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บทคัดย่อ

	 การศกึษาแนวโน้มงานทรพัยากรมนษุย์ในกลุม่อตุสาหกรรมไฟฟ้าและอเิล็กทรอนกิส์  

ปี พ.ศ. 2559 – 2560 มีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนพัฒนาการของงานด้านทรัพยากรมนุษย์

ในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จากการทบทวนวรรณกรรมระหว่างปี พ.ศ. 

2550 – 2558 และเปรียบเทียบกับแนวโน้มกับของประเทศไทยและในต่างประเทศ ปี พ.ศ. 

2550 – 2558 การศึกษาในครั้งนี้มีกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 52 องค์กร ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถาม

อยู่ในสายงานทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด โดยอยู่ระดับต�ำแหน่งงานผู้บริหารระดับต้น 29 คน 

ระดับกลาง 15 คน และระดับสูง 8 คน มีอายุขององค์กรส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 21 - 40 ปี  

เป็นองค์กรสัญชาติไทย รองลงมาคือญ่ีปุ่น และสหรัฐอเมริกา เป็นองค์กรขนาดใหญ่ที่มี

จ�ำนวนบุคลากรมากกว่า 500 คน และมีทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาทขึ้นไป ทั้งนี้ 

ใช้สถิติในการวิเคราะห์ คือ การจ�ำแนกและแบ่งประเภทข้อมูล (Typology) ออกเป็นกลุ่ม

ตามเน้ือหา และใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการหาค่าความถี่  

(Frequency) อัตราส่วนร้อยละ (Percentage) แนวโน้มงานด้านทรพัยากรมนษุย์ท้ัง 9 ด้าน  

พบว่า งานทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย  

มีการให้ความส�ำคัญในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตที่เพิ่มขึ้นท้ัง 9 ด้าน โดยเรียงล�ำดับ

จากแนวโน้มในอนาคตที่เพิ่มขึ้นจากมากไปหาน้อย ดังน้ี 1) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

2) บุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ 3) การสรรหาและคัดเลือก 4) การฝึกอบรมและ

	        สิริพร สังข์คง1		  Siriporn Sangkong
	        จิรประภา อัครบวร2	 Chiraprapha Akaraborworn
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พฒันา 5) การวางแผนก�ำลงัคน 6) การพัฒนาองค์การ 7) การด�ำเนนิการด้านความรบัผดิชอบ 

ต่อสังคม 8) การจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ 9) การวางแผนสายอาชีพ 

	 และพบแนวโน้มในอนาคตรายข้อท่ีเพิ่มสูงท่ีสุด 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) องค์กรให้

ความส�ำคญัในการใช้เวลาในการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรเพือ่ให้ได้บคุลากรทีม่คีณุสมบตัิ 

ตรงตามต้องการ 2) องค์กรให้ความส�ำคัญในการใช้ช่องทางในการสรรหาบุคลากร และ  

3) องค์กรให้ความส�ำคญัต่อการเชือ่มโยงการจ่ายผลตอบแทนในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  

เมื่อน�ำมาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมของการบริหารงาน 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยและต่างประเทศ พบแนวโน้มที่สอดคล้องกับของกลุ่ม

อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย อาทิเช่น องค์กรมีการใช้เวลาใน 

การสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรนานขึน้ องค์กรมกีารเลอืกใช้ช่องทางในการสรรหาทีไ่ม่ต้อง 

ลงทุนมากนักเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีองค์กรต้องการ และองค์กรมีการเชื่อมโยงผลการปฏิบัติ

งานรายบุคคลกับผลตอบแทนโดยการตั้งเป้าหมายและก�ำหนดตัวชี้วัดผลงานรายบุคคล 

ส�ำหรับงานวิจัยในอนาคต ควรศึกษาเปรียบเทียบแนวโน้มในอนาคตของกลุ่มอุตสาหกรรม

ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ทั้งในประเทศและต่างประเทศของอุตสาหกรรมนี้ทั้งในแถบยุโรป

และเอเชีย เพื่อให้เห็นภาพของแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมนี้ได้

อย่างชัดเจน และมีความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น 

ค�ำส�ำคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กลุ ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  

	     การบรหิารผลการปฏิบตังิาน บคุลากรสมัพนัธ์และแรงงานสมัพนัธ์ การสรรหา 

                และคัดเลือก

Abstract

	 The study aimed to review the trends of human resource (HR) functions  

in the electrical and electronics industry groups during the period 2016 – 2017.  

The literature review during 2007 - 2015 compared trends between Thailand 

and abroad. There were sample 52 organizations. All respondents were in the 
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human resources field. There were 29 people in executive positions at  

a primary level, 15 people in executive positions at middle level, and 8 

people in executive positions at a higher Level. The organizations had been 

established for 21 - 40 years. Most of the organizations were owned by  

Thai organizations followed by Japanese organizations, and American  

organizations. They are big companies which have more than 500 employees 

and have a registered capital of more than 200 million baht. The statistical 

analyses used are typology by content, descriptive statistics, frequency and 

percentage. The nine important aspects of human resources found ranked 

from the highest to the lowest increasing trends were : 1) Performance  

Management 2) Employee Relations 3) Recruitment and Selection 4) Training 

and Development 5) Workforce Planning 6) Organization Development  

7) CSR - Corporate Social Responsibility 8) Compensation and Benefit and  

9) Career Planning and Development. 

	 In addition, the study found the highest increasing three trends were :  

1) The organization pays attention to spending time on recruitment and  

selection for finding the right person 2) The organization pays more attention 

to channels to recruit employees and 3) The organization pays attention to 

the linking of performance evaluation with compensation and benefit.  

The literature review of human resources management in both Thailand  

and abroad found that the trends were consistent with the electrical and 

electronics industries in Thailand, such as the organization spent a longer 

time on the recruitment and selection process, organizations selected the 

recruitment channels that did not require much investment to get the  

people they needed, and organizations have linkage between individual  

performance results with compensation and benefit by setting goals and  

individual performance indicators. Future research should compare the  
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future trends of the electrical and electronics industry both domestically and 

internationally, both in Europe and in Asia, to clearly visualize the trends of 

human resources in this industry more reliably.

Keywords : Human Resource Management, Electrical and Electronics  

	      Industrial Group, Performance Management, Personnel and  

                   Labor Relations, Recruitment and Selection

บทน�ำ

	 ในสถานการณ์ของเศรษฐกิจโลกในภาพรวมมีการขยายตัวที่ยังอยู่ในเกณฑ์ต�่ำ 

และเกิดความผันผวนของระบบเศรษฐกิจการเงินโลกอยู่ในเกณฑ์สูง ท�ำให้ส่งผลกระทบต่อ

เศรษฐกิจในประเทศไทยด้วยเช่นกัน ภาครัฐจึงเร่งผลักดันนโยบายและมาตรการต่างๆ เพื่อ

สนับสนนุการลงทนุทัง้ในเขตพฒันาเศรษฐกจิพเิศษ และพืน้ทีท่ัว่ไปทีมุ่ง่เน้นส่งเสรมิโครงการ 

ที่มีคุณค่าต่อเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมไทย หรือมีส่วนสนับสนุนด้านการพัฒนาและวิจัย

มากขึ้น (ส�ำนักยุทธศาสตร์และการวางแผนเศรษฐกิจมหภาค, 2559) รวมถึงการส่งเสริม

สนับสนุน กลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ที่ถือได้ว่าเป็นกลุ่มอุตสาหกรรมส�ำคัญ

ในการส่งเสริมเศรษฐกิจให้กับประเทศไทย (ส�ำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2554ก)  

ทีเ่ป็นฐานการผลติเพือ่การส่งออกสงูเป็นอนัดบัที ่1 เมือ่เทยีบกบัระหว่างอตุสาหกรรมต่างๆ  

และเป็นอันดับ 1 ของประเทศในกลุ่มอาเซียน (สถาบันไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์, 2554)  

ซึ่งจากสภาพการณ์ในภาพรวมของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า  

มีการหดตัวลดลง รวมถึงค่าความเช่ือม่ันท่ีลดลง โดยปี พ.ศ. 2558 (ร้อยละ 85.6) ลดลง

จากช่วงเดียวกันของปี พ.ศ. 2557 (ร้อยละ 86.7) (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 

2558) และพบว่า มีความต้องการผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์ในตลาดโลกลดลง อีกทั้งผู้ผลิต

ในประเทศ และองค์กรข้ามชาตทิีเ่ลอืกใช้ประเทศไทยเป็นฐานการผลติเร่ิมย้ายฐานการผลติ  

รวมถึงนักลงทุนต่างชาติ ที่หันไปให้ความสนใจในการลงทุนกับประเทศในกลุ่มอาเซียนหรือ

ต่างประเทศ ที่มีสภาพการณ์ด้านแรงงานท่ีเอื้ออ�ำนวยต่อภาคอุตสาหกรรม ท�ำให้กลุ่ม
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อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทยต้องมีการพิจารณาปรับรูปแบบในการ

ด�ำเนินธุรกิจ ที่มีลักษณะธุรกิจส่วนใหญ่เป็นการร่วมลงทุนระหว่างผู้ประกอบการไทยกับ

ต่างชาติ และไทยมีบทบาทในการเป็นผู้รับจ้างผลิต (ส�ำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 

2554ข) เพื่อให้องค์กรในกลุ่มอุตสาหกรรมนี้สามารถบริหารจัดการด้านต่างๆ ให้ทัน 

ต่อสถานการณ์และการแข่งขันท่ีมีความรุนแรงมากย่ิงข้ึน โดยเฉพาะการบริหารจัดการงาน

ด้านทรัพยากรมนษุย์ทีต้่องพจิารณาถงึสถานการณ์และแนวโน้มแรงงานในภาคอตุสาหกรรม 

ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้องค์กรในกลุ่มอุตสาหกรรมน้ีสามารถปรับตัวให้อยู่รอด และทันต่อ 

การเปลี่ยนแปลง 

	 ส�ำหรับแนวโน้มการพัฒนาอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย 

คาดว่าในปี ค.ศ. 2020 จะเป็นสงัคมท่ีทกุอย่างเป็นดจิติอล (ส�ำนกังานเศรษฐกจิอตุสาหกรรม, 

2554ก) ที่องค์กรในกลุ ่มอุตสาหกรรมน้ีต้องมองในทิศทางของการเพ่ิมศักยภาพของ 

องค์กรในด้านการเพิ่มประสิทธิภาพและการสร้างนวัตกรรมใหม่ในการเปิดตลาดใหม่ และ

ลดต้นทุนในด้านการผลิต โดยมุ ่งเน้นการบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากรให้มี 

ขดีความสามารถ อกีทัง้สามารถธ�ำรงรกัษาบุคลากรทีม่คีวามสามารถเหล่านีไ้ว้ไม่ให้ไหลออก 

ไปนอกประเทศ เพื่อให้สามารถดึงนักลงทุนจากต่างประเทศให้กลับมาที่ประเทศไทย 

ในการเป็นผู้น�ำฐานการผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ต่อไปในอนาคต

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

	 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ในช่วงปี 

พ.ศ. 2550 – 2558

	 2. เพ่ือศึกษาแนวโน้มงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ

อิเล็กทรอนิกส์ ในช่วงปี พ.ศ. 2559 – 2560
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ขอบเขตของการวิจัย

	 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นผู้บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

ในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งเป็นสมาชิกของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า

และอเิล็กทรอนกิส์ จ�ำนวน 198 องค์กร โดยมกีลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 132 องค์กร (Krejcie & 

Morgan, 1970) และเก็บแบบสอบถามได้จากกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 52 องค์กร

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

	 แนวโน้มการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์

	 1. การวางแผนก�ำลงัคน (Workforce Planning) ส�ำหรบัในประเทศสหรฐัอเมรกิา  

มีข้อมูลจ�ำนวนประชากรที่อยู่ในก�ำลังแรงงานในปี ค.ศ. 2013 จ�ำนวน 143.93 ล้านคน  

ที่มีการใช้แรงงานในกลุ ่มอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวข้องกับภาคการผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าและ

อิเล็กทรอนิกส์ เพียง 1.73 ล้านคน (ร้อยละ 1.20) เท่านั้น ซึ่งกลุ่มอุตสาหกรรมนี้ประเทศ

สหรัฐอเมริกามีแนวโน้มในการตั้งฐานการผลิตในประเทศที่มีค่าแรงต�่ำ จึงมีการใช้แรงงาน

ในกลุ่มอุตสาหกรรมนี้ภายในประเทศไม่มากนัก (Bureau of Labor Statistics, 2014) 

ส�ำหรับก�ำลังแรงงานของประเทศอินเดียยังมีอัตราท่ียังสามารถขยายเพิ่มขึ้นเพียงพอต่อ

ภาคอุตสาหกรรมท่ีมีนักลงทุนจากหลายประเทศสนใจในการสร้างฐานการผลิตที่มีค่าจ้าง

แรงงานที่ต�่ำ เป็นแรงงานที่มีความรู้ และมีความได้เปรียบทางด้านภาษา ท�ำให้มีนักลงทุน

จากต่างประเทศสนใจที่จะเข้าสร้างฐานการผลิตในประเทศนี้มากยิ่งขึ้น (ศูนย์บริการข้อมูล

ธุรกิจไทย - อินเดีย, 2558) 

	 ส�ำหรับประเทศเกาหลีใต้ พบว่า อัตราการจ้างงานในประเทศเกาหลีใต้มีแนวโน้ม

สูงขึ้น ในขณะที่อัตราประชากรในวัยท�ำงาน ในช่วงอายุ 15 - 64 ปี มีจ�ำนวนลดลง และ

อัตราประชากรสูงวัย ในช่วงอายุตั้งแต่ 65 ปีข้ึนไป มีแนวโน้มที่สูงข้ึน โดยมีแรงงานอยู่ใน

ภาคอุตสาหกรรมเป็นอันดับ 1 ในปี ค.ศ. 2014 มีแรงงาน 4.44 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 

16.90 มีแนวโน้มสูงขึ้นเมื่อเทียบกับปี ค.ศ. 2013 มีแรงงาน 4.18 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 

16.70 ซึ่งมีแนวโน้มที่ประเทศเกาหลีใต้จะขาดแคลนแรงงาน และต้องดึงแรงงานในกลุ่ม
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ประเทศอาเซียนเข้าไปเพิ่มเติมให้เพียงพอต่อความต้องการแรงงานของประเทศ ซึ่งรวมถึง

แรงงานจากประเทศไทย (Korea Research Institute for Vocational Education & 

Training, 2012) 

	 ส�ำหรับสถานการณ์ในประเทศไทย จากข้อมูลจ�ำนวนประชากรที่อยู่ในก�ำลัง

แรงงานนั้นปี พ.ศ. 2559 มีจ�ำนวนเพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. 2558 ประมาณ 4 แสนคน โดยมี 

ผู้ส�ำเร็จการศึกษาทุกระดับและเข้าสู่ตลาดแรงงานในปี พ.ศ. 2559 จ�ำนวน 547,644 คน 

และประมาณการในปี พ.ศ. 2560 จ�ำนวน 623,719 คน ตามล�ำดับ (กองวิจัยตลาดแรงงาน, 

2559 : 3 - 5) ท่ีถงึแม้ว่าก�ำลงัแรงงานในประเทศไทยจะเพิม่ขึน้ แต่เนือ่งจากมกีารไหลออกไป 

เป็นแรงงานต่างประเทศจากการแข่งขันด้านอตัราค่าจ้างทีใ่ห้สงูกว่า ได้แก่ ประเทศเกาหลใีต้  

ที่ส่งผลให้ก�ำลังแรงงานในประเทศลดลง ส่งผลเกิดการแย่งชิงแรงงานกันภายในประเทศ

ตามมา และมีผลกระทบต่อกลุ ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งเป็นกลุ่ม

อุตสาหกรรมที่ต้องใช้แรงงานเป็นจ�ำนวนมาก ดังเช่นการเคลื่อนย้ายของแรงงานไปยังกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์ ท่ีมีการให้อัตราค่าจ้างท่ีสูงกว่าเมื่อเทียบกับกลุ่มอุตสาหกรรมอื่น  

ถึงแม้ประเทศไทยจะมีการน�ำเข้าแรงงานจากต่างประเทศเพ่ือเพิ่มเติมแรงงานที่ขาดแคลน 

แต่ยังคงไม่เพียงพอ โดยอัตราความต้องการของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

มคีวามต้องการอยูใ่นอนัดับที ่1 ของทกุกลุม่อุตสาหกรรม (ศนูย์รวมแรงงานด้านอตุสาหกรรม,  

2559) และได้พยายามสร้างแรงงานจากการฝึกอบรมและการทดสอบมาตรฐานฝีมือ

แรงงาน เพื่อเป็นการเพ่ิมจ�ำนวนแรงงานใหม่ท่ีมีศักยภาพให้เพียงพอต่อภาคอุตสาหกรรมนี้

ที่มีทิศทางขยายตัวทางด้านเศรษฐกิจอย่างต่อเน่ือง รวมถึงมีการพัฒนาเทคโนโลย ี

ที่ทันสมัยน�ำมาใช้เพื่อมาทดแทนก�ำลังแรงงานที่ขาดแคลน

	 2. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) ส�ำหรับกลุ่ม

อุตสาหกรรมต่างๆ ที่มีความต้องการแรงงานเพิ่มสูงขึ้น จากสภาพการณ์ของตลาดแรงงาน

ต่างประเทศและภายในประเทศไทยท่ีมีการขาดแคลนแรงงานท�ำให้เกิดการแข่งขันใน 

การมองหาบุคลากรจากทัง้ภายในและภายนอกองค์กรท้ังในประเทศไทยและจากต่างประเทศ  

ซึ่งมีผลกระทบต่อกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ด้วยเช่นกัน ท�ำให้ต้องใช้เวลา

เพิ่มขึ้นในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ได้แก่ กลุ่มที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ แรงงานมีฝีมือ และ

แรงงานไร้ฝีมือ ที่สอดคล้องกับผลการส�ำรวจของ SHRM (2014) และมีการใช้วิธีการสรรหา
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บุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร รวมถึงการดึงแรงงานต่างชาติเข้ามาภายใน

ประเทศ มีการน�ำเทคโนโลยีในการสื่อสาร และสื่อสังคมออนไลน์มาใช้ในการสรรหา ให้เกิด

ความรวดเร็วมากขึ้น และองค์กรต่างๆ มีการหันมาใช้บริการของ Head Hunter และ

องค์กรจดัหางานเพ่ิมขึน้ (สมาคมการจัด การงานบคุคลแห่งประเทศไทย, 2558 : 142 - 144)  

เพื่อให้ได้บุคลากรทันต่อความต้องการ ส�ำหรับการคัดเลือกบุคลากร องค์กรมีการใช้วิธีการ

สัมภาษณ์โดยตรง การพูดคุยทางโทรศัพท์ การทดสอบด้านความสามารถ การวัดทัศนคติ 

และทดสอบเชาว์ปัญญาในการคัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับความต้องการขององค์กร  

นอกเหนอืจากนีอ้งค์กรหนัมาให้ความส�ำคญัต่อการรกัษาบคุลากรมากกว่าการสรรหาบคุลากร 

ในปัจจุบัน

	 3. บุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ (Employee Relations) ส�ำหรับ 

ในประเทศไทยมีแนวโน้มที่จะด�ำเนินตามข้อก�ำหนด กฎระเบียบของภาครัฐ (กรมสวัสดิการ

และคุ ้มครองแรงงาน, 2558) รวมถึงการด�ำเนินงานในต่างประเทศที่ใช้ข้อก�ำหนด 

กฎระเบียบของภาครัฐในการควบคุม (Enrico Cairola, 2015 : 17) และบริหารจัดการ 

ที่เกี่ยวข้องกับความปลอดภัย สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน การจัดกิจกรรมที่มีการสื่อสาร

เพิ่มขึ้น ซึ่งจากการที่มีแรงงานข้ามชาติท�ำให้ประเทศต้องมีการพิจารณาการสื่อสารเพื่อให้

เกิดความเข้าใจต่อนโยบายและวัฒนธรรมท่ีมีความแตกต่างกัน องค์กรต้องมีการบริหาร

จัดการด้านบุคลากรที่มีการรวมตัวเพื่อเรียกร้องของกลุ ่มสหภาพ และอาจท�ำให้เกิด 

ความเสียหายต่อองค์กรได้ จากทิศทางเหล่าน้ี กลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์

จึงมีการด�ำเนินการให้ครอบคลุมและมากกว่าข้อก�ำหนดกฎหมาย ซึ่งปัจจุบันมีการผลักดัน

โครงการองค์กรแห่งสุข (Happy Workplace) มาใช้ในการด�ำเนินการสร้างสัมพันธ์ท่ีดี 

ที่จะท�ำให้บุคลากรในองค์กรท�ำงานได้อย่างมีความสุข

	 4. การจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefit) 

ส�ำหรับองค์กรในปัจจุบันมีการพิจารณาจากความสามารถ ตัวชี้วัดผลงานระดับบุคคล และ

ขีดความสามารถของบุคลากร มากกว่าการพิจารณาแต่เพียงระดับวุฒิการศึกษา ถ้ามอง 

ในส่วนของวุฒิการศึกษา พบอัตราการจ่ายค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้นของระดับ ปวช. และระดับ 

ปวส. สูงกว่าระดับปริญญาตรี ซึ่งถือว่าเป็นกลุ่มแรงงานที่ก�ำลังขาดแคลน  มีนโยบาย 

การจ่ายค่าตอบแทนอยูท่ีร่ะดบัเปอร์เซ็นไทล์ที ่50 และมกีารจ่ายค่าตอบแทนตามข้อก�ำหนด 
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ของทางภาครัฐเป็นฐาน และมีการพิจารณาเพิ่มอัตราค่าตอบแทนตามความสามารถ ได้แก่ 

กลุ่มคนเก่ง (Talent) และการจ่ายค่าตอบแทนตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน (สมาคมการจัด  

การงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2558 : 145) หากมองไปที่กลุ่มอุตสาหกรรม พบว่า  

กลุม่อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนกิส์ ยงัคงมกีารจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดกิารท่ีต�ำ่กว่า  

กลุม่อตุสาหกรรมอืน่ ท�ำให้ยงัคงขาดแคลนแรงงานอย่างมาก และเคลือ่นย้ายไปเป็นแรงงาน 

ในกลุ่มอุตสาหกรรมอื่นท่ีมีค่าจ้างและสวัสดิการท่ีสูงกว่า ดังเช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา 

มีทิศทางในการจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการสูง และยังมุ่งเน้นในการเพิ่มเติมด้าน

สวัสดิการที่เอื้อต่อสมดุลชีวิตและครอบคลุมถึงครอบครัวของบุคลากรเพิ่มขึ้น ทั้งการดูแล

ด้านสุขภาพของบุคลากร รวมถึงการประกันสุขภาพที่เพิ่มเติมถึงครอบครัว เพื่อช่วย 

ลดค่าใช้จ่ายจากปัญหาเหล่านี้เป็นจ�ำนวนมาก และลดการดูแลเรื่องเหล่านี้ต่อผู้เกษียณอายุ 

(Armstrong, 2009) นอกเหนอืจากนีย้งัมีแนวโน้มทีจ่ะมกีารเปลีย่นแปลงรูปแบบการจ้างงาน 

เป็นรายชั่วโมงเพิ่มขึ้นเพื่อลดค่าใช้จ่ายในด้านสวัสดิการลง ส�ำหรับประเทศเกาหลีใต้ 

องค์กรมีการดูแลและบริการในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการของแรงงานเกาหลี 

ทีส่งูกว่ากฎหมาย ซึง่เป็นสิง่ทีจ่งูใจแรงงานต่างชาตทิีจ่ะเข้าไปท�ำงานประเทศเกาหลใีต้เพิม่ขึน้ 

อย่างต่อเนือ่ง (Korea Research Institute for Vocational Education & Training, 2012)

	 5. การบรหิารผลการปฏบัิตงิาน (Performance Management) มกีารพฒันา  

การน�ำระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช้มากข้ึนทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ 

ทีมุ่ง่เน้นทีก่ารให้ความส�ำคญักบัผลงานทีย่ดึเป้าหมายของงานเป็นส�ำคัญและมคีวามเชือ่มโยง 

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เป้าหมาย รวมถึงทิศทางการด�ำเนินธุรกิจ (Armstrong, 2009)  

เพือ่ใช้ควบคุมและเป็นเครือ่งมอืการตดัสนิใจในการประเมนิผลการปฏบิติังาน และยังสามารถ 

น�ำข้อมูลมาใช้ในการพิจารณาการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้องค์กรสามารถใช้แรงงานที่ม ี

ได้อย่างเตม็ประสทิธภิาพ ซ่ึงในประเทศสหรฐัอเมรกิา พบว่า มแีรงงานทีย่งัใช้ไม่เต็มศกัยภาพ  

(Gallup, 2013) องค์กรจึงมีการปรับรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานแบบเดิมด้วย 

การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานด้วยรูปแบบนวัตกรรมใหม่ ที่จะมีผลต่อธุรกิจมากขึ้น

เพื่อขยายการสร้างกลยุทธ์ด้านข้อมูล การลดความซับซ้อนของการท�ำงาน ทั้งในด้านสภาพ

แวดล้อมการท�ำงานและวิธีปฏิบัติในการตอบสนองต่อข้อมูลที่มากเกินไป (Deloitte  

Consulting, 2015) เพื่อให้เกิดผลลัพธ์หรือเป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
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ในงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร คือ เกิดผลิตภาพ (Productivity) ก�ำไร (Profit) และ

บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่ดีขึ้น (Armstrong, 2009) 

	 6. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) ส�ำหรับ 

ในประเทศไทย รวมถึงกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ มีแนวโน้มท่ีมุ่งเน้น 

การพฒันาเพือ่การเพิม่ผลติภาพและการเพิม่คณุค่าของบคุลากรในองค์กร (ทศพล ระมงิค์วงศ์,  

2558 : 3 - 30) โดยที่ภาครัฐมีโครงการในการสนับสนุนองค์กรเพื่อการสร้างนวัตกรรมใหม่ 

ซึง่มแีนวโน้มในการน�ำความรูจ้ากต่างประเทศเข้ามาเรยีนรู้เพือ่การเพิม่ทกัษะด้านเทคโนโลย ี

มากขึ้น (ยุภาภรณ์ ตันติจิตอารีย์, 2558) ส�ำหรับในต่างประเทศมีแนวโน้มในการให ้

ความส�ำคัญกับการพัฒนาด้านภาวะผู้น�ำโดยมุ่งเน้นในการพัฒนาศักยภาพในด้านน้ีให้กับ 

ผู้จัดการในสายงานเพื่อให้สามารถดูแลและบริหารบุคลากรในการด�ำเนินธุรกิจให้ทันต่อ

เปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็ว องค์กรมกีารน�ำเทคโนโลยมีาใช้ในการฝึกอบรมและพฒันามากขึน้  

(Gartner, 2014) ได้แก่ การใช้รูปแบบ E-Learning E-booking หรือสื่อสังคมออนไลน์ใน

รูปแบบต่างๆ (CIPD, 2015)  และจากการท่ีในอนาคตจะมีบุคลากรเกษียณอายุมากขึ้น 

รวมถึงการที่องค์กรได้รับสิทธิประโยชน์ในด้านภาษีลดลง และภาพรวมของเศรษฐกิจ 

ที่ท�ำให้องค์กรต้องมีการพิจารณาลงทุนและจัดสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมและ

พัฒนาลดลง ส่งผลให้องค์กรทั้งในประเทศและต่างประเทศ มีแนวโน้มในการน�ำแนวทาง 

ในการจัดการองค์ความรูใ้นองค์กรหรอืการท�ำให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูม้ากข้ึน (Bixhorn,  

2015) โดยใช้การสร้างวัฒนธรรมและการพัฒนาตามขีดความสามารถที่องค์กรต้องการมา

เป็นแนวทางส�ำคัญในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร

	 7. การวางแผนสายอาชีพ (Career Planning and Development) พบว่า 

ในต่างประเทศมีการให้ความส�ำคัญต่อกลุ่มคนเก่ง (Talent) ดังเช่นในประเทศสหรัฐอเมริกา 

ตามรายงาน The top trends for 2014 according to SHRM’s HR subject matter 

expert panels ที่ก�ำลังประสบปัญหาการขาดแคลนคนเก่ง (Talent) ซึ่งแก้ไขปัญหา 

โดยยดือายเุวลาเกษียณ (SHRM, 2014) นอกจากนี ้ท�ำให้องค์กรต้องมแีนวทางในการก�ำหนด  

คัดเลือก พัฒนา และรักษาคนเก่ง โดยการพัฒนาสายอาชีพ การฝึกอบรม และการวางแผน

ผู้สืบทอดตําแหน่ง ที่ในประเทศไทยมีแนวโน้มการวางแผนสายอาชีพจะนําไปสู่การรักษา

กลุ่มคนเก่ง (Talent) มากขึ้น (จิรประภา อัครบวร, 2556) เพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลน
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แรงงานมีฝีมือ และบุคลากรที่มีความช�ำนาญและประสบการณ์ โดยมีการเชื่อมโยง 

การประเมนิบคุลากรกลุม่คนเก่ง (Talent) กับเชือ่มโยงกับผลการปฏบิตังิาน และให้ความสําคัญ 

กับแผนการเกษียณมากขึ้น เพื่อรักษาคนเก่ง (Talent) ให้อยู่กับองค์กร

	 8. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ทั้งในประเทศและ 

ต่างประเทศมีแนวโน้มท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยต่างมุ่งเน้นในด้านการเพิ่มผลิตภาพ

ให้กับองค์กร อย่างในประเทศไทย ท่ีมีการผลักดันให้น�ำเทคโนโลยีมาใช้ ผลักดันส่งเสริม

การพัฒนาการวิจัย และการพัฒนาทักษะมีฝีมือ ท้ังจากความร่วมมือกับคู่ค้า เทคโนโลย ี

ทีซ้ื่อมา แหล่งความรูภ้ายในองค์กร และการขอความร่วมมอืกบัสถาบนัการศกึษาในการพฒันา  

(ทศพล ระมิงค์วงศ์, 2558) รวมถึงการพัฒนาองค์กรที่มุ่งดูแลบุคลากรให้เกิดความสุข 

ในการท�ำงาน โดยเฉพาะในด้านสขุภาพทีเ่กดิจากสภาพแวดล้อมและสภาพเศรษฐกจิ รวมถงึ 

แรงงานสงูอาย ุ(ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ, 2555) และการปรบัรปูแบบ 

การท�ำงานให้เกดิสมดลุชีวติ มคีวามยดืหยุน่ในการท�ำงาน ท�ำให้เกดิการท�ำงานแบบมส่ีวนร่วม  

(The North American Workplace Survey, 2015) อันจะน�ำไปสู่การเพิ่มผลิตภาพของ

องค์กรทัง้ปัจจุบนัและอนาคต อกีทัง้เป็นการลดค่าใช้จ่ายให้กบัองค์กรได้มากขึน้ และองค์กร 

มีการให้ความส�ำคัญต่อการพัฒนาองค์การโดยมีการใช้ผู้เช่ียวชาญมาออกแบบและบริหาร

จดัการมากขึน้ (SHRM, 2014) เพือ่ให้การพฒันาองค์กรทนัต่อการแข่งขนัและการเปลีย่นแปลง 

ที่รวดเร็ว 

	 9. การด�ำเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR- Corporate Social  

Responsibility) ทั้งในและต่างประเทศมีแนวโน้มที่จะขยายโครงการและกิจกรรมเหล่านี้

ให้มากขึ้น ท้ังการจัดกิจกรรมการกุศลในรูปแบบดั้งเดิมที่มองถึงวัฒนธรรม การรักษา

ขนบธรรมเนยีมประเพณ ีและภาครฐัยงัมกีารก�ำหนดพระราชบญัญตัใินการผลกัดนัให้องค์กร 

มกีารท�ำรายงานเพือ่ส่งเสรมิความโปร่งใสและเปิดเผยสูส่าธารณชนมากข้ึน (Confederation  

of Indian Industry, 2013) โดยองค์กรเริ่มการน�ำแนวทางเหล่านี้มาจัดท�ำอย่างเป็นระบบ

มากขึ้นโดยให้มีการก�ำหนดบทบาทผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน มีการลงทุนและพิจารณาถึง 

ผลตอบแทนเพือ่ให้เห็นถงึคณุค่าและความส�ำคญัของการด�ำเนนิการ (Embassy of Sweden,  

2010) อีกทั้งยังมีการรวมกลุ่มขององค์กรในการด�ำเนินการนี้เพื่อสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

ในการด�ำเนินธุรกิจ และสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร (ยุภาภรณ์ ตันติจิตอารีย์, 2558) 
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เพื่อดึงนักลงทุนจากต่างชาติให้เข้ามาลงทุนมากยิ่งขึ้น 

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey Research) เก็บรวบรวมข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่างขององค์กรในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ที่เป็นผู้บริหารงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ จ�ำนวน 52 องค์กร ได้แก่ องค์กรสัญชาติไทย 34 องค์กร และองค์กร

ข้ามชาติ 18 องค์กร 

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถามที่แบ่งเป็น 3 ส่วน 

ได้แก่ ส่วนที่หนึ่ง เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามและ

บริบทขององค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 7 ข้อ ส่วนที่สอง เป็นแบบสอบถาม

ความคิดเห็นเก่ียวกับข้อมูลการด�ำเนินการในปัจจุบันและแนวโน้มของงานด้านทรัพยากร

มนษุย์ในองค์กรของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นข้อค�ำถามเก่ียวกบัความคดิเหน็ทีมี่ต่อแนวโน้ม 

ของงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 9 ด้าน จ�ำนวน 48 ข้อ ท่ีมีลักษณะข้อค�ำถามเป็นแบบ

มาตรประเมินค่า 5 ระดับ ซึ่งมีการแสดงความคิดเห็นการให้ความส�ำคัญในปัจจุบันและ

แนวโน้มในอนาคต และส่วนทีส่าม เป็นการให้ข้อเสนอแนะ เป็นค�ำถามปลายเปิด โดยแบบวดั 

มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) โดยมีค่าที่จ�ำแนกรายข้อมากกว่า 0.5 และมีค่า 

ความเชื่อมั่นสูง (Reliability) กล่าวคือ แบบวัดการให้ความส�ำคัญของงานด้านทรัพยากร

มนุษย์ท้ังฉบับมีค่าความเช่ือมั่นแบบครอนบาค .994 โดยมีค่าความเช่ือม่ันรายด้านมีค่า

ระหว่าง .95 ถึง .98

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 1. แจกแบบสอบถามที่เป็นเอกสารต่อกลุ่มเป้าหมายโดยตรง

	 2. ส่งแบบสอบถามในรูปแบบ E-Filing ไปยังอีเมลล์ (e-mail) สื่ออิเล็กทรอนิกส์

ของผู้ตอบแบบสอบถาม และให้ผู้ตอบแบบสอบถามส่งกลับทางอีเมลล์
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	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การจ�ำแนกและแบ่งประเภทข้อมูล (Typology) 

ออกเป็นกลุ่มตามเนื้อหา และใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการหาค่า

ความถี่ (Frequency) อัตราส่วนร้อยละ (Percentage) เพื่อวิเคราะห์ลักษณะทั่วไป 

ของกลุ่มตัวอย่าง และแนวโน้มการให้ความส�ำคัญจากการหาค่าฐานนิยม (Mode) ของ

งานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ด้าน 

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	 1. การวางแผนก�ำลังคน (Workforce Planning) ในปัจจุบันและแนวโน้ม 

ในอนาคต ที่จากผลการศึกษา พบว่า องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์

ส่วนใหญ่มีแนวโน้มของการเตรียมพร้อมในการวางแผนก�ำลังคน (Workforce Planning) 

เพื่อรองรับงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต ท่ีมีการวิเคราะห์ความต้องการขององค์กร และ

อตัราก�ำลงัในตลาดแรงงาน เพือ่ใช้ในการจดัท�ำแผนทัง้ระยะส้ันและระยะยาว เท่ากบัร้อยละ  

88.5 และ 86.5 มีการวางแผนก�ำลังคน เพื่อให้ได้อัตราก�ำลังที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด

ในการผลติหรือให้บรกิาร เท่ากบัร้อยละ 82.70 และ 84.60 องค์กรมีการทบทวน ตรวจสอบ 

นโยบาย และการบริหารจดัการภายในองค์กรในการเตรยีมความพร้อมทีจ่ะรบัมอืกบับคุลากร 

ที่ก�ำลังจะเกษียณอายุ เท่ากับร้อยละ 57.70 และ 80.80 องค์กรมีมีการท�ำความร่วมมือกับ

องค์กรภาคการศึกษา หรือองค์กรที่ผลิตบุคลากร เพื่อมั่นใจว่าจะมีบุคลากรเพียงพอในการ

ขยายธุรกิจได้อย่างต่อเน่ือง มีอัตราร้อยละของปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตที่เพิ่มขึ้น 

เท่ากับร้อยละ 69.20 และ 75.00 องค์กรมีการใช้วิธีการจ้างงานแบบชั่วคราว เพื่อให้ได้

บุคลากรที่มีความสามารถและเชี่ยวชาญตรงกับภาระงานขององค์กร เท่ากับร้อยละ 61.50 

และ 63.50 โดยองค์กรให้ความส�ำคัญต่อการจ้างงานแบบชั่วคราวในอนาคตของกลุ่ม 

ผู้เชี่ยวชาญสูงสุด รองลงมา คือ กลุ่มเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ และบุคลากรเกษียณที่มีความรู้

เฉพาะด้านสูง 

	 2. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) ในปัจจุบันและ

แนวโน้มในอนาคต ท่ีจากผลการศึกษา พบว่า องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ

อิเล็กทรอนิกส์ส่วนใหญ่มีแนวโน้มในการใช้เวลาในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมากขึ้น

กว่าเดิม เนื่องจากไม่สามารถหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงตามต้องการ เท่ากับร้อยละ 
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88.50 และ 92.30 องค์กรมีการใช้ช่องทางในการสรรหาบุคลากรมากยิ่งขึ้น เท่ากับร้อยละ 

92.30 และ 92.30 โดยมีการใช้ช่องทางในอนาคต 3 อันดับแรก ได้แก่ การใช้ Social  

Media หรือ Website รองลงมา คือ การรับบุคลากรฝึกงาน และใช้การท�ำกิจกรรมร่วมกับ

สถานศึกษา ใช้การอ้างอิงโดยตัวบุคคล (Referral Technique) ทั้งจากคนภายใน และ/

หรือคนภายนอก องค์กรใช้วิธีการในการคัดเลือกบุคลากรมากยิ่งขึ้น เท่ากับร้อยละ 57.70 

และ 67.30 โดยใช้วิธีการคัดเลือกในอนาคต 3 อันดับแรก ได้แก่ สัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว  

ใช้การทดสอบความรู้และ/หรือทักษะ และมีการอ้างอิงจากบุคลากรภายในองค์กร

	 3. บุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ (Employee Relations) ในปัจจุบัน

และแนวโน้มในอนาคตที่จากผลการศึกษา พบว่า องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ

อิเล็กทรอนิกส์ส่วนใหญ่มีแนวโน้มด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ (Employee 

Relations) ที่มีการดูแลบุคลากรด้านความปลอดภัยในสถานประกอบการมากกว่าท่ี 

ข้อกฎหมายก�ำหนด เท่ากับร้อยละ 88.50 และ 90.40 องค์กรมีการศึกษาความผูกพันของ

บุคลากรต่อองค์กร (Employee Engagement) ซึ่งมิใช่การศึกษาความพึงพอใจ  

(Employee Satisfaction) เท่ากับร้อยละ 57.70 และ 76.90 โดยมรีะบกุารศกึษา 3 เรือ่งหลัก 

ในอนาคต ได้แก่ Happy workplace ความพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมของงาน และ 

การพฒันาและการเติบโตในสายงาน นอกเหนอืจากนี ้องค์กรมกีารใช้ช่องทางในการส่ือสาร 

เพื่อสร้างความสัมพันธ์ และความผูกพันกับบุคลากรในองค์กร เท่ากับร้อยละ 59.60 และ 

65.40 โดยมกีารใช้ช่องทางในอนาคต 3 ช่องทาง ได้แก่ การใช้บอร์ดประชาสมัพนัธ์ รองลงมา  

คือ การใช้ Social Media และ E-mail 

	 4. การจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefit) 

ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตที่จากผลการศึกษา พบว่า องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรม

ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ส่วนใหญ่มีแนวโน้มด้านการจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

(Compensation and Benefit) ท่ีมีการก�ำหนดกลยุทธ์ และ/หรือนโยบายในการจ่าย 

ค่าตอบแทนเพือ่ใช้ในการดงึดดูบคุลากรใหม่ เท่ากบัร้อยละ 73.10 และ 75.00 องค์กรมีการ 

จดัสรรการบริหารสวสัดกิารท่ีให้ความส�ำคญักบัความแตกต่างหลากหลายตามความต้องการ 

ของบุคลากรแต่ละกลุ่ม เท่ากับร้อยละ 65.40 และ 73.10 โดยมีการจัดสรรการบริหาร

สวัสดิการที่ให้ความส�ำคัญในอนาคต 3 อันดับแรก ได้แก่ ระดับต�ำแหน่งงาน (ปฏิบัติการ 
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บรหิาร ฯลฯ) รองลงมา คอื ระดับการศกึษาและลกัษณะงานทีท่�ำ และช่วงอาย ุ(Generation)  

มีการขึ้นค่าตอบแทน เท่ากับร้อยละ 69.20 และ 71.20 โดยมีการให้ความส�ำคัญต่อปัจจัย 

ที่ใช้ในการพิจารณาขึ้นค่าตอบแทนในอนาคต 3 อันดับแรก ได้แก่ ผลประกอบการของ

องค์กร รองลงมา คือ ทักษะอาชีพที่มีการก�ำหนดเป็นมาตรฐานฝีมือ และอัตราค่าครองชีพ 

	 5. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ในปัจจุบัน

และแนวโน้มในอนาคตท่ีจากผลการศึกษา พบว่า องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ

อิเล็กทรอนิกส์ส่วนใหญ่มีแนวโน้มด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance  

Management) ท่ีมีการเช่ือมโยงการจ่ายผลตอบแทนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เท่ากบัร้อยละ 90.40 และ 92.30 โดยมกีารเช่ือมโยงการจ่ายผลตอบแทนตามผลการประเมนิ 

ในอนาคต 3 อันดับแรก ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน (Performance - based Pay) รองลงมา 

คือ ทัศนคติ มนุษยสัมพันธ์ สถิติการลางาน และการสร้างชื่อเสียงในหน่วยงาน และ

สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงาน องค์กรมีการเชื่อมโยงเป้าหมายขององค์กร (Corporate  

Performance) กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรรายบุคคล (Individual Performance) 

เท่ากับร้อยละ 71.20 และ 88.50 องค์กรให้ความส�ำคัญกับการให้ข้อมูลย้อนกลับ หลังจาก

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เท่ากับร้อยละ 75.00 และ 86.50 มีระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานขององค์กร มีผลกระทบต่อบรรยากาศการสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อ

องค์กร เท่ากับร้อยละ 71.20 และ 78.80 องค์กรมีการเช่ือมโยงการจ่ายผลตอบแทน 

ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้ เท่ากบัร้อยละ 69.20 และ 73.10 โดยมกีารจ่าย 

ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานในอนาคต 3 อันดับแรก ได้แก่ จ่ายตามผลการปฏิบัติ

งาน  (Performance - based Pay) รองลงมา คือ ความสามารถพิเศษในระดับบุคคล และ

จ่ายตามผลก�ำไรของธุรกิจ (Profit - based Pay) 

	 6. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) ในปัจจุบัน

และแนวโน้มในอนาคต ที่จากผลการศึกษา พบว่า องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ

อิเล็กทรอนิกส์ส่วนใหญ่มีแนวโน้มด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and  

Development) ที่มีการลงทุนในการฝึกอบรม และ/หรือการพัฒนา เท่ากับร้อยละ 84.6 

และ 84.6 องค์กรมกีารใช้การฝึกอบรมภายในหน่วยงานมากกว่าการส่งบคุลากรไปฝึกอบรม 

ภายนอก เท่ากับร้อยละ 78.80 และ 80.80 องค์กรให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
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เท่ากับร้อยละ 76.90 และ 78.80 โดยมีการให้ความส�ำคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในอนาคต 

3 อันดับแรก ได้แก่ กลุ่มผู้บริหารองค์กร รองลงมา คือ กลุ่มหัวหน้างาน และกลุ่มคนเก่ง 

(Talent) ที่มีรูปแบบการพัฒนาบุคลากรแบบข้ามสายงาน (Cross - job Qualification) 

เท่ากับร้อยละ 63.50 และ 76.90 องค์กรให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทักษะ เท่ากับร้อยละ 

73.10 และ 75.00 โดยให้ความส�ำคญัต่อการพฒันาทกัษะในอนาคต ได้แก่ ทกัษะทางเทคนคิ  

ทักษะการบริหาร และทักษะการใช้เทคโนโลยี รวมถึงมีการใช้บุคลากรในการจัดฝึกอบรม

และพัฒนาในอนาคต ได้แก่ การใช้วิทยากรภายใน (บุคลากรในองค์กร) มีรองลงมา คือ  

การใช้วิทยากรภายนอก/การใช้ที่ปรึกษา และการใช้ผู้บริหารภายในองค์กร (Coaching 

and Mentoring) 

	 7. การวางแผนสายอาชีพ (Career Planning and Development)  

ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตที่จากผลการศึกษา พบว่า องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรม

ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ส่วนใหญ่มีแนวโน้มด้านการวางแผนสายอาชีพ (Career Planning 

and Development) ที่ให้ความส�ำคัญกับการรักษาคนเก่งเพื่อป้องกันการสูญเสียบุคลากร

กลุ่มคนเก่ง (Talent) เท่ากับร้อยละ 69.20 และ 80.80 องค์กรมีการก�ำหนดกลยุทธ์/

แนวทางการบริหารคนเก่ง ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้นเพื่อสร้างขีดความสามารถ 

ในการแข่งขัน เท่ากับร้อยละ 65.40 และ 71.20 องค์กรให้ความส�ำคัญในการวางแผน 

การสืบทอดต�ำแหน่งกับบุคลากรระดับอื่นๆ นอกเหนือจากกลุ่มผู้บริหารระดับสูง เท่ากับ

ร้อยละ 63.50 และ 69.20 โดยมีการจัดท�ำแผนสืบทอดต�ำแหน่งกับบุคลากรระดับอื่นๆ  

ในอนาคต 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารระดับต้น/กลาง รองลงมา คือ ต�ำแหน่งงานส�ำคัญ 

ในอนาคต และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 

	 8. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ในปัจจุบันและ 

แนวโน้มในอนาคต ที่จากผลการศึกษา พบว่า องค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ

อเิลก็ทรอนกิส์ส่วนใหญ่มแีนวโน้มด้านการพฒันาองค์การ (Organization Development)  

ที่มีการสร้างการรับรู้ให้กับบุคลากรถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอก

องค์กร เพื่อให้เกิดความตระหนักถึงความจ�ำเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลง และให้ความส�ำคัญกับ

การสรรหา ประเมิน และพัฒนาขีดความสามารถด้านความคิดสร้างสรรค์เพ่ือน�ำมาใช้ใน

การพัฒนาองค์กรนวัตกรรม เท่ากับร้อยละ 80.80 และ 82.70 องค์กรมีการสนับสนุน 
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ให้บุคลากรทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนานวัตกรรมให้กับองค์กร เท่ากับร้อยละ 

78.80 และ 82.70 องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาวะที่ดีในองค์กร เท่ากับ 

ร้อยละ 71.20 และ 78.80 โดยมกีารจัดกจิกรรมในอนาคต 3 อนัดบัแรก ได้แก่ สขุภาพกายดี  

(Happy Body) รองลงมา คือ มีน�้ำใจงาม (Happy Heart) รู้จักผ่อนคลาย (Happy Relax) 

และมีความรู้ (Happy Brain) 

	 9. การด�ำเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR- Corporate Social 

Responsibility) ในปัจจบุนัและแนวโน้มในอนาคต ทีจ่ากผลการศกึษา พบว่า องค์การใน 

กลุ ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ส่วนใหญ่มีแนวโน้มด้านการด�ำเนินการ 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR - Corporate Social Responsibility) ที่ส่งเสริมให้

บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม CSR เท่ากับร้อยละ 78.80 และ 84.60 

องค์กรมีการวางแผน การจัดกิจกรรม CSR เพื่อให้ทั้งองค์กรและชุมชนได้รับประโยชน์จาก

กิจกรรมดังกล่าว (CSV - Creating Shared Value) เท่ากับร้อยละ 80.80 และ 82.70  

นอกเหนือจากนี้ องค์กรมีนโยบายการท�ำ CSR กับบุคลากรภายในองค์กรมากข้ึนกว่าเดิม 

ที่มักส่งเสริม CSR กับคนภายนอกองค์กรมากยิ่งขึ้น เท่ากับร้อยละ 69.20 และ 71.20 

	 นอกเหนือจากน้ี หากมองในภาพรวมการให้ความส�ำคัญในงานด้านทรัพยากร

มนุษย์ ทั้งในปัจจุบันและแนวโน้มอนาคต จากผลการศึกษาการให้ความส�ำคัญในงาน 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต พบว่า เม่ือเรียงล�ำดับของการให้

ความส�ำคัญสูงสุด 3 อันดับแรก ดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 แสดงการให้ความส�ำคัญในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งในปัจจุบันและแนวโน้ม 

              ในอนาคต

การให้ความส�ำคัญในปัจจุบัน อันดับ แนวโน้มในอนาคต

การบริหารผลการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 75.40) 1 การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(ร้อยละ 83.80)

การฝึกอบรมและการพัฒนา (ร้อยละ 73.10) 2 บุคลากรสัมพันธ์และแรงงาน 

สัมพันธ์ (ร้อยละ 77.60)

การสรรหาและคัดเลือก (ร้อยละ 71.20) 3 การสรรหาและคัดเลือก 

(ร้อยละ 76.50)

	 จากตารางที่ 1 สรุปได้ว่า องค์กรมีการให้ความส�ำคัญในปัจจุบัน 3 อันดับแรก 

ได้แก่ 1) ด้านการบรหิารผลการปฏิบตังิาน มอีตัราร้อยละของปัจจบัุนทีเ่พิม่ข้ึน เท่ากบัร้อยละ  

75.40 2) การฝึกอบรมและการพัฒนา มีอัตราร้อยละของปัจจุบันที่เพิ่มขึ้น เท่ากับร้อยละ 

73.10 และ 3) การสรรหาและคัดเลือก มีอัตราร้อยละของปัจจุบันที่เพิ่มขึ้น เท่ากับร้อยละ 

71.20

	 ส�ำหรับการให้ความส�ำคัญในอนาคตสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) การบริหาร 

ผลการปฏิบัติงาน มีอัตราร้อยละของแนวโน้มในอนาคตที่เพิ่มขึ้น เท่ากับร้อยละ 83.80  

2) บุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ มีอัตราร้อยละของแนวโน้มในอนาคตท่ีเพิ่มขึ้น 

เท่ากับร้อยละ 77.60 และ 3) การสรรหาและคัดเลือก มีอัตราร้อยละของแนวโน้ม 

ในอนาคตที่เพิ่มขึ้น เท่ากับร้อยละ 76.50

	 นอกเหนือจากนี้ ยังพบความแตกต่างของการให้ความส�ำคัญระหว่างปัจจุบันและ

แนวโน้มในอนาคตในงานด้านทรัพยากรมนุษย์แต่ละด้านท่ีแตกต่างกันสูงสุด 3 อันดับแรก 

ดังตารางที่ 2



การศึกษาแนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ฯ
197

วารสารราชภัฏสุราษฎร์ธานี

ตารางที่ 2 แสดงความแตกต่างของการให้ความส�ำคัญในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ระหว่าง 

               ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต

อันดับ งานทรัพยากรมนุษย์
การให้ความส�ำคัญ

ความแตกต่าง
ปัจจุบัน อนาคต

1 บคุลากรสมัพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ 68.60 77.60 9.00

2 การบริหารผลการปฏิบัติงาน 75.40 83.80 8.40

3 การวางแผนสายอาชีพ 55.80 62.70 6.90

	

	 จากตารางที่ 2 สรุปได้ว่า องค์กรมีการให้ความส�ำคัญในงานด้านทรัพยากรมนุษย์

ระหว่างปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต ได้แก่ 1) บุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์  

มีอัตราร้อยละระหว่างปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตที่แตกต่าง เท่ากับร้อยละ 9.00  

2) การบริหารผลการปฏิบัติงาน อัตราร้อยละระหว่างปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตท่ี 

แตกต่าง เท่ากบัร้อยละ 8.40 และ 3) การวางแผนสายอาชพี มอีตัราร้อยละระหว่างปัจจบุนั 

และแนวโน้มในอนาคตที่แตกต่าง เท่ากับร้อยละ 6.90

สรุปผลการวิจัย

	 ผลการศึกษาแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ

อเิลก็ทรอนกิส์ในประเทศไทย พ.ศ. 2559 – 2560 สามารถสรปุแนวโน้มทีเ่พิม่ขึน้ในอนาคต  

3 อันดับแรก ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 สรุปผลการศึกษาแนวโน้มของงานทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 

              และอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย ช่วงปี พ.ศ. 2559 – 2560

งานทรัพยากรมนุษย์ 9 ด้าน แนวโน้มที่เพิ่มขึ้น 3 อันดับแรก (ร้อยละ)

1. การวางแผนก�ำลังคน 

    (Workforce Planning)

อนัดบั 1 : องค์กรการวเิคราะห์ความต้องการขององค์กร  

         และอตัราก�ำลงัในตลาดแรงงาน เพือ่ใช้ในการ 

        จัดท�ำแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว (ร้อยละ  

            86.50)

อนัดบั 2 : องค์กรมกีารวางแผนก�ำลงัคน เพือ่ให้ได้อตัรา 

       ก�ำลังที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ 

            ผลิตหรือให้บริการ (ร้อยละ 84.60)

อนัดบั 3 : องค์กรมกีารทบทวน ตรวจสอบนโยบาย และ   

          การบรหิารจดัการภายในองค์กรในการเตรยีม 

      ความพร้อมที่จะรับมือกับบุคลากรที่ก�ำลัง 

            จะเกษียณอายุ (ร้อยละ 80.80)

2. การสรรหาและคัดเลือก   

   (Recruitment and 

   Selection)

อนัดบั 1 : องค์กรของท่านใช้เวลาในการสรรหาและคัดเลือก 

         บุคลากรมากขึ้นกว่าเดิม เนื่องจากไม่สามารถ 

       หาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงตามต้องการ  

       (ร้อยละ 92.30) องค์กรมีการใช้ช่องทาง ใน 

            การสรรหาบคุลากรมากยิง่ขึน้ (ร้อยละ 92.30)                    

อนัดบั 2 : องค์กรใช้วิธีการในการคัดเลือกบุคลากร 

มากยิ่งขึ้น  (ร้อยละ 76.90)

อนัดบั 3 : องค์กรใช้กลยุทธ์ในการสรรหาและคัดเลือก 

        บุคลากรโดยการสร้างแบรนด์ให้เป็นที่รู ้จัก 

           มากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 67.30)
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ตารางที่ 3 สรุปผลการศึกษาแนวโน้มของงานทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 

              และอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย ช่วงปี พ.ศ. 2559 – 2560 (ต่อ)

งานทรัพยากรมนุษย์ 9 ด้าน แนวโน้มที่เพิ่มขึ้น 3 อันดับแรก (ร้อยละ)

3. บคุลากรสมัพันธ์และแรงงาน 

   สัมพันธ์ (Employee and  

   Labor Relations)

อนัดบั 1 : องค์กรมกีารดแูลบุคลากรด้านความปลอดภัย 

        ในสถานประกอบการมากกว่าที่ข้อกฎหมาย 

            ก�ำหนด (ร้อยละ 90.00)

อนัดบั 2 : องค์กรของท่านมีการศึกษาความผูกพันของ 

         บคุลากรต่อองค์กร (Employee Engagement)  

        ซึ่งมิใช่การศึกษาความพึงพอใจ (Employee  

            Satisfaction) (ร้อยละ 76.90)

อนัดบั 3 : องค์กรของท่านใช้ช่องทางในการสือ่สารเพือ่สร้าง 

        ความสัมพันธ์ และความผูกพันกับบุคลากร 

            ในองค์กรมากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 65.40)

4. การจดัการค่าตอบแทนและ 

   สวสัดกิาร (Compensation  

   and Benefit)

อนัดบั 1 : องค์กรมกีารก�ำหนดกลยทุธ์ และ/หรอืนโยบาย 
       ในการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือใช้ในการดึงดูด 
            บุคลากรใหม่มากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 75.00)
อนัดบั 2 : องค์กรมกีารจดัสรรการบรหิารสวสัดกิารทีใ่ห้ 
       ความส�ำคัญกับความแตกต่างหลากหลาย 
       ตามความต้องการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
        มากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 73.10) องค์กรของท่าน 
         มีการก�ำหนดเกณฑ์ทีแ่ตกต่างกนัในการพจิารณา 
       ปรับข้ึนเงินเดือนและจ่ายโบนัสมากยิ่งขึ้น  
            (ร้อยละ 73.10)
อนัดบั 3 : องค์กรมีการขึน้ค่าตอบแทนมากยิง่ขึน้ (ร้อยละ  
            71.20)
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ตารางที่ 3 สรุปผลการศึกษาแนวโน้มของงานทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 

              และอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย ช่วงปี พ.ศ. 2559 – 2560 (ต่อ)

งานทรัพยากรมนุษย์ 9 ด้าน แนวโน้มที่เพิ่มขึ้น 3 อันดับแรก (ร้อยละ)

5. การบริหารผลการปฏิบัติงาน  

    (Performance Management)

อนัดบั 1 : องค์กรมกีารเชือ่มโยงการจ่ายผลตอบแทน   

       ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมาก 

            ยิ่งขึ้น (ร้อยละ 92.30)

อนัดับ 2 : องค์กรมกีารเชือ่มโยงเป้าหมายขององค์กร     

       (Corporate Performance) กับผล 

       การปฏิบัติงานของบุคลากรรายบุคคล  

        (Individual Performance) มากยิ่งขึ้น  

            (ร้อยละ 88.50)

อนัดบั 3 : องค์กรของท่านให้ความส�ำคัญกับการให ้

        ข้อมูลย้อนกลับ หลังจากการประเมินผล 

            การปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 86.50)

6. การฝึกอบรมและการพัฒนา   

      (Training and Development)

อนัดบั 1 : องค์กรมกีารลงทนุในการฝึกอบรม และ/หรอื 

            การพัฒนามากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 84.60)

อนัดบั 2 : องค์กรมกีารใช้การฝึกอบรมภายในหน่วยงาน 

         มากกว่าการส่งบคุลากรไปฝึกอบรมภายนอก 

            มากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 80.80) 

อนัดบั 3 : องค์กรให้ความส�ำคัญกบัการพฒันาบคุลากร 

            มากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 78.80)
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ตารางที่ 3 สรุปผลการศึกษาแนวโน้มของงานทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 

              และอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย ช่วงปี พ.ศ. 2559 – 2560 (ต่อ)

งานทรัพยากรมนุษย์ 9 ด้าน แนวโน้มที่เพิ่มขึ้น 3 อันดับแรก (ร้อยละ)

7. การวางแผนสายอาชีพ 

   (Career Planning and 

   Development)

อันดับ 1 : องค์กรให้ความส�ำคัญกับการรักษาคนเก่ง      
         เพ่ือป้องกันการสูญเสียบุคลากรกลุ่มนี้ 
              มากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 80.80)
อนัดบั 2 : องค์การมีการก�ำหนดกลยุทธ์/แนวทาง 
           การบรหิารคนเก่ง ชัดเจนและเป็นรปูธรรม 
        มากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างขีดความสามารถ 
              ในการแข่งขัน (ร้อยละ 71.20)
อนัดบั 3 : องค์กรให้ความส�ำคัญในการวางแผนการ    
         สืบทอดต�ำแหน่งกับบุคลากรระดับอื่นๆ  
         นอกเหนือจากกลุ่มผู้บริหารระดับสูงมาก 
              ยิ่งขึ้น (ร้อยละ 69.20)

8. การพัฒนาองค์การ

    (Organization Development)

อันดับ 1 : องค์กรสร้างการรับรู้ให้กับบุคลากรถึงการ   
            เปลีย่นแปลงท่ีเกดิขึน้ทัง้ภายในและภายนอก 
        องค์กร เพื่อให ้เกิดความตระหนักถึง 
         ความจ�ำเป็นท่ีต้องเปล่ียนแปลงมากยิ่งขึ้น  
              (ร้อยละ 82.70) องค์กรให้ความส�ำคัญกับ 
          การสรรหา ประเมิน และพัฒนาขีดความ 
          สามารถด้านความคิดสร้างสรรค์เพือ่น�ำมาใช้ 
         ในการพัฒนาองค์กรนวัตกรรมมากยิ่งขึ้น  
         (ร้อยละ 82.70) องค์กรของท่านมีการ 
       สนับสนุนให ้บุคลากรทุกคนเข ้ามาม ี
        ส่วนร่วมในการพัฒนานวัตกรรมให้กับ 
              องค์กรมากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 82.70)
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ตารางที่ 3 สรุปผลการศึกษาแนวโน้มของงานทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 

              และอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย ช่วงปี พ.ศ. 2559 – 2560 (ต่อ)

งานทรัพยากรมนุษย์ 9 ด้าน แนวโน้มที่เพิ่มขึ้น 3 อันดับแรก (ร้อยละ)

อนัดบั 2 : องค์กรของท่านมกีารจดักจิกรรม เพือ่ส่งเสรมิ 
        สุขภาวะท่ีดีในองค์กรมากยิ่งขึ้น (ร้อยละ  
            78.80)
อนัดบั 3 : องค์กรใช้การสร้างวัฒนธรรม เพื่อส่งเสริม 
       ความสัมพันธ์ของบุคลากรให้มากยิ่งขึ้น  
             (ร้อยละ 69.20)

9. การด�ำเนินการด้านความ 

    รับผิดชอบต่อสังคม 

    (Corporate Social 

    Responsibility)	

อนัดบั 1 : องค์กรส่งเสรมิให้บคุลากรในองค์กรมส่ีวนร่วม 
             ในการจัดกิจกรรม CSR มากยิ่งขึ้น (ร้อยละ  
             84.60)
อันดับ 2 : องค์กรวางแผนการจัดกิจกรรม CSR เพื่อให้    
       ท้ังองค์กรและชุมชนได้รับประโยชน์จาก 
         กิจกรรมดังกล่าว (CSV-Creating Shared  
             Value) มากยิ่งขึ้น (ร้อยละ 82.70)
อนัดบั 3 : องค์กรมีนโยบายการท�ำ CSR กับบุคลากร 
        ภายในองค์กรมากขึ้นกว่าเดิมที่มักส่งเสริม  
       CSR กับคนภายนอกองค์กรมากยิ่งขึ้น  
             (ร้อยละ 71.20)

อภิปรายผลการวิจัย

	 ภาพรวมของสถานการณ์แรงงานขององค์กรในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ

อิเล็กทรอนิกส์ ที่พบว่า มีการขาดแคลนแรงงานอย่างมาก จากข้อมูลที่มีความต้องการ
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แรงงาน จัดอยู่ในอันดับ 1 ของกลุ่มอุตสาหกรรมทั้งหมดในประเทศไทย ขาดบุคลากรที่มี

ทักษะฝีมือและมีความสามารถในการวิจัยและพัฒนาเพ่ือการน�ำเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้

สร้างนวัตกรรมให้กับองค์กร โดยแรงงานส่วนใหญ่ยังไม่มีคุณภาพ หรือยังไม่ตรงกับ 

ความต้องการของธุรกิจ ซ่ึงจากสภาพการณ์ด้านแรงงานเหล่านี้ท�ำให้องค์กรในกลุ ่ม

อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ มุ่งท่ีจะส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพก�ำลังแรงงาน 

ให้ได้มาตรฐาน และเน้นการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปตามนโยบายและกฎ 

ข้อบังคบัของทางภาครฐั จากผลการศกึษาจากกลุม่ตวัอย่างขององค์กรในกลุ่มอตุสาหกรรมนี้  

ส่วนใหญ่องค์กรให้ความส�ำคัญทั้งในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตเพิ่มขึ้น ทั้ง 9 งานหลัก 

	 ประเด็นส�ำคัญท่ีพบจากการศึกษาในครั้งน้ี ประเด็นแรก คือ องค์กรมีการให้

ความส�ำคัญกับการวางแผนก�ำลังคนในอนาคตอยู่ในอันดับ 5 เท่านั้น ทั้งที่ปัจจุบันกลุ่ม

อตุสาหกรรมนีข้าดแคลนแรงงาน และมคีวามต้องการแรงงานสงูสดุเป็นอันดบั 1 ของประเทศ  

และนอกเหนอืจากนี ้ยงัพบว่า คณุภาพของแรงงานไม่ตรงกบัความต้องการของธรุกจิ รวมถงึ 

การขาดบุคลากรที่มีทักษะด้านการวิจัยและพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีซึ่งการที่กลุ ่ม

อุตสาหกรรมนี้จะเติบโตตามแนวนโยบายเศรษฐกิจที่ขับเคล่ือนด้วยนวัตกรรมได้นั้น  

การวางแผนก�ำลังคนจึงมีความส�ำคัญเป็นอย่างมาก อย่างเช่นในประเทศอินเดียและ

เวียดนามที่มีการวางแผนและเตรียมความพร้อมด้านก�ำลังคน ท�ำให้มีนักลงทุนต่างชาติให้

ความสนใจและเกิดการย้ายฐานการผลิตไปยังประเทศเหล่านี้ และการที่กลุ่มอุตสาหกรรม

ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จะสามารถกลับมาเป็นผู้น�ำในการเป็นฐานการผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้า

และอิเล็กทรอนิกส์ได้นั้น องค์กรจ�ำเป็นต้องมีการวางแผนก�ำลังคนและใช้นวัตกรรมเป็นตัว

ขับเคลื่อน ไม่ว่าจะเป็นน�ำระบบ Automation ที่จะเข้ามาช่วยทดแทนการใช้แรงงานคนที่

ก�ำลังขาดแคลน การพัฒนายกระดับฝีมือแรงงานให้เป็นไปมาตรฐาน เพื่อให้ยังคงสินค้า

และบรกิารทีม่คีณุภาพ และการรกัษาบคุลากรท่ีมคีวามสามารถไว้ ไม่ให้เกดิการเคลือ่นย้าย 

หรือสมองไหลออกไปยังกลุ่มอุตสาหกรรมอื่น หรือต่างประเทศ 

	 ประเด็นที่สอง จากผลการศึกษา ที่พบว่า องค์กรส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญกับการ

จัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการในอนาคตอยู่ในอันดับ 8 เท่านั้น ซึ่งมีความสอดคล้องตาม

รายงานผลการส�ำรวจค่าจ้างเงินเดือนและสวัสดิการประจ�ำปี พ.ศ. 2558 – 2559 ของ

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) ที่พบว่า กลุ่มอุตสาหกรรมนี้มีอัตรา
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การขึ้นเงินเดือนและการเลื่อนต�ำแหน่งจัดอยู่ในอันดับที่ 12 จาก 14 กลุ่มอุตสาหกรรม  

ซึ่งถือได้ว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลให้เกิดการเคลื่อนย้ายออกของบุคลากรที่มีความสามารถ

และเป็นสาเหตุให้เกิดการขาดแคลนแรงงาน เนื่องจากกลุ่มอุตสาหกรรมนี้มีการใช้แรงงาน

เป็นจ�ำนวนมาก ทีห่ากมกีารปรบัเพิม่ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร กจ็ะท�ำให้เกดิผลกระทบต่อ 

องค์กร ดังเช่นผลกระทบที่เกิดจากการเพิ่มค่าแรงขั้นต�่ำเป็น 300 บาท โดยที่ไม่ได้มองถึง

ประสิทธิภาพหรือผลิตผลท่ีต้องเพิ่มข้ึนด้วย ท�ำให้หลายองค์กรต้องใช้วิธีการเลิกจ้าง  

ปิดกิจการ รวมถึงการเปลี่ยนรูปแบบการจ้างเป็นแบบชั่วคราวและการจ้างเหมามากขึ้น 

เพื่อลดค่าใช้จ่ายให้ธุรกิจอยู่รอด ดังนั้น การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ ยังคงถือว่าเป็น

ปัจจยัทีอ่งค์กรควรให้ความส�ำคัญ แต่ต้องพิจารณาถงึผลผลติหรอืคุณภาพของงานทีต้่องดขีึน้  

และเน้นการดูแลในกลุ่มบุคลากรท่ีมีทักษะความสามารถและหายาก เพื่อให้เกิดแรงจูงใจ 

ในการท�ำงานและไม่เกิดการเคลื่อนย้ายออกไปยังกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืนหรือต่างประเทศ 

ที่มีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีกว่า 

	 ประเด็นที่ 3 หากพิจารณาถึงความแตกต่างของการให้ความส�ำคัญระหว่างค่า

ปัจจุบันกับแนวโน้มในอนาคต ท่ีแสดงถึง การท่ีองค์กรหันมาให้ความสนใจสูงขึ้น โดยเมื่อ

พิจารณาจากผลการศึกษา พบว่า งานด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ มีค่าที ่

แตกต่างสูงที่สุด ซึ่งมีความสอดคล้องกับสภาพการณ์ปัจจุบันที่องค์กรในกลุ่มอุตสาหกรรม

นี้หันมาให้ความสนใจในการดูแลงานด้านนี้ให้มีความครอบคลุมและมากกว่าข้อกฎหมาย 

ทีก่�ำหนด เพ่ือท�ำให้เกิดความพงึพอใจและผูกพนัของบุคลากรในองค์กร อันจะเป็นการช่วยลด 

การเคลื่อนย้ายออกของบุคลากร ท่ีจะท�ำให้เกิดการขาดแคลนแรงงาน รวมถึงการลด 

ความเสียหายที่อาจเกิดจากการรวมตัวเรียกร้องของกลุ่มสหภาพได้ และหากมองเพิ่มเติม

เป็นในความแตกต่างสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) งานด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงาน 

สัมพันธ์ 2) การบริหารผลการปฏิบัติงาน และ 3) การวางแผนสายอาชีพ ท�ำให้พบว่า 

มุมมองที่น่าสนใจที่องค์กรหันมาให้สนใจใน 3 งานนี้ เพื่อมุ่งเน้นในการรักษาบุคลากรไว้โดย

เฉพาะในกลุ่มคนเก่ง (Talent) 
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ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะในการน�ำไปวิจัยในครั้งต่อไป

	 1. การเก็บข้อมูลของผู ้ตอบแบบสอบถาม เช่น ชื่อของผู ้ตอบแบบสอบถาม 

หมายเลขโทรศัพท์ อีเมล์ หน่วยงาน และองค์กร ควรมีการบันทึกเก็บไว้อย่างเป็นระบบ 

เพื่อความสะดวกในการขอแบบสอบถามกลับ รวมถึงเป็นฐานข้อมูลส�ำหรับผู้วิจัยในอนาคต 

ในการท่ีจะติดต่อเพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างกลุ่มน้ีได้ช่วยตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษา

งานทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 

	 2. ในส่วนของข้อค�ำถาม ควรมีการปรับลดจ�ำนวนลง และตั้งค�ำถามให้กระชับขึ้น 

เพ่ือให้ได้รับความร่วมมือมากข้ึนจากผู้ตอบแบบสอบถาม รวมถึงการเพิ่มระยะเวลาใน 

การตอบแบบสอบถาม เพือ่ให้ผูต้อบแบบสอบถามได้มเีวลาเพยีงพอในการตอบแบบสอบถาม  

และส่งแบบสอบถามกลับได้ภายในระยะเวลาที่ก�ำหนด 

	 3. ในด้านการเข้าถึงข้อมูล หรือรายงานจากแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือเกี่ยวกับงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ทั้งในประเทศและ 

ต่างประเทศ ยังไม่มีการรวมศูนย์ฐานข้อมูลที่ทันสมัย หากทางกลุ่มอุตสาหกรรมน้ีมี 

การเชื่อมถึงฐานข้อมูลท่ีส�ำคัญซ่ึงเก่ียวข้องกับทิศทางหรือแนวโน้มของกลุ่ม จะท�ำให้

สามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลได้ง่ายขึ้น และมีความครอบคลุม ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่องานวิจัย

ในอนาคต 

	 ข้อเสนอแนะในการน�ำไปใช้

	 นอกเหนือจากน้ี มีข้อเสนอจากการพิจารณาถึงสถานการณ์แรงงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมนี้ที่มีการขาดแคลนแรงงานเป็นอย่างมาก และยังคงมีความต้องการแรงงาน

สูงสุด ดังนั้น 

	    1. องค์กรควรมีการพิจารณาถึงการวางแผนก�ำลังคน ที่สามารถหาแนวทางอื่น

เพิ่มเติมส�ำหรับแรงงานกลุ่มใหม่ เช่น การใช้แรงงานเกษียณ หรือแรงงานในกลุ่มนักโทษ 

ชั้นดี ในรูปแบบการจ้างเหมาต่องานที่เหมาะสม ซึ่งถือเป็นการเปิดโอกาสให้กลุ่มคนเหล่านี้

มีรายได้ ช่วยลดภาระการดูแลของภาครัฐ และเกิดคุณค่าทั้งต่อกลุ่มคนเหล่านี้ องค์กร 

สังคม และประเทศชาติ 



206
วารสารราชภัฏสุราษฎร์ธาน ี ปีที่ 4 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2560)

Suratthani Rajabhat Journal Vol. 4 (2) (July - December 2017)

	   2. การร่วมมือกับภาคการศึกษาโดยเฉพาะอาชีวศึกษาในรูปแบบทวิภาคี  

ในการสนับสนุนให้นักเรียนนักศึกษา ได้มีโอกาสในการฝึกงานในสถานประกอบการจริง 

ท�ำให้เกิดช่องทางในการจับคู่ระหว่างบุคลากรท่ีก�ำลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงานในอนาคตและ

ตรงกับความต้องการของธุรกิจ 

	   3. ส�ำหรับบุคลากรที่เป็นกลุ่มแรงงานในปัจจุบันและยังไม่มีคุณภาพ องค์กร 

ควรวางแผนก�ำลังคนส�ำหรับกลุ่มที่ต้องใช้ทักษะฝีมือ จากการพัฒนายกระดับฝีมือแรงงาน

ให้ได้มาตรฐานตามสาขาอาชีพ ซ่ึงองค์กรท่ีมีความพร้อมยังสามารถจัดตั้งศูนย์ทดสอบ

มาตรฐานฝีมือแรงงานที่ให้ตรงกับความต้องการของธุรกิจได้ 

	   4. จากการที่มีการแข่งขันในตลาดแรงงานสูงอันท�ำให้เกิดการขาดแคลน 

แรงงานในกลุ่มอุตสาหกรรมนี้ และไม่สามารถแข่งขันด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

กบักลุม่อุตสาหกรรมอืน่หรือต่างประเทศได้มากนกั เน่ืองจากจะมผีลกระทบต่อองค์กร ดงันัน้  

จึงหันมาให้ความส�ำคัญต่อการดูแลงานด้านบุคลากรสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์มากขึ้น 

ซึ่งการลงทุนในการดูแลงานในด้านน้ี องค์กรสามารถบูรณาการร่วมกับการด�ำเนินงานด้าน

ความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) ได้ด้วยเช่นกัน 

	   5. การสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในองค์กร ระหว่างบุคลากรภายใน 

องค์กรกับบุคลากรกรภายนอกทั้งชุมชนและสังคม การบูรณการงานทั้ง 2 ด้านนี้เข้าด้วยกัน 

ท�ำให้เกิดความคุ้มค่าต่อการลงทุน รวมถึงเกิดเป็นภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรไปพร้อมกัน
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