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การพัฒนาโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย: การวิจัยผสมผสาน 

 

ภิราช  รัตนันต์     
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา อุปสรรคของการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ร่วมสมัย ปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยสัมพันธ์กับผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ค่าน้้าหนัก
ความส้าคัญมากที่สุดของปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย และน้าเสนอโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษย์
ร่วมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย ใช้วิธีการวิจัยผสมผสาน ส้าหรับ
การวิจัยเชิงคุณภาพผู้ให้ข้อมูลส้าคัญ จ้านวน 36 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสัมภาษณ์ ส่วนการวิจัยเชิงปริมาณ  
ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง พนักงาน จ้านวน 1,107 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคุณด้วยวิธีแบบขั้นตอน จากนั้นน้าผลการวิจัยจัดประชุมกลุ่มย่อยกับผู้เช่ียวชาญด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์จ้านวน 9 คน สรุปเป็นโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยในธุรกิจอุตสาหกรรมนี้ 
 ผลการวิจัยพบว่าการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็น
หลักในประเทศไทย มีสภาพปัจจุบันดังนี้ มีการเสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีให้พนักงาน ส่งเสริมให้มีความรู้
ความสามารถเพิ่มขึ้น มีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ และให้บริการที่ดีเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีในงาน
ทรัพยากรมนุษย์ ส้าหรับปัญหา อุปสรรคในการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยส่วนใหญ่ เกิดจากปัญหาด้านการ
ดูแลและการเอาใจใส่พนักงาน ด้านพื้นฐานการศึกษา ด้านอายุ ด้านการขาดแคลนแรงงาน ด้านความพึงพอใจ 
ในค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการส่ือสารการท้างานในองค์การและด้านคุณภาพชีวิตในการท้างาน  
ส่วนปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยสัมพันธ์กับผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มี 4 ปัจจัย คือ  
ระบบรางวัลและค่าตอบแทนขององค์การ คุณภาพชีวิตในการท้างาน  ความสุขในการท้างานและการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน โดยค่าน้้าหนักความส้าคัญมากที่สุด คือ ระบบรางวัลและค่าตอบแทนขององค์การ และโมเดล 
การรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
คือ RQCHE Model 
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The Maintenance of Human Resource Contemporary Model of Labor-Intensive 
for Manufacturing Enterprises in Thailand: Mixed Method Research  

 

Phirach  Rattanunt  
      

Abstract 
This research aims to study the currently contemporary, the barriers to maintaining human resource, 

the factors related to human resource outcomes and the most important weight value of the maintenance of 
HRC to submit the maintenance of HRC model of labor-intensive for manufacturing enterprises in Thailand by 
using Mixed Method Research with qualitative research and quantitative research. For qualitative research, the 
key informants were 3 6  people, using interview. And for quantitative research was used to collect data from  
a sample of 1, 107 people by questionnaire. Data was analyzed by statistics in stepwise multiple regression analysis. 
Then, this research results were declared in subgroup meeting with human resource specialists were 9 people 
and summarized as a HRC model. 

The result of this research is that the maintenance of HRC of the manufacturing enterprises in 
Thailand, is to enhance the well-being, to encourage more knowledge, to make good relationship in the 
organization and to provide good service to achieve good results in human resource part. For the obstacles of 
maintaining contemporary human resources caused the problems of employees’ caring, foundation of education, age, 
and labor shortage, satisfaction in compensation and welfare, Communication in the organization, and quality 
of work life.  There are 4 factors that were related to human resource outcomes:  compensation and welfare, 
quality of work life, pleasure in work and staff’ s participation.  By weight of the most important aspect 
Maintenance of HRC in the industry is the organizational reward and compensation system. In conclusion of 
the HRC model of labor-intensive for manufacturing enterprises in Thailand is RQCHE Model. 
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ความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
 จากปัญหาการลาออกของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลัก เช่น 
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแช่แข็ง เป็นต้น เป็นปัญหาที่ผู้บริหารควรตระหนักและให้ความส้าคัญเป็น 
อย่างยิ่งเพราะก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ นับตั้งแต่ต้นทุนกับพ นักงานเดิมและค่าใช้จ่ายรับ
พนักงานใหม่ (Darrell, 2006) จากการศึกษาของ Griffeth, Hom and Gaertner (2000) พบว่า การลาออก
ของพนักงานท้าให้ผลผลิตตกต่้าหรือผลผลิตมีคุณภาพไม่สม้่าเสมอและยังท้าให้เกิดการเสียโอกาส 
ทางธุรกิจ ขณะที่ Cowie (2004) พบว่า แนวทางในการแก้ปัญหาการลาออกของพนักงาน ควรจัดท้า
โครงการธ้ารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การเป็นระยะเวลานาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพ 
ในการแข่งขันที่แท้จริง การสร้างความจงรักภักดีให้เกิดกับพนักงาน เริ่มตั้งแต่การหาความพึงพอใจในการ
ท้างาน การสร้างความม่ันคงและความปลอดภัย รวมถึงสวัสดิการและอื่น ๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ภิราช รัตนันต์ (2557) พบว่า ความพึงพอใจในการท้างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจน 
การคงอยู่ของพนักงานและจากการศึกษาข้อมูลของอุตสาหกรรมการผลิตดังกล่าวมีอัตราการลาออก 
ของพนักงานอยู่ในระดับที่สูงมาก จึงน้าไปสู่การศึกษาหารูปแบบการแก้ไขปัญหาเพื่อรักษาพนักงาน 
ให้คงอยู่กับองค์การ ด้วยการพัฒนาโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของอุตสาหกรรมน้ี เพื่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การในระยะยาว ท้าให้วางแผนก้าลังคนได้อย่างถูกต้อง ส่งผลให้เกิดความ
ต่อเน่ือง ลดต้นทุนทั้งด้านการเงินและเวลา ก่อให้เกิดสินค้าคุณภาพดีอย่างสม้่าเสมอ ลูกค้าเกิดความเชื่อม่ัน 
ท้าให้สินค้าเป็นที่ยอมรับของผู้บริโภค ก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อตราสินค้าในที่สุด ผู้วิจัยตระหนัก 
ถึงความส้าคัญในการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การและสนใจศึกษาการพัฒนาโมเดลการรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย เพื่อน้าผลการวิจัยไปเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ ธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตน้ี เพื่อให้มีประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ้น พัฒนาองค์การไปสู่ความได้เปรียบทางการ
แข่งขันอย่างยั่งยืน อันจะเป็นส่วนหน่ึงที่น้าพาเศรษฐกิจเพื่อการพัฒนาประเทศต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา อุปสรรคของการรักษาทรัพยากร
มนุษย์ร่วมสมัย ปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยสัมพันธ์กับผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ค่า
น้้าหนักความส้าคัญมากที่สุดของปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยและน้าเสนอโมเดลการรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานการวิจัยน้ี คือ ปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต 
ที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทยสามารถพยากรณ์ผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับทุนมนุษย์ คือ ความรู้ความสามารถท่ีอยู่
ในตัวพนักงาน และเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดมูลค่าออกมาได้และมีสภาพคล่องได้โดยอะเครส (Akresh, 
2007) กล่าวว่า การลงทุน เพื่อสร้างทุนมนุษย์จะสร้างผลตอบแทนที่คุ้มค่า การสร้างทุนมนุษย์เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท้างานและเพิ่มระดับรายได้ของพนักงานให้สูงขึ้นด้วย สอดคล้องกับ  Sturman and 
Others (2008) และ Zula (2008) สรุปได้ว่า การสร้างทุนมนุษย์ คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ 
ความสามารถเพิ่มขึ้น ซึ่งเป็นไปตามงานวิจัยของ Mcgregor and Heather (2005) พบว่าการได้เปรียบทางการ
แข่งขันส่วนหน่ึงเกิดขึ้นจากการสร้างทุนมนุษย์ในองค์การ ต่อมาคือแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับปัจจัย 
การรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย แต่ละองค์การต่าง ๆ ก็มีวิธีการที่คล้าย ๆ กัน แต่จะมีรายเอียดที่แตกต่าง
กันออกไปขึ้นอยู่กับนโยบายของผู้บริหารสูงสุดขององค์การ และส่งผลต่อเรื่องของต้นทุน (Marx, 1999) 
ขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบอัตราค่าจ้างกับผลผลิต หรือผลิตภาพที่พนักงานมอบให้กับองค์การด้วย  
(Mclaughlin, 1991) สอดคล้องกับ Hutchinson and Purcell (2003) กล่าวว่า อัตราการลาออกของพนักงาน
จะสูงหรือต่้าน้ัน ย่อมเปล่ียนไปตามลักษณะงานในแต่ละแห่งและความพึงพอใจในการท้างานและ 
ปัจจัยอื่น ๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Manning (2003), Daivs, Haltiwanger and Schuh (1996) ทั้งน้ีเพื่อ
รักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด งานวิจัยน้ีได้น้าแนวคิดดังกล่าวมาบูรณาการเป็น
ปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย (ภิราช รัตนันต์, 2556) ส้าหรับผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
น้ันใช้แนวคิดคือ แรงจูงใจในการท้างาน เป็นสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมาย  
เกิดพลังร่วมกันท้างานให้ลุล่วงไปด้วยดี การจูงใจมี 2 ลักษะ ประกอบด้วย แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจ
ภายนอก (ชมพูนุท ศรีพงษ์, 2548) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Spiegel (1994), Atkinson (2007) ที่สรุป
ได้ว่า ถ้าคุณไม่สร้างแรงจูงใจในการท้างานให้กับพนักงานในองค์การ พวกเขาก็จะไม่ท้างานเพื่อคุณอย่าง
เต็มที่ เช่น เดียวกับงานวิจัยของ Gun and Gullickson (2007) พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท้างานขึ้นอยู่
กับ 3 สิ่ง คือ เงินรางวัล  การยอมรับและความมีเหตุผลของนายจ้าง แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ  
เป็นปัจจัยส้าคัญที่จะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  ท้าให้พนักงานเกิดความรักและ 
ความซื่อสัตย์ต่อองค์การสอดคล้องกับ Buchanan (1974), Allen and Meyer (1990), Porter and Steers (1983) 
ที่กล่าวว่า ความผูกพันเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน เป็นความรักใคร่ของสมาชิก ความผูกพันต่อองค์การน้ี
จะเกิดขึ้นเม่ือบุคคลเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์การในช่วงระยะเวลาหน่ึง (Becker, 1960) โดยปัจจัยที่มีต่อ
ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณ์ในการท้างาน 
(Steers, 1996) ซึ่งคล้ายคลึงกับ Porter and Steer (1983) จะเพิ่มหน่ึงเรื่องคือ ปัจจัยด้านองค์การ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ภิราช รัตนันต์ (2557) ที่พบว่า โครงสร้างองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
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เช่นเดียวกับสุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ที่ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และด้านภาวะผู้น้า มีผลต่อความผูกพันของพนักงานน้าไปสู่แบบจ้าลองของ Steers (1997) ที่พบว่า
แบบจ้าลองความผูกพันต่อองค์การและผลที่ตามมาเกิดจากความผูกพันมี 3 ส่วน ได้แก่ ปัจจัยก้าหนดความ
ผูกพันต่อองค์การ ลักษณะความผูกพันและผลของความผูกพันต่อองค์การ (อนันต์ชัย คงจันทร์, 2529) 
ส้าหรับความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นเรื่องละเอียดอ่อน เพื่อก่อให้เกิดความภักดีต่อสินค้าของบริษัทอัน
น้ามาซึ่งผลก้าไรขององค์การ (Lowenstein, 2003) ซึ่งในการท้างานที่เป็นจริงในปัจจุบัน ผู้เป็นเจ้าของ
กิจการ ผู้บริหารทุกระดับ จะให้ความสนใจกับพนักงานมากกว่าในอดีต เพราะถ้าพนักงานไม่มีความรัก 
ในบริษัทหรือมีความภักดีลดลง จะท้าให้ผลิตภาพในการท้างานลดลงด้วยในเรื่องน้ี McGuinness (1998)  
ได้กล่าวว่า ความภักดีของพนักงาน (Employee Loyalty) สรุปได้ว่า พนักงานที่มีความจงรักภักดีคือ มีความ
สมัครใจที่จะอยู่กับองค์การ ท้างานได้ผลิตภาพสูงเกินกว่าที่ก้าหนดหรือคาดหวังและยึดประโยชน์ของ
บริษัทเป็นที่ตั้ง สอดคล้องกับงานวิจัยเก่ียวกับความภักดีของพนักงานของ Barsky and Other (2004) 
งานวิจัยของ Hooi (2002) และ Gurney (2002) ที่พบว่า ปัจจัยการท้างานมีผลต่อความภักดีของพนักงาน  
หากพนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ จะก่อให้เกิดคุณภาพที่ดีในการท้างานท้าให้ลูกค้าและนักลงทุน
พึงพอใจและสร้างคุณค่าและผลก้าไรให้กับองค์การในที่สุด ส่วนสมรรถนะของพนักงาน เม่ือน้าแนวคิดน้ี
มาประยุกต์ใช้กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งสมรรถนะคือ คุณลักษณะที่จ้าเป็นในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ เช่น อุปนิสัย ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ เป็นต้น ซึ่งสามารถวัดได้และต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม และ
เป้าหมายขององค์การ เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงต้องสามารถจ้าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานสูงจาก
บุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานต่้าได้ (ภิราช รัตนันต์, 2560) แนวคิดสุดท้ายคือ ผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการ
ที่เป็นระบบในการวัดคุณค่าของบุคคลในการปฏิบัติงานภายในช่วงระยะเวลาที่ก้าหนดว่าเหมาะสมกับ
มาตรฐานที่ก้าหนด ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงานในต้าแหน่ง 
ที่สูงขึ้น (จิราพร ระโหฐาน, 2559) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการให้ผลตอบแทน การปฏิบัติงาน การเปล่ียน
ต้าแหน่ง การฝึกอบรม การบันทึกข้อมูลพนักงาน การบริหารงาน สร้างความยุ ติธรรมในการพิจารณา 
ความดีความชอบ การเล่ือนขั้น เล่ือนต้าแหน่งและเป็นเครื่องมือควบคุมการท้างานของพนักงาน 
ในองค์การท้าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ และจากการศึกษาของสุรพงษ์ น่ิมเกิดผล (2555) พบว่า 
ความสุขในการท้างานของพนักงานมีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
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ระเบียบวิธีการวิจัย 
 1. การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยผสมผสานโดยมีรายละเอียดในการด้าเนินการวิจัยดังน้ี  
     1.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ มีผู้ให้ข้อมูลส้าคัญแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มพนักงานและ
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ้านวน 36 คน ก้าหนดโดยเฉพาะเจาะจงตามคุณสมบัติที่ก้าหนดในงานวิจัยใช้แบบ
สัมภาษณ์ และผู้วิจัยด้าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหา 
สร้างข้อสรุปโดยใช้ความรู้และประสบการณ์ของผู้วิจัย ประกอบกับค้าแนะน้าของที่ปรึกษาโครงการวิจัย 
แล้วพิจารณาความสัมพันธ์ของข้อมูลอธิบายถึงความสัมพันธ์ สาเหตุของปรากฏการณ์ โดยยึดกรอบการ
วิจัยเป็นหลัก  
      1.2 การวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ก้าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากร คือ พนักงานที่
ปฏิบัติงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทยและกลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย ท้าการค้านวณ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างไม่ทราบค่าประชากรที่ชัดเจน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ้านวน 385 คน โดยผู้วิจัยขอเพิ่ม 
กลุ่มตัวอย่างเพื่อกระจายให้ครอบคลุมธุรกิจอุตสาหกรรมและลดความคลาดเคล่ือนจากเดิมเป็น จ้านวน  
1,200 คน และด้าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น เครื่องมือท่ีใช้คือแบบสอบถามปัจจัยการรักษาทรัพยากร
มนุษย์ร่วมสมัย (ภิราช รัตนันต์, 2556) โดยแบบสอบถามมีคุณภาพตามเกณฑ์ที่ก้าหนด จากน้ันด้าเนินการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยผู้วิจัยและผู้ช่วยนักวิจัยได้รับกลับมาทั้งสิ้น จ้านวน 1,107 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 92.25 ด้าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณวิธีแบบขั้นตอน 

     1.3 การวิจัยผสมผสาน ด้วยการจัดประชุมผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และให้
ผู้เชี่ยวชาญด้าเนินการผสมผสานโดยการน้าผลการวิจัยที่ได้มาวิพากษ์และท้าการตีความผลวิจัยร่วมกัน 
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ จากแบบสอบถาม (Edmonds and kennedy, 2013) เพื่อตรวจสอบความ
ถูกต้องของข้อมูลให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้นอย่างสมเหตุสมผล และสรุปเป็นโมเดลการรักษาทรัพยากร
มนุษย์ร่วมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  
 2. ช่วงเวลาในการวิจัยเริ่มตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2558 – ธันวาคม 2559 
 

สรุปผลการวิจัย 
ผู้วิจัยขอน้าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยแบ่งออกเป็น 5 ส่วนตามวัตถุประสงค์ดังน้ี 
ส่วนที่  1  เพื่ อศึกษาถึงสภาพปัจจุบันของการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่ว มสมัยของธุรกิจ

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย ด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า มีการ
เสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีให้พนักงาน รวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานมี
ความเป็นอยู่ที่ดี ท้าให้พนักงานมีก้าลังใจในการท้างานและเกิดประสิทธิภ าพที่ดีในการท้างาน มีการ
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ส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น เพื่อให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการ
ท้างานตามสมควร การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การเพื่อเพิ่มความสบายใจในการท้างานก่อให้เกิด
ความรู้สึกที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและองค์การ เน้นการจัดให้บริการที่ดีเพื่อให้เกิดความพึงพอใจแก่พนักงาน 
องค์การต่าง ๆ จะจัดบริการที่เป็นประโยชน์แก่พนักงานและอ้านวยความสะดวกให้กับพนักงานเท่าที่ท้า
ให้ได้ เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจกับสวัสดิการและความสะดวกสบายที่องค์การจัดให้ และ
สนับสนุนการท้างานและดูแลพนักงานในด้านต่าง ๆ แต่ยังไม่เป็นที่พึงพอใจของพนักงานส่วนใหญ่น้ามา
ซึ่งปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 ส่วนที่  2 เพื่อศึกษาถึงปัญหา อุปสรรค ในการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย ด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า ปัญหา และ
อุปสรรคในการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย คือ ปัญหาด้านการดูแลและการเอาใจใส่พนักงาน ที่ยังไม่
เพียงพอ ปัญหาด้านพื้นฐานการศึกษาที่ไม่เท่ากัน ปัญหาด้านอายุ ปัญหาด้านการขาดแคลนแรงงาน ส่วน
ปัญหาการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยในมุมมองของพนักงาน คือ ลักษณะงาน การสื่อสารเกี่ยวกับการ
ท้างานในองค์การ คุณภาพชีวิตในการท้างาน โอกาสในความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานหรือ
เพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในกิจกรรมหลักต่าง ๆ ความม่ันคงขององค์การ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
การเปล่ียนงานตามเพื่อนหรือครอบครัวหรือการย้ายที่อยู่ และอยากลองหาประสบการณ์ใหม่ ๆ  
 ส่วนที่ 3 เพื่อศึกษาถึงปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยสัมพันธ์กับผลลัพธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย พบว่า มี 4 ปัจจัย
สัมพันธ์กับผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ ระบบรางวัลและค่าตอบแทนขององค์การ คุณภาพชีวิต
ในการท้างานความสุขในการท้างานและการมีส่วนร่วมของพนักงาน สรุปผลดังตารางข้างล่างน้ี 

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ B Std. Error Beta t p 
ค่าคงที่ 
ระบบรางวัลและค่าตอบแทนขององคก์าร 
คุณภาพชีวิตในการท้างาน   
ความสขุในการท้างาน 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

0.437 
0.396 
0.293 
0.126 
0.073 

0.144 
0.047 
0.045 
0.032 
0.035 

 
0.449 
0.257 
0.163 
0.095 

3.043 
8.747 
6.406 
3.798 
2.187 

.002 

.000 

.000 

.000 

.029 
     R = 0.795  R2 = 0.632  F = 0.000 Adjusted R2 = 0.628 Std.Error of the Estimate = 0.388   

 ส่วนที่ 4 เพื่อศึกษาค่าน้้าหนักความส้าคัญมากที่สุดของปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย 
คือ ระบบรางวัลและค่าตอบแทนขององค์การ (0.449) 
 ส่วนที่ 5 เพื่อน้าเสนอโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย โดยการวิจัยผสมผสานได้โมเดลเรียกว่า RQCHE Model สรุปได้ดัง
ภาพข้างล่างน้ี 
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ภาพที่ 1  โมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย RQCHE Model ของ 
                 ธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 

 

อภิปรายผลการวิจัย   

1. สภาพปัจจุบันของการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของอุตสาหกรรมน้ี ด้วยการวิจัย 
เชิงคุณภาพ พบว่า นโยบายการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของอุตสาหกรรม น้ี ให้ความส้าคัญกับ
พนักงาน ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส้าคัญที่สุดในองค์การมีนโยบายที่จะรักษาพนักงานไว้ ด้วยการเสริมสร้าง
ความเป็นอยู่ที่ดี รวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตเพื่อให้มีความเป็นอยู่ที่ดี มีรายได้เพียงพอในการด้ารงชีวิต 
จะท้าให้พนักงานมีก้าลังใจในการท้างานและเกิดประสิทธิภาพที่ดีในการท้างาน การส่งเสริมให้พนักงานมี
ความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น การสนับสนุนด้านการศึกษาต่อและการฝึกอบรม เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาส
ในการเรียนรู้และริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ ในการท้างาน และให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท้างาน เป็นการสร้างแรงจูงใจ
ให้พนักงานเกิดการตื่นตัวและสร้างความผูกพันต่อองค์การอันเป็นผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Davis, Haltiwanger and Schuh (1996), Albeak and Sorensen (1998), Werwatz 
(1999) กล่าวถึงความสร้างสรรค์ของงานจะเป็นปัจจัยที่ท้าให้พนักงานลาออกน้อยลงในท้านองกลับกัน
องค์การที่ไม่ค่อยสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ จะเป็นปัจจัยท้าลายท้าให้พนักงานเปล่ียนงานค่อนข้างบ่อย 
สอดคล้องกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์พบว่าการท้างานเดิม ๆ เกิดความเบื่อหน่ายอยากหางานใหม่ ๆ ท้าบ้าง 
และการให้พนักงานได้รับการเรียนรู้และอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการท้างานสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Adekunle (2003) พบว่า การจัดการความรู้ เป็นสิ่งที่มีความส้าคัญเป็นอย่างยิ่งในการสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน ท้าให้องค์การธุรกิจมีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งความรู้จะมีแหล่งที่มาหลากหลาย ได้แก่ ความรู้ที่มาจากการฝึกอบรม ความรู้ที่เกิดขึ้น
จากการท้างาน จากวิชาชีพของนักธุรกิจ หรือแม้แต่ความรู้ของแม่บ้านที่ได้มาจากการพูด คุย ขณะที่ 
Furlong (2001, p.99) พบว่า การจัดการความรู้มีบทบาทต่อการสร้างความได้เปรียบในแข่งขันด้านต่าง ๆ 
โดยมองว่า การได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การมีจุดแข็งกันอย่างไรบ้าง จากการศึกษาพบว่า การใช้
ความรู้ในการท้างานมีสิ่งที่ มีความจ้าเป็นอย่างยิ่งในเรื่องของกา รแก้ปัญหา การคาดคะเนเหตุการณ์  

การมีส่วนร่วม 
ของพนักงาน 

ความสุข 
ในการท างาน 

คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน 
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การตัดสินใจซึ่งล้วนแต่เป็นงานที่จ้าเป็นต้องใช้ความรู้ด้วยกันทั้งสิ้น ซึ่งการที่การจัดการความรู้เข้ามาช่วย
ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ เก่ียวกับการท้างานน้ันจะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ สอดคล้อง
กับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ที่สรุปได้ว่าสิ่งที่จะท้าให้องค์การได้เปรียบทางการแข่งขันได้คือความรู้
ความสามารถของพนักงานน่ันคือ “การสร้างทุนมนุษย์” ภายในองค์การซึ่งเป็นทรัพย์สินชนิดหน่ึง 
 2. การรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยของอุตสาหกรรมการผลิตน้ี พบว่า ปัญหา อุปสรรค ในการ
รักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยในมุมมองของผู้บริหาร ประกอบด้วย ปัญหาด้านการดูแลและการเอาใจใส่
พนักงาน ปัญหาด้านพื้นฐานการศึกษาของพนักงาน ปัญหาด้านอายุ ปัญหาด้านการขาดแคลนแรงงาน 
ส่วนปัญหาการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยในมุมมองของพนักงาน ประกอบด้วย ลักษณะงาน โอกาส
ในความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน  ความม่ันคงขององค์การ คุณภาพชีวิต
ในการท้างาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การสื่อสารการท้างานในองค์การ การเปล่ียนงานตามเพื่อนหรือ
ครอบครัวหรือการย้ายที่อยู่ และอยากลองหาประสบการณ์ใหม่ ๆ ของพนักงาน ทั้งน้ีอุตสาหกรรม 
การผลิตดังกล่าว ควรหาแนวทางในการจัดการกับปัญหาและอุปสรรคในการรักษาทรัพยากรมนุษย์  
เพื่อให้พนักงานคงอยู่ท้างานกับองค์การต่อไป สอดคล้องกับงานวิจัยของภิราช รัตนันต์ (2556) พบว่า 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของภาคอุตสาหกรรมคือ การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์การเพื่อปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองกับองค์การ 
 3. ปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยสัมพันธ์กับผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมน้ี มี 4 ปัจจัย โดยมีการอภิปรายผลดังน้ี  

   3.1 ระบบรางวัลและค่าตอบแทนขององค์การ ทั้งน้ีเน่ืองมาจากรางวัลในองค์การต่าง ๆ เป็น
ปัจจัยที่มีความส้าคัญในการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติตามนโยบายขององค์การมีทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็น
ตัวเงิน ส้าหรับที่เป็นตัวเงินจะเรียกว่าเงินเดือน ค่าจ้าง โบนัส เบี้ยขยัน ส่วนที่เป็นไม่ตัวเงิน ก็จะเป็น
สวัสดิการต่าง ๆ ที่องค์การจัดให้กับพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนงลักษณ์ แสงมหาชัย (2555) 
ที่พบว่าระบบรางวัลน้ันส่งผลต่อผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของปาจารีย์  
ผลประเสริฐ (2556) ที่พบว่า การให้รางวัลมีผลต่อผลการปฏิบัติงานและงานวิจัยของพนมพร ชมภู่ (2557) 
ที่พบว่า การให้รางวัลและการลงโทษมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอดคล้องกับข้อมูล 
จากการสัมภาษณ์ที่พบว่า ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยหน่ึงที่พนักงานตัดสินใจจะลาออกจากงาน 

   3.2 คุณภาพชีวิตในการท้างาน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากคุณภาพชีวิตในการท้างานเป็นส่วนหน่ึงที่มี
ความส้าคัญมากต่อพนักงานเป็นสิ่งที่ส้าคัญท้าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตทั้งส่วนตัวและการท้างาน  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภิราช รัตนันต์ (2557) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท้างานมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานขององค์การธุรกิจภาคเหนือตอนล่าง 2 ซึ่งความผูกพันต่อองค์การเป็นส่วนหน่ึง  
 ของผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส้าหรับการวิจัยในครั้งน้ี สอดคล้องกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์  
ที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการท้างานเป็นปัจจัยหน่ึงที่พนักงานตัดสินใจจะลาออกหากคุณภาพชีวิตไม่ดี  
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   3.3 ความสุขในการท้างาน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากการท้างานอย่างมีความสุขจะท้าให้พนักงานไม่เกิด
การเบื่อหน่ายส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท้างานและความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของสุรพงษ์  น่ิมเกิดผล (2555) ที่พบว่า ความสุขในการท้างานมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานและงานวิจัยของจิราพร ระโหฐาน (2559) พบว่าความสุขในการท้างานมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเช่นเดียวกัน นอกจากน้ียังสนับสนุนด้วยงานของถิตรัตน์ พิมพาภรณ์และ 
ธีระวัฒน์ จันทึก (2559) กล่าวว่า การท้างานอย่างมีความสุขของพนักงานจะท้าให้เกิดผลดีหลายประการ 
เช่น การน้าไปสู่ผลลัพธ์เชิงบวกในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และเม่ือพนักงานมีความสุขในการท้างานก็
จะส่งผลดีต่อองค์การ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2552) 

3.4 การมีส่วนร่วมของพนักงาน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากการท้างานอย่างมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ในองค์การจะท้าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การได้มีส่วนร่วมในกิจกรรม 
ที่ส้าคัญต่าง ๆ ขององค์การ จึงเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์การและส่งผลต่อผลลัพธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ท้าให้องค์การสามารถที่จะบรรลุเป้าหมายได้สอดคล้องกับงานวิจัยของชัยวัฒน์ กิตติ (2555)  
ที่พบว่า พนักงานในบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จ้ากัด (มหาชน) อยากมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตาม
กิจกรรม การมีส่วนร่วมในการวางแผน การติดตามและประเมินผล และร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ด้าเนินงานของบริษัทเพื่อท้าให้การด้าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถลดต้นทุน 
การผลิตได้ท้าให้พนักงานมีความรับผิดชอบร่วมและผูกพันต่อองค์การไม่อยากเปล่ียนไปท้างานที่บริษัทอื่น
และสนับสนุนด้วยงานวิจัยของกนิษฐา สุขสมัย และประสพชัย พสุนนท์ (2558) พบว่า การบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท้างานของพนักงานอันเป็นผลลัพธ์ของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การและงานเขียนของวรรณภา วิจิตรจรรยา (2557) ที่กล่าวว่ าการมีส่วนร่วมในการท้างาน
ของพนักงาน มีประโยชน์ต่อองค์การและพนักงานอีกด้วย  
 4. ค่าน้้าหนักความส้าคัญมากที่สุดของปัจจัยการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยสัมพันธ์กับ
ผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมน้ี พบว่า ระบบรางวัลขององค์การ มีค่าน้้าหนัก
ความส้าคัญมากที่สุด (Beta = 0.449) สอดคล้องกับภิราช รัตนันต์ (2555) ที่พบว่าตัวชี้วัดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส้าคัญมากที่สุดคือด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์และสนับสนุนด้วยค้ากล่าว
ที่ว่าบทบาทของรางวัลหรือค่าตอบแทนน้ันมีความส้าคัญต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมา ก 
เน่ืองจากจะเป็นการรักษาพนักงานจะท้าให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายซึ่งมีทั้งการให้รางวัลที่เป็นตัวเงิน
และรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินและองค์การต้องประยุกต์ใช้การให้รางวัลแก่พนักงานในองค์การอย่างเหมาะสม 
เน่ืองจากพนักงานแต่ละคนมีความต้องการที่แตกต่างกัน องค์การไม่สามารถสรุปได้ว่าทุกคนต้องการเงิน 
หรือทุกคนต้องการสิ่งอื่นที่ไม่ใช่เงิน (Armstrong, 2010) สอดคล้องกับงานวิจัยของสมบัติ กุสุมาวลี (2559) 
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พบว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นเรื่องที่มีความส้าคัญส้าหรับพนักงานของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์
และยังสนับสนุนด้วยงานวิจัยเชิงประจักษ์ของ Bustamam et al. (2014) พบว่า รางวัลที่เป็นตัวเงินยังเป็น
ปัจจัยที่มนุษย์ต้องการมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Feifei, Chen et al (2015) ที่พบว่า การให้
รางวัลที่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลกับความตั้งใจลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลประเทศจีนอย่างมีนัยส้าคัญ
ทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ McGregor (1985) ที่กล่าวว่า งานที่มีความเบื่อหน่ายจะได้รับ 
การพัฒนาก็ต่อเม่ือมีการจ่ายผลตอบแทนจ้านวนมาก ในทางกลับกัน ต้องยอมรับว่ารางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน 
เช่น การได้รับการยอมรับก็มีความส้าคัญที่จะน้าไปสู่ความพึงพอใจในงานเช่นกัน ดังผลงานวิจัยของ 
Feifei, Chen et al. (2015) ที่พบว่า รางวัลทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ต่อองค์การอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ ที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานมีความคาดหวังว่าจะได้สิ่งที่ตอบ
กลับมามากกว่ารางวัลที่เป็นตัวเงิน แนวคิดน้ีสอดคล้องกับทฤษฎีล้าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
(1970) เน่ืองจากเม่ือพนักงานเกิดความพึงพอใจจากการได้รับผลตอบแทนแล้ว พนักงานย่อมต้องการ
ตอบสนองความต้องการขั้นต่อไป อีกทั้งยังสอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg (1959) 
ที่ได้แนะน้าว่าปัจจัยจูงใจอย่างเช่นเงินเดือนมีส่วนช่วยเพียงแค่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ
เท่าน้ัน แต่การได้รับการยอมรับจะเกิดผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงานระยะยาวจากการที่  
พวกเขาได้ค้นพบบางสิ่งบางอย่างที่มีความหมายจากงานของพวกเขาและการให้รางวัลเป็นการรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์การที่เป็นปัจจัยส้าคัญที่สุด (ภิราช รัตนันต์, 2558) ดังน้ันจะเห็นได้ว่ารางวัล
และค่าตอบแทนขององค์การมีความส้าคัญต่อผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ดังที่ได้กล่าวมา ธุรกิจ 
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย จ้าเป็นต้องผสมผสานระหว่างการให้ รางวัล 
ที่เป็นตัวเงินและรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน โดยต้องพยายามสร้างสมดุลระหว่างรางวัลทั้ง 2 ประเภท เน่ืองจาก
หากใช้รางวัลที่เป็นตัวเงินมากกว่าเกินไปอาจกระทบต่อต้นทุนขององค์การ แต่หากใช้เพียงแค่รางวัล  
ที่ไม่เป็นตัวเงินอาจท้าให้องค์การต้องสูญเสียพนักงาน เน่ืองจากพนักงานอาจมีแนวโน้มที่จะย้ายงานหาก
องค์การอื่นให้ข้อเสนอท่ีจูงใจมากกว่า ซึ่งองค์การก็จะไม่สามารถรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การได้ 
 5. โมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยขององค์การธุรกิจอุตสาหกรรมน้ี คือ RQCHE 
Model ซึ่งเรียงล้าดับความส้าคัญตามผลการวิจัย ดังน้ี ตัว R มาจากปัจจัยด้านระบบรางวัลและค่าตอบแทน 
(Reward) ตัว Q มาจากปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Quality of work life) ตัว C มาจากปัจจัยการสื่อสารการ
ท้างานในองค์การ (Communication) ตัว H มาจากปัจจัยด้านความสุขในการท้างาน (Happy work place) 
และตัว E มาจากปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) โดยมีการสื่อสารการท้างาน
ในองค์การเป็นตัวกลางคอยก้ากับปัจจัยอื่น ๆ ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่าพนักงานน้ันจะให้ความส้าคัญกับระบบ
รางวัลและค่าตอบแทนมากเน่ืองจากมีความส้าคัญต่อชีวิตของพนักงาน สอดคล้องกับข้อมูลจากการ
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สัมภาษณ์พนักงานให้ข้อมูลว่าก่อนที่จะเข้าไปท้างานในโรงงานใดก็จะศึกษาถึงข้อมูลเก่ียวกับเงินเดือน 
เบี้ยขยัน โบนัส การท้างานล่วงเวลา และอื่น ๆ เพื่อเป็นข้อมูลในการสมัครงานก่อนตัดสินใจลาออกจาก 
ที่ท้างานเดิมแล้วไปสมัครท้างานที่ใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม ที่พบว่า ระบบ
รางวัลและค่าตอบแทนขององค์การน้ันส่งผลต่อผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย นอกจากน้ี
องค์การจะต้องจัดการให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท้างานที่ดีในเรื่องต่าง ๆ จัดการให้พนักงานมี
ความสุขในการท้างาน ทั้งน้ีเน่ืองจากความสุขของพนักงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและสุดท้ายคือ
พนักงานมีส่วนร่วมในการด้าเนินงานขององค์การจะท้าให้พนักงานรู้สึกว่าได้เป็นเจ้าของร่วมหรือหุ้นส่วน
กับองค์การด้วย โดยการด้าเนินงานทั้งหมดน้ันจะต้องสื่อสารการท้างานให้พนักงานได้ทราบข้อมูล 
อยู่เสมอ ทั้งน้ีเน่ืองมาจากหากพนักงานไม่ทราบถึงนโยบายที่ผู้บริหารก้าหนดเก่ียวกับระบบรางวัลและ
ค่าตอบแทน คุณภาพชีวิต ความสุขและการมีส่วนร่วมของพนักงาน ก็อาจท้าให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับสิ่ง
ต่าง ๆ จากองค์การอย่างไม่เหมาะสม ท้าให้คิดลาออกเพื่อหางานท้ากับองค์การแห่งใหม่ที่มีความชัดเจน
และให้สิ่งที่เขาต้องการทีด่ีกว่า 
 ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่าการสื่อสารการท้างานในองค์การจะเป็นปัจจัยที่ต้องใช้ในการด้าเนินงานในการ 
รักษาทรัพยากรมนุษย์ให้คงอยู่กับองค์การ เพราะถึงแม้ว่าปัจจัยอีก 4 ปัจจัยขององค์การต่าง ๆ จะดีมาก แต่ไม่มี
การสื่อสารการท้างานในทุกรูปแบบให้พนักงานได้ทราบและเข้าถึงปัจจัยน้ัน ๆ ก็จะท้าให้พนักงานหาปัจจัย
เหล่าน้ันจากองค์การอื่น ๆ ที่มีการสื่อสารการท้างานและการจูงใจทีด่ีกว่า  
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 1. โมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย RQCHE Model ควรน้าโมเดลไปปรับใช้เป็นแนวทาง
ในการธ้ารงรักษาพนักงานขององค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อไป โดยเฉพาะในเรื่องของระบบรางวัล
และค่าตอบแทนขององค์การ คุณภาพชีวิตในการท้างาน ความสุขในการท้างานและการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน โดยทุก ๆ ด้านจะต้องมีการสื่อสารการท้างานในองค์การเป็นปัจจัยที่คอยก้ากับเพื่อแจ้งให้พนักงาน
ได้ทราบและควรก้าหนดเป็นนโยบายการรักษาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้หลักดังกล่าวอย่างบูรณาการ 
 2. ระบบรางวัลและค่าตอบแทนมีค่าน้้าหนักความส้าคัญมากที่สุด ดังน้ันองค์การควรน้าเรื่องของ
ระบบรางวัลและค่าตอบแทน มาเป็นนโยบายหลักในการดึงดูด รักษาและจูงใจพนักงานอาจเป็นการสร้าง
แบรนด์ขององค์การ ในอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทยอย่างผสมผสาน  
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่าพนักงานเจนเนอร์เรชั่นวายมีการลาออกสูงจึงควรจะศึกษาเจาะลึก
ในประเด็นแนวทางการรักษาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว และผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่ายังมีปัจจัยอื่น ๆ  



วารสารวิชาการและวิจัยสังคมศาสตร์  
 Social Sciences Research and Academic Journal 

    
   

 
   

ปีที่ 12 ฉบับที ่36 กันยายน – ธันวาคม 2560 

39 

ที่สัมพันธ์กับผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อน้ามาใช้ในการวางแผนรักษาพนักงานต่อไป หรือ
อาจจะศึกษาการน้าโมเดลไปประยุกต์ใช้ เพื่อดูประสิทธิภาพและศึกษาแนวทางการสื่อสารการ ท้างาน 
ในองค์การได้ 
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