ 2.2 มูลค่าตลาดส่งออกเครื่องดื่มของไทยในช่วง 5 เดือนแรกของปี 2558 และตลาดส่งออกที่ 

   ส าคัญ โดย ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2558 
  

ส าหรับด้านการน าเข้าเครื่องดื่มจากต่างประเทศ จากข้อมูลปีพ.ศ. 2557 พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเครื่องดื่มประเภทแอลกอฮอล์ สูงถึง 94% ของการน าเข้าเครื่องดื่มทั้งหมด คิดเป็นมูลค่า 
412.7 ล้านดอลลาร์สหรัฐฯ และส่วนใหญ่เป็นการน าเข้าจากประเทศยุโรป ทั้งในส่วนของวิสกี้ และ
ไวน์ ทั้งนี้ คาดว่ามูลค่าการน าเข้าเครื่องดื่มมีแนวโน้มปรับเพ่ิมสูงขึ้น ตามก าลังซื้อของภาคประชาชน 
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รวมทั้งการเจรจาเปิดเขตการค้าเสรีกับประเทศต่างๆ ซึ่งท าให้ต้นทุนภาษีน า เข้าปรับลดลง สินค้า
ประเภทเครื่องดื่มจากต่างประเทศจึงเข้ามาท าตลาดในประเทศไทยได้มากข้ึน 

 
 
ภาพที่ 2.3 มูลค่าตลาดน าเข้าเครื่องดื่มของไทยในช่วง 5 เดือนแรกของปี 2558 และตลาดน าเข้าที่ 

    ส าคัญ โดย ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2558 
 
ทั้งนี้  จะให้ความส าคัญในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ เป็นส าคัญ 

โดยเฉพาะในตลาดเบียร์ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ประกอบการที่ได้รับอนุญาตให้ผลิตเบียร์เป็นราย
แรกของประเทศไทย เป็นผู้ที่ต้องก้าวผ่านเหตุการณ์ส าคัญต่างๆ ที่ส่งผลต่อความอยู่รอดของบริษัท 
อาทิ การท าธุรกิจอย่างผู้น าทางการตลาด ได้รับสัมปทานอนุญาตให้ผลิตเบียร์เพียงรายเดียว และ
ต่อมาต้องก้าวเข้าสู่ยุคแห่งการแข่งขันที่เริ่มมีคู่แข่ง การเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกิจ เป็นต้น ซึ่งท าให้ เกิด
การล้มลุกคลุกคลานที่ต้องฟันผ่าอุปสรรคมาจนถึงปัจจุบัน 

หากพิจารณาถึงผู้ผลิต และจัดจ าหน่ายเบียร์รายใหญ่ในประเทศไทย มีจ านวน 5 
ราย ได้แก่   

บริษัทที่หนึ่ง คือ บริษัท บุญรอดบริวเวอรี่ จ ากัด ก่อตั้งโรงงานผลิตเบียร์โดยพระ
ยาภิรมย์ภักดี ถือได้ว่าเป็นผู้ผลิตเบียร์รายแรกของประเทศไทย โดยได้ขออนุญาตในการก่อตั้ง และ
ได้รับสัมปทานให้สามารถผลิตเบียร์ได้ในปีพ.ศ. 2476 และเริ่มน าสินค้าออกจ าหน่าย ในปีพ.ศ. 2477 
การได้รับสัมปทานให้ผลิตเบียร์นั้น ต้องได้รับอนุญาตจากพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว ซึ่ง
พระองค์เห็นด้วยกับการก่อตั้งโรงงานผลิตเบียร์ เพ่ือจัดจ าหน่ายภายในประเทศไทย เนื่องจากใน
ขณะนั้นเบียร์ถือเป็นสินค้าที่ต่างประเทศน าเข้ามาจัดจ าหน่ายมาอย่างยาวนาน ท าให้มีเงินไหลออก
นอกประเทศไปมาก หากประเทศไทยสามารถที่จะผลิตเบียร์ได้เองจะเสมือนเป็นการปูองกันเงินไหล
ออกนอกประเทศได้ อีกทั้งเกิดการประหยัดต้นทุน ท าให้สามารถขายสินค้าได้ในราคาที่ถูก เนื่องจาก
วัตถุดิบที่มีภายในประเทศ คือ ปลายข้าว สามารถน ามาใช้ผลิตแทนข้าวมอลต์(Malt) ได้ และยังเป็น
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การส่งเสริมอาชีพให้แก่เกษตรกรไทยด้วย จากการได้รับสัมปทานอนุญาตให้ผลิตเบียร์ ถือเป็น     
พระบรมราชโองการที่แสดงถึงการส่งเสริมการลงทุนฉบับแรกของประเทศไทย และแม้ภายหลังไม่
นานมีผู้ขออนุญาตในการก่อตั้งโรงงานผลิตเบียร์บ้าง แต่กลับไม่ได้รับอนุญาต เนื่องจากความกลัวการ
แข่งด้านราคา และจะส่งผลกระทบต่อความอยู่รอดของผู้ประกอบการรายอ่ืนๆ (ปิยะ ภิรมย์ภักดี, 
2541) ท าให้บริษัท บุญรอดบริวเวอรี่ จ ากัด ได้เป็นผู้ผลิตและจ าหน่ายเบียร์เพียงรายเดียวในประเทศ
ไทย  

ส าหรับในปัจจุบันมีการก่อตั้งโรงงานผลิตเบียร์ขนาดใหญ่ ซึ่งเป็นบริษัทในเครือ
ส าหรับการผลิตเบียร์โดยเฉพาะจ านวน 3 โรงงาน 

บริษัทที่สอง คือ บริษัท บางกอกเบียร์ จ ากัด ก่อตั้งโรงงานผลิตเบียร์ในปีพ.ศ. 
2501 โดยจอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต์ และเริ่มด าเนินการผลิตในปีพ.ศ. 2506 ภายใต้ตราสินค้าหนุมาน 
ตราแผนที่ แต่เมื่อจอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต์ ถึงแก่อสัญกรรม ได้มีทายาทมารับช่วงในการด าเนินกิจการ
ต่อ และได้มีการปรับเปลี่ยนชื่อบริษัทเป็น บริษัท ไทยอมฤตบริวเวอรี่ จ ากัด ในปีพ.ศ. 2509 และผลิต
เบียร์ชื่อ เบียร์อมฤต มีตราสินค้ารูปพระอาทิตย์ทรงรถ เบียร์พยัคฆ์ และเบียร์ขุนแผน เมื่อในปีพ.ศ. 
2519 มีการยกเลิกการผลิตดังกล่าว และได้เปลี่ยนการผลิตเบียร์ AMARIT NB พร้อมทั้งได้รับลิขสิทธิ์
เป็นผู้ผลิตเบียร์คลอสเตอร์ (Kloster) และเบียร์เบคส์ (Becks) ในปีพ.ศ. 2539 ซึ่งเบียร์ทั้งสองอย่าง
เป็นเบียร์จากประเทศเยอรมนี  

เมื่อปีพ.ศ. 2527 ปริมาณการบริโภคเบียร์เพิ่มขึ้น จากการได้รับความนิยมบริโภค
ที่สูงมากขึ้น ท าให้มีผู้ประกอบการหลายรายให้ความผู้สนใจที่จะเข้ามาลงทุนในอุตสาหกรรมตลาด
เบียร์เพ่ิมขึ้น ประกอบกับรัฐบาลมีความต้องการที่จะเพ่ิมรายได้ให้สูงขึ้นด้วยการจัดเก็บภาษีเบียร์ จึง
ได้ทบทวนนโยบายการขออนุญาตตั้งโรงงานเบียร์แห่งใหม่ได้ ท าให้ในปีพ.ศ. 2535 มีการอนุญาตให้มี
การตั้งโรงงานผลิตเพิ่มข้ึนได้ ได้แก่ 

บริษัทที่สาม คือ บริษัท คาร์ลสเบอร์ก บริวเวอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นผู้ผลิต
เบียร์ภายใต้ตราสินค้า คาร์ลสเบอร์ก (Carlsberg) ซึ่งเป็นเบียร์จากประเทศเดนมาร์ก   

บริษัทที่สี่ คอื บริษัท เบียร์ไทย จ ากัด เป็นผู้ผลิตเบียร์ภายใต้ตราสินค้า ช้าง   
และ บริษัทที่ห้า คือ บริษัท ไทยเอเซีย แปซิฟิค บริวเวอรี่ จ ากัด เป็นผู้ผลิตเบียร์

ภายใต้ตราสินค้า ไฮเนเคน (Heineken) (“ผู้ผลิตเบียร์ในประเทศไทย”, 2556) 
2.2.2 สภาวะการแข่งขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 

อุตสาหกรรมเครื่องดื่มถือได้ว่ามีการแข่งขันที่สูง เนื่องจากมีปัจจัยสนับสนุน
จ านวนมาก อาทิ ผู้บริโภคที่มีก าลังซื้อ ปริมาณนักท่องเที่ยวจ านวนมากขึ้น ภูมิอากาศประเทศไทยที่
ค่อนข้างร้อน รวมถึงการใช้กลยุทธ์ทางการตลาด การโฆษณา ประชาสัมพันธ์กระตุ้นการซื้อของ
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ผู้บริโภค แต่ส าหรับเครื่องดื่มประเภทแอลกอฮอล์มีการเติบโตขึ้นเพียงเล็กน้อย เนื่องจากต้องเผชิญ
กับข้อจ ากัดหลายปัจจัย อาทิ การปรับเพ่ิมภาษีสรรพสามิตเฉลี่ยร้อยละ 7-8 ในช่วยเดือนกันยายน ปี
พ.ศ. 2556 ส่งผลให้ผู้ประกอบการปรับราคาเพิ่มสูงขึ้นเล็กน้อย  

ส าหรับอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ในตลาดสุราและเบียร์ ได้มีการก าหนด
กลยุทธ์ทางการตลาด โดยการแบ่งประเภทของผลิตภัณฑ์เป็นหลายระดับ ทั้งระดับล่าง ระดับกลาง 
และระดับบน เพ่ือให้สามารเข้าถึงกลุ่มเปูาหมาย หรือลูกค้าได้ทุกกลุ่ม ทั้ งนี้ กลุ่มเปูาหมายที่อยู่ใน
ความสนใจของผู้ประกอบการเป็นอย่างมาก คือ กลุ่มผู้บริโภคที่มีรายได้ระดับปานกลางถึงระดับล่าง 
จะมีการแข่งขันที่สูงกว่าตลาดในระดับอ่ืน เนื่องจากกลุ่มผู้บริโภคระดับดังกล่าว มีความอ่อนไหวต่อ
ปัจจัยด้านก าลังซื้อค่อนข้างง่าย แต่ด้วยข้อจ ากัดทั้งจากนโยบายจากรัฐบาลที่มีการออกมาตรการ
ต่างๆ ในการควบคุมที่เข้มงวด ทั้งข้อจ ากัดจากการจัดกิจกรรมส่งเสริมการขาย การก าหนดสถานที่
วางจ าหน่ายสินค้า การโฆษณาประชาสัมพันธ์ รวมทั้งองค์กรภาคเอกชนเองก็มีการรณรงค์ให้ภาค
ประชาชนปรับลดพฤติกรรมการดื่มแอลกอฮอล์ ท าให้พฤติกรรมผู้บริโภคเปลี่ยนไป มีการให้ความใส่
ใจสุขภาพมากขึ้น ประกอบกับวงจรชีวิตผลิตภัณฑ์ (Product Life Cycle) ของเครื่องดื่มแอลกอฮอล์
นั้น เริ่มเติบโตในระดับท่ีลดลง และเริ่มเข้าสู่ภาวะอ่ิมตัว ผู้ประกอบการเครื่องดื่มแอลกอฮอล์รายใหญ่ 
มีการปรับกลยุทธ์ เพ่ือสร้างความแข็งแกร่งให้กับธุรกิจ โดยมุ่งเน้นในการขยายสายการผลิตสินค้าให้
กว้างมากขึ้น เพ่ือคาดหวังที่จะครอบครองฐานลูกค้าได้มากขึ้น ซึ่งเห็นได้อย่างชัดเจนจากการที่กลุ่ม
ผู้ประกอบการเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ขยายสายการผลิตเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ไปยังธุรกิจเครื่องดื่มที่ไม่มี
แอลกอฮอล์ และอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เพ่ิมมากขึ้น อาทิ ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ เครื่องแต่งกาย 
ร้านอาหาร และโดยเฉพาะเครื่องดื่มเพ่ือสุขภาพ อาทิ ชาพร้อมดื่ม และฟังก์ชั่นนอลดริ้งก์
(Functional Drink) ที่ก าลังได้รับความนิยมค่อนข้างสูง (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2558; แนวหน้า, 2556) 
กลยุทธ์การแข่งขันดังกล่าว เป็นความพยายามสร้างรายได้ เพ่ิมส่วนแบ่งทางการตลาด(Market 
Share) และยังรวมถึงความพยายามในการขยายพ้ืนที่ผลิต และการจ าหน่ายสินค้าออกไปยัง
ต่างประเทศด้วย เพ่ือเป็นการลดต้นทุนสินค้า และการเข้าถึงลูกค้าให้มีความหลากหลายมากขึ้น 
(กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 2557) 

2.2.3 ข้อจ ากัดการด าเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
จากสภาวการณ์แข่งขันของอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ โดยเฉพาะตลาด

เบียร์ที่มีความรุนแรง แม้มีผู้แข่งขันในตลาดน้อยราย แต่ด้วยข้อจ ากัดต่างๆ ในหลากหลายด้าน ส่งผล
ให้ผู้ประกอบการแต่ละรายพยายามสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน การก าหนดกลยุทธ์ทาง
การตลาดต่างๆ ในการแย่งชิงส่วนแบ่งทางการตลาด (Market Share) มาเป็นของตนให้ได้มากที่สุด 
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รวมทั้งการขยายสายการผลิตไปยังอุตสาหกรรมเครื่องดื่มไม่มีแอลกอฮอล์ และอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ซึ่ง
ข้อจ ากัดที่ตลาดเบียร์ต้องเผชิญ ดังนี้ 

2.2.3.1 ข้อกฎหมาย และนโยบายของรัฐบาล  
ข้อกฎหมาย นโยบายของรัฐบาล รวมถึงมาตรการสุขศึกษา ได้มีการ

ก าหนดขึ้น เพ่ือการจ ากัด ปูองกัน และการให้ข้อมูลเกี่ยวกับพิษภัยของเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ซึ่งเป็น
กลไกส าคัญท่ีช่วยในการปรับเปลี่ยนบรรยากาศของสังคม (social climate) และเป็นการปรับทัศนคติ
ของการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ (ทักษพล ธรรมรังสี, 2556) ซึ่งข้อกฎหมาย และนโยบายของ
รัฐบาลที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 

(1) กระทรวงการคลังประกาศปรับอัตราภาษีเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ให้มี
อัตราที่สูงขึ้น ในอัตราเฉลี่ย 7% - 8% โดยปรับในอัตราสูงสุด 15% (กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 2556) 
ซึ่งส่งผลให้ต้นทุนสินค้าสูงขึ้น และมีข้อจ ากัดทางการจัดการตลาด ท าให้ไม่สามารถปรับราคาสินค้าให้
สูงขึ้นตามสัดส่วนต้นทุนที่เพ่ิมขึ้นได้ ท าให้บริษัทได้รับก าไรสุทธิ(Net Profit) ในอัตราที่ลดลง ทั้งนี้ 
อัตราภาษีของเครื่องดื่มแอลกอฮอล์มีความสอดคล้องกับระดับเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ด้วย โดยมีการ
จัดเก็บภาษีที่สูงไปยังระดับที่น้อยตามล าดับ คือ ระดับสูง (Premium) ระดับปานกลาง (Standard) 
และระดับล่าง (Economy) (จิตรา ก่อนันทเกียรติ, 2552) เหตุผลที่ท าให้กรมสรรพสามิตทบทวน
กฎหมาย และเสนอเกี่ยวกับการขอปรับภาษีเบียร์นั้น เนื่องจากในขณะนั้นการจัดเก็บภาษีถือว่าเต็ม
เพดานแล้ว และเบียร์ถือว่าเป็นสินค้าที่ทางกรมสรรพสามิตไม่ได้สนับสนุนให้มีเกิดการบริโภค แต่
ตลาดของสินค้าแอลกอฮอล์ประเภทเบียร์กลับยิ่งเติบโตมากขึ้น ซึ่งอาจเป็นผลจากการที่กรม
สรรพสามิตมีการปรับขึ้นภาษีสินค้าแอลกอฮอล์ประเภทสุรา ท าให้สุรามีราคาที่สูงมากขึ้น กลุ่ม
ผู้บริโภคจึงหันมาดื่มเบียร์มากขึ้น (ณัฎฐ์ชิตา เกิดแดง, 2555)  

นอกจากนี้ ศูนย์วิจัยปัญหาสุราได้ประกาศหลักเกณฑ์การสนับสนุนทุน
ร่วมวิจัยเกี่ยวกับการควบคุมการบริโภคแอลกอฮอล์ศูนย์วิจัยปัญหาสุราประจ าปีพ.ศ. 2559 ได้มีการ
ก าหนดปรับเพิ่มค่าธรรมเนียมใบอนุญาต การก าหนดเงื่อนไขใบอนุญาต เพ่ือเป็นการเพ่ิมข้อจ ากัดของ
ผู้ประกอบการในการจัดตั้งสถานประกอบการโรงงานการผลิต (ศูนย์วิจัยปัญหาสุรา, 2558) 

(2) กฎกระทรวง เรื่ องก าหนดหลักเกณฑ์ และเงื่อนไขการแสดง
สัญลักษณ์เพ่ือประกอบการโฆษณาหรือประชาสัมพันธ์เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ และประกาศ
คณะกรรมการควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ว่าด้วยรูปแบบ และวิธีการแสดงข้อความค าเตือน
ประกอบภาพสัญลักษณ์ของเครื่องดื่มแอลกอฮอล์หรือสัญลักษณ์ของบริษัทผู้ผลิตเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์ ท าให้เกิดการจ ากัดการจัดการทางการตลาด ทั้งการงดการแสดงภาพสัญลักษณ์บริษัท 
และสินค้า การโฆษณา หรือประชาสัมพันธ์เครื่องดื่มแอลกอฮอล์  
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(3) ประกาศของส านักนายกรัฐมนตรี เรื่องก าหนดสถานที่หรือบริเวณ
ห้ามบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์บนทาง เรื่องก าหนดสถานที่หรือบริเวณห้ามขายหรือบริโภค
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ในรัฐวิสาหกิจและหน่วยงานอ่ืนของรัฐ และเรื่องห้ามขายหรือห้ามบริโภค
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ในพ้ืนที่ประกอบกิจการโรงงาน ซึ่งเป็นการจ ากัดการจัดการทางการตลาดด้าน
สถานที่จ าหน่าย และดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ อาทิ สถานที่ของรัฐวิสาหกิจ หน่วยงานรัฐ สถาน
ประกอบการโรงงาน เป็นต้น 

(4) ประกาศของส านักนายกรัฐมนตรี ที่จ ากัดด้านการจ าหน่ายสินค้าเป็น
ช่วงเวลาในระหว่างเวลา 11.00 - 14.00 น. และ17.00 - 24.00 น.   

(5) การรณรงค์ของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ
(สสส.) ให้ปฏิบัติอย่างเคร่งครัดตามพระราชบัญญัติควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ พ.ศ.2551 ไม่ให้
จ าหน่ายเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ให้กับเยาวชนที่มีอายุไม่เกิน 20 ปี และประชาชนอายุต่ ากว่า 18 ปี ดื่ม
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ เนื่องจากประชาชนช่วยวันรุ่นมีอัตราการซื้อ และดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ที่สูง
ถึง 2.5 ล้านคน ท าให้จ านวนผู้บริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ลดลง (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการ
สร้างเสริมสุขภาพ (สสส.), 2557) 

2.2.3.2 วงจรชีวิตผลิตภัณฑ์ (Product Life Cycle) ของเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์ 

วงจรชีวิตผลิตภัณฑ์ (Product Life Cycle) ของเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
ถือได้ว่าอยู่ในขั้นการเจริญเติบโตเต็มที่ (Maturity) ซึ่งเป็นขั้นที่ความเติบโตเริ่มลดลง และอยู่ในระดับ
ที่คงที่ เห็นได้จากสถิติการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ของประชากรในช่วงอายุ 15 ปีขึ้นไปของ
ส านักงานสถิติแห่งชาติปีพ.ศ. 2547 - 2557 พบว่า อัตราการดื่มแอลกอฮอล์เทียบกับประชากร
ทั้งหมด ค่อนข้างทรงตัว คือ ในปีพ.ศ. 2547 มีผู้บริโภคร้อยละ 32.7 และลดลงเป็นร้อยละ 32.3 ในปี
พ.ศ. 2557 (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2558)  

2.2.3.3 การเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมผู้บริโภค 
จากการส ารวจและวิจัยพฤติกรรมคนไทย ปีพ.ศ. 2556 พบว่า คนไทยให้

ความส าคัญกับกระแสการดูแลสุขภาพเป็นอย่างมาก จนกลายเป็นไลฟ์สไตล์ (lifestyle) ที่ถือเป็นส่วน
หนึ่งของการด าเนินชีวิตของคนไทยที่ขาดไม่ได้ (กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 2556) ส่งผลให้การบริโภค
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ที่ถือเป็นเครื่องดื่มท าลายสุขภาพลดลง ผู้บริโภคให้ความส าคัญต่อสุขภาพมาก
ขึ้น ประกอบกับรายได้ของประชาชนอยู่ในระดับคงท่ี แต่หนี้สินภาคครัวเรือนกลับสูงขึ้น ท าให้เกิดการ
ลดการบริโภคสินค้าที่เป็นสินค้าฟุุมเฟือย ซึ่งรวมถึงเครื่องแอลกอฮอล์ และมีแนวโน้มการลดค่าใช้จ่าย
ต่างๆ อาทิ การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ด้วย แต่หากผู้บริโภคเลือกที่จะบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
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มักจะเกิดการแข่งขันกันสูงในตลาดเครื่องดื่มระดับล่าง (Economy) เนื่องจากเป็นกลุ่มเครื่องดื่มที่เน้น
การแข่งขันด้านราคาท่ีต่ า จึงได้รับความนิยมมาก ส าหรับตลาดเครื่องดื่มระดับปานกลาง (Standard) 
และระดับสูง (Premium) จึงเกิดอุปสรรคในการท าการตลาด และมีความยากล าบากมากขึ้น 
(ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2558)  
 
2.3 ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
 

ธุรกิจครอบครัวที่เลือกมาเป็นกรณีศึกษาครั้งนี้ เป็นหนึ่งในบริษัทที่ได้รับผลกระทบจาก
ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ท าให้มีหนี้สินจ านวนมหาสาน การเปลี่ยนแปลงจากยุคของการได้รับสัมปทาน
ให้ผลิตเบียร์ซึ่งมีคู่แข่งน้อยราย สู่ยุคของการแข่งขัน ที่เริ่มมีคู่แข่งมากขึ้น และต้องเผชิญกับการ
แข่งขันทางการตลาดอย่างหนัก จากบริษัทที่เคยเป็นผู้น า มีส่วนแบ่งทางการตลาด(Market Share) ที่
สูงสุดถึง 83.20% ในปีพ.ศ. 2539 เมื่อเผชิญกับอุปสรรคต่างๆ กลับมีการส่วนแบ่งทางการตลาด
(Market Share) เหลือเพียง 24.86% ในปีพ.ศ. 2546 อีกทั้งการเผชิญกับข้อจ ากัดการด าเนินธุรกิจ
แอลกอฮอล์จากนโยบายของรัฐบาลต่างๆ การด าเนินธุรกิจถือว่ามีความยากมากขึ้น แต่ปัจจุบันบริษัท
สามารถพลิกสถานการณ์กลับมาเป็นผู้น าทางการตลาดได้อีกครั้ง ส่วนหนึ่ง เกิดจากนโยบายของ
ผู้บริหารที่เริ่มให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เห็นได้จากการประกาศเกี่ยวกับ
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เริ่มมีการสร้างการตระหนักแก่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา มีการ
ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรมทั้งเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดี
ความชอบในการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม การให้รางวัล การพิจารณาเสนอการเลื่อนต าแหน่งงาน 
การดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงาน อีกทั้ง การสร้างระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
อาทิ การก าหนดโครงสร้างค่าจ้างให้ความชัดเจน ซึ่งเป็นการสร้างความสามารถในการแข่งขัน และมี
การปรับปรุงนโยบายต่างๆ ตามความเหมาะสม (ผู้บริหาร, สัมภาษณ์ 5 พฤศจิกายน 2558) ส าหรับ
ปัจจุบัน ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ ของธุรกิจครอบครัวที่เลือกเป็นกรณีศึกษา 
มีลักษณะ ดังนี้ 

 
2.3.1 ด้านการสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 

นโยบายการสรรหาและว่าจ้างพนักงานใหม่ จะให้ความส าคัญในเรื่องของการ
พิจารณาคุณสมบัติของผู้สมัครที่มีทักษะ ความรู้ และความสามารถ ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ 
ด้วยวัตถุประสงค์ที่ต้องการว่าจ้างบุคคลภายนอก ซึ่งมีความเป็นมืออาชีพเข้ามาร่วมงานผ่าน
กระบวนการที่มีความเป็นธรรม โดยมีการเพิ่มช่องทางการสมัครงาน และการเข้าถึงผู้สมัครที่มีความรู้ 
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ความสามารถได้ด้วยการใช้ระบบเทคโนโลยีมาสนับสนุน จึงแสดงให้เห็นว่าธุรกิจครอบครัวในปัจจุบัน 
ให้การยอมรับบุคคลภายนอกครอบครัวที่มีความเป็นมืออาชีพมากขึ้น แต่ด้วยลักษณะของความเป็น
ธุรกิจครอบครัว  บุคคลในครอบครัวยังคงมีความส าคัญมากกว่าบุคคลภายนอก เมื่อบุคคลทั้งสองกลุ่ม
มีความรู้ และความสามารถที่เทียบเท่ากัน ผู้บริหารมักเลือกที่จะมอบหมายต าแหน่งงานนั้นๆ ให้
บุคคลในครอบครัวก่อน แต่หากบุคคลในครอบครัวมีความรู้ และความสามารถไม่เพียงพอ ย่อม
มอบหมายต าแหน่งงานนั้น ให้กับบุคคลภายนอกที่มีความเป็นมืออาชีพ (จิตรา ก่อนันทเกียรติ, 2552) 

2.3.2 ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
นโยบายการบริหารค่าตอบแทนได้รับความส าคัญมากขึ้น โดยมีการก าหนด

โครงสร้างค่าจ้างที่มีความชัดเจน และมีการก าหนดอัตราค่าจ้าง และสวัสดิการต่างๆ ให้มีความ
เทียบเท่ากับค่าเฉลี่ยของบริษัทอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกัน เพ่ือให้สามารถดึงดูด และรักษาผู้มีความรู้ 
ความสามารถ ให้เข้ามาท างาน และคงอยู่กับบริษัทไปได้อย่างยาวนาน ทั้งนี้ การพิจารณาปรับค่าจ้าง
ประจ าปีแก่พนักงาน มีการก าหนดให้น าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาร่วมในการพิจารณาด้วย 
เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม 

2.3.3 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
บริษัทมีการก าหนดนโยบายด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เพ่ือต้องการเพ่ิมพูน 

และพัฒนา ความรู้ ความสามารถของพนักงานให้มีมากขึ้น เนื่องจากผู้บริหารให้ความส าคัญเรื่องของ
ทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น โดยเชื่อว่าบริษัทมีความจ าเป็นที่จะต้องมี คน ที่มีความรู้ ความสามารถ 
มาร่วมในการบริหาร และการปฏิบัติงาน จึงมีการก าหนดโยบายให้พนักงานในแต่ละระดับต้องได้รับ
การฝึกอบรมตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ และหากพนักงานต้องการพัฒนาตนเอง อาทิ การศึกษาต่อ
ระดับปริญญาโท บริษัทก็มีการนโยบายสนับสนุนทุนการศึกษาเช่นกัน   

2.3.4 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
บริษัทมีการก าหนดนโยบายการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยการก าหนดให้มี

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกๆ ปี เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการพิจารณาปรับค่าจ้าง การ
ให้สวัสดิการ อาทิ โบนัส การปรับระดับ และการปรับต าแหน่ง ได้อย่างเหมาะสม และเป็นธรรม อีก
ทั้ง ยังเป็นแนวทางในการสนับสนุนให้เกิดการปรับปรุง และพัฒนา ทักษะ ความรู้ ความสามารถของ
พนักงานได้อย่างถูกต้อง เพ่ือให้ส่งเสริมการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.3.5 ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 
 บริษัทมีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่พนักงานทุกระดับอย่าง

ชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางความก้าวหน้าของพนักงาน ซึ่งมีการน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มาร่วมในการพิจารณา ท าให้เกิดความเป็นธรรมมากขึ้น 
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2.3.6 ด้านความม่ันคงในงาน (Job Security) 
บริษัทสามารถมอบความมั่นคงให้พนักงานในระดับที่สูง เนื่องจากมีการก าหนด

นโยบายที่ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาทิ การเน้นการสร้างความเป็นธรรมแก่
พนักงาน การส่งเสริมและพัฒนาความรู้พนักงาน และไม่มีนโยบายไล่ออกหรือปลดพนักงานออกจาก
บริษัท  

ดังนั้น จากลักษณะการบริหารธุรกิจแบบครอบครัว และความส าคัญของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ช่วยส่งเสริมให้ธุรกิจเกิดความสามารถทางการแข่งขันได้นั้น เป็นเรื่องท้า
ทายเพียงพอในการศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดความพึงพอใจต่อ
พนักงาน และการไม่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ภายใต้สภาวการณ์แข่งขันที่เข้มข้น ซึ่งบริษัทที่
เลือกเป็นกรณีศึกษามีความเหมาะสมเป็นอย่างมาก นอกจากเป็นบริษัทที่มีลักษณะการบริหารแบบ
ครอบครัวแล้ว ยังเป็นบริษัทที่เผชิญกับข้อจ ากัดต่างๆ ทั้งจากนโยบายรัฐบาล การแข่งขันจากคู่แข่งใน
ตลาด และการเติบโตจากบริษัทที่ได้รับสัมปทานให้ด าเนินธุรกิจเพียงรายเดียว จนปัจจุบันก้าวเข้าสู่
ตลาดแห่งการแข่งขันที่มีคู่แข่งมากขึ้น ผลจากการศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์นี้ จึงเป็น
สิ่งที่น่าสนใจ และเป็นแบบอย่างแก่บริษัทอ่ืนๆ ส าหรับน าไปประยุกต์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ได ้

 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จึงถือว่าเป็นสภาวะจิตใจ ทัศนคติ อารมณ์ 

ความรู้สึกนึกคิดในทางบวก ที่เกิดขึ้นจากการเผชิญกับสภาพแวดล้อมต่างๆ อาทิ งาน ประสบการณ์ 
ค่าตอบแทน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงาน
และการเรียนรู้เรื่องหนึ่งๆ รวมถึงการรับรู้ และการประเมินคุณค่าของงาน ซึ่งการรับรู้ของแต่ละบุคคล
จะมีความแตกต่างกัน 

ความพึงพอใจในงาน ถือเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการรักษา และดึงดูดให้พนักงานท างานกับ
บริษัทไปได้อย่างยาวนาน ซึ่งการที่พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงานจะแสดงความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
การร่วมมือ และประสานงานกันระหว่างสมาชิก ซึ่งท าให้พนักงานสามารถสร้างงานที่มีผลิตภาพ และ
เกิดประสิทธิภาพโดยรวมทั้งองค์กรได้ หลายบริษัทจึงมีความพยายามที่จะโน้มน้าวจิตใจของพนักงาน
ทุกคนให้มีความเต็มใจ และร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้การด าเนินงานโดยรวมทั้งบริษัท
ประสบผลส าเร็จ (Farrington et al., 2014; สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี, 2555; ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต, 
2552; สุขใจ สารทรัพย์, 2549) 
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น สามารถสรุปเป็นกรอบแนวความคิดของการวิจัย ได้
ดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์               
ของธุรกิจครอบครัว 

 
 
 

การสรรหาและว่าจ้าง 

การบริหารค่าตอบแทน 

การฝึกอบรมและพัฒนา 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

การวางแผนความก้าวหน้า 
ในอาชีพ 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ต่อนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ 

ความมั่นคงในงาน 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยที่มุ่งศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ : กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม” 
ซึ่งจะด าเนินการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ระหว่างการวิจัยเชิงการส ารวจ (Exploratory 
Study) แบบกรณีศึกษา เพ่ือให้เกิดความแม่นย าที่สุด โดยใช้ลักษณะข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Data) ที่ได้จากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) และน าข้อมูลนั้น
มาวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิติ โดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS เพ่ือน ามาสรุปเป็นผลการวิจัย และการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลในเชิงลึก โดยวิธีการสัมภาษณ์ผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัว 
ทั้งนี้ จะน าข้อมูลที่ได้จากทั้งสองแหล่งมาวิเคราะห์เปรียบเทียบร่วมกัน คือ นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวจากการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และความพึง
พอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Data) ซึ่งมีข้ันตอนการด าเนินงาน ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 นิยามศัพท์ และค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.6 การเก็บรวมรวมข้อมูล 
3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) ครั้งนี้ คือ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานบริหารระดับกลาง ของบริษัทผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม
แห่งหนึ่ง ที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานหลักท่ีส าคัญต่อการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน จ านวน 
1,754 คน (ส ารวจเมื่อวันที่ 31 ธันวาคม 2558) และเป็นผู้ปฏิบัติงานอยู่ในกรุงเทพมหานคร 
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล 
3.1.2.1 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) ผู้วิจัยได้

ใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการแบ่งชั้นตามหน่วยงาน ซึ่งเป็น
หน่วยงานหลักที่ส าคัญต่อการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ซึ่งประกอบไปด้วยพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ และพนักงานบริหารระดับกลาง 6 สายงาน ดังนี้ 

(1) สายงานขาย  
(2) สายงานการตลาด  
(3) สายงานการผลิต และพัฒนาผลิตภัณฑ์  

ได้แก่ สายงานวิศวกรรม และสายงานเทคโนโลยีและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
(4) สายงานบัญชีและการเงิน  
(5) สายงานจัดซื้อ  
(6) สายงานบริหารทรัพยากรบุคคล  

และในแต่ละชั้นภูมิหรือในแต่ละสายงานนั้น จะมีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling)  

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของเครซี่และ

มอร์แกน (Krejcie & Morgan , 1970) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ความคาดเคลื่อน ± 5%  ดังนั้น
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  จึงประกอบด้วย พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงาน
บริหารระดับกลาง จ านวน 1,754 คน กลุ่มตัวอย่างจึงค่าเท่ากับ 316 คน จากการค านวณตามสูตร
ดังนี้ 

สูตรการค านวณของ Krejcie & Morgan (1970) 
 
 

 
 

n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N  =  ขนาดของประชากร 
e  =  ระดับความคาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้  

 (ขนาดของความคาดเคลื่อน เท่ากับ 0.05) 
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X2 =  ค่าระดับความเชื่อมั่น ( ที่ 95% หรือเท่ากับ 1.96 ) ซึ่งหมายถึง 
ก าหนดให้ความเชื่อมั่นในการสุ่มไม่น้อยกว่าร้อยละ 95 

p  =  สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (ก าหนดให้ p = 0.5) 
 

แทนค่า 
   n   =     (1.96)2 (1,754) (0.5) (1-0.5) 
 
    
   n   =     315.29  

เนื่องจากในขั้นตอนการด าเนินการเก็บข้อมูลอาจจะเก็บแบบสอบถาม
กลับคืนมาได้ไม่ครบทั้งหมด ผู้วิจัยจึงเพ่ิมจ านวนของแบบสอบถามที่ส่งออกไปยังกลุ่มตัวอย่าง ดังนั้น
จ านวนแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จึงมีจ านวนรวมทั้งหมด 400 ชุด และสามารถจ าแนกกลุ่ม
ตัวอย่างตามสายงานดังที่แสดงในตารางที่ 3.1 

 
ตารางที่ 3.1   

 

จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
จ านวนพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมด จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

พนักงานสายงานขาย 524 120 

พนักงานสายงานการตลาด 767 175 
พนักงานสายงานการผลิตและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 138 31 

พนักงานสายงานบัญชีและการเงิน 219 50 
พนักงานสายงานจัดซื้อ 37 8 

พนักงานสายงานบริหารทรัพยากรบุคคล 69 16 

รวมจ านวนพนักงานทั้งหมด 1,754 400 
 
 
 
 

(0.05)2 (1,754-1) + (1.96)2 (0.5) (1-0.5) 
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3.1.2.2 ผู้ให้ข้อมูลในการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ผู้วิจัยจะด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงของฝุายทรัพยากรมนุษย์ ทั้งหมด
จ านวน 3 คน ซึ่งมคีวามเกี่ยวข้องโดยตรงกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัว
แต่ละด้าน ได้แก่ ด้านการสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection), ด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน (Compensation Management), ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 
Development), ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ด้านการ
วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) และความมั่นคงในงาน (Job Security) 

 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
การวิจัยในครั้งนี้ได้แบ่งตัวแปรที่ใช้เป็นตัวแปรต้น และตัวแปรตาม รายละเอียดดังนี้ 
 
3.2.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ 

3.2.1.1 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัว 
(1) การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 
(2) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
(3) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
(4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
(5) การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 
(6) ความม่ันคงในงาน (Job Security) 

3.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ 
3.2.2.1 ความพึงพอใจต่อนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ  

ครอบครัว 
 

3.3 นิยามศัพท์ และค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 

(1) การสรรหาและว่าจ้าง หมายถึง นโยบายเกี่ยวกับการในการสรรหา คัดเลือก และ
ว่าจ้างพนักงานใหม่เข้ามาท างาน อาทิ การคัดเลือกข้อมูลผู้สมัคร กระบวนการสัมภาษณ์ การวางแผน
ก าลังคน เป็นต้น เพ่ือให้สามารถรับพนักงานใหม่ที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานนั้นๆ เข้ามาท างานกับบริษัทด้วยความเท่าเทียม และเป็นธรรม  
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(2) การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง นโยบายเกี่ยวกับสิ่งที่บริษัทมอบให้กับพนักงาน
อย่างเป็นธรรม เพ่ือเป็นการตอบแทนจากการที่พนักงานท างานให้กับบริษัท ทั้งที่เป็นตัวเงิน และไม่ใช่
ตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ โบนัส ค่าล่วงเวลา ค่ารักษาพยาบาล กิจกรรมสันทนาการ 
เป็นต้น  

(3) การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง นโยบายและแผนเกี่ยวกับการจัดหลักสูตรการ
ฝึกอบรม และการคัดเลือกพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมที่มีความเหมาะสม และช่วยเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถในการท างาน ท าให้พนักงานมีทักษะ ความรู้ ความสามารถในการท างานมากยิ่งขึ้น 
รวมทั้ง การก าหนดนโยบายที่สนับสนุนการพัฒนาความรู้พนักงาน อาทิ การให้ทุนการศึกษาต่อระดับ
ปริญญาโท  

 (4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง นโยบายเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่มีมาตรฐาน และสามารถวัดผลงานได้อย่างชัดเจน และเที่ยงตรง ท าให้
สามารถน าผลการประเมินงานมาเชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆ ได้อย่างเป็นธรรม อาทิ 
การปรับค่าตอบแทน การปรับต าแหน่งพนักงาน การพิจารณาจ่ายโบนัส การก าหนดเส้นทางอาชีพ
พนักงาน รวมทั้ง การฝึกอบรมและพัฒนา  

(5) การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง นโยบาย หลักเกณฑ์ และการ
สนับสนุน โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน และการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยมีการเชื่อมโยงกับผล
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงานได้รับโอกาสอย่างเท่าเทียม และเป็นธรรม  

(6) ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่นในงานหรือบริษัทที่ปฏิบัติงาน ว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไปได้ในอนาคต แม้ต้องเผชิญกับสถานการณ์ทางเศรษฐกิจที่ไม่
แน่นอน โดยได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และสวัสดิการที่เหมาะสม ตลอดจนการได้รับโอกาส
ความก้าวหน้า และการพัฒนาความรู้ ความสามารถ  
 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) ซึ่งประกอบไปด้วยค าถามปลายปิด 
(Close-ended Question) เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบในตัวเลือกที่ตรงกับความต้องการ 
และ ค าถามปลายเปิด (Open Ended Question) เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความ
คิดเห็นเพิ่มเติม แบบสอบถามจะประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ อายุงาน และหน่วยงานที่พนักงานสังกัด โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเป็นแบบตรวจรายการ 
(Check List) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ประกอบด้วย 2 ลักษณะ ได้แก่ แบบสอบถามปลายเปิด (Open 
Ended Question) ส าหรับให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับ
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละด้าน และแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended 
Question) เป็นการให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้คะแนนในแต่ละข้อของแบบสอบถาม โดยมีลักษณะเป็น
การประเมินค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 7 ส่วน แต่ละส่วนมีค าถาม
ส่วนละ 5 ข้อ รวมมีค าถามทั้งสิ้น 35 ข้อ ส าหรับค าถามในแบบสอบถามมีการพัฒนามาจาก
แบบสอบถามงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แนวคิด และลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
ครอบครัว เพ่ือให้เกิดค าถามท่ีมีความเหมาะสมมากท่ีสุด ดังนี้ 

(1) แบบสอบถามด้านความพึงพอใจงาน (Job Satisfaction) พัฒนามาจาก
แบบสอบถามงานวิจัยต่างประเทศเรื่อง Extrinsic rewards in family businesses: Perspectives 
of nonfamily employees (Farrington, Venter & Shsrp, 2014)  

(2) แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านการสรร
หาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection Satisfaction) ด้านการบริหารค่าตอบแทน 
(Compensation Management) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ด้านการวางแผนความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career Planning) และด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) ซึ่งมีการพัฒนามาจากแนวคิด 
และคุณลักษณะที่ได้อภิปรายไว้ในงานวิจัย ดังนี้ กัลป์ธเนศ ศรีภิรมย์ (2557), David Hillier & 
Patrick McColgan (2009), Ivan Lansberg S. (1983), Kitiya Thassanabanjong, Peter Miller 
& Teresa Marchant (2009) และ Andrea Bassanini, Thomas Breda, Eve Caroli & Antoine 
Reberioux (2013)  

เกณฑ์การให้คะแนน 
ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 2 มีเกณฑ์การให้คะแนนเป็นแบบการประเมินค่าแบบลิ

เคิร์ต (Likert Scale) ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังแสดงในตาราง 3.2 
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ตารางที ่3.2   

 

เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 

ระดับความคิดเห็น ค่าคะแนนของตัวเลือกตอบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย 4 

ปานกลาง 3 

ไม่เห็นด้วย 2 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

 
เมื่อน าคะแนนที่ได้ในแต่ละด้านมารวมกัน เพ่ือหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยน ามาแปลความหมายของระดับคะแนน โดยได้ก าหนดความหมายด้วยเกณฑ์
ค่าเฉลี่ยในการแบ่ง ดังนี้ 

 

ค่าเฉลี่ยสูงสุด – ค่าเฉลี่ยต่ าสุด  = ค่าเฉลี่ยแต่ละช่วง 
       จ านวนชั้น 

  5 – 1    = 0.8 
     5 

 

ดังนั้น ความกว้างของอันตรภาคชั้น คือ 0.8 จึงสามารถจัดระดับ และแปลความหมาย
ได้ดังแสดงตามตารางท่ี 3.3 
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ตารางที่ 3.3 
 
แสดงการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยเป็นช่วง 

ระดับเฉลี่ย ความหมายของระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 

4.24 – 5.00 ระดับสูงมาก 
3.43 – 4.20 ระดับสูง 
2.62 – 3.40 ระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดับต ่า 
1.00 – 1.80 ระดับต ่ามาก 

 
ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล ซึ่ง

เป็นผู้ที่มีความเกี่ยวข้องโดยตรง และทราบเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
เป็นอย่างดี เพ่ือให้สามารถอธิบายเกี่ยวกับนโยบายและลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทในแต่ละด้านได้อย่างชัดเจน ดังแสดงในตารางที ่3.4 

 
ตารางที่ 3.4 

 

รายละเอียดของข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 

ผู้ให้ข้อมูล ลักษณะข้อมูล 

ผู้จัดการส านักงานการบุคคลกลาง 1. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมใน 
 ปัจจุบัน 

2. การเปลี่ยนแปลงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 
   บริษัท รวมทั้ง สาเหตุของการเปลี่ยนแปลง 
3. ปัญหาหรืออุปสรรค การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน 
    ธุรกิจครอบครัว 
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ตารางที่ 3.4 
 
รายละเอียดของข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล ลักษณะข้อมูล 

ผู้ช่วยผู้จัดการส านักงานการบุคคลกลาง นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและ
ว่าจ้าง ด้านการบริหารค่าตอบแทน ด้านการบริหารผล
การปฏิบัติงาน และด้านการวางแผนความก้าวหน้าใน
อาชีพในปัจจุบัน รวมทั้ง ปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 

ผู้จัดการส่วนฝึกอบรมและพัฒนา นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม
และพัฒนา รวมทั้ง ปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 

 
3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

ส าหรับแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้มีการด าเนินการในการพัฒนา ปรับปรุง ทดสอบความน่าเชื่อถือ และความ
เที่ยงตรงของข้อค าถาม เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่มีคุณภาพมากท่ีสุด ดังนี้ 

 
3.5.1 ด้านความถูกต้องหรือความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของ

แบบสอบถาม 

3.5.1.1 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา แนวคิด และเอกสารวิจัยที่เกี่ยวข้องกับนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัว เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถามให้มี
ความครอบคลุม และสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.5.1.2 การให้อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย อาจารย์ผู้เป็นกรรมการร่วมสอบการวิจัย 
ซึ่เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านท างานวิจัยเชิงปริมาณ และผู้บริหารของบริษัท ส านักงานการบุคคลกลาง 
ร่วมกันพิจารณา เพ่ือตรวจสอบถึงความถูกต้อง ความเที่ยงตรง ความเหมาะสมของเนื้อหาที่ใช้ และมี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (IOC : Index of Item - Objective Congruence) 
โดยให้คะแนนความคิดเห็นรายข้อค าถามในแบบสอบถาม ดังนี้ 
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ค่า +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามในแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับ
เนื้อหา และตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

ค่า 0 หมายถึง ไมแ่น่ใจว่าข้อค าถามในแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับ
เนื้อหา และตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

ค่า -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามในแบบสอบถามไม่มีความสอดคล้อง
กับเนื้อหา และตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

 
สูตรที่ใช้ส าหรับค านวณหาค่า IOC (Index of Item - Objective 

Congruence) 
IOC =         ∑R     
   n 
 
โดย ค่า R หมายถึง คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 ค่า n หมายถึง จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดท่ีร่วมพิจารณา 
ทั้งนี้ ค่า IOC จะมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 ซึ่งแบบสอบถามที่มีความ

ถูกต้อง และเที่ยงตรงของเนื้อหาจะมีค่าเข้าใกล้ 1 และต้องไม่ต่ ากว่า 0.5 หากผู้เชี่ยวชาญให้คะแนน 
และมีการค านวณค่า IOC ได้คะแนนต่ ากว่า 0.5 ผู้วิจัยมีความจ าเป็นต้องตัดค าถามดังกล่าวออก และ
มีการปรับปรุงให้มีควาเหมาะสมตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งจากการค านวณค่า IOC จาก
คะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญนั้น พบว่า มีค่ามากกว่า 0.5   

3.5.2 ด้านความถูกต้องหรือความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Structure Validity) 
ของแบบสอบถาม 

ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องหรือความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง ภายหลัง
จากการตรวจสอบความถูกต้องหรือความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบกับ
กลุ่มตัวอย่าง หลังจากนั้นได้น าผลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาความถูกต้องหรือ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของข้อค าถามว่าตรงตามทฤษฎีหรือไม่ โดยใช้การวิเคราะห์ปัจจัย 
(Factor Analysis) ซึ่งเป็นการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ของตัวแปรต้น 
เมื่อน ามาค านวณ และทราบค่าแล้ว ผู้วิจัยจ าน าตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) 
ระดับที่สูงมารวมเป็นกลุ่มตัวแปรเดียว เพ่ือเป็นการแก้ไขปัญหากรณีตัวแปรมีความสัมพันธ์กันเอง 
(Multicollinearity) ได้ หากผลจากการตรวตสอบ พบว่า ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบของข้อค าถาม
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ทั้งหมดตรงตามกรอบแนวคิด ถือว่าข้อค าถามนั้น มีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (ซัรวา ชื่นภักดี, 
2557) 

ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้เก็บข้อมูลไว้มาจัดกลุ่ม โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือด าเนินการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (SPSS : Statistic Package for the Social 
Science)  เมื่อได้ค่า KMO จากการท าวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) จะแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัว
แปรที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นตามแนวคิด ทฤษฎี มีความเหมาะสมหรือไม่ ซึ่งค่า KMO และ Bartlett’s 
Test of Sphericity ของตัวแปรอิสระดังแสดงตามตารางท่ี 3.5 
 

ตารางที่ 3.5 
 
แสดงค่า KMO และBartlett’s Test of Sphericity 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .936 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 5261.440 
df 435 

Sig. .000 

จากตารางที่ 3.5 พบว่าค่า KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity ของตัว
แปรอิสระ จากผลการทดสอบมีค่าเท่ากับ .936 และค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งสามารถอ่านค่าที่ค านวณ
ได้ว่า ตัวแปรอิสระมีค่าการทดสอบมากกว่า 0.5 มีความเหมาะสมที่จะใช้วิธีวิเคราะห์ปัจจัย 
(Confirmatory Factor Analysis : CFA) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าวิธีวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 
โดยใช้เทคนิคการหมุนแกนวิธี Vairmax มาใช้ 

ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพ่ือหาความสัมพันธ์ของตัว
แปร โดยน าตัวแปรต้นมาประมวลผลด้วยวิธีวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) เพ่ือหาค่า Factor 
Loading ของแต่ละข้อค าถาม หากมีค่าที่ต่ ากว่า 0.5 ผู้วิจัยจะด าเนินการตัดข้อค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์
ออก เพ่ือให้ได้ตัวแปรที่มีความน่าเชื่อถือ มีความสัมพันธ์ และสามารถอธิบายผลการวิจัยได้อย่าง
ถูกต้อง ซึ่งผลที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) สามารถจัดกลุ่มค าถามได้เป็น 6 กลุ่ม 
โดยมีการตัดข้อค าถามออกจ านวน 2 ข้อ ได้แก่ Compensation5 และ Performance1 ดังแสดง
ตามตารางท่ี 3.6 
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ตารางที่ 3.6 
 
วิเคราะห์ความเหมาะสมของปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์วิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 

กลุ่มตัวแปร 1 2 3 4 5 6 กลุ่มของตัวแปร 

Recruitment1 .67      

กลุ่มที่ 1 

Recruitment2 .71      

Recruitment3 .76      

Recruitment4 .82      

Recruitment5 .64      

Compensation1    .72   

กลุ่มที่ 2 
Compensation2    .67   

Compensation3    .75   

Compensation4    .67   

Compensation5       ตัดข้อค าถามออก 

Training&Development1  .73     

กลุ่มที่ 3 

Training&Development2  .77     

Training&Development3  .84     

Training&Development4  .85     

Training&Development5  .58     

Performance1       ตัดข้อค าถามออก 

Performance2      .54 

กลุ่มที่ 4 
Performance3      .79 

Performance4      .53 

Performance5      .64 
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ตารางที่ 3.6  

 

วิเคราะห์ความเหมาะสมของปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์วิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) (ต่อ) 

กลุ่มตัวแปร 1 2 3 4 5 6 กลุ่มของตัวแปร 

Career Planning1   .60    

กลุ่มที่ 5 

Career Planning2   .65    

Career Planning3   .67    

Career Planning4   .69    

Career Planning5   .61    

Job Security1     .68  

กลุ่มที่ 6 

Job Security2     .68  

Job Security3     .79  

Job Security4     .57  

Job Security5     .59  

 
จากตารางที่ 3.6 ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามในแบบสอบถามที่มีความสัมพันธ์กัน มา

ก าหนดให้เป็นตัวแปรต้นในกลุ่มเดียวกัน เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับงานวิจัย ดังนี้ 
กลุ่มที่ 1 ค าถามในแบบสอบถามชื่อ ด้านการสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment 

and Selection) มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 มีจ านวน 5 ข้อ  ซึ่งค่า Factor Loading อยู่
ระหว่าง 0.64 – 0.82 

กลุ่มที่  2 ค าถามในแบบสอบถามชื่อ ด้านการบริหารค่าตอบแทน 
(Compensation Management) มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 มีจ านวน 4 ข้อ  ซึ่งค่า Factor 
Loading อยู่ระหว่าง 0.67 – 0.75 

กลุ่มที่ 3 ค าถามในแบบสอบถามชื่อ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training 
and Development)  มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 มีจ านวน 5 ข้อ  ซึ่งค่า Factor Loading อยู่
ระหว่าง 0.58 – 0.85 
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กลุ่มที่ 4 ค าถามในแบบสอบถามชื่อ ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management)  มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 มีจ านวน 4 ข้อ  ซึ่งค่า Factor 
Loading อยู่ระหว่าง 0.53 – 0.79 

กลุ่มที่ 5 ค าถามในแบบสอบถามชื่อ ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Planning) มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 มีจ านวน 5 ข้อ  ซึ่งค่า Factor Loading อยู่
ระหว่าง 0.60 – 0.69 

กลุ่มที่ 6 ค าถามในแบบสอบถามชื่อ ด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) มี
ค่า Factor Loading เกิน 0.5 มีจ านวน 5 ข้อ ซึ่งค่า Factor Loading อยู่ระหว่าง 0.57 – 0.79 

ทั้งนี้ รวมค าถามที่เป็นตัวแปรต้นในแบบสอบถามส าหรับน ามาทดสอบค่าสถิติ 
สามารถใช้ได้จ านวน 28 ข้อ 

3.5.3 ด้านความเชื่อม่ันหรือความเที่ยงตรง (Reliability) ของแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยน าค าถามในแบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์องค์ประกอบมาด าเนินการ

ทดสอบความเชื่อมั่นหรือความเที่ยงตรง (reliability) เพ่ือความถูกต้อง เหมาะสม และความชัดเจน
ของทุกข้อค าถาม โดยการน าชุดแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างทดสอบเบื้องต้นก่อนน าไปใช้จริง
จ านวน 30 ชุด หลังจากนั้นจะด าเนินการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α : Cronbach Alpha Coeffient) โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาที่
สามารถยอมรับได้ต้องอยู่ในระดับ 0.70 ซึ่งผลจากการทดสอบพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของทุกตัว
แปรอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ทั้งหมด ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.96 ทั้งนี้ หากด าเนินการวิเคราะห์หาค่าความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α : Cronbach Alpha 
Coeffient) ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ในแต่ละด้าน 
ภายหลังจากการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) แล้ว จะค่าดังแสดงตามตารางท่ี 3.7 
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ตารางที่ 3.7 
 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัว
ขนาดใหญ ่

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

การสรรหาและว่าจ้าง 0.86 

การบริหารค่าตอบแทน 0.83 

การฝึกอบรมและพัฒนา 0.88 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 0.76 

การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 0.75 

ความมั่นคงในงาน 0.83 

 
3.6 การเก็บรวมรวมข้อมูล 
 

การเก็บข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ มีแนวทางดังต่อไปนี้ 

3.6.1 การศึกษาข้อมูลเชิงเอกสาร (Documentary Research) เป็นการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากเอกสารทุติยภูมิ (Secondary Data) จากบทความวิจัย วิทยานิพนธ์ และเอกสาร
ของบริษัทที่เกี่ยวข้อง และมีความน่าเชื่อถือที่ได้รับการเผยแพร่ทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งท าให้ได้
ทราบถึงทฤษฎี แนวคิด และลักษณะเกี่ยวกับความพึงพอใจ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความ
มั่นคงในงาน  

3.6.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งได้รับจาก 2 แหล่งข้อมูล 
ดังนี้ 

3.6.2.1 จากการตอบแบบสอบถามโดยตรงจากกลุ่มตัวอย่างของบริษัทผู้ผลิตและ
จัดจ าหน่ายเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยจะด าเนินการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างในหน่วยงาน
ต่างๆ และด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนภายในช่วงเดือนมีนาคม 2559 ซึ่งใน
แบบสอบถามทุกชุดนั้นจะมีการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ในการวิจัยให้ผู้ตอบแบบสอบถามทราบว่าข้อมูล
ที่ได้จากการตอบแบบสอบถามเป็นข้อมูลเพ่ือประกอบการศึกษาเท่านั้น ไม่มีผลกระทบต่อผลการ
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ปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว จะด าเนินการ
ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของข้อมูล และน าข้อมูลที่ได้ไปท าการวิเคราะห์ทางสถิติ  

3.6.2.2 จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviewing) แบบกึ่งมีโครงสร้าง 
(Semi–Structured Interview) โดยเป็นการสัมภาษณ์รายบุคคลแบบไม่เป็นทางการ ( Informal 
Interview) การสอบถามเป็นเรื่องเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ซึ่งผู้ถูก
สัมภาษณ์สามารถอธิบายข้อมูลได้อย่างอิสระ เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการวิเคราะห์ และสังเคราะห์
ข้อมูลได้อย่างละเอียด ทั้งนี้ จะใช้วิธีการจดบันทึกข้อมูล ร่วมกับการบันทึกเสียงของผู้ให้สัมภาษณ์ 
โดยจะท าการขออนุญาตจากผู้ให้สัมภาษณ์ก่อนท าการบันทึกเสียง ซึ่งการบันทึกเสียงนั้นจะน ามาใช้ใน
กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ในภายหลัง ร่วมกับข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่ได้
น าไปวิเคราะห์ในทางสถิติ 
 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ในการท าการวิจัยเรื่องความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ธุรกิจครอบครัว : กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม ผู้วิจัยมีแนวทางการวิเคราะห์
ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามโดยวิธีการวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS (Statistic 
Package for Social Sciences) ภายใต้กรอบแนวคิดที่เก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 3.8 
 
แสดงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

แสดงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา  
(Descriptive Statistics) 

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์  ได้แก่ 
เพศ อายุ อายุงาน และหน่วยงานที่พนักงานสังกัด ซึ่งจะมี
การน าเสนอรูปแบบ ดังนี้ 
- การแจกแจงความถี ่
- การแจกแจงค่าร้อยละ (Percentage) 
- การวัดการกระจาย คือ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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ตารางที่ 3.8 
 
แสดงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (ต่อ) 

แสดงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

การวิเคราะห์ปัจจัย 
(Factor Analysis) 

การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพื่อด าเนินการ
จัดกลุ่มปัจจัย เพ่ือให้สามารถน าไปวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่าง
ถูกต้องต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) 

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป(SPSS) คือ การ
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) เพ่ือใช้ในการ
หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวแปร ได้แก่ 
-    การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 

ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

-  ก า ร บ ริ ห า ร ค่ า ต อ บ แ ท น  ( Compensation 
Management) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

-  การฝึ กอบรมและพัฒนา  ( Training and 
Development) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความ
พึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

- การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

- กา ร ว า งแผนคว ามก้ า วหน้ า ใ นอาชี พ  ( Career 
Planning) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

- ความมั่นคงในงาน (Job Security) ส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 
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ส าหรับข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์จะมีการด าเนินการถอดเทปสัมภาษณ์ และสรุป
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท เพ่ือน ามาวิเคราะห์ และ
สังเคราะห์ร่วมกับระดับความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานในแต่ละด้าน ซึ่ง
เป็นข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ทางสถิติแล้ว ท าให้ทราบว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันสร้างความพึงพอใจกับพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัวมากน้อยเพียงใด 
และการรับรู้ของพนักงานตรงตามนโยบายที่บริษัทต้องการเสนอให้พนักงานหรือไม่ 

ทั้งนี้ สามารถสรุปขั้นตอนการวิจัยได้ดังภาพท่ี 3.1 
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ภาพที่ 3.1 แผนภาพแสดงวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Method) 

 

การวิจัยแบบผสม (Mixed Method) 

การวิจัยเชิงปริมาณ  
(Quantitative Data) 

การวิจัยเชิงคุณภาพ  
(Qualitative Research) 

แบบสอบถาม 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา :  
หาค่าความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของการวิจัย (IOC) 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง : 
การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 
หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม : 
การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 

ครอนบาค (α : Cronbach Alpha 
Coeffient) 
 

สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง ที่มีความ
เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ จ านวน 3 คน 

ข้อมูลเกี่ยวกับนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ของธุรกิจครอบครัว

ขนาดใหญ่จ านวน 6 ด้าน 

แจกแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน 

วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง 
ด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป (SPSS) : 

วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis), การแจกแจงความถี่, 
การแจกแจงค่าร้อยละ, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ

ครอบครัวขนาดใหญ่ : กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม  ผลจากการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของบริษัทกรณีศึกษา และแบบสอบถามที่ให้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
คือ พนักงานระดับบริหารระดับกลาง ถือพนักงานระดับปฏิบัติงานการ จ านวน 400 ชุด พบว่าได้
แบบสอบถามกลับคืนมาสมบูรณ์ครบทั้งจ านวน 

การน าเสนอ และการวิเคราะห์ผลของข้อมูลที่ได้รับ ผู้วิจัยจะน าเสนอออกเป็น 3 ส่วน
หลัก ได้แก่ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
4.3 ข้อมูลที่ได้รับจากการเสนอแนะของพนักงาน ที่ให้ข้อมูลเพิ่มเติมในแบบสอบถาม 
4.4. ข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

 
4.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางที่ 4.1 
 
จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 171 42.75 

หญิง 229 57.25 
รวม 400 100.00 
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ตารางที่ 4.1 
 
จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อาย ุ

21 - 30 ปี 218 54.50 

31 – 40 ปี 144 36.00 
41 – 50 ปี 26 6.50 

51 – 60 ปี 12 3.00 
รวม 400 100.00 

อายุงาน 
ไม่เกิน 5 ปี 230 57.50 
5 – 10 ปี 124 31.00 

11 – 15 ปี 16 4.00 

16 – 20 ปี 6 1.50 
21 – 25 ปี 18 4.50 

26 – 30 ปี 6 1.50 
มากกว่า 30 ป ี 0 0 

รวม 400 100.00 

สังกัด 
สายงานขาย 120 30.00 

สายงานการตลาด 175 43.75 

สายงานการผลิตและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 31 7.75 
สายงานบัญชีและการเงิน 50 12.50 

สายงานจัดซื้อ 8 2.00 

สายงานบริหารทรัพยากรบุคคล 16 4.00 
รวม 400 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 57.25 และกลุ่ม
ตัวอย่างอยู่ในช่วงอายุระหว่าง 21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 54.50 มีอายุงานไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ  
57.50 และส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดสายงานการตลาด คิดเป็นร้อยละ 43.75 

4.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ 

การวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ือแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความทัศนคติอย่างไรต่อนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่จ านวน 6 ด้าน ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่
บุคคลในครอบครัว ส าหรับข้อมูลจากการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความ
คิดเห็น ของตัวแปรที่ใช้ในการท าวิจัย ซึ่งสามารถแยกเป็นรายด้านดังแสดงตามตารางที่ 4.2 – 4.7 
และส าหรับข้อมูลจากการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของตัว
แปรโดยรวมที่ใช้ในการท าวิจัย ดังแสดงตามตารางท่ี 4.8 

ด้านที่ 1 การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 
 

ตารางที่ 4.2 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ต่อการสรรหาและว่าจ้าง  

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

บริษัทมีการคัดเลือกพนักงานใหม่ โดยให้โอกาสบุคคลที มี
ความรู้ ความสามารถ และมีความเป็นมืออาชีพ อย่าง
เท่าเทียมกัน 

3.50 .84 ระดับสูง 

ข้าพเจ้าไม่รู้สึกถึงการใช้เส้นสายในการรับพนักงานใหม่
ในสัดส่วนที มาก 

3.08 .93 ระดับปานกลาง 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าพนักงานใหม่ที ผ่านการคัดเลือกมา เป็นผู้
ที มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับต่าแหน่งงานนั้นๆ 

3.37 .78 ระดับปานกลาง 

กระบวนการคัดเลือกพนักงานใหม่มีหลักเกณฑ์ที ชัดเจน 
ไม่เลือกปฏิบัติ 

3.26 .80 ระดับปานกลาง 

กระบวนการสรรหาและว่าจ้าง ช่วยดึงดูดผู้ที มีความรู้ 
ความสามารถมาท่างานกับบริษัทได้ 

3.56 .78 ระดับสูง 
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ด้านที่ 2 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
 
ตารางที่ 4.3 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ต่อการบริหารค่าตอบแทน 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัทเป็นธรรม 
และจ่ายตามผลงาน 3.67 .80 ระดับสูง 

เงินเดือนที ข้าพเจ้าได้รับอยู่ในระดับเดียวกับบุคคลอื นที มี
ลักษณะงานเดียวกัน ในบริษัทผลิตและจัดจ่าหน่าย
เครื องดื ม 

3.51 .82 ระดับสูง 

เงินเดือนที ข้าพเจ้าได้รับสอดคล้องกับระดับการศึกษา 
และประสบการณ์ท่างานของข้าพเจ้า 3.55 .86 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าค่าตอบแทนอื นที เป็นตัวเงิน  
(เช่น โบนัส commission ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าชดเชย
พาหนะ) มีการจ่ายอยู่ในระดับที เหมาะสม 

3.81 .84 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าสวัสดิการที บริษัทจัดให้ (เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล ของขวัญแจกปีใหม่ กิจกรรมสันทนา
การ แหวนทองที ระลึก ทุนการศึกษาบุตร เป็นต้น) อยู่ใน
ระดับที สูงกว่าบริษัทอื น และครอบคลุมถึงครอบครัว
ข้าพเจ้า 

3.76 .85 ระดับสูง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



50 
 

 

ด้านที่ 3 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
 
ตารางที่ 4.4 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ต่อการฝึกอบรมและพัฒนา 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนา 
พนักงานอย่างต่อเนื่อง 

3.85 .71 ระดับสูง 

หลักสูตรที่ข้าพเจ้าได้รับการฝึกอบรมและพัฒนามี
ความทันสมัย และตรงกับความต้องการ 

3.70 .86 ระดับสูง 

หลักสูตรที่ข้าพเจ้าได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา
สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 

3.71 .76 ระดับสูง 

บริษัทมีการส่งเสริม และจัดหลักสูตรการฝึกอบรม
ภายใน ให้ข้าพเจ้าอย่างเหมาะสม 

3.72 .80 ระดับสูง 

บริษัทมีนโยบายส่งเสริมให้ข้าพเจ้าเข้ารับการ
ฝึกอบรมและพัฒนาจากหลักสูตรภายนอก รวมทั้ง
การให้ทุนการศึกษาต่อ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

3.71 .77 ระดับสูง 

 
ด้านที่ 4 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

 
ตารางที่ 4.5 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่ง และหน่วยงานที่สังกัด 

3.40 .89 ระดับสูง 

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถใช้วัดผลงาน
ได้อย่างน่าเชื่อถือ 

3.23 .96 ระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.5 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

บริษัทมี กา รก าหนดหลั ก เกณฑ์ เ กี่ ย วกั บการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

3.36 .96 ระดับปานกลาง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้ข้าพเจ้าทราบ
ถึงสิ่งที่ต้องพัฒนา และปรับปรุง 

3.55 .93 ระดับสูง 

บริษัทมีการใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ในการ
เพ่ิมค่าตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่ง ได้อย่าง
เหมาะสม และมีความเป็นธรรม 

3.33 .90 ระดับปานกลาง 

 
ด้านที่ 5 การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 

 
ตารางที่ 4.6 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ต่อการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ข้าพเจ้าสามารถมีส่วนร่วมวางแผนความก้าวหน้า
ทางอาชีพได้ โดยบริษัทจะให้โอกาส และสนับสนุน
ตามความเหมาะสม 

3.49 1.68 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ามีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในต าแหน่ง
ที่มุ่งมั่น และคาดหวังได้ 

3.46 .88 ระดับสูง 

บ ริ ษั ท มี ห ลั ก เ ก ณ ฑ์ ที่ ชั ด เ จ น เ กี่ ย ว กั บ แ ผ น
ความก้าวหน้าทางอาชีพของพนักงานแต่ละระดับ 

3.33 .88 ระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.6 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ต่อการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 
(ต่อ) 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเป็นการ
พิจารณาตามผลงานมากกว่าความอาวุโส 

3.19 .94 ระดับปานกลาง 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งของ
พนักงาน มีความเป็นธรรม และเหมาะสม 

3.21 .95 ระดับปานกลาง 

 
ด้านที่ 6 ความม่ันคงในงาน (Job Security) 
 

ตารางที่ 4.7 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ต่อความมั่นคงในงาน 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ข้าพเจ้ารู้สึกถึงความมั่นคงต่อการท างานกับบริษัทนี้ 4.10 .75 ระดับสูง 

ข้าพเจ้าไม่มีความกังวลใจต่ออนาคตการท างาน 3.57 .84 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ามั่นใจต่อนโยบายการจ้างงานของบริษัทว่า
จะไม่มีการให้พนักงานออกตามภาวะเศรษฐกิจ 

3.81 .80 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ารับรู้ถึงความเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน ของ
การบริหารงานโดยรวมของบริษัท 

3.56 .86 ระดับสูง 

การท างานกับบริษัท ท าให้ข้าพเจ้ารู้สึกถึงความ
สมดุลในชีวิต ระหว่างงานและครอบครัว 

3.69 .91 ระดับสูง 
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ส าหรับข้อมูลจากการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความ
คิดเห็น ของตัวแปรโดยรวมที่ใช้ในการท าวิจัย ดังแสดงตามตารางที่ 4.8 

 
ตารางที่ 4.8 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ต่อนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ โดยรวม 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ 

3.53 .53 ระดับสูง 

การสรรหาและว่าจ้าง  
(Recruitment and Selection) 

3.35 .66 ระดับปานกลาง 

การบริหารค่าตอบแทน  
(Compensation Management) 

3.66 .62 ระดับสูง 

การฝึกอบรมและพัฒนา  
(Training and Development) 

3.74 .63 ระดับสูง 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน  
(Performance Management) 

3.37 .79 ระดับปานกลาง 

การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Planning) 

3.34 .81 ระดับปานกลาง 

ความมั นคงในงาน (Job Security) 3.75 .64 ระดับสูง 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในภาพรวมของ

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 3.53 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.53 หากพิจารณานโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่แต่ละด้าน พบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับสูง และระดับ
ปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความมั่นคงในงาน ซึ่งมีค่าเท่ากับ 3.75 รองลงมา คือ 
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 
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4.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน 

การวิ เคราะห์ข้อมูลจะใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพ่ือเป็นการแสดงถึงความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งได้ค่าจากการค านวณดัง
แสดงตามตารางที่ 4.9 

 
ตารางที่ 4.9 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของตัวแปรความพึงพอใจของพนักงาน 

ตัวแปร Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ความพึงพอใจของพนักงาน 3.80 .63 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ามีความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายใน
ปัจจุบัน 

3.89 .75 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ารู้สึกสนุกกับการท างาน 3.80 .76 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท และพร้อมที่จะ
ทุ่มเทให้บริษัท 

4.07 .73 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการท างานกับบริษัทเหมือนเป็นการ
เติมเต็มคุณค่าชีวิต 

3.78 .83 ระดับสูง 

ข้าพเจ้ามีความพึงพอใจในระบบการท่างานโดยรวม
ของบริษัท 

3.46 .93 ระดับสูง 

 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมของความพึงพอใจของ

พนักงานอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.80 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.63 
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4.2 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2.1 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ Multiple Linear Regression 
แบบขั้นบันได (Stepwise Regression) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ
(X) คือ นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ จ านวน 6 ด้าน ส่งผลต่อ
ตัวแปรตาม(Y) คือ ความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 
ดังแสดงตามตารางท่ี 4.10 

 
ตารางที่ 4.10 
 
แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ในการวิเคราะห์ความพึงพอใจ
ของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่  

Model R Adjusted R Square 
Std. Error of 

Estimate 

5 .664e .434 .46267 

e = Predictor : (Constant) , Career Planning, Training and Development, Job Security, 
Compensation, Recruitment 
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ การฝึกอบรมและ
พัฒนา ความมั่นคงในงาน การบริหารค่าตอบแทน และการสรรหาและว่าจ้าง ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานในธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (R Square) เท่ากับ 0.434 ซึ่งหมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานใน
ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ เป็นผลมาจากตัวแปรอิสระ(X) 43.40% 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ของ
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจครอบครัวขนาด
ใหญ่ รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) เพ่ือน ามาพยากรณ์เชิงเส้นตรง ดังแสดงตามตารางท่ี 4.11 
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ตารางที่ 4.11 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ ค่าคงที่ และค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

Variable B Beta T Sig 

(Constant) 1.01 - 5.94 .00 
การฝึกอบรมและพัฒนา .23 .24 5.14 .00 

ความมั่นคงในงาน .19 .20 3.81 .00 
การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ .16 .20 3.68 .00 

การบริหารค่าตอบแทน .10 .11 2.20 .03 

การสรรหาและว่าจ้างพนักงาน .09 .10 1.97 .05 
 

จากตารางที่ 4.11 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ Multiple Linear 
Regression แบบขั้นบันได (Stepwise Regression) พบว่า นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ไม่ปรากฎค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เนื่องจากมีนัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 จึงกล่าวได้ว่า ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน ส าหรับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืน พบว่า ค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ความ
มั่นคงในงาน การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ การบริหารค่าตอบแทน และการสรรหาและว่าจ้าง
พนักงาน มีค่าเท่ากับ  .24  .20   .20  .11 และ .10 ตามล าดับ โดยนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ทั้ง 5 ด้าน ช่วยในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ได้ร้อย
ละ 43.40% และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน เท่ากับ .46 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูป
คะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้ 

Y = 0. 24X1 + 0. 20X2 + 0. 20X3 + 0. 11X4 + 0.10X5 

โดย X1 =  การฝึกอบรมและพัฒนา 
X2 =  ความมั่นคงในงาน 
X3 =  การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 
X4 =  การบริหารค่าตอบแทน 
X5 =  การสรรหาและว่าจ้างพนักงาน 
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จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Multiple Regression ตามตาราง
ที่ 4.11 โดยวิเคราะห์ตัวแปร X จ านวน 5 ตัวแปร ซึ่งสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

Ho  :  การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ไมส่่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

H1  :  การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการทดสอบ พบว่า การสรรหาและว่าจ้าง มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.10 ดังแสดงตามตารางที่ 4.11 ซึ่งแสดงว่า นโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 0.05 

สมมติฐานการวิจัยที่  2 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation 
Management) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลใน
ครอบครัว 

Ho  :  การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ไมส่่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

H1  :  การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการทดสอบ พบว่า การบริหารค่าตอบแทน มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.11 ดังแสดงตามตารางที่ 4.11 ซึ่งแสดงว่า การบริหาร
ค่าตอบแทน (Compensation Management) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความพึง
พอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 
Development) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลใน
ครอบครัว 
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Ho  :  การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ไมส่่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

H1  :  การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการทดสอบ พบว่า การฝึกอบรมและพัฒนา มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.24 ดังแสดงตามตารางที่ 4.11 ซึ่งแสดงว่า การฝึกอบรม
และพัฒนา (Training and Development) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลใน
ครอบครัว 

Ho  :  การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ไมส่่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

H1  :  การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการทดสอบ พบว่า การบริหารผลการปฏิบัติงาน ไม่ปรากฎมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ( Beta)  แสดงว่ า  การบริหารผลการปฏิบัติ งาน 
(Performance Management) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ไม่ส่งผล ต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

Ho  :  การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ไมส่่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

H1  :  การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการทดสอบ พบว่า การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.20 ดังแสดงตามตารางที่ 4.11 ซึ่งแสดงว่า การ
วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความ
พึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) ของธุรกิจครอบครัว
ขนาดใหญ ่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

Ho  :  ความมั่นคงในงาน (Job Security) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ไม่
ส่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

H1  :  ความมั่นคงในงาน (Job Security) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล 
ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการทดสอบ พบว่า ความมั่นคงในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.20 ดังแสดงตามตารางที่ 4.11 ซึ่งแสดงว่า ความมั่นคงในงาน 
(Job Security) ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลใน
ครอบครัว ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 
 
4.3 ข้อมูลที่ได้รับจากการเสนอแนะของพนักงาน ที่ให้ข้อมูลเพิ่มเติมในแบบสอบถาม 
 

จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ จ านวน 400 คน ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ในด้านต่างๆ ดังนี้ 

 
4.3.1 ด้านการสรรหาและว่าจ้าง  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและว่าจ้าง 
ว่า บริษัทมีการก าหนดนโยบาย หลักเกณฑ์การสรรหาและว่าจ้างพนักงานไว้อย่างชัดเจน แต่ยังไม่
สามารถดึงดูดผู้สมัครที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงานกับบริษัทได้ และไม่สามารถคัดเลือก
ผู้สมัครที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บริษัทจึงควรมีการก าหนด
หลักเกณฑ์หรือกระบวนการที่มีความเป็นสากลมากขึ้น และสามารถตอบสนองธุรกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อาทิ การจัดให้มีการทดสอบความรู้ ความสามารถผู้สมัคร เพ่ือดูความเหมาะสมใน
ต าแหน่งงานนั้นๆ การพิจารณาคะแนนการสอบวัดผลภาษาต่างประเทศ  อีกทั้ง กระบวนการ
สัมภาษณ์ควรให้หัวหน้างานหรือผู้จัดการแผนกได้มีส่วนร่วมในการพิจารณาผู้สมัครด้วย นอกจากนี้ 
ยังคงพบการรับพนักงานใหม่ด้วยการใช้เส้นสาย ใช้ความสัมพันธ์ใกล้ชิด ของบุคคลในครอบครัวหรือ
เจ้าของ รวมทั้งผู้บริหารระดับสูง อยู่บ้าง 
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4.3.2 ด้านการบริหารค่าตอบแทน  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ค่าตอบแทน ว่า บริษัทมีการก าหนดโครงสร้างค่าจ้างอยู่ในระดับที่เทียบเท่า ถึง สูงกว่าบริษัทอ่ืนเพียง
เล็กน้อย และการพิจารณาให้ค่าประสบการณ์การท างานเพ่ิมค่อนข้างต่ า ซึ่งไม่ค่อยสอดคล้องกับ
อัตราเงินเฟูอ อัตราค่าครองชีพเท่าที่ควร บริษัทมีนโยบายการปรับค่าจ้างที่ไม่จูงใจพนักงานมากนัก 
เพราะกระบวนการวัดผลงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ  และไม่สามารถสร้างความเป็นธรรมได้ทั่วทั้งบริษัท 
อีกท้ัง ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติรู้สึกว่าผู้บริหารระดับสูงจะได้รับค่าตอบแทน
และสวัสดิการต่างๆ ในระดับท่ีสูงมาก ท าให้เกิดความรู้สึกไม่เป็นธรรม 

ส าหรับด้านของสวัสดิการพนักงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า 
สวัสดิการโดยเฉพาะการจ่ายโบนัสอยู่ในระดับที่เหมาะสม แต่ต้องมีการก าหนดหลักเกณฑ์ จ่ายโบนัส
แก่พนักงานด้วยความเป็นธรรม โดยการใช้กระบวนการวัดผลงานที่มีประสิทธิภาพ ส าหรับสวัสดิการ
อ่ืนๆ  นั้น ต้องมีการปรับปรุง เนื่องจากยังไม่มีความครอบคลุม และไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาทิ การก าหนดสวัสดิการที่ครอบคลุมถึงบิดามารดา ซึ่ง
ปัจจุบันก าหนดเพียงคู่สมรสและบุตรเท่านั้น การปรับปรุงค่าใช้จ่ายการไปปฏิบัติงานนอกสถานที่ ทั้ง
ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าท่ีพัก ซึ่งปัจจุบันไม่มีความเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนจริง 

ดังนั้น บริษัทควรมีการพิจารณาปรับปรุงความเหมาะสมของค่าตอบแทน และ
สวัสดิการอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้การจ่ายอยู่ในระดับที่มีความเหมาะสม รวมทั้ง การใช้ระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ อาทิ Internet Intranet ในการสื่อสารกับพนักงานถึงสวัสดิการต่างๆ ที่พนักงานมี
สิทธิได้รับ รวมถึง กระบวนการเบิกค่าใช้จ่ายผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้เกิดความคล่องตัว 
สะดวก และรวดเร็วยิ่งขึ้น 

4.3.3 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝึกอบรมและ
พัฒนา ว่า ปัจจุบันหลักสูตรการฝึกอบรมมีจ านวนให้เลือกน้อย และรับจ านวนจ ากัด ท าให้พนักงาน
หลายคนไม่สามารถเข้าร่วมหลักสูตรที่สนใจ และเหมาะสมได้ อีกทั้ง การจัดฝึกอบรมยังไม่ตรงตาม
ความต้องการของพนักงานเท่าที่ควร เนื่องจากไม่มีการท า Training Road Map, IDP ซึ่งช่วยให้
พนักงานได้รับการพัฒนาที่ตรงตามความจ าเป็น และแม้หัวหน้างานเป็นผู้คัดเลือกเข้าอบรมก็ตาม ยัง
พบว่า การฝึกอบรมยังไม่สามารถพัฒนาความรู้ ความสามาถ และน ามาประยุกต์ใช้กับงานได้อย่าง
เหมาะสม จึงควรสอบถามไปยังหน่วยงานต่างๆ เพ่ือให้สามารถสร้างหลักสูตรที่ตรงตามความจ าเป็ น
ของหน่วยงานนั้นๆ และเกิดการพัฒนาพนักงานอย่าแท้จริง 
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นอกจากนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามยังพอใจในเรื่องการพัฒนาศักยภาพพนักงานด้วย
การการให้ทุนการศึกษาต่อระดับปริญญาโท แต่การบริหารพนักงานที่ได้รับทุนการศึกษายังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร เพราะพนักงานกลุ่มนี้ไม่ได้แสดงศักยภาพ ความสามารถได้อย่างเต็มที่
ภายหลังจากส าเร็จการศึกษา จากงานที่ได้รับมอบหมายไม่มีความท้าทาย และเหมาะสมกับความรู้ 
ท าให้ไม่เกิดประโยชน์กับพนักงาน และบริษัท 

4.3.4 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ว่า บริษัทมีการก าหนดหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งบริษัท และมีการน าไปใช้
พิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง การจ่ายโบนัส การปรับค่าจ้าง แต่ไม่อาจวัดผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากไม่มีการก าหนด KPIการปฏิบัติงาน การประเมินด้วยความพึงพอใจ และความคิดเห็นของ
ผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก จึงพบการใช้เส้นสาย และความใกล้ชิด อีกทั้ง หลักเกณฑ์การประเมินยังไม่
ยุติธรรม เพราะมีการให้คะแนนหรือเกรด โดยการก าหนดช่วงคะแนนหรือการจ ากัดจ านวนพนักงาน
ในแต่ละเกรด และบางครั้งใช้การประเมินแบบระฆังคว่ า ท าให้ไม่เกิดการสร้างแรงจูงใจ อีกทั้ง 
พนักงานมักไม่ได้รับการสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาถึงผลการประเมินผลงาน จุดแข็ง และจุดอ่อนของ
ตนเอง 

4.3.5 ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ ว่า บริษัทมีการก าหนดนโยบาย และแผนความก้าวหน้าของพนักงานไว้อย่าง
ชัดเจน แต่ยังไม่มีความหลากหลาย และไม่สามารถน ามาใช้อย่างประสิทธิภาพ เนื่องจากพนักงาน
ไม่ได้ร่วมก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าตามที่ตนเองต้องการ และพนักงานที่มีความใกล้ชิดกับ
ผู้บริหาร มักได้รับความก้าวหน้ามากกว่า การเลื่อนต าแหน่งงานเป็นการพิจารณาจากความอาวุโส
มากกว่าผลการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ และตั้งใจปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจ 
และรู้สึกไม่เป็นธรรม อีกทั้ง บางต าแหน่งโดยเฉพาะผู้บริหารมักเป็นการคัดเลือกจากภายนอก ท าให้
พนักงานภายในไม่ได้รับความก้าวหน้า และต้องลาออกในที่สุด ท าให้บริษัทขาดคนที่มีความรู้ 
ความสามารถ 
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4.3.6 ด้านความม่ันคงในงาน  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นคงในงาน ว่า 
บริษัทมีการดูแลพนักงานอย่างดี เป็นครอบครัว ไม่มีนโยบายไล่หรือปลดพนักงานออกตามภาวะ
เศรษฐกิจ แต่ยังคงมีความกังวลเรื่องของความมั่นคงในอนาคตอยู่บ้าง เนื่องจากสภาวะการแข่งขันทาง
ธุรกิจที่มีความรุนแรงมากขึ้น ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญ และด าเนินธุรกิจด้วยความระมัดระวัง
มากขึ้น 
 
4.4. ข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 

 
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของบริษัท ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้เกี่ยวกับนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเป็นอย่างดี ผู้วิจัยได้ด าเนินการสรุปข้อมูลที่รับจากผู้ให้ข้อมูล ดังนี้ 

ผู้ให้ข้อมูล กล่าวถึงภาพรวมของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ว่า 
บริษัทมีการก าหนดเกี่ยวนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น ตามนโยบาย
ของกรรมการบริษัท ที่ให้ความส าคัญของการบริหารคนมากยิ่งขึ้น ทั้งการเลือกใช้คนให้ถูกต้องตาม
ความสามารถ การให้ค าแนะน า ค าปรึกษา ซึ่งเป็นบทบาทของผู้บังคับบัญชาที่ต้องเข้ามาดูแล
พนักงานใต้บังคับบัญชา และการก าหนดนโยบายบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ช่วยดึงดูดคนเก่ง รักษาคน
เก่ง และพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ ความสามารถ เพ่ือให้สามารถสนับสนุนการด าเนินธุรกิจของ
บริษัทได้ ภายใต้การแข่งขันทางธุรกิจที่มีมากขึ้น แต่ทั้งนี้ นโยบายดังกล่าวต้องสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี
ให้กับพนักงานด้วย เนื่องจากกรรมการบริษัทยังคงมองพนักงานเสมือนบุคคลในครอบครัว ดังนั้น จึง
ได้มีการปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านต่างๆ อาทิ 

ด้านการสรรหาและว่าจ้างพนักงาน มีการก าหนดหลักเกณฑ์การคัดเลือกที่ชัดเจน 
มุ่งเน้นหาคนที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง มีความเป็นมืออาชีพ ตรงตามต าแหน่งงานนั้นๆ แต่
ก็ยังคงมีบ้างเรื่องการใช้เส้นสาย แต่ลดน้อยลงไปมาก เพราะอดีตหากผู้สมัครมีบุคคลในครอบครัว 
ญาติ หรือคนรู้จักท างานอยู่ในบริษัท ก็มักจะได้รับเลือกเข้าท างานก่อน  

ด้านการบริหารค่าตอบแทน มีการก าหนดโครงสร้างค่าจ้างที่มีความชัดเจน การก าหนด
หลักเกณฑ์การพิจารณาปรับค่าจ้าง การพิจารณาจ่ายโบนัส ที่ชัดเจน เพ่ือสร้างความเป็นธรรมให้กับ
พนักงานมากข้ึน ซึ่งในอดีตไม่ได้มีการก าหนดหลักเกณฑ์ และโครงสร้างค่าจ้างไว้  
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ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน มีการวางแผน การก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม
ให้กับพนักงานทุกระดับ โดยการพิจารณารายละเอียดหลักสูตรให้มีความเหมาะสมกับงาน และ
ต าแหน่ง ซึ่งช่วยพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะของพนักงาน และน ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน
ได้ ซึ่งในอดีตไม่ได้ให้ความส าคัญมากนัก 

ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน มีการให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตามด้านต่างๆ ที่บริษัทก าหนดไว้ ทั้งด้านผลงาน และพฤติกรรม ซึ่งผลที่ได้จะน าไป
พิจารณาเกี่ยวกับค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง 

ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ มีการก าหนดแผนความก้าวหน้าในอาชีพไว้เป็น
ล าดับขึ้น ซึ่งการเลื่อนสูงขึ้นจะมีการพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งในอดีตจะเป็นการเลื่อน
ระดับขึ้นไปเรื่อยๆ พิจารราจากต าแหน่งที่ว่าง ความอาวุโส โดยไม่ได้พิจารณาถึงการปฏิบัติงานมาก
นัก 

จะเห็นได้ว่า นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
เนื่องจากบริษัทต้องเผชิญกับภาวะการแข่งขันที่มากขึ้น ต้องมีการพัฒนาการบริหารภายในให้มีความ
เป็นระบบ และเป็นสากลมากขึ้น จึงมีความจ าเป็นที่ต้องปรับเปลี่ยน แม้หน่วยงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงหน่วยงานสนับสนุนของบริษัท แต่ก็ต้องมีการปรับตัวเองให้สามารถ
สนับสนุนบริษัทได้ตรงตามกลยุทธ์ของบริษัท ทั้งการหาคนที่เก่ง เป็นมืออาชีพ การสร้างนโยบาย
ค่าจ้างที่จูงใจ และเป็นธรรม การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีศักยภาพเพ่ิมสูงขึ้น เป็นต้น  แต่
บริษัทยังคงมีความเป็นธุรกิจครอบครัวสูง ยังคงต้องรับฟังการตัดสินใจจากผู้บริหารระดับสูงเป็น
ส าคัญ บางครั้งก็ยังพบการใช้เส้นสาย การปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ไม่เคร่งครัดมากนัก แต่ลดลงจาก
อดีตมาก  

นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลในเชิงลึก เกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในด้านต่างๆ ดังนี้ 

ด้านการสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 

การสรรหาและว่าจ้างถือเป็นกระบวนการที่บริษัทให้ความส าคัญอย่างมาก เนื่องจาก
มองว่า คนหรือบุคลากรในบริษัทเปรียบเสมือนเมล็ดพันธุ์ทางความคิด ในอนาคตจะมีการเติบโต และ
สามารถน าเสนอความคิดใหม่ๆ เพ่ือสนับสนุนการท างานของบริษัทให้มีความเติบ โต และประสบ
ความส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ 

ปัจจุบัน บริษัทจึงมีการปรับปรุงนโยบายหรือกระบวนการการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานใหม่ให้มีความทันสมัย เพ่ือให้สามารถคัดเลือกคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าร่วมงาน ทั้ง
กระบวนการสมัครงานที่ท าให้ผู้สมัครสามารถเข้าถึงได้ง่ายมากขึ้น อาทิ การเปิดให้สมัครงานผ่าน
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ระบบอิเล็กทรอนิกส์ในเว็ปไชด์ของบริษัทที่มีการพัฒนาให้เกิดการใช้งานที่ง่าย แทนการเข้ามากรอก
เอกสารการสมัครงานที่เป็นกระดาษ และเปิดโอกาสให้ผู้สมัครสามารถฝากประวัติกับเว็ปไซด์ที่
หลากหลายมากขึ้น ซึ่งท าให้ผู้สมัครเกิดความสะดวกในการสมัครงานมากขึ้น และยังคงมีการเข้าร่วม
กิจกรรม Job Fair ตามมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงหลายแห่ง ท าให้บริษัทสามารถเข้าถึงผู้สมัครที่มี
คุณสมบัติตรงตามที่บริษัทต้องการได้มากขึ้นด้วย แต่ปัญหาเรื่องการสรรหาและว่าจ้างพนักงานยังคง
เป็นปัญหาอยู่บ้าง บริษัทยังไม่สามารถสรรหาและว่าจ้างพนักงานได้ทันตามการขออัตราก าลังคน อาจ
เพราะบริษัทมีการขยายธุรกิจจากธุรกิจผลิตและจ าหน่ายแอลกอฮอล์ในอดีต เป็นการขยายธุรกิจ และ
สายผลิตภัณฑ์ออกไปอย่างจ านวนมาก ความต้องการด้านก าลังคนย่อมมีมากขึ้นด้วย 

ส าหรับการสรรหาและว่าจ้างพนักงานนั้นถือได้ว่ามีความรัดกุม และมี การเพ่ิม
ประสิทธิภาพมาก เพราะคนที่ได้รับคัดเลือกต้องผ่านกระบวนการสัมภาษณ์ โดยผู้บริหารระดับสูง
จ านวน 3 - 4 คน จึงมั่นใจได้ในระดับหนึ่งว่า พนักงานที่ได้รับการว่าจ้าง เป็นผู้ที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสม แต่ด้วยลักษณะของธุรกิจเป็นแบบครอบครัว การใช้ความสัมพันธ์ หรือการใช้เส้นสาย ใน
การรับพนักงานเข้าท างานนั้น ยังคงพบอยู่บ้าง แต่มีจ านวนลดลงจากอดีตมาก ลักษณะการใช้
ความสัมพันธ์ หรือการใช้เส้นสาย มักเป็นความสัมพันธ์ในรูปแบบการเป็นบุคคลในครอบครัวของ
เจ้าของบริษัท และไม่ใช่บุคคลในครอบครัว แต่มีความสัมพันธ์ หรือรู้จักกับเจ้าของบริษัทหรือเครือ
ญาติ บุคคลกลุ่มนี้จะได้รับการคัดเลือกให้เข้าสัมภาษณ์ตามกระบวนการ แต่ มีแนวโน้มได้รับการ
คัดเลือกเข้ากระบวนการสัมภาษณ์ค่อนข้างมีความแน่นอน  

ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 

การบริหารค่าตอบแทนถือเป็นเรื่องส าคัญที่ใช้ในการจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ รวมถึงความสามารถดึงดูดผู้มีความรู้ ความสามารถ ให้เข้ามาท างาน และรักษาให้คน
กลุ่มนี้คงอยู่กับบริษัทไปได้อย่างยาวนาน ซึ่งบริษัทมีการปรับปรุงนโยบายด้านค่าตอบแทน ท าให้
ปัจจุบันมีโครงสร้างค่าจ้าง ซึ่งเป็นค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินอยู่ในอัตราที่สูงกว่าค่าเฉลี่ยของตลาด และ
มีการก าหนดค่าตอบแทนที่จ่ายตามผลการปฏิบัติงานแก่พนักงานในบางหน่วยงาน อาทิ incentive 
commission ของพนักงานสายการขาย เพ่ือเป็นการจูงใจให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถใน
การสร้างรายได้ให้กับบริษัทอย่างเต็มที่ ส าหรับสวัสดิการอ่ืนที่บริษัทก าหนดมีความหลากหลาย อาทิ 
โทรศัพท์มือถือส าหรับใช้งาน ฟิตเนสส าหรับออกก าลังกาย ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลืองานศพ 
เงินยืมล่วงหน้า งานกีฬาสี ของขวัญเทศกาลปีใหม่ ของขวัญเมื่อท างานกับบริษัทครบ 30 ปี ซึ่ง
สวัสดิการบางส่วนพนักงานได้รับทั้งบริษัท แต่บางส่วนเป็นการให้ตามต าแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
ทั้งนี้ สวัสดิการบางส่วนยังครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัว ทั้งคู่สมรส และบุตร อาทิ ทุนการศึกษา
บุตร ค่ารักษาพยาบาลส าหรับบุคคลในครอบครัว เป็นต้น  
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นอกจากนี้ บริษัทมักมีนโยบายการปรับค่าจ้างให้แก่พนักงานทุกๆ ปี ปีละ 1 ครั้ง โดย
อัตราเป็นไปตามนโยบาย อัตราเงินเฟูอ และผลประกอบการของบริษัท โดยการปรับค่าจ้างพนักงาน
ขึ้นอยู่กับผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานในปีนั้นๆ พนักงานแต่ละคนจึงได้รับการปรับ
ค่าจ้างท่ีแตกต่างกัน ซึ่งเป็นการสร้างเป็นการสร้างความเป็นธรรมให้เกิดข้ึน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 

ในด้านการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ส่วนพัฒนาและฝึกอบรม จะเป็นผู้ก าหนด
หลักสูตรการฝึกอบรมล่วงหน้า ทั้งหลักสูตรเลือก และหลักสูตรบังคับ ซึ่งหลักสูตรบังคับเป็นการ
ก าหนดหลักสูตรที่มีความแตกต่างกัน ตามระดับงาน และต าแหน่งของพนักงาน และส าหรับหลักสูตร
เลือกจะมีการก าหนดไว้หลากหลาย ทั้งที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดการน ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน อาทิ 
Microsoft Excel การวางแผนการท างานและการบริหารเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะการพูดต่อ
หน้าชุมชน การท างานเชิงรุก เพ่ือผลลัพธ์งานที่ดีกว่า Mind Map for Analytical Thinking  เป็นต้น 
และการให้แง่คิดการด ารงชีวิต การปรับตัวเพ่ือสร้างความสมดุลในชีวิต อาทิ คิดบวกชีวิตบวก การย
ศาสตร์กับการท างาน เป็นต้น แต่ยังคงก าหนดตามระดับของพนักงานที่จะเข้าร่วมการอบรม เพ่ือให้
เกิดความมั่นใจได้ว่า หลักสูตรที่มีการก าหนดขึ้น ท าให้พนักงานในระดับดังกล่าว สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ได้อย่างแท้จริง ทั้งนี้ หากบางหลักสูตรที่มีความจ าเป็นต่อพนักงานหรือมีผู้สนใจจ านวน
มาก จะมีการก าหนดจัดจ านวนหลายรุ่น และบริษัทจะเชิญวิทยากรภายนอกที่มีความรู้ ความ
เชี่ยวชาญในหลักสูตรนั้นๆ เป็นผู้ถ่ายทอด เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ และการน ามาประยุกต์ใช้อย่าง
ถูกต้อง  

ปัจจุบัน กรรมการบริษัท ให้ความส าคัญในการสร้างและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มี
ความรู้ ความสามารถ และทักษะมากขึ้น ด้วยเล็งเห็นถึงความส าคัญของบุคลากรว่าเป็นผู้ที่จะช่วย
ผลักดันการด าเนินธุรกิจของบริษัทให้เติบโตต่อไปได้ ในปัจจุบันจึงมีการก าหนดหลักสูตรจ านวน
มากมาย ทั้งที่ มุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพของผู้บริหาร และผู้ที่พร้อมจะเติบโตมาเป็นผู้บริหารในอนาคต 
อาทิ หลักสูตรSMP หลักสูตรTDP หลักสูตรMMP และส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการจะต้องได้รับ
การเข้าอบรมในหลักสูตรต่างๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชาเห็นสมควร และเพ่ือเป็นการสร้างความมั่นใจได้ว่า 
พนักงานทุกคนจะได้รับการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาความรู้ บริษัทจึงมีการก าหนดจ านวนวันให้พนักงาน
ทุกคนเข้ารับการฝึกอบรม อาทิ พนักงานปฏิบัติงาน ต้องได้รับการฝึกอบรมอย่างน้อย 2 วันต่อป ี

นอกจากนี้ในด้านการพัฒนาพนักงาน บริษัทมีนโยบายให้ทุนการศึกษาต่อระดับปริญญา
โทแก่พนักงาน ซึ่งจ านวนผู้ที่ได้รับทุนการศึกษาขึ้นอยู่กับความต้องการของแต่ละสายงงานนั้นๆ 
โดยประมาณปีละ 5 คน ซึ่งการยื่นรับทุนการศึกษา พนักงานต้องสอบเข้ามหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง
ตามที่บริษัทมีการก าหนดไว้  อาทิ  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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มหาวิทยาลัยมหิดล และต้องเป็นการเข้าศึกษาต่อตามคณะมีบริษัทมีการก าหนดไว้ ตรงตามสายงานที่
สังกัด เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่า ความรู้ที่ได้จากการศึกษามานั้น จะสามารถน ามาประยุกต์ใช้ และ
พัฒนาการปฏิบัติงานได้ โดยพนักงานที่สามารถยื่นขอรับทุนดังกล่าวได้ ต้องเป็นพนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี มีอายุงานครบตามที่บริษัทก าหนด และพนักงานกลุ่มนี้จะต้องปฏิบัติงานกับบริษัท เพ่ือ
ชดเชยกับค่าใช้จ่ายที่บริษัทได้ลงทุนตามระยะเวลาที่ศึกษาต่อจ านวน 2 เท่า 

ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
บริษัทมีความต้องการสร้างความเท่าเทียม และเป็นธรรมให้แก่พนักงานทุกคน จึงมีการ

ก าหนดการวัดผลการปฏิบัติงานขึ้น เพ่ือเป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านต่างๆ ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  อาทิ การพิจารณาปรับค่าจ้าง การพิจารณาจ่ายโบนัสประจ าปี การพิจารณา
ฝึกอบรมพนักงาน การพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น ซึ่งในอดีตไม่ได้ให้ความส าคัญในการวัดผลงาน
มากนัก  

การวัดผลการปฏิบัติงานของบริษัท จะมีการก าหนดให้ผู้บังคับบัญชาต้องประเมินการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ปีละ 2 ครั้ง คือ เดือนมิถุนายน และเดือนธันวาคม ซึ่งเป็นการ
ประเมินแบบทางเดียว คือ ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานผู้ใต้บังคับบัญชาในเรื่องต่างๆ อาทิ 
คุณภาพงาน การตัดสินใจแก้ไขปัญหา การเป็นที่ยอมรับ การปฏิบัติตามระเบียบบริษัท เป็นต้น ซึ่งมี
การก าหนดคะแนนแต่ละข้อที่แตกต่างกัน ตามความส าคัญของด้านนั้น และด้านที่น ามาประเมินจะมี
ความแตกต่างกันตามระดับ หรือต าแหน่งงาน ทั้งนี้ เอกสารส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น 
ผู้บังคับบัญชาสามารถเขียนข้อแนะน า หรือข้อควรปรับปรุงของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน าไปชี้แจงให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ อีกทั้ง เป็นแนวทางในการน าไปพัฒนา และเข้าฝึกอบรมเพ่ิมเติมในเรื่องนั้น 
ส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยพนักงานจะต้องลงชื่อ เพ่ือรับทราบผล
การประเมินเมื่อผู้บังคบับัญชามีการชี้แจงเรียบร้อยแล้ว แต่ปัจจุบัน ยังคงพบพนักงานบางส่วนที่ไม่ได้
ลงชื่อในเอกสารประเมินผล ผลที่ตามมา คือ พนักงานไม่ทราบผลการประเมิน เมื่อมีการน าไป
พิจารณาการปรับค่าจ้าง การพิจารณาจ่ายโบนัสประจ าปี จึงมักเกิดการถามถึงเหตุผลที่ได้รับพิจารณา
ในอัตรานั้นๆ 

ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 

บริษัทมีการก าหนดแผนความก้าวหน้าของพนักงานที่ชัดเจน โดยมีการเลื่อนขึ้นเป็น
ระดับ(Job Level) และในแต่ระดับมีการก าหนดจ านวนอายุงานท่ีต้องอยู่ในระดับนั้น เมื่อพนักงานอยู่
ในระดับนั้นๆ ครบตามเกณฑ์แล้ว จึงจะสามารถเลื่อนขึ้นไปยังอีกระดับหนึ่งได้ แต่ทั้งนี้ หากพนักงาน
ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับท่ีดีมากติดต่อกัน ก็สามารถเลื่อนขึ้นไปยังระดับที่สูงขึ้นได้เร็ว
กว่าเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งเรียกว่า Fast Track ขณะเดียวกันพนักงานที่ได้รับผลการประเมินการ
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ปฏิบัติงานที่ไม่ดีนัก อาจอยู่ในระดับนั้นๆ นานกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งเรียกว่า Slow Track ซึ่ง
นโยบายที่บริษัทได้ก าหนดเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพให้พนักงานนี้ ท าให้พนักงานสามารถพิจารณา
ถึงความเติบโตในบริษัทได้อย่างชัดเจน อีกทั้งเป็นแรงผลักดันให้พนักงานมุ่งสร้างผลงาน และการ
ปฏิบัติงานที่ดี เพ่ือความเติบโตได้รวดเร็วกว่าเกณฑ์ที่บริษัทก าหนด ในการพิจารณาปรับระดับนั้น 
เป็นการเสนอ และเห็นสมควรร่วมกัน ทั้ง ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารส านักงานการบุคคลกลาง และคณะ
กรรมที่ประชุมพิจารณาอนุมัติ 

ในปัจจุบันไม่ได้มีการก าหนดแผนความก้าวหน้าทางอาชีพแบบข้ามสายงาน แต่ทั้งนี้ 
หากพนักงานมีความประสงค์โอนย้ายข้ามสายงานนั้น ก็สามารถท าได้ แต่ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของ
ผู้บังคับบัญชา และผู้บริหารของสังกัดงานเดิม และสังกัดงานใหม่ พิจารณาร่วมกัน 

ด้านความม่ันคงในงาน (Job Security) 

ด้วยบริษัทถือว่าเป็นธุรกิจครอบครัว มีการบริหารแบบครอบครัว ซึ่งกรรมการบริษัทให้
ความส าคัญเกี่ยวกับความกินดีอยู่ดี คุณภาพชีวิตของพนักงาน และใส่ใจกับพนักงานทุกระดับอย่าง
เท่าเทียมกัน การก าหนดเกี่ยวค่าจ้าง และสวัสดิการต่างๆ จึงให้พนักงานอย่างเต็มก าลังที่บริษัท
สามารถให้ได้ และไม่มีนโยบายเกี่ยวกับการปลดพนักงาน แม้ต้องเผชิญกับภาวะเศรษฐกิจ และกร
แข่งขันท่ีสูง เพียงแต่ลดการจ่ายสวัสดิการที่เกินก าลังของบริษัท แทนการปลดพนักงาน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ

ครอบครัวขนาดใหญ่ กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม ซึ่งเป็นการวิจัยแบบผสม 
(Mixed Method) ระหว่างการวิจัยเชิงการส ารวจ (Exploratory Study) แบบกรณีศึกษา โดยใช้
ลักษณะข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ซ่ึงเป็นการเก็บข้อมูลในเชิงลึก โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ืศึกษาคุณลักษณะของระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ และความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคล
ในครอบครัว ในระดับปฏิบัติการของหน่วยงานต่างๆ ได้แก่ สายงานขาย สายงานการตลาด สายงาน
การผลิตและพัฒนาผลิตภัณฑ์ สายงานบัญชีและการเงิน สายงานจัดซื้อ และสายงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ว่ามีความพึงพอใจต่อนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้าน หรือไม่  

ผู้วิจัยได้พัฒนาเครื่องมือการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งรูปแบบการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
บริษัทที่มีความเกี่ยวข้องกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และแบบสอบถามที่ได้มีการพัฒนา
จากแนวคิด และคุณลักษณะจากงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งประกอบด้วยค าถามลักษณะปลาย
ปิด มีการก าหนดคะแนนเป็นแบบการประเมินค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) จากนั้นผู้วิจัยได้
ด าเนินการทดสอบหาความถูกต้อง และเที่ยงตรง(Validity) ของแบบสอบถามด้วยการหาความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (IOC : Index of Item - Objective Congruence) โดยผู้
เขี่ยวชาญ และเข้าใจเกี่ยวกับงานวิจัยจ านวน 3 ท่าน จากนั้นได้น าแบบสอบถามที่ได้มีการปรับปรุง 
เพ่ือให้เกิดความเท่ียงตรงจากค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพ่ือ

ด าเนินการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของเครื่องมือ (α : Cronbach Alpha Coeffient) 
ซึ่งมีค่าอยู่ระหว่าง 0.954 – 0.959 จากนั้นได้น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลโดยแจกกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 400 คน ใช้ระยะเวลาเก็บแบบสอบถามจ านวน 16 วัน (ตั้งแต่วันที่ 7 – 22 มีนาคม 2559) 
จากนั้นได้น าแบบสอบถามไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  (SPSS : Statistic Package 
for the Social Science) เพ่ือค านวณหาค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
ปัจจัย (Factor Analysis) และการวิเคราะห์สมการพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear 
Regression Analysis) ซึ่งได้ผลจากการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 

 



69 
 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21 - 30 
ปี มีอายุงานไม่เกิน 5 ปี และส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดสายงานการตลาด  

5.1.2 ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ นโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ และความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ อยู่ในระดับสูง ที่ค่าเฉลี่ย 3.53 โดยมีระดับความคิดเห็นสูงในด้านการ
บริหารค่าตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนา และความมั่นคงในงาน และกลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
พึงพอใจ อยู่ในระดับสูง ที่ค่าเฉลี่ย 3.80 ซึ่งตามแนวความคิดในผลการวิจัยของ S.M. Farrington, E. 
Venter and G.D. Sharp (2014) มีความสอดคล้องในเรื่องของความมั่นคงในงานในระดับที่สูง และ
ความขัดแย้งในเรื่องของความพึงพอใจ การบริหารค่าตอบแทน และการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งอยู่ใน
ระดับต่ า  

5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการศึกษาได้ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จ านวน 6 ด้าน ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตและจัด
จ าหน่ายเครื่องดื่ม ซึ่งผลการศึกษา ยอมรับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1, 2, 3, 5, 6 และปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 4 ดังแสดงตามตารางท่ี 5.1 
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ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and 
Selection) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
ที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation 
Management) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 
Development) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
Planning) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
ที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 

จากการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม สามารถตอบค าถามตาม
วัตถุประสงค์ และทดสอบสมมติฐานได้ ดังนี้ 
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5.2.1 คุณลักษณะของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาด
ใหญ ่

จากการสัมภาษณผ์ู้บริหารของบริษัท ซึ่งเป็นผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ ทั้ง 6 ด้าน และความคิดเห็นของพนักงาน 
พบว่า บริษัทถือเป็นธุรกิจที่มีการบริหารแบบครอบครัวอย่างมาก กรรมการบริษัททุกๆ รุ่น มักให้
ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตของพนักงานในทุกระดับตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน แต่เมื่อบริษัทต่อเผชิญ
กับภาวะการแข่งขันท่ีมากขึ้น จากการโจมตีจากคู่แข่ง และการถูกจ ากัดการด าเนินธุรกิจจากนโยบาย
รัฐบาย บริษัทจึงได้มีการปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเป็นสากลมากขึ้น 
และเห็นความส าคัญของคนว่าช่วยผลักดันให้สามารถแข่งขันได้ ทั้งนี้ ได้มีการปรับปรุงนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนมากขึ้น เพ่ือสร้างมาตรฐานและความเป็นธรรมให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจ ทั้งด้านการสรรหาและว่าจ้างที่คัดเลือกคนที่มีความรู้ ความสามารถ เป็น
มืออาชีพ และเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ เข้ามาท างาน โดยลดการใช้เส้นสาย และปฏิบัติตาม
หลักเกณ์ แต่จากความคิดเห็นของพนักงานบางส่วนเห็นว่า การสรรหาและว่าจ้างพนักงานยังพบการ
ใช้เส้นสาย ผู้สมัครที่มีคนรู้จัก มีความสัมพันธ์ มักได้รับเลือกเข้ามาสัมภาษณ์ แต่พบน้อยกว่าอดีต แม้
มีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกไว้อย่างชัดเจน แต่ยังไม่เป็นสากล ไม่มีการทดสอบ เพ่ือให้แน่ใจถึงความรู้ 
การรับพนักงานใหม่บางครั้งจึงไม่ตรงตามคุณสมบัติ และไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ ซึ่งเห็นได้
ว่าไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ivan Lansberg S. (1983) และ David Hillier and Patrick 
McColgan (2009) ที่กล่าวว่า การสรรหาและคัดเลือกพนักงานของธุรกิจครอบครัวมีการใช้เส้นสาย 
เล่นพรรคเล่นพวก ซึ่งปัจจุบันมีรูปแบบการบริหารที่ต่างไปจากอดีตบ้าง เพ่ือให้สามารถคัดเลือกคนที่
มีความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานได้มากข้ึน 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ บริษัทได้ก าหนดโครงสร้างค่าจ้างที่สูงกว่าตลาด 
เพ่ือสร้างแรงดึงดูดผู้สมัคร ให้ความส าคัญกับการสร้างความเป็นธรรมของการปรับค่าจ้างตามผลการ
ปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการให้พนักงานอย่างเต็มก าลังที่บริษัทสามารถจ่ายได้ เพ่ือตอบแทนการ
ปฏิบัติงาน และสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี ครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัว อาทิ การจ่ายโบนัส ค่า
รักษาพยาบาล ทุนการศึกษาบุตร สันทนาการ แหวนทองค าส าหรับผู้ปฏิบัติงานครบ 30 ปี ซึ่งจาก
ความคิดเห็นพนักงาน พบว่า การจัดสวัสดิการ และระดับค่าจ้างอยู่ในระดับที่น่าพอใจ แต่อัตราการ
ปรับค่าจ้าง ค่าประสบการณ์ ค่าเบี้ยเลี้ยงปฏิบัติงานยังมีอัตราที่ต่ า และการจัดสวัสดิการบางส่วนยังไม่
ครอบคลุม และตรงตามความต้องการ อาทิ ค่ารักษาพยาบาลครอบคลุมถึงคู่สมรส และบุตร แต่
พนักงานบางคนไม่มีการสมรส จึงต้องการค่ารักษาพยาบาลส าหรับบิดามารดามากกว่า ซึ่งเห็นได้ว่าไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ S.M. Farrington, E. Venter and G.D. Shsrp (2014) และAndrea 
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Bassanini, Thomas Breda, Eve Caroli and Antoine Reberioux (2013) ที่กล่าวว่า การก าหนด
ระดับค่าตอบแทนพนักงานทุกระดับของธุรกิจครอบครัว มักอยู่ในอัตราที่ต่ ากว่าในธุรกิจที่ไม่ใช่
ครอบครัว  

ด้านการจัดการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน มีการก าหนดหลักสูตรที่มีความ
หลากหลายให้พนักงานทุกคนเลือกเข้าฝึกอบรมตามความจ าเป็น รวมทั้งการให้โอกาสพนักงานได้
พัฒนาตนเองด้วยการให้ทุนการศึกษาต่อในด้านที่เกี่ยวข้องการหน้าที่ความรับผิดชอบ แต่พนักงาน
บางคนเห็นว่าแม้มีความหลากหลายแต่ยังไม่เพียงพอ และอาจไม่ตรงกับความจ าเป็นมากนัก ซึ่งไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Suzanne Richbell, Laszlo Szerb and Zsuzsanna Vitai (2010) ที่
กล่าวว่า ธุรกิจครอบครัวจะมีการก าหนดโครงสร้างการฝึกอบรมที่น้อย และงานวิจัยของ  Ivan 
Lansberg S. (1983) ที่กล่าวว่า มักให้การส่งเสริมกับบุคคลในครอบครัวเป็นส าคัญ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดหลักเกณฑ์อย่างชัดเจนมากขึ้น 
แต่ยังไม่สามารถปฏิบัติได้อย่างเคร่งครัด ยังพบการประเมินจากความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชาอยู่
บ้าง ระบบการประเมินผลเป็นส่วนที่ส าคัญต่อการน าไปบริหารงานด้านอ่ืน อาทิ การปรับค่าจ้าง การ
จ่ายโบนัส และการเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งพนักงานเห็นว่าการประเมินผลการปฏิบติงานยังไม่มี
ประสิทธิภาพ และเป็นไปตามความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก โดยไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Lansberg S. (1983) และ Chengwei Liu; Dawn L. Eubanks and Nick Chater (2015) ที่
กล่าวว่า ธุรกิจครอบครัวไม่มีการใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้บริหารไม่สามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในครอบครัวได้ และมักเกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

ด้านการวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพมีการก าหนดนโยบายการเติบโตของ
พนักงานไว้ในแต่ละระดับงานอย่างชัดเจน ส าหรับพิจารณาประกอบการประเมินผลงานในการ
พิจารณาเลื่อนต าแหน่ง พนักงานยังไม่ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าตามที่ต้องการ
ได้ และพนักงานบางส่วนเห็นว่ามักเป็นการเลื่อนต าแหน่งตามความอาวุโส ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Gersick, K.E., Davis, J.A., Hampton, M.M. & Lansberg, I.. (1997) และ Lansberg S. 
(1983) ที่กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพมักเป็นของบุคคลในครอบครัว ดังจะเห็นได้จากต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูงมักเป็นของบุคคลในครอบครัว  

จะเห็นได้ว่า รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ในอดีต เนื่องจากเมื่อบริษัทเผชิญกับภาวะการแข่งขัน มักต้องมีการปรับเปลี่ยนนโยบายให้สามารถ
เพ่ิมการแข่งขัน และก้าวสู่ความเป็นสากลได้มากขึ้น ด้วยการจูงใจการปฏิบติงาน และความต้องการ
ร่วมงานกับผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และเป็นมืออาชีพ ส าหรับด้านความมั่นคงในงาน บริษัทยังมี
ความเป็นครอบครัวสูง ไม่มีการไล่พนักงานออกหรือเลิกจ้างตามภาวะเศรษฐกิจ ตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน 



73 
 

 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Farrington, S. M., Venter, E. & Sharp, G. D.. (2014) จึงถือได้ว่า
ความมั่นคงในงานเป็นลักษณะเด่นของการบริหารงานแบบครอบครัว 

ทั้งนี้ สามารถสรุปความสอดคล้องของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ธุรกิจครอบครัวในอดีต และปัจจุบัน ดังแสดงตามตารางท่ี 5.2 

 
ตารางที่ 5.2 
 
สรุปนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวในอดีต และปัจจุบัน 

ข้อมูลจากงานวิจัยในอดีต สิ่งที่ค้นพบจากการวิจัยครั้งนี้ ข้อเสนอแนะจากพนักงาน 

การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 

1) มีการใช้เส้นสาย และเล่น 
พรรคเล่นพวกมาก โดยไม่ 
พิจารณาถึงคุณสมบัติว่า 
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน  
หรือไม ่

2) ต าแหน่งผู้บริหารสงวนสิทธิ 
ให้บุคคลในครอบครัว 

1) การใช้เส้นสายลดลง 
2) การสรรหาและว่าจ้าง 

มีความชัดเจน โดยผู้สมัครที่ 
มีคุณสมบัติตรงกับต าแหน่ง 
งานต้องผ่านการสัมภาษณ ์
ก่อนรับเข้าท างาน 

3) การให้ความส าคัญในการ 
สรรหาบุคคลที่มีความเป็นมือ 
อาชีพ มีความรู้  
ความสามารถ และคุณสมบัติ 
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

1) ลดการใช้เส้นสาย 
2) สร้างกระบวนการคัดเลือกให้ 

มีความเป็นสากล อาทิ  
ก าหนดให้มีการทดสอบ 
ความรู้ เพื่อให้สามารถ 
คัดเลือกคนที่มีความ 
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

3) การให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรง  
เข้าร่วมสัมภาษณ์ และ 
พิจารณาคัดเลือกด้วย 
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ตารางที่ 5.2 
 
สรุปการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวในอดีต และปัจจุบัน (ต่อ) 

ข้อมูลจากงานวิจัยในอดีต สิ่งที่ค้นพบจากการวิจัยครั้งนี้ ค าแนะน าจากพนักงาน 

การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
1) การจ่ายค่าตอบแทนอยู่ใน 

ระดับต่ ากว่าตลาด 
1) โครงสร้างค่าจ้างอยู่ในระดับ 

เทียบเท่าตลาด 
2) การจัดสวัสดิการครอบคลุม 

ถึงบุคคลในครอบครัว 

1) การเพ่ิมค่าประสบการณ์ 
ท างาน ค่าเบี้ยเลี้ยง และ 
ค่าท่ีพัก กรณีเดินทางไป 
ปฏิบัติงานต่างจังหวัด 

2) การพิจารณาอัตราการปรับ 
ค่าจ้างให้เหมาะสมกับอัตรา 
เงินเฟูอ 

3) การจัดสวัสดิการให้มีความ 
ยืดหยุ่นกับพนักงานทุกกลุ่ม 

4) การเพ่ิมใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์  
ในการสื่อสารข้อมูล และการ 
เบิกจ่ายสวัสดิการ 

การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 

1) การให้ความส าคัญพัฒนา 
ความรู้ ความสามารถแก่ 
บุคคลในครอบครัว 

2) การก าหนดโครงสร้างการ 
ฝึกอบรมและพัฒนา 
พนักงานทีไ่ม่ใช่บุคคลใน 
ครอบครัวน้อย 

1) การจัดหลักสูตร ทั้งหลักสูตร 
บังคับ และหลักสูตรเลือกให้ 
พนักงานทุกคน ทุกระดับ 

2) การให้ความส าคัญการ 
พัฒนาพนักงาน ด้วยการ 
สนับสนุนทุนการศึกษาระดับ 
ปริญญาโทแก่พนักงาน 

1) การจัดหลักสูตรมีให้เลือก 
น้อย และรับจ านวนจ ากัด  
จึงไม่เพียงพอต่อความ 
ต้องการ 

2) การจัดท าแผนการพัฒนา 
รายบุคคล (IDP) และ 
Training Road Map 

3) การให้ความส าคัญในการ 
มอบหมายงานที่ท้าทาย และ 
เหมาะสมกับความรู้ แก่ 
พนักงานที่ได้ทุนการศึกษา 
ต่อระดับปริญญาโท 
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ตารางที่ 5.2 
 
สรุปนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวในอดีต และปัจจุบัน (ต่อ) 

ข้อมูลจากงานวิจัยในอดีต สิ่งที่ค้นพบจากการวิจัยครั้งนี้ ค าแนะน าจากพนักงาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
1) ไม่มีการสร้างระบบ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ 
ชัดเจน  

2) การใช้ระบบประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ  
เนื่องจากมีการเล่นพรรคเล่น 
พวก และไม่สามารถ 
ประเมินความสามารถของ 
บุคคลในครอบครัวได้ 

1) การสร้างระบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดย 
ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชา 
ประเมินผล ทั้งด้านงาน และ 
พฤติกรรมของพนักงานทุก 
คน ทุกระดับ 

2) พบการประเมินผลงาน 
ตามความพึงพอใจของ 
ผู้บังคับบัญชา 

1) การให้ผู้บังคับบัญชา 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จากผลงานเป็นส าคัญ  
มากกว่าพิจารณาความ 
อาวุโส และความพึงพอใจ 
ของผู้บังคับบัญชา 

2) การสร้าง KPI การปฏิบัติงาน  
ส าหรับใช้พิจารณาการ 
ประเมินผลงาน 

3) การไม่ใช้เกณฑ์ให้คะแนน 
ประเมินผลแบบระฆังคว่ า  
และการจ ากัดจ านวน 
พนักงานแต่ละระดับคะแนน 

4) การให้ผู้บังคับบัญชาสื่อสาร 
ผลการประเมิน จุดแข็ง  
จุดอ่อน แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 

1) ความก้าวหน้าในอาชีพถูก 
สงวนสิทธิให้บุคคลใน 
ครอบครัว 

1) การก าหนดวางแผน 
ความก้าวหน้าในอาชีพของ 
พนักงานทุกระดับอย่าง 
ชัดเจน 

2) เปิดโอกาสให้พนักงานที่ไม่ใช่ 
บุคคลในครอบครัวได้ม ี
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 

1) การพิจารณาเลื่อนระดับจาก 
ผลการประเมิน มากกว่า 
ความอาวุโส 

2) เปิดโอกาสให้พนักงานด ารง 
ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง  
มากกว่าการรับบุคคลจาก 
ภายนอก 

 



76 
 

 

ตารางที่ 5.2 
 
สรุปนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวในอดีต และปัจจุบัน (ต่อ) 

ข้อมูลจากงานวิจัยในอดีต สิ่งที่ค้นพบจากการวิจัยครั้งนี้ ค าแนะน าจากพนักงาน 

ความมั่นคงในงาน (Job Security) 

1) รับประกันการจ้างงาน ไม่ 
เลิกจ้าง แม้เผชิญกับภาวะ 
เศรษฐกิจตกต่ า 

1) รับประกันการจ้างงาน ไม่ 
เลิกจ้าง แม้เผชิญกับภาวะ 
เศรษฐกิจตกต่ า 

1) การยึดมั่นในการรับประกัน 
การจ้างงาน ไม่เลิกจ้าง แม้ 
เผชิญกับภาวะเศรษฐกิจ 
ตกต่ า 

2) การระมัดระวังในการด าเนิน 
ธุรกิจ ในยุคการแข่งขันท่ี 
รุนแรง 

 
จะเห็นได้ว่า ในยุคการแข่งขัน ธุรกิจครอบครัวได้มีการปรับปรุงนโยบายการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ เพ่ือให้มีความเป็นสากล แต่ก็ยังคงพบปัญหา และไม่สามารถ
สร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานอยู่บ้าง ซึ่งบริษัทมีความจ าเป็นต้องปรับปรุง และพัฒนานโยบาย
ต่อไป 

5.2.2 ความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ที่มีต่อนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวในยุคการแข่งขัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) 
ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการศึกษาพบว่า การสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection) ของ
ธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว  อาจเป็นเพราะ
พนักงานมีความต้องการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และเป็นมืออาชีพอย่างแท้จริง 
เพ่ือช่วยกันสนับสนุนงานให้ส าเร็จ เพราะการปฏิบัติงานเป็นแบบครอบครัวหรือเป็นทีม การสรรหา
และว่าจ้างพนักงานจึงมีความส าคัญ ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสุขใจ สารทรัพย์ (2549) และ
งานวิจัยของ ปิยาพร ห้องแซง และณักษ์ กุลิสร์ (2554) ที่อภิปรายผลว่าการสรรหาและว่าจ้าง
พนักงานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน แต่งานวิจัยดังกล่าวได้ศึกษาจากกรณีศึกษาของ
โรงพยาบาล และธนาคารตามล าดับ 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation 
Management) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการศึกษาพบว่า การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว  ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ S.M. Farrington, E. Venter and G.D. Shsrp (2014) ที่อภิปรายว่า การ
บริหารค่าตอบแทนส่งผลต่อความพึงพอใจพนักงาน ร้อยละ 43 เนื่องจากค่าตอบแทนถือเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต หากมีความเพียงพอ และตอบสนองความต้องการได้ ย่อมท าให้
คุณภาพชีวิตดีขึ้น และเห็นได้ว่าความพึงพอใจของการบริหารค่าตอบแทนอยู่ในระดับที่สูงด้วย ทั้งนี้ 
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของประเทศไทยที่ไม่ได้ศึกษาในธุรกิจครอบครัว ได้แก่ สุขใจ สารทรัพย์ 
(2549), เรณู สุขฤกษกิจ (2554) และ ปรีกมน จินตนานนท์ และสุพาดา สิริกุตตา (2557) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 
Development) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการศึกษาพบว่า การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว เนื่องจากพนักงาน
มีความต้องการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ เพ่ือสามารถประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ ซึ่ งไม่สอ
คล้องกับงานวิจัยของ   สุขใจ สารทรัพย์ (2549) ที่อภิปรายผลว่าการฝึกอบรมและการพัฒนา
พนักงานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ แต่งานวิจัยดังกล่าวได้ศึกษาจากกรณีศึกษาของโรงพยาบาล 
จังหวัดอุดรธานี 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการศึกษาพบว่า การบริหารผลการปฏิบัติ งาน  (Performance 
Management) ของธุรกิจครอบครัว ไมส่่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 
เนื่องจากพนักงานเชื่อว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของธุรกิจครอบครัวเป็นไปตามความพึงพอใจ
ของผู้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ อีกท้ัง วัฒนธรรมองค์กรของธุรกิจครอบครัว ย่อมมีการประเมินผลที่อาจ
ไม่พิจารณาตามผลงาน และเป็นการประเมินตามความอาวุโส และหมุนเวียนกัน พนักงานจึงไม่ได้ให้
ความส าคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น 
แต่ให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒนาความรู้ความสามารถ และความมั่นคงในงานมากกว่า ทั้งนี้ ยังไม่
พบงานวิจัยที่ศึกษาความพึงพอใจต่อการบริหารผลการปฏิบัติงานของธุรกิจครอบครัว แต่หาก
พิจารณางานวิจัยที่ไม่ได้ศึกษาของธุรกิจครอบครัว พบว่าไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุขใจ สาร
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ทรัพย์ (2549) ที่อภิปรายผลว่า ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรรัฐบาลมุ่งเน้น
ด้านการประเมินผลงาน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 
ของธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการศึกษาพบว่า การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) ของ
ธุรกิจครอบครัว ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว  ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ S.M. Farrington, E. Venter and G.D. Shsrp (2014) ที่อภิปรายว่า ความก้าวหน้า
ทางอาชีพไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน เนื่องจากพนักงานมักรับรู้ว่าความก้าวหน้าทาง
อาชีพมักไม่ได้รับการสนับสนุน ผู้ที่ได้รับการสนับสนุนมักเป็นบุคคลในครอบครัวหรือผู้ที่มีความใกล้ชิด
กับเจ้าของ แต่ปัจจุบันพบว่าความพึงพอใจพนักงานมักมุ่งเน้นไปที่ความก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือให้เกิด
การสนับสนุนด้านต าแหน่ง หน้าที่งาน การปรับเงินเดือนที่สูงขึ้น ดังแสดงตามงานวิจัยของ สุขใจ สาร
ทรัพย์ (2549) และปรีกมน จินตนานนท์ และสุพาดา สิริกุตตา (2557) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) ส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว 

ผลการศึกษาพบว่า ความมั่นคงในงาน (Job Security) ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ S.M. Farrington, E. 
Venter and G.D. Shsrp (2014) ที่อภิปรายว่า ความม่ันคงในงานส่งผลต่อความพึงพอใจพนักงานใน
ระดับสูง ร้อยละ 54 เนื่องจากธุรกิจเป็นของครอบครัว และบริหารงานโดยบุคคลในครอบครัว 
พนักงานมักมั่นใจว่า การบริหารงานย่อมมีความระมัดระวัง เพ่ือให้ธุรกิจสามารถด ารงอยู่ได้ และแม้
เผชิญกับภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ า มักไม่มีนโยบายไล่พนักงานออก ทั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยที่ไม่ได้
ศึกษาของธุรกิจครอบครัวของ เรณู สุขฤกษกิจ (2554) และปรีกมน จินตนานนท์ และสุพาดา สิริกุต
ตา (2557) 

นอกจากนี้ หากพิจารณาเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจของพนักงาน อาจวิเคราะห์จากสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

Y = 0. 24X1 + 0. 20X2 + 0. 20X3 + 0. 11X4 + 0.10X5 

โดย X1 =  การฝึกอบรมและพัฒนา 
X2 =  ความมั่นคงในงาน 
X3 =  การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 
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X4 =  การบริหารค่าตอบแทน 
X5 =  การสรรหาและว่าจ้างพนักงาน 

จากสัมประสิทธิ์หน้าตัวแปร ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ หากบริษัท
ต้องการให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ อาจให้ความส าคัญต่อนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ด้านตัวแปร X1, X2, X3  มากกว่า X4 และX5 

 

5.3 ประโยชน์ที่ได้รับเชิงวิชาการ 
 

1. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบถึงลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ที่ก้าวเข้าสู่การด าเนินธุรกิจภายใต้ภาวะการแข่งขันที่สูงขึ้น แรงกดดันจาก
ภาครัฐ และพฤติกรรมผู้บริโภคที่เปลี่ยนไป ผลการวิจัยท าให้ทราบว่าธุรกิจครอบครัวไม่สามารถใช้
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบอุปถัมภ์ได้อีกต่อไป จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไป โดยก าหนด
นโยบายให้มีความชัดเจน และเป็นสากลมากขึ้น ลดการบริหารแบบใช้เส้นสาย เน้นผู้ที่มีความเป็นมือ
อาชีพ มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจด้วยระบบค่าตอบแทน การ
ฝึกอบรมและพัฒนา และความก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือจูงใจให้พนักงานทุ่มเทท างานให้กับบริษัท และ
ผลักดันให้บริษัทสามารถรับมือกับอุปสรรคทางธุรกิจ และอยู่รอดได้ 

2. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบถึงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน ได้แก่ ด้านการสรรหาและว่าจ้าง ด้าน
การบริหารค่าตอบแทน ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ และ
ด้านความมั่นคงในงาน ซึ่งมีความแตกต่างจากงานวิจัยธุรกิจครอบครัวของต่างประเทศที่ผ่านมา 
อย่างไรก็ดีแม้ธุรกิจครอบครัวในกรณีศึกษาได้ปฏิรูประบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ครั้งใหญ่ 
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมในหลายเรื่องแล้วก็ตาม ในประเด็นเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานยังคง
ต้องปรับปรุงให้มีความโปร่งใส และได้รับการยอมรับจากพนักงานมากข้ึนต่อไป 
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5.4 ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 
 

จากผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่านโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
ครอบครัวขนาดใหญ่ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ได้แก่ ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนา ด้านความมั่นคงในงาน ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน และด้านการสรรหาและว่าจ้างพนักงาน ตามล าดับ และไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่ไม่ใช่บุคคลในครอบครัว ในด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น หากบริษัทต้องการ
สร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน ควรให้ความส าคัญในการบริหารนโยบายด้านต่างๆ ซึ่งมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา บริษัทมีการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ความหลากหลาย ทั้งด้านการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิต และบางหลักสูตรที่น่าสนใจมีการจัด
จ านวนรุ่นที่น้อย ไม่เพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน ทั้งนี้การจัดหลักสูตรยั งไม่ครอบคลุมมาก
นัก ควรมีการจัดหลักสูตรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยอาจมีการขอความคิดเห็นจากหน่วยงาน
ต่างๆ ว่าต้องการให้จัดหลักสูตรใดเพ่ิมเติม เพ่ือช่วยเพ่ิมความรู้ ความสามารถ ของพนักงานใน
หน่วยงานโดยตรง และควรต้องมีการสนับสนุนการจัดท าแผนการฝึกอบรมรายบุคคล ( IDP : 
Individual Development Program) เพ่ือให้เกิดการพัฒนาได้ตรงกับจุดอ่อนของพนักงาน จึงจะ
เกิดประโยชน์ และการน ามาประยุกต์ใช้ได้อย่างแท้จริง  

2. ด้านความมั่นคงในงาน บริษัทถือว่ามีการดูแลพนักงานในระดับที่ดี แม้ต้องเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ประสบปัญหาผลตอบแทนตกต่ า ก็ไม่มีนโยบายไล่พนักงานออกจาก
งาน 

3. ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ บริษัทมีการก าหนดแผนความก้าวหน้าทาง
อาชีพของพนักงานไว้อย่างชัดเจน ว่าต้องการก้าวหน้าไปยังต าแหน่งที่สูงขึ้นต้องใช้ระยะเวลาการ
ท างานกี่ปใีนแต่ละระดับ แต่ควรพิจารณาตามผลการปฏิบัติงานมากกว่าความอาวุโส และพนักงานยัง
ไม่มีโอกาสมีส่วนร่วมในการร่วมก าหนดความเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง การโอนย้ายข้ามสาย
งานจึงเป็นเรื่องยาก อีกท้ัง ในต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงยังคงพบการสรรหาบุคคลจากภายนอกเข้ามา
ปฏิบัติงานแทนการสรรหาจากภายในอยู่บ้าง ท าให้พนักงานบางส่วนไม่เกิดความก้าวหน้ าในอาชีพ 
ดังนั้น บริษัทจ าเป็นต้องมีการพัฒนาพนักงาน เพ่ือให้มีคุณสมบัติที่เหมาะสมต่อการก้าวหน้าไปยัง
ต าแหน่งที่สูงขึ้นด้วย 
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4. ด้านการบริหารค่าตอบแทน บริษัทมีการก าหนดโครงสร้างค่าจ้าง และนโยบาย
เกี่ยวกับค่าจ้างและสวัสดิการไว้อย่างชัดเจน เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม แต่นโยบายบางส่วน 
โดยเฉพาะค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าที่พัก กรณีเดินทางไปปฏิบัติงาน ค่าประสบการณ์การท างาน ควรมีการ
ปรับปรุงอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้อยู่ในอัตราที่เทียบเท่าตลาด และจูงใจพนักงาน  ทั้งนี้  ควรให้
ความส าคัญกับการสื่อสารเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ และสวัสดิการต่างๆ ของพนักงาน โดยอาจใช้
ช่องทางอิเล็คทรกนิกส์ เพ่ือความเข้าใจ รวมทั้ง ใช้เป็นช่องทางในการเบิกจ่ายเกี่ยวกับสวัสดิการ 
เพ่ือให้เกิดความคล่องตัว และรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

5. ด้านการสรรหาและว่าจ้าง บริษัทให้ความส าคัญมีการคัดเลือกพนักงานใหม่ ที่ให้
โอกาสผู้สมัครที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความเป็นมืออาชีพ ซึ่งแม้บริษัทมีการก าหนดหลักเกณฑ์
ที่ชัดเจน แต่ก็ยังไม่สามารถรับพนักงานใหม่ได้ตรงกับความรู้ ความสามารถ และไม่มั่นใจว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานได้จริง บริษัทจึงควรมีการปรับวิธีการคัดเลือก โดยเพ่ิมการทดสอบหรือการวัดผล
อ่ืนๆ ที่วัดความรู้ได้ตรงกับงานในต าแหน่งนั้นๆ นอกเหนือจากการสัมภาษณ์เพียงอย่างเดียว แม้ว่ายัง
พบการใช้เส้นสายในการคัดเลือกผู้สมัครเข้ามาผ่านกระบวนการสัมภาษณ์ ก็ควรพิจารณาอย่าง
ตรงไปตรงมาถึงความรู้ ความสามารถ ว่าเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นหรือไม่  และในกระบวนการ
สัมภาษณ์ควรให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงเข้าร่วมพิจารณาการรับเข้าท างานด้วย 

6. ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน พนักงานมีความพึงพอใจอยู่ระดับปานกลาง 
เนื่องจากรับรู้การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบอาวุโส และมีการหมุนเวียนกัน แต่พนักงาน
ไม่ได้ให้ความส าคัญในด้านดังกล่าวมากนัก เพราะการบริหารผลการปฏิบัติงานในด้านของ
ความก้าวหน้าทางอาชีพ การเลื่อนต าแหน่ง มีการก าหนดแผนการเติบโตไว้อย่างชัดเจนตามอายุงาน 
และอัตราการการปรับค่าจ้างจะหมุนเวียนตามการประเมินผลงาน พนักงานจึงให้ความส าคัญเรื่องการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ และความมั่นคงในงานมากกว่า แต่บริษัทก็ควรมีการปรับปรุงนโยบาย
ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม โปร่งใส่ และเป็นที่ยอมรับ เพ่ือให้
พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี ได้รับการสนับสนุนทั้งด้านการเติบโตในอาชีพ และการบริหาร
ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม และเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง และเกิดการยอมรับ ผู้บังคับบัญชาควร
แจ้งผลการประเมินผลงาน เหตุผล จุดแข็ง จุดอ่อนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 

ดังนั้น บริษัทควรมีการให้ความส าคัญต่อการปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในด้านต่างๆ อยู่ตลอด ให้มีความเป็นสากล มีความเป็นธรรม เพ่ือให้สามารถสร้างความพึง
พอใจของพนักงานได้ และเกิดการสนับสนุนงาน เพ่ือความส าเร็จของบริษัทต่อไป 
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5.5 ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
 

1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ของกลุ่มผู้ผลิตและจัด
จ าหน่ายเครื่องดื่มแห่งหนึ่งเท่านั้น ประเทศไทยยังมีธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่อีกจ านวนมากที่อยู่ใน
อุตสาหกรรมอ่ืนๆ ซึ่งอาจท าให้ได้รับข้อมูลความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ 
ที่แตกต่างกัน 

2. การเก็บข้อมูลใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานบริหาร
ระดับกลาง ซึ่งปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครเท่านั้น หากศึกษากลุ่มตัวอย่างระดับผู้บริหารระดับสูง
หรือพนักงานที่ปฏิบัติงานต่างจังหวัดด้วย อาจท าให้งานวิจัยมีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 
 
5.6 ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยครั้งต่อไป 
 

1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ของกลุ่มผู้ผลิตและจัด
จ าหน่ายเครื่องดื่มเพียงแห่งเดียว จึงควรมีการศึกษาธุรกิจครอบครัวในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เพ่ิมเติม 
เพ่ือให้พบมุมมองอ่ืนๆ และสามารถเปรียบเทียบลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
ครอบครัวที่แตกต่างกันได้ 

2. การวิจัยครั้งต่อไป อาจมีการวิเคราะห์ เปรียบเทียบนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน ตามข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน อาทิ เพศ ระดับ
พนักงาน หน่วยงานที่สังกัด เป็นต้น 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
  

 
 
 

แบบสอบถาม 

เรื่อง “ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ : 
กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม ” 

วัตถุประสงค์ : 
แบบสอบถามชุดนี้ เป็นส่วนหนึ่ งในงานวิจัยของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพาณิชยศาสตร์และการ
บัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยแบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา“ความพึงพอใจของ
พนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ : กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตและ
จัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม  

ค าชี้แจง : แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ ่ 
การตอบแบบสอบถามของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาในครั้งนี้ ทาง

ผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับ และไม่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด
ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่สละเวลา และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
ชุดนี้ ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้       
                 ผู้วิจัย         
        นางสาววิภาพร อุปถัมชาติ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

 
1. เพศ 
  ชาย       หญิง 
 
2. อายุ 

 21 – 30 ปี      31 – 40 ปี 
 41 – 50 ปี      51 – 60 ปี 

 
3. อายุงาน 
  ไม่เกิน 5 ปี        5 – 10 ปี  
  11 – 15 ปี      16 – 20 ปี 

 21 – 25 ปี      26 – 30 ปี 
 มากกว่า 30 ป ี

 
4. สังกัด 
  สายงานขาย    
  สายงานการตลาด  
  สายงานการผลิตและพัฒนาผลิตภัณฑ์    
               (ได้แก่  สายงานวิศวกรรม และสายงานเทคโนโลยีและพัฒนาผลิตภัณฑ์)   

 สายงานบัญชีและการเงิน 
 สายงานจัดซื้อ     

  สายงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 
ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่  

ค าชี้แจง  ท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องใดช่องหนึ่งที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
 ระดับความคิดเห็น : 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง,  4 = เห็นด้วย,  3 = ไม่แน่ใจ,  2 = ไม่เห็นด้วย  
        และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความพึงพอใจงาน (Job Satisfaction) 

1. ข้าพเจ้ามีความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน      

2. ข้าพเจ้ารู้สึกสนุกกับการท างาน       

3. ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท และพร้อมที่จะทุ่มเทให้ 
บริษัท  

     

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการท างานกับบริษัทเหมือนเป็นการเติมเต็ม 
คุณค่าชีวิต 

     

5. ข้าพเจ้ามีความพึงพอใจในระบบการท างานโดยรวมของ 
บริษัท 

     

ด้านการสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection Satisfaction)  

1. บริษัทมีการคัดเลือกพนักงานใหม่ โดยให้โอกาสบุคคลที่มี 
ความรู้ ความสามารถ และมีความเป็นมืออาชีพ  
อย่างเท่าเทียมกัน 

     

2. ข้าพเจ้าไม่รู้สึกถึงการใช้เส้นสายในการรับพนักงานใหม่ใน 
สัดส่วนที่มาก 

     

3. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าพนักงานใหม่ที่ผ่านการคัดเลือกมา เป็นผู้ที่มี 
ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ 

     

4. การคัดเลือกพนักงานใหม่มีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน  
ไม่เลือกปฏิบัติ 

     

5. การสรรหาและว่าจ้าง ช่วยดึงดูดผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถมาท างานกับบริษัทได้ 
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ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการสรรหาและว่าจ้าง  

 

 

 

 

 

ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management)  

1. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัทเป็นธรรม และ 
จ่ายตามผลงาน 

     

2. เงินเดือนที่ข้าพเจ้าได้รับอยู่ในระดับเดียวกับบุคคลอ่ืนที่มี 
ลักษณะงานเดียวกัน ในบริษัทผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม 

     

3. เงินเดือนที่ข้าพเจ้าได้รับสอดคล้องกับระดับการศึกษา และ 
ประสบการณ์ท างานของข้าพเจ้า 

     

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าค่าตอบแทนอ่ืนที่เป็นตัวเงิน  
(เช่น โบนัส commission ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าชดเชยพาหนะ) 
มีการจ่ายอยู่ในระดับที่เหมาะสม 

     

5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าสวัสดิการที่บริษัทจัดให้ (เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล ของขวัญแจกปีใหม่ กิจกรรมสันทนาการ  
แหวนทองที่ระลึก ทุนการศึกษาบุตร เป็นต้น) อยู่ในระดับที่ 
สูงกว่าบริษัทอ่ืน และครอบคลุมถึงครอบครัวข้าพเจ้า 
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ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน 

 

 

 

 

 

ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  

1. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนา 
พนักงานอย่างต่อเนื่อง 

     

2. หลักสูตรที่ข้าพเจ้าได้รับการฝึกอบรมและพัฒนามีความ 
ทันสมัย และตรงกับความต้องการ 

     

3. หลักสูตรที่ข้าพเจ้าได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาสามารถ 
น าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 

     

4. บริษัทมีการส่งเสริม และจัดหลักสูตรการฝึกอบรมภายใน           
ให้ข้าพเจ้าอย่างเหมาะสม 

     

5. บริษัทมีนโยบายส่งเสริมให้ข้าพเจ้าเข้ารับการฝึกอบรมและ 
พัฒนาจากหลักสูตรภายนอก รวมทั้งการให้ทุนการศึกษาต่อ  
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

     

ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนา 
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ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่ง และหน่วยงานที่สังกัด  

     

2. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถใช้วัดผลงานได้อย่าง 
น่าเชื่อถือ  

     

3. บริษัทมีการก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

     

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้ข้าพเจ้าทราบถึงสิ่งที่ 
ต้องพัฒนา และปรับปรุง 

     

5. บริษัทมีการใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ในการเพิ่ม 
ค่าตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่ง ได้อย่างเหมาะสม  
และมีความเป็นธรรม 

     

ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 

1. ข้าพเจ้าสามารถมีส่วนร่วมวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ 
ได้ โดยบริษัทจะให้โอกาส และสนับสนุนตามความเหมาะสม 
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ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 

2. ข้าพเจ้ามีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในต าแหน่งที่มุ่งมั่น  
และคาดหวังได้ 

     

3. บริษัทมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับแผนความก้าวหน้าทาง 
อาชีพของพนักงานแต่ละระดับ 

     

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเป็นการพิจารณา 
ตามผลงานมากกว่าความอาวุโส 

     

5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งของพนักงาน มี 
ความเป็นธรรม และเหมาะสม 

     

ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

 

 

 

 

ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความม่ันคงในงาน (Job Security) 

1. ข้าพเจ้ารู้สึกถึงความมั่นคงต่อการท างานกับบริษัทนี้      

2. ข้าพเจ้าไม่มีความกังวลใจต่ออนาคตการท างาน      

3. ข้าพเจ้ามั่นใจต่อนโยบายการจ้างงานของบริษัทว่าจะไม่มี 
การให้พนักงานออกตามภาวะเศรษฐกิจ 

     

4. ข้าพเจ้ารับรู้ถึงความเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน ของการ 
บริหารงานโดยรวมของบริษัท 
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ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความม่ันคงในงาน (Job Security) 

5. การท างานกับบริษัท ท าให้ข้าพเจ้ารู้สึกถึงความสมดุลในชีวิต  
ระหว่างงานและครอบครัว 

     

ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับความม่ันคงในงาน 

 

 

 

 

 

 
ขอขอบคุณที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency : IOC) 

 
ตารางที่ ข.1 
 
ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency : IOC) 

ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

1 2 3 ค่าเฉลี่ย 

ความพึงพอใจงาน (Job Satisfaction) 

1. ข้าพเจ้ามีความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน 1 1 1 1 

2. ข้าพเจ้ารู้สึกสนุกกับการท างาน  1 1 1 1 

3. ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท และพร้อมที่จะทุ่มเทให้ 
บริษัท  

1 1 1 1 

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการท างานกับบริษัทเหมือนเป็นการเติมเต็ม 
คุณค่าชีวิต 

1 1 1 1 

5. ข้าพเจ้ามีความพึงพอใจในระบบการท างานโดยรวมของบริษัท 1 1 1 1 

ด้านการสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection Satisfaction)  

1. บริษัทมีการคัดเลือกพนักงานใหม่ โดยให้โอกาสบุคคลที่มีความรู้  
ความสามารถ และมีความเป็นมืออาชีพอย่างเท่าเทียมกัน 

1 1 1 1 

2. ข้าพเจ้าไม่รู้สึกถึงการใช้เส้นสายในการรับพนักงานใหม่ใน 
สัดส่วนที่มาก 

1 1 1 1 

3. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าพนักงานใหม่ที่ผ่านการคัดเลือกมา เป็นผู้ที่มี 
ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ 

1 1 1 1 

4. กระบวนการคัดเลือกพนักงานใหม่มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน  
ไม่เลือกปฏิบัติ 

1 1 1 1 
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ตารางที่ ข.1 
 
ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency : IOC) (ต่อ) 
ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

1 2 3 ค่าเฉลี่ย 

ด้านการสรรหาและว่าจ้าง (Recruitment and Selection Satisfaction) 

5. การสรรหาและว่าจ้าง ช่วยดึงดูดผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถมาท างานกับบริษัทได้ 

1 1 1 1 

ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management)  

1. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัทเป็นธรรม และ 
จ่ายตามผลงาน 

1 1 1 1 

2. เงินเดือนที่ข้าพเจ้าได้รับอยู่ในระดับเดียวกับบุคคลอ่ืนที่มี 
ลักษณะงานเดียวกัน ในบริษัทผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่องดื่ม 

1 1 1 1 

3. เงินเดือนที่ข้าพเจ้าได้รับสอดคล้องกับระดับการศึกษา และ 
ประสบการณ์ท างานของข้าพเจ้า 

1 1 1 1 

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าค่าตอบแทนอ่ืนที่เป็นตัวเงิน  
(เช่น โบนัส commission ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าชดเชยพาหนะ) 
มีการจ่ายอยู่ในระดับที่เหมาะสม 

1 1 1 1 

5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าสวัสดิการที่บริษัทจัดให้ (เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล ของขวัญแจกปีใหม่ กิจกรรมสันทนาการ  
แหวนทองที่ระลึก ทุนการศึกษาบุตร เป็นต้น) อยู่ในระดับที ่
สูงกว่าบริษัทอ่ืน และครอบคลุมถึงครอบครัวข้าพเจ้า 

1 0 1 0.67 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  

1. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนา 
พนักงานอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 

2. หลักสูตรที่ข้าพเจ้าได้รับการฝึกอบรมและพัฒนามีความ 
ทันสมัย และตรงกับความต้องการ 

1 1 1 1 
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ตารางที่ ข.1 
 
ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency : IOC) (ต่อ) 

ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

1 2 3 ค่าเฉลี่ย 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 

3. หลักสูตรที่ข้าพเจ้าได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาสามารถ 
น าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 

1 1 1 1 

4. บริษัทมีการส่งเสริม และจัดหลักสูตรการฝึกอบรมภายใน           
ให้ข้าพเจ้าอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 

5. บริษัทมีนโยบายส่งเสริมให้ข้าพเจ้าเข้ารับการฝึกอบรมและ 
พัฒนาจากหลักสูตรภายนอก รวมทั้งการให้ทุนการศึกษาต่อ  
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

1 1 1 1 

ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

1. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่ง และหน่วยงานที่สังกัด  

1 1 1 1 

2. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถใช้วัดผลงานได้อย่าง 
น่าเชื่อถือ  

1 1 1 1 

3. บริษัทมีการก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

1 1 1 1 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้ข้าพเจ้าทราบถึงสิ่งที่ 
ต้องพัฒนา และปรับปรุง 

1 1 1 1 

5. บริษัทมีการใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ในการเพิ่ม 
ค่าตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่ง ได้อย่างเหมาะสม และมี 
ความเป็นธรรม 

1 1 1 1 
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ตารางที่ ข.1 
 
ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency : IOC) (ต่อ) 

ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

1 2 3 ค่าเฉลี่ย 

ด้านการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) 

1. ข้าพเจ้าสามารถมีส่วนร่วมวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ 
ได้ โดยบริษัทจะให้โอกาส และสนับสนุนตามความเหมาะสม 

1 1 1 1 

2. ข้าพเจ้ามีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในต าแหน่งที่มุ่งมั่น  
และคาดหวังได้ 

1 1 1 1 

3. บริษัทมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับแผนความก้าวหน้าทาง 
อาชีพของพนักงานแต่ละระดับ 

1 1 1 1 

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเป็นการพิจารณา 
ตามผลงานมากกว่าความอาวุโส 

1 1 1 1 

5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งของพนักงาน มี 
ความเป็นธรรม และเหมาะสม 

1 1 1 1 

ความม่ันคงในงาน (Job Security) 

1. ข้าพเจ้ารู้สึกถึงความมั่นคงต่อการท างานกับบริษัทนี้ 1 1 1 1 

2. ข้าพเจ้าไม่มีความกังวลใจต่ออนาคตการท างาน 1 1 1 1 

3. ข้าพเจ้ามั่นใจต่อนโยบายการจ้างงานของบริษัทว่าจะไม่มี 
การให้พนักงานออกตามภาวะเศรษฐกิจ 

1 1 1 1 

4. ข้าพเจ้ารับรู้ถึงความเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน ของการ 
บริหารงานโดยรวมของบริษัท 

1 1 1 1 

5. การท างานกับบริษัท ท าให้ข้าพเจ้ารู้สึกถึงความสมดุลใน 
ชีวิต ระหว่างงานและครอบครัว 

1 1 1 1 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาว วิภาพร อุปถัมชาติ 
วันเดือนปีเกิด 21 กันยายน 2530 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2551 : บริหารธุรกิจบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
ต าแหน่ง เจ้าหน้าที บุคคล  

บริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่อมดื่มแห่งหนึ่ง 
 
ประสบการณ์ท างาน 

 
2552 – ปัจจุบัน : เจ้าหน้าที่บุคคล  
บริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายเครื่อมดื่มแห่งหนึ่ง 

 
 


