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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาลักษณะของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ (2) เพื่อวิเคราะห์ผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีต่อนายจ้างและลูกจ้างในวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ (3) เพื่อศึกษาการ
สนับสนุนจากภาครัฐที่วิสาหกิจเริ่มต้นจ าเป็นต้องได้รับ เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในวิสาหกิจเริ่มต้นมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูล 
ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม มีจ านวนผู้ให้ข้อมูล
ทั้งหมด 12 คน ประกอบด้วย นายจ้างและลูกจ้างของวิสาหกิจเริ่มต้น รวมทั้งตัวแทน
หน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อง ผลการศึกษาพบว่า 1) วิสาหกิจเริ่มต้นส่วนใหญ่ไม่มีฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นทางการ โดยผู้ก่อตั้งท าหน้าที่ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด้วยตนเอง 2) ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อนายจ้างและลูกจ้าง คือ นายจ้าง
สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการและเป้าหมายขององค์การ 
รวมทั้งสามารถรับรู้ถึงความคาดหวังของลูกจ้างที่มีต่อองค์การ ส าหรับลูกจ้างสามารถ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง มีอิสระในการท างานและเปิดโอกาสให้ลูกจ้างใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานที่มีความท้าทาย และ 3) การสนับสนุนจากภาครัฐที่วิสาหกิจ
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เริ่มต้นจ าเป็นต้องได้รับ คือ การเป็น “ตัวกลาง” เชื่อมโยงเครือข่ายระหว่างผู้ประกอบการ
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Human Resource Management for Startups: 
Case Studies of Startups in Lifestyle Sector  

in Chiang Mai Province 
Siriprapa Kankaew4 and Alongkorn Khutrakun5 

 
Abstract 

The objectives of this study were: (1) to study the characters of human 
resource management for startups in lifestyle sector; (2) to analyze how human 
resource management has affected employers and employees; and (3) to study 
the government reinforcement is necessary in order to improve the efficiency of 
have human resource management for startups in the lifestyle sector. The study 
used a qualitative method. Data were collected by in-depth interview method 
that consisted of 12 key informants, thus 3 sectors: employer, employee in 
lifestyle startups, and government. Also, a non-participant observation was 
employed to collect the data. The results of this study showed that: 1) must 
startups in lifestyle sector did not have formal human resource management 
department, thus founders will manage human resource by themselves,  
2) The effects of human resource management on employers and employees 
were that employers could select employees that are suitable for organization. 
Employees have work freely and the opportunity to create their challenging 
works, and 3) the government reinforcement that necessary to improve efficiency 
of human resource management for startups in the lifestyle sector acting an 
intermediary between entrepreneurs and startup employee prospects. 

Keywords Human Resource Management for Startups, Human Resource 
Management, Startups 
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1. บทน า 

กิจการพัฒนาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมในประเทศไทยนั้น เป็นส่วนส าคัญ 
ในการพัฒนาเพื่อขับเคลื่อนความมั่งคั่งของประเทศมาโดยตลอด (กระทรวงอุตสาหกรรม, 
2559) ซึ่งในยุคแรกของประเทศมีการใช้โมเดลประเทศไทย 1.0 ที่เน้นการขับเคลื่อน
ประเทศด้วยเกษตรกรรม ต่อมาเมื่อประเทศไทยเข้าสู่ยุคของอุตสาหกรรมจึงมีการใช้  
โมเดลประเทศไทย 2.0 ที่เน้นการพัฒนาอุตสาหกรรมเบา ตามด้วยยุคต่อมาที่ใช้โมเดล
ประเทศไทย 3.0 ที่เน้นการพัฒนาอุตสาหกรรมหนัก ซึ่งในยุคปัจจุบันอยู่ภายใต้โมเดล
ประเทศไทย 3.0 ท าให้ประเทศไทยก าลังเผชิญกับปัญหากับดักประเทศรายได้ขนาด 
ปานกลาง ความเหลื่อมล้ าของการกระจายรายได้หรือปัญหาความไม่เท่าเทียมกัน และ
ปัญหากับดักความไม่สมดุลของการพัฒนา อีกทั้งยังมีขีดความสามารถในการแข่งขันต่ า 
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) ดังนั้น การที่ประเทศจะก้าวข้ามปัญหาดังกล่าวจึง
จ าเป็นต้องมีการปฏิรูปประเทศด้วยการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศไม่ว่าจะเป็นด้านการผลิต อุปโภค บริโภครวมถึงการสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ ภาครัฐได้มีนโยบายประเทศไทย 4.0 ที่ต้องการปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางเศรษฐกิจ
ไปสู่เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม  

การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจจากเดิมที่ขับเคลื่อนการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ผลิตภาคอุตสาหกรรม ไปสู่เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยเปลี่ยน
จากกวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแบบเดิม (Traditional SMEs) ไปสู่การเป็น
วิสาหกิจเริ่มต้น (Startups) ที่สามารถพัฒนาและขับเคลื่อนได้ด้วยตนเอง (กระทรวง
อุตสาหกรรม, 2559) เนื่องจากวิสาหกิจเริ่มต้นเป็นหนึ่งในธุรกิจที่มีการน าเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ โดยเป็นธุรกิจที่สร้างมูลค่าด้วยนวัตกรรมตามโมเดลประเทศไทย 4.0 
ซึ่งจะท าให้ประเทศก้าวข้ามปัญหากับดักประเทศรายได้ปานกลางมุ่งสู่การเป็นประเทศ 
ที่มีรายได้สูง รวมทั้งเป็นการสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในประเทศ และ 
ในยุคปัจจุบันประชาชนในประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ในการท าธุรกิจเพิ่มขึ้น เพราะท าให้การติดต่อสื่อสารได้สะดวกมากขึ้นและเป็นการลด
ต้นทุนในการผลิตสินค้าและบริการ นอกจากนี้  ยังมีนักลงทุนทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศที่ให้การยอมรับและสนับสนุนด้านเงินทุนแก่วิสาหกิจเริ่มต้นของไทยเพิ่มขึ้น
อย่างต่อเนื่อง จึงท าให้การลงทุนในวิสาหกิจเริ่มต้นเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  

ดังนั้น หลายภาคส่วนจึงให้การสนับสนุนผู้ประกอบการวิสาหกิจเริ่มต้น โดย 
ที่ผ่านมาภาครัฐได้ให้การสนับสนุนในด้านเงินทุน ด้านกฎหมาย ด้านความรู้ ด้านภาษีและ
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ด้านการติดต่อสื่อสาร เพื่อให้สอดคล้องกับกระแสของโลก พบว่าวิสาหกิจเริ่มต้นที่ประสบ
ความส าเร็จมีจ านวนไม่ถึงร้อยละ 10 (ศศิรินทร์ สายะสนธิ, 2560) เนื่องจากผู้ประกอบการ
วิสาหกิจเริ่มต้นส่วนใหญ่มีความมั่นใจและให้การใส่ใจในเรื่องเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
มากเกินไป ท าให้ขาดความเข้าใจในด้านการตลาดและความต้องการที่แท้จริงของลูกค้า  
จนส่งผลให้ท าให้เกิดความผิดพลาดในธุรกิจขึ้น นอกจากนี้  ยังเกิดจากนโยบายรัฐ 
ที่ผิดพลาด เนื่องจากรัฐบาลมีนโยบายส่งเสริมให้ประชาชนเป็นวิสาหกิจเริ่มต้น โดยอิง
กระแสโลกและได้ยกตัวอย่างความส าเร็จของวิสาหกิจเริ่มต้นเพียงไม่กี่ราย โดยที่อัตรา 
การประสบความส าเร็จของวิสาหกิจเริ่มต้นนั้นเป็นไปได้ยาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่านโยบาย 
อาจไม่เหมาะสมกับบริบทของประเทศไทยและยังขาดการพิจารณาอย่างถี่ถ้วน  

พสุ โลหารชุน อธิบดีกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กล่าวว่า สาเหตุส าคัญอีกประการ
หนึ่งที่ท าให้วิสาหกิจเริ่มต้นไม่ประสบความส าเร็จ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในองค์การ (MGR Online, 2559) เนื่องจากกิจการวิสาหกิจเริ่มต้นมีขนาดองค์การที่เล็ก 
จึงท าให้ผู้ประกอบวิสาหกิจเริ่มต้นไม่เห็นถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในองค์การ ขาดการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลให้ไม่สามารถสรรหา 
หรือคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาอยู่ในองค์การได้ หรือเกิดจาก 
การมีระบบการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่ไม่มีประสิทธิภาพ จึงท าให้องค์การไม่สามารถ
ประสบความส าเร็จได้ นอกจากนี้  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้นจะมี
ลักษณะที่เฉพาะคือ องค์การวิสาหกิจเริ่มต้นมีขนาดที่เล็ก จึงมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ 
ในการขับเคลื่อนธุรกิจ และมีแหล่งเงินทุนจากการระดมทุนหรือร่วมลงทุน รวมถึงกิจการ 
มีการเติบโตแบบก้าวกระโดดและโอกาสล้มเหลวในธุรกิจสูงถึง 90% (ศศิรินทร์ สายะสนธิ , 
2560) 

การที่จะบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้นให้ประสบความส าเร็จนั้น 
ต้องอาศัยการบริหารจัดการจากนายจ้างและต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 
เข้ามาท างาน เนื่องจากวิสาหกิจเริ่มต้นเป็นองค์การขนาดเล็กจะให้ความส าคัญอย่างมาก 
ในเรื่องของการว่าจ้างบุคคลและการรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้กับองค์การ  
(กุลชลี พวงเพ็ชร์, 2558) ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จนั้น  
ต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา 
รวมถึงการบริหารค่าตอบแทนที่ดี เพื่อที่จะดึงดูดให้ลูกจ้างที่มีความรู้ ความสามารถอยู่กับ
องค์การวิสาหกิจเริ่มต้น  

จังหวัดเชียงใหม่ เป็นจังหวัดที่มีวิสาหกิจเริ่มต้นมากที่สุดเป็นอันดับ 1 ของ
ภาคเหนือ (อรรชกา สีบุญเรือง, 2560) และในแผนพัฒนาจังหวัดเชียงใหม่ (พ.ศ. 2561-
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2564) ได้ส่งเสริมและพัฒนาเมืองเชียงใหม่ให้เป็นเมืองศูนย์กลางแห่งการท่องเที่ยว  
การค้าการลงทุนและบริการสากล (ส านักงานจังหวัดเชียงใหม่ , 2560) รวมถึงเป็นที่ตั้ง 
ของหน่วยงานระดับภาคทั้งภาครัฐและเอกชนหลายแห่งและมีการก่อตั้งของวิสาหกิจ 
เริ่มต้นมากมาย จึงท าให้ผู้วิจัยเลือกวิสาหกิจเริ่มต้นในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม่มาเป็น
กรณีศึกษาทั้งหมด 4 กรณี ประเภทไลฟ์สไตล์ (LifeStyle) ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนา
จังหวัดเชียงใหม่ (พ.ศ. 2561-2564) ในจังหวัดเชียงใหม่ให้ความส าคัญในด้านการค้า  
การลงทุน และการท่องเที่ยว 

ด้วยเหตุนี้ ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะท าการศึกษาลักษณะของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น เพื่อเปรียบเทียบหาลักษณะร่วมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในวิสาหกิจเริ่มต้น และท าการศึกษาผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อนายจ้าง 
และลูกจ้างในวิสาหกิจเริ่มต้น เพื่อวิเคราะห์ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผล 
ต่อนายจ้างและลูกจ้างในวิสาหกิจเริ่มต้น รวมถึงศึกษาในเรื่องการสนับสนุนของภาครัฐ 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น เพื่อทราบถึงการสนับสนุนจากภาครัฐ  
ที่วิสาหกิจเริ่มต้นจ าเป็นต้องได้รับและเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น 
มปีระสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  

 
2. วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

(1) เพื่อศึกษาลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภท
ไลฟ์สไตล์ 

(2) เพื่อวิเคราะห์ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อนายจ้างและลูกจ้าง 
ในวิสาหกิจเริ่มต้นประเภทไลฟ์สไตล์ 

(3) เพื่อศึกษาการสนับสนุนจากภาครัฐที่วิสาหกิจเริ่มต้นจ าเป็นต้องได้รับ เพื่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้นมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

 
3. แนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

แนวคิดที่ผู้วิจัยใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ แนวคิดเกี่ยวกับวิสาหกิจเริ่มต้น 
(Startups) และแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
อันมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้
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3.1 แนวคิดวิสาหกิจเริ่มต้น (Startups)  
วิสาหกิจเริ่มต้น (Startups) คือ กิจการที่ตั้งขึ้นเพื่อค้นหาโมเดลธุรกิจ (Business 

Model) ที่สามารถท าซ้ า (Repeatable) และขยายตัวได้ (Scalable) โดยใช้กระบวนการ
และนวัตกรรมที่ไม่เหมือนใคร สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและเติบโตให้แก่ธุรกิจได้อย่าง 
ก้าวกระโดด รวมถึงการมีผลกระทบอย่างรวดเร็วต่อสังคมและธุรกิจสามารถแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดขึ้นในสังคมได้ (Blank, 2010; ณรงค์ ศิริเลิศวรกุล, 2559) จึงกล่าวได้ว่าลักษณะ 
ของวิสาหกิจเริ่มต้น คือ กิจการที่มีลักษณะ 1) เป็นองค์การที่มีขนาดเล็กมากกว่าวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises: SMEs) ที่มีจ านวนสมาชิก
ในองค์การไม่เกิน 50 คน (กรมสรรพากร , 2561) ก่อตั้งขึ้นเพื่อค้นหาโมเดลธุรกิจ 
ที่ท าซ้ าและขยายตัว 2) มีการใช้เทคโนโลยีในการขับเคลื่อนธุรกิจ 3) มีการเติบโตแบบ 
ก้าวกระโดดแต่มีโอกาสที่จะล้มเหลวสูง และ 4) มีแหล่งเงินทุนมาจากการระดมทุนหรือ 
ร่วมลงทุน  

พัฒนาการของวิสาหกิจเริ่มต้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ช่วง (Crowne, 2002) 
ได้แก่ 1) ช่วงเริ่มสร้าง (Startup) เป็นช่วงเริ่มระดมความคิด เพื่อวางแผนการออกแบบ
ผลิตภัณฑ์หรือบริการ ไปจนถึงเปิดตัวผลิตภัณฑ์และบริการออกสู่ตลาดเป็นครั้งแรก  
2) ช่วงคงที่ (Stabilization) เป็นช่วงที่ผลิตภัณฑ์หรือบริการเริ่มมีความคงที่ ท าให้วิสาหกิจ
เริ่มต้นต้องรักษาเสถียรภาพ โดยการขยายผลิตภัณฑ์หรือบริการสู่ ลูกค้ากลุ่มใหม่โดย 
ไม่ต้องเพิ่มค่าใช้จ่ายในการขยายฐานลูกค้า ด้วยการใช้โมเดลธุรกิจเดิม 3) ช่วงเติบโต 
(Growth) เป็นช่วงที่พัฒนาจนมีการก าหนดกระบวนการส าหรับพัฒนาและจ าหน่าย
ผลิตภัณฑ์หรือบริการ ตลอดจนการขยายตลาดเพื่อสร้างอัตราการเติบโตทางธุรกิจเพิ่มขึ้น 
เพื่อจูงใจให้นักลงทุนเข้าร่วมลงทุนในธุรกิจ 4) ช่วงมั่นคง (Maturity) เป็นช่วงที่วิสาหกิจ
เริ่มต้นเปลี่ยนรูปแบบเป็นบริษัท 

3.1.1 ประเภทของวิสาหกิจเริ่มต้น (Startups) 
จากการทบทวนแนวคิดวิสาหกิจเริ่มต้นมีนักวิชาการหลายท่านทั้งนักวิชาการไทย

และนักวิชาการต่างประเทศได้ท าการระบุถึงประเภทของวิสาหกิจเริ่มต้น ได้มีการแบ่ง
ประเภทของวิสาหกิจเริ่มต้นทั่วโลกทั้งหมด 52 ประเภทโดยแต่ละประเทศจะมีการ 
แบ่งประเภทไว้แตกต่างกันตามสภาพแวดล้อมการตั้งของวิสาหกิจเริ่มต้นในแต่ละประเทศ 
(Jaime Novoa, 2014) ซึ่ งในประเทศไทยแบ่งประเภทของวิสาหกิจเริ่มต้น โดย
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ออกเป็น 9 ประเภทกลุ่มอุตสาหกรรม (ณรงค์  
ศิริเลิศวรกุล, 2559) ได้แก่ 1) วิสาหกิจเริ่มต้นด้านภาครัฐและการศึกษา (GovTech/ 
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EdTech) เป็นกิจการที่ใช้อินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยีสารสนเทศ จัดการระบบของภาครัฐ
และระบบการศึกษา เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการของภาครัฐและเข้าถึงการศึกษา
ได้สะดวกมากยิ่งขึ้น 2) วิสาหกิจเริ่มต้นด้านเกษตรและอาหาร (AgTech/FoodTech)  
เป็นกิจการที่ต้องการแก้ปัญหาเกี่ยวกับธุรกิจด้านการเกษตรและอาหาร ตั้งแต่ปัญหา 
การปลูกพืชไปจนถึงการเพิ่มผลผลิต โดยน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ให้มีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น ตลอดจนสร้างช่องทางการตลาด 3) วิสาหกิจเริ่มต้นด้านการแพทย์และสาธารณสุข 
(HealthTech) เป็นกิจการที่เพิ่มประสิทธิภาพในการดูแลป้องกันสุขภาพและพัฒนา 
ระบบสาธารณสุขให้กับประชาชน 4) วิสาหกิจเริ่มต้นด้านอุตสาหกรรม (IndustryTech) 
เป็นกิจการที่เพิ่มคุณภาพผลผลิต โดยใช้เครื่องจักรประเภทอัตโนมัติเป็นหลัก 5) วิสาหกิจ
เริ่มต้นด้านการขนส่ง (E-commerce/Logistics) เป็นกิจการที่มุ่งเน้นการส่งเสริมการเข้าถึง 
การเลือกสินค้า หรือแม้แต่การทดลองสินค้า ผ่านการค้าทางอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อให้ผู้ขาย
สินค้าสามารถขายและส่งสินค้าถึงมือลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้งสามารถลดต้นทุน 
ในการขนส่งสินค้าและบริการ 6) วิสาหกิจเริ่มต้นด้านการเงิน (FinTech) เป็นกิจการ 
ที่มุ่งเน้นการพัฒนาและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการเงิน การธนาคาร การประกันภัย และ
สินเชื่อ เพื่อการลงทุน รวมถึงการบริหารจัดการความเสี่ยงและการด าเนินธุรกิจ 7) วิสาหกิจ
เริ่มต้นด้านไลฟ์สไตล์ (LifeStyle) เป็นกิจการที่มุ่งเน้นความคิดสร้างสรรค์ เทคโนโลยี 
และนวัตกรรม ที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของมนุษย์ สามารถอ านวยความสะดวก 
ให้ชีวิตของผู้คนสะดวกสบายมากขึ้น ในชีวิตในการท างานและการพักผ่อนหย่อนใจ  
8) วิสาหกิจเริ่มต้นด้านการท่องเที่ยว (TravelTech) เป็นกิจการที่มุ่งเน้นการพัฒนาและ
แก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการท่องเที่ยว การบริการตัวแทนท่องเที่ยวออนไลน์ (Online Travel 
Agents) ท าให้นักท่องเที่ยวสะดวกและเข้าถึงบริการโดยง่าย 9) วิสาหกิจเริ่มต้นด้าน
อสังหาริมทรัพย์ (PropertyTech/UrbanTech) เป็นกิจการที่มุ่งเน้นการพัฒนาและแก้ไข
ปัญหาของอุตสาหกรรมก่อสร้างและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ตั้งแต่การก่อสร้างและบริหาร
จัดการการก่อสร้าง การให้บริการซื้อขายและให้เช่าอสังหาริมทรัพย์ ตลอดจนการเป็น
ตัวกลางในการติดต่อเกี่ยวกับการพัฒนาอุตสาหกรรมก่อสร้างให้เกิดประสิทธิภาพ  
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3.2 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น คือ กระบวนการสรรหา คัดเลือก

เพื่อบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานภายในองค์การเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการบริหารค่าตอบแทนให้แก่พนักงานซึ่งเป็นหน้าที่ที่ส าคัญขององค์การ 
ที่ผู้บริหารและบุคลากรขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการ
วิเคราะห์งาน การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การบริหาร
ค่าตอบแทน ตลอดจนการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพ 
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถใช้ประโยชน์จากพนักงานเป็น ไปอย่าง 
มีประสิทธิผล อันน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การและพนักงานพร้อมกัน (Dessler, 
2013; Ivancevich, 2010; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545) โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ประกอบไปด้วย 5 กระบวนการ ได้แก่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาทรัพยากร
มนุษย์ การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหาร
ค่าตอบแทน ซึ่งรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

3.2.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ใช้คาดการณ์ความต้องการด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การวิสาหกิจเริ่มต้น เพื่อก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ 
ที่จ าเป็นต้องใช้ในอนาคตและมีวิธีการอย่างไรที่จะสนองต่อความต้องการดังกล่าวได้  
อย่างเหมาะสม ซึ่งกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มี 4 ขั้นตอน (Ivancevich, 2007) 
ได้แก่  1) การวิ เคราะห์สถานการณ์หรือการกลั่นกรองสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ  
2) การพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการคาดการณ์ก าลังแรงงานที่องค์การ
ต้องการในการค านวณ 3) การวิเคราะห์ปริมาณแรงงานของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
และ 4) การพัฒนาแผนเพื่อการปฏิบัติ เป็นการตรวจสอบข้อจ ากัดของแผนแต่ละแผน 
ที่ก าหนดขึ้น โดยจะต้องท าการปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้เกิดความเหมาะสมและมีความเพียงพอ
ต่องบประมาณที่ได้รับจัดสรรในแต่ละปี  

3.2.2 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
การสรรหาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่วิสาหกิจเริ่มต้นใช้เป็นแนวทาง 

ในการแสวงหาและจูงใจให้ผู้สมัครงานที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่ตรงตาม 
ความต้องการขององค์การ ในการมาสมัครในต าแหน่งงานที่ต้องการเพื่อเข้ามาร่วมกัน
ท างานในองค์การและท าให้องค์การสามารถบรรจุตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ก าหนดไว้ 
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โดยทั่วไปหน่วยงานสามารถแสวงหาบุคคลเข้ามาบรรจุในต าแหน่งต่างๆ ได้จากแหล่ง
แรงงานที่ส าคัญ 2 แหล่ง ได้แก่ แหล่ งภายในองค์การและแหล่งภายนอกองค์การ 
(Ivancevich, 2010) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 1) การสรรหาจากแหล่งภายใน เมื่อมี  
ต าแหน่งว่างเกิดขึ้นภายในองค์การ องค์การควรจะสรรหาบุคคลเข้ามาบรรจุใน 
ต าแหน่งที่ว่าง โดยพิจารณาจากพนักงานที่มีอยู่ปัจจุบันขององค์การก่อนเป็นอันดับแรก  
2) การสรรหาจากแหล่งภายนอก เป็นการแสวงหาบุคคลจากแหล่งภายนอกองค์การเข้ามา
บรรจุในต าแหน่งงานที่ว่างอยู่  

3.2.3 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์
การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการตัดสินใจของวิสาหกิจเริ่มต้นที่จะ 

ท าการคัดเลือกพนักงานจากผู้สมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ทั้งนี้ เพื่อจัดคนให้เหมาะสม 
กับต าแหน่งงานมากที่สุด กระบวนการคัดเลือกเป็นกระบวนการที่ต้องกระท าต่อเนื่อง 
เป็นขั้นตอน ซึ่ งก าหนดขั้นตอนของกระบวนการคัดเลือกไว้  8 ขั้นตอน ( Fisher, 
Schoenfeldt, & Shaw, 1999) ได้แก่ 1) การกรอกใบสมัคร 2) การสัมภาษณ์เพื่อ
กลั่นกรอง 3) การทดสอบ 4) การสัมภาษณ์ 6) การตรวจสอบหลักฐานอ้างอิง 6) การให้
ข้อเสนอแบบมีเงื่อนไข 7) การตรวจร่างกาย 8) การตัดสินใจจ้าง  

3.2.4 การฝึกอบรมและพัฒนา 
การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการด าเนินงานของวิสาหกิจเริ่มต้นที่พัฒนา

พนักงานผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การให้มีความรู้ความช านาญ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดี  
ต่อองค์การเป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การ 
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ส าหรับวิธีการในการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นวิธีการหรือเทคนิค
ที่ ใช้ในการฝึกอบรมและจะต้องสอดคล้องกับหลักสูตรเนื้อหาและวัยของผู้ เข้ารับ 
การฝึกอบรม การใช้เทคนิควิธีที่เหมาะสม จะช่วยให้ผู้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ได้  
ดีที่สุดจากการท ากิจกรรมฝึกอบรม (Green, 2002)  

3.2.5 การบริหารค่าตอบแทน  
การบริหารค่าตอบแทนเป็นกระบวนการให้รางวัลแก่พนักงานเพื่อเป็นการ

แลกเปลี่ยนกับงานที่พนักงานได้กระท า ประกอบด้วย ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ 
รวมถึงสิทธิประโยชน์ต่างๆ เป็นรางวัลหรือส่วนเพิ่มที่พนักงานได้รับซึ่งเป็นผลจาก 
การจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์การ โดยค่าตอบแทนสามารถแบ่งได้เป็นค่าตอบแทน 
ที่ เป็นตัวเงินและค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Mondy & Martocchio, 2016) ได้แก่  
1) ค่าตอบแทนที่ เป็นตัวเงิน คือ ค่าตอบแทนที่จ่ายเป็นเงินให้กับพนักงาน และ  
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2) ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน คือ สิ่งของ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่างๆ ที่นายจ้าง 
จัดให้กับพนักงานเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานและท าให้พนักงานเกิดความ 
พึงพอใจจากการท างานในองค์การ อย่างไรก็ตาม ผลประโยชน์ตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
ก็อยู่ในรูปแบบของความยืดหยุ่นของเวลาการท างาน  

 
4. กรอบแนวคิด 

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิด 

 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ประยุกต์ขึ้นมาจากแนวคิดการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (Human Resource Management) ของ Ivancevich (2010), Dessler (2013), 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ที่อธิบายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ
เกี่ยวกับบุคคลในด้านการบริหารงาน ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน การสรรหา 
การคัดเลือก การฝึกอบรม/การพัฒนา และการบริหารตอบแทน ท าให้ผู้วิจัยน ามา
ประยุกต์ใช้กับองค์การวิสาหกิจเริ่มต้น (Startups) ที่มีลักษณะเฉพาะ คือเป็นองค์การที่มี
ขนาดเล็กมาก ใช้เทคโนโลยีในการขับเคลื่อนธุรกิจ โดยเติบโตแบบก้าวกระโดดแต่มีโอกาสที่
จะล้มเหลวสูง แหล่งเงินทุนของธุรกิจมาจากการระดมทุนและร่วมลงทุน จึงท าให้ผู้วิจัยมุ่ง

การสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐ 

การวางแผน 

การบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ 

การสรรหา 

การฝึกอบรม 
และพัฒนา 

การบริหาร 
ค่าตอบแทน 

การคัดเลือก 

นายจ้าง ลูกจ้าง 

ขนาดขององค์การมีขนาดที่เล็กมาก แหล่งเงินทุนมาจากการระดมทุนหรือร่วมลงทุน 

การเติบโตแบบก้าวกระโดดแต่มีโอกาสล้มเหลวสูง มีการใช้เทคโนโลยีในการขับเคลื่อนธุรกิจ 
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ศึกษาเปรียบเทียบลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละกระบวนการตั้งแต่การ
วางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม/การพัฒนา และการบริหารตอบแทน ของ
วิสาหกิจเริ่มต้น ตลอดจนท าการศึกษาถึงผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อ
นายจ้างและลูกจ้างในวิสาหกิจเริ่มต้น และการสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ภาครัฐมีในวิสาหกิจเริ่มต้น  

 
5. ระเบยีบวิธีวิจยั 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) แบบกรณีศึกษา 
มีเกณฑ์การเลือกกรณีศึกษาดังต่อไปนี้ (1) มีลักษณะตามความหมายของวิสาหกิจเริ่มต้น 
ที่ผู้วิจัยได้กล่าวมาในหัวข้อที่ 3.1 (2) ใช้เกณฑ์ของช่วงเวลาการก่อตั้งของวิสาหกิจเริ่มต้น 
ที่ใช้เป็นกรณีศึกษามีช่วงเวลาที่ใกล้เคียงกัน กล่าวคือ ในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2558-2561 
(3) ได้ท าการจัดตั้งเป็นบริษัทแล้ว (4) เป็นวิสาหกิจเริ่มต้นประเภทไลฟ์สไตล์ โดยเมื่อ
พิจารณาตามเกณฑ์การเลือกกรณีศึกษา มีวิสาหกิจเริ่มต้นที่ผ่านเกณฑ์ดังกล่าวทั้งหมด  
4 กรณีศึกษา ได้แก่ (1) บริษัท บีนีท จ ากัด (2) บริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด (3) บริษัท 
เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด และ (4) บริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด โดยใช้
วิธีการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลแบบเฉพาะเจาะจง โดยมีผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 12 คน ประกอบด้วย 
3 ส่วน คือ นายจ้างของวิสาหกิจเริ่มต้น ลูกจ้างของวิสาหกิจเริ่มต้น และหน่วยงานภาครัฐที่
เกี่ยวข้องในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจเริ่มต้นในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ 
ประเภทไลฟ์สไตล์ โดยใช้เกณฑ์ในการเลือก คือ มีคณะท างานที่ดูแลวิสาหกิจเริ่มต้นอย่าง
เป็นทางการ ซึ่งมีประเด็นค าถามส าคัญดังต่อไปนี้ ลักษณะโครงสร้างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น บทบาทของนายจ้างและผลจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อ
นายจ้างและลูกจ้าง รวมถึงบทบาทของภาครัฐในการสนับสนุนบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
วิสาหกิจเริ่มต้น  
  
6. ผลการศึกษา 

ส าหรับบทความนี้ ผู้วิจัยท าการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจ
เริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ในจังหวัดเชียงใหม่ โดยน าเสนอทั้งหมด 4 กรณีศึกษา ได้แก่ 

(1) บริษัท บีนีท จ ากัด (Beneat) 
บริษัท บีนีท จ ากัด เป็นวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 

2559 มีผลิตภัณฑ์เป็นแพลตฟอร์มแม่บ้านออนไลน์ คือแพลตฟอร์มส าหรับผู้ที่ต้องการ
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แม่บ้านเพื่อท าความสะอาดที่อยู่อาศัยโดยมีแพลตฟอร์มการค้นหาแม่บ้านที่มีระดับ
ค่าบริการที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน และเมื่อรับรองความปลอดภัยของผู้ที่ใช้บริการโดย
บริษัท บีนีท จ ากัดจะท าการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมแม่บ้านที่มาสมัครเป็นพันธมิตร
ทางธุรกิจ (Partner) ซึ่งผู้ใช้บริการสามารถท าการเลือกแม่บ้านได้ผ่านแอปพลิเคชัน 
สามารถเห็นประวัติ รูปร่างหน้าตา ของแม่บ้าน รวมถึงประวัติการท างานที่ผ่านมาของ
แม่บ้าน เนื่องจากผู้ใช้บริการจะต้องท าการรีวิวแม่บ้านที่มาท าความสะอาดว่าปฏิบัติหน้าที่
ได้ตรงความต้องการหรือไม่ เมื่อผู้ใช้บริการเลือกแม่บ้านที่ต้องการทางบริษัทจะท าหน้าที่
เป็นตัวกลางในการติดต่อแม่บ้านให้ไปท าความสะอาดตามวันและเวลาที่ ผู้ใช้บริการ 
ได้ท าการเลือกไว้ ปัจจุบันบริษัทก าลังอยู่ในช่วงที่ 3 ของพัฒนาการของวิสาหกิจเริ่มต้น 
กล่าวคือ ช่วงการเจริญเติบโต เนื่องจาก ทางบริษัทมีการก าหนดกระบวนการในการ
พัฒนาการบริการและรองรับการขยายตลาดและอัตราการเติบโตที่ก าลังเพิ่มขึ้น ซึ่งมี
โครงสร้างความสัมพันธ์ของบทบาทและหน้าที่ ดังที่แสดงในแผนภาพที่ 2 
 
แผนภาพที่ 2 โครงสร้างความสัมพันธ์บทบาทหน้าที่ของบุคลากรในบรษิัท บีนีท 

 จ ากัด 

 
  
 
ท่ีมา: ประยุกต์จากข้อมูลการสัมภาษณ์ 
  

สารสนเทศ 

นักศึกษา นักศึกษา นักศึกษา 

ผู้ช่วย 
ผู้จัดการทัว่ไป 

คู่ค้าสัมพันธ์ คู่ค้าสัมพันธ ์คู่ค้าสัมพันธ ์คู่ค้าสัมพันธ์ คู่ค้าสัมพันธ์ 

D F E G G G G 

C B A 

ผู้จัดการทัว่ไป ผู้จัดการทัว่ไป ผู้เขียนโปรแกรม 

ผู้ก่อตั้ง พนักงาน นักศึกษาฝึกงาน 
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จากแผนภาพที่ 2 แสดงให้เห็นว่า บริษัท บีนีท จ ากัด มีผู้ก่อตั้งทั้งหมดจ านวน  
3 คน กล่าวคือ (1) ผู้ก่อตั้ง A และ (2) ผู้ก่อตั้ง B ด ารงต าแหน่งผู้จัดการทั่วไป (General 
Management) ท าหน้าที่ดูแลภาพรวมของบริษัทรวมทั้งท าการสรรหาบุคลากรและ
สัมภาษณ์พนักงานที่ เข้ามาท างานในบริษัทตามล าดับ ส าหรับ (3) ผู้ก่อตั้ง C เป็น
โปรแกรมเมอร์ (Programmer) ผู้เขียนโปรแกรมของแพลตฟอร์ม โดยผู้ก่อตั้งทั้งสามคน
ช่วยกันตัดสินใจรับพนักงานเข้าท างานกับบริษัทร่วมกัน ในปัจจุบัน บริษัท บีนีท จ ากัด  
มีพนักงานทั้งหมดจ านวน 7 คน กล่าวคือ (1) พนักงาน D ท าหน้าที่ในการดูแลเทคโนโลยี
ของบริษัท (2) พนักงาน E เป็นผู้ช่วยผู้ก่อตั้ง (3) พนักงาน F ท าหน้าที่จัดหาและคัดเลือก
แม่บ้านที่ต้องการเข้ามาเป็นหุ้นส่วนของบริษัท (4) พนักงาน G จ านวน 4 คนท าหน้าที่ 
ในการดูแลแม่บ้านที่เป็นหุ้นส่วนของบริษัทและลูกค้าที่เข้ามาใช้บริการ และมีนักศึกษา
ฝึกงานทั้งหมดจ านวน 3 คน 

(2) บริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด 
บริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด เป็นวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ ก่อตั้งขึ้น

เมื่อปี พ.ศ. 2559 มีผลิตภัณฑ์เป็นแพลตฟอร์มที่ช่วยฝึกสอน แนะน า (Coaching) เกี่ยวกับ
การเล่นเกมแก่ผู้ที่สนใจต้องการเป็นผู้เล่นกีฬาอีสปอร์ต (E-sport) โดยแพลตฟอร์มจะท า
หน้าที่เป็นตัวกลางในการจับคู่ผู้ที่สนใจเล่นเกมกับผู้ฝึกสอนเพื่อท าการสอนแบบตัวต่อตัว 
(Live One on One) การมีแพลตฟอร์มดังกล่าวขึ้นมานั้นส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ในการด าเนินชีวิตของผู้ที่ใช้บริการจากการเป็นพื้นที่ที่ช่วยสร้างเครือข่ายของผู้ที่มีความสนใจ
ในด้านเดียวกันให้สามารถแลกเปลี่ยนพูดคุยและผ่อนคลายจากการเล่นเกม ซึ่งปัจจุบัน 
บริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด ปัจจุบันบริษัทก าลังอยู่ในช่วงที่ 3 ของพัฒนาการของ
วิสาหกิจเริ่มต้น กล่าวคือ ช่วงการเจริญเติบโต เนื่องจาก ทางบริษัทมีการก าหนดกระบวน
การในการพัฒนาการบริการ เพื่อรองรับการขยายตลาดและอัตราการเติบโตที่ก าลังเพิ่มขึ้น 
ซึ่งมีโครงสร้างความสัมพันธ์ของบทบาทและหน้าที่ ดังที่แสดงในแผนภาพที่ 3 
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แผนภาพที่ 3 โครงสร้างความสัมพันธ์บทบาทหน้าที่ของบุคลากรในบริษัท โคชิอิ 
 (ไทยแลนด์) จ ากัด 

 
 
 
ที่มา: ประยุกต์จากข้อมูลการสัมภาษณ์ 

 
จากแผนภาพที่ 3 แสดงให้เห็นว่า บริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด มีผู้ก่อตั้ง

ทั้งหมดจ านวน 6 คนและทั้ง 6 คนท าหน้าที่เป็นพนักงานในบริษัทกล่าวคือ (1) ผู้ก่อตั้ง A  
มีต าแหน่งเป็นประธานบริษัท (Chief Executive Officer) และท าหน้าที่ดูแลภาพรวมของ
บริษัท (General Management) รวมทั้งเป็นผู้ที่ชักชวนผู้ก่อตั้งคนอื่นเข้ามาจัดตั้งบริษัท
ร่วมกัน (2) ผู้ก่อตั้ง B ท าหน้าที่เป็นหัวหน้าฝ่ายการตลาด (Chief Marketing Officer)  
(3) ผู้ก่อตั้ ง  C ท าหน้าที่ เป็นหัวหน้าฝ่ายการปฏิบัติการ  (Chief Operating Officer)  
(4) ผู้ก่อตั้ง D ท าหน้าที่เป็นหัวหน้าฝ่ายการออกแบบ (Head designer) (5) ผู้ก่อตั้ง E  
ท าหน้าที่เป็นโปรแกรมเมอร์ (Programmer) (6) ผู้ก่อตั้ง F ท าหน้าที่เป็นในการดูแล 
และติดต่อนักลงทุน (Investor Relation) นอกจากนี้ บริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด  
ยังมีการน าระบบส านักงานเสมือนจริง (Virtual Office) มาใช ้

(3) บริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด 
บริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด เป็นวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์

สไตล์ ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2558 แรกเริ่มผู้ก่อตั้งได้ท าธุรกิจเกี่ยวกับคาร์แคร์ (Car care) 
ทั้งหมดแปดสาขาในเชียงใหม่ ภายหลังผู้ก่อตั้งได้ท าการพัฒนาแพลตฟอร์มชื่อว่า คาร์โนวา 
(Carsnova) ซึ่งเป็นระบบส าหรับช่วยให้ผู้ประกอบการสามารถบริหารจัดการธุรกิจคาร์แคร์
ได้อย่างเป็นระบบมากยิ่งขึ้น โดยแอพพลิเคชั่นดังกล่าวนี้ช่วยให้ผู้ใช้บริการสามารถจองคิว
และดูคิวล้างรถได้ผ่านทางโทรศัพท์มือถือ ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินชีวิต

A 

B C F E D 

ประธานบริษัท 

ผู้เขียนโปรแกรม นักลงทุนสัมพันธ ์หัวหนา้ 
ฝ่ายการตลาด 

หัวหนา้ 
ฝ่ายการปฏิบตัิการ 

หัวหนา้ 
ฝ่ายการออกแบบ 

ผู้ก่อตั้ง 
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ของผู้ที่ใช้บริการสามารถรู้ถึงเวลารับรถที่แน่นอนและสามารถกะเวลาที่จะท ากิจกรรมอื่น
ระหว่างรอรับรถ ปัจจุบันบริษัทก าลังอยู่ในช่วงที่ 3 ของพัฒนาการของวิสาหกิจเริ่มต้น 
กล่าวคือ ช่วงการเจริญเติบโต เนื่องจาก ทางบริษัทมีการก าหนดกระบวนการในการพัฒนา
ระบบจองคิวและดูคิวล้างรถ รวมถึงการขยายตลาดการบริการลูกค้า ซึ่งมีโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ของบทบาทและหน้าที่ ดังที่แสดงในแผนภาพที่ 4 

 
แผนภาพที่ 4 โครงสร้างความสัมพันธ์บทบาทหน้าที่ของบุคลากรในบริษัท เอบล็อก

 กลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด 

 
 
 

ท่ีมา: ประยุกต์จากข้อมูลการสัมภาษณ์ 
 
จากแผนภาพที่ 4 แสดงให้เห็นว่า บริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด 

มีผู้ก่อตั้งทั้งหมดจ านวน 2 คน กล่าวคือ (1) ผู้ก่อตั้ง A มีต าแหน่งเป็นประธานบริษัท (Chief 
Executive Officer) และท าหน้าที่ดูแลภาพรวมของบริษัท (General Management) 
รวมทั้งเป็นผู้ที่ชักชวนผู้ก่อตั้งอีกคนเข้ามาท างานในบริษัทร่วมกัน (2) ผู้ก่อตั้ง B ท าหน้าที่
เป็นโปรแกรมเมอร์ (Programmer) ผู้เขียนโปรแกรมระบบเอฟาสธ์ เป็นผู้ที่สรรหาและ
คัดเลือกพนักงานที่เข้ามาเป็นโปรแกรมเมอร์ในบริษัท มีพนักงานจ านวน 1 คน กล่าวคือ 
(1) พนักงาน C ท าหน้าที่เป็นโปรแกรมเมอร์ ซึ่งจะรบัท างานเป็นชิ้นงาน (Freelance) 

(4) บริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด 
บริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด เป็นวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ ก่อตั้งขึ้น

เมื่อปี พ.ศ. 2560 มีผลิตภัณฑ์เป็นแพลตฟอร์ม “ยอดฮวงจุ้ย” คือแพลตฟอร์มส าหรับ 
ผู้ที่ต้องการเลือกซื้อที่ดินและออกแบบก่อสร้าง ตกแต่งภายในอาคาร ตามหลักการ

A 

C 

ประธานบริษัท 

ผู้เขียนโปรแกรม ผู้เขียนโปรแกรม 

B 

ผู้ก่อตั้ง พนักงาน 
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ออกแบบทางสถาปัตยกรรมและฮวงจุ้ย ตลอดจนตามหลักการออกแบบการก่อสร้าง 
ทางวิศวกรรม ซึ่งเป็นการออกแบบและค านวณโดยใช้หลักทางวิทยาศาสตร์และสถิติ  
ทั้งนี้ ผู้ใช้บริการสามารถท าการค านวณทิศทางของอาคารสถานที่ สีที่เหมาะสมและขนาด 
ที่ดีตามระยะมงคลเพื่อดูฮวงจุ้ยของโครงสร้างอาคารบ้านเรือนได้ด้วยตนเองผ่านทาง
แอพพลิเคชั่น ปัจจุบันบริษัทก าลังอยู่ในช่วงที่ 3 ของพัฒนาการของวิสาหกิจเริ่มต้น 
กล่าวคือ ช่วงการเจริญเติบโต เนื่องจาก ทางบริษัทมีการก าหนดกระบวนการในการ
พัฒนาการบริการและขยายตลาดการบริการลูกค้า ซึ่งมีโครงสร้างความสัมพันธ์ของบทบาท
และหน้าที่ ดังที่แสดงในแผนภาพที่ 5 

 
แผนภาพที่ 5 โครงสร้างความสัมพันธ์บทบาทหน้าที่ของบุคลากรในบริษัท บ้านดี 

 ฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด 

 
 
 

ที่มา: ประยุกต์จากข้อมูลการสัมภาษณ์ 
 

จากแผนภาพที่ 5 แสดงให้เห็นว่า บริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด มีผู้ก่อตั้งทั้งหมด
จ านวน 3 คน ซึ่งเป็นสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน กล่าวคือ (1) ผู้ก่อตั้ง A มีต าแหน่งเป็น
ประธานบริษัท (Chief Executive Officer) และท าหน้าที่การตลาดและประชาสัมพันธ์  
อีกทั้งยังเป็นเจ้าของวิชาฮวงจุ้ย (2) ผู้ก่อตั้ง B ท าหน้าที่เป็นโปรแกรมเมอร์ (Programmer) 
ผู้เขียนแพลตฟอร์มยอดฮวงจุ้ย รวมถึงเป็นผู้ที่สรรหาและคัดเลือกพนักงานที่เข้ามาเป็น
โปรแกรมเมอร์ในบริษัท (3) ผู้ก่อตั้ง C ท าหน้าที่ดูแลภาพรวมของบริษัท (General 
Management) มีพนักงานจ านวน 2 คน กล่าวคือ (1) พนักงาน D จ านวน 2 คน ท าหน้าที่
เป็นโปรแกรมเมอร์ ซึ่งจะรับท างานเป็นชิ้นงาน (Freelance) 

A C B 

D D 

ประธานบริษัท ผู้จัดการทั่วไป ผู้เขียนโปรแกรม 

ผู้เขียนโปรแกรม ผู้เขียนโปรแกรม 

ผู้ก่อตั้ง พนักงาน 
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6.1 ลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ 
จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นถึงลักษณะร่วมของวิสาหกิจเริ่มต้นใน 

จังหวัดเชียงใหม่ประเภทไลฟ์สไตล์ ว่าจ านวนผู้ก่อตั้งของวิสาหกิจเริ่มต้นทั้งหมดมีจ านวน 
ไม่เกิน 10 คน โดยจ านวนสมาชิกในองค์การ ได้แก่ ผู้ก่อตั้ง พนักงานและนักศึกษาฝึกงาน 
มีทั้งหมดจ านวนไม่เกิน 15 คน โดยท าการเปรียบเทียบลักษณะของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบไปด้วย 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก  
4) การฝึกอบรมและพัฒนา และ 5) การบริหารค่าตอบแทน สามารถสรุปรายละเอียด
ดังต่อไปนี ้

ในวิสาหกิจเริ่มต้นประเภทไลฟ์สไตล์ ทั้งหมดไม่มีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เนื่องจากเป็นองค์การที่มีขนาดเล็ก ผู้ก่อตั้งสามารถท าหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภายในบริษัทได้ด้วยตนเอง และบริษัทที่มีขนาดเล็กและมีลักษณะโครงสร้างแบบแนวราบ 
(Horizontal Organization) ไม่มีการแบ่งฝ่ายที่ชัดเจน บุคลากรในบริษัทสามารถท างาน
แทนกันได้ ซึ่งช่วยท าให้สมาชิกทุกคนในองค์การสามารถเข้ามีบทบาทส่วนร่วมในการระดม
ความคิดเห็นและตัดสินใจมากกว่าธุรกิจที่มีลักษณะโครงสร้างขนาดใหญ่ นอกจากนี้  
โครงสร้างแบบแนวราบยังช่วยท าให้สมาชิกทุกกลุ่มในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นผู้ก่อตั้งหรือ
พนักงานมีความใกล้ชิดสนิทสนมกันมากขึ้น จากการเข้าไปมีส่วนร่วมในปฏิบัติการต่างๆ 
ขององค์การ ด้วยเหตุนี้ลักษณะโครงสร้างองค์การแบบวิสาหกิจเริ่มต้นจึงเป็นโครงสร้าง
องค์การที่ช่วยลดช่องว่างระหว่างวัยของผู้ก่อตั้งและพนักงานวิสาหกิจเริ่มต้น รวมถึงการที่ 
ผู้ก่อตั้งเป็นผู้ที่สรรหาและคัดเลือกบุคคลกรเอง ท าให้ได้บุคคลที่มีความสามารถ ทักษะ 
ทัศนคติที่ตรงตามความต้องการของบริษัท และยังพบอีกว่าผู้ก่อตั้งและพนักงานวิสาหกิจ
เริ่มต้นเป็นกลุ่มเจเนอเรชันเอกซ์  (Generation X) คือ ไม่ชอบความเป็นทางการ 
ให้ความส าคัญกับสมดุลชีวิต มีความคิดสร้างสรรค์ ความคิดเปิดกว้าง ยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นและค าแนะน าจากผู้อื่น แต่เป็นตัวของตัวเองชอบท างานที่มีความอิสระ เน้น
การท างานคนเดียว ชื่นชอบงานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถใช้ทักษะหลากหลาย 
และได้รับความรู้ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา และเจเนอเรชันวาย (Generation Y) คือ มีความคิด
สร้างสรรค์และมีอิสระทางความคิด การเรียนรู้เปิดกว้างสามารถท าหลายสิ่งได้ในเวลา
เดียวกัน เน้นการท างานเป็นทีม ไม่ชอบอยู่ในกรอบและกฎระเบียบ  

(1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ วิสาหกิจเริ่มต้นประเภทไลฟ์สไตล์ มีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เหมือนกันคือ ไม่มีการวางแผนระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว แต่มี 
การตอบสนองต่อสถานการณ์ โดยวิเคราะห์จากสถานการณ์ทั่วไปหรือพิจารณากลั่นกรอง
ตามสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังที่ ผู้ก่อตั้งบริษัท โคชิอิ 
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(ไทยแลนด์) จ ากัด กล่าวว่า “ธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ถ้าหากพนักงาน 
ขาดต าแหน่งไหนก็จะหาต าแหน่งนั้น ไม่ได้วางแผนไว้ล่วงหน้า จะท าการแก้ไขสถานการณ์
เฉพาะหน้าหรือตามสภาพแวดล้อมที่พบเจอ” (ผู้ก่อตั้งบริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด,  
การสื่อสารส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 2561) 

(2) การสรรหา วิสาหกิจเริ่มต้นประเภทไลฟ์สไตล์ โดยส่วนมากเป็นการสรรหา
จากภายนอก กล่าวคือ การแสวงหาบุคคลจากแหล่งภายนอกองค์การเข้ามาบรรจุ 
ในต าแหน่งงานที่ว่างอยู่ ทั้งนี้ การสรรหาภายนอกมีทั้งหมด 4 รูปแบบ คือ การสรรหา 
ที่ผู้สมัครมาสมัครด้วยตนเอง การสรรหาผ่านช่องทางออนไลน์ต่างๆ การสรรหาจากการ
ชักชวนและแนะน า ตลอดจนการสรรหาผ่านการออกบูธประชาสัมพันธ์ ซึ่งบุคลากรที่เข้ามา
ท างานในบริษัท ซึ่งบริษัท บีนีท จ ากัด และบริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด ท าการสรรหา 
จากผู้สมัครมาสมัครด้วยตนเองและจากช่องทางออนไลน์ต่างๆ ดังที่ ผู้ก่อตั้งบริษัท บีนีท 
จ ากัด กล่าวว่า “เป็นการประหยัดต้นทุนในการประชาสัมพันธ์ รวมถึงมีผู้สมัครเป็น 
จ านวนมากท าให้มีตัวเลือกในการคัดเลือกพนักงานเพิ่มขึ้น” (ผู้ก่อตั้งบริษัท บีนีท จ ากัด, 
การสื่อสารส่วนบุคคล, 28 พฤษภาคม 2561) แต่บริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) 
จ ากัด ท าการสรรหาจากการออกบูธประชาสัมพันธ์ พร้อมรับสมัครพนักงาน ดังที่ ผู้ก่อตั้ง
บริษัท กล่าวว่า “เพื่อให้ได้ เจอกันคนที่สมัครโดยตรง ท าให้ได้พูดคุยแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นกัน” (ผู้ก่อตั้งบริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด, การสื่อสารส่วน
บุคคล, 12 กันยายน 2561) ส่วนบริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) มีการสรรหาแบบชักชวนและ
แนะน า ดังที่ ผู้ก่อตั้งบริษัท กล่าวว่า “การที่เคยร่วมท างานด้วยกัน ท าให้เห็นถึงผลงานหรือ
ประสบการณ์ที่ผ่านมา” (ผู้ก่อตั้งบริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด, การสื่อสารส่วนบุคคล, 
30 พฤษภาคม 2561) 

(3) การคัดเลือก วิสาหกิจเริ่มต้นประเภทไลฟ์สไตล์ ทั้งหมดผู้ก่อตั้งเป็นผู้ที่ 
ท าการคัดเลือกพนักงานภายในบริษัทด้วยตนเอง และกระบวนการคัดเลือก 4 กระบวนการ 
คือ การสัมภาษณ์ การตรวจสอบผลงาน การทดสอบแบบปฏิบัติจริง ตลอดจนช่วงของ 
การทดลองงาน ซึ่งบริษัท บีนีท จ ากัด, บริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด 
และบริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด มีกระบวนการคัดเลือกที่เหมือนกันคือ การสัมภาษณ์
และการตรวจสอบผลงานคือการดูผลงานและประสบการณ์ท างานในอดีตของผู้สมัคร  
เป็นการคัดกรองผู้สมัครเบื้องต้นว่ามีคุณสมบัติตรงกับความต้องการของบริษัทมากน้อย
อย่างไร รวมทั้งประหยัดค่าใช้จ่ายและเวลาที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ามาท างาน 
ในบริษัท บีนีท จ ากัด มีการทดสอบแบบปฏิบัติจริง และบริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด  
มีช่วงของการทดลองงาน เพื่อเห็นถึงความสามารถและผลงานที่แท้จริงของผู้สมัคร  
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โดยผู้ก่อตั้งทุกคนท าการตัดสินใจจ้างร่วมกัน ดังที่ ผู้ก่อตั้งบริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด 
กล่าวว่า “โดยเน้นเลือกคนที่มีทัศนคติ ความต้องการของงานที่ตรงกับเป้าหมายของ
องค์การ และแรงบันดาลใจ ความชอบในงาน (Passion) มากกว่าระดับการศึกษา” (ผู้ก่อตั้ง
บริษัท โคชิอ ิ(ไทยแลนด์) จ ากัด, การสื่อสารส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 2561) 

(4) การอบรมและพัฒนา วิสาหกิจเริ่มต้นประเภทไลฟ์สไตล์ มีการอบรมและ
พัฒนาทั้ งหมด 3 รูปแบบ คือ การฝึกอบรมและพัฒนาโดยใช้การเรียนรู้ผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) การฝึกอบรมและพัฒนาโดยการปฏิบัติงานจริง (On the Job 
Training) ตลอดจนการฝึกอบรมและพัฒนาแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากร 
ในองค์การ (Knowledge Sharing) ซึ่งบริษัท บีนีท จ ากัดและบริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) 
จ ากัด มีการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานโดยใช้การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นการ
อบรมแบบออนไลน์ผ่านระบบดิจิทัล ดังที่ ผู้ก่อตั้งบริษัท บีนีท จ ากัด กล่าวว่า “เป็นวิธี 
ที่มีความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ สามารถประหยัดค่าใช้จ่ายในการเดินทางและที่พัก  
รวมไปถึงชั่วโมงการท างานและสามารถเรียนรู้ได้ทุกที่ทุกเวลาที่ต้องการ” (ผู้ก่อตั้งบริษัท 
บีนีท จ ากัด, การสื่อสารส่วนบุคคล, 28 พฤษภาคม 2561) และบริษัท บีนีท จ ากัด มีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาโดยการปฏิบัติงานจริง เมื่อมีบุคลากรใหม่เข้ามาท างานในบริษัท 
พนักงานที่เคยปฏิบัติงานมาก่อนจะท าการสอนงานและให้ทดลองปฏิบัติในสถานที่จริง 
นอกจากนี้ บริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด บริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตต้ิง (ไทยแลนด์) จ ากัด 
และบริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด มีการฝึกอบรมและพัฒนาแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างบุคลากรในองค์การ ซึ่งจะท าการแลกเปลี่ยนความรู้จากการท างานและหน้าที่ของ
ตนเองให้เพื่อนร่วมงานได้เรียนรู้ในงานและหน้าที่ของตนเอง 

(5) การบริหารค่าตอบแทน วิสาหกิจเริ่มต้นประเภทไลฟ์สไตล์ มีการจ่าย
ค่าตอบแทนให้แก่ผู้ก่อตั้ง 3 รูปแบบ คือ หุ้นส่วนของบริษัท เงินปันผล และเงินเดือน  
ส่วนพนักงานมีการจ่ายค่าตอบแทนทั้งหมด 3 รูปแบบ คือ เงินเดือน สวัสดิการประกันสังคม 
ตลอดจนการจ่ายค่าตอบแทนแบบรายชิ้นงาน (Freelance) บริษัททั้งหมด 4 บริษัท  
มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นหุ้นส่วนของบริษัทให้แก่ผู้ก่อตั้ง ถ้ามีก าไรเกิดขึ้นจากการ 
ท าธุรกิจก็จะท าการจ่ายเงินปันผลจากก าไรที่ได้จากการด าเนินกิจการ บริษัท บีนีท จ ากัด 
และบริษัท โคชิอิ (ไทยแลนด์) จ ากัด มีการจ่ายเงินเดือนให้ผู้ก่อตั้ง รวมถึงมีการจ้างพนักงาน
ประจ า โดยมีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นเงินเดือนและมีสวัสดิการประกันสังคมให้แก่
พนักงาน บริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด และบริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด ท า
การจ้างพนักงานที่มีลักษณะรับงานเป็นรายชิ้นงาน ดังที่  ผู้ก่อตั้งบริ ษัท เอบล็อก 
กลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด กล่าวว่า “การจ่ายค่าตอบเป็นรายชิ้นงานไม่มีการ 
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ให้สวัสดิการแก่พนักงาน เป็นการลดต้นทุนและลดภาระของการดูแลพนักงานในองค์การ” 
(ผู้ก่อตั้งบริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด , การสื่อสารส่วนบุคคล,  
12 กันยายน 2561) 

ซึ่งสามารถสรุปลักษณะร่วมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น 
ประเภทไลฟ์สไตล์ได ้ดังตารางที่ 1  

 
ตารางที่ 1 ลักษณะร่วมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภท

ไลฟ์สไตล์ 

  

วิสาหกิจ 
เริ่มต้น 

ลักษณะ 

บริษัท บีนีท 
จ ากัด 

บริษัท โคชิอิ 
(ไทยแลนด์) 

จ ากัด 

บริษัท เอบล็อก
กลาสโค้ตติ้ง  

(ไทยแลนด์) จ ากัด 

บริษัท บ้านดี 
ฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด 

ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ไม่มี ไม่มี ไม่มี ไม่มี 

การวางแผน วิเคราะห์ตาม
สถานการณ์ 

วิเคราะห์ตาม
สถานการณ์ 

วิเคราะห์ตาม
สถานการณ์ 

วิเคราะห์ตาม
สถานการณ์ 

การสรรหา ออนไลน์, สมัคร
ด้วยตนเอง 

ชักชวน, แนะน า ออกบูธ ออนไลน์, สมัคร
ด้วยตนเอง 

การคัดเลือก  สัมภาษณ์ 
 ดูผลงาน 
 ทดสอบแบบ

ปฏิบัติจริง 
 ตัดสินใจจ้าง  

 ดูผลงาน  
 มีช่วงทดลอง

งาน 
 ตัดสินใจจ้าง 

 สัมภาษณ์ 
 ดูผลงาน 
 ตัดสินใจจ้าง 

 สัมภาษณ์ 
 ดูผลงาน 
 ตัดสินใจจ้าง 

การฝึกอบรม
และพัฒนา 

 E-learning  
 On the job 

training  

 E-learning 
 Knowledge 

Sharing 

 Knowledge 
Sharing 

 Knowledge 
Sharing 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

 ผู้ก่อตั้งมีการ
แบ่งหุ้น 

 พนักงานจ่าย
เงินเดือน 
ประกันสังคม 

 ผู้ก่อตั้งมีการ
แบ่งหุ้นและ
จ่ายเงินเดือน 

 ผู้ก่อตั้งมีการแบ่ง
หุ้น 

 จ่ายค่าตอบแทน 
แบบจบเป็นงาน 

 ผู้ก่อตั้งมีการแบ่ง
หุ้น แต่ไม่มีการ
จ่ายเงินเดือน 

 พนักงานมีการ
จ่ายคา่ตอบแทน
แบบเป็นชิ้นงาน 
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6.2 ผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อนายจ้างและลูกจ้างในวิสาหกิจเริ่มต้น
ประเภทไลฟ์สไตล์ 

การวิจัยครั้งนี้ พบว่าผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อนายจ้าง คือ นายจ้าง
สามารถคัดเลือกคนที่ตรงกับเป้าหมายขององค์การ และอยู่กับองค์การเป็นระยะเวลานาน 
รับรู้ถึงความคาดหวังของลูกจ้างที่มีต่อองค์การ ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการของบริษัท และการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นหุ้นบริษัทท าให้เกิดแรงจูงใจให้ลูกจ้าง
ท างานกับบริษัทในระยะยาว รวมถึงการจ้างงานแบบรายชิ้นงานท าให้นายจ้างไม่มีภาระ
ผูกพัน มีผลงานที่แน่นอนไม่เกิดปัญหาการส่งงานที่ล่าช้า ซึ่งผู้ก่อตั้งบริษัท บีนีท จ ากัด 
กล่าวว่า “การมีทัศนคติที่ตรงกับเป้าหมายขององค์การและสามารถรู้ถึงความคาดหวังของ
ลูกจ้างในการท างานร่วมกับองค์กร และสามารถคัดคนที่สามารถอยู่กับองค์การได้ใน
ระยะเวลาที่นาน เนื่องจาก วิสาหกิจเริ่มต้นเป็นองค์การขนาดเล็ก ไม่สามารถจ้างงาน 
คนที่เข้ามาและออกได้ รวมถึงอัตราการลาออกของวิสาหกิจเริ่มต้นค่อนข้างสู ง” (ผู้ก่อตั้ง
บริษัท บีนีท จ ากัด, การสื่อสารส่วนบุคคล, 28 พฤษภาคม 2561) 

ส าหรับผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อลูกจ้าง คือ งานมีความท้าทาย 
สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้ตลอดเวลา เนื่องจากงานมีลักษณะที่เรียนรู้และ
ประสบการณ์ใหม่ๆ ตลอดเวลา เกิดความผูกพันระหว่างเพื่อนร่วมงานและบริษัท  
พนักงานคนหนึ่งของบริษัท บีนีท จ ากัด กล่าวว่า “ท าให้พนักงานได้เรียนรู้ประสบการณ์
ใหม่ๆ ตลอดเวลา รวมถึงเป็นงานที่มีความท้าทายความสามารถของพนักงาน และงานท าให้
เจอคนที่หลากหลายในการท างาน” (ผู้ช่วยผู้จัดการทั่วไปบริษัท บีนีท จ ากัด, การสื่อสาร
ส่วนบุคคล, 31 พฤษภาคม 2561) ซึ่งผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังที่กล่าวมา
สามารถตอบสนองกับความต้องการร่วมของเจเนอเรชันเอกซ์และเจเนอเรชันวายได้เป็น
อย่างดี นอกจากนี้ ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังที่กล่าวยังช่วยส่งเสริมให้เกิด
ลักษณะของการท างานแบบบูรณาการงานและวิถีชีวิตให้เป็นหนึ่งเดียวกัน (Work-life 
Integration) กล่าวคือ เป็นการผสมผสานชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวเข้าด้วยกัน 
วิสาหกิจเริ่มต้นเน้นประสิทธิภาพงานมากกว่าเวลา ซึ่งพนักงานสามารถจัดสรรเวลาท างาน
ที่ยืดหยุ่น จึงท าให้มีเวลาในการท ากิจกรรมอื่นในชีวิต และไม่จ าเป็นต้องนั่งท างานในบริษัท 
สามารถท างานนอกสถานที่ได้ โดยใช้เทคโนโลยีสื่อสารในการติดตามงาน ด้วยเหตุนี้ท าให้
ข้อบังคับส าหรับการท างานของบริษัทลดลง 
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6.3 การสนับสนุนของภาครัฐที่จ าเป็นต่อวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ 
การสนับสนุนของภาครัฐในวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ พบว่า หน่วยงาน

ภาครัฐเข้ามาให้การสนับสนุนเงินทุน ความรู้ และการติดต่อสื่อสารผู้เชี่ยวชาญ รวมถึงเป็น
ตัวกลางในการขยายตลาดของวิสาหกิจเริ่มต้น ได้แก่ อุทยานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (Science and Technology Park หรือ STeP) และส านักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ (National Innovation Agency หรือ NIA) สังกัดกระทรวงวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี ภาครัฐให้การสนับสนุนในช่วงของการเริ่มสร้างของวิสาหกิจเริ่มต้น ดังที่  
ผู้ก่อตั้งบริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด กล่าวว่า “การด าเนินการในช่วงแรกต้องอาศัยเงิน
จากการระดมทุนและร่วมลงทุนจากภาคส่วนต่างๆ” (ผู้ก่อตั้งบริษัท บ้านดีฮวงจุ้ยเด็ด จ ากัด
, การสื่อสารส่วนบุคคล, 19 กันยายน 2561) ประกอบกับภาครัฐเองก็ต้องการสร้าง
วิสาหกิจเริ่มต้นในเกิดขึ้นภายในประเทศ เพื่อปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางเศรษฐกิจไปสู่
เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม และช่วงแรกของวิสาหกิจเริ่มต้นต้องการความรู้และ
ติดต่อสื่อสารจากแหล่งอื่นๆ เพื่อให้เกิดการขยายธุรกิจ ดังที่  เจ้าหน้าที่พัฒนานวัตกรรม
วิสาหกิจเริ่มต้น กล่าวว่า “หน่วยงานยังท าการดูแลผู้ประกอบการที่เป็นวิสาหกิจเริ่มต้น
ทั้งหมด ตั้งแต่เริ่มต้นมีแนวคิดธุรกิจจนสามารถตั้งตัวเป็นผู้ประกอบการ โดยทางหน่วยงาน
มีผู้เชี่ยวชาญและบุคลากรที่ค่อยให้ค าแนะน าและดูแลผู้ประกอบการ ซึ่งมีการประเมินและ
ติดตามผลของวิสาหกิจเริ่มต้นอย่างต่อเนื่อง” (เจ้าหน้าที่พัฒนานวัตกรรมวิสาหกิจเริ่มต้น 
อุทยานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ , การสื่อสารส่วนบุคคล,  
27 สิงหาคม 2561) ซึ่งภาครัฐก็เป็นแหล่งทรัพยากรทางด้านบุคคลที่มีความรู้และความ
เชี่ยวชาญในเรื่องต่างๆ จึงสามารถเป็นตัวกลางในการเชื่อมต่อให้วิสาหกิจเริ่มต้นเข้าถึง
บุคคลเหล่านี้ ผู้ก่อตั้งบริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด กล่าวว่า “ภาครัฐท า
ได้ดีในส่วนของการเป็นตัวกลางในติดต่อสื่อสารเชื่อมต่อคนที่มีความสนใจในการท าธุรกิจ
วิสาหกิจเริ่มต้นเหมือนกัน โดยการจัดงานที่เปิดพื้นที่ให้ผู้ประกอบการเข้ามาพูดคุย
แลกเปลี่ยนความรู้ ความสามารถ” (ผู้ก่อตั้งบริษัท เอบล็อกกลาสโค้ตติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด
, การสื่อสารส่วนบุคคล, 12 กันยายน 2561) ส่วนเรื่องภาษีพบว่าภาครัฐยังให้การสนับสนุน
น้อย พบเพียงหนึ่งบริษัทที่ได้รับการสนับสนุน คือหน่วยงานส านักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการลงทุน (The Board of Investment of Thailand หรือ BOI) ซึ่งเป็นส่วน
ราชการในสังกัดส านักนายกรัฐมนตรีที่ดูแลในเรื่องของการให้ความรู้และช่วยเหลือในการ
ดูแลภาษีของวิสาหกิจเริ่มต้น เนื่องจากส่วนใหญ่จะมีหน่วยงานเอกชนที่เข้ามาดูแลในเรื่อง
ของภาษีในแต่ละบริษัท ส่วนในเรื่องกฎหมายยังไม่มีหน่วยงานของภาครัฐเข้ามาให้ความรู้
ในเรื่องน้ี 
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7. อภิปรายผลการศึกษา 

(1) ลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจเริ่มต้น  ประเภท 
ไลฟ์สไตล์ พบว่า บริษัทส่วนใหญ่ไม่มีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นองค์การ 
ขนาดเล็ก ดังนั้น ผู้ก่อตั้งสามารถท าหน้าที่เป็นฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ด้วยตนเอง สอดคล้อง
กับกุลชลี พวงเพ็ชร์ (2558) ที่กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การขนาดเล็ก
ส่วนใหญ่มักไม่มีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยตรง โดยเจ้าของกิจการจะเป็นผู้ท าหน้าที่
ด้วยตนเอง  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ วิสาหกิจเริ่มต้นประเภทไลฟ์สไตล์ มีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ โดยวิเคราะห์ตามสถานการณ์ เนื่องจาก ผู้ก่อตั้งจะท าการวิเคราะห์  
จากสถานการณ์ทั่วไปหรือพิจารณาจากสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้างาน 
ถ้าหากงานภายในบริษัทมีมากจนไม่สามารถด าเนินงานต่อ บริษัทก็ท าจัดสรรพนักงาน 
เพิ่มตามความต้องการ ดังที่ lvancevich (2007) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องการวิเคราะห์สถานการณ์ เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีผลต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ถ้าหากไม่สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง  
ย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานในอนาคต  

การสรรหา วิสาหกิจเริ่มต้นมีการสรรหา บุคคลจากภายนอกองค์การด้วยตนเอง
จากผู้สมัครที่มาสมัครด้วยตนเอง ผ่านช่องทางออนไลน์ต่างๆ การออกบูธประชาสัมพันธ์ 
ข้อดีของการสรรหาภายนอก คือ ท าให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
ที่หลากหลาย เป็นการลดต้นทุนในเรื่องของการฝึกอบรมและการพัฒนา ( lvancevich, 
2010) ซึ่งการจ้างงานของวิสาหกิจเริ่มต้นเป็นการจ้างงานแบบชั่วคราว ( Part-time) 
นอกจากนี้ ยังมีการสรรหาผ่านบริษัทภายนอก (Outsource)  

การคัดเลือก วิสาหกิจเริ่มต้นมีกระบวนการคัดเลือกที่สอดคล้องกับ Fisher, 
Schoenfeldt, and Shaw (1999) อยู่สามกระบวนการด้วยกัน คือ การสัมภาษณ์   
การทดสอบและการตัดสินใจจ้างงาน ซึ่งวิสาหกิจเริ่มต้นไม่ได้ท าตามขั้นตอนของ
กระบวนการคัดเลือกทั้งแปดขั้นตอน เนื่องจากเกิดข้อจ ากัดด้านเงินทุนและเวลา นอกจากนี้ 
ผู้ก่อตั้งเป็นผู้ที่ท าการคัดเลือกพนักงานภายในบริษัทด้วยตนเอง โดยพิจารณาจาก 
แรงบันดาลใจ ความชอบ (Passion) ร่วมกับทักษะในการท างาน ท าให้ผู้ก่อตั้งได้บุคลากรที่
มีความคิดทัศนคติและเป้าหมายการท างานที่ตรงกับองค์การ  

การอบรมและพัฒนา เนื่องจากวิสาหกิจเริ่มต้นเป็นองค์การที่ใช้เทคโนโลยี 
ในการท างานภายในอยู่แล้ว จึงสามารถเข้าถึงการฝึกอบรมและพัฒนาผ่านสื่อ
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อิเล็กทรอนิกส์และการปฏิบัติงานจริงท าให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
(Green, 2002) รวมถึงมีข้อดี คือ ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย นอกจากนี้ ในวิสาหกิจ
เริ่มต้นมีการฝึกอบรมและพัฒนาโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) คือ 
การแลกเปลี่ยนความรู้หรือประสบการณ์ท างานให้แก่เพื่อนร่วมงาน ทั้งในช่วงระหว่าง 
การปฏิบัติงานจริงและภายหลังจากการท างานเพื่อร่วมสร้างความเข้าใจและพัฒนางาน 
ในองค์การทั้งยังช่วยยกระดับความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์การอีกด้วย 

การบริหารค่าตอบแทน ในวิสาหกิจเริ่มต้นมีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน  
โดยผู้ก่อตั้งวิสาหกิจเริ่มต้นมีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นหุ้นส่วนของบริษัทและมีการ 
จ่ายเงินเดือน พนักงานที่ท างานประจ าได้ค่าตอบแทนที่เป็นเงินเดือนและประกันสังคม 
รวมถึงมีการจ่ายเงินเป็นรายชิ้นงานแก่พนักงาน ซึ่งเป็นการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
(Mondy & Martocchio, 2016) 

(2) ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อนายจ้างและลูกจ้าง นายจ้างสามารถ
คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการของบริษัท และเป้าหมายขององค์การ 
นอกจากนั้น นายจ้างยังสามารถรับรู้ถึงความคาดหวังของลูกจ้างที่มีต่อองค์การ ท าให้
นายจ้างสามารถหาวิธีการรักษาให้ลูกจ้างอยู่กับองค์การเป็นระยะเวลานาน ด้วยการจ่าย
ค่าตอบแทนที่เป็นหุ้นบริษัทท าให้เกิดแรงจูงใจให้ลูกจ้างท างานกับบริษัทในระยะยาว 
รวมถึงการจ้างงานแบบรายชิ้นงานทีให้อิสระในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ท าให้ลูกจ้างสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง เนื่องจากงานมีความท้าทายและ 
ต้องเรียนรู้หาประสบการณ์ใหม่ๆ เพื่อน ามาใช้ในการท างานตลอดเวลา จึงเห็นได้ว่า 
การให้อิสระในการท างานตลอดจนการเปิดโอกาสให้ลูกจ้างสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์  
ในการท างานที่มีความท้าทายถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานโดยเฉพาะ
ในกลุ่มคนรุ่นใหม่ให้อยู่กับองค์การของวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์ ซึ่ งแตกต่าง 
จากปัจจัยในการรักษาพนักงานในองค์การทั่วไป ดังในงานศึกษาของ วิโรจน์ สิมะทองธรรม
และคณะ (2559) ที่กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ พบว่า ความก้าวหน้าในงาน (Career Path) คือเป็นหนึ่งในตัวแปร
ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน เช่นเดียวกับการมีส่วนร่วมในงานและความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

(3) การสนับสนุนของภาครัฐในวิสาหกิจเริ่มต้น ประเภทไลฟ์สไตล์  พบว่า 
หน่วยงานภาครัฐที่มีการเข้ามาให้การสนับสนุนในเงินทุนและการเป็นตัวกลางประสานงาน 
คือ อุทยานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และส านักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ ซึ่งสอดคล้องกับสุพเนตร แสนเสนาและคณะ (2560) ที่ท าการศึกษาปัจจัย 
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แห่งความส าเร็จของวิสาหกิจเริ่มต้น กล่าวว่า ปัจจัยด้านเงินทุนส าคัญมากส าหรับวิสาหกิจ
เริ่มต้น ซึ่งปัจจุบันก็ได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐในเรื่องนี้ และสอดคล้องกับ ธรณิศวร์  
สุขสวัสดิ์ (2559) ที่กล่าวว่า ภาครัฐควรเป็นตัวกลางในการดึงวิสาหกิจเริ่มต้นเข้ามาท างาน
ร่วมกัน โดยจะคอยให้ค าปรึกษาและแนะน าความรู้ต่างๆ แก่ผู้ที่เริ่มท าธุรกิจวิสาหกิจเริ่มต้น 
ส่วนมากภาครัฐให้การสนับสนุนในช่วงของการเริ่มสร้างและช่วงคงที่ของพัฒนาการ
วิสาหกิจเริ่มต้น (Crowne, 2002) ซึ่งเป็นช่วงที่วิสาหกิจเริ่มต้นต้องการเงินทุน ความรู้ และ
การติดต่อสื่อสารเป็นอย่างมากในธุรกิจ เนื่องจากการด าเนินการในช่วงแรกต้องอาศัยเงิน
จากการระดมทุนและร่วมลงทุนจากภาคส่วนต่างๆ รวมถึงต้องมีความรู้และติดต่อสื่อสาร
จากแหล่งอื่นๆ เพื่อให้เกิดการขยายธุรกิจและการเติบโตแบบก้าวกระโดด ส่วนเรื่องภาษี
ภาครัฐที่ให้การสนับสนุนคือหน่วยงานส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน ส่วนเรื่อง
กฎหมายยังไม่มีหน่วยงานของภาครัฐเข้ามาให้ความรู้ในเรื่องนี้ 

 
8. ข้อเสนอแนะ 

8.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย โดยเน้นข้อเสนอการสนับสนุนจากภาครัฐ 
(1) จากผลการศึกษาพบว่า ภาครัฐยังไม่มีการสนับสนุนในการให้ความรู้ด้าน

กฎหมายแก่วิสาหกิจเริ่มต้น ในช่วงของการก่อตั้งธุรกิจ ดังนั้น  ภาครัฐควรมีโครงการ 
ที่ให้ความรู้ด้านกฎหมาย เช่น โครงการปรึกษานักกฎหมายเริ่มต้น คือมีนักกฎหมาย 
ไปช่วยเหลือดูแลกฎหมายการจัดตั้งบริษัท ในแต่ละบริษัทของวิสาหกิจเริ่มต้น เนื่องจาก 
แต่ละวิสาหกิจเริ่มต้นมีโมเดลการท าธุรกิจและการหารายได้ไม่เหมือนกัน อาจกระทบต่อ
กฎหมายที่มี รวมถึงการสร้างการรับรู้ให้แก่วิสาหกิจเริ่มต้น 

(2) จากผลการศึกษาพบว่า ภาครัฐเข้ามาให้การสนับสนุนขาดความต่อเนื่อง 
เนื่องจากภาครัฐเน้นให้การสนับสนุนเฉพาะในช่วงเริ่มต้นธุรกิจคือการสร้างให้เกิดธุรกิจ  
แต่ในช่วงของการขยายตลาดมีการสนับสนุนที่ลดลง ท าให้วิสาหกิจไม่สามารถเติบโตได้ 
ดังนั้น ภาครัฐควรมีโครงการที่ เป็นตัวกลางระว่างวิสาหกิจเริ่มต้นและนักลงทุนทั้ง 
ของภาครัฐและภาคเอกชนได้พูดคุยแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน เพื่อเพิ่มโอกาสในการขยายตัว 
ของวิสาหกิจเริ่มต้นเพิ่มมากขึ้น 

(3) จากผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุนวิสาหกิจเริ่มต้นโครงการของภาครัฐ  
มีความทับซ้อนในเรื่องเดียวกันจากหลายหน่วยงาน ดังนั้น  หน่วยงานภาครัฐควรมี 
การบูรณาการโครงการร่วมกันในช่วงของการบ่มเพาะธุรกิจ ( Incubation) และในการ 



วารสารรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 11 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2563): 63-90 

89 

ขอเงินทุนของวิสาหกิจเริ่มต้นที่ใช้วิธีเสนอแนวคิด (Pitching) เพื่อให้สามารถใช้งบประมาณ
สนับสนุนวิสาหกิจเริ่มต้นได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

8.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
(1) ควรท าการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมิติอื่นๆ เช่น การให้รางวัล 

การรักษาบุคลากร กลยุทธ์การสร้างแบรนด์นายจ้าง (Employer Branding) เป็นต้น 
เพื่อให้ครอบคลุมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น  

(2) ควรมีการศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจเริ่มต้น 
ในจังหวัดอื่นๆ เพื่อน าข้อมูลที่ได้ มาเปรียบเทียบและเสนอแนวคิดในการศึกษาเชิงลึกต่อไป 
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