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บทคดัย่อ 

 
 การค้นคว้าอิสระน้ีมีว ัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลต่อความต้องการ
ซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
และ 2) เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค ขอ้เสนอแนะ  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานฝ่ายบุคคลของบริษทัส่งออกขา้วในเขต
จงัหวดัพิจิตร ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 
การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาค วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชค้่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด  
 ผลการศึกษา พบว่า ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยความตอ้งการดา้นการ
จดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษยสู์งท่ีสุด  รองลงมาคือ ดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้ง ดา้น
การบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน  การจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้น
การจดัการลาของพนกังานดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา และดา้นการวางแผนแรงงาน ตามล าดบั
ความแตกต่างของความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วมีความแตกต่างกนัตามต าแหน่งงาน  ประสบการณ์ท างาน 
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ABSTRACT 
 

 The independent study aimed to 1) study the personal factors toward the demand of the 
Enterprise Resource Planning software (ERP) for the human resource management in the rice export 
business and 2) study problems, obstacles and suggestions.  
 The sample was the employees in the human resource department of the rice exporting 
companies in Pichit province. The convenience sampling was conducted and the tool for the data 
collection was the questionnaire. The questionnaire quality was tested by finding the Cronbach's 
alpha coefficient.  Data was analyzed by using frequency, percentage, average, standard deviation, 
One-way ANOVA and the comparison of mean pairings with the least significant difference. 
 It was found that overall demand factors of Enterprise Resource Planning software (ERP) 
for the human resource management in the rice export business at the highest level.  The need of the 
human resource recruitment was at the highest. The lower was the calculation of the wage and the 
salary, the management and the employee’s working time controlling, the human resource 
management on the employee’s leave and the advance work arrangement and the labor planning 
respectively. The difference in the demand factors of Enterprise Resource Planning software (ERP) 
for the human resource management in the rice export business were varied according to the work 
positions and the experiences.  
Keywords: demand factors, Enterprise Resource Planning Software (ERP), human resource  
 management, rice export business 



 
 

(5) 

กติตกิรรมประกาศ 
 

 การคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วน้ี ส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี เน่ืองจากได้รับการ
สนบัสนุนจากหลายฝ่าย ซ่ึงผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของทุกท่านท่ีไดก้รุณาให้การสนบัสนุน 
และใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งยิง่ จึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี  
 ขอขอบพระคุณผูท่ี้สละเวลาใหข้อ้มูลและตอบแบบสอบถาม ซ่ึงผูศึ้กษาซาบซ้ึงในความกรุณา
ของท่านและขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

สุดทา้ยน้ีขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครู อาจารยทุ์กท่านท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาท
ความรู้แก่ผูศึ้กษา 
 
 

ภคภูมิ  ชาญณรงค ์
 



 

(6) 

สารบัญ 
 

 หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย ..........................................................................................................................  (3) 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ .....................................................................................................................  (4)  
กิตติกรรมประกาศ ..........................................................................................................................  (5) 
สารบญั ............................................................................................................................................  (6) 
สารบญัตาราง ..................................................................................................................................  (8) 
สารบญัภาพ.....................................................................................................................................  (11) 
บทท่ี 1  บทน า .................................................................................................................................  12 
         1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา .................................................................  12 
          1.2  วตัถุประสงคก์ารวจิยั ..............................................................................................  13 
          1.3  สมมติฐานการวิจยั ..................................................................................................  13 
          1.4  ขอบเขตของการวจิยั ...............................................................................................  13 
 1.5  ค  าจ  ากดัความในการวิจยั .........................................................................................  14 
 1.6  กรอบแนวคิดในการวจิยั .........................................................................................  14 
 1.7  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ .....................................................................................  15 
บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ..........................................................................................  17 
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ...........  17 
          2.2  แนวคิดเก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในงานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์..  20 
          2.3  แนวคิดเก่ียวกบัซอฟตแ์วร์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์......................................  31 
          2.4  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์...........................................  44 
          2.5  ขอ้มูลทัว่ไปของธุรกิจส่งออกขา้ว ...........................................................................  70 
          2.6  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ..................................................................................................  76 
บทท่ี 3  วธีิด าเนินการวจิยั ...............................................................................................................  84 
           3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง .....................................................................................  84 
           3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั .........................................................................................  85 
           3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล ............................................................................................  86 
           3.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล .............................................................................................  87 



 

(7) 

สารบัญ (ต่อ) 
 

 หนา้ 
บทท่ี 4  ผลการวเิคราะห์ .................................................................................................................  88 
           4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล .........................................................................  88 
           4.2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล .............................................................................................  89 
บทท่ี 5  สรุปผลการวจิยั การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ............................................................  110 
           5.1  สรุปผลการวจิยั .......................................................................................................  110 
           5.2  การอภิปรายผลการวจิยั ...........................................................................................  115 
           5.3  ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั .................................................................................  118 
           5.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต ................................................................................  119 
บรรณานุกรม ..................................................................................................................................  120 
ภาคผนวก ........................................................................................................................................  124 
ประวติัผูเ้ขียน ..................................................................................................................................  133 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

(8) 

สารบัญตาราง 
 

                         หนา้ 
ตารางท่ี 2.1 กิจกรรมต่าง ๆ ขององคป์ระกอบหลกัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์...................  53 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งงาน ..........................................  89 
ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของตวัอยา่งจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ...................  89 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยรวม ...................................  90 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการวางแผนแรงงาน .........  91 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการสรรหา 
  ทรัพยากรมนุษย ์.......................................................................................................  92 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการบริหารและควบคุมเวลา 
  ในการท างานของพนกังาน.......................................................................................  93 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการลา 
  ของพนกังาน ............................................................................................................  94 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการ 
  การท างานล่วงเวลา ...................................................................................................  95 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการค านวณเงินเดือน 
  ค่าจา้งและผลประโยชน์ ...........................................................................................  96 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์.......................................................................................  97 
 



 

(9) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                             หนา้ 

ตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผน 
  ทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว  
  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน ...........................................................................................  98 
ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผน 
  ทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
  ดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามต าแหน่งงาน .......................  101 
ตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผน 
  ทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว  
  จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ....................................................................  103 
ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผน 
  ทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
  โดยรวมจ าแนก ตามประสบการณ์ในการท างาน .....................................................  106 
ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผน 
  ทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
  ดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน 
  จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ....................................................................  107 
ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากร 
  องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการ 
  ค  านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ..  108 
ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากร 
  องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน .........................  109 
ตารางท่ี 5.1 ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการ 
  ทรัพยากรมนุษย ์.......................................................................................................  113 
ตารางท่ี 5.2 ความตอ้งการความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์.............  113 



 

(10) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                             หนา้ 

ตารางท่ี 5.3 ความตอ้งการความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้ง 
  และผลประโยชน์ .....................................................................................................  114 
ตารางท่ี 5.4 ความตอ้งการความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างาน 
  ของพนกังาน ............................................................................................................  114 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

(11) 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั ..............................................................................................  15 
ภาพท่ี  2.1 ตวัแบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์...........................................................................  57 
ภาพท่ี  2.2 ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์...........................................................................  58 
 
 
 
 



บทที ่ 1 
บทน า 

 

1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญักบัองค์กรอย่างมาก เพราะองค์กรขนาด
กลางและขนาดใหญ่มีบุคลากรมาก จึงท าให้การควบคุมดูแล การจดัการการท างานในแต่ละฝ่ายมี
ความละเอียดอ่อนและมีปัญหาอุปสรรคเกิดข้ึน จึงจ าเป็นตอ้งมีการน าระบบการจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ขา้มาช่วย เพื่อควบคุมดูแลบุคลากรและลดปัญหาในการท างานต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
 ระบบการจดัการทรัพยากรองคก์ร (ERP) คือ การวางแผนทรัพยากรทางธุรกิจขององคก์ร
โดยรวม เพื่อให้เกิดการใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งสูงสุดของทรัพยากรทางธุรกิจขององคก์ร คือระบบท่ีใช้
ในการจดัการและวางแผนการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ขององคก์ร โดยเป็นระบบท่ีเช่ือมโยงระบบงานต่าง ๆ 
ขององค์กรเขา้ดว้ยกนั เช่น ERP ของบริษทัจะหมายรวมตั้งแต่ระบบงานทางดา้นบญัชี และการเงิน 
ระบบงานทรัพยากรบุคคล ระบบบริหารการผลิต รวมถึงระบบการกระจายสินคา้ เพื่ อช่วยให้การ
วางแผนและบริหารทรัพยากรของบริษทันั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งยงัช่วยลดเวลาและ
ขั้นตอนการท างานไดอี้กดว้ย 
 โมดูลดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Module) โปรแกรมท่ีจ าเป็นส าหรับงาน
บริหารบุคคล ส าหรับผูบ้ริหารและพนกังาน  
 1. ระบบการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) รวมระบบงานต่าง ๆ ท่ีรองรับ
การท างานดา้นการบริหารงานบุคคลไว ้เช่น การคดัสรรบุคลากร ฐานขอ้มูลส่วนบุคคล การสืบคน้
ขอ้มูลส่วนบุคคลในอดีต โครงสร้างองคก์ร การบริหารฝึกอบรม/การพฒันาอาชีพ การจดัการการให้
รางวลั การจดัการโครงสร้างต าแหน่งและค่าจา้ง การบริหารวนัหยดุ 
 2. ระบบการบริหารเวลาการท างาน (Attendance Management) เก็บขอ้มูลเวลาการท างาน
ของพนกังาน เวลาเขา้งานและเลิกงาน ค านวณชั่วโมงท างาน ค านวณค่าเบ้ียเล้ียง เงินหัก ระบบจะ
เช่ือมกบัการบริหารงานบุคคล 
 3. ระบบการบริหารเงินเดือน (Payroll Management) จดัการดา้นการเงิน เตรียมการค านวณ 
เงินเดือน ค่าจา้ง โบนสั เบ้ียเล้ียงในแต่ละงวดการจ่ายค่าจา้ง รองรับการหกัภาษี 
 4. ระบบการประเมินผล (Evaluation) รวมประวติัการท างานของพนกังาน การขาดงาน   
ลา สาย เตรียมการเก็บขอ้มูลประมวลผล การประเมินผลจากหวัหนา้งาน เพื่อค านวณกบัสูตรการข้ึน
เงินเดือน การจ่ายโบนสั เงินปันผล 
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 ธุรกิจส่งออกขา้วในประเทศไทยมีประมาณ 100 รายท่ีเป็นขนาดใหญ่และขนาดกลางอีก
ประมาณ 500 รายและมีส่วนท่ีเป็นโรงสีขา้วท่ีส่งให้กบับริษทัฯท่ีส่งออกขา้วทัว่ประเทศอีกประมาณ 
2000 ราย ในแต่ละบริษทัฯ ตอ้งมีการจดัการปัญหาดา้นบุคลากรจึงมีการรวมกลุ่มกนัในแต่ละจงัหวดั 
จดัตั้งสมาคมผูส่้งออกขา้วของแต่ละจงัหวดั เพื่อช่วยกนัแกไ้ขปัญหาทางดา้นการจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีมากในแต่ละบริษทั  จึงตอ้งมีการจดัหาซอฟต์แวร์การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(ERP) เพื่อ
สร้างมาตรฐานในการท างาน การจดัสรรบุคลากรในแต่ละต าแหน่งงาน ความสะดวก รวดเร็ว ความ
ปลอดภยัของขอ้มูลในบริษทัหรือองคก์ร เช่น การจดัส่งคนไปคุมงานในแต่ละพื้นท่ี การจดัคนขบัรถ
ขนส่งสินคา้ ค่าใช้จ่ายล่วงเวลา ค่าออกงานนอกสถานท่ี เงินเดือนพนกังาน และบางคร้ังจะตอ้งมีการ
ยมืบุคลากรของบริษทัฯอ่ืน ๆ เพื่อซ้ือขา้วแทนเราทางภาคต่าง ๆ ของประเทศหรือบริษทัฯอ่ืน ๆ มายืม
บุคลากรของบริษทัฯเรา เป็นตน้ จึงเป็นท่ีมาของงานวิจยัว่าเราจะหาแนวทางของระบบบุคคลากรท่ี
เหมาะสม เพื่อปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งเฉพาะกบัธุรกิจน้ี 
 

1.2  วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ 

 

1.3  สมมุติฐานการวจิัย 
 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตอ้งการซอฟแวร์ดา้นการจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์แตกต่างกนั 
 

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหาสาระ ในการวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะปัจจัยความต้องการ
ซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
ประกอบดว้ย  
 ซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออก
ขา้ว ในดา้นต่าง ๆ จ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการวางแผนแรงงาน เช่นในแต่ละส่วนงานควรใช้
บุคลากรก่ีคน 2) ดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในแต่ละส่วนงานตอ้งการบุคลากร
เพิ่มหรือไม่ 3) ดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน เช่น การเขา้ออกงาน การ
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ท างานล่วงเวลา การเขา้งานเป็นช่วงเวลาหรือการเขา้งานเป็นกะ 4) ดา้นการจดัการลาของพนกังาน 
เช่น พนกังานท่ีเขา้งานเป็นช่วงเวลาจะลางานก็ตอ้งมีคนแทน 5) ดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา 
เช่น การท างานล่วงเวลาในวนันั้น ๆ มีความจ าเป็นหรือไม่หรืออาจจะมีผูแ้อบอา้งวา่ไดท้  างานล่วงเวลา 
6) ด้านการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ และ 7) ด้านการจดัการการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์เช่น จะตอ้งมีการจดัส่งบุคลากรไปฝึกอบรมเพื่อให้เกิดความรู้ ความสามารถ และส่ิง
ใหม่ ๆ เพื่อพฒันาการท างานในแต่ละดา้นขององคก์ร 
 1.4.2 ขอบเขตของธุรกิจส่งออกขา้ว เร่ิมตน้จากการรับซ้ือขา้วเปลือกจากชาวนาและพ่อคา้
คนกลางและโรงสีขา้วอ่ืน ๆ เพื่อน ามาแปรรูปให้เป็นขา้วสาร โดยน าเขา้เคร่ืองสีขา้ว  และบรรจุใส่ถุง
ขา้วสารขนาด 1 ตนั 1000 กก. เพื่อน าไปลงเรือและส่งออกไปยงัประเทศต่าง ๆ เป็นตน้ 
 1.4.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี จะศึกษาเฉพาะในเขตจงัหวดัพิจิตร จ านวน 400 คน 
 1.4.4 ขอบเขตด้านเวลา ได้ท าการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล ระหว่างเดือนมกราคม 
2559 - เดือนพฤศจิกายน 2559 
 

1.5  ค าจ ากดัความในการวจิัย 
 ซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) หมายถึง การบริหารเพื่อให้เกิดการใช้
ประโยชน์สูงสุดของทรัพยากรทางธุรกิจขององค์กรโดยเกิดจากการบูรณาการสารสนเทศของฝ่าย  
ต่าง ๆ ในองคก์ร ผา่นการใชร้ะบบ ERP 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจดัการในเร่ืองทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เช่น 
เร่ืองการสรรหา การพฒันา การรักษา และการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรบุคคล ให้สามารถพฒันาทนักบั
การเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม่ รวมถึงการตอบสนองความตอ้งการเฉพาะ
บุคลากรใหม้ากท่ีสุดดว้ยเทคโนโลยแีละวทิยาการดา้นต่าง ๆ  
 ธุรกิจส่งออกข้าว หมายถึง ธุรกิจเก่ียวกบัการผลิตและจ าหน่ายขา้วสารทั้งภายในประเทศ
และเพื่อการส่งออก 
 

1.6  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจส่งออกข้าว ผู ้ศึกษาได้ท าการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูศึ้กษาไดน้ าความรู้จากการศึกษาดงักล่าวมาเป็นแนวทางในการก าหนด
กรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
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      ตัวแปรอสิระ (X)                ตัวแปรตาม (Y) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                               
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
 1.7.1 ท าให้ทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลต่อความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. ต าแหน่งงาน 
2. ประสบการณ์ในการท างาน 

ซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร 
(ERP) ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ในธุรกิจส่งออกข้าว 
 

1)  ดา้นการวางแผนแรงงาน  
2)  ดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากร

มนุษย ์ 
3)  ดา้นการบริหารและควบคุมเวลาใน

การท างานของพนกังาน  
4)  ดา้นการจดัการลาของพนกังาน  
5)  ดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา  
6)  ดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้ง

และผลประโยชน์  
7)  ดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
 
อา้งอิง: (ค านาย อภิปรัชญาสกลุ, 2557, น. 186) 
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 1.7.2 ท าให้ทราบถึงซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
 1.7.3 ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผน
ทรัพยากรองคก์ร (ERP) ท่ีมีต่อซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
 1.7.4 เพื่อเป็นขอ้มูลในจดัการระบบซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  



 

บทที ่ 2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัความตอ้งการ
ซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว”  มี 
นกัทฤษฎี นักวิชาการ และนักปกครองหลายท่านได้ศึกษาและให้ทศันะไวม้ากมาย ในท่ีน้ีจะได้
น าเสนอแนวความคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา ดงัน้ี 
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) 
 2.2  แนวคิดเก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในงานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.3  แนวคิดเก่ียวกบัซอฟตแ์วร์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.4  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 2.5  ขอ้มูลทัว่ไปของธุรกิจส่งออกขา้ว 
 2.6  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

2.1  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
 ERP เป็นซอฟต์แวร์ทางธุรกิจท่ีเป็นชุดส าเร็จรูปท่ียอมให้บริษทัหน่ึง สามารถบูรณาการ
กระบวนการทางธุรกิจหลกัจากการเช่ือมต่อขอ้มูลโดยอตัโนมติั สามารถใช้ขอ้มูลท่ีไม่เป็นความลบั
ร่วมกนัได ้และใช้ขา้มฝ่ายในองค์กรได ้(Seddon, Shanks & Willcocks, 2003 อา้งถึงใน ค านาย 
อภิปรัชญาสกุล, 2557) ส่วน Klaus (2000 อา้งถึงใน ค านาย  อภิปรัชญาสกุล, 2557) ไดก้  าหนดแนวคิด 
ERP เพื่อใหเ้ขา้ใจง่าย โดยมี 3 หลกัการ คือ 
 1. สามารถมองเห็นกิจกรรมต่าง ๆ จากหลายมุมมองโดยอยูใ่นรูปซอฟตแ์วร์ชนิดหน่ึง  
 2. สามารถมองเห็นตามวตัถุประสงคใ์นการพฒันาซอฟตแ์วร์เพื่อเช่ือมขอ้มูลเขา้สู่เส้นทาง
ของกระบวนการและขอ้มูลทั้งระบบขององคก์รหน่ึงในรูปของโครงสร้างเชิงบูรณาการ 
 3. สามารถก าหนดเป็นองคป์ระกอบของโครงสร้างพื้นฐานท่ีส าคญัอยูใ่นรูปซอฟตแ์วร์ทาง
ธุรกิจ เพื่อสนบัสนุนกิจการธุรกิจซ่ึงไม่เป็นเพียงซอฟต์แวร์ธรรมดาในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เท่านั้น แต่เป็นซอฟตแ์วร์ท่ีใชเ้ป็นแนวทางสนบัสนุนเชิงกล  
 ซอฟตแ์วร์ระบบน้ีถา้ติดตั้งโดยสมบูรณ์เพื่อเช่ือมต่อกบัฝ่ายต่าง ๆ ในแต่ละองคก์รอยา่งเป็น
รูปแบบสามารถใชข้อ้มูลท่ีไดรั้บจากการเช่ือมต่อได ้(Balls, Dunleavy, Hartley, Hurley & Norris, 
2000 อา้งถึงใน ค านาย  อภิปรัชญาสกุล, 2557) นอกจากนั้นยงัสามารถเช่ือมต่อขอ้มูลขา้มองคก์รได้



18 

เม่ือลูกคา้และผูข้ายปัจจยัการผลิตตอ้งการขอ้มูลบางส่วน ซ่ึงสามารถเช่ือมต่ออย่างเต็มระบบผ่าน
ระบบโซ่มูลค่าได้  และยุทธวิธีในงานผลิต  สินคา้คงคลงั  การจดัซ้ือ  และบญัชีระบบน้ีสามารถ 
รวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ นอกจากนั้นเม่ือผูบ้ริหารตอ้งการเช่ือมต่อเขา้สู่การจดัการเชิงกลยุทธ์ 
พร้อมกบัแปลงขอ้มูลเขา้สู่รูปแบบท่ีบริษทัสามารถใช้สนบัสนุนการตดัสินใจทางธุรกิจท าให้บริษทั 
มุ่งไปยงักิจกรรมหลกัและสร้างมูลค่าอย่างแทจ้ริง (Nah, 2002 อา้งถึงใน ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 
2557) กิจกรรมเหล่าน้ีครอบคลุม บญัชีและการจดัการการเงิน การจดัการทรัพยากรมนุษย ์การผลิต 
และโลจิสติกส์ การขายและการตลาดและการจดัการลูกคา้สัมพนัธ์ และงานอ่ืน ๆ 
 ซอฟตแ์วร์ท่ีใชส้นบัสนุนเชิงกลยทุธ์ทางธุรกิจ จะปรับปรุงการบูรณาการขา้มฝ่ายในองคก์ร
ท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการธุรกิจหลกัและท าให้สามารถแข่งขนัในภาพรวมการติดตั้งซอฟต์แวร์น้ี
สามารถยกระดบัธุรกิจไดอ้ยา่งรวดเร็วสามารถปรับกระบวนการเขา้สู่มาตรฐานอุตสาหกรรมสามารถ
สร้างความไดเ้ปรียบในระบบธุรกิจมานานจากการรีเอ็นจิเนียร่ิงหรือปรับกระบวนการทางธุรกิจ และ
ประสบการณ์ท่ีบูรณาการแลว้จากผูข้ายซอฟต์แวร์ซอฟต์แวร์หลายราย (Myerson, 2002 อา้งถึงใน    
ค  านาย  อภิปรัชญาสกุล, 2557) ระบบซอฟต์แวร์ ERP เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีช่วยองค์กรในการ
เปล่ียนแปลงธุรกิจ และไดรั้บประโยชน์จากการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัคู่แข่งในระบบ 
 ERP เป็นซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กรท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการจดัการ
กระบวนการทางธุรกิจโดยใช้ข้อมูลร่วมกั้นผ่านทุกฝ่ายในองค์กร และยงัสามารถเช่ือมข้อมูลทั้ง      
ซพัพลายเชนซ่ึงจะเป็นขอ้มูลในทางธุรกิจท่ีมีประโยชน์มาช่วยตดัสินใจในการด าเนินงานในทุกฝ่าย
ของบริษทั เช่น ฝ่ายจัดการสินค้าคงคลัง ฝ่ายจดัซ้ือ และฝ่ายบญัชีการเงิน เป็นต้น นอกจากน้ียงั
เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการและการดูแลติดตามลูกคา้ ซ่ึงใช้ไดท้ั้งภายในและภายนอกบริษทัดงันั้นจึง
เป็นระบบสารสนเทศท่ีจ าเป็นส าหรับบริษทัท่ีดีกว่าระบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ธรรมดา ช่วยให้
บริษทัจดัการทรัพยากรใหมี้ประสิทธิภาพ สามารถใหบ้ริการลูกคา้ดีข้ึน แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดกบัลูกคา้ให้
ง่ายข้ึน ท าให้การผลิตรวดเร็วตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ เช่น ลูกคา้สั่งสินคา้จากระบบออนไลน์ ก็สามารถ
เลือกสินค้าได้อย่างรวดเร็วจากแคตตาล็อคส่วนใบสั่งซ้ือ จะจดัท าข้ึนและส่งไปยงัฝ่ายผลิตโดย
อตัโนมติั ขอ้มูลท่ีป้อนเขา้ในระบบเพียงคร้ังเดียว แลว้จะส่งขอ้มูลไปยงัทุกฝ่ายโดยฝ่ายบญัชีไม่ตอ้ง
บนัทึกรายการวสัดุใหม่เพราะการบนัทึกขอ้มูลจะท าคร้ังเดียวเหมือนกนัทั้งระบบเป็นระบบสนบัสนุน
แผนทางธุรกิจ ท่ีรวบรวมขอ้มูลเพื่อช่วยในการตดัสินใจในเวลาเดียวกั้นยงัรวมและควบคุมขอ้มูลเพียง
ชุดเดียวเท่านั้นมีมาตรฐานกระบวนการผลิต และธุรกิจท าให้ธุรกิจมีประสิทธิภาพขอ้มูลในแต่ละส่วน 
ท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึน 
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 ERP ยอ่มาจาก Enterprise Resource Planning ถา้แปลตรงตวัก็คือ การวางแผนทรัพยากร
องคก์รหรืออีกนยัหน่ึงก็คือ การบริหารเพื่อให้เกิดการใชป้ระโยชน์สูงสุดของทรัพยากรทางธุรกิจของ
องคก์รโดยเกิดจากการบูรณาการสารสนเทศของฝ่ายต่าง ๆ ในองคก์ร ผา่นการใชร้ะบบ ERP  
 ซอฟตแ์วร์ ERP เป็นภาพสะทอ้นกระบวนการทางธุรกิจในองค์กรหน่ึง เช่น การเติมเต็ม
สินค้าตามค าสั่งซ้ือการผลิตตามยอดสั่งซ้ือท่ีเข้ามาถึงบริษทัซ่ึงดีกว่าระบบซอฟต์แวร์ขนาดเล็กท่ี
จ  าหน่ายทัว่ไปประเทศไทยสามารถประหยดัจากการใชร้ะบบหลงัจากติดตั้งแลว้เสร็จหลายร้อยเท่า ซ่ึง
ถา้สามารถท าใหร้าคาซอฟตแ์วร์ถูกลง ระบบน้ีจะทดแทนระบบเดิมโดยส้ินเชิง สามารถปรับปรุงและ
เพิ่มขีดความสามารถในการใชง้านในกระบวนการต่าง ๆ สามารถใชใ้นบางกระบวนการ หรือบางฝ่าย
ได้ แล้วเช่ือมไปยงัฝ่ายอ่ืน หรือโรงงานอ่ืนในต่างจงัหวดัได ้เช่น บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์อยู่ท่ี
จงัหวดันครราชสีมา ก็สามารถไดรั้บขอ้มูลจากผูป้ระกอบรถยนตท่ี์จงัหวดัระยองไดอ้ยา่งง่ายดาย การ
ไหลขอ้มูลในแต่ละองคก์รท่ีเช่ือมต่อกนัจะไหลโดยอตัโนมติัผ่านระบบรหสัสากลท่ีใชร่้วมกนัซ่ึงจะ
ตั้งค่าให้ผูใ้ช้งานสามารถเขา้มาดูขอ้มูลท่ีตนเองตอ้งการน ามาใช้งานระบบจึงเช่ือมต่อไดห้ลายภาษา 
หลายสกุลเงินตรา หลายสถานท่ี หลายส านักงาน ไดท้ัว่โลกซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูง เช่น CEOs และ 
CRO สามารถน าไปประกอบการตดัสินใจในการบริหารบริษทั (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557, น. 2-3) 
 ระดับของประโยชน์ได้จาก ERP (Benefits Level of ERP) 
 การพฒันาการของระบบ ERP มีอิทธิพลเพื่อท าให้เกิดการไหลของขอ้มูลผา่นทุกฝ่ายใน
องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน ซ่ึงสามารถทบทวนผลประโยชน์ของระบบ ERP 
จากหลายทิศทางท่ีแตกต่างกนั และเขา้ใจแนวทางด าเนินงานขององคก์รสมยัใหม่ไม่วา่องคก์รขนาดเล็ก 
จนถึงองคก์รคา้ระหวา่งประเทศ ซ่ึงผลประโยชน์จากระบบ ERP แยกเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 
 1. ประโยชน์เชิงปฏิบติัการ (Operational Benefits) กระบวนการทางธุรกิจท่ีเช่ือมต่อกนั
และท ารายการโดยอตัโนมติั และท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงกระบวนการ สามารถท าให้ลดตน้ทุน ลด
รอบเวลาในการท ารายการ ปรับปรุงผลผลิต ปรับปรุงคุณภาพ และปรับปรุงการใหบ้ริการลูกคา้ 
 2. ประโยชน์ในทางบริหาร (Managerial Benefit) การมีฐานขอ้มูลท่ีรวมอยูใ่นศูนยเ์ดียวกนั
และมีความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีป้อนเขา้สู่ระบบได ้ช่วยให้องคก์รสามารถใช้ประโยชน์
จากการจดัการทรัพยากร การท าการตดัสินใจ การวางแผน และการปรับปรุงผลการด าเนินงาน 
 3. ประโยชน์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Benefit) จากขนาดธุรกิจท่ีมีขนาดใหญ่ และความสามารถ
ในการบูรณาการทั้งภายนอกและภายใน ช่วยให้ธุรกิจเจริญเติบโต สอดคล้องกับกลยุทธ์ นวตักรรม 
ตน้ทุนความแตกต่าง และการเช่ือมต่อกบัภายนอก 
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 4. ประโยชน์ในโครงสร้างพื้นฐานของเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT infrastructure Benefits) 
จากการใชส้ถาปัตยกรรมในซอฟต์แวร์ท่ีเป็นมาตรฐาน และการบูรณาการ สามารถสนบัสนุนความ
ยืดหยุ่นทางธุรกิจ ลดต้นทุน และเพิ่มส่วนต่างในการท าก าไร จากเทคโนโลยีสารสนเทศ เพิ่ม
ความสามารถส าหรับการติดตั้ง ซอฟตแ์วร์ประยกุตใ์หม่ 
 5. ประโยชน์เชิงองคก์ร (Organizational Benefits) ระบบน้ีส่งผลต่อการเจริญเติบโตของ
ความสามารถขององคก์รโดยการสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร การท าให้พนกังานเกิด
การเรียนรู้ ส่งเสริมพนกังาน และสร้างวิสัยทศัน์ใหม่ให้กบัองคก์ร (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557, น. 
24-32) 

 

2.2  แนวคดิเกีย่วกบัการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ระบบสารสนเทศ (Information system) ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 5 ส่วน คือ บุคลากร 
ขั้นตอนการปฏิบติั ฮาร์ดแวร์ ซอฟตแ์วร์ และขอ้มูล  
 บุคลากร (People) เน่ืองจากทุก ๆ งานท่ีเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์จะตอ้งกระท าโดยบุคลากร หรือ
ผูใ้ช ้(User)  ทั้งส้ิน  ดงันั้นบุคลากรจึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดของระบบสารสนเทศ  
 บุคลากร  เคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยมากต้องใช้บุคลากรสั่งให้เคร่ืองท างาน เรียกบุคลากร
เหล่าน้ีว่า ผูใ้ช้ หรือ ยูเซอร์ (user) แต่ก็มีบางชนิดท่ีสามารถท างานได้เองโดยไม่ตอ้งใช้ผูค้วบคุม 
อย่างไรก็ตาม คอมพิวเตอร์ก็ยงัคงตอ้งถูกออกแบบหรือดูแลรักษาโดยมนุษยเ์สมอ ผูใ้ช้คอมพิวเตอร์ 
(computer user) แบ่งได้เป็นหลายระดบั เพราะผูใ้ช้คอมพิวเตอร์บางส่วนก็ท างานพื้นฐานของ
คอมพิวเตอร์เท่านั้น แต่บางส่วนก็พยายามศึกษาโปรแกรมประยุกตใ์นขั้นท่ีสูงข้ึน ท าให้มีความช านาญ
ในการใช้โปรแกรมประยุกต์ต่าง ๆ นิยมเรียกกลุ่มน้ีว่า เพาเวอร์ยูสเซอร์ (power user) ผูเ้ช่ียวชาญ
ทางดา้นคอมพิวเตอร์ (computer professional) หมายถึงผูท่ี้ไดศึ้กษาวิชาการทางดา้นคอมพิวเตอร์ ทั้งใน
ระดบักลางและระดบัสูง ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นน้ีจะน าความรู้ท่ีได้ศึกษามาประยุกต์และพฒันาใช้งาน 
และประสิทธิภาพของระบบคอมพิวเตอร์ให้ท างานในขั้นสูงข้ึนไปได้อีก นักเขียนโปรแกรม 
(programmer) ก็ถือวา่เป็นผูเ้ชียวชาญทางคอมพิวเตอร์เช่นกนั เพราะสามารถสร้างโปรแกรมใหม่ ๆ ได ้
และเป็นเส้นทางหน่ึงท่ีจะน าไปสู่การเป็นผูเ้ช่ียวชาญทางคอมพิวเตอร์ต่อไปบุคลากรก็เป็นส่วนหน่ึง
ของระบบคอมพิวเตอร์ เพราะมีความเก่ียวข้องกับระบบคอมพิวเตอร์ ตั้ งแต่การพัฒนาเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ ตลอดจนถึงการน าคอมพิวเตอร์มาใชง้านต่าง ๆ ซ่ึงสามารถสรุปลกัษณะงานไดด้งัน้ี 
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 - การด าเนินงานและเคร่ืองอุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น การบนัทึกขอ้มูลลงส่ือ หรือส่งขอ้มูลเขา้
ประมวล หรือควบคุมการท างานของระบบคอมพิวเตอร์ เช่น เจา้หน้าท่ีบนัทึกขอ้มูล (Data Entry 
Operator) เป็นตน้ 
 - การพัฒนาและบ ารุงรักษาโปรแกรม เช่น เจ้าหน้า ท่ีพัฒนาโปรแกรมประยุกต ์
(Application Programmer) เจา้หนา้ท่ีพฒันาโปรแกรม (System Programmer) เป็นตน้ 
 -  การวิเคราะห์และออกแบบระบบงานท่ีใช้คอมพิวเตอร์ประมวลผล เช่น เจ้าหน้าท่ี
วเิคราะห์และออกแบบระบบงาน (System Analyst and Administrator) วิศวกรระบบ (System Engineer) 
เจา้หนา้ท่ีจดัการฐานขอ้มูล (Database Administrator) เป็นตน้ 
 -  การพฒันาและบ ารุงรักษาระบบทางฮาร์ดแวร์ เช่น เจา้หน้าท่ีควบคุมการท างานระบบ
คอมพิวเตอร์ (Computer Operator) เป็นตน้ 
 -  การบริหารในหน่วยประมวลผลข้อมูล เช่น ผู ้บริหารศูนย์ประมวลผลข้อมูลด้วย
คอมพิวเตอร์ (EDP Manager) เป็นตน้ 
           ขั้นตอนการปฏิบัติการ  (Procedure) เป็นกฎหรือแนวทางส าหรับบุคลากรในการใช้
ซอฟต์แวร์ ฮาร์ดแวร์ และข้อมูล ขั้นตอนการปฏิบติัการอาจรวมถึงคู่มือการใช้ซอฟต์แวร์และ
ฮาร์ดแวร์  ท่ีผูช้  านาญดา้นคอมพิวเตอร์เขียนข้ึนก็ได ้
 ขั้นตอนการปฏิบัติการ (Procedure) กระบวนการท างานหรือโพรซีเยอร์ หมายถึง ขั้นตอน
ท่ีผูใ้ชจ้ะตอ้งท าตาม เพื่อให้ไดง้านเฉพาะอยา่งจากคอมพิวเตอร์ซ่ึงผูใ้ชค้อมพิวเตอร์ทุกคนตอ้งรู้การ
ท างานพื้นฐานของเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพื่อท่ีจะสามารถใช้งานได้อย่างถูกตอ้ง ตวัอย่างเช่น การใช้
เคร่ือง ฝาก-ถอนเงินอตัโนมติั ถา้ตอ้งการถอนเงินจะตอ้งผา่นกระบวนการต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. จอภาพแสดงขอ้ความเตรียมพร้อมท่ีจะท างาน 
 2. สอดบตัร และพิมพร์หสัผูใ้ช ้
 3. เลือกรายการ 
 4. ใส่จ านวนเงินท่ีตอ้งการ 
 5. รับเงิน 
 6. รับใบบนัทึกรายการ และบตัร 
 การใช้คอมพิวเตอร์ปฏิบติังานในส่วนต่าง ๆ นั้ นมักจะมีขั้นตอนท่ีสลับซับซ้อน และ
เก่ียวขอ้งกบัช่วงเวลาต่าง ๆ ในการปฏิบติังานด้วย จึงตอ้งมีคู่มือการปฏิบติังานท่ีชัดเจน เช่น คู่มือ
ส าหรับผูค้วบคุมเคร่ือง (Operation Manual) คู่มือส าหรับผูใ้ช ้(User Manual) 
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 ซอฟต์แวร์ (Software)  หรือโปรแกรม (Program) ประกอบดว้ยค าสั่งหลาย ๆ ค าสั่งท่ีบอก
ใหค้อมพิวเตอร์รู้วา่จะตอ้งท างานตามขั้นตอนอยา่งไร ซอฟตแ์วร์ท าหนา้ท่ีแปลงขอ้มูล หรือขอ้เท็จจริง
ท่ียงัไม่ผา่นการประมวลผลใหอ้ยูใ่นรูปของ สารสนเทศ (Information) 
 ซอฟต์แวร์ (Software) คอมพิวเตอร์ฮาร์ดแวร์ท่ีประกอบออกมาจากโรงงานจะยงัไม่
สามารถท างานใด ๆ เน่ืองจากตอ้งมี ซอฟตแ์วร์ (Software) ซ่ึงเป็นชุดค าสั่งหรือโปรแกรมท่ีสั่งให้
ฮาร์ดแวร์ท างานต่าง ๆ ตามตอ้งการ โดยชุดค าสั่งหรือโปรแกรมนั้นจะเขียนข้ึนมาจาก ภาษาคอมพิวเตอร์ 
(Programming Language) ภาษาใดภาษาหน่ึง และมีโปรแกรมเมอร์ (Programmer) หรือนกัเขียน
โปรแกรมเป็นผูใ้ช้ภาษาคอมพิวเตอร์เหล่านั้นเขียนซอฟต์แวร์ต่าง ๆ ข้ึนมาซอฟต์แวร์ สามารถแบ่ง
ออกเป็นสองประเภทใหญ่ ๆ คือ 
  - ซอฟตแ์วร์ระบบ (System Software) 
  - ซอฟตแ์วร์ประยกุต ์(Application Software) 
 ซอฟต์แวร์ระบบ โดยส่วนมากแลว้จะติดตั้งมากบัเคร่ืองคอมพิวเตอร์เน่ืองจากซอฟต์แวร์
ระบบเป็นส่วนควบคุมท างานต่าง ๆ ของคอมพิวเตอร์ เพื่อให้สามารถเร่ิมตน้การท างานอ่ืน ๆ ท่ีผูใ้ช้
ตอ้งการไดต่้อไป ส่วน ซอฟตแ์วร์ประยกุต ์จะเป็นซอฟตแ์วร์ท่ีเนน้ในการช่วยการท างานต่าง ๆ ให้กบั
ผูใ้ช ้ซ่ึงแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการของผูใ้ชแ้ต่ละคน 
 ฮาร์ดแวร์ (Hardware) เป็นอุปกรณ์ท่ีใช้ในการประมวลผลข้อมูลเพื่อสร้างสารสนเทศ
ไดแ้ก่  คียบ์อร์ด  เมาส์  จอภาพ  หน่วยระบบ  และอุปกรณ์อ่ืน ๆ ฮาร์ดแวร์จะถูกควบคุมโดยซอฟตแ์วร์ 
 ฮาร์ดแวร์ (Hardware) คือ ลกัษณะทางกายของเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ซ่ึงหมายถึงตวัเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ และ อุปกรณ์รอบขา้ง (peripheral) ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ฮาร์ดดิสก์ เคร่ืองพิมพ์ เป็นต้น 
ฮาร์ดแวร์ประกอบดว้ย 
  - หน่วยรับขอ้มูล (input unit) 
  - หน่วยประมวลผลกลาง (central processor unit) หรือ CPU 
  - หน่วยความจ าหลกั 
  - หน่วยแสดงผลลพัธ์ (output unit) 
  - หน่วยเก็บขอ้มูลส ารอง (secondary storage unit) 
 หน่วยรับขอ้มูล จะเป็นอุปกรณ์ท่ีใช้ส าหรับขอ้มูลต่าง ๆ เขา้สู่คอมพิวเตอร์ จากนั้น หน่วย
ประมวลผลกลาง จะน าไปประมวลผล และแสดงผลลพัธ์ท่ีไดอ้อกมากให้ผูใ้ช้รับทราบทาง หน่วย
แสดงผลลพัธ์ หน่วยความจ าหลกั จะท าหนา้ท่ีเสมือนเก็บขอ้มูลชัว่คราวท่ีมีขนาดไม่สูงมากนกั การท่ี
ฮาร์ดแวร์จะท าหน้าท่ีได้มีประสิทธิภาพนั้น ข้ึนอยู่กบัโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีใช้ ส่วนการท างาน
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ไดม้ากนอ้ยเพียงใด จะข้ึนอยูก่บัหน่วยความจ าหลกัของเคร่ืองนั้น ๆ ขอ้เสียของหน่วยความจ าหลกัคือ 
หากปิดเคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีอยูใ่นหน่วยความจ าหลกัจะหายไป ในขณะท่ีขอ้มูลอยูท่ี่ หน่วยเก็บขอ้มูล
ส ารอง จะไม่สูญหายตราบเท่าท่ีผูใ้ชไ้ม่ท  าการลบขอ้มูลนั้น รวมทั้งหน่วยเก็บขอ้มูลส ารองยงัมีความจุ
ท่ีสูงมาก จึงเหมาะส าหรับการเก็บขอ้มูลท่ีมีขนาดใหญ่ หรือเก็บขอ้มูลไวใ้ช้ในภายหลงั ขอ้เสียของ
หน่วยเก็บขอ้มูลส ารองคือการเรียกใชข้อ้มูลจะชา้กวา่หน่วยความจ าหลกัมาก 
 ข้อมูล (Data) หรือ ข้อมูลดิบ (Raw Data) คือ ขอ้เทจ็จริงท่ียงัไม่ผา่นการประมวลผล อาจอยู่
ในรูปของขอ้ความ ตวัเลข รูปภาพ และเสียง เช่น จ านวนชั่วโมงท่ีท างานและอตัราค่าแรง เป็นต้น 
ข้อมูลท่ีผ่านการประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์เรียกว่า สารสนเทศ ตวัอย่างของสารสนเทศ 
เช่น ค่าจา้งท่ีพนกังานไดรั้บในแต่ละสัปดาห์ เป็นตน้ 
 ข้อมูลและสารสนเทศ (Data / Information)  ในการท างานต่าง ๆ จะตอ้งมีขอ้มูลเกิดข้ึน
ตลอดเวลา ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกับงานท่ีถูกเก็บรวบรวมมาประมวลผล เพื่อให้ได้สารสนเทศท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อผูใ้ช ้ซ้ึงในปัจจุบนัมีการน าเอาระบบคอมพิวเตอร์มาเป็นขอ้มูลในการดดัแปลงขอ้มูลให้
ไดป้ระสิทธิภาพโดยแตกต่างๆ ระหว่างขอ้มูล และสารสนเทศ คือ ข้อมูล คือ ไดจ้ากการส ารวจจริง 
แต่ สารสนเทศ คือ ไดจ้ากขอ้มูลไม่ผา่นกระบวนการหน่ึงก่อน สารสนเทศเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารน าไปใช้
ช่วยในการตดัสินใจ โดยท่ีสารสนเทศท่ีมีประโยชน์นั้นจะมีคุณสมบติั 
 ปัจจุบันระบบสารสนเทศได้เพิ่มองค์ประกอบบางส่วนเข้ามา ได้แก่ ภาวะเช่ือมต่อ
(connectivity)  ท่ีท าให้เคร่ืองคอมพิวเตอร์สามารถเช่ือมต่อถึงกนัและแลกเปล่ียนสารสนเทศกัน
ได ้ช่วยขยายขีดความสามารถและประโยชน์ของระบบสารสนเทศออกไปไดม้ากข้ึน ภาวะเช่ือมต่อ
ท างานโดยผา่นทางสายโทรศพัท ์สายเคเบิล หรืออากาศได ้
 ในระบบคอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่จะมีผูช้  านาญพิเศษท าหนา้ท่ีเขียนระบบปฏิบติัการพฒันา
ซอฟต์แวร์ และจดัเก็บขอ้มูล แต่ส าหรับระบบไมโครคอมพิวเตอร์ผูใ้ช้จะเป็นผูป้ฏิบติัในส่วนต่าง ๆ
เหล่าน้ีเอง ดงันั้นผูใ้ชจึ้งควรเขา้ใจถึงความส าคญัของ เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 
หรือ ไอท ี(IT) ซ่ึงรวมถึงซอฟตแ์วร์ ฮาร์ดแวร์ และขอ้มูล  
 ความส าคัญของเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 เน่ืองจากปัจจุบนัโลกเราไดก้ล่าวสู่ยุคแห่งสารสนเทศ ผูบ้ริหารองคก์รเร่ิมตระหนกัและให้
ความส าคญั กบัการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใช้ในองค์กรมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของ
สารสนเทศทางการตลาด สารสนเทศทางการบญัชี และสารสนเทศทางการบริหารงานบุคลากร เป็น
ต้น ทั้ งน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการตัดสินใจ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์กร ท่ามกลาง
สภาวการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคม ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว การด าเนินการใด ๆ ขององค์กร 
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จะตอ้งมีการวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างใกลชิ้ด เพื่อให้องคก์รสามารถปรับตวัให้
ทนัต่อความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ความเปล่ียนแปลงดงักล่าว อาจเป็นส่ิงท่ีอยูใ่กล ้ๆ ตวัเรา ซ่ึง
แบ่งไดเ้ป็น 2 ปัจจยัหลกั ๆ ไดแ้ก่ 
 ปัจจัยภายนอก 
 ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการเมือง ดา้นเทคโนโลยี ดา้นสังคม
และวฒันธรรม ลว้นแลว้แต่มีผลต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก เช่น การขยายตวัของชุมชน การเปล่ียนแปลง
นโยบายบริหารประเทศของรัฐบาลการปรับเปล่ียนนโยบายทางเศรษฐกิจตลอดจนการเพิ่มข้ึนของ
จ านวนประชากร รวมถึงการเขา้มาของวฒันธรรมต่างชาติ ส่งผลให้คนในสังคมหรือในองคก์รต่าง ๆ 
ตอ้งปรับตวัตามความเปล่ียนแปลงนั้น ๆ ท่ีเกิดข้ึน โดยเฉพาะในองคก์รธุรกิจ ดงันั้น หากองคก์รใดมี
ระบบสารสนเทศท่ีถูกตอ้ง แม่นย  าครบถว้นและทนัต่อเหตุการณ์ ก็จะสามารถตดัสินใจไดร้วดเร็วและ
ถูกตอ้งกวา่ 
 ปัจจัยภายใน  
 นอกจากจะมีปัจจยัต่าง ๆ จากภายนอกองค์กร ท่ีเขา้มามีอิทธิพลต่อองค์กรแลว้ ยงัมีปัจจยั 
อ่ืน ๆ ภายในองค์กรท่ีเราตอ้งค านึงถึงดว้ย เช่น ปัจจยัด้านบุคลากร (Human Resources) ปัจจยัดา้น
สารสนเทศ (Information  Technology) ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการ (Management) ปัจจยัดา้นบญัชี
และการเงิน (Financial/Accounting) ปัจจยัดา้นการตลาด (Marketing/Sales) และปัจจยัดา้นการวิจยัและ
พฒันา (Research & Development) เป็นตน้ ซ่ึงลว้นแต่มีความส าคญัต่อการพฒันาระบบสารสนเทศของ
องคก์ร เพื่อน ามาปรับปรุงการท างาน โดยเฉพาะในเร่ืองของการจดัการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงองคก์รตอ้ง
ยอมรับว่า การท่ีจะด าเนินงานต่าง ๆ ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นตอ้งพฒันาทรัพยากร
บุคคลให้มีประสิทธิภาพเสียก่อน ดงันั้น ระบบสารสนเทศในการบริหารงานดา้นบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ี
ผูบ้ริหารไม่ควรจะละเลย และตอ้งพยายามส่งเสริมใหมี้ข้ึนในองคก์รของตน 
 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System: HRIS)  
 ระบบสารสนเทศเพือ่การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทัว่ไป เป็นกระบวนการท่ีรวบรวม 
จดัเก็บ บ ารุงรักษาและน ามาปรับแก้ไขอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ระบบสารสนเทศมีความถูกต้อง
สมบูรณ์ สามารถน าขอ้มูลไปใชง้านดา้นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแต่จากการท่ีการบริหารงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล มีการพฒันาและปรับตวัให้ทนัสถานการณ์ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว ภารกิจใหม่ท่ีนักบริหารด้านทรัพยากรบุคคล ควรให้ความสนใจยิ่งข้ึน เช่น การวิจยัและ
พฒันาทางดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็นการหาแนวทางเพื่อเพิ่มผลผลิตให้กบัองคก์ร ซ่ึงก็ถือวา่
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มีความส าคญัมากต่อการพฒันาองค์กร อย่างไรก็ตาม เพื่อให้สารสนเทศทางด้านทรัพยากรบุคคล 
สามารถน าไปใช้งานจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ เราจึงควรค านึงถึงองค์ประกอบทางดา้นบุคลากร 
(Human Resources) ดา้นสารสนเทศ (Information Technology) และดา้นการบริหาร (Management) 
มาประกอบกนั แลว้สร้างเป็นระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resources Information 
System: HRIS)  ขอ้มูลบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็น และมีความส าคญัต่อการบริหารงานในองคก์ร ดงันั้น 
ในแต่ละองค์กรจึงหันมาให้ความส าคญักบัขอ้มูลสารสนเทศทางดา้นทรัพยากรบุคคลมากข้ึน เพื่อ
น าไปใชป้ระโยชน์ในดา้นการบริหาร การวางแผนก าลงัคน การพฒันาและฝึกอบรม ฯลฯ องคก์รจึง
หาทางเพื่อปรับปรุงระบบการจดัการแบบใหม่ เขา้มาใช้แทนระบบเดิม ซ่ึงเต็มไปด้วยแฟ้มขอ้มูล 
กระดาษ เอกสารต่าง ๆ มากมาย อีกทั้งยงัเปลืองพื้นท่ีในการจดัเก็บอีกดว้ย ดงันั้นเราจึงควรศึกษาและ
ท าความเขา้ใจระบบงานก่อนปฏิบติังานจริง เพราะระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
นอกจากมีประโยชน์มากในการบริหารงานแลว้ ยงัมีโทษมหันต์หากมีผูแ้อบน าสารสนเทศไปใช้ใน 
ทางไม่ถูกตอ้ง ซ่ึงจะท าให้เกิดความเสียหายตามมา ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งสร้างระบบสารสนเทศเพื่อ
การพฒันาทรัพยากรบุคคลข้ึน เพื่อผลิตฐานขอ้มูลไวค้อยสนบัสนุนแก่องคก์ร และส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิ่ง
คือ การพฒันาคุณภาพ ของบุคลากรในองคก์ร 
 ความหมายของระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์  
 ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Information System) หมายถึง กลุ่ม
ของระบบงานท่ีประกอบดว้ยฮาร์ดแวร์หรือตวัอุปกรณ์ และซอฟตแ์วร์หรือ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ท่ี
ท าหนา้ท่ีรวบรวม ประมวลผล วเิคราะห์ จดัเก็บ และกระจายขอ้มูล ข่าวสาร รายงาน ท่ีมีความถูกตอ้ง 
รวดเร็ว ตรงเวลาให้กบัผูใ้ช้ เพื่อการน าไปวิเคราะห์ เพื่อการสนับสนุนการตดัสินใจ การปรับปรุง
กระบวนการทางธุรกิจ การควบคุมการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กร และการปรับเปล่ียน
วสิัยทศัน์ในการบริหารงานของผูบ้ริหารในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยท์ั้งในปัจจุบนั และใน
อนาคต นอกจากน้ี ยงัช่วยประสานงาน วิเคราะห์ปัญหา การสร้างแบบจ าลองทางธุรกิจท่ีมีความ
ซบัซอ้นและก่อใหเ้กิดหลกัการและกลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หม่ ๆ  
           นอกจากนั้นงาน HRIS จึงอาจจะหมายถึง วธีิการส่งมอบงานบริการใหม่ ๆ แก่ลูกคา้ของเรา 
ผ่านกระบวนการอิเล็กทรอนิกส์ เหมือนกบัการส่งรหัสสารสนเทศจากฝ่ัง Hr ไปสู่การถอดรหัส
สารสนเทศของฝ่ังลูกคา้ Hr โดยใชค้อมพิวเตอร์หรือส่ืออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ มาท างานส่งมอบบริการ
แทนเจ้าหน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะหลีกเล่ียงการให้บริการแบบเผชิญหน้า แต่มีข้อดีกว่า คือ 
สามารถให้บริการโดยไม่จ ากดั เวลา สถานท่ี และท่ีส าคญั คือ เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เพิ่ม
ความสะดวก รวดเร็ว ประหยดั และไม่ลดความพึงพอใจของลูกคา้ 



26 

 โปรแกรมส าเร็จรูปด้านการบริหารข้อมูลบุคลากร  
 ซอฟต์แวร์บริหารงานบุคคลท่ีมีอยู่ในบา้นเรานั้น มีทั้งท่ีสร้างข้ึนเองภายในประเทศโดย
บริษทัคนไทย เช่น PisWin, HRII, HR Enterprise เป็นตน้ และบางโปรแกรมไดมี้การน าเขา้มาจาก
ต่างประเทศ เช่น PeopleSoft, Oracle, SAP เป็นตน้ ทั้งน้ี โปรแกรมท่ีสร้างข้ึนเองโดยคนไทยนั้น จะมี
ขอ้ดีตรงท่ีเป็นระบบท่ีตรงกบัความตอ้งการมากกว่า เพราะได้มีการพฒันาข้ึนภายใตเ้ง่ือนไขและ
สภาพแวดลอ้ม (Condition & Environment) ในประเทศท่ีไม่เหมือนกบัประเทศอ่ืน เช่น ในเร่ืองของ
ภาษี การใหส้วสัดิการ ขอ้ก าหนดทางกฎหมาย เป็นตน้ ส่วนโปรแกรมท่ีน าเขา้ 
 จากต่างประเทศ จะเป็นโปรแกรมท่ีพฒันาข้ึนเพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการทัว่ไปของ
โลก ซ่ึงถา้มีการน ามาใชจ้ะตอ้งน ามาปรับปรุง (Modification) ในบางโมดูล (Module) หรือในบาง
โมดูลอาจจะใช้ไม่ได้เลย ท าให้ตอ้งหาโมดูลดงักล่าวจากโปรแกรมท่ีพฒันาข้ึนภายในประเทศ มา
ประยกุตใ์ชร้วมอยูด่ว้ย 
 โปรแกรมส าเร็จรูปด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 การบริหารทรัพยากรบุคคล ได้เร่ิมเขา้มามีบทบาทมากข้ึนในองค์กร เพราะตระหนักถึง
ความจ าเป็นในการคดัเลือกและการรักษาบุคลากรขององคก์ร ท่ีมีความส าคญัอยา่งมากต่อองคก์ร เพื่อ
ความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนักบัคู่แข่งในธุรกิจเดียวกนัองค์กรแต่ละแห่งไดพ้ยายามท่ีจะสร้างระบบ 
HRIS ของตนเองข้ึน โดยมุ่งเพื่อรองรับการท างานประจ าขององค์กร และเป็นระบบท่ีไม่ยุ่งยาก
ซบัซอ้นมากนกั แต่การพฒันาเองดงักล่าว ท าใหข้าดมาตรฐานในการพฒันา ซ่ึงจะก่อให้เกิดปัญหาใน
ระยะยาว โดยเฉพาะเม่ือบุคลากรท่ีเป็นผูพ้ฒันาระบบ พน้สภาพออกไปจากการเป็นพนักงานของ
องคก์ร ซ่ึงบางคร้ัง องคก์รจ าเป็นตอ้งทิ้งระบบเดิม เพื่อท าการพฒันาใหม่ ดงันั้นอีกทางเลือกหน่ึงของ
องคก์รก็คือ การหาโปรแกรมส าเร็จรูปจากภายนอกอยา่งไรก็ตาม เม่ือพิจารณาถึงโปรแกรมส าเร็จรูป
โดยทัว่ไป เปรียบเทียบกบัแนวคิดของระบบ HRIS ท่ีดีจะพบวา่ ส่วนใหญ่แลว้ยงัเป็นระบบท่ียงัไม่
สมบูรณ์ มีเพียงบางโปรแกรมเท่านั้นท่ีมีระบบครบถ้วน ซ่ึงแน่นอนว่า ย่อมมีราคาแพง โปรแกรม
ส าเร็จรูปโดยทั่วไป มักจะเน้นระบบงานด้านทะเบียนประวติัของบุคลากรโดยรวม ระบบการ
ตรวจสอบเวลาท างาน และระบบการค านวณเงินเดือนเท่านั้น ซ่ึงเป็นระบบท่ีองค์กรโดยทั่วไป
จ าเป็นตอ้งใช้ แต่ระบบในดา้นงานพฒันาบุคลากร ดา้นการจดัสวสัดิการ ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ฯลฯ ยงัมีรายละเอียดไม่มากนกั โดยเฉพาะระบบท่ีมีราคาถูก ๆ ผูบ้ริหารจึงขาดความชดัเจน
ของขอ้มูลท่ีเพียงพอ ในการท่ีจะน าไปสรุปวิเคราะห์เพื่อน ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบ ในการวางแผน
เพื่อการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลในองคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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 ปัจจัยทีค่วรพจิารณาในการเลอืกโปรแกรมส าเร็จรูป  
 1. ความสามารถในการรองรับงานประจ าของ HR  
 โปรแกรมส าเร็จรูป ท่ีน ามาใช้เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น โดยทัว่ไปแล้ว จะมี
ระบบท่ีสนบัสนุนงานประจ าของ HR อยูแ่ลว้ ซ่ึงจะแยกเป็นแต่ละโมดูล ให้องคก์รสามารถเลือกได้
ตามความจ าเป็นขององค์กร แต่ส่ิงท่ีพึงพิจารณาก็คือ ความสามารถท างานประสานกนัระหวา่งแต่ละ
โมดูล และสามารถลดเวลาของการท างานแบบเดิมได ้
 2. ระบบสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร  
 โปรแกรมส าเร็จรูปโดยทั่วไป ท่ีมีราคาถูก จะไม่มีส่วนท่ีสนับสนุนการตัดสินใจของ
ผูบ้ริหาร (Executive Information System) ดงันั้น การท่ีผูบ้ริหารตอ้งการดูขอ้มูลเก่ียวกบั อตัรา
ก าลงัคน อตัราการ Turn Over ค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากร แผนการพฒันาบุคลากร การก าหนด Career 
Path ฯลฯ แลว้ระบบสามารถแสดงผลออกมาไดใ้นทนัทีอาจจะอยูใ่นรูปแบบของรายงาน หรือกราฟ ก็
จะท าให้เกิดความสะดวกมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ี การท่ีมีระบบ Work  Flow ก็ยิ่งท าให้กระบวนการ
ส่ือสารภายในองคก์ร มีความสะดวกมากยิง่ข้ึน 
 3. ด้านเทคนิคและการบริการ  
 โปรแกรมส าเร็จรูปท่ีดี จะตอ้งช่วยลดเวลาในการท างานแบบเดิมขององคก์รลงได ้ทั้งยงัลด
จ านวนเอกสารต่าง ๆ ลงไดด้ว้ยเช่นกนั ขอ้มูลท่ีเป็นมาตรฐาน ระบบควรจดัเตรียมไวใ้ห้ เช่น ทะเบียน
จงัหวดั ทะเบียนการวุฒิการศึกษา ตารางภาษี ฯลฯ เพื่อผูใ้ชจ้ะไดไ้ม่เสียเวลากรอก นอกจากน้ี ขอ้มูล
ดา้นตวัเลขก็ควรมีการค านวณอตัโนมติัเช่น อาย ุอายงุาน โดยระบบควรจะตอ้งค านวณให้จนถึง ณ เวลา
ปัจจุบนันอกจากน้ี ควรท่ีจะมีโปรแกรมเสริมอ่ืน ๆ เช่น โปรแกรมการสร้างผงัองคก์ร โปรแกรมการ
พิมพบ์ตัรพนกังาน โปรแกรมการออกหนงัสือเวียน หรือเอกสารรับรองต่าง ๆ และตอ้งมีความยืดหยุน่
ต่อเง่ือนไขและนโยบายขององคก์ร เช่น เง่ือนไขในการจ่ายค่าตอบแทน เง่ือนไขในการจ่ายสวสัดิการ 
ซ่ึงในส่วนน้ี โปรแกรมท่ีดีจะใชว้ิธีการเปิดให้ผูใ้ชก้  าหนดเง่ือนไขเองได ้ในลกัษณะของการเขียนสูตร 
โดยบริษทัผูพ้ฒันาระบบจะตอ้งมีทีมงานท่ีคอยให้ค  าปรึกษาเม่ือจ าเป็นประการท่ีส าคญัท่ีสุดคือ เร่ือง
ของระบบความปลอดภยัในการเขา้ถึงฐานขอ้มูล ซ่ึงถือเป็นความลบัขององคก์รระบบควรมีการป้องกนั
ขอ้มูลโดยการเขา้รหัส และก าหนดระดบัการเขา้ถึงขอ้มูลของผูใ้ช้ เพื่อป้องกนัผูไ้ม่ประสงคดี์แอบเขา้
ไปใชข้อ้มูล นอกจากน้ียงัรวมถึงการส ารองขอ้มูลในกรณีเม่ือเกิดความเสียหายกบัระบบ 
 4. ด้าน HR Information Center 
 ส่ิงหน่ึงท่ีระบบ HRIS ควรจะมีเพิ่มเติม โดยเฉพาะในองค์กรท่ีมีระบบเครือข่ายภายใน 
(Network) เพื่อใช้เป็นช่องทางในการส่ือสาร และให้ขอ้มูลกบับุคลากรภายในองคก์ร เป็นการสร้าง
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ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งองคก์รกบับุคลากรในองคก์ร โดยท่ีบุคลากรสามารถรับทราบถึงขอ้มูลต่างๆ 
ท่ีควรรู้ไดต้ลอดเวลา ในลกัษณะของการบริการตนเอง หรือ Employee Service Center (ESC) เช่น 
 1. ระเบียบและขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 
 2. ข่าวสารใหม่ ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
 3. ปฏิทินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 
 4. ตารางวนัหยดุ - วนัท างานขององคก์ร 
 5. ขั้นตอนการปฏิบติัในองคก์ร เช่น การลาประเภทต่าง ๆ ระเบียบเก่ียวกบัการใชส้วสัดิการ 
ฯลฯ เป็นตน้ 
 6. ความรู้เก่ียวกบักฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง การติดต่อกบัหน่วยงานราชการ ความรู้ดา้นภาษี   
เงินได ้สิทธิเก่ียวกบัประกนัสังคมและกองทุนเงินทดแทน ฯลฯ เป็นตน้ 
 องค์ประกอบของระบบสารสนเทศทางการบริหารงานบุคคล  
 1. ระบบงานวางแผนก าลังคน (Man Power Planning) แสดงให้เห็นถึงความเคล่ือนไหว
ของอตัราก าลงั อตัราการเขา้ - ออกของบุคลากร 
 2. ระบบงานทะเบียนประวัติ (Central Database) ช่วยในการเก็บข้อมูลด้านประวติั
ส่วนตวัของบุคลากร ประวติัการท างาน ฯลฯ ซ่ึงระบบอ่ืน ๆ สามารถดึงขอ้มูลไปใชร่้วมกนัได ้
 3. ระบบการตรวจสอบเวลา (Time Attendance) ระบบจะดึงเวลาจากเคร่ืองรูดบตัร มา
เปรียบเทียบกบัตารางเวลาท างานปกติของพนกังาน แลว้รายงานความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนออกมา เช่น 
การขาดงาน การมาสาย การลา หรือการท างานล่วงเวลา เป็นตน้ 
 4. ระบบงานด้านการค านวณเงินเดือน (Payroll) ช่วยในการบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน 
และภาษี โดยท่ีระบบจะท าการค านวณอตัโนมติั 
 5. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) ช่วยในการก าหนด
มาตรฐานในการประเมินผล ช่วยในการบนัทึก ค านวณผลลพัธ์ และสรุปการประเมินผลของบุคลากร 
ในเร่ืองการข้ึนเงินเดือนและการเล่ือนขั้นต าแหน่ง 
 6. ระบบงานพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร (Training and Development) เป็นระบบท่ีช่วย
ในการวางแผนการพฒันาบุคลากร 
 7. ระบบงานสวัสดิการต่าง ๆ (Welfare) ช่วยในการเก็บบนัทึกและบริหารงานขอ้มูล 
เก่ียวกบัการจดัสวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินกู ้การเบิกวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นตน้ 
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 8. ระบบการสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นระบบท่ีบนัทึกขอ้มูลการสมคัรงาน 
สามารถสร้างแบบฟอร์มการทดสอบ แบบฟอร์มส าหรับการสัมภาษณ์งานได ้และเม่ือพนกังานผา่น
การคดัเลือกแลว้ ก็สามารถโอนขอ้มูลเขา้สู่ระบบรวมไดโ้ดยอตัโนมติั 
 องค์ประกอบของระบบงานบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 จะเห็นว่าองค์ประกอบของระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์นั้ น จะประกอบด้วย 2 
ระบบงานหลัก คือ ระบบบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบั บุคลากรในสายงาน 
นโยบาย ระบบงาน ระเบียบวธีิปฏิบติัต่าง ๆ และผูใ้ชบ้ริการ กบั ระบบคอมพิวเตอร์ ฮาร์ดแวร์ ซอฟตแ์วร์
ทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ท่ีไดรั้บการออกแบบพฒันา เพื่อเขา้มาสนบัสนุนระบบการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้สามารถท างานได้โดยสะดวก รวดเร็วและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดี
ยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังาน พนกังานผูใ้ช้บริการ และผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีสามารถน า
ขอ้มูลจากระบบมาใชใ้นการตดัสินใจเชิงธุรกิจ 
   ระบบงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทศวรรษหน้า  
 งานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยคุศตวรรษท่ี 20 คือ งานท่ีถูกขบัเคล่ือนดว้ยการใชเ้คร่ืองมือ
ในการบริหารสมยัใหม่ การเพิ่มศกัยภาพในการบริหารงานประจ าและเพิ่มบทบาทในการเป็น
พนัธมิตรทางธุรกิจให้แก่ผูบ้ริหารระดบัสูง ดงันั้นวิธีการท่ีจะเปล่ียนแปลงไปสู่เป้าหมายดงักล่าว คือ 
การท าให้ภารกิจหลกัของงานบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ปล่ียนแปลงไปตามแนวคิดใหม่ ซ่ึงอาจตอ้ง
เปล่ียนกรอบความคิดแบบเดิม ตอ้งพร้อมรับการเปล่ียนแปลง เป็นรูปแบบใหม่ เหมือนกบัรูปปิระมิด
หวักลบั 
 จะเห็นว่า มีแนวโน้มสูงมากท่ีงานบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบปัจจุบนั ซ่ึงมีภารกิจงาน
ประจ าท่ี คือ 80% ของงานบริหาร Admin ตามฟังก์ชัน่หลกัต่าง ๆ เช่น ระบบงานเงินเดือน ค่าจา้ง 
สวสัดิการ ระบบฝึกอบรมพนกังาน จะถูกเปล่ียนทดแทนด้วยระบบ Outsourcing หรือถูกแทนท่ีดว้ย
เทคโนโลยีสารสนเทศ และท่ีส าคญังานใหม่ ๆ ท่ีจะเพิ่มเขา้มา คือ งานในเชิงของการใช้กลยุทธ์เพื่อ
พฒันาองคก์ารตามระบบงานอนาคต โดยใชเ้คร่ืองมือสมยัใหม่มาบริหารคนและองคก์าร ซ่ึงในจะเห็น
ไดว้่า ส่ิงเหล่าน้ีจะถูกเปล่ียนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม ภายในทศวรรษน้ี จะเป็นงานท่ีทา้ทาย มีความ
ทนัสมยั มีบทบาทต่อการเพิ่มประสิทธิภาพองคก์ารใหสู้งข้ึน และจะช่วยปฏิวติัภาพลกัษณ์ในวชิาชีพน้ี
ใหดู้ดียิง่ข้ึน 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคของการแข่งขัน  
 การออกแบบโครงสร้างของงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งก าหนดไวก้บัคนท่ีมีความรู้ 
ความเขา้ใจ เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งดี หรือควรก าหนดไวอ้ยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชา
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สั่งการของผูบ้ริหารระดบัสูงของแต่ละองคก์ร เพื่อท่ีจะท าให้สายการบงัคบับญัชาสั้นลง แนวทางท่ีควร
จะด าเนินการ หากเป็นธุรกิจภาคการผลิต ซ่ึงมีผูจ้ดัการโรงงานเป็นผูบ้ริหารสูงสุด ก็ควรท่ีจะออกแบบ
โครงสร้างงานทรัพยากรมนุษย ์ไดร้ายงานตรงต่อผูจ้ดัการโรงงาน นั้น ๆ จึงจะท าให้ประสิทธิภาพการ
บริหารไดดี้ยิ่งข้ึน แต่ก็ยงัมีสถานประกอบการบางแห่งซ่ึงฝากงานบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วก้บัส่วน
งานอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ฝ่ายบญัชี ฝ่ายธุรการ เป็นตน้ 
 การสร้างรากฐานองค์กรให้มีความมัน่คงดว้ย JA JS JD โดยการท่ีองค์กรจะตอ้งมีการ
ทบทวนเก่ียวกบัการวิเคราะห์งาน [Job Analysis] การก าหนดคุณสมบติับุคลากรผูป้ฏิบติังาน [Job 
Specification] และการก าหนดหนา้ท่ีงาน [Job Description] ให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์รและ
สถานการณ์การเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งแลว้ในปัจจุบนัจะตอ้งน าเร่ืองของขีดความสามารถ 
[Competency] เข้ามาประกอบการด าเนินการให้ครบถ้วนซ่ึงเก่ียวข้องกับ ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ ท่ีส่งผลให้สามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี เราพบว่าในปัจจุบนัยงัมีหลายองค์กรท่ีมี
สภาพของลกัษณะงานท่ีซ ้ าซ้อนกนัเกิดข้ึนมากมาย ซ่ึงเม่ือจะแกปั้ญหาก็จะนึกถึงเคร่ืองมือทางการ
จดัการ [Management Tools] ไม่วา่จะเป็นทั้ง Balanced Scorecard, Key Performance Indicators, Six 
Sigma เป็นตน้ เม่ือถึงเวลานั้นแล้วจะท าให้องค์กรเสียเวลาในการจดัท าเป็นอย่างยิ่งเน่ืองจากการ
วางรากฐานขององคก์รไม่ดี กล่าวคือหากเราไม่รู้วา่งานเราคืออะไรแลว้เราจะไปก าหนดดชันีช้ีวดัผล
งานระดับหน่วยงานหรือระดับบุคคลได้อย่างไร ตลอดจนหากเราไม่รู้ว่าทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะ
ปฏิบติังานให้บรรลุซ่ึงกลยุทธ์ขององค์กรจะตอ้งมีขีดความสามารถอะไรจึงจะสามารถปฏิบติังานได ้
และจะตอ้งเป็นขีดความสามารถท่ีสามารถแข่งขนัได้ [Competitive] อย่างไรก็ตามส าหรับยุคการ
แข่งขนัในปัจจุบนับุคลากรจะตอ้งมีระดบัขีดความสามารถในการแข่งขนัแล้วคู่แข่งขนัตามไม่ทนั 
[Cutting Edge] จึงถือไดว้่าเป็นท่ีสุดของทรัพยากรมนุษยท์่ามกลางกระแสสังคมและธุรกิจท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา  
 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  ให้ได้ตามขีดความสามารถท่ีองค์กรต้องการ ซ่ึงใน
ปัจจุบนัอาจเรียกได้ว่าเป็นยุคของ E-Cruiting การสรรหาคนก็สามารถใช้โครงข่ายอจัฉริยะ ระบบ 
Internet ก็ท  าให้ทั้งองค์กรและผูส้นใจท่ีจะร่วมงานกบัเรานั้นเขา้ถึงกนัได้ง่ายและมีความสะดวก
รวดเร็วมากยิ่งข้ึน อีกทั้งยงัมีช่องทางท่ีเราเรียกว่า Head Hunter ก็เป็นช่องทางท่ีดีส าหรับการสรรหา
บุคลากรไดไ้ม่น้อยทีเดียว ส่ิงท่ีอยากจะกล่าวถึงซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งหน่ึงคือ การคดัเลือกโดยการ
สัมภาษณ์งาน ในอดีตเราจะเห็นไดว้า่การสัมภาษณ์จะเป็นแบบไร้กระบวนท่าเสียโดยส่วนใหญ่ แต่ใน
ยุคของการแข่งขนัในปัจจุบนัอาจใชไ้ม่ไดอี้กต่อไป เพราะค าถามท่ีเราใช้กนัอยู่นั้นมนัไม่ไดบ้่งบอก
หรือสามารถวดัระดบัขีดความสามารถของผูส้มคัรงานได ้ในปัจจุบนัองค์กรจะตอ้งก าหนดรูปแบบ
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การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ซ่ึงค าถามท่ีเราใชน้ั้นสามารถบ่งช้ีวดัระดบัขีดความสามารถของผูถู้ก
สัมภาษณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี แลว้จะส่งผลใหอ้งคก์รไดท้รัพยากรมนุษยต์ามท่ีตอ้งการ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะต้องสอดคล้องกับการท่ีจะท าให้มีระดับเพิ่มข้ึนของ
ศกัยภาพและขีดความสามารถซ่ึงเรียกกนัวา่ Competency Based Training หรือองคก์รอาจมีการสร้าง
มาตรฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นลกัษณะของ Training Map ใชส้ าหรับเป็นแนวทางในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถและศกัยภาพทีตอ้งการได ้ซ่ึงจะตอ้งเปล่ียนจากแนวคิด 
วธีิการปฏิบติัแบบเดิม ๆ จากในอดีตท่ีมุ่งพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บบไร้ทิศทาง โดยท่ีมีความพึงพอใจ
หลกัสูตรใด เร่ืองใด ก็ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมโดยหาไดค้  านึงไม่วา่ในบางคร้ังเป็นการลงทุน
ในสินทรัพยท่ี์มองไม่เห็น 
 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบนัการท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้ความรู้สึก
ในการร่วมสร้างองคก์รมีน ้าหน่ึงใจเดียวกนัเป็นส่ิงท่ีทา้ทายยิง่นกั หากเป็นยุคสมยัดั้งเดิมอาจใชว้ิธีการ
ควบคุมโดยการออกกฎระเบียบขอ้บงัคบั ให้ทุกคนปฏิบติัตามได ้แต่ในยุคปัจจุบนัทิศทางการบริหาร
ไดมี้การเปล่ียนแปลงไปในลกัษณะท่ีตอ้งให้ทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้ความรู้สึกร่วมในการเป็นเจา้ของ 
[Entrepreneur] การจะใหผ้ลตอบแทนในรูปของเงินเดือนเพียงอยา่งเดียว หรือสวสัดิการตามกฎหมาย
ก าหนดคงไม่เพียงพอ เพราะในปัจจุบนันั้นระดับความรู้ของทรัพยากรมนุษยสู์งข้ึน การเผยแพร่
วทิยาการข่าวสารทัว่ถึงกนัมากโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในระบบ Internet ท าให้ทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บทราบ
ข่าวสารไดเ้ป็นอยา่งดี การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรก็จะตอ้งปรับเปล่ียนในหลายประเด็น 
ไม่วา่จะเป็นทั้งกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รท่ีตอ้งสอดคลอ้งต่อ ระบบการคา้เสรี กฎหมายคุม้ครอง
แรงงาน และระบบทางการจดัการอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ SA8000, ISO9000, ISO14000, GMP&HACCP ฯลฯ 
ซ่ึงทางองค์กรไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้การจ่ายผลตอบแทนท่ีมีการเปรียบเทียบกบัในลกัษณะท่ีเป็น
ธุรกิจเดียวกนั อาจไม่เหมาะสมกบับางพื้นท่ีซ่ึงมีสถานประกอบการหลายประเภทตั้งอยู่ในบริเวณ
เดียวกนั ซ่ึงก็จะตอ้งมีการพิจารณาเป็นรายกรณีไป หรือ ในปัจจุบนัท่ีก าหนดให้มีรูปแบบการจ่าย
ผลตอบแทนตามระดับขีดความสามารถ [Competency Based Pay] ก็เป็นลกัษณะการบริหาร
ผลตอบแทนท่ีน่าสนใจ (Information Technology, 2559) 

 

2.3  แนวคดิเกีย่วกบัซอฟต์แวร์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 Prosoft HR Pro (โปรแกรมบริหารทรัพยากรบุคคลและเงินเดือน): โปรแกรมน้ีมีช่ือว่า 
โปรแกรม Prosoft HR Pro ซ่ึงแน่นอนก็ย่อมาจากค าว่า Human Resource Professional มนัเป็น 
โปรแกรมท่ีเอาไวใ้ชใ้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ภายในองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นทั้งหน่วยงาน 
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องคก์ร บริษทั ห้างร้าน สถาบนัการศึกษา หน่วยงานราชการ ต่าง ๆ โปรแกรมน้ีก็สามารถจดัการให้ได ้
โดยให้คุณไดใ้ชท้รัพยากรมนุษย ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยน าเอาระบบคอมพิวเตอร์ เขา้มาช่วยเพื่อ
ลดขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากมนุษย ์(Human Error) นัน่เอง (บริษทั โปรซอฟท ์คอมเทค จ ากดั, 2559) 
 โดยโปรแกรมน้ี มีความสามารถในการใช้เก็บประวติัของพนักงานท่ีสังกดัในหน่วยงาน 
บริษทั องคก์ร หา้งร้าน อยา่งละเอียดยบิ ไม่วา่จะเป็น การเก็บประวติัพนกังาน ประวติัการมาท างาน ใน
แต่ละวนั สถิติการลาในแต่ละประเภทการลา ต่าง ๆ รวมไปถึง สวสัดิการ ต่าง ๆ ของพนกังานแต่ละคน
ท่ีพึงไดรั้บ นอกจากน้ียงัลงลึกไปถึงประวติัการฝึกอบรม (Training) ต่าง ๆ วา่พนกังานในแต่ละคนเคย
ถูกส่งไปฝึกอบรมเม่ือไหร่ ท่ีไหนอยา่งไร คอร์สอบรมอะไรไปแลว้บา้งอีกดว้ย 
  นอกจากน้ี ยงัท าตวัเป็น โปรแกรมเงินเดือน ท่ีจะคอยดูแลเร่ืองการท าจ่ายเงินเดือน (Payroll) 
ให้กับพนักงานในองค์กร ของคุณอย่างละเอียด และ มีความแม่นย  าถูกต้องสูง มนัสามารถจดัเก็บ
ประวติัขอ้มูลการจ่ายเงินเดือน พร้อมส่งให้ธนาคารต่าง ๆ จ่ายเงินเดือน ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง นอกจากน้ีแลว้
ยงัมีการน าส่งขอ้มูลเอกสารดา้นภาษี อาทิ ภ.ง.ด.1 และ ภ.ง.ด.1ก ลงแผน่ดิสก์ เพื่อใชส่้งกรมสรรพากร 
หลงัจากท าเงินเดือนเสร็จแลว้ไดง่้าย ๆ อีกดว้ย 
   ซ่ึงโปรแกรมน้ียงัมีระบบท่ีเอาไวใ้ชใ้นการออกเอกสารราชการ ต่าง ๆ เพื่อน าส่งหน่วยงาน
ราชการท่ีเก่ียวขอ้ง อาทิเช่น ออกรายงาน การน าเงินสมทบ ส่ง ส านกังานประกนัสังคม (สปส.) และ 
ยงัมี รายงาน ภ.ง.ด.1 ภ.ง.ด.1ก และ ภ.ง.ด.91 ไดอี้กดว้ย 
 Program Features (คุณสมบติัและความสามารถของ โปรแกรม Prosoft HR Pro อย่าง
ละเอียด) 
 1. ระบบโครงสร้างบริษทั (Organization Chart) 
  - สามารถจดัโครงสร้างและแสดงแผนผงัของบริษทัได ้
 - สามารถก าหนดรหสัสาขารหสัฝ่ายรหสัแผนกรหสัต าแหน่งของพนกังานไดไ้ม่จ  ากดั 

 - สามารถบนัทึกรายละเอียดหนา้ท่ีงาน (Job Description) ของแต่ต าแหน่งอยา่งละเอียด 
 - สามารถก าหนดคุณสมบติัพนกังานท่ีจะเล่ือนต าแหน่งโดยละเอียด 
 - สามารถก าหนดคุณสมบติัต าแหน่งงานไดอ้ยา่งละเอียด 
 - สามารถก าหนดรายการรายไดร้ายการหักไดไ้ม่จ  ากดัรวมทั้งเลือกไดว้า่รายการใด จะ
ใหคิ้ดภาษี ประกนัสังคม และกองทุนส ารองฯ ไดด้ว้ย  
 - รายได ้แต่ละรายการสามารถก าหนดวิธีการค านวณไดห้ลายรูปแบบ เช่นค านวณแบบ
คงท่ี อตัราส่วนต่อช้ินงาน 
 - สามารถก าหนดประเภท OT ไดไ้ม่จ  ากดัรูปแบบ 

http://software.thaiware.com/download/%E0%B9%82%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99
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 - สามารถก าหนดประเภทการลาไดไ้ม่จ  ากดั และยงัสามารถก าหนดไดว้า่ ลาหกัเงินหรือ
ลาแต่ไดรั้บค่าจา้ง 
 - สามารถก าหนดงวดการจ่ายเงินเดือนไดสู้งสุด 5แบบคือเดือนละ 1 คร้ัง 2 คร้ัง 3 คร้ัง 
รวมไปถึง สัปดาห์ละคร้ังและงวดพิเศษ 
 - สามารถก าหนดการค านวณภาษี กรณีลาออกกลางปีได ้2 แบบคือ แบบค านวณโดยใช้
งวดทั้งปีและแบบค านวณจนถึงงวดท่ีลาออก 
 2. ระบบทะเบียนประวติั (Personnel Information) 
 - สามารถเก็บประวติัของพนกังานไดโ้ดยละเอียดเช่นประวติัการศึกษา ประสบการณ์
การท างาน โรคประจ าตวั ขอ้มูลทางครอบครัว บุคคลค ้าประกนั ขอ้มูลรายได/้รายหัก ความสามารถ
เฉพาะ สถานะภาพส่วนตวั ค่าลดหยอ่น ประกนัสังคม/สะสมกองทุนส ารองเล้ียงชีพ ท่ีอยูอ่าศยั รายได ้
ประวติัการรักษาพยาบาลและขอ้มูลอ่ืน ๆ 
 - สามารถบนัทึกรายละเอียดเก่ียวกบัสัญญาจา้ง สัญญาการค ้าประกนั 
 - สามารถบนัทึกการปรับต าแหน่งและเงินเดือนเป็นกลุ่มได ้
 - สามารถก าหนดประเภทพนกังานเป็นพนกังานประเภทเงินเดือน ค่าแรงรายวนั ค่าแรง
รายชัว่โมง 
 - สามารถบันทึกผลงานดีเด่นหรือการท าผิดทางวินัย หรือแม้แต่การ ลงโทษของ
พนกังาน 
 - สามารถบนัทึกการพกังานพนกังานและการยกเลิกการพกังาน 
 - สามารถเก็บแฟ้มประวติัพนกังานรายวนั ประจ าหรือทดลองงาน 
 - สามารถพิมพร์ายงานทะเบียนลูกจา้งตามกฎกระทรวงมหาดไทยได ้
 - สามารถก าหนดกองทุนส ารองเล้ียงชีพของพนกังานได ้
 - สามารถพิมพร์ายงานประวติัพนกังานท่ีมีรูปภาพของพนกังานได ้
 - สามารถบนัทึกการลาออก / เกษียณของพนกังาน 
 - สามารถก าหนดสิทธ์ิการอนุมติัเอกสารได ้
 - สามารถเพิ่มขอ้มูลท่ีอยากจะเก็บ (Field) เพิ่มเติมไดต้ามตอ้งการ 
 3. ระบบเงินเดือน (Payroll Systems) 
  - สามารถค านวณภาษีแบบหกั ณ ท่ีจ่ายหรือแบบไม่คิดภาษี 
 - สามารถก าหนดอตัราค่าลดหยอ่นอตัราภาษีประกนัสังคมไดเ้องเม่ือมีการเปล่ียนแปลง 
 - สามารถลงเวลาการท างานล่วงเวลาเพื่อค านวณค่าล่วงเวลา OT ได ้
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 - สามารถก าหนดงวดการจ่ายเงินไดท้ั้งงวดประจ าอาทิเช่นงวดรายเดือน รายสัปดาห์และ
เป็นการจ่ายงวดพิเศษ เช่นออกโบนสัคร่ึงปีเป็นตน้ 
 - สามารถก าหนดรายรับประจ าอ่ืน ๆ ท่ีมีเช่นค่าครองชีพเงินเพิ่มพิเศษค่าต าแหน่ง 
 - สามารถก าหนดรายไดร้ายการหกัไดไ้ม่จ  ากดั 
 - สามารถบนัทึกรายไดร้ายการหกัและ OT เป็นกลุ่มได ้
 - สามารถก าหนดรายไดร้ายการใดคิดภาษีหรือไม่คิดภาษี 
 - สามารถก าหนดกฎเกณฑก์ารจ่ายโบนสั 
 - สามารถก าหนดเกณฑก์ารหกัภาษี ณ ท่ีจ่ายประกนัสังคม 
 - สามารถก าหนดรายการหกัเงินเป็นคร้ังคราวเช่นการลงโทษโดยการหกัเงิน 
 - สามารถก าหนดนโยบายการปัดเศษสตางคก์ารปัดเศษเวลาได ้
 - สามารถจะก าหนดงวดท่ีจะหกัเงินประกนัสังคมไดเ้อง 
 - สามารถจะก าหนดงวดท่ีจะหกัเงินค่าประกนัตวัพนกังานไดเ้อง 
 - สามารถจะก าหนดงวดท่ีจะหกัเงินกูย้มืไดเ้อง 
 - สามารถก าหนดงวดค านวณเงินไดเ้งินหกัพิเศษแยกจากงวดค านวณเงินเดือนได ้
 - สามารถท าการตรวจสอบผลการค านวณในแต่ละงวดไดโ้ดยทนัทีโดยจะมีรายละเอียด
แจกแจงใหท้ราบทั้งหมด 
 - สามารถแกไ้ขขอ้มูลท่ีค านวณแลว้และท าการค านวณใหใ้หม่ไดท้นัที 
 - สามารถค านวณภาษีได ้2 แบบ คือ แบบ 12 คูณตลอดและแบบสะสมหรือจะเป็น   
การค านวณภาษีท่ีจ่ายใหค้ร้ังเดียว 
 - สามารถก าหนดการจ่ายเงินเป็นเงินสดและการจ่ายเงินผา่นธนาคารของพนกังาน 
 - สามารถก าหนดการจ่ายเงินได ้เงินหกัไดท้ั้งแบบรายคนหรือรายกลุ่ม 
 - สามารถก าหนดการปรับอตัราเงินเดือนและค่าจา้งแรงงานได ้
 - สามารถก าหนดงวดการจ่ายเงินเดือนและค่าแรงไดสู้งสุด 60 งวด ต่อปี 
 - สามารถก าหนดอตัราค่าล่วงเวลาไดถึ้ง 5 อตัรา หรือจะเลือกจ่ายค่าล่วงเวลาเป็นจ านวน
เงินตามท่ีตอ้งการ 
 - สามารถบนัทึกขอ้มูลลงแผน่ดิสกส่์งธนาคารหากมีการจ่ายเงินเดือนผา่นธนาคาร 
 - สามารถบนัทึกขอ้มูลลงแผน่ดิสกส่์งส านกังานประกนัสังคม 
 - สามารถบนัทึกขอมูลในส่วนของภาษีเงินได ้ในรูปแบบ ภ.ง.ด 1 และ ภ.ง.ด 1ก ลงบน
แผน่ดิสกเ์พื่อใชน้ าส่งสรรพากรได ้
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 - สามารถพิมพห์นงัสือรับรองเงินเดือนหรือหนงัสือรับรองการผา่นงานได ้
 - สามารถพิมพส์ลิปเงินเดือน (Pay Slip) จากในโปรแกรมได ้
 - สามารถเก็บยอดสะสมรายไดร้ายหกัรวมทั้งวนัลาขาดสายของพนกังานทุกงวดไวท้ั้งปี 
 - สามารถพิมพร์ายงานสรุปเงินเดือนค่าจา้งค่าล่วงเวลาและค่าใชจ่้ายอ่ืน ๆ เพื่อลงบญัชีได ้
 - สามารถเลือกประมวลผลหรือค านวณรายไดร้ายการหักของเงินเดือนของพนกังาน
ทั้งหมด พนกังานบางส่วนหรือเฉพาะกลุ่มบุคคลไดไ้ม่จ ากดัจ านวนคร้ังจนกว่าจะมีการปิดงวดการ
จ่ายเงินระบบจะท าการเปล่ียนงวดการจ่ายเงินโดยอตัโนมติั 
 3. ระบบควบคุมเวลาและลงเวลาการท างาน (Time Attendance) 
  - สามารถใชก้บัเคร่ืองรูดบตัรไดทุ้กรุ่นทุกยีห่อ้โดยการก าหนดรูปแบบขอ้มูลใหต้รงกนั 
บนัทึกพนกังาน ยกเวน้การรูดบตัรและบนัทึกการออกบตัรแทน และสามารถบนัทึกเหตุผลการไม่รูด
บตัร 
  - สามารถก าหนดกะท างานของพนกังานแต่ละคนได ้
  - สามารถก าหนดการค านวณค่ากะได ้
  - สามารถปรับปรุงเวลาการท างานของพนักงานแต่ละคนได้เช่นใบแลกกะใบแลก
วนัหยดุ ใบเปล่ียนกะใบเปล่ียนวนัหยดุใบโอนกะใบปรับเวลาการเขา้ท างานใบบนัทึกเวลาท่ีลืมรูด 
  - สามารถตรวจสอบเวลาการท างานของพนกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  - สามารถน าขอ้มูลเวลาท่ีผา่นการท างานในระบบน้ีโอนเขา้สู่ระบบเงินเดือนเพื่อค านวณ
เงินเดือนได ้
  - สามารถวางแผนการท างานของพนกังานล่วงหนา้ส าหรับพนกังานท่ีเขา้งานเป็นกะทั้ง
ท่ีมีแผนงานแน่นอนและพนกังานท่ีมีแผนงานไม่แน่นอนได ้
  - สามารถตรวจสอบเวลาการท างานขา้มวนัได ้
  - รายงานแจ้งขอ้ผิดพลาดส าหรับพนักงานท่ีมีปัญหากรณีท่ีไม่ได้ท าการรูดบตัรเช่น
ไม่ไดรู้ดบตัรเขา้ไม่ไดรู้ดบตัรออกมาสายเขา้ชา้กลบัก่อนก าหนด 
  - รายงานสถิติการลาแต่ละประเภทของพนกังานแต่ละคน 
  - ก าหนดวนัหยดุประจ าปีหรือวนัหยดุเฉพาะของบริษทัได ้
  - บนัทึกการขออนุมติัลาและการอนุมติัการลา 
  - บนัทึก ขาด ลา มาสาย และบนัทึกขอท างานล่วงเวลา 
  - สามารถบนัทึกประวติัการลา ไม่วา่จะเป็นการ ลากิจ ลาป่วย ลาพกัร้อน ขาดงานมาสาย 
  - สามารถก าหนดรูปแบบการลงเวลาไดสู้งสุด 4 คร้ังใน 1 กะ 
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  - สามารถก าหนดเง่ือนไขการหกัเงิน กรณี ขาด ลา มาสาย กลบัก่อนได ้
  - สามารถก าหนดช่วงเวลาขา้มวนัได ้
  - รายงานการท างานแต่ละกะเรียงตามรหสักะ/เรียงตามรหสัพนกังาน 
  - รายงานการ ขาด ลา มาสาย แบบแจกแจงแบบสรุปและแบบปฏิทิน 
 4. ระบบการฝึกอบรม (Employee Training Systems) 
 - แยกออกเป็นหลกัสูตรชัดเจน ได้แก่ การดูงานนอกสถานท่ี การประชุม การอบรม 
สัมมนา 
 - สามารถบนัทึกผูเ้ขา้ร่วมการ ดูงานนอกสถานท่ี การประชุม การอบรม สัมมนา ได้
เหมาะสมกบัหวัขอ้นั้น ๆ ได ้
 - สามารถบนัทึกรายละเอียดค่าใช้จ่ายในการจดัการด าเนินการหลักสูตรนั้น ๆ เพื่อ
บนัทึกไวส้ าหรับการตดัสินใจการจดัหลกัสูตรต่อ ๆ ไปในอนาคต 
 - สามารถบนัทึกรายละเอียดตารางการด าเนินงานของหัวขอ้การ ดูงานนอกสถานท่ี   
การประชุม การอบรม สัมมนา 
 - สามารถก าหนดหวัขอ้ท่ีตอ้งการประเมิน 
 - สามารถบนัทึกการประเมินผลหัวข้อเร่ืองท่ีได้ ดูงานนอกสถานท่ี การประชุม การ
อบรม สัมมนา ภายหลงัเสร็จส้ินการด าเนินการหลกัสูตรนั้น ๆ เพื่อให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดส าหรับการจดัหลกัสูตรนั้น ๆ 
 - แยกการประเมินผลหลกัสูตรแต่ละหลกัสูตรออกจากกนัเป็นการประเมินผลการดูงาน
นอกสถานท่ี การประชุม การอบรม สัมมนา และการประเมินผลการดูงาน ท าให้การประเมินผลแต่ละ
หลกัสูตรมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 - การแสดงรายงานท่ีช่วยในการในการติดตามความคืบหน้าไดว้า่พนกังานคนใดไดเ้ขา้
ร่วมหลกัสูตรใดบา้งแลว้และยงัไม่ไดเ้ขา้ร่วมหลกัสูตรใดอีกบา้ง 
 5. ระบบสวสัดิการของพนกังาน (Employee Welfare) 
 - สามารถบนัทึกรับคืนเงินกูพ้นกังาน ไดท้ั้งแบบเงินสด และหักจากเงินเดือน (พร้อม
ค่าจา้ง) 
 - สามารถบนัทึกเบิกเงินล่วงหนา้และรับคืนจากเบิกเงินล่วงหนา้ 
 - สามารถบนัทึกเบิกจ่ายสวสัดิการค่าเล่าเรียนบุตร 
 - สามารถบนัทึกเบิกจ่ายสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล 
 - สามารถบนัทึกการถือครองสินทรัพยข์องพนกังาน 
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 - สามารถสรุปการสั่งจ่ายเงินกูพ้นกังาน 
 - สามารถสรุปยอดคา้งช าระเงินกู ้
 - สามารถสรุปพนกังานท่ีช าระคืนเงินกูค้รบ 
 - สามารถสรุปการกูเ้งินของพนกังาน 
 โปรแกรมเงินเดือน ส าหรับ HR 
 โปรแกรมเงินเดือน ส าหรับ HR เพื่อการบริหารงานบุคคล และ Pay roll Software ท่ีมี
ประสิทธิภาพ ถือเป็นบทบาทท่ีส าคญั ส าหรับทุกองคก์ร เพราะตอ้งท างานมุ่งกลยุทธ์พร้อมกบัการมุ่ง
ถึงการไดม้าซ่ึง การจดัให้ระบบ การท างานประจ าวนัท่ีใชอ้ยูมี่ประสิทธิภาพ ทนัสมยั การใชโ้ปรแกรม
เงินเดือนส าเร็จรูป และโปรแกรมบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยงัสามารถใช้ระบบการท างาน ร่วมกัน
ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ได้มากข้ึนจึงถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงท่ีท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จได ้
(บริษทั โปรซอฟท ์คอมเทค จ ากดั, 2559) 
 ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ให้ความส าคญัในเร่ืองของบุคคลากรมากข้ึน เน่ืองจากบุคคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถคือ Key Success Factor ท่ีจะช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จในธุรกิจ ดงันั้น
บทบาทการท างานของ HR ในปัจจุบนัและอนาคตตอ้งเป็นมากกว่าเจา้หน้าท่ี ท่ีท าเงินเดือนให้กบั
พนกังานในองคก์ร HR จะตอ้งปรับหน่วยงานตนเองให้รับกบักลยุทธ์ขององคก์ร ช่วยสนบัสนุนกลยุทธ์
ขององคก์รใหด้ าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของ 
  - การลดตน้ทุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงาน 
  -  การประยุกตใ์ชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพราะไม่เพียงช่วยให้ HR เป็นอิสระ
จากงานดา้นธุรการเท่านั้นแต่ยงัช่วยยกระดบัการท างานของบุคลากรในองคก์ร 
  - การบริหารจดัการบุคลากรท่ีมีความสามารถพิเศษ (Talent Management) 
  - การพฒันาเพิ่มขีดความสามารถของบุคคลากร (Human Resource Development: HRD) 
  - การเพิ่มผลงานของบุคคลากร (Human Performance Enhancement: HPE)   
 เพื่อให้ตอบสนองกบัความตอ้งการขององคก์รต่าง ๆ โปรแกรม HRMI จึงถูกพฒันาข้ึนมา
ภายใตแ้นวคิดท่ีวา่ “ท าอยา่งไรให้ HR สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ภายใตก้ารลงทุนดา้น
ซอฟแวร์ท่ีต ่ากว่า” โปรแกรม HRMI ถูกพฒันาข้ึนมาจาก Technology ท่ีทนัสมยั เพื่อให้การ
ประมวลผลต่าง ๆ เป็นไปอยา่งรวดเร็ว ทั้งในส่วนของ User Interface ท่ีถูกออกแบบมาให้สามารถใช้
งานไดส้ะดวก และสวยงามดงันั้นจึงกล่าวได้ว่าโปรแกรม HRMI เป็นโปรแกรมบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์ถูกพฒันาเพื่อการพฒันาประสิทธิภาพการท างานของแผนก HR อยา่งแทจ้ริง 
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 Organization 
 เป็นระบบท่ีจดัเก็บข้อมูล และแต่ละองค์กรจะมีระบบโครงสร้างท่ีแตกต่างกันไปดังนั้น 
Prosoft ไดพ้ฒันาโปรแกรมทีรองรับความยืดหยุน่กบัผูใ้ช้ ซ่ึงสามารถก าหนดโครงสร้างองคก์รเองมี
การแสดง Organize Chart ให้ตามท่ีผูใ้ชไ้ดก้  าหนดไว ้รวมถึง Job Description ของพนกังานแต่ละ
ต าแหน่ง อตัราการหักเงินประกนัสังคม อตัราการหัก กองทุนเงินทดแทนท่ีจะตอ้งน าค่าจา้งทั้งปีกบั
อตัราเงินสมทบไปแสดงใน กท.20 ก.ในระบบ Payroll กรณีท่ีบริษทัมีกองทุนส ารองมากกวา่ 1 กองทุน
เพื่อจดัสรรกองทุนกบัพนกังาน แต่ละคน และสามารถก าหนดใชง้านกบัระบบอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งได ้
 Personnel 
  เป็นระบบจดัเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัพนกังานอยา่งระเอียด ซ่ึงผูใ้ชส้ามารถคน้หาขอ้มูลได ้อยา่ง
อิสระง่ายต่อการใชง้าน สะดวก รวดเร็ว เช่น พนกังานท่ีลาออกไปแลว้กลบัเขา้มาท างานใหม่โดย ไม่
ตอ้งบนัทึกประวติัใหม่ การตรวจสอบพนกังานครบสัญญาจา้งงานหรือต่อสัญญาจา้งงานใหม่โดย 
อา้งอิงจากสัญญาเดิม เป็นตน้ 
 Time Attendance 
 เป็นระบบการบริหาร ควบคุมเวลาการท างานของพนกังานตลอดจนการประมวลผล เวลา 
เพื่อส่งขอ้มูลเขา้ระบบ Payroll ทั้งรายบุคคล หรือแบบกลุ่มโดยระบบจะตรวจสอบขอ้มูลท่ีมีการผูก
เง่ือนไขกนั ไวไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้งโดยท่ีมีความแม่นย  าในการประมวลผล สูตรในการค านวณกะการท างาน
ในวนัเดียวกนัหรือขา้มวนัโดยท่ีมีระบบป้องกนั หรือแจง้เตือนกรณีเกิดความผิดพลาดจากผูใ้ชไ้ดเ้ป็น
อยา่งดี 
 Payroll 
 เป็นระบบการค านวณการจ่ายเงินเดือนและค่าแรงของพนักงาน รวมไปถึงรายการหักทุก
ประเภทท่ีเก่ียวขอ้ง และยงัสามารถรองรับเง่ือนไขการค านวณต่าง ๆ ไดห้ลากหลาย และมีรูปแบบงวด
การจ่ายเงินท่ีมากข้ึน โดยระบบจะตรวจสอบ ขอ้มูลกบัจ านวนเงินไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว แม่นย  า ทั้งน้ี
ผูใ้ชย้งัสามารถให้ระบบกรองขอ้มูลเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงขอ้ก าหนดการลดหยอ่นและการค านวณ
ภาษีทั้ง ปัจจุบันและอนาคตตลอดจนการจัดเก็บหรือโอนข้อมูลเพื่อน าส่งกรมสรรพากรส านักงาน
ประกนัสังคมหรือกองทุนส ารองเล้ียงชีพ รวมถึงการโอนขอ้มูลผา่นธนาคารต่าง ๆ ไดทุ้กธนาคาร 
 Approve Center 
 เป็นระบบท่ีใช้ในการจดัเก็บขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขออนุมติัต่าง ๆ ซ่ึงระบบจะเก็บ
รวบรวมเอกสารการขออนุมติัของหนา้จอต่าง ๆ ท่ีรอการอนุมติัจากผูท่ี้มีสิทธ์ิอนุมติัจะก าหนดสิทธ์ิใน
การอนุมติั โดยท่ีหนา้จอนั้นสามารถอนุมติัใครไดบ้า้ง ก าหนด Flow การอนุมติัไดเ้องวา่การอนุมติัแต่
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ละเร่ืองจะใหอ้นุมติัก่ีระดบัขั้น ตรวจสอบติดตามสถานะของเอกสารแต่ละรายการไดว้า่ปัจจุบนัติดอยู่
ท่ีใคร หรือวา่ก าลงัรอใครอนุมติั สามารถก าหนดให้มีการแจง้เตือนหลงัจากท่ีผูอ้นุมติัไดท้  าการอนุมติั 
เอกสารเรียบร้อยแลว้ไดอี้กดว้ย 
 Setup 
 เป็นระบบท่ีใชใ้นการก าหนดขอ้มูลทัว่ ๆ ไปของบริษทัซ่ึงขอ้มูลท่ีก าหนดใน General Setup 
จะอา้งอิงไปใชใ้นระบบต่าง ๆ ของโปรแกรม เช่น การอา้งอิงรหสัแผนก รหสังาน รหัสรายได ้รหัส
ค่าใช้จ่ายมาบนัทึกขอ้มูลรายวนั การก าหนดงวดการจ่ายเพื่อรองรับขอ้มูลการบนัทึกรายวนัของทุก
ระบบ และการก าหนดเลขท่ีเอกสาร ซ่ึงจะน าเลขท่ีเอกสารท่ีก าหนดไปบนัทึกขอ้มูลในระบบต่าง ๆ 
เป็นตน้ 
 Security 
 เป็นระบบความปลอดภยั ท่ีสามารถก าหนดผูเ้ขา้ใช้ระบบ โดยมีการก าหนดรูปแบบท่ีเป็น
สัดส่วน สามารถก าหนดบทบาท หนา้ท่ี (Role) ให้กบัผูใ้ชง้าน เพื่อให้ทราบไดว้่าผูใ้ชแ้ต่ละคนนั้นอยู่
ในบทบาทใด สามารถเขา้ถึง ใช้งานระบบใด หน้าจอใดได้บา้ง สามารถก าหนดให้ผูใ้ช้มีสิทธ์ิแกไ้ข 
Columns บาง Columns หรือไม่ไห้แกไ้ข โดยท่ีสามารถท่ีจะก าหนดไดว้า่จะให้ผูใ้ชน้ั้น ๆ มองเห็นได้
ในบาง Columns หรือทั้งหมดในหนา้จอนั้น เราสามารถก าหนดไดว้า่จะให้ผูใ้ชแ้ต่ละคนสามารถ login 
เขา้ใชง้านเวลาใดไดบ้า้ง วนัท่ีเท่าไหร่ เดือนอะไร หรือสัปดาห์ท่ีเท่าไหร่ของเดือน 
 Dashboard 
 เป็นระบบท่ีสามารถวเิคราะห์ขอ้มูลและสรุปผลให้อยูใ่นรูปแบบของรายงาน หรือกราฟต่าง ๆ 
ซ่ึงโปรแกรมสามารถจดัท างบประมาณ ค่าใชจ่้ายพนกังานประจ าปีได ้ติดตามรายงานการใชส้วสัดิการ
มากท่ีสุด และ Cost ท่ีเกิดข้ึน ออกรายงานวิเคราะห์จ านวนเงินท่ีพนกังานขอเบิก หรือ บริษทัจ่ายให้
พนกังานไปเป็นรายปี แสดงรายงานอตัราก าลงัคนยา้ยเขา้-ยา้ยออก จากหน่วยงาน หรือเขา้งาน-ลาออก 
เรียกดูรายงานวิเคราะห์ Cost ของการปรับเงินเดือนในแต่ละแผนก หรือ หน่วยงานในแต่ละปี เพื่อ
น าไปใชใ้นการก าหนดนโยบายก าลงัคนในปีต่อไปและยงัสามารถเรียกดูรายงานวเิคราะห์การประเมิน 
ผลงานของพนกังานในแต่ละปีได ้ 
 Training 
 เป็นระบบการฝึกอบรมทั้งภายใน และภายนอก สามารถสร้างหลักสูตรการอบรมได ้
หลากหลาย รูปแบบตามแต่ละองคก์รหลกัสูตรทุกหลกัสูตรสามารถดูค่าใชจ่้ายใน การอบรม ผูอ้บรม 
ผูผ้า่นการอบรม รวมถึงการดูประวติัการอบรมของพนกังานแต่ละคนไดว้า่ผา่นการอบรม หลกัสูตรใด
มาแลว้ รวมถึงมี รายงานต่าง ๆ ทั้งภายในกบัทางราชการ ระบบ training จึงเป็น ระบบท่ีช่วยให้ฝ่าย
อบรมสามารถท างานไดง่้าย เป็นขั้นตอนตั้งแต่เร่ิมหลกัสูตร จนปิดหลกัสูตร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 Welfare 
  เป็นระบบสวสัดิการของพนกังาน โดยสามารถสร้างรูปแบบสวสัดิการได้เองตามแต่ละ
องคก์ร รวมถึงเร่ืองของการถือครองทรัพยสิ์นของพนกังาน ระบบสวสัดิการช่วยควบคุมตั้งแต่การขอ
สวสัดิการ การเบิกสวสัดิการ จนถึงการคืนค่าสวสัดิการ ซ่ึงสามารถก าหนดไดว้า่ตอ้งการคืนเป็นเงินสด 
หรือผ่าน ระบบเงินเดือน โดยโปรแกรมจะท าการส่งค่าเขา้ระบบเงินเดือนให้โดยอตัโนมติั ระบบ
สวสัดิการจึง ช่วยงานฝ่ายบุคคลใหท้ างานไดง่้ายข้ึน 
 Recruitment 
 เป็นระบบท่ีช่วยในการคดัสรรพนกังาน ให้แต่ละองคก์รสามารถหาพนกังานท่ีมี คุณภาพ
สอดคลอ้งกบัการท างานในแต่ละหน่วยงาน ตั้งแต่การสรรหาพนกังาน การสอบ การสัมภาษณ์ การ
ประเมินผลการสอบ รวมถึงการแจง้เตือนทาง Email เพื่อลดค่าใช้จ่าย ลดขั้นตอนการท างาน การ
ติดต่อส่ือสารเป็นไปดว้ยความสะดวกรวดเร็ว 
 Alert Management 
 HRMI หรือโปรแกรมเงินเดือน มีระบบการแจง้เตือน (Alert) ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีส าคญัท าให้
ฝ่ายบุคคล ผูบ้ริหารไดท้ราบขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนักงานไดอ้ย่างรวดเร็ว ทนัต่อเหตุการณ์ เพื่อลด
ขั้นตอนการท างาน การ Alert สามารถ Alert เม่ือ Login เขา้สู่ระบบ ในรูปแบบ E-mail สามารถตั้งค่า 
การเตือนก่อนถึงวนัครบก าหนดได ้การเตือนวนัส าคญัของพนกังาน รวมถึงการเตือนในการการขอ
อนุมติัต่าง ๆ การ Alert จึงเป็นจุดเด่นของโปรแกรมท่ีท าให้ฝ่ายบุคคล ฝ่ายบริหารสามารถท างาน ได้
อยา่งสะดวกรวดเร็ว 
 Employee Self Service (ESS) 
 Employee Self-Service (ESS) คือ ระบบบริหารงานบุคคล ยกระบบงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัพนกังานโดยตรง และมีความถ่ี ในการใชง้านบ่อยเขา้สู่ระบบ ESS พนกังานสามารถจดัการขอ้มูล
ต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ผา่นเครือข่าย ออนไลน์ (Web Browser) เช่น การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารขององคก์ร 
การปรับปรุงขอ้มูลส่วนตวั บนัทึกร้องขอ อนุมติัต่าง ๆ ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถเขา้ไปพิจารณาอนุมติัการ
ร้องขอผา่นระบบ ESS ไดเ้ช่นกนั ทั้งน้ี การเขา้ถึงขอ้มูลจะถูกก าหนดสิทธ์ิของผูใ้ชง้านอยา่งเป็นระบบ
เพื่อป้องกนัความ ปลอดภยัของฐานขอ้มูล 
 เชิญเข้าทดสอบโปรแกรม Employee Self Service (ESS) 
 Username: admin  
 Password: (ไม่ตอ้งใส่ password) 
 

http://essdemo.prosofthrmi.com/
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 Loan Management 
 เป็นระบบท่ีแยกมาจากระบบ Welfare เพื่อช่วยเพิ่มความสามารถในการจดัการสวสัดิการ
เงินกูข้องพนกังาน โดยสามารถก าหนดเง่ือนไขเงินกูต่้าง ๆ ไดม้ากข้ึน แลว้จดัสรรให้กบัพนกังานแต่ละ
คน สามารถรองรับการค านวณดอกเบ้ียแบบลดตน้ลดดอก ก าหนดอตัราดอกเบ้ียแบบขั้นบนัไดได ้
และสามารถ Adjust ยอดจ่ายหรือช าระเงินกูแ้ต่ละงวดได ้และประมวลรายได-้รายหกัท่ีเก่ียวกอ้งกบั
สวสัดิการเงินกูท้ ั้งหมด เขา้สู่ระบบ Payroll 
 Management Information 
 เป็นระบบท่ีใชใ้นการประมวลผลขอ้มูลของระบบต่าง ๆ เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประมวลผล
นั้นไปแสดงเป็นรายงานเชิงวิเคราะห์ขอ้มูล ส าหรับฝ่ายบริหาร วิเคราะห์ขอ้มูล Cost ส าหรับวิเคราะห์
ค่าใชจ่้ายของแต่ละหน่วยงาน วเิคราะห์โครงสร้างบุคคลากรภายในองคก์ร เป็นตน้ และสามารถก าหนด
จ านวนชัว่โมง/วนั ในการท างานก าหนดรูปแบบไตรมาส สามารถก าหนดรูปแบบการประมวลผล แบบ
จ านวนวนัในแต่ละเดือน โดยสามารถเลือก Module ในการก าหนดเองได ้เพื่อช่วยในการตดัสินใจของ
ฝ่ายบริหารในการพฒันาองคก์ร  
 ระบบบริหารงานบุคคล (GENiUS HRM 4 in 1) 
 4 in 1 สุดยอดระบบบริหารจดัการงานบุคคลครบวงจร คุม้ค่า ครบครัน และคล่องตวัท่ีสุด 
เป็นระบบท่ีช่วยบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร ครอบคลุมเร่ืองการจดัท า
เงินเดือน งานบริหารบุคคล ตลอดจนงานบนัทึกเวลาท างานของพนกังานสามารถสร้างสรรค์ และ
พฒันาคุณภาพงานใหก้บัองคก์ร (บริษทั ไทยซอฟทแ์วร์เอน็เตอร์ไพรส์ จ ากดั, 2559) 
 ลักษณะเด่น: 
 เลือกใชไ้ด ้2 ภาษา ไทย/องักฤษ ใชง่้ายเหมาะกบัคนไทย ไม่จ  ากดัจ านวนพนกังาน เหมาะ
ส าหรับองคก์รตั้งแต่ขนาดเล็ก ไปจนถึงขนาดใหญ่ 
 ฟังก์ช่ันการท างาน 4 in 1 การบริหารจัดการงานบุคคลครบวงจร: 
 1. โปรแกรมบญัชีเงินเดือน (PR: Payroll System) 
 2. โปรแกรมบริหารงานบุคคล (HR: Human Resources System) 
  - ระบบรับสมคัรพนกังาน (Recruit System) 
  - ระบบทะเบียนประวติัพนกังาน (Personnel System) 
  - ระบบทะเบียนประวติัฝึกอบรม (Training System) 
 3. โปรแกรมบนัทึกเวลาท างาน (TR: Time Recorder System) และส าหรับโรงงาน (TA: 
Time Attendance System - Factory) 
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 4. โปรแกรมจดัการความปลอดภยั (SC: Security Management System) 
 กลุ่มเป้าหมาย: 
 ธุรกิจทุกประเภทไดแ้ก่คอมพิวเตอร์ สถานบนัเทิง สถานพยาบาล สถาบนัการเงิน โรงพิมพ ์
หน่วยงานต่างประเทศ โรงแรมประกนัภยั-ชีวิต หน่วยงานต่างประเทศ หน่วยงานทัว่ไป ห้างสรรพสินคา้ 
อุตสาหกรรม-โรงงาน ฯลฯ 
 แผนการด าเนินการ: 
  - การ Installation Training: ระยะเวลา = 1 - 2 
  - การใชง้าน: ลูกคา้สามารถใชง้านไดจ้ริงหลงัจาก Training ภายใน 14 วนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บั
เวลาของลูกคา้ดว้ย 
  - การติดตามผล: โทรไปสอบถามการใชห้ลงัจาก Training ภายใน 7 วนั 
  - ประเมินผลการใชง้าน: ส่งแบบประเมินผลความพึงพอใจใหลู้กคา้ ภายใน 30 วนั 
 GENiUS for Windows  
 อีกขั้นของโปรแกรมบญัชีภาษาไทยบนวินโดวส์ท่ีสมบูรณ์แบบท่ีสุด ซ่ึงพฒันาข้ึนจาก
แนวคิดท่ีจะลดดีกรีความเครียดในการท างาน จึงเน้นความถูกต้องแม่นย  าเป็นหลัก ใช้ได้กับทุก
ธุรกิจ แต่ไม่ลืมเร่ืองการใชง้านง่ายคล่องตวั มีรายงานสวยงามน่าอ่านสบายตา ดว้ยสีสันบนหนา้จอท า
ใหท้  างานไดต้ลอดวนัโดยไม่เบ่ือไฮเทคดว้ย Utility ท่ีช่วยในการท างาน เช่น การส ารองขอ้มูลอนัมีค่า 
การ Export ขอ้มูลไปโปรแกรม MS-Excel ท าใหผู้ใ้ชส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีระบบ 
 คุณประโยชน์ 
  - บจก. ชอบท่ีสามารถจดัพิมพร์ายงานท่ีจ าเป็นไดท้นัที เช่น  
         - น าส่งสรรพากรในรูปส่ืออิเล็คโทรนิกส์ เช่น  ภ.ง.ด. 1, ภ.ง.ด. 1 ก, ภ.ง.ด.91, ม.50 ทว ิ
         - รายงานน าส่งประกนัสัมคม เช่น สปส.1-10, สปส. 1-03, สปส 6-09, ม.47, ค่าจา้ง
ประจ าปีกองทุนเงินทดแทน 
         - โอนเงินผา่นธนาคารในรูปส่ืออิเล็คโทรนิกส์  
        - ฟอร์มใบจ่ายเงินเดือน (Pay Slip) 
         - รายงานน าส่งกรมแรงงาน เช่น ทะเบียนลูกจา้งประจ าปี 
         - ชอบท่ีระบบ Time Attendance จบัคู่เวลาเขา้ - ออกให้อตัโนมติั โดยพนกังานไม่ตอ้ง
กดท่ีเคร่ืองรูดบตัร และหนา้จอการปรับปรุงขอ้มูล 
         - การปฏิบติังาน ดูง่ายสามารถ แกไ้ขไดท้ั้งคู่เวลา ค่าล่วงเวลา และรายได ้ 
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        - สามารถการเก็บประวติัฝึกอบรม ประวติัการปรับอตัราเงินเดือน ประวติัการปรับ
ต าแหน่ง ฯลฯ 
         - สามารถรองรับจ านวนพนกังานไม่จ  ากดั เพื่อรองรับการเติบโตของธุรกิจในอนาคต 
         - แสดงผล 2 ภาษา ไทยและองักฤษในชุดเดียว 
         - ง่ายต่อการใชง่้ายดว้ยหนา้จอท่ีแบ่งหมวดหมู่ท่ีเขา้ใจง่าย 
         - รองรับการ Export ขอ้มูลเขา้ MS-Excel ไดทุ้กรายงาน 
         - ใหค้วามถูกตอ้ง 100% เร่ืองการค านวณภาษีเงินได ้
 โปรแกรมบริหารงานบุคคล (Human Resources System) 
 โปรแกรมบริหารงานบุคคล (GENiUS-HR) เป็นโปรแกรมท่ีเก็บขอ้มูลพื้นฐานของพนกังาน 
ตั้งแต่เร่ิมสมคัรงาน เก็บประวติัส่วนตวัและประวติัทัว่ไปเพื่อให้ฝ่ายบุคคลพิจารณาคดัเลือกเป็น
พนกังาน หรือเก็บประวติัของพนกังานในองคก์ร 
 ประกอบด้วย 
  -  ระบบรับสมคัรพนกังาน [Recruit System] 
  -  ระบบทะเบียนประวติัพนกังาน [Personnel System] 
  -  ระบบทะเบียนประวติัฝึกอบรม [Training System]  
 คุณประโยชน์ 
  -  ช่วยคน้หา ตรวจสอบ ประวติัขอ้มูลของพนกังาน 
  -  ช่วยรวบรวมขอ้มูลเพื่อใชใ้นการคดัเลือกบุคลากรขององคก์ร  
 คุณสมบัติเด่นของโปรแกรม 
 1. บนัทึกขอ้มูลการรับสมคัรงาน ตั้งแต่ประวติัส่วนตวัและพื้นฐานทัว่ไป ไดแ้ก่ ช่ือ ท่ีอยู ่
อาย ุเพศ ประวติัการศึกษา ประวติัการท างาน ประวติัครอบครัว คู่สมรส ความสามารถพิเศษ ต าแหน่ง 
เงินเดือนท่ีตอ้งการ และรูปภาพของผูส้มคัร 
 2. คดัเลือกผูส้มคัรตามเง่ือนไขต่าง ๆ เช่นตามกลุ่มผูส้มคัร ตามต าแหน่งว่าง ตามวุฒิ
การศึกษา วนัท่ีสมคัร เป็นตน้ 
 3. จัดพิมพ์รายงานรายละเอียดใบสมัครเพื่อส่งให้หัวหน้างานท่ีต้องการคัดเลือกได้
ตลอดเวลา 
 4. มีแฟ้มข้อมูลท่ีจ าเป็นเพื่อสะดวกใช้งานทนัที อาทิ ช่ือจงัหวดั ช่ืออ าเภอ ช่ือสถาบัน 
การศึกษา เป็นตน้ 
 5. สามารถโอนแฟ้มขอ้มูลผูส้มคัร ไปเป็นพนกังานไดท้นัที โดยไม่ตอ้งกรอกขอ้มูลใหม่ 
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 6. จดัเก็บแฟ้มใบสมคัรไวต้ลอดจนกวา่ตอ้งการลบแฟ้มใบสมคัรออกเอง 
 7. จดัเก็บประวติัพนกังานพื้นฐานทัว่ไปแลว้ ยงัจดัเก็บประวติัดา้นอ่ืน ๆ เช่น 
  - ประวติัการศึกษา 
  - ประวติัการท างาน 
  - ประวติัครอบครัว  คู่สมรส 
  - ความสามารถพิเศษ 
  - ประวติัขอ้มูลการรักษา ไดแ้ก่ โรงพยาบาลท่ีรักษาประจ า โรคประจ าตวั แพย้า และ
หมอประจ าตวั 
  - ประวติัขอ้มูลการตรวจสุขภาพประจ าปี 
  - ประวติัทางวนิยั 
  - ประวติัขอ้มูลการฝึกอบรม 
  - ประวติัการปรับอตัราเงินเดือน  ปรับต าแหน่ง 
  - ประวติัสวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น โทรศพัทมื์อถือ  รถยนตป์ระจ าต าแหน่ง 
  -  ประวติัการลาเรียน 
  -  ประวติัการประเมินผลการท างาน 
 

2.4  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 มากกวา่ 20 ปีท่ีผา่นมา มีการเปล่ียนแปลงในการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน เพื่อท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จ ซ่ึงเดิมทีผูรั้บผดิชอบคือผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล ซ่ึงมีบทบาทเป็นศูนยก์ลางของ
กิจกรรมของพนกังานในองคก์ร เช่น การว่าจา้ง การเก็บรักษาประวติัพนกังาน การดูแลการเจ็บป่วย 
การจดัองคก์รและการลาออก ปัจจุบนัไดเ้ปล่ียนไปเป็นฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงตอ้งระมดัระวงั
ในการรักษาพนักงานอย่างดี ในการจัดสรรและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากเป็นปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จทางธุรกิจเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมในการแข่งจันในยุคโลกาภิว ัตน์ ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจอยา่งรุนแรง ซ่ึงผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูรั้บผิดชอบ เพื่อทบทวน 
และจดัใหมี้ก าลงัคนอยูใ่นระดบัท่ีดีท่ีสุด ฉะนั้นในซอฟตแ์วร์ ERP จึงมีชุดการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีฟังกช์ัน่ใชง้านมากมาย เช่ือมต่อกบัทุกฝ่ายเพื่อปรับปรุงผลิตผล ท าให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลพนกังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงการพฒันาซอฟต์แวร์จึงเกิดจาก ความตอ้งการของผูบ้ริหาร
ในบริษทั ซ่ึงนับวนัจะสูงข้ึน ทั้งเก่ียวกับข้อก าหนดทางกฎหมาย และสามารถสนับสนุนในการ
ปฏิบติัการท่ีดี นอกจากนั้นซอฟต์แวร์ต้องยืดหยุ่นในการปรับแก้ให้เข้ากับการใช้งาน และความ
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ตอ้งการในองคก์ร โดยสามารถท างานขา้มฝ่ายได ้และใชใ้นธุรกิจระหวา่งประเทศได ้จึงตอ้งปรับเวอร์ชัน่
ให้ทนัสมยัตลอดเวลา นั่นหมายถึง ตอ้งใช้ไดห้ลายภาษา หลายสกุลเงินตรา และความตอ้งการทาง
กฎหมายในแต่ละประเทศ ระบบบญัชีท าใหส้ามารถใชง้านไดอ้ยา่งกวา้งขวาง โครงสร้างซอฟตแ์วร์ท่ี
ยดืหยุน่ ท าใหป้รับแกไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว และง่ายตามความตอ้งการสามารถก าหนดระดบัความปลอดภยั 
และผ่านเว็บไซต์ได้ สรุปได้ว่าระบบซอฟต์แวร์จัดการทรัพยากรบุคคลท่ีใช้ในต่างประเทศ
ประกอบดว้ยชุดท างานยอ่ยดงัน้ี (ค  านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557, น. 186)  
 - การบริหารงานบุคคล (Personnel Administration) รวมถึง การวางแผนก าลังคน 
(Workforce Planning) การจดัการรับสมคัร (Application Management) การจดัการผลประโยชน์ 
(Benefit) ค่าจา้ง (Incentive Wages) การค านวณเงินเดือน (Payroll) การจดัการเวลา (Time Management) 
และค่าใชจ่้ายในการเดินทาง (Travel Expense) 
 - การพฒันาบุคลากร (Personnel Development) รวมถึง การจดัการองคก์าร (Organization 
Management) การพฒันาบุคลากร (Personnel Development) การวางแผนส ารองห้องประชุม (Room 
Preservation Planning) การจดัการอบรมสัมมนา และงานเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจ (Seminar and Event 
Management) 
 ในปี 2550 ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ดิมเปล่ียนช่ือเรียกใหม่เป็น การจดัการการ
ลงทุนในมนุษย ์(Human Capital Management) ซ่ึงการพฒันาซอฟต์แวร์จะพฒันาผ่านเวบเบส
เทคโนโลย ีเพื่อให้สามารถติดตาม ควบคุมกระบวนการ ท่ีท าให้การใชง้านไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงผลิตภณัฑ์จะ
รวมถึง eProfile, eProfile manager Desktop, Human Resources, Local Payroll, Global Payroll, ePay, 
Payroll Interface, Time and Labor, Leave and Absence Management, HelpDesk for Human 
Resources, HRMS Warehouse และ Workforce Scorecard 
 เพื่อให้เกิดความง่าย และใชง้านง่ายตามท่ีคนไทยคุน้เคย สอดคลอ้งกบักฎหมายไทยตาม
พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน การเสียภาษี จึงสามารถจดักลุ่มชุดท างาน (Modules) ใหม่ เป็น 7 ชุด 
คือ การจดัการองคก์าร การจดัการแรงงาน การจดัการเวลาท างาน การจดัการการค านวณเงินเดือน การ
จดัการ การฝึกอบรม การประเมินผล การท างานพนักงาน และการจดัการรายงาน ซ่ึงอธิบายตาม
รายละเอียดต่อไปน้ี 
 การจัดการองค์กร (Organizational  Management) 
 การจดัการองค์กรประกอบดว้ย การจดัการโครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) 
รายละเอียดต าแหน่งงาน (Job Descriptions) ปฏิทินการท างานขององคก์ร (Working Calendar) การ
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จดัการกะท างานของพนกังาน (Shift Management) ก าหนดประเภทการลาและเง่ือนไขการลา (Leave 
Management) ซ่ึงมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1. การก าหนดหน่วยขององค์กร (Organization Unit) เป็นส่วนการจดัการบริษทั สาขา 
แผนก ฝ่าย รวมถึงเป็นระบบท่ีจดัเก็บขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัองคก์ร โดยระบบน้ีจะเป็นพื้นฐานอยา่งแรกใน
การก าหนดขอ้มูล ซ่ึงในแต่ละองคก์รจะมีระบบโครงสร้างท่ีแตกต่างกนัไป ดงันั้นจึงไดพ้ฒันาระบบ
ข้ึนมาใหม่เพื่อรองรับความยืดหยุ่นกบัผูใ้ช ้ซ่ึงสามารถจดัโครงสร้างองค์กรภายในไดเ้องอย่างอิสระ 
และระบบจะแสดงผงัการจดัการองคก์ร (Organize Chart) ไดต้ามท่ีผูใ้ชไ้ดก้  าหนดไว ้
 2. การออกแบบและก าหนดรายละเอียดต าแหน่งงาน (Designation & Job Description) ซ่ึง
รวมถึงช่ือต าแหน่ง ลกัษณะงาน คุณสมบติัของพนักงานแต่ละต าแหน่ง ทกัษะในการท างาน ท่ีแบ่ง
ตามหน่วยในองคก์ร รวมถึงอตัราการหกัเงินประกนัสังคม อตัราการหกักองทุนเงินทดแทน ท่ีจะตอ้ง
น าค่าจา้งทั้งปี และอตัราเงินสมทบไปแสดงใน กท.20 ก ในระบบการค านวณเงินเดือน และรองรับใน
กรณีท่ีบริษทัมีกองทุน ส ารองมากกว่า 1 กองทุน เพื่อจดัสรรแต่ละกองทุนกบัพนกังานแต่ละคน ซ่ึง
ขอ้มูลองคก์รต่าง ๆ ท่ีไดก้ าหนดไว ้จะน าไปใชง้านกบัระบบอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3. การก าหนดวนัหยุดประจ าปี หรือปฏิทินการท างานของบริษทั (Holiday and Calendar) 
ระบบน้ีจะก าหนดตารางการท างานของพนกังานทั้งปี การหยดุตามประเพณีและการหยดุเป็นกรณีพิเศษ 
 4. การก าหนดกะการท างานแต่ละวนัของบริษทั (Shift Planning) ช่วยให้วางแผนความ
ตอ้งการแรงงานอย่างรวดเร็วและแม่นย  า สามารถจดัเตรียมแผนเป้าหมายล่วงหน้าตามช่วงเวลาท่ี
ก าหนดได ้สามารถเตรียมพนกังานในแต่ละกะตามความตอ้งการของกิจกรรม รวมถึงจุดวิกฤตต่าง ๆ 
จากการขาดงาน การลา รวมถึงพนักงานต้องการลาพกัร้อน สามารถท าให้พนักงานเข้าไปดูเวลา
ปฏิบติังานของตนเองได ้สามารถสอดคลอ้งกบักฎหมายแรงงาน ซ่ึงระบบท าให้สามารถบริหารเวลา
พนกังานไดใ้นศูนยเ์ดียวเท่านั้น สามารถเปล่ียนกะไดอ้ย่างรวดเร็ว ในกรณีท่ีเกิดวิกฤติตามท่ีผ่านมา 
เขา้สู่การจดัการเวลาอยา่งเต็มระบบ ประโยชน์ท่ีเกิดจากการก าหนกะท างาน และการวางแผนกะ คือ 
สามารถมอบหมายงานแก่พนกังานเป็นการชัว่คราวได ้หรือส่งพนกังานไปปฏิบติังานท่ีหน่วยงานอ่ืนได ้
หรือฝ่ายอ่ืนได ้เม่ือตอ้งการสามารถเปล่ียน ศูนยต์น้ทุนชัว่คราวได ้
 5. การลา (Leave Master) การก าหนดประเภทของการลาต่าง ๆ และจ านวนวนัท่ีสามารถลา
ไดใ้นแต่ละปีของพนกังานแต่ละคน หรือแต่ละฝ่ายตามความเหมาะสม 
 ในชุดท างานน้ีจะรักษาโครงสร้างองค์กรให้มีความถูกตอ้ง ถึงแมจ้ะมีการเปล่ียนแปลงก็
ตาม สามารถติดตามการเคล่ือนยา้ย การเพิ่ม และการเปล่ียนต าแหน่งพนกังาน ไดโ้ดยแสดงผา่นกราฟ 
สามารถจ าลององคก์รก่อนปรับปรุงจ านวนพนกังาน สามารถแสดงผงัองคก์ร จ านวนพนกังาน ชัว่โมง
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ท างาน และร้อยละของงานตามรายละเอียดในแต่ละศูนยก์ลางงาน และรายละเอียดของงาน นอกจา
นั้นยงัก าหนดโครงสร้างค่าจา้ง และต้นทุนแรงงานเพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินใจ สามารถ
เปรียบเทียบต้นทุนแรงงานท่ีได้วางแผน และต้นทุนท่ีเกิดข้ึนจริง ซ่ึงสามารถดูผ่านจอได้เลย 
นอกจากนั้นสามารถพยากรณ์อตัราค่าจา้ง เงินเดือน และองค์ประกอบตน้ทุนอ่ืน ๆ ตามต าแหน่งท่ี
สามารถแสดง เงินเดือนระหวา่งท่ีไดว้างแผนไว ้กบัการจ่ายจริงได ้
 ระบบน้ีจึงเป็นระบบส าหรับก าหนดข้อมูลเบ้ืองต้นของบริษัท ในระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบแรกท่ีต้องก าหนดค่าก่อนระบบอ่ืน ๆ เพื่อน าไปใช้ในระบบต่าง ๆ ซ่ึง
สามารถก าหนดสาขา ฝ่ายแผนก ต าแหน่งของพนกังานไดไ้ม่จ  ากดั บนัทึกรายละเอียดต าแหน่งงาน
ของแต่ละต าแหน่งอยา่งละเอียดก าหนดรายการของรายได ้รายการหกัเงิน ประเภทล่วงหนา้ ประเภท
การลาไดไ้ม่จ  ากดั รวมถึงระดบัความปลอดภยัในการเขา้ใชง้านในระบบ ทั้งน้ีหลงัจากท่ีก าหนดแลว้
โปรแกรมจะเก็บขอ้มูลเพื่อน าขอ้มูลดงักล่าวไปใชก้บัระบบอ่ืน ๆ ต่อไป 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
 การจดัการท่ีมีประสิทธิผลในองคก์รช่วยผูส้รรหาคน ผูจ้ดัการ ผูส้นใจ องค์ประกอบของ
การสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัจะไม่ใช้กระดาษ สามารถป้อนผ่านอินเตอร์เน็ต และเขา้สู่
ระบบบริหารงานบุคคล การค านวณเงินเดือน และการวางแผนแรงงาน เพื่อก าจดัความซ ้ าซ้อนในการ
ป้อนข้อมูลท าให้เกิดความแม่นย  า ปรับปรุงผลิตผล สามารถใช้ข้อมูลเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย ์
ต าแหน่งงาน การจดัสรรแรงงาน รายงานเฉพาะ รายละเอียดงาน ความตอ้งการทกัษะและการศึกษา 
ร่วมกนัไดทุ้กฝ่าย สามารถใชภ้ายในบริษทั การโฆษณาในส่ืออินเตอร์เน็ต หนงัสือพิมพ ์นิตยสาร และ
บริษทัท่ีรับจดัสรรแรงงานระบบน้ีท าใหไ้ดพ้นกังานท่ีคดัเลือกตรงตามความตอ้งการ สามารถจดหมาย
แจง้ผูเ้ก่ียวขอ้งไดโ้ดยอตัโนมติัผา่นอีเมล ์หรือ SMS  
 ระบบในยุคปัจจุบนัไดเ้ตรียมเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ตน้ทุนระหว่างการลงโฆษณา การ
สัมภาษณ์แต่ละต าแหน่ง สามารถจดัการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตั้งแต่ขั้นตอนเปิด
ต าแหน่งงานจนไดพ้นกังาน และประเมินผลงานของพนกังาน ระบบสารสนเทศในองคก์รสามารถใช้
ร่วมกนัไดจ้ากหลายฝ่าย ก าจดัความซ ้ าซอ้นในการป้อนเขา้ของขอ้มูล ลดความบกพร่อง และปรับปรุง
ความแม่นย  าของขอ้มูลชุดท างานน้ีสามารถเช่ือมต่อไดท้ัว่โลก สามารถบูรณาการโครงสร้างขอ้มูล
ตลอดทั้งโอกาส โดยปราศจากการควบคุมการด าเนินงานในฝ่ายต่าง ๆ เป็นระบบการบนัทึกประวติั
บุคคลท่ีสมคัรงานท่ีสามารถท าการบนัทึก การสมคัรออนไลน์ จดัการวางแผนอตัราพนกังาน การสรร
หาทรัพยากรมนุษย ์ประวติัพนกังาน การโอนยา้ย พนกังาน ซ่ึงมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
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 1. การวางแผนแรงงาน (Manpower Planning) การวางแผนรวมถึงการวางแผนแรงงาน การ
ร้องขอวา่จา้งแรงงาน และการอนุมติัเพื่อใหเ้ร่ิมท าการสรรหาบุคคลได ้
  1.1 การวางแผนแรงงาน (Manpower Planning) เป็นส่วนจดัการวางแผนอตัราจ านวน
พนกังาน ซ่ึงจะวางแผนเพื่อก าหนดจ านวนพนกังานในแต่ละต าแหน่งของแต่ละฝ่าย แต่ละแผนก แต่
ละสาขาสามารถดูรายงานต าแหน่งงานว่างได ้สามารถท าการเพิ่ม เปล่ียนแปลง อตัราพนกังานหรือ
ต าแหน่งได้สามารถดูรายงานสถิติการเพิ่มลดพนกังานได้ และสามารถดูจ านวนพนักงานในแต่ละ
ต าแหน่ง ตามฝ่าย/แผนก/สาขา รวมถึงบริษทัต่าง ๆ ในเครือได ้
  1.2 การขออนุมติัรับพนกังานเพิ่ม (Manpower Requisition) หลงัจากไดว้างแผนความ
ตอ้งการแรงงานแลว้ จะท าการขออนุมติัรับพนกังานเพิ่ม โดยขออนุมติัพนกังานตามต าแหน่งท่ีวา่งได้
หรือการขออนุมติัเพิ่มพนกังานในต าแหน่งนั้น ๆ หากตามท่ีวางแผนไวไ้ม่เพียงพอ หรือขออนุมติัเพิ่ม
พนกังานในต าแหน่งงานใหม่ท่ีไม่มีในองคก์ร 
  1.3 การอนุมติัต าแหน่งงานท่ีขอ (Manpower Approval) เม่ือไดรั้บการขออนุมติัพนกังาน
เพิ่ม ผูมี้อ  านาจจะพิจารณาอนุมติัเพื่อสรรหาพนักงาน จากใบขออนุมติัรับพนกังานเพิ่ม โดยสามารถ
เรียกดูรายงาน จากการวางแผนแรงงานท่ีจดัท าไวเ้พื่อประกอบการพิจารณาได ้โดยการอนุมติัมีหลาย
ล าดบัชั้น ซ่ึงสามารถออกรายงานประวติัการขออนุมติัพนกังานเทียบกบัการอนุมติั 
 2. การจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์(Recruitments Management) ช่วยให้ท าการวา่จา้ง
พนักงานได้ตรงตามความต้องการ ลดต้นทุนในการสรรหาพนักงาน ซ่ึงเป็นความท้าทายของผู ้
บริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นการตอบสนองความตอ้งการขององค์กร เพื่อให้ไดค้นท่ีถูกกบังาน ตาม
เวลา มีพื้นความรู้ และทกัษะตามท่ีก าหนด สามารถประมวลผลไดโ้ดยอตัโนมติั ซ่ึงในขั้นตอนน้ีรวมถึง
กระบวนการส าหรับการขอต าแหน่งงาน การกลั่นกรองการสมคัร การเลือกและสรรหา การว่าจา้ง    
การตอบโต ้การวเิคราะห์ตน้ทุน และระบบรายงาน 
  2.1 ประวติับุคคลท่ีสมคัรงาน (Curriculum Vitae) เป็นการบนัทึกประวติัท่ีไดจ้ากการ
กรอกผา่นการจดัการประวติัผูส้มคัรงาน เป็นระบบท่ีใชใ้นการจดัเก็บขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัพนกังาน 
เช่น ขอ้มูลส่วนตวั ประวติัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ความสามารถ ประวติัการรักษาพยาบาล
รวมถึงโรคประจ าตวั ขอ้มูลทางครอบครัว ท่ีอยูอ่าศยั สถานะภาพส่วนตวั ผลงานดีเด่น ซ่ึงตอ้งมีการ
จดัเก็บระบบขอ้มูลท่ีดี ซ่ึงผูใ้ช้สามารถคน้หาขอ้มูลได้อย่างอิสระ ง่ายต่อการใช้งาน สะดวก และ
รวดเร็ว ซ่ึงประวติัเหล่าน้ีสามารถเพิ่ม ลบ แกไ้ข ประวติัผูส้มคัรได ้โดยสามารถใหผู้ส้มคัรเขา้มากรอก
สมัครได้ด้วยตนเอง สามารถค้นหาประวติัผู ้สมัครจากประวติัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
ความสามารถ ขอ้มูลส่วนตวั เพศ อายุ ท่ีอยู่ ฯลฯ สามารถแสดงรายช่ือผูส้มคัรงานท่ีเหมาะสมกับ
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ต าแหน่งงานว่างได้ และสามารถเลือกผูส้มคัรเพื่อนัดสอบ หรือสัมภาษณ์ได ้โดยหลงัจากป้อนเขา้ 
สามารถจดัการประวติัผูส้มคัรงาน สามารถเพิ่ม ลบ แกไ้ขประวติัผูส้มคัรได ้
  2.2 การทดสอบและสัมภาษณ์ (Test & Interview) เม่ือพิจารณาจากใบสมคัรผูรั้บผิดชอบ
จะก าหนดวนันัดสอบหรือสัมภาษณ์ได ้รายงานตารางสอบสัมภาษณ์ สถานท่ี และคนสัมภาษณ์ได ้
การสอบหรือสัมภาษณ์พนกังาน 1 คน สามารถสอบไดห้ลายคร้ัง กรอกผลประเมินการสอบได ้กรอก
ผลประเมินการสัมภาษณ์ได้รายงานผลการสอบและสัมภาษณ์ สามารถเลือกผูผ้่านการทดสอบได้
กรอกผูผ้า่นการทดสอบใหเ้ป็นพนกังาน ก าหนดวนัเร่ิมงาน อตัราเงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ 
  2.3 ประวติัพนกังาน (Employee Profile) เม่ือผูส้มคัรผา่นเง่ือนไขตามท่ีทดสอบ และการ
สัมภาษณ์จะโอนประวติัจากผูส้มคัรงาน ข้ึนสู่ระบบประวติัพนกังาน และเพิ่มขอ้มูลต่าง ๆ เช่น บุคคล
ค ้ าประกัน ขอ้มูลรายได้/รายการหักเงิน สถานะภาพส่วนตวั ค่าลดหย่อน ประกันสังคม และการ
ก าหนดเง่ือนไข การหกักองทุนส ารองเล้ียงชีพไดห้ลากหลาย การค านวณวนัทดลองงาน/อายุงานให้
อตัโนมติั สัญญาจา้ง สัญญาค ้าประกนั เม่ือปฏิบติัหน้าท่ีไดร้ะยะหน่ึงจะเร่ิมบนัทึกผลงานดีเด่น การ
กระท าความผดิและโทษทางวนิยั การพกังานตลอดจนการบนัทึกการลาออกเกษียณของพนกังาน การ
รับ-จ่ายบตัรพนกังาน การปรับต าแหน่ง และเงินเดือนรายบุคคล หรือแบบกลุ่ม และจะค านวณร้อยละ
หรือจ านวนเงินให้อตัโนมติั รวมถึงการก าหนด จ่ายเงินเดือนได้มากกว่า 1 ธนาคารให้พนักงาน
รายบุคคล หรือรายกลุ่มทั้งน้ียงัมีการจดัเก็บระบบขอ้มูลท่ีดี ซ่ึงผูใ้ชส้ามารถคน้หาขอ้มูลไดอ้ยา่งอิสระ
ง่ายต่อการใช้งาน สะดวกและรวดเร็ว เช่น พนกังานท่ีลาออก ไปแลว้กลบัเขา้มาท างานใหม่ โดยไม่
ตอ้งบนัทึกประวติัใหม่การตรวจสอบพนักงานครบสัญญาจา้งงาน หรือต่อสัญญาจา้งงานใหม่โดย
อา้งอิงจากสัญญาเดิมให้กบัพนักงาน นอกเหนือจากเงินค่าจา้งและค่าแรงงาน เป็นสิทธิพิเศษท่ีจะ
ใหก้บัพนกังานท่ีท างานใหก้บับริษทั เช่น การกูย้ืมเงิน สรุปยอดคา้งช าระเงินกู ้การจ่ายช าระเงินกูข้อง
พนกังานโดยหกัจากเงินเดือนของพนกังานในแต่ละเดือน บนัทึกเบิกเงินล่วงหนา้ และรับคืนจาก เบิก
เงินล่วงหนา้ ทั้งแบบเงินสด และหกัจากเงินเดือนของพนกังาน บนัทึกเบิก-จ่าย ค่าเล่าเรียนบุตร และค่า
รักษาพยาบาล การถือครองทรัพยสิ์นของพนักงานในบริษทั เป็นตน้ โดยขอ้มูลน้ีสามารถเพิ่ม/ลบ/
แก้ไขข้อมูลพนักงาน แสดงข้อมูลพนักงานแต่ละคนอย่างละเอียด สามารถออกบตัรพนักงานได ้
สามารถก าหนดระยะทดลองงานได ้สามารถอนุมติัการผา่นทดลองงาน หรือต่อระยะเวลาทดลองงาน 
หรือไม่ผ่าน การทดลองงานได้ โดยดูผลการประเมินจากรายงาน การประเมินผลงาน และสามารถ
ก าหนดเง่ือนไข ระยะเวลาการขอลาออกได ้
  2.4 การโอนยา้ยพนกังาน (Mass Employee Transfer) การจดัการโอนยา้ยพนกังานแบบ
หลาย ๆ คน พร้อมกนั โดยโอนในระดบัสาขา (Branch) ระดบัฝ่ายหรือส่วนงาน (Department & 
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Section) ตามการออกแบบงานพิเศษ (Designation) สามารถเปล่ียนกะพนักงานได้ (Shift) และ
สามารถเปล่ียนโครงสร้างการค านวณเงินเดือนของพนกังานได ้(Payroll Structure) 
 - การจัดการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development Management) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HR Development) ประกอบดว้ย ชุดการวางแผนแนวทางใน
การข้ึนสู่ต าแหน่ง (Career and Succession Planning) การเปรียบเทียบคุณลกัษณะ (Profile comparisons) 
การประเมินคุณสมบติัต าแหน่งงาน (Qualifications Assessments) การพิจารณาการฝึกอบรมเพิ่มเติม 
(Additional Training Determination) และการจดัการอบรม (Training Management) ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 1. การเปรียบเทียบคุณลกัษณะ (Profile Comparisons) การว่าจา้งพนักงานตอ้งมีการ
เปรียบเทียบคุณสมบติั และคุณลักษณะส่วนบุคคล เพื่อช่วยในการเลือกพนักงานแต่ละบุคคลเพื่อ
น าเขา้สู่ระบบการลงทุนในทรัพยากรแบบเต็มระบบ โดยตอ้งมีการพฒันาบุคลากรอยา่งมีประสิทธิผล 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายของพนักงาน ผลประโยชน์จากการเปรียบเทียบ
คุณสมบติัท าให้สามารถปรับปรุงผลงานลูกจา้งได ้เป็นการสร้างโอกาสแก่พนกังาน คุณภาพทีมงาน 
บรรยากาศการท างาน และขวญัก าลงัใจพนกังาน 
 2. การวางแผนแนวทางในการข้ึนสู่ต าแหน่ง (Career and Succession Planning) ระบบท่ีดี
ตอ้งท าใหอ้งคก์รสามารถสร้างแบบจ าลองของวิธีการในการสร้างโอกาสให้พนกังานกา้วข้ึนสู่ต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนภายในบริษทั ฉะนั้นตอ้งมีหลกัสูตรในการอบรมใหก้ารศึกษาเพื่อให้พนกังานกา้วถึงต าแหน่งท่ี
ตอ้งการไดซ่ึ้งสามารถสร้างแบบในการพฒันาลูกจา้งแต่ละคนท่ีมีโอกาสใหพ้ฒันาข้ึนสู่ต าแหน่งสูงสุด 
 3. การประเมินคุณสมบติัต าแหน่งงาน (Qualifications Assessments) หนา้ท่ีน้ีช่วยในการ
เลือกบุคลากรท่ีดีท่ีสุดเขา้สู่องค์กร และได้ทีมงานท่ีมีประสิทธิผล ระบบได้จดัเตรียมเคร่ืองมือท่ี
ทนัสมยัท่ีสามารถประเมินคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ในงานขององค์กรไดโ้ดยอตัโนมติั หรือพฒันาพนกังานท่ีมีโอกาสเขา้แข่งขนัสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใน
บริษทัได ้นอกจากนั้นยงัสามารถใชคุ้ณสมบติัท่ีก าหนดมาประเมินบุคคลภายนอกท่ีจะเขา้มาแข่งขนั
เขา้ปฏิบติังานในบริษทั เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัครบถว้น 
 4. การจดัการอบรม (Training Management) การจดัการอบรมตอ้งมีการวางแผนการ
ฝึกอบรมจดัการหลกัสูตร ก าหนดตารางอบรม และประเมินการฝึกอบรม ซ่ึงมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
  4.1 หลกัสูตรการฝึกอบรม (Training Course) องค์กรท่ีประสบความส าเร็จทุกองค์กร
ต้องวางแผนการอบรม และกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องท่ีรวดเร็วกว่าท่ีผ่านมา ระบบซอฟต์แวร์ท่ีดีจะมี
ลกัษณะเพื่อช่วยในการวางแผนการจดัการ และการวิเคราะห์ ก าหนดการสัมมนา อบรม หลกัสูตร 
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และกิจกรรมทางธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกับต าแหน่ง และก าหนดรายละเอียดในหลักสูตรต่าง ๆ เพื่ออก
ก าหนดการพร้อมหลกัสูตรในการฝึกอบรม โดยสามารถแบ่งประเภทการฝึกอบรมได ้สามารถสร้าง
หลกัสูตรและหวัขอ้อบรมไดแ้ละก าหนดหลกัสูตรท่ีแต่ละต าแหน่งตอ้งอบรมได ้
  4.2 ตารางการฝึกอบรม (Training Schedule) ตอ้งมีเคร่ืองมือเพื่อรักษาสารสนเทศในการ
จดัการอบรมทั้งภายในและภายนอกองคก์ร พร้อมรายละเอียดหลกัสูตรท่ีตอ้งอบรมก่อนหนา้ท่ีจะอบรม
หลกัสูตรน้ี วตัถุประสงค์ สารบรรณ ตารางเวลา ราคา ความสามารถของบุคคลท่ีเขา้อบรม สถานท่ี
อบรม งบประมาณ และการเรียกเก็บเงินผูเ้ขา้อบรม นอกจากนั้นยงัตอ้งหาอาจารยผ์ูส้อน วิทยากร ห้อง
อบรม อุปกรณ์ เอกสารประกอบการอบรม ซ่ึงระบบจะจดัให้ และแนะน าโดยอตัโนมติั ประหยดัเวลาท่ี
ป้อนขอ้มูลเขา้สู่ระบบ โดยระบบสามารถสร้างตารางการอบรมไดก้ าหนดผูเ้ขา้อบรมได ้บนัทึกเวลา
เขา้-ออกของผูเ้ขา้อบรมได ้
  4.3 ประเมินการฝึกอบรม (Training Evaluation) เม่ือส้ินสุดการฝึกอบรมแต่ละหลกัสูตร
ตอ้งมีแบบฟอร์มประเมินท่ีสามารถสร้างไดอ้ยา่งอตัโนมติั โดยประเมินทั้งวิทยากร ผูเ้ขา้อบรม งานท่ี
จดัข้ึนทางธุรกิจ หลกัสูตรท่ีอบรม ท่ีจดัเตรียมให้กบัผูป้ระสานงวานอบรมในการออกรายงานสรุป 
และจดัล าดบัความตอ้งการในการปรับปรุงการฝึกอบรม ท่ีลกัษณะรายงานสามารถวดัผลการอบรม
และศึกษาไดโ้ดยในระบบอยา่งนอ้ยตอ้งสามารถสร้างแบบประเมินของแต่ละหลกัสูตรได ้ก าหนดวนั
เวลาการประเมินของแต่ละหลกัสูตรได ้กรอกผลการประเมินของแต่ละผูอ้บรมได ้และสามารถแบ่ง
เกรดคะแนนของผูอ้บรมจากผลการประเมินได ้
 การประเมินผลงานพนักงาน (Workforce Performance Evaluation) 
 การประเมินผลงานทีมงาน (Workforce Analytics) ท าใหส้ามารถวิเคราะห์ทีมงานในปัจจุบนั
ข้อมูลทางการเงิน และการวดัท่ีมีพื้นฐานจากดัชนีช้ีวดัผลการด าเนินงานหลัก (Key Performance 
Indicators: KPI) และการเทียบวดักบัอุตสาหกรรมท่ีดีท่ีสุดจากภายนอก สามารถจ าลองทางเลือกเพื่อ
ตดัสินใจรายปี ท่ีมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง สามารถวิเคราะห์ไดง่้ายตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร
เน่ืองจากขอ้มูลทุกรายการถูกป้อนเขา้ไวใ้นฐานขอ้มูลเดียวเท่านั้น ท าให้ตอบสนองต่อกลยุทธ์องค์กร
ไดซ่ึ้งผูบ้ริหารผูจ้ดัการ และนกัวิเคราะห์ทรัพยากรมนุษยส์ามารถใช้ผลการประเมินผลงานทีมงานได้
อยา่งมีประสิทธิผลในทางเดียวกนัระบบสามารถประเมินผลงานเฉพาะตวัพนกังานไดจ้ากตวัเลขมาตร
วดัท่ีก าหนดไวท่ี้สามารถใชใ้นการประเมินผลการทดลองงาน ประเมินผลการท างานในแต่ละช่วงเวลา
ได้ ตามก าหนดการตามบริษทั แบ่งกลุ่มของการประเมิน แบ่งเกรดของผลการประเมิน สามารถน า
ขอ้มูลเวลาในการเขา้/ออกเวลาในการท างาน/ขาด/ลา/มา/สาย มาค านวณเพื่อให้คะแนน และสามารถมี
ผูใ้หค้ะแนนการประเมินไดห้ลายคน 
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 รายงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Report) 
 ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จ าเป็นตอ้งมีรายงานเพื่อประกอบการตดัสินใจ ซ่ึงรายงาน
ขั้นต ่าท่ีจ  าเป็นตอ้งมีดงัต่อไปน้ี (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557, น. 186-197) 
  - รายงานแสดงรายช่ือต าแหน่ง ฝ่าย แผนก ท่ีมีต าแหน่งวา่ง (Vacancy List) 
  - รายงานแสดงรายช่ือผูส้มคัรในแต่ละต าแหน่งท่ีรับสมคัร (Curriculum Vitae) 
  -  รายงานแสดงรายช่ือพนกังานแต่ละ ฝ่าย แผนก ฯลฯ (Employee Master) 
  -  รายงานแสดงการเขา้ออกงาน ของพนกังานแต่ละคน (Attendance Record) 
  -  รายงานแสดงผลรวมการเขา้ออกงาน (Attendance Summary) 
  -  รายงานแสดงผลรวมการเขา้ออกงาน ของพนกังานแต่ละฝ่าย แผนก เวลาเขา้งานสาย
รวม วนัท่ีขาดรวม เวลาท างานล่วงเวลารวมอตัรา 1.5 เท่า เวลาท างานล่วงเวลารวมอตัรา 2 เท่า เวลา
ท างานล่วงเวลารวมอตัรา 3 เท่า และจ านวนวนัท่ีมาท างานทั้งหมด 
  - รายงานการท างานล่วงเวลาของพนกังานแต่ละคน ตามฝ่าย หรือแผนก 
  -  รายงานการลา (Leave) รายงานการลาของแต่ละคนฝ่าย/แผนก/ประเภท 
  -  รายงานการค านวณเงินเดือน (Payroll Report) รายงานเงินเดือนอย่างละเอียดของ
พนกังาน ตามฝ่าย หรือแผนก 
  -  สลิปเงินเดือน (Salary Slip) 
  -  ภาษีเงินไดส่้วนบุคคล (ภงด.1) (PND1) 
  -  ภาษีเงินไดส่้วนบุคคล (ภงด.91) (PND91) 
 หน้าท่ีของทรัพยากรมนุษย์ทั้ งในองค์การขนาดใหญ่และขนาดเล็กถูกก าหนดให้มีการ
เช่ือมโยงกนั ซ่ึงแต่ละต าแหน่งงานถูกเช่ือมโยงกนัดว้ยหนา้ท่ีหรือกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองกนัซ่ึงลว้นแต่เป็น
ส่วนส าคญัในองคก์ารทั้งส้ินสมาคมบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Society for Human Resource Management: 
SHRM) ไดจ้  าแนกเน้ือหาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยไ์ว ้6 ส่วน ดงัน้ี  
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร 
  2.  การพฒันาทรัพยากรบุคลากร 
  3.  การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
  4.  ความปลอดภยัและสุขภาพ 
  5.  แรงงานสัมพนัธ์ 
  6.  การวจิยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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 ตารางท่ี 2.1 แสดงการจ าแนกหนา้ท่ีต่าง ๆ ท่ีประกอบไปดว้ยเน้ือหาหลกัของงานทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อท าใหแ้น่ใจวา่องคก์ารบรรลุวตัถุประสงคก์ารจา้งงาน และเป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด 
 
ตารางที ่2.1  กิจกรรมต่าง ๆ ขององคป์ระกอบหลกัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

กจิกรรม องค์ประกอบหลกัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย ์

- จดัระบบการวิเคราะห์งานเพ่ือบรรยายลกัษณะของงาน (Job Description)  
  เฉพาะต าแหน่งงานในองคก์าร 
- พยากรณ์ขอ้ก าหนดและความตอ้งการบุคลากรขององคก์ารเพ่ือใหบ้รรลุ 
  วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
- พฒันาและน าแผนงานมาปฏิบติัเพ่ือใหบ้รรลุขอ้ก าหนดดงักล่าว 
- เพ่ิมจ านวนบุคลากรท่ีองคก์ารร้องขอ 
- สรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมเพ่ือด ารงต าแหน่งเฉพาะดา้นในองคก์าร 

การพฒันาบุคลากร - การฝึกอบรมและปฐมนิเทศพนกังาน 
- ออกแบบโครงการพฒันาองคก์ารและด าเนินการปฏิบติั 
- สร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพใตโ้ครงสร้างขององคก์าร 
- ออกแบบระบบเพ่ือประเมินความสามารถของพนกังานรายบุคคล 
- สนบัสนุนพนกังานใหเ้กิดการพฒันาดา้นสายอาชีพ 

การจ่ายค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ 

- ออกแบบและด าเนินการระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์
  ของพนกังาน 
- ท าใหแ้น่ใจวา่การจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชนมี์ความยติุธรรม 
  และมัน่คง 

แรงงานสมัพนัธ์ - จดัตั้งคนกลางระหวา่งองคก์ารและกลุ่มพนกังาน 
- สร้างกฎระเบียบและระบบขอ้ร้องเรียน 

ความปลอดภยั 
และสุขภาพ 

- ออกแบบและด าเนินการโครงการเพ่ือใหม้ัน่ใจวา่พนกังานมีสุขภาพดี 
  และมีความปลอดภยัในการท างาน 
- จดัตั้งท่ีปรึกษาใหพ้นกังานเป็นการส่วนตวัใหพ้นกังานสามารถร้องเรียน/ 
  ปรับทุกขเ์ก่ียวกบัสภาพการปฏิบติังานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 
  การท างาน 

การวิจยัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

- จดัตั้งฐานขอ้มลูทรัพยากรบุคคล 
- ออกแบบและด าเนินระบบติดต่อส่ือสารในหมู่พนกังาน 

ทีม่า :  วเิชียร  วทิยอุดม (2549, น. 8) 
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 หน้าทีข่องทรัพยากรบุคคลน้ันมีผลกระทบต่อองค์การหรือไม่  
 ผูจ้ดัการ เจา้ของ แมก้ระทัง่อาจารยผ์ูส้อนมหาวิทยาลยั บางคร้ังก็ตั้งค  าถามวา่ฝ่ายบุคคลนั้น
จริง ๆ แลว้มีผลกระทบต่อการเงินขององคก์ารหรือไม่ โดยไม่มีขอ้กงัขา องคก์ารไม่ปรารถนาท่ีจะยงั
ทรงไวซ่ึ้งการแข่งขนัในการตลาดการคา้ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ปัจจุบนัน้ีจ าเป็นตอ้งมอง
ปัญหาของความสัมฤทธ์ิผลดา้นความสามารถของผลผลิตโดยผ่านลูกจา้ง ค าถามท่ีมกัจะถามบ่อย ๆ   
ก็คือวา่ หนา้ท่ีของบุคลากรนั้นส าคญัแค่ไหนในความส าเร็จนั้น ความส าคญัของหนา้ท่ีของบุคลากรใน
องค์การนั้นมีผลต่อความส าเร็จด้านการเงินขององค์การนั้นเป็นความส าเร็จท่ีได้รับการสนับสนุน      
ก็หมายความวา่ความส าคญัของบุคลากรต่อความส าเร็จการเงินของบริษทันั้นเป็นท่ียอมรับ บริษทัชั้นน า
ร้อยบริษทัท่ีเจริญเติบโตเร็วนั้น ซ่ึงไดรั้บการประกาศโดยนิตยสาร INC นั้นถูกรวมไวใ้นโครงการ
ศึกษาข้อปฏิบติั 12 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลท่ีได้ช้ีให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ท่ี
เขม้แขง็ระหวา่งขอ้ปฏิบติัในการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละก าไรของบริษทั ส่วนผลท่ีคน้พบประการ
ท่ี 2 ขนาดของบริษทัซ่ึงวดัจากจ านวนของลูกจา้งนั้นมีผลต่อรายไดข้องบริษทั บริษทัทุกขนาดนั้นต่าง
ก็ไดรั้บผลจากลูกจา้งหรือองคก์ารอยา่งเท่าเทียมกนั ผลโดยทัว่ ๆ ไปช้ีให้เห็นวา่บริษทัท่ีมีความส าเร็จ
มากกว่านั้นมีความผูกพนัในดา้นการปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าบริษทัท่ีมีความส าเร็จน้อย 
บริษทัท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จและเติบโตเร็วนั้นโดยทัว่ไปแลว้สามารถใชท้รัพยากรมนุษยใ์น
การแกปั้ญหาไดแ้ละน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของความส าเร็จมีดงัต่อไปน้ี 
 -  ให้ผูอ้  านวยการทรัพยากรมนุษย์รายงานตวัโดยตรงต่อประธาน เช่น ในเร่ืองการหา
สมาชิกใหม่เขา้บริษทั การคดัเลือกและการฝึกอบรม 
 -  เนน้และเอาจริงในการรับบุคคลใหม่ การเลือกสรร และฝึกบุคลากร 
 -  การใช้โครงสร้างแบบทีมงานเพื่อสร้างส่ิงแวดล้อมในการตดัสินใจท่ีรวดเร็วในการ
ส่ือสาร วตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานท่ีส าคญัของบริษทัโดยผา่นไปยงับุคคลระดบัล่าง 
 -  เป้าหมายทุกระดับ การรวมการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นส่วนหน่ึงของการ
วางแผนกลยทุธ์ของการบริหาร เพื่อให้ลูกจา้งหือบุคลากรทุกคนของบริษทัรู้จุดประสงคแ์ละนโยบาย
ส าคญัของบริษทั 
 - รวมแผนงานการพฒันาบุคลากรเขา้เป็นส่วนหน่ึงของยทุธวธีิในการวางแผน 
 ปัญหาด้านนโยบายทีส่ าคัญ (Critical Policy Issues) 
 ปัญหาท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยเ์ผชิญอยูน่ั้นมีอยู ่4 ประการ คือ อิทธิพลของ
ลูกจา้ง แผนภูมิดา้นสายงาน ระบบการให้รางวลั และระบบการท างาน ซ่ึงแต่ละปัญหาเหล่าน้ีนั้นตอ้ง
ไดรั้บการแกไ้ขหรือพดูถึงตอ้งไม่ค  านึงถึงขนาดของบริษทัหรือประเภทของลูกจา้งท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 ในการพฒันาดา้นนโยบายทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญักบัปัญหา 4 ประการนั้น ผูบ้ริหารทรัพยากร
มนุษยส์ามารถสร้างโครงการดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นเอกภาพและเป็นระบบมากกว่าท่ีก าหนดโดย
บงัเอิญหรือในลักษณะท่ีทนต่อปัญหาความกดดัน การตดัสินใจเช่นนั้น ๆ เก่ียวข้องกับตัวเลือกและ
ตวัเลือกนั้นจะมีประสิทธิภาพท่ีสุดก็โดยผา่นนโยบายของการปฏิบติัท่ีไดรั้บการวางแผนแลว้ 
 -  อิทธิพลของลูกจา้ง (Employee Influence) มีองคก์ารจ านวนเพิ่มมากข้ึนท่ีนิยมให้ลูกจา้ง
เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงาน โดยมีการก าหนดขอบข่ายของอิทธิพลของลูกจา้งในการบริหาร
จดัการองค์การ นโยบายเช่นนั้นได้แก่ นโยบายในการมอบอ านาจและความรับผิดชอบท่ีได้รับการ
มอบหมายให้กบัลูกจา้งและกลุ่มลูกจา้ง นโยบายท่ีก าหนดระดบัอิทธิพลของลูกจา้งนั้นเก่ียวขอ้งกบั
เร่ืองดีต่อไปน้ีเช่น เป้าหมายขององคก์ร การจ่ายเงินชดเชย สภาวะเง่ือนไขในการท างาน ความกา้วหนา้
ในอาชีพ การก าหนดงานหรือการมอบหมายงาน 
 -  การก าหนดสายงานช่วย (Staffing Flow) เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการบริหารงานจะตอ้ง
มีการจดัท าโครงสร้างของสายงานช่วยให้มีความเหมาะสมและให้สอดคล้องกบัสายงานของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ก็คือการบริหารบุคคลให้เขา้ท างานในองค์การและออกจากองค์การ การ
บริหารสายงานช่วยนั้นสนองความตอ้งการะยะยาวขององคก์ารในเร่ืองของจ านวนและประเภทของ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละบุคลากร การตดัสินใจเก่ียวกบัการเลือกบุคลากร การเล่ือนต าแหน่ง ความมัน่คง
ในอาชีพ และความก้าวหน้า การปฏิบติัท่ียุติธรรม และการเลิกจ้างนั้ นต้องท าโดยค านึงถึงการ
เจริญเติบโตและเป้าหมายขององคก์ารเป็นส าคญัดว้ย 
 -  ระบบการให้รางวลั (Reward Systems) จุดประสงคข์องระบบการให้รางวลันั้นรวมถึงการ
จูงใจ ส่งเสริมและการธ ารงรักษาของลูกจา้งในทุกระดบัขององค์การ ความส าเร็จของวตัถุประสงค์
เหล่าน้ีนั้นจูงใจใหก้ารบริหารพิจารณาถึงปัญหาดา้นนโยบายท่ีส าคญัจ านวนหน่ึง เช่น ควรจะให้รางวลั
เป็นรายบุคคลหรือคณะ ลูกจา้งนั้นควรมีส่วนร่วมในผลก าไรหรือการลงลดตน้ทุนหรือไม่ ถา้เป็นอยา่ง
นั้นลูกจา้งควรมีส่วนร่วมอย่างไร ลูกจา้งนั้นควรมีส่วนร่วมในการก าหนดและการบริหารระบบการ
จ่ายเงินตอบแทนหรือไม่ อะไรคือวิธีท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดในการจ่ายหรือไม่จ่ายเงินรางวลั หรือ
แรงจูงใจใหเ้กิดการปฏิบติังาน 
 -  ระบบการท างาน (Work Systems) มีความเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบงาน คืองานและ
เทคโนโลยีนั้นถูกก าหนดและถูกจดัเตรียมอย่างไร มีความเหมาะสมกบัลกัษณะของงานหรือไม่และมี
การเช่ือมต่อประสานงานกนัอยา่งไร ระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูง จะประกอบดว้ยส่วนท่ีเขา้มา
เก่ียวขอ้งกนัหลายส่ิง ซ่ึงส่วนประกอบแต่ละส่ิงเหล่านั้นจะท าใหไ้ปถึงเป้าหมายขององคก์ารไดไ้ม่ยาก 
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 การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคัญต่อผูบ้ริหารทุกคน เน่ืองจากทุกแผนกตอ้งมีการ
สรรหาและคดัเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน การสร้างกลุ่ม
ท างาน และการประเมินผลพนกังาน ในองคก์ารขนาดเล็กนั้นระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยม์กัจะ
ถูกจดัท าข้ึนเองภายในแต่ละหน่วยงานซ่ึงด าเนินการโดยผูบ้ริหารของหน่วยงานนั้น ๆ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวด าเนินไปพร้อม ๆ กบัการบริหารในหน่วยงาน ส าหรับองคก์ารขนาดกลาง 
และองค์การขนาดใหญ่บางแห่งจะก าหนดให้มีหน่วยงานกลางไม่เฉพาะเจาะจงหรือครอบคลุมทุก
ปัจจยัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในองค์การขนาดใหญ่มกัจะมีฝ่ายทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะ 
ซ่ึงมีหนา้ท่ีหลกัทางดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรงและครอบคลุมทุกองคป์ระกอบหลกัของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมด (วเิชียร  วทิยอุดม, 2549, น. 6-12) 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Planning) 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการของการคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงการเคล่ือนยา้ย
บุคคลรวมทั้งการเคล่ือนยา้ยกนัภายใน และเคล่ือนยา้ยออกจากองค์การ จุดมุ่งหมายของการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยคื์อเพื่อใชท้รัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปไดไ้ม่วา่
ท่ีใดและเม่ือใดมีความตอ้งการทรัพยากรเพื่อท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้จุดมุ่งหมายอ่ืน ๆ 
ท่ีชัดเจนของการวางแผนทรัพยากรมนุษยน์ั้นรวมไปถึงการท านายการขาดแคลนแรงงาน แรงงาน
ส่วนเกิน มีการเพิ่มโอกาสการได้รับเขา้ท างานให้แก่สตรี ชนกลุ่มน้อย และผูพ้ิการ และวางแผน
โครงการจดัอบรมใหพ้นกังาน ดงันั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยน์ั้นรวมไปถึงการสร้างจุดท่ีโดดเด่น
ส าหรับเกือบทุกกิจกรรมท่ีรวมอยูใ่นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(วเิชียร วทิยอุดม, 2549, น. 20) 
 การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมากมายเหล่าน้ีในองคป์ระกอบของแรงงาน ท าให้ผูจ้ดัการตอ้งให้
ความสนใจกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน เพราะว่าการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีไม่เพียงแต่ส่งผล
กระทบต่อการจา้งงานเท่านั้น แต่ยงัส่งผลกระทบต่อวิธีคดัเลือกพนกังาน การอบรม เงินชดเชย และการ
กระตุน้ ถึงแมว้า่การวางแผนนั้นมกัเป็นกระบวนการท่ีส าคญัในการบริหารงาน แต่การให้ความสนใจท่ี
เพิ่มข้ึนกบัเร่ืองการวางแผนทรัพยากรมนุษยน์ั้นก็กลายเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุด เม่ือองคก์ารต่าง ๆ พิจารณา
ถึงเร่ืองการรวมกิจการ การตั้งกิจการใหม่ การลดขนาด หรือการหยดุการด าเนินการของเคร่ืองจกัร 
 องค์การอาจจะมีตน้ทุนท่ีมองไม่เห็น ท่ีเป็นผลมาจากการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ดไ้ม่-    
ดีพอหรือจากการขาดการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ตวัอย่างเช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่ดีพอ
ท าใหเ้กิดการวา่งงานในต าแหน่งท่ีวา่งอยู ่ความสูญเสียท่ีเกิดข้ึนในประสิทธิภาพนั้นมีมาก โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่เม่ือในช่วงท่ีการอบรมพนกังานใหม่สถานการณ์เหล่าน้ีอาจจะเกิดข้ึน เม่ือมีการปลดพนกังาน
ออกในแผนกหน่ึงขณะท่ีมีการจ้างพนักงานใหม่ในลักษณะงานเดียวกนัในแผนกอ่ืน ส่ิงน้ีอาจจะ
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ก่อใหเ้กิดการจา้งงานเกิน และท าให้มีความตอ้งการปลดพนกังานท่ีเพิ่งจะจา้งมาใหม่ เม่ือเร็ว ๆ น้ี ใน
ทา้ยท่ีสุดการขาดการวางแผนทรัพยากรมนุษยท์  าให้พนักงานยากท่ีจะวางแผนส าหรับหน้าท่ีและ
พฒันาตวัเอง ผลท่ีตามมาก็คือพนกังานบางส่วนท่ีมีความสามารถและตอ้งการความกา้วหนา้อาจจะหา
งานใหม่ท่ีพวกเขา้คิดวา่จะมีโอกาสเติบโตไดม้ากกวา่ (Douglas, 1995, pp. 14-23) 
 ปัจจัยส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ทีม่ีประสิทธิผล 
 ผูจ้ดัการท่ีมีความสามารถอาจจะมีความคิดในการจดัสร้างรูปแบบจ าลองท่ีอยู่ภายใตก้าร
วางแผนทรัพยากรมนุษยด์งัท่ีได้แสดงไวใ้นภาพท่ี 2.1 ปัจจยัหลกัสามประการของกระบวนการ
สามารถคาดการณ์ความตอ้งการการจา้งแรงงาน (ดีมานด์) แสดงถึงการวิเคราะห์ความตอ้งการขาย
แรงงาน (ซพัพลายด)์ และความสมดุลของการพิจารณาดีมานด์และซพัพลายด์ การให้ความใส่ใจอยา่ง
ละเอียดถ่ีถว้นต่อปัจจยัแต่ละตวัจะช่วยใหผู้จ้ดัการระดบัสูงและผูช้  านาญการบรรลุระดบัความตอ้งการ
จดัหางาน (วเิชียร  วทิยอุดม, 2549, น. 23) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1  ตวัแบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ทีม่า : Sherman, Bohlanoder and Snell (1998, p. 126) 
 

 ข้ันตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Steps in The HRP Process) 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ 4 ขั้นตอนพื้นฐานดงัต่อไปน้ี ดงัภาพท่ี 2.2 (วิเชียร วิทยอุดม, 
2549, น. 29) 

การท านายความต้องการ 
การพจิารณา 

- ความตอ้งการผลผลิต/บริการ 
- เศรษฐกิจ 
- เทคโนโลย ี
- แหล่งการเงิน 
- การขาดงาน/การหมุนเวยีน 
- การเจริญเติบโตขององคก์าร 
- ปรัชญาการบริหาร 

เทคนิค 
- การวเิคราะห์แนวโนม้ 
- การประมาณการจดัการ 
- เทคนิคเดลไฟ 

ความสมดุลของการจดัการ 
และความต้องการ 
การบรรจุ (ระยะส้ัน) 

- เติมเวลา 
- ล่วงเวลา 
- การเรียกกลบัมาอีก 

การลดลง (ส่วนเกนิ) 
- การยติุการจา้ง 
- การลาออก 
- การลดชั้น 
- การปลดเกษียณ 

การท านายการจดัหา 
ภายใน 

- ตารางรายการจดัหาคน 
- การวเิคราะห์มาร์คอฟ 
- การท ารายการความเช่ียวชาญ 
- การท ารายการบริหาร 
- แผนภูมิการท าหนา้ท่ีแทน 
- การวางตวัผูรั้บช่วงต่อ 

ภายนอก 
- การเปล่ียนแปลงสถิติประชากร 
- การศึกษาก าลงัแรงงาน 
- การเคล่ือนยา้ยแรงงาน 
- นโยบายของรัฐบาล 
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 1. ก าหนดผลกระทบของวตัถุประสงค์ขององคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อหน่วยงานเฉพาะของ
องคก์าร 
 2. ก าหนดทกัษะ ความช านาญ และจ านวนพนกังานท่ีชดัเจน (ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย)์ 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องฝ่ายและองคก์าร 
 3. ก าหนดขอ้ก าหนดเพิ่มเติมของทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
 4. พฒันาแผนงานการปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุความมุ่งหวงัของทรัพยากรมนุษย ์
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.2  ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ทีม่า :  Byars and Rue (2003, p. 129) 
 

 การก าหนดความต้องการของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (Determining Additional (Net) 
Human resource requirements) 
 คร้ังหน่ึงผูบ้ริหารทรัพยากรก าหนดชนิดและจ านวนของพนักงานท่ีต้องการโดยการ
ประมาณสถานการณ์ ปัจจุบนัของทรัพยากรมนุษย ์กระบวนการน้ีรวมถึงการวิเคราะห์ความตอ้งการ
และการเปล่ียนแปลงในอนาคตดว้ย 
 คลงัทกัษะ (Skills Inventory) คือการเก็บขอ้มูลด้านทกัษะของบุคลากร ธนาคารขอ้มูล
โดยทั่วไปนั้นนิยมใช้คอมพิวเตอร์ในการบรรจุข้อมูลพื้นฐานของแต่ละบุคคล เพื่อให้ทราบถึง
ความสามารถของพนักงานแต่ละบุคคลและสามารถตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์น
ปัจจุบนัไดเ้ป็นอยา่งดี คลงัทกัษะเป็นเคร่ืองมือส าคญัเพื่อประเมินการสรรหาพนกังานในปัจจุบนั คลงั
ทกัษะประกอบไปดว้ยรายละเอียดดงัต่อไปน้ี (Patter, 1971, p. 243 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2549, 
น. 33) 
 1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ อาย ุเพศ  
 2. ทกัษะ ไดแ้ก่ การศึกษา ประสบการณ์การท างาน การฝึกอบรม 
 3. คุณสมบติัพิเศษ ไดแ้ก่ การเป็นสมาชิกกลุ่มท างานต่าง ๆ 
 4. ประวติัการท างานและเงินเดือน ไดแ้ก่ รายไดใ้นอดีตและปัจจุบนั งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 5. ขอ้มูลบริษทั ไดแ้ก่ ขอ้มูลแผนก าไร ขอ้มูลการเกษียณ ความอาวโุส 

ระบุผลกระทบ 
จากวตัถุประสงค ์

องคก์าร 

ระบุทกัษะและ 
ความเช่ียวชาญ 
เพื่อใหบ้รรล ุ

ก าหนด 
ขอ้ก าหนดดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์

พฒันาแผนงาน
การปฏิบติั 
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 6. ความสามารถส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ผลการทดสอบความสามารถทางร่างกาย สุขภาพ 
 7. ขอ้มูลส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ สถานท่ีท างาน ลกัษณะงาน 
 คลงัทกัษะดงักล่าวน้ีไดรั้บความนิยมอยา่งมาก เน่ืองจากเป็นคลงัขอ้มูลท่ีมีความจ าเป็นและ
สามารถน ามาใชง้านไดจ้ริง คลงัทกัษะเป็นการเก็บความเช่ียวชาญของพนกังานเอาไว ้บางชนิดอาจท า
ไดง่้าย ๆ โดยใชก้าร์ดดชันีซ่ึงกรอกขอ้มูลต่าง ๆ หรือบางชนิดอาจท าดว้ยฐานขอ้มูลท่ีซบัซ้อนจึงตอ้ง
ใชร้ะบบคอมพิวเตอร์ซ่ึงมีค่าใชจ่้ายสูงกวา่ 
 คลงัความสามารถในการจดัการ (Managerial Inventory) เน่ืองจากข้อมูลชนิดต่าง ๆ 
เก่ียวขอ้งกบับุคลากรนั้น ๆ มกัถูกตอ้งการเพื่อน ามาใช้งานในบางกรณี ทั้งขอ้มูลของบุคลากรระดบั
ผูบ้ริหารและบุคลากรทัว่ไปเพราะฉะนั้นองคก์ารควรมีการแยกแยะขอ้มูลของบุคลากรระดบัผูบ้ริหาร
ออกไวใ้ห้ชดัเจนเพื่อเป็นคลงัความสามารถในการจดัการ ซ่ึงจะระบุขอ้มูลเก่ียวกบัความสามารถใน
การปฏิบติังาน จุดแขง็ จุดอ่อน และคงความสามารถอ่ืน ๆ เพื่อสามารถเรียกใชไ้ดใ้นกรณีท่ีตอ้งการ 
 การคะเนความเปล่ียนแปลงบุคลากร (Anticipating Changes in Personal) จากการประเมิน
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั ผูบ้ริหารสามารถคาดคะเนความเปล่ียนแปลง หรือก าหนดให้มี
การเปล่ียนแปลงบุคลากรในสายการบริหารไดโ้ดยใชข้อ้มูลคลงัทกัษะ และคลงัความสามารถในการ
บริหารเป็นขอ้มูลช่วย 
 การเปล่ียนแปลงดังกล่าวได้แก่ การเกษียณอายุของผูบ้ริหาร ซ่ึงสามารถคาดการณ์ได้
ล่วงหนา้ การโยกยา้ย สับเปล่ียน การเล่ือนไปสู่ต าแหน่งอ่ืนท่ีสูงกว่า ซ่ึงอาจคาดการณ์ไดจ้ากประวติั
การเจบ็ป่วย แต่ไม่สามารถคาดการณ์ไดทุ้กกรณี 
 เม่ือมีการคาดคะเนการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึน ควรมีกระบวนการวางแผน และพฒันาการ
ฝึกอบรมเพื่อใหผู้ท่ี้ด ารงต าแหน่งสืบต่อไปไดเ้รียนรู้ถึงทกัษะและกระบวนการบริหารท่ีเหมาะสม 
 การพฒันาแผนงานการปฏิบัติ (Developing Action Plans) 
 คร้ังหน่ึงขอ้ก าหนดของการบริหารทรัพยากรมนุษยร์ะบุวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนดให้มีการ
พฒันาแผนงานการปฏิบติั เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ดา้นการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ การพฒันาควรจดัให้มีทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาวโดยการวางแผนเร่ิมตน้ตั้งแต่การสรรหาบุคลากร การคดัเลือก การปฐมนิเทศ 
การฝึกอบรม และการก าหนดจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการเฉพาะ การพฒันาแผนปฏิบติัดงักล่าว สามารถ
แสดงออกมาใหเ้ห็นรูปธรรมในลกัษณะการจดัคนท่ีเหมาะสม มีความรู้ความช านาญให้เขา้ปฏิบติังาน
ท่ีก าหนดเพื่อให้ไดผ้ลการปฏิบติังานตามท่ีคาดหวงั ซ่ึงสามารถวดัไดใ้นรูปของการผลิต และการลด
คา่ใชจ่้าย (วเิชียร วทิยอุดม, 2549, pp. 33-34) 
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 การพฒันาทรัพยากรบุคลากร (เสถียรภาพ พนัธ์ุไพโรจน์ และคณะ, 2543, น. 208-217) 
 ในสมยัก่อนระบบสังคมยงัไม่มีการจดัระเบียบและชีวิตความเป็นอยู่รวมทั้งการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ไม่สลบัซ ้ าซ้อน การด าเนินธุรกิจและการด าเนินชีวิตของประชาชนเป็นไปอย่างเรียบ
ง่าย เน่ืองจากจ านวนประชากรยงัมีน้อยชุมชนและสังคมยงัมีขนาดเล็ก ชุมชนและสังคมยงัไม่มีการ
จ ากดัการใชท้รัพยากรและมิไดค้  านึงถึงการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด วิทยาการและศาสตร์
ต่าง ๆ ยงัไม่มีการถ่ายทอดอยา่งกวา้งขวาง การศึกษาหาความรู้และการถ่ายทอดวิทยาการและศาสตร์
ต่าง ๆ จึงจ ากดัอยูเ่ฉพาะในเขตพื้นท่ีและในสังคมหรือชุมชนท่ีประชาชนอยูอ่าศยัเท่านั้น ต่อมาเม่ือมี
จ านวนประชากรของโลกเพิ่มมากข้ึน ระบบการผลิตและบริการมีการเปล่ียนแปลงและซับซ้อนมาก
ข้ึน วิทยาการและเทคโนโลยีส าหรับวิชาชีพต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึน ท าให้เกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
จดัระบบการศึกษาอยา่งมีระเบียบแบบแผน เพื่อให้บริการการศึกษาและถ่ายทอดวิทยาการท่ีทนัสมยั
ใหแ้ก่ประชาชนครอบคลุมประชากรกลุ่มเป้าหมายไดอ้ยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของผูส้นใจท่ีตอ้งการจะรับบริการการศึกษาและวทิยาการท่ีทนัสมยัมากยิง่ข้ึน 
 แมว้า่บุคคลหรือผูรั้บการศึกษาไดรั้บการถ่ายทอดวิทยาการท่ีระเบียบจากระบบการศึกษาท่ี
จดัข้ึนแลว้ก็ตาม แต่การเปล่ียนแปลงทางวิทยาการและเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมากข้ึนท าให้ผูท่ี้ไดรั้บ
การศึกษาไปแลว้ตอ้งกาหรือสมควรท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรมหรือเพิ่มพนูความรู้เฉพาะเร่ืองเพิ่มเติมเพื่อ
เป็นการเสริมใหบุ้คคลมีความรู้กวา้งขวางทนัต่อวิทยาการสมยัใหม่ตามสภาพการณ์ทางดา้นเศรษฐกิจ
สังคมการเมืองส่ิงแวดลอ้มและเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไป ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งไดมี้
การเปล่ียนแปลงจากเดิมท่ีไม่มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ลยมาเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ต่อเน่ืองครอบคลุมการศึกษาเล่าเรียนการพฒันาตนเองและการฝึกอบรม 
 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ “การพฒันาทรัพยากรมนุษย์” โดยได้ให้
แนวคิดเก่ียวกบัการให้การศึกษาอบรม การพฒันาบุคลากร และการจดัเตรียมบุคลากรให้มีความ
สมบูรณ์ทั้งทางดา้นร่างกาย จิตใจ และสติปัญญาดงัต่อไปน้ี 
 ฮารบิสันและไมเยอร์ กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการเพิ่มความรอบรู้ 
ทกัษะและความสามารถของประชากรในสังคม โดยในดา้นเศรษฐศาสตร์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึงการเพิ่มพูนทุนของมนุษยแ์ละการลงทุนในการพฒันาเศรษฐกิจแต่ส าหรับในดา้นรัฐศาสตร์
นั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์มายถึงการเตรียมประชาชนให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการทาง
การเมืองโดยเฉพาะในระบอบประชาธิปไตย 
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 เลียวนาร์ด แนคเลอร์ ไดก้ล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการของ
กลุ่มกิจกรรมท่ีปฏิบติัและจดัท าในช่วงเวลาท่ีก าหนดเพื่อใหเ้กิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
 ดร.จิระ หงส์ลดารมภ์ ผูอ้  านวยการสถาบนัทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์มี
ความเห็นว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการลงทุนดา้นการศึกษา สุขภาพอนามยั สร้างความรู้ 
สร้างประสบการณ์ สร้างทกัษะ ใหต้อบสนองการเปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจ 
 จากค ากล่าวขา้งตน้จึงอธิบายและสรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการ
จดักลุ่มกิจกรรมซ่ึงสามารถแบ่งกลุ่มกิจกรรมท่ีส าคญัออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ การฝึกอบรมบุคลากร 
การใหก้ารศึกษาแก่บุคลากรและการพฒันาบุคลากร โดยกิจกรรมทั้ง 3 กลุ่มมีจุดมุ่งเนน้ของกิจกรรมท่ี
แตกต่างกันทั้งในแนวคิด หลักการ กระบวนการ ความมุ่งหมาย ผลผลิต และผลลัพธ์ท่ีจะได้รับ
ตลอดจนการประเมินผลการจดักิจกรรม และอตัราการเส่ียงต่อความสูญเปล่า  
 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 เน่ืองจากคนหรือบุคลากรนบัวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององคก์าร องคก์ารตอ้งการไดค้น
ท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเข้ามาปฏิบติังาน ดังนั้นฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือฝ่ายบุคลากรจึงมี
หน้าท่ีในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติัหน้าท่ีในองค์การ แต่การให้ได้บุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังานนั้นอาจตอบสนองความตอ้งการและเพียงพอส าหรับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัหน่ึงเท่านั้น โดยรับสมคัรบุคคลคดัเลือกและสรรหาบุคคลเพื่อให้เขา้มา
ปฏิบติังานในองคก์ารโดยบุคคลตอ้งมีความรู้และคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการ แต่การท่ีจะท าให้
บุคลากรมีความรู้ความช านาญในการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพ การผลิต การ
บริการ และการปฏิบติังานนั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีกระบวนการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์หเ้หมาะสมกบังานมากยิง่ข้ึน 
 องค์การทุกองค์การต้องจดักิจกรรมโดยใช้บุคลากรเพื่อการปฏิบติักิจกรรม โดยเฉพาะ
องค์การขนาดใหญ่ท่ีมีลกัษณะของธุรกิจท่ีเป็นการผลิตและบริการย่อมใช้บุคลากรปฏิบติังานเป็น
จ านวนมาก องค์การควรให้ความส าคญักบับุคลากรมากยิ่งข้ึนเพราะองค์การใช้บุคลากรเป็นหลัก 
นอกจากน้ีการน าเอาเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้มาใชใ้นองคก์ารยอ่มมีส่วนช่วยสร้างความพอใจให้กบัลูกคา้ 
หรือผูท่ี้มาติดต่อกบัองคก์ารไดใ้นระดบัหน่ึง ดงันั้น เพื่อให้บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
สามารถปฏิบติังานให้กบัองค์การและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพองคก์ารจึงควรมีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีมีความจ าเป็นในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ และนับว่ามีความส าคญัต่อองค์การและบุคลากรขององค์การ โดยการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองคก์าร และบุคลากรขององคก์ารดงัต่อไปน้ี 



62 

 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ทีม่ีต่อองค์การ 
 1. ท าให้องค์การสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันด้านการจ้างพนักงานทั้ ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ เน่ืองจากในปัจจุบนัโลกธุรกิจสามารถติดต่อและขยายกิจการไดอ้ยา่ง
แพร่หลายทัว่โลก จึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้มีการเปล่ียนแปลงทางด้านแรงงานโดยพบว่า การด าเนิน
กิจกรรมของธุรกิจหลายแห่งเป็นจ านวนมากมีการใชพ้นกังานหญิงมากข้ึน เพื่อทดแทนพนกังานชาย 
เน่ืองจากอตัราค่าจา้งค่าตอบแทนไม่สามารถจูงใจพนกังานชายให้มาสมคัรงานไดต้ามจ านวนท่ีธุรกิจ
ต้องการ ดังนั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องจดัโปรแกรมการฝึกอบรม
พนกังานหญิงเขา้มาท างานทดแทนแรงงานท่ีเป็นพนกังานชาย โดยฝึกอบรมใหพ้นกังานหญิงมีความรู้
ความสามารถ และทกัษะการปฏิบติังานเช่นเดียวกบัพนกังานชาย ซ่ึงนบัว่าเป็นกา้วใหม่ของการจา้ง
แรงงานขององคก์ารในยคุปัจจุบนั 
 2. ท าใหอ้งคก์ารสามารถแกปั้ญหาการลาออกของบุคลากรได ้บุคลากรท่ีลาออกจากบริษทั
หน่ึงและเปล่ียนงานไปท างานให้กบับริษทัอีกแห่งหน่ึง เพื่อตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพของ
ตนเอง โดยขอ้เท็จจริงแลว้บุคลากรอาจพบว่าถึงแมจ้ะปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ แต่ก็ไม่มีโอกาส
กา้วหน้าในอาชีพ หรือมิไดรั้บการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในอาชีพแต่ประการใด ในขณะท่ีอาจจะมี
บริษทัหรือธุรกิจประเภทเดียวกนัพยายามประมูลตวับุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทัหรือธุรกิจประเภท
เดียวกนั โดยจา้งบุคลากรในอตัราค่าแรงและผลตอบแทนท่ีสูงกว่าเพื่อการปฏิบติังานในบริษทัหรือ
ธุรกิจประเภทเดียวกนั โดยไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการพฒันาบุคลากรแต่ประการใด ซ่ึงในกรณีเช่นน้ี
เป็นกรณีท่ีอาจเกิดข้ึนได ้โดยบุคลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากการลาออกจากบริษทั 
และองคก์ารเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถคาดการณ์ไดล่้วงหนา้ ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งมอบหมายให้ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ดัโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรไวส้ าหรับ
การปฏิบติังาและทดแทนบุคลากรท่ีลาออกในกรณีดังกล่าว ซ่ึงเป็นการเตรียมบุคลากรส ารองไว้
ปฏิบติังานทดแทนล่วงหน้า จะช่วยให้องคก์ารด าเนินงานอยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพส่วนมาก
ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมขนาดใหญ่ท่ีท างานให้กับองค์การเป็น
เวลานาน เม่ือมีความช านาญหรือมีความเช่ียวชาญและมีประสบการณ์การท างานสูงมกัจะมีโอกาส
เปล่ียนงานไปท างานให้กับองค์การท่ีเป็นธุรกิจประเภทเดียวกันได้ ซ่ึงนับว่าเป็นเร่ืองธรรมดาท่ี
ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การหน่ึงไปท างานให้กบัองค์การหน่ึงในธุรกิจประเภทเดียวกัน ดังนั้น 
องค์การจะตอ้งตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงโดยมอบให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การจดั
โปรแกรมการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรส าหรับผูท่ี้เป็นผูบ้ริหารขององคก์ารทดแทนผูบ้ริหารของ
องคก์ารท่ีลาออกจากองคก์าร 
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 3. ในดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร โดยองคก์ารพยายามจดัหาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีความรู้ความสามารถและคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการได ้แต่อาจเป็นเร่ืองท่ีกระท าไดย้ากถึงแม้
องค์การจะมีฐานะทางการเงินท่ีมัน่คง และมีกิจการการบริหารงานท่ีดีเพียงใดก็ตาม แต่เน่ืองจากการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการท่ีมีขั้นตอนต้องใช้เวลาด าเนินการท่ียาวนานพอสมควร 
ตลอดจนต้องมีค่าใช้จ่ายโดยองค์การต้องจัดสรรงบประมาณ รวมทั้ งองค์การต้องด าเนินงานตาม
เง่ือนไขของสังคม เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ารอีกดว้ย 
 4. ในด้านการใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยองค์การรู้จกัใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้
สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถ ความถนดั และความพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อจดั
ทรัพยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมกบังาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง และไม่-หยดุชะงกั 
 5. ในด้านการรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ โดยองค์การสามารถพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์เป็นระบบและมีระเบียบแบบแผนโดยมีแผนงาน สวสัดิการ และขั้นตอนการด าเนินงาน     
ต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมควบคู่ไปกบัระบบคุณธรรมเพื่อรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุด
เท่าท่ีจะกระท าได ้ทั้งน้ีเพื่อขจดัปัญหาอตัราการเขา้ออกงาน โดยป้องกนัและพยายามไม่ให้บุคลากรท่ี
เพิ่งจะเขา้ท างานในองคก์ารไม่นานยา้ยงาน ลาออก หรือโอนไปหน่วยงานอ่ืน 
 6. องคก์ารสามารถจดับรรยากาศให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานให้กบัองค์การไดอ้ย่างเต็ม
ก าลงัความสามารถซ่ึงเป็นความปรารถนาสูงสุดขององคก์าร โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะตอ้ง
ค านึงถึงการจดัสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เพื่อการปฏิบติังานท่ีดีรวมไปกบัการจดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้
และส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสมท่ีจะให้บุคลากรปฏิบติัหน้าท่ี ท างานไดอ้ย่างสมศกัด์ิศรี ดว้ย
ความภาคภูมิใจในองคก์ารท่ีบุคลากรปฏิบติังานอยู ่
 7. องค์การสามารถเตรียมการพฒันาก าลังคนเพื่อให้ประเทศก้าวไปสู่ความเป็นประเทศ
พฒันาทางด้านเกษตร อุตสาหกรรม และบริการ โดยให้สามารถน าระบบอุตสาหกรรมมาใช้ใน
กระบวนการผลิตสินคา้และบริการเพื่อให้ไดผ้ลผลิตทางดา้นการเกษตรอุตสาหกรรมและบริการ ซ่ึง
องคก์ารรู้จกัและรักษาสงวนทรัพยากรให้มีการใชป้ระโยชน์สูงสุดไดเ้ป็นเวลานาน นอกจากน้ีองคก์าร
สามารถน าระบบอุตสาหกรรมมาใช้ในกระบวนงานผลิต แปรรูป และจดัจ าหน่ายผิตผลทางด้าน
เกษตรกรรม ซ่ึงเป็นลกัษณะเด่นของประเทศท่ีมีทรัพยากรมนุษยอุ์ดมสมบูรณ์ เพื่อให้องคก์ารและธุรกิจ
สามารถผลิตสินคา้ทางดา้นการเกษตร อุตสาหกรรม และบริการไดอ้ย่างมีคุณภาพดี และในปริมาณท่ี
สูง ส าหรับธุรกิจบริการต่าง ๆ ซ่ึงมีความแตกต่างจากธุรกิจผลิตสินคา้ดา้นการเกษตรและอุตสาหกรรม
ต่าง ๆ ลกัษณะของธุรกิจบริการมีส่วนท าให้บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจมีโอกาสพฒันา
และปรับปรุงการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน เพราะธุรกิจและบริการต่าง ๆ เป็นธุรกิจท่ีจะต้องมีการ
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ปฏิบติังานของมนุษยเ์ป็นหลกั การน าเทคโนโลยีต่าง ๆ เขา้มาใช้เพื่อเสริมการปฏิบติังานโดยสามารถ
สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกคา้ไดเ้ป็นอยา่งดีรวมทั้งสร้างความประทบัใจให้แก่ลูกคา้ไดใ้นระดบัหน่ึง
ดว้ยเช่นกนั 
 ประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อองค์การ ส าหรับความส าคญัของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นผลตามมาท่ีองค์การไดรั้บจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยไดรั้บ
ประโยชน์จากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสามารถแยกกล่าว สรุปเป็นรายขอ้ไดด้งัต่อไปน้ี 
 1. ท าให้องค์การลดตน้ทุนหรือค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานบางรายการได้ ถึงแมว้่าการ
ฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีค่าใช้จ่ายแต่ก็มีความคุม้ค่าและเกิดประโยชน์
บุคลากรและองคก์ารโดยส่วนรวมซ่ึงการลงทุนในตวับุคลากรถือเป็นการลงทุนระยะยาว และสามารถ
ลดค่าใช้จ่ายไดใ้นบางรายการ เช่น ค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคคลท่ีจะตอ้งด าเนินการในปีต่อไป โดย
องค์การอาจพิจารณาบรรจุบุคลากรใหม่น้อยกว่าหรืออาจไม่มีความจ าเป็นตอ้งจา้งบุคลากรเพิ่มเติม 
นอกจากน้ีองค์การอาจจะลดค่าใช้จ่ายในรายการเก่ียวกบัการซ่อมแซมวสัดุอุปกรณ์ท่ีเสียหายหรือ
ช ารุด ซ่ึงเกิดจากการไม่มีความรู้ของบุคลากรอาจไม่ทราบวิธีดูแลป้องกนัหรือรักษาวสัดุและอุปกรณ์ 
แต่ถา้หากบุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา องค์การสามารถลดค่าใชจ่้ายบางรายการท่ีไม่ควร
จ่ายได ้เป็นตน้ 
 2. ท าให้บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มภายในองค์การเป็นสถานท่ีท่ีปลอดภยัป้องกนัและลด
อุบติัเหตุส าหรับบุคลากรและลูกคา้ได ้โดยการฝึกอบรมและการพฒันาท าให้บุคลากรรู้จกัวิธีการลด
อุบติัเหตุและรู้วธีิการป้องกนัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนไดภ้ายในองคก์าร 
 3. เป็นการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรท่ีตอ้งการแสวงหาความกา้วหนา้และความ
เจริญในวชิาชีพโดยบุคลากรท่ีมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองถือไดว้า่เป็นการตอบสนอง
ความต้องการอนาคตข้างหน้าบุคลากรมีโอกาสก้าวหน้า และจะเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
โดยเฉพาะบุคลากรท่ีไดรั้บคดัเลือกใหเ้ป็นตวัแทนของหน่วยงานเพื่อเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมและการ
พฒันาบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ยอ่มเป็นแรงเสริมให้บุคลากรนั้นมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
มากยิง่ข้ึนเม่ือกลบัมาปฏิบติังานหลงัจากไดผ้า่นโครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรมาแลว้ 
 4. องค์การสามารถเพิ่มคุณภาพของสินคา้และการให้บริการแก่ลูกคา้โดยบุคลากรท่ีผ่าน
โครงการฝึกอบรมและพฒันามาแลว้ยอ่มเป็นผูท่ี้ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานคาดหวงัวา่บุคลากร
นั้นจะสามารถปฏิบติังานให้กบัองค์การไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งน้ียอ่มท าให้องคก์ารมีคุณภาพของสินคา้ท่ี
ผลิตและการใหบ้ริการท่ีเกิดข้ึนเป็นท่ีประทบัใจแก่ลูกคา้ขององคก์าร 
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 5. องคก์ารไดรั้บประโยชน์โดยสามารถลดอตัราการเขา้ออกงานและอตัราการขาดงาน และ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์  าใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจมากข้ึน ซ่ึงเป็น
ประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์การ เพราะท าให้บุคลากรไดมี้โอกาสเรียนรู้งานอยา่งกวา้งขวาง
มากยิง่ข้ึน และเป็นแรงจูงใจท่ีดีส าหรับการปฏิบติังานบุคลากรในโอกาสต่อไป ท าให้บุคลากรมีความ
ผกูพนัและมีความเป็นห่วงงานมากข้ึนรวมทั้งท าให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยไม่ตอ้ง
หางานหรือออกจากงานไปท างานท่ีอ่ืน หรือขาดงานโดยไม่มีความจ าเป็น 
 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ทีม่ีต่อบุคลากร 
 1. ท าให้บุคลากรไดรั้บขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
การเพิ่มระดับความสามารถของบุคลากรตลอดจนเป็นการจดับรรยากาศให้บุคลากรสามารถท า
ประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ ซ่ึงเป็นความปรารถนาสูงสุดขององคก์าร 
 2. ท าให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ส่วนช่วยขจดัปัญหาความลา้หลงัของบุคลากรโดยบุคลากรท่ีมีความลา้หลงัในการ
ปฏิบติังานเน่ืองมาจากบุคลากรมีความรู้และความสามารถไม่เพียงพอท่ีจะปฏิบติังาน เม่ือได้มีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์แล้ว ย่อมท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งน้ีอาจมีสาเหตุมาจากสภาวการณ์ทางส่ิงแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว ซ่ึงมกัจะพบเห็นในอาชีพแพทย ์วิศวกร นกัวิทยาศาสตร์ นกัวิชาการดา้นต่าง ๆ ซ่ึงจะตอ้งมี
การพฒันาความรู้ความสามารและประสบการณ์เพื่อให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยี
และวิทยาการโดยบุคลากรท่ีมีความล้าหลงัในการปฏิบติังานดงักล่าวอาจสังเกตได้จากพฤติกรรม
ทศันคติและวิสัยทศัน์ท่ีไม่กวา้งไกลและไม่ทนัสมยัตลอดจนมีประสิทธิภาพการท างานท่ีลดต ่าลง
มากกว่าปกติไม่สามารถรับรู้และรับการถ่ายทอดทางเทคโนโลยีสมยัใหม่ได้รวมไปถึงผลิตภาพ 
กระบวนการผลิต และวิธีการท างานท่ีไม่ทนัสมยั และไม่มีการพฒันาเท่าท่ีควร ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี
บุคลากรไม่อาจปรับตวัให้สอดคลอ้ง และทนัต่อการเปล่ียนแปลงทางดา้นวิทยาการและเทคโนโลย ี
ดงันั้นบุคลากรจ าเป็นต้องได้รับการพฒันาโดยจะตอ้งปรับตวัให้เข้ากบัการเปล่ียนแปลงทางด้าน
วทิยาการ เทคโนโลยตีามสภาวะแวดลอ้มสมยัใหม่ใหไ้ดท้นัเวลาและเหตุการณ์ดว้ย 
 3. เป็นการยกระดบัขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังานตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศ และเพื่อให้เป็นไปตามทิศทาง เป้าหมาย นโยบาย และแผนงานท่ีองค์การไดว้างไวไ้ด้
เป็นอยา่งดี 
 4. บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ต่อผูบ้ริหารองค์การ และต่อผูบ้งัคบับญัชาของตน   
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีส่วนช่วยให้บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ ต่อผูบ้ริหาร และต่อ
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ผูบ้งัคบับญัชาของตนเป็นอย่างดี ตลอดจนช่วยเสริมสร้างทศันคติท่ีถูกต้องในการปฏิบติังานของ
บุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี 
 5. บุคลากรมีส านึกท่ีดีต่อการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและท าให้บุคลากรมีความรับผิดชอบใน
การปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน หลังจากท่ีได้เขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยหาวิธีเพิ่ม
คุณภาพในงานและมีผลการปฏิบติังานท่ีไดม้าตรฐาน และเป็นท่ียอมรับไดจ้ากเพื่อนร่วมงาน และจาก
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีบุคลากรสังกดัอยู ่
 6. เป็นการเพิ่มคุณค่าของตวับุคลากรภายหลังจากได้รับการพฒันาบุคลากรทุกคนของ
องคก์ารถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่ง เม่ือบุคลากรไดรั้บการพฒันาตนเองแลว้ บุคลากรกลบัมาปฏิบติังาน 
และมีผลงานหรือประสบความส าเร็จจากการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายงานเท่าใด คุณค่า
ของตวับุคลากรแต่ละคนก็ยิ่งเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นจึงเป็นการแสดงให้เห็นความส าคญัของตวับุคลากร 
องค์การควรจดักิจกรรมต่าง ๆ มากข้ึนเพื่อพฒันาตวับุคลากรให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน และยงัเป็นการ
สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาอีกดว้ย 
 7. ท าให้บุคลากรมีโอกาสปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากร ในปัจจุบนับางคนอาจ
ปฏิบติังานไม่ไดดี้ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ ซ่ึงในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารดงักล่าวตอ้งการ
ฝึกฝนอบรมเพิ่มเติม เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ดงันั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์ง
ควรจดัใหมี้การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเหล่านั้น เพื่อให้บุคลากรมีโอกาสปฏิบติังานให้ไดต้ามท่ี
ก าหนดเป็นมาตรฐานการปฏิบติังาน ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อบุคลากรท่ีมีโอกาสปรับปรุงการปฏิบติังานของ
ตนใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
 8. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยน์บัว่าเป็นกิจกรรมท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัเพื่อน บุคลากรท่ีเขา้ร่วม
โครงการดว้ยกนั ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อกนัทั้งสองฝ่ายท่ีไดมี้โอกาสพบปะกนั ท าให้เกิดความสามคัคีกลม
เกลียวกัน ระหว่างบุคลากรในองค์การเดียวกัน และบุคคลภายนอกองค์การท่ีเข้าร่วมโครงการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
 9. ช่วยให้บุคลากรขององค์การเขา้ใจนโยบาย วตัถุประสงค์ วิธีการด าเนินงาน ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั และกฎเกณฑข์ององคก์ารดีข้ึน การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้บุคลากรไดท้ราบความ
ตอ้งการและความคาดหวงัท่ีธุรกิจมีต่อบุคลากร เพื่อให้บุคลากรจะไดน้ าไปพิจารณาและปรับปรุง
ตนเองในโอกาสต่อไปให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และสอดคลอ้งกบัการด าเนินงาน
ขององคก์ารโดยส่วนรวมท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่
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 10. ท าให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความสามารถหลังจากได้ผ่านโครงการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากรมาแลว้ ผูผ้า่นโครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรมาแลว้เม่ือกลบัมาปฏิบติังานมกัจะ
มีผลการปฏิบติังานดีข้ึน ผลท่ีได้รับจากการปฏิบติังานดีและมีคุณภาพซ่ึงจะมีผลตอบแทนตามมา 
ไดแ้ก่ การไดรั้บการเล่ือนขั้นและเล่ือนต าแหน่งหรืออาจไดรั้บการยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา
หรือลูกคา้ ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่บุคลากรท่ีผา่นโครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรย่อมแสดงความรู้
ความสามารถอย่างเต็มท่ี เม่ือกลบัมาปฏิบติังานท่ีตนปฏิบติัหน้าท่ีอยู่ก่อนเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากร 
 11. โครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การมี
ความเช่ือมัน่ว่าผูบ้ริหารองค์การเห็นความส าคญัในตวับุคลากร ผูบ้ริหารองค์การสนับสนุนการจดั
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรต่าง ๆ ข้ึนซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่าองค์การต้องการให้บุคลากรมี
ความกา้วหนา้ในชีวติหนา้ท่ีการงาน และเป็นส่ิงท่ีบุคลากรปรารถนาในการด าเนินชีวิตต่อไปในอนาคต 
 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีบทบาทส าคญัท าให้องคก์าร
บริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามวตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดย
ผูบ้ริหารองค์การควรตระหนักและควรพิจารณาถึงปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยด์งัต่อไปน้ี 
 1. การสนบัสนุนและความร่วมมืออยา่งเต็มท่ีจากผูบ้ริหารขององคก์าร โดยการสนบัสนุน
และความร่วมมือจากผูบ้ริหารขององค์การไม่ว่าจะเป็นการสนบัสนุนค่าใช้จ่ายเพื่อจดักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยก์ารอ านวยความสะดวกในการจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่าง
ต่อเน่ือง นอกจากน้ีการสนับสนุนการจดัให้มีการประชาสัมพนัธ์อย่างทัว่ถึงทั้งองค์การ ย่อมท าให้
บุคลากรมีความเช่ือมัน่และใหค้วามร่วมมือสนบัสนุนกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดต้ลอดไป 
 2. ขนาดของกิจการและโครงสร้างขององคก์ารท่ีมีการขยายงานมากข้ึน ขนาดของกิจการ
และโครงสร้างขององค์การท่ีมีการขยายตวัมากข้ึน มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท าให้
องคก์ารมีโครงสร้างการจดัองค์การท่ีมีความซับซ้อนมากข้ึน โดยจะพบว่าในองค์การท่ีมีขนาดใหญ่
และมีการขยายงานมากข้ึน มกัจะมีจ านวนฝ่าย แผนกงาน บุคลากร และผลิตภณัฑ์ใหม่ ตลอดจนมี
ปริมาณการขายสินคา้ท่ีเพิ่มมากข้ึน ท าให้มีปริมาณงานและเกิดงานใหม่ ๆ มากข้ึน ซ่ึงองคก์ารตอ้งใช้
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ทางดา้นวิชาการเฉพาะดา้นไม่ว่าจะเป็น
การผลิต การบริการ การตลาด การบริหาร ฯลฯ และส าหรับการปฏิบติังานของบุคลากรก็มีความ
จ าเป็นท่ีบุคลากรจะต้องมีความสัมพนัธ์กันภายในองค์การให้มากยิ่งข้ึนไม่ว่าจะเป็นในระหว่าง
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บุคลากรทุกระดบั ตั้งแต่ผูบ้ริหารงานและผูป้ฏิบติังาน การจดักิจกรรม การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งมี
ความจ าเป็นเพื่อตอ้งการให้บุคลากรปฏิบติังานโดยประสานงานและร่วมมือกนัเป็นอยา่งดี ตลอดจน
ปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยส่วนรวมไดเ้ป็นอยา่งดี 
 3. เทคโนโลยีสมยัใหม่ ในยุคโลกาภิวตัน์มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดย
เทคโนโลยีใหม่ท่ีเกิดข้ึนอย่างมากมายดงักล่าว มีอิทธิพลและมีคามสัมพนัธ์โดยตรงต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารองค์การจะตอ้งตระหนงัและน าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์การโดยจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคล้องกบัสภาวการณ์การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดว้ย 
 4. การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและการมีส่วนสัมพนัธ์ในการ
ด าเนินงานขององคก์าร โดยผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งให้บุคลากรมีความรู้สึกวา่บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม
และการมีส่วนสัมพนัธ์ในการด าเนินงานขององคก์ารซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เน่ืองจากบุคลากรตอ้งการให้ผูบ้ริหารองค์การดูแลและให้ความเอาใจใส่บุคลากรขององค์การอย่าง
ทัว่ถึง และต้องการให้ผูบ้ริหารขององค์การได้รับทราบความเป็นอยู่และจดักิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยจดัหลกัสูตรพฒันาผูบ้ริหารงานทุกระดบัขององค์การ เพื่อให้ผูบ้ริหารงานทุก
ระดบัขององค์การ รู้จกัการปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคลากร เพื่อให้มีการแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5. สุขภาพ อนามยั และความปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากร สุขภาพอนามยัและ
ความปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากรย่อมมีอิทธิพลต่อการจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ การมุ่งเน้นการจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในเร่ืองสุขภาพ อนามยั และความ
ปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลการตลอดจนมุ่งเน้นการจดักิจกรรมการพฒันาให้พนักงานมี
สุขภาพท่ีดีและมีความปลอดภยัในการปฏิบติังานย่อมมีส่วนส าคญัช่วยให้บุคลากรไดรั้บประโยชน์
โดยตรง และองค์การก็ยอ่มไดรั้บผลก าไรจากการด าเนินกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามไป
ดว้ยเช่นกนั 
 6. ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดย
ผูเ้ช่ียวชาญด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูมี้อิทธิพลต่อการจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยผูเ้ช่ียวชาญจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ั้นพื้นฐาน สามารถ
ช้ีแนะ และใหค้  าปรึกษาแก่ผูบ้ริการขององคก์ารไดร้วมทั้งสามารถก าหนดขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนสามารถน าหลกัวิชาการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าประยุกต์ใช้
ส าหรับกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสมกบัองค์การมากยิ่งข้ึนเพื่อให้เกิดผลในทาง
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ปฏิบติั ท าให้บุคลากรขององคก์ารมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางท่ีดีข้ึนโดยสามารถเรียนรู้และ
ปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 
 7. การเสนอความเห็นอยา่งจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยขององค์การ การไดรั้บ
การสนบัสนุนและความร่วมมือโดยการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานของ
องค์การอย่างจริงใจ ย่อมมีอิทธิพลต่อการจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้ตอบสนอง
ความตอ้งการส าหรับกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งแทจ้ริง (วิเชียร วิทยอุดม, 2549, pp. 
215 - 223) 
 สรุปดงันั้นการวจิยัปัจจยัความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว ซ่ึงการด าเนินธุรกิจส่งออกขา้วเป็นธุรกิจท่ีมีการแข่งขนั
ค่อนขา้งสูง ผูป้ระสงคจ์ะด าเนินธุรกิจน้ีจึงจ าเป็นตอ้งวางแผนและเตรียมความพร้อมในการด าเนินการ
ดว้ยความรอบคอบทุกขั้นตอน ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าความรู้จาก
การคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎีดงักล่าวมาเป็นแนวทางในการวิจยัเก่ียวกบัซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว ในดา้นต่าง ๆ จ านวน 7 ดา้น ดงัน้ี  
 1) ดา้นการวางแผนแรงงาน (Manpower Planning) การวางแผนรวมถึงการวางแผนแรงงาน 
การร้องขอวา่จา้งแรงงาน และการอนุมติัเพื่อใหเ้ร่ิมท าการสรรหาบุคคลได ้ไดแ้ก่ การวางแผนแรงงาน 
(Manpower Planning) การขออนุมติัรับพนกังานเพิ่ม (Manpower Requisition) การอนุมติัต าแหน่ง
งานท่ีขอ (Manpower Approval)  
 2) ดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์(Recruitments Management) ช่วยให้ท าการ
วา่จา้งพนกังานไดต้รงตามความตอ้งการ ลดตน้ทุนในการสรรหาพนกังาน ซ่ึงเป็นความทา้ทายของผู ้
บริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นการตอบสนองความตอ้งการขององคก์ร เพื่อให้ไดค้นท่ีถูกกบังาน ตาม
เวลา มีพื้นความรู้ และทกัษะตามท่ีก าหนด สามารถประมวลผลได้โดยอตัโนมติั ซ่ึงในขั้นตอนน้ี
รวมถึงกระบวนการส าหรับการขอต าแหน่งงาน การกลัน่กรองการสมคัร การเลือกและสรรหา การวา่จา้ง 
การตอบโต ้การวิเคราะห์ตน้ทุน และระบบรายงาน ไดแ้ก่ ประวติับุคคลท่ีสมคัรงาน (Curriculum 
Vitae) การทดสอบและสัมภาษณ์ (Test & Interview) ประวติัพนกังาน (Employee Profile) การโอนยา้ย
พนกังาน (Mass Employee Transfer) 
 3) ดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน (Attendance) ในการบริหาร
และควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน ตลอดจนการประมวลผลเวลาเพื่อส่งขอ้มูลเขา้ระบบการ
ค านวณเงินเดือนไม่วา่จะเป็นเง่ือนไขในเร่ืองของการลา การหกัเงินกรณีขาดงาน มาสาย และการจ่าย
เบ้ียขยนัต่าง ๆ ตามแผนกะท างาน (Shift Planning) และตารางเวลาพนกังาน (Work Schedules) การ
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บนัทึกเวลา (Time Recording) และการขาดงาน (Absence Determination) และการจดัการท างาน
ล่วงเวลา ไดแ้ก่ การจดัการเวลาปฏิบติังาน (Time Management) การบริหารและควบคุมเวลาในการ
ท างานของพนกังาน (Attendance) เช่น การลงบนัทึกเวลา (Attendance Registry) ไฟล์ควบคุมการลง
เวลา (Attendance Control File) 
 4) ดา้นการจดัการลาของพนกังาน (Leave Management) เม่ือมีการลาของพนกังานสามารถ
บนัทึกโดยตรงจากพนกังานผ่านออนไลน์ ตามขอ้ก าหนดการลาในเง่ือนไขต่าง ๆ ซ่ึงประกอบดว้ย 
ไดแ้ก่ การยืน่ใบลา (Leave Application) การอนุมติัการลา (Leave Sanction) 
 5) ดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา (Overtime Management) การท่ีจะลงมือท างาน
ล่วงเวลาไดน้ั้นควรไดมี้การขอท างานล่วงเวลา และการอนุมติัการขอท างานล่วงเวลา ไดแ้ก่ การขอ
ท างานล่วงเวลา (Overtime Requisition) การอนุมติัเพื่อท างานล่วงเวลา (Overtime Approval) 
 6) ดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ (Payroll, Wage, Benefits 
Management) เป็นระบบท่ีพฒันาข้ึนเพื่อจดังาน การค านวณเงินเดือนเพื่อเช่ือมต่อกบับญัชีเงินเดือน 
(Payroll Accounting) ประกอบดว้ย บญัชีรวมและสุทธิ (Gross/net Accounting) เพื่อเก็บประวติัการ
จ่ายเงินเดือน (History function) และระบบท่ีปรับใช้ในระหว่างประเทศ ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง 
(Travel Expense) และการจดัการผลประโยชน์ (Benefit)  
 7) ด้านการจัดการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development 
Management) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HR Development) ประกอบดว้ย ชุดการวางแผนแนวทาง
ในการข้ึนสู่ต าแหน่ง (Career and Succession Planning) การเปรียบเทียบคุณลกัษณะ (Profile 
comparisons) การประเมินคุณสมบติัต าแหน่งงาน (Qualifications Assessments) การพิจารณาการ
ฝึกอบรมเพิ่มเติม (Additional Training Determination) และการจดัการอบรม (Training Management)  
 

2.5  ข้อมูลทัว่ไปของธุรกจิส่งออกข้าว 
 การด าเนินธุรกิจส่งออกขา้วเป็นธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัค่อนขา้งสูง ผูป้ระสงคจ์ะด าเนินธุรกิจ
น้ีจึงจ าเป็นตอ้งวางแผนและเตรียมความพร้อมในการด าเนินการดว้ยความรอบคอบทุกขั้นตอน เร่ิม
ตั้งแต่การตดัสินใจด าเนินธุรกิจจนถึงการส่งสินคา้ให้ผูซ้ื้อ ดงันั้น เพื่อเป็นแนวทางด าเนินการในการ
ส่งออกข้าว ส านักการค้าข้าวต่างประเทศได้สรุปข้อมูลท่ีผูป้ระสงค์จะส่งออกข้าวพึงทราบเพื่อ
ประกอบการพิจารณาดงัน้ี 
  - การเตรียมความพร้อมก่อนจดทะเบียนเป็นผูส่้งออกขา้ว 
  - ขั้นตอนการซ้ือขายขา้ว : เง่ือนไขท่ีจ าเป็นตอ้งทราบ 
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  -  ขั้นตอนการส่งขา้วออกไปจ าหน่ายยงัต่างประเทศ 
  -  ค่าใชจ่้ายในการส่งออกขา้วไปจ าหน่ายต่างประเทศ 
  -  ระเบียบและวธีิปฏิบติัเก่ียวกบัการส่งออกขา้วไปจ าหน่ายต่างประเทศท่ีส าคญั 
 การเตรียมความพร้อม ผูป้ระสงค์จะส่งออกขา้วควรเตรียมความพร้อมในดา้นต่าง ๆ เช่น 
บุคลากร เงินทุน สถานท่ี อุปกรณ์ ตลอดจนวธีิการด าเนินงานเพื่อความส าเร็จของธุรกิจ ดงัน้ี 
 1. บุคลากร การจดัหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเฉพาะทางในแต่ละสายงานท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 
การบริหารงานทัว่ไป การติดต่อธุรกรรมกบัลูกคา้ในต่างประเทศ การจดัท าเอกสารทางการคา้และ
การเงิน การจดัหาขา้ว การตรวจสอบคุณภาพขา้ว การเก็บรักษา การขนยา้ย การจดัหาเรือขนส่งขา้ง 
และ ฯลฯ เป็นตน้ 
 2. เงินทุน เป็นปัจจยัส าคญัในการท่ีจะด าเนินธุรกิจ ผูป้ระสงค์จะส่งออกขา้วตอ้งมีวงเงิน
หมุนเวยีนมากเพียงพอส าหรับค่าใชจ่้ายทุกดา้น ไดแ้ก่  
  -  ค่าขา้วท่ีตอ้งจดัหาใหพ้ร้อมส่งมอบ 
  -  ค่าใชจ่้ายในการบริหารงานทัว่ไป เช่น เงินเดือนค่าจา้ง 
  -  ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัอาคารสถานท่ี คลงัสินคา้ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และสาธารณูปโภคต่าง ๆ 
  -  ค่าพาหนะขนยา้ยสินคา้จนถึงการส่งสินคา้ลงเรือ หรือจนถึงผูรั้บปลายทาง แล้วแต่
เง่ือนไขท่ีตกลงกนั 
  -  ค่าชดใชสิ้นคา้หากมีความจ าเป็น รวมทั้งการส ารองหน้ีสูญ 
  -  ฯลฯ 
 3. วตัถุดิบ คือ ขา้วท่ีจะส่งออกนั้น ผูส่้งออกจะตอ้งวางแผนการจดัซ้ือให้สอดคล้องกับ 
ค าสั่งซ้ือท่ีไดรั้บจากต่างประเทศ โดยพิจารณาจาก 
  -  ชนิด 
  -  ปริมาณ และคุณภาพ 
  -  แหล่งผลิต ผูข้าย (หยง : หา้งขา้วสาร) 
  -  ผูซ้ื้อ (ลูกคา้) 
  -  ราคา เง่ือนไขการส่งมอบ และยะยะเวลาขนส่ง 
  -  ฯลฯ 
 4. การด าเนินการ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัในการประกอบนั้น ผูส่้งออกจะตอ้งค านึงถึงขั้นตอน
ด าเนินการตั้งแต่การวางแผน ไปจนถึงการส่งออก ไดแ้ก่ 
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  -  การวางแผนขบวนการส่งออก 
  -  การศึกษาตลาด ทั้งคู่คา้และคู่แข่งขนั 
  -  การติดต่อผูซ้ื้อ 
  -  การเจรจาซ้ือ-ขาย 
  -  การท าสัญญา ขอ้ตกลง การตรวจสอบเอกสาร L/C 
  -  การปรับปรุงขา้ว 
  -  การประสานกบัผูต้รวจสอบคุณภาพ และผูรั้บขนส่ง 
  -  การเคล่ือนยา้ยสินคา้ 
  -  การประสานกบัส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น กรมศุลกากร 
  -  ฯลฯ 
 ขั้นตอนการซ้ือขายข้าว : เงื่อนไขทีจ่ าเป็นต้องทราบ 
 ขั้นตอนการซ้ือขายข้าวเป็นขั้นตอนจ าเป็นท่ีผูด้  าเนินธุรกิจน้ีต้องให้ความส าคัญและ
ระมดัระวงัในการด าเนินการ เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผลตอบแทนของการด าเนิน
ธุรกิจประกอบดว้ย 
  -  การติดต่อหาลูกคา้ เพื่อใหไ้ดค้  าสั่งซ้ือท่ีชดัเจนแน่นอน เช่น ติดต่อโดยตรง/ผา่นนายหนา้ 
  -  การเจรจาซ้ือ-ขาย เพื่อทราบรายละเอียดและเง่ือนไขท่ีผูซ้ื้อและผูข้ายจะตอ้งปฏิบติัให้
มีความเขา้ใจถูกตอ้งตรงกนั ส่ิงท่ีตอ้งเจรจาใหช้ดัเจน ไดแ้ก่ 
 1. การก าหนดเมืองท่าปลายทองท่ีจะส่งมอบขา้วท่ีแน่ชดั เพื่อประหยดัค่าขนส่งและเพื่อมิ
ใหสิ้นคา้สูญหายหรือหลงทาง 
 2. ชนิดและปริมาณของขา้วท่ีตกลงซ้ือ-ขาย พร้อมเง่ือนไขเพิ่ม/ลด ตามเกณฑส์ากล 
 3. การก าหนดช่วงเวลาส่งมอบ ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของผูซ้ื้อ ผูซ้ื้อและผูข้ายจ าเป็นตอ้ง
ท าความเขา้ใจให้ถูกตอ้งตรงกนัว่า ก าหนดเวลาตามสัญญานั้นครอบคลุมถึงขั้นตอนปฏิบติัอย่างไร 
ในช่วงเวลาใด 
 4. เง่ือนไขการส่งมอบ คือ การก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบของผูซ้ื้อผูข้าย ซ่ึงจะเลือก
ด าเนินการไดใ้นเง่ือนไขแบบ FOB C&F หรือ CFR และ CIF เง่ือนไขการส่งมอบจะมีผลต่อการ
ก าหนดราคาโดยตรง ผูส่้งออกจ าเป็นตองศึกษาขอ้มูลเหล่าน้ีใหเ้ขา้ใจก่อนตกลงซ้ือขาย 
 5. การตรวจสอบคุณภาพ ทางปฏิบัติในการซ้ือ-ขายข้าวระหว่างประเทศ ผูซ้ื้อจะตั้งผู ้
ตรวจสอบคุณภาพขา้วท่ีจะส่งมอบตามสัญญา ดงันั้น จึงตอ้งมีการตกลงกนัถึงสิทธิในการเป็นผูเ้ลือกผู ้
ตรวจสอบคุณภาพ และหนา้ท่ีรับผดิชอบของบผูต้รวจสอบฯ 



73 

 6. เง่ือนไขการช าระเงิน ผูข้ายจ าเป็นตอ้งเจรจาท าความตกลงในเร่ืองเง่ือนไขการรับช าระ
เงิน วา่ผูซ้ื้อจะช าระเงินอยา่งไร เช่น ช าระเป็นเงินสดหรือเงินเช่ือ กรณีช าระเป็นเงินเช่ือจะช าระภายใน
เวลานานเท่าใด เช่น 60 วนั 90 วนั 120 วนั หรืออ่ืน ๆ ซ่ึงการช าระเงินน้ีอาจช าระในรูปของการเปิด
เล็ตเตอร์ออฟเครดิต (Letter of Credit : L/C) การโอนเงินทางโทรเลข (Telegraphic Transfer : T/T) 
Document Against Acceptance-D/A หรือ Document Against Payment-D/P แต่ละวิธีจะมีค่าใชจ่้าย
และภาระความเส่ียงต่อการไม่ไดรั้บช าระเงินแตกต่างกนั ผูข้ายควรใชค้วามละเอียดรอบคอบ และควร
ศึกษาท าความเขา้ใจถึงวธีิทางการเงินใหถ่้องแท ้
 นอกจากนั้น ยงัตอ้งพิจารณาตกลงกนัในเร่ืองเอกสารประกอบการรับช าระเงินด้วย เช่น 
ผูข้ายตอ้งส่งมอบเอกสารต่าง ๆ อย่างไร ในช่วงเวลาใด เช่น Commercial Invoice, Bill of Lading, 
Certificate of Weight Inspection and Fumigation, Certificate of Origin และ Phytosanitary 
Certificate เป็นตน้ 
 7. การตั้งตวัแทน ในทางปฏิบติัผูซ้ื้อสามารถตั้งตวัแทนในประเทศ เพื่อติดต่อประสานงาน 
และติดตามการส่งมอบขา้วได้โดยผูซ้ื้อตอ้งแจง้ให้ผูข้ายทราบช่ือ ท่ีอยู่ และหน้าท่ีของตวัแทนนั้น 
ก่อนเร่ิมปฏิบติังาน 
 8. การก าหนดราคาซ้ือ-ขาย การเจรจาเร่ืองราคาเป็นประเด็นส าคญัท่ีควรพิจารณาหลงัจาก
ทราบขอ้มูลขา้งตน้ครบถว้นแลว้ 
 ขั้นตอนการส่งออกข้าวไปจ าหน่ายต่างประเทศ 
 ผูป้ระสงค์จะส่งออกขา้วไปจ าหน่ายยงัต่างประเทศตอ้งปฏิบติัตามกฎหมาย และระเบียบ
ของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ยื่นค าขออนุญาตเป็นผูป้ระกอบการคา้ขา้วประเภทคา้ขา้วส่งไปจ าหน่ายต่างประเทศ ท่ี
กรมการคา้ภายใน 
  -  ผูย้ื่นค าขอตอ้งเป็นบริษทัจ ากัด สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร ฯลฯ และมีคุณสมบติัตาม
ประกาศคณะกรรมการปฏิบติัการตามพระราชบญัญติัการคา้ขา้ว พ.ศ.2489 (ปกข.) ก าหนดไว ้
  -  เม่ือกรมการคา้ภายในอนุญาตแลว้ ผูส่้งออกจะไดรั้บหนงัสืออนุญาตให้ประกอบการคา้
ขา้ว ประเภทคา้ขา้วส่งไปจ าหน่ายต่างประเทศ ซ่ึงก าหนดอายถึุงวนัท่ี 31 ธนัวาคมของทุก ๆ ปี 
 2. ข้ึนทะเบียนเป็นผูส่้งออกขา้ว ท่ีกรมการคา้ต่างประเทศ 
  2.1 ผูส่้งออกขา้วทุกชนิด ยกเวน้สินคา้มาตรฐานขา้วหอมมะลิไทย เม่ือไดรั้บหนังสือ
อนุญาตตามขอ้ 1 ให้น าหลกัฐานมายื่นความจ านงขอข้ึนทะเบียนเป็นผูส่้งออกขา้วกบักรมการคา้
ต่างประเทศ 
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  2.2 ผูส่้งออกสินคา้มาตรฐานขา้วหอมมะลิไทย เม่ือไดรั้บหนงัสืออนุญาตตามขอ้ 1 แลว้
ให้ยื่นขอจดทะเบียนเป็นผูท้  าการคา้ออกซ่ึงสินคา้มาตรฐานขา้วหอมมะลิไทยกบัส านกังานมาตรฐาน
สินคา้ และหากส่งออกเฉพาะสินคา้มาตรฐานขา้วหอมมะลิไทยเพียงชนิดเดียว ให้ถือวา่ไดข้ึ้นทะเบียน
เป็นผูส่้งออกขา้วกบักรมการคา้ตางประเทศ 
  2.3 ผูส่้งออกจะได้รบหนังสือแจง้การข้ึนทะเบียนและหมายเลขทะเบียนประจ าตวัผู ้
ส่งออกขา้วจากรมการคา้ต่างประเทศ 
 3. การบรรจุหีบห่อ 
 ผูส่้งขา้วทุกประเภททุกชนิดออกไปนอกราชอาณาจกัรตอ้งประทบัช่ือและท่ีตั้งส านกังาน
แห่งใหญ่ โดยใหมี้ขนาดตวัอกัษรซ่ึงสามารถเห็นไดช้ดัเจนบนกระสอบ ถุงหรือภาชนะอ่ืนใดท่ีใชบ้รรจุ
ขา้วส่งออก ทั้งน้ีให้รวมถึงกระสอบ ถุง หรือภาชนะขนาดเล็กท่ีบรรจุในกระสอบ ถุงหรือภาชนะบรรจุ
ขา้วขนาดใหญ่ดว้ย 
 ในกรณีท่ีมีการส่งออกแทนหรือส่งออกในนามส่วนราชการหรือรัฐวิสาหกิจให้ประทบัช่ือ
และท่ีตั้งส านักงานแห่งใหญ่ของผูส่้งออกท่ีส่งออกแทนหรือส่งออกในนามของส่วนราชการหรือ
รัฐวสิาหกิจก็ได ้
     ส าหรับการส่งออกขา้ไปประเทศญ่ีปุ่น กระทรวงพาณิชย ์อนุโลมให้ผูส่้งออกขา้วพิมพช่ื์อ 
ท่ีอยูผู่ส่้งออก บนแถบผา้ (TAG) และเยบ็ติดกระสอบท่ีบรรจุขา้วแทน 
 4. ยืน่ค  าร้องขอรับใบอนุญาตส่งออกขา้ว จากกรมการคา้ต่างประเทศ 
      -  ในการส่งออกขา้วทุกคร้ังบริษทัตอ้งยื่นค าร้องขอรับใบอนุญาตตามแบบ และขั้นตอน
ท่ีก าหนด 
      -  ผูส่้งออกท่ียืน่ขออนุญาตถูกตอ้งจะไดรั้บใบอนุญาตส่งออกขา้ว ซ่ึงมีอายุการอนุญาต 1 
เดือน และสามารถต่ออายใุบอนุญาตไดอี้ก 2 คร้ัง ๆ ละ 1 เดือน 
 5. แจง้ส านกังานคณะกรรมการตรวจขา้วใหด้ าเนินการตรวจสอบขา้ว 
  5.1 ผูส่้งออกขา้วทุกชนิด ยกเวน้สินคา้มาตรฐานขาวหอมมะลิไทย ตอ้งแจง้ส านกังาน
คณะกรรมการตรวจขา้วสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย ให้ส่งเจา้หนา้ท่ีไปด าเนินการตรวจสอบขา้ว
ตามท่ีระบุไวใ้นใบอนุญาตส่งออกก่อนส่งมอบข้าวข้ึนเรือใหญ่ เม่ือการตรวจสอบเสร็จส้ินแล้ว           
ผูส่้งออกจะไดรั้บใบรับรองการตรวจสอบขา้ว จากส านกังานคณะกรรมการตรวจขา้ว 
  5.2 ผูส้งออกสินค้ามาตรฐานข้าวหอมมะลิไทยต้องแจ้งผูป้ระกอบธุรกิจตรวจสอบ
มาตรฐานสินค้า (บริษทัเซอร์เวย์) ท่ีได้รับอนุญาตจากส านักงานมาตรฐานสินค้าเพื่อด าเนินการ
ตรวจสอบมาตรฐานสินคา้ขา้วหอมมะลิไทย 
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 6. ด าเนินพิธีการส่งออกท่ีกรมศุลกากรหรือด่านศุลกากร 
     ผูส่้งออกน าใบอนุญาตส่งออกขา้วพร้อมทั้งเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไปด าเนินพิธีการ
ส่งออกท่ีกรมศุลกากรหรือด่านศุลกากรท่ีระบุไวใ้นใบอนุญาต ส าหรับผูท่ี้ส่งออกสินคา้มาตรฐานขา้ว
หอมมะลิไทยทางด่านศุลกากรต่อไปน้ี คือ ท่ากรุงเทพฯ ด่านศุลกากรแหลมฉบงั ด่านศุลกากรสุไหว
โก-ลก และด่านศุลกากรปาดงัเบซาร์ จะตอ้งแสดงใบรับรองมาตรฐานสินคา้ต่อพนกังานศุลกากรดว้ย  
 ขั้นตอนการส่งข้าวออกไปจ าหน่ายยงัต่างประเทศ 
 1. การขออนุญาตเป็นผูป้ระกอบการคา้ขา้วประเภทคา้ขา้วส่งไปจ าหน่ายต่างประเทศ ตาม
ประกาศของคณะกรรมการปฏิบติัการตามพระราชบญัญติัการคา้ขา้ว พ.ศ.2489 (ปกข.) ฉบบัท่ี 137 
พ.ศ.2535 ก าหนดให้ผูป้ระกอบการคา้ขา้วประเภทคา้ขา้วส่งไปจ าหน่ายต่างประเทศ ตอ้งขออนุญาต
ประกอบการคา้ขา้วก่อนจึงจะท าการคา้ขา้วได ้
 2. คา้ขา้วส่งไปจ าหน่ายต่างประเทศ เฉพาะขา้วสารบรรจุกลุ่มหรือหีบห่อ (ขนาดบรรจุไม่
เกิน 12 กิโลกรัม) 
 การขึน้ทะเบียนเป็นผู้ส่งออกข้าว 
 ผูป้ระสงคจ์ะส่งขา้วออกไปจ าหน่ายต่างประเทศท่ีไดจ้ดทะเบียนเป็นผูป้ระกอบการคา้ขา้ว 
ประเภทคา้ขา้วส่งไปจ าหน่ายต่างประเทศ (ทัว่ไป) หรือประเภทค่าขา้วส่งไปจ าหน่ายต่างประเทศ
เฉพาะขา้วสารบรรจุกลุ่มหรือหีบห่อ (นายบรรจุไม่เกิน 12 กิโลกรัม) และไดรั้บหนังสืออนุญาตให้
ประกอบการคา้ขา้ว ประเภทคา้ขา้วส่งภายในหรือส านกังานการคา้ภายในจงัหวดัแลว้ ให้แจง้ความ
จ านงข้ึนทะเบียนเป็น “ผูส่้งออกขา้ว” ต่อส านกัการคา้ขา้วต่างประเทศ กรมการคา้ต่างประเทศ ตาม
แบบพิจารณาอนุญาตใหเ้ป็นผูส่้งออกขา้ว (แบบ คพ.1) พร้อมทั้งแนบส าเนาภาพถ่ายเอกสารท่ีมีอ านาจ
ท าการแทนนิติบุคคล ลงลายมือช่ือรับรอง และประทบัตราบริษทั เพื่อประกอบการพิจารณา  
 การยืน่ค าร้องขอรับใบอนุญาตส่งออกข้าว 
 เม่ือได้ข้ึนทะเบียนเป็น “ผูส่้งออกขา้ว” กบักรมการคา้ต่างประเทศแล้ว ผูส่้งออกขา้วท่ี
ประสงคจ์ะส่งขา้วใหผู้ซ้ื้อในต่างประเทศตอ้งยืน่ค  าร้องขอรับใบอนุญาตส่งออกขา้วต่อกรมการคา้ตาง
ประเทศทุกคร้ัง 
 ค่าใช้จ่ายในการส่งออกข้าวไปจ าหน่ายต่างประเทศ 
 การส่งออกข้าวไปต่างประเทศทีม่ิใช่เพือ่การค้า 
 ประกาศกรมการค้าต่างประเทศ เ ร่ือง หลักเกณฑ์และวิธีการส่งข้าวออกไปนอก
ราชอาณาจกัรโดยไม่มีวตัถุประสงค์เพื่อการคา้ พ.ศ.2545 ไดก้ าหนดการขออนุญาตส่งขา้วออกไป
ต่างประเทศท่ีมิใช่เพื่อการคา้ในลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
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 1. การส่งไปเป็นของก านลั หรือของขวญั หรือเพื่อการกุศล ให้ขออนุญาตไดไ้ม่เกินคร้ังละ 
100 กิโลกรัม 
 2. การส่งไปเพื่อใช้บริโภคเองในครอบครัวท่ีอยู่ในต่างประเทศ ให้ขออนุญาตได้ไม่เกิน
เดือนละ 100 กิโลกรัมต่อครอบครัว 
 3. การส่งไปใหข้า้ราชการไทย ซ่ึงประจ าอยูใ่นต่างประเทศ ให้ขออนุญาตไดไ้ม่เกินเดือนละ 
200 กิโลกรัมต่อครอบครัว 
 4. การส่งขา้วออกไปนอกราชอาณาจกัรนอกเหนือจากกรณีตามขอ้ 1-3 ให้ผูข้ออนุญาตท า
หนงัสือช้ีแจงเหตุผลความจ าเป็นพร้อมแสดงหลกัฐานประกอบเสนอต่อกรมการคา้ต่างประเทศเพื่อ
พิจารณาเป็นกรณีไป 
 ระเบียบและวธีิปฏิบัติทีเ่กีย่วกบัการส่งออกข้าวทีส่ าคัญ 
 1. การส่งข้าวออกตามตัวอย่าง ในกรณีท่ีไม่สามารถส่งข้าวออกได้ตามมาตรฐานท่ี
กระทรวงพาณิชยก์  าหนดเน่ืองจากขา้วมีคุณภาพดีกวา่หรือต ่ากวา่มาตรฐาน หรือผูซ้ื้อตอ้งการซ้ือขา้วท่ี
มีคุณภาพแตกต่างจากท่ีมาตรฐานก าหนดไว ้ผูส่้งออกสามารถขออนุญาตส่งออกขา้วตามตวัอยา่งได ้
โดยจดัส่งตวัอย่างขา้วจ านวน 1.5 กิโลกรัมต่อชนิดขา้ว ให้กรมการคา้ต่างประเทศพิจารณาให้ความ
เห็นชอบก่อนขออนุญาตส่งออกตามระเบียบปฏิบติัต่อไป 
 2. การขอแกไ้ข ต่ออาย ุและยกเลิกใบอนุญาตส่งออกขา้ว 
 กรณีท่ีผูส่้งขา้วออกไดรั้บใบอนุญาตส่งออกขา้วนอกราชอาณาจกัรแลว้ยงัมิไดด้ าเนินการ
ส่งออกหรือส่งออกยงัไม่ครบจ านวน และมีความจ าเป็นตอ้งการแกไ้ขเปล่ียนแปลง ต่ออายุ หรือยกเลิก
ใบอนุญาตนั้ น ให้ผู ้ได้รับอนุญาตด าเนินการได้ท่ีส านักบริการการค้าต่างประเทศ กรมการค้า
ต่างประเทศ (กรมการคา้ต่างประเทศ, น. 6-49) 
 

2.6  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ในการศึกษาปัจจยัความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว นอกจากจะศึกษาแนวความคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งแล้ว      
ผูศึ้กษา ยงัได้ท าการศึกษาจากผลงานวิจัยท่ีผูท้  าการศึกษาวิจยัในส่วนท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาเป็น
ส่วนประกอบในการศึกษาดงัน้ี 
 ปัทมาพร  เจริญพร (2549) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง “การพฒันาระบบสารสนเทศส าหรับการ
บริหารความเส่ียงในการติดตั้งซอฟตแ์วร์วางแผนทรัพยากรขององคก์ร” มีวตัถุประสงคข์องการวิจยัน้ี
คือเพื่อศึกษาความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนในการติดตั้งซอฟตแ์วร์วางแผนทรัพยากรขององคก์รในประเทศไทย 
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ศึกษาถึงการบริหารความเส่ียงในการติดตั้งซอฟตแ์วร์วางแผนทรัพยากรขององค์กรในประเทศไทย 
และพฒันาระบบสารสนเทศส าหรับการบริหารความเส่ียงในการติดตั้งซอฟต์แวร์วางแผนทรัพยากร
ขององคก์รท่ีเป็นระบบตน้แบบ ส าหรับช่วยในการบริหารความเส่ียงของการติดตั้งซอฟตแ์วร์วางแผน
ทรัพยากรขององค์กรในประเทศไทย งานวิจัยน้ีได้ท าการส ารวจโดยใช้แบบสอบถามและการ
สัมภาษณ์ ซ่ึงหน่วยทดลองท่ีน ามาใชเ้พื่อตอบวตัถุประสงคข์องงานวิจยัน้ีมี 2 กลุ่มคือ กลุ่มท่ีปรึกษา
ซอฟต์แวร์วางแผนทรัพยากรขององค์กร และกลุ่มผูใ้ช้หลัก แบบสอบถามท่ีใช้ มี 3 ชุด ได้แก่ 
แบบสอบถามชุดท่ี 1: การศึกษาปัญหาในการติดตั้งซอฟตแ์วร์วางแผนทรัพยากรองคก์ร แบบสอบถาม
ชุดท่ี 2: วิธีการแกปั้ญหาท่ีก่อให้เกิดความเส่ียงในการติดตั้งซอฟตแ์วร์วางแผนทรัพยากรขององคก์ร 
และแบบสอบถามชุดท่ี 3: ความคิดเห็นท่ีมีต่อระบบตน้แบบของระบบสารสนเทศ ส าหรับการบริหาร
ความเส่ียงในการติดตั้งซอฟต์แวร์วางแผนทรัพยากรขององค์กร รวมทั้งในงานวิจยัน้ีไดส้ร้างระบบ
ตน้แบบ ของระบบสารสนเทศส าหรับการบริหารความเส่ียงในการติดตั้งซอฟตแ์วร์วางแผนทรัพยากร
ขององค์กร ผลการวิจยัจากแบบสอบถามชุดท่ี 1 ท าให้เขา้ใจถึงความถ่ีและผลกระทบของปัญหาท่ี
ก่อให้เกิดความเส่ียงในการติดตั้ งซอฟต์แวร์วางแผนทรัพยากรขององค์กร ผลการวิจัยจาก
แบบสอบถามชุดท่ี 2 ท าใหเ้ขา้ใจถึงความถ่ีและความส าคญัในการใชว้ธีิจดัการความเส่ียงในการติดตั้ง
ซอฟต์แวร์วางแผนทรัพยากรขององค์กร และผลการวิจยัจากแบบสอบถามชุดท่ี 3 ท าให้เขา้ใจถึง
ฟังกช์ัน่การใชง้านของระบบสารสนเทศวา่ควรมีฟังก์ชัน่ใดบา้ง รวมทั้งยงัไดร้ะบบตน้แบบของระบบ
สารสนเทศส าหรับการบริหารความเส่ียงในการติดตั้งซอฟตแ์วร์วางแผนทรัพยากรขององคก์ร 
 นิพนธ์  ศุขปรีดี และคณะ (2552) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “การพฒันาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศการบริหารงานวิจยั มหาวิทยาลยัสยาม” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ออกแบบและพฒันาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานวิจัยท่ีเหมาะสมกับส านักส่งเสริมและพัฒนางานวิจัย 
มหาวิทยาลยัสยาม 2) ทดลองและประเมินการใช้และปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการ
บริหารงานวิจยั มหาวิทยาลยัสยาม และ 3) ส ารวจความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศการบริหารงานวจิยั มหาวทิยาลยัสยาม 
 ผลการศึกษา ผู ้ศึกษาได้ออกแบบและพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหาร
งานวิจยั โดยการก าหนดคุณลกัษณะของระบบจากการศึกษาเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อวิเคราะห์
ความตอ้งการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานวิจยั แล้วน ามาก าหนดคุณลกัษณะท่ีจะ
พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศการบริหารงานวิจยั มหาวทิยาลยัสยาม ดงัน้ี 
 1. สามารถดูขอ้มูลจากฐานขอ้มูลผา่นโปรแกรมเวบ็บราวเซอร์ได ้
 2. สามารถบนัทึกขอ้มูลงานวจิยัไวใ้นระบบฐานขอ้มูลได ้
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 3. สามารถแกไ้ขขอ้มูลงานวจิยัในระบบฐานขอ้มูลได ้
 4. สามารถลบขอ้มูลในฐานขอ้มูลงานวจิยัได ้
 5. มีระบบการสืบคน้ขอ้มูลจากฐานขอ้มูลไดร้วดเร็ว 
 การออกแบบและพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานวิจยั ได้ด าเนินการ
ศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้น
การบริหารงานวจิยั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานวิจยั 
มหาวิทยาลยัสยาม เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนกระบวนการวิจยัในมหาวิทยาลยัให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน และศึกษาความเป็นไปได้ถึงแนวทางการพฒันาระบบทั้งสภาพฮาร์ดแวร์ เคร่ืองมือ และ
อุปกรณ์ต่าง ๆ สภาพความรู้ความสามารถของบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ สภาพด้าน
ซอฟตแ์วร์โปรแกรมการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารดา้นงบประมาณการวิจยั และการสนบัสนุนในดา้น
อ่ืน ๆ ในทุก ๆ ดา้น เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดในการน าเทคโนโลยมีาใชส้นบัสนุนและส่งเสริมดา้นการ
วิจยัให้บุคลากร คณาจารย ์นกัวิจยั และผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกท่านท่ีสนใจใชบ้ริการ โดยการออกแบบและ
พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานวิจยั ดา้นเครือข่ายอินเตอร์เน็ต พฒันาให้มีเคร่ือง
ไมโครคอมพิวเตอร์ประจ าหน่วยงาน ดา้นแม่ข่าย (Server) ตอ้งท าการติดตั้งระบบปฏิบติัการ window 
2003 server โปรแกรม mysql โปรแกรม php โดยบริการผา่นเวบ็บราวเซอร์ส่ือสารโปรโตคอลแบบ 
tcp/ip โปรแกรมบริหารงานวิจยั ใช้โปรแกรม php พฒันาข้ึน มีส่วนจดัเก็บขอ้มูลและแสดงผลโดย
ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศการบริหารงานวจิยั ประกอบดว้ย เมนูแนะน าหน่วยงาน ผลงานวิจยั คู่มือ
การท าวจิยั ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั แบบฟอร์มการบริหารงานวิจยั แนวทางการพิมพร์ายงานการ
วจิยั และลิงกห์น่วยงานดา้นวจิยั 

ผลการส ารวจความพึงพอใจของผูใ้ช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานวิจัย 
มหาวิทยาลยัสยาม จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 130 คน โดยเป็นผูว้ิจยั จ  านวน 94 คน (87.04%) และ
คณะกรรมการวิจยั 14 คน (12.96%) พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานวิจยั อยูร่ะดบัปานกลาง (x = 3.21) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความพึงพอใจดา้นเน้ือหาทัว่ไปมากท่ีสุด (x = 3.33) รองลงมาคือดา้น
ผลงานวจิยั (x = 3.26) และดา้นระดบัฐานขอ้มูล (x = 3.25) 
 อารีย ์ มยงัพงษ ์(2553) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง “สภาพความตอ้งการและคุณลกัษณะของบุคลากร
ด้านซอฟต์แวร์ในประเทศไทย” มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาสภาพความต้องการ คุณลกัษณะ และ
แนวทางการพฒันาบุคลากรด้านซอฟต์แวร์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ เป็น
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Method) โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงกลุ่ม
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ตวัอย่างของการศึกษาคือสถานประกอบการอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ มีจ  านวนกลุ่มตวัอย่าง 85 แห่ง 
และการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) โดยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) จาก
ผูเ้ช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของหน่วยงาน และผูบ้ริหารสถานประกอบการอุตสาหกรรม
ซอฟต์แวร์ จ านวน 5 คน เคร่ืองมือในการวิจยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์ 
(Interview) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจุบันสถานประกอบการอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์มีบุคลากรด้าน
ซอฟตแ์วร์ท่ีปฏิบติังานในต าแหน่ง Programmer/Software Developer/Tester เป็นจ านวนมากท่ีสุดใน
ปี 2554 และปี 2555 สถานประกอบการอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์มีความต้องการบุคลากรด้าน
ซอฟตแ์วร์ในต าแหน่ง Software Engineer และ Graphic Designer ในปริมาณมากท่ีสุด และคุณวุฒิ
ของบุคลากรดา้นซอฟตแ์วร์ท่ีตอ้งการ ในปี 2554-2558 ส่วนใหญ่มีความตอ้งการคุณวุฒิระดบัปริญญาตรี 
และมีประสบการณ์ คุณลกัษณะของบุคลากรดา้นซอฟตแ์วร์ท่ีสถานประกอบการใหค้วามส าคญัเป็น 2 
อนัดบัแรก ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และดา้นทกัษะ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
และความรับผิดชอบ และแนวทางพฒันาบุคลากรดา้นซอฟต์แวร์ในประเทศไทย ไดแ้ก่ การพฒันา
หลักสูตรการเรียนการสอนโดยความร่วมมือของสถานประกอบการกับสถาบันการศึกษา 
กระบวนการจดัการเรียนการสอนควรเน้นภาคปฏิบติั รูปแบบและก าหนดแผนการฝึกงาน/สหกิจ
ศึกษาท่ีมีความชัดเจน บุคลากรด้านซอฟต์แวร์ควรไดรั้บการฝึกอบรมในเชิงธุรกิจ การบริหาร การ
จดัการ และการน าเสนอ และภาครัฐให้การสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรดา้นซอฟต์แวร์ของไทยใน
เร่ืองการศึกษาและเงินทุน 
 อญัฐิกานต์  สุธีรพนัธ์ุ (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “การตรวจสอบการบริหารความเส่ียง
โครงการซอฟตแ์วร์ตามมาตรฐานซีเอ็มเอ็มไอ” เป็นการศึกษาน าเสนอกระบวนการ แนวทางปฏิบติั 
และแบบตรวจสอบความเส่ียงของโครงการซอฟตแ์วร์ ซ่ึงสามารถน าไปใช้ไดใ้นการตรวจสอบการ
บริหารความเส่ียงของโครงการซอฟต์แวร์ให้เป็นไปตามมาตรฐานซีเอ็มเอ็มไอท่ีเช่ือมโยงในการ
พฒันาซอฟตแ์วร์ขององคก์รหรือโครงการ ท าใหก้ารพฒันาซอฟต์แวร์มีแนวทางการบริหารความเส่ียง
ท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกบัแนวทางตามมาตรฐานของซีเอ็มเอ็มไอ และสนบัสนุนการตรวจสอบการ
บริหารความเส่ียงของโครงการซอฟตแ์วร์ 
 ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการ แนวทางปฏิบัติและแบบตรวจสอบความเส่ียงของ
โครงการซอฟต์แวร์ท่ีพฒันาข้ึนเป็นไปตามมาตรฐานซีเอ็มเอ็มไอ ท าให้ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องกับ
โครงการซอฟต์แวร์สามารถตรวจสอบการบริหารความเส่ียงโครงการซอฟต์แวร์ไดอ้ย่างเป็นระบบ
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โดยผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัโครงการซอฟต์แวร์จะตอ้งท าการตรวจสอบความเส่ียงภายในโครงการ
ซอฟต์แวร์ ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อท่ีจะไดส้ามารถคน้พบว่าโครงการซอฟต์แวร์นั้นมีความเส่ียงตรงจุด
ไหนอย่างไร และสามารถทราบไดว้่าผูป้ฏิบติังานภายในโครงการซอฟต์แวร์มีการวางแผนป้องกนั
ความเส่ียงและลงมือท าจริงหรือไม่ โดยท่ีมีเอกสารอา้งอิงการท างาน ไม่ใช่การตอบโดยอาศยัความ
น่าจะเป็น 
 คนึงนิจ  พรหมเนตร (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “การพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อการบริหารสถานศึกษา วิทยาลยัการอาชีพเชียงราย” มีวตัถุประสงค ์เพื่อพฒันาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อการบริหารสถานศึกษา วิทยาลยัการอาชีพเชียงราย ระเบียบวิธีวิจยัเป็นการวิจยัและ
พฒันามี 4 ขั้นตอน คือ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัญหาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ของวิทยาลยัการอาชีพ
เชียงราย 2) เพื่อพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อการบริหารสถานศึกษา วิทยาลยัการอาชีพ
เชียงราย 3) เพื่อทดลองใชแ้ละหาประสิทธิภาพการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อการบริหาร
สถานศึกษา วิทยาลยัการอาชีพเชียงราย และ 4) เพื่อประเมินความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศของวิทยาลัยการอาชีพเชียงราย กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีได้แก่ 
ผูบ้ริหาร ครู เจ้าหน้าท่ี นักเรียน นักศึกษา ผูป้กครอง และกรรมการสถานศึกษา เคร่ืองมือวิจัย
ประกอบดว้ย แบบส ารวจปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แบบ
ประเมินประสิทธิภาพการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แบบประเมินความพึงพอใจ วิเคราะห์
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์เชิงเน้ือหา 
 ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1. ผลการศึกษาสภาพปัญหาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ระบบ
เครือข่ายอินทราเน็ต ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต และระบบส านกังานไร้กระดาษ 
 2. ผลการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าการพฒันาประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 1) 
ก าหนดคุณลกัษณะของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 2) เคร่ืองมือในการพฒันาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ และ 3) ขั้นตอนในการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ดา้นฮาร์ดแวร์ ดา้นซอฟตแ์วร์ 
และดา้นความเร็วของอินเทอร์เน็ต 
 3. ผลการทดลองใชแ้ละหาประสิทธิภาพการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อการ
บริหารสถานศึกษา พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นว่ามีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัดีมาก 
ส่วนครู เจ้าหน้าท่ี นักเรียน นักศึกษา ผูป้กครอง และกรรมการสถานศึกษา มีความคิดเห็นว่ามี
ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัดี 
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 4. ผลการประเมินความพึงพอใจของผูเ้ก่ียวขอ้งต่อการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อการบริหารสถานศึกษา พบว่าทุกกลุ่มคือผูบ้ริหารสถานศึกษา ครู เจา้หน้าท่ี นกัเรียน นักศึกษา 
ผูป้กครอง และกรรมการสถานศึกษา มีความพึงพอใจในระดบัดีทุกกลุ่ม 
 ศศิพร  เหมือนศรีชยั (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการยอมรับ ERP Software 
ของผูใ้ชง้านดา้นบญัชี” มุ่งหมายท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการยอมรับการใชง้าน ERP Software ของ
ผูใ้ชง้านหลกั (Key-Users) และผูใ้ชง้านคนสุดทา้ย (End-Users) ในวงจรบญัชี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
น าเสนอผลการศึกษาส าหรับน ามาปรับปรุงแกไ้ขระบบการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ท า
ใหผู้ป้ฏิบติังานยอมรับระบบ ส่งผลต่อความส าเร็จในการใชโ้ปรแกรมในการปฏิบติังาน และเพื่อเป็น
ขอ้มูลพื้นฐานส าหรับองคก์รท่ีน า ERP Software ไปใชใ้นองคก์ร 
 การวิจยัน้ีมีลักษณะเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Research) โดยผูว้ิจยัได้อาศยั
รูปแบบการยอมรับเทคโนโลยี TAM (Technology acceptance model) เป็นตน้แบบในการประยุกตใ์ช้
เพื่อท าการศึกษาการยอมรับเทคโนโลยีใหม่เขา้ไปใชใ้นองคก์ร โดยเก็บขอ้มูลจากผูท่ี้ใช ้ERP Software 
ในการปฏิบติังานดา้นบญัชีทั้งในระดบั Key-Users และ End-Users จากแบบสอบถาม จ านวน 400 ชุด 
 จากการทดสอบปัจจยัความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงและการฝึกอบรม ส่งผลต่อรูปแบบ
การยอมรับเทคโนโลยีมากท่ีสุด และเม่ือเทคโนโลยีใหม่ท่ีน ามาใช้ในองค์กรมีความเขา้กนัได้กับ
ระบบงานเก่า และเทคโนโลยีนั้นมีความเก่ียวขอ้งกบังานและประสบการณ์โดยตรงของผูใ้ช้งาน 
ผูใ้ช้งานจะรับรู้ถึงความง่ายต่อการใช้งานเทคโนโลยีนั้น ๆ และส่งผลต่อการยอมรับเทคโนโลยีใน
ท่ีสุด ดงันั้นเม่ือองค์กรมีนโยบายน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขา้มาใช้องค์กรควรมีการเตรียมความพร้อม
ให้กับผูใ้ช้งานทั้งในด้านการฝึกอบรม การให้ความรู้ ความเข้าใจ และพฒันาความสามารถของ
พนกังานในเทคโนโลยนีั้น ๆ อยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหพ้นกังานรับรู้ถึงความง่ายต่อการใชง้าน และรับรู้ถึง
ประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก ERP Software ดงักล่าว และจะส่งผลต่อความส าเร็จในการใชโ้ปรแกรมในการ
ปฏิบติังานใหอ้งคก์รในท่ีสุด 
 ภาวิณี  แว่วเสียงสังข์ และ อรพรรณ  คงมาลยั (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “การบริหาร
ความเส่ียงในการใช้วิธีปฏิบติัเป็นเลิศ: กรณีศึกษา “CMMI” ในอุตสาหกรรมผูผ้ลิตซอฟท์แวร์ใน
ประเทศไทย” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัเส่ียงท่ีมีผลต่อโครงการปรับใช ้CMMI ในองคก์รเอกชน
อุตสาหกรรมผูผ้ลิตซอฟท์แวร์ในประเทศไทย เพื่อให้ทราบความสัมพันธ์ของความเส่ียงในการ
ปรับตวัใช้ CMMI และค าแนะน าในการป้องกนัความเส่ียง เพื่อเป็นขอ้แนะน าให้องค์กรสามารถ
เตรียมความพร้อมในการลดความเส่ียงเม่ือน า Best Practice “CMMI) เขา้มาปรับใชใ้นองคก์ร และ
เพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถวางแผนงานในการช่วยลดค่าใชจ่้ายและเวลาในการพฒันาองคก์ร น าไปสู่ตวั
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แบบท่ีดีให้กบัองค์กรเอกชนอ่ืนปฏิบติัตาม ซ่ึงจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยให้ประเทศพฒันาได้เร็วข้ึน 
งานวิจยัน้ีไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานบริการปรึกษาดา้นไปที (IT Advisory Service: ITA) ของ
เขตส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟทแ์วร์ประเทศไทย (Software Park Thailand) ในการเก็บขอ้มูล  
 ปัทมาวดี ดวงดารา (2558) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการเลือกใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางการบญัชีของสถานประกอบการในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา” โดย
กลุ่มตวัอยา่งเป็นสถานประกอบการในจงัหวดันครราชสีมา จ านวน 370 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
คือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าความแปรปรวน (One-Way ANOVA) ในการทด
สองสมมติฐาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางบญัชีของ
สถานประกอบการ ไดแ้ก่ ความเหมาะสมกบักิจการ คุณสมบติัของโปรแกรมส าเร็จรูปทางบญัชี ราคา 
การเช่ือมโยงขอ้มูล บริการหลงัการขาย ความน่าเช่ือถือของโปรแกรมบญัชีและผูผ้ลิตหรือผูจ้  าหน่าย
ตามล าดบั การตดัสินใจในการเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางบญัชีข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารระดบัสูง สถาน
ประกอบการส่วนใหญ่เลือกใช้โปรแกรม Express ระบบบญัชีย่อย (Module) ท่ีผูป้ระกอบการกลุ่ม
ตวัอยา่งใชคื้อ (1) ระบบบญัชีเจา้หน้ี (2) ระบบบญัชีลูกหน้ี (3) ระบบบญัชีแยกประเภท ปัญหาส่วน
ใหญ่ท่ีเกิดข้ึนหลงัจากการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางบญัชี คือ การไม่มีบริการหลงัการขายหรือมีบริการ
แต่ไม่ตรงความตอ้งการ นอกจากน้ีพบว่าปัจจยั 7 ปัจจยัต่อไปน้ีมีความส าคญัต่อการเลือกโปรแกรม 
ไดแ้ก่ ความน่าเช่ือถือของโปรแกรมส าเร็จรูปทางการบญัชีและผูผ้ลิตหรือผูจ้ดัจ  าหน่าย ลกัษณะการ
ท างานของโปรแกรมส าเร็จรูปทางการบญัชี การรักษาความปลอดภยัของระบบ การสนบัสนุนและการ
ให้บริการหลงัการขาย ตน้ทุน และค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวขอ้งในการจดัหา ขีดความสามารถ คุณสมบติัเสริม 
ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อการพิจารณาเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางการบญัชี อย่างไรก็ตามสถาน
ประกอบการท่ีมีประเภทของการจดัตั้งสถานประกอบการ ระยะเวลาในการเปิดด าเนินการ ยอดขาย ท่ี
แตกต่างกนัใหค้วามส าคญัต่อปัจจยั 7 ดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ณ ระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 
 มทันา  ลีลาธาพิพฒัน์ (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “การศึกษาการน าระบบ ERP (Syteline7) 
มาใชเ้พิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรขององคก์ร กรณีศึกษา บริษทัยา”  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาถึงการประยุกต์ใช้การบริหารทรัพยากรดว้ยระบบ ERP (Syteline7) ในการวางแผนการผลิต
สินคา้ และท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบวิธีการการบริการทรัพยากรดว้ยระบบ ERP (Syteline7) กบั
การวางแผนการผลิตสินคา้ดว้ยระบบเดิมในอุตสาหกรรมการผลิตและจ าหน่ายยา โดยอาศยักรณีศึกษา 
โดยไดท้  าการประเมินผลการบริหารทรัพยากรดว้ยระบบ ERP (Syteline7) ในการวางแผนการผลิต
สินคา้และสุ่มแบบตวัอย่างเวลาในการวางแผนการผลิตสินคา้ในประเทศ จ านวน 43 รายการ และ
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สินคา้ต่างประเทศจ านวน 77 รายการ ซ่ึงสามารถสรุปผลไดว้า่การบริหารทรัพยากรดว้ยระบบ ERP 
(Syteline7) สามารถช่วยในการวางแผนการผลิตสินคา้และสามารถลดเวลาในการวางแผนการผลิต
สินคา้ โดยสินคา้ในประเทศจากเดิมใช้เวลารวมเฉล่ีย 1,465 นาที/เดือน ลดเหลือเวลารวมเฉล่ียเพียง 
356 นาที/เดือน  ซ่ึงเร็วกวา่ร้อยละ 75.70  ส่วนสินคา้ต่างประเทศ จากเดิมใชเ้วลารวมเฉล่ีย 1,343 นาที/
เดือน ลดเหลือเวลารวมเฉล่ียเพียง 360 นาที/เดือน ซ่ึงเร็วกวา่ร้อยละ 73.12 
 

 
 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 

 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว” การศึกษาคร้ังน้ีใช้รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research)” ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขั้นตอนการวจิยัและรายละเอียด ดงัน้ี  
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล   
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานฝ่ายบุคคลของบริษทัส่งออกขา้ว ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 3.1.2 กลุ่มตวัอย่าง (Sample) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานของบริษทั
ส่งออกขา้ว ในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชาชนท่ีแน่นอน จึงใชก้ารค านวณ
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (กลัยา  วานิชยบ์ญัญา, 2546, น. 26) 
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 โดยท่ี n  =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  

   .975z z  ถา้ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะได ้z = 1.96  
   e  =  ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้ก าหนดไวเ้ท่ากบั 0.05   

 เม่ือแทนค่าในสูตรจะได ้ 

   
2

2

(1.96)
n

(4)(0.05)
  

                      = 384.16 หรือ 385 คน  
 เพื่อความสะดวกผูศึ้กษาขอเก็บขอ้มูลจ านวน 400 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก 
(Convenience Sampling) 
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3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ปัจจยัความตอ้งการ
ซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว โดย
สร้างเคร่ืองมือจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และสอดคลอ้ง
ตามวตัถุประสงค ์รวมทั้งกรอบแนวคิดท่ีก าหนดข้ึนเพื่อศึกษาในประเด็นดงักล่าว โดยมีขั้นตอนการ
สร้างเคร่ืองมือดงัน้ี  
 1. ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ต ารา และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัความตอ้งการ
ซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วเพื่อ
น ามาเป็นพื้นฐานทางทฤษฎีในการตั้งขอ้ค าถาม 
 2. สร้างขอ้ค าถามค านึงถึงความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตการศึกษา รวมทั้ง
อาศัยความรู้และประสบการณ์ของผูว้ิจ ัยเพิ่มเติมในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตาม
วตัถุประสงคด์งัน้ี 
 ลกัษณะของแบบสอบถาม  
 แบบสอบถามมีส่วนประกอบท่ีสามารถแบ่งได ้4 ส่วนดงัน้ี   
 ส่วนที ่1  เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานของผูต้อบ ไดแ้ก่ ต าแหน่งงาน และประสบการณ์
ในการท างาน 

 ส่วนที ่2  เป็นค าถามเก่ียวกบัซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว ในดา้นต่าง ๆ จ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการวางแผนแรงงาน 2) 
ดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์3) ด้านการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของ
พนกังาน 4) ดา้นการจดัการลาของพนกังาน 5) ดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา 6) ดา้นการจดัการ
ค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ และ 7) ดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

 ส่วนที ่3  เป็นค าถามปลายเปิดเป็นการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และ
ขอ้เสนอแนะ ใหต้อบไดอ้ยา่งอิสระ หรือแสดงความคิดเห็น  
 โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ไดน้ ามาตรวดัของ Linkert Scale มาใช้เป็นเกณฑ์ในการ
ก าหนดค่าน ้ าหนกัของการวดัระดบัปัจจยัความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว ตามความเป็นจริง 5 ระดบั ดงัน้ี   

หมายเลข 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
หมายเลข 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก   
หมายเลข 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  



 

86 

หมายเลข 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย   
หมายเลข 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    

 เกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉล่ียของแต่ละระดบัความเห็นคะแนนในการอภิปรายผล ไดม้า
จากการค านวณโดยสูตรค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
  ช่วงการวดั  =  ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต ่าสุด 
                         จ  านวนชั้น 

  แทนค่าไดด้งัน้ี =  
5

15  

    =  0.8 
 มีช่วงคะแนนดงัต่อไปน้ี 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 - 5.00 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 - 4.20 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 - 3.40 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 - 2.60 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 - 1.80 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   
 การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม (Reliability) 
 การทดสอบคุณภาพแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเพื่อการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัน้ี  
 1. ความเท่ียงตรง (Validity) ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา
พิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้
(Wording)) เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ข ก่อนน าไปสอบถามในการเก็บขอ้มูลจริง   
 2. ความเช่ือมัน่ (Reliability Test) ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุง
แกไ้ขแลว้ ไปท าการทดลอง (pre-test) กบัพนกังานฝ่ายบุคคลของบริษทัส่งออกขา้ว จ านวน 30 ชุด 
เพื่อตรวจสอบว่าค าถามสามารถส่ือความหมายตรงตามความต้องการตลอดจนมีความเหมาะสม
หรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชสู้ตรหา
ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha โดยใชเ้กณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-coefficient) ตั้งแต่ 0.70 
ข้ึนไป จึงจะถือวา่แบบสอบถามดงักล่าวน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใชจ้ริงได ้(Jump, 1978) 
 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจะท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่งคือ  
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 1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ 
เอกสาร งานวิจยั ภาคนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ต่าง ๆ รวมทั้งกฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบั ขอ้ปฏิบติัของ
ทางราชการ และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
 2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการศึกษาจากแบบสอบถาม โดยรวบรวมขอ้มูล
จากพนกังานฝ่ายบุคคลของบริษทัส่งออกขา้ว ท่ีศึกษาจ านวน 400 ตวัอยา่ง  
 

3.4  วธิกีารวเิคราะห์ข้อมูล 
 3.4.1 วิธีการประมวลข้อมูล ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูลได้ประมวลข้อมูลตามขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 
  1. รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดจ้ากภาคสนาม 
  2. ตรวจสอบแบบสอบถามทุกชุดเพื่อดูความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ 
  3. จดัค าตอบเป็นกลุ่ม และเป็นหมวด รวมทั้งใหร้หสัค าตอบ 
  4. จดัท าคู่มือลงรหสั 
  5. ลงรหสัขอ้มูลจากแบบสอบถามลงเคร่ืองคอมพิวเตอร์ (Computer)  
  6. ท าการประมวลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS)   
 3.4.2 วิธีวิเคราะห์ขอ้มูล หลงัจากท าการสร้างเคร่ืองการวิจยัแล้ว จดัท าคู่มือการลงรหัส 
ต่อจากนั้น ท าการลงรหสัขอ้มูลตามคู่มือการลงรหสัท่ีไดจ้ดัท าไว ้เปล่ียนแปลงขอ้มูลให้อยูใ่นรูปของ
สัญลกัษณ์ท่ีเคร่ืองคอมพิวเตอร์ สามารถค านวณและประมวลผลไดด้ว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
โดยมีวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี  
  1. การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
  - การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์โดยใช้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรพื้นฐาน เพื่ออธิบายลกัษณะ
ทัว่ไปของตวัอยา่ง 
  - การวเิคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน โดยใชส้ถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างส่งผลต่อปัจจยัความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วท่ีแตกต่าง โดยใช้ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis Of Variance: One-way ANOVA) โดยหากพบความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบ
พหุคูณดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Square Difference: LSD)  
 ส าหรับขอ้ค าถามแบบปลายเปิด Open-ended Questionnaire) วิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) โดยการพรรณนาบรรยายสรุปเป็นประเด็นใชท้ฤษฎีและประสบการณ์ในการวิเคราะห์  



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว” ใช้รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)    
ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี   
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวจัิย 
  แทน ค่าเฉล่ีย 
 H0 แทน สมมติฐานหลกั 
 H1 แทน สมมติฐานรอง 
 SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้น t-distribution 
 F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้น F-distribution 
 df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ  (Degree  of  freedom) 
 SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน ค่าเฉล่ียบวกก าลงัสองของคะแนน 
 Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อ 
   การวเิคราะห์ทางสถิติท่ีค  านวณได ้ใชใ้นการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 LSD แทน ค่าผลต่างนยัส าคญัท่ีค านวณส าหรับการทดสอบความแตกต่าง 
    (Least Significant Difference) 
 * แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผู ้ศึกษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 385 ชุด หลังจากนั้ นได้น า
แบบสอบถามมาวเิคราะห์และประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและการวิเคราะห์ขอ้มูล
น าเสนอไดต้ามล าดบัดงัน้ี 
 

4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดจ้ากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 385 ตวัอยา่งซ่ึงสามารถแบ่งผล
การศึกษาไดเ้ป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
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 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ตอนท่ี  2  ผลการศึกษาปัจจยัความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 
 ตอนท่ี 3  ผลการศึกษาปัจจยัความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดว้ยสถิติเชิงอนุมาน 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ผูศึ้กษาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม โดย
วเิคราะห์ดว้ยความถ่ี ร้อยละ และน าเสนอโดยใชต้ารางประกอบค าบรรยาย ผลการศึกษามีดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.1  จ  านวนและร้อยละของตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 
ระดบัผูบ้ริหาร 28 7.0 
ระดบัพนกังาน 198 49.5 
ระดบัพนกังานฝ่ายบุคคล 174 43.5 

รวม 400 100.0 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ตวัอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานในระดบัพนกังาน โดยมีจ านวน 
198 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5  รองลงมามีต าแหน่งงานในระดบัพนกังานฝ่ายบุคคล มีจ านวน 174 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.5 และมีต าแหน่งงานในระดบัผูบ้ริหาร จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7 
 
ตารางที ่4.2  จ  านวนและร้อยละของตวัอยา่งจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 5 ปี 268 67.0 
6 - 10 ปี 112 28.0 
11 - 15 ปี 12 3.0 
16 ปีข้ึนไป 8 2.0 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี   
มีจ  านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 67  รองลงมาเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี  จ  านวน 
112 คน คิดเป็นร้อยละ 28  เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
3 และเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไป จ านวน 8 คน คิดเป็น ร้อยละ 2 
 2. ผลการศึกษาความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกจิส่งออกข้าวด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
 การศึกษาความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว  ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และน าเสนอดว้ยตารางประกอบค าบรรยาย ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
 ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยรวม 

ด้าน X  SD ระดับ 
การวางแผนแรงงาน 4.58 0.35 มากท่ีสุด 
การจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 4.71 0.36 มากท่ีสุด 
การบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน 4.66 0.38 มากท่ีสุด 
การจดัการลาของพนกังาน 4.61 0.34 มากท่ีสุด 
การจดัการการท างานล่วงเวลา 4.60 0.40 มากท่ีสุด 
การจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ 4.66 0.34 มากท่ีสุด 
การจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 4.64 0.37 มากท่ีสุด 

รวม 4.64 0.20 มากทีสุ่ด 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ระดบัความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธรกิจส่งออกขา้วทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด มีคะแนนเฉล่ีย 4.64 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.20 โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความ
ตอ้งการดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษยสู์งท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.71 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.36 
รองลงมาเป็น ด้านการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ ค่าเฉล่ีย 4.66 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.34 ดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน ค่าเฉล่ีย  4.66 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.38การจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ค่าเฉล่ีย 4.64 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.37 ดา้น
การจัดการลาของพนักงาน ค่าเฉล่ีย 4.61 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน0.34 ด้านการจัดการการท างาน
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ล่วงเวลา ค่าเฉล่ีย 4.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.40 และด้านการวางแผนแรงงาน ค่าเฉล่ีย 4.58 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.35 
 
ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
 ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการวางแผนแรงงาน 

ด้านการวางแผนแรงงาน X  SD ระดับ 
สามารถดูรายงานสถิติการเพิ่มลดต าแหน่งงานท่ีวา่งได ้ 4.50 0.62 มากท่ีสุด 
สามารถก าหนดจ านวนพนกังานในแต่ละต าแหน่งของแต่ละแผนกได ้ 4.65 0.53 มากท่ีสุด 
สามารถก าหนดจ านวนพนกังานในแต่ละบริษทัในเครือได ้ 4.65 0.56 มากท่ีสุด 
ท าการขออนุมติัรับพนกังานเพิ่มโดยขออนุมติัพนกังานตามต าแหน่งท่ี
วา่งได ้

4.61 0.55 มากท่ีสุด 

ท าการขออนุมติัเพิ่มพนกังานในต าแหน่งนั้น ๆ หากตามท่ีวางแผนไว้
ไม่เพียงพอ 

4.54 0.59 มากท่ีสุด 

ท าการขออนุมติัเพิ่มพนกังานในต าแหน่งงานใหม่ท่ีไม่มีในองคก์ารได ้ 4.60 0.57 มากท่ีสุด 
สามารถเรียกดูรายงานจากใบอนุมติัรับพนกังานเพิ่มประกอบการ
พิจารณาอนุมติัเพื่อสรรหาพนกังานได ้

4.58 0.54 มากท่ีสุด 

สามารถออกรายงานประวติัการขออนุมติัพนกังานเทียบกบัการอนุมติั
ต าแหน่งได ้

4.52 0.54 มากท่ีสุด 

รวมค่าเฉลีย่ด้านการวางแผนแรงงาน 4.58 0.35 มากทีสุ่ด 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วด้านการวางแผนแรงงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ีย 4.58 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.35 และมีความตอ้งการทุกประเด็นย่อยในระดบัมากท่ีสุด โดย
ประเด็นท่ีมีความตอ้งการมากท่ีสุดไดแ้ก่ สามารถก าหนดจ านวนพนกังานในแต่ละต าแหน่งของแต่ละ
แผนกได ้มีค่าเฉล่ีย 4.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53 รองลงมาไดแ้ก่ประเด็น สามารถก าหนดจ านวน
พนกังานในแต่ละบริษทัในเครือได ้ มีค่าเฉล่ีย 4.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.56 ท าการขออนุมติัรับ
พนกังานเพิ่มโดยขออนุมติัพนกังานตามต าแหน่งท่ีวา่งได ้มีค่าเฉล่ีย 4.61 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55 
ท าการขออนุมติัเพิ่มพนกังานในต าแหน่งงานใหม่ท่ีไม่มีในองค์การได้มีค่าเฉล่ีย 4.60 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.57 สามารถเรียกดูรายงานจากใบอนุมติัรับพนกังานเพิ่มประกอบการพิจารณาอนุมติัเพื่อ
สรรหาพนักงานได้  มีค่าเฉล่ีย 4.58 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 ท าการขออนุมติัเพิ่มพนักงานใน
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ต าแหน่งนั้น ๆ หากตามท่ีวางแผนไวไ้ม่เพียงพอ มีค่าเฉล่ีย 4.54 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.59 สามารถ
ออกรายงานประวติัการขออนุมติัพนกังานเทียบกบัการอนุมติัต าแหน่งได ้มีค่าเฉล่ีย 4.52 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.54 และสามารถดูรายงานสถิติการเพิ่มลดต าแหน่งงานท่ีว่างได้  มีค่าเฉล่ีย 4.50 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 
 
ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) 
 ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากร 
 มนุษย ์

ด้านการจัดการการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ X  SD ระดับ 
สามารถใหผู้ส้มคัรเขา้มากรอกสมคัรไดด้ว้ยตนเอง 4.69 0.51 มากท่ีสุด 
พิจารณาจากใบสมคัรผูรั้บผดิชอบจะก าหนดวนันดัสอบหรือ
สัมภาษณ์ได ้

4.70 0.48 มากท่ีสุด 

รายงานผลการสอบและสัมภาษณ์ได ้ 4.66 0.55 มากท่ีสุด 
ผูใ้ชส้ามารถคน้หาขอ้มูลไดอ้ยา่งอิสระง่ายต่อการใชง้านสะดวก
และรวดเร็ว 

4.78 0.47 มากท่ีสุด 

สามารถออกบตัรพนกังานได ้ 4.73 0.53 มากท่ีสุด 
รวมค่าเฉลีย่ด้านการจัดการการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 4.71 0.36 มากทีสุ่ด 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.71 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.36 โดยประเด็นยอ่ยทุกประเด็นมีความตอ้งการ
ในระดบัมากท่ีสุด ประเด็นท่ีมีความตอ้งการมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูใ้ชส้ามารถคน้หาขอ้มูลไดอ้ยา่งอิสระง่าย
ต่อการใชง้านสะดวกและรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 4.78 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.47 รองลงมาไดแ้ก่ สามารถ
ออกบตัรพนกังานได ้ มีค่าเฉล่ีย 4.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53 พิจารณาจากใบสมคัรผูรั้บผิดชอบจะ
ก าหนดวนันดัสอบหรือสัมภาษณ์ได ้มีค่าเฉล่ีย 4.70 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48 สามารถให้ผูส้มคัรเขา้
มากรอกสมคัรได้ดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ีย 4.69 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.51 รายงานผลการสอบและ
สัมภาษณ์ได ้มีค่าเฉล่ีย 4.66 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55 
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
 ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการบริหารและควบคุมเวลา 
 ในการท างานของพนกังาน 

ด้านการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนักงาน X  SD ระดับ 
การลงเวลารองรับระบบรหสับ่งช้ีไดห้ลายรูปแบบและหลายยีห่อ้เช่น
ระบบบาร์โคด้ระบบอ่านลายน้ิวมือระบบอ่านม่านตาระบบ RFID 
ระบบสมาร์ทการ์ดและท างานผา่นมือถือ 

4.58 0.60 มากท่ีสุด 

พนกังานสามารถตรวจสอบขอ้มูลเวลาการท างานของแต่ละคนไดเ้อง 4.68 0.54 มากท่ีสุด 
การก าหนดกะงานการหมุนกะงานการควงกะงานการเปล่ียนหรือแลก
กะงานและค่าล่วงเวลาต่างๆใหก้บัพนกังานรายบุคคลหรือแบบกลุ่ม 

4.59 0.62 มากท่ีสุด 

ระบบมีความแม่นย  าในการประมวลผลสูตรในการค านวณกะการ
ท างานในวนัเดียวกนัหรือขา้มวนัได ้

4.56 0.56 มากท่ีสุด 

สามารถก าหนดโครงสร้างการรับขอ้มูลจากไฟลบ์นัทึกเวลา 4.76 0.49 มากท่ีสุด 
สามารถส่งขอ้มูลออกมาเป็น Text Files ได ้ 4.81 0.43 มากท่ีสุด 
รวมค่าเฉลีย่ด้านการบริหารและควบคุมเวลาในการท างาน 
ของพนักงาน 

4.66 0.38 มากทีสุ่ด 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 4.66 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.38 โดยประเด็นยอ่ยทุกประเด็นมีความ
ตอ้งการในระดบัมากท่ีสุด ประเด็นท่ีมีความตอ้งการมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สามารถส่งขอ้มูลออกมาเป็น Text 
Files ได ้มีค่าเฉล่ีย 4.81 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.43 รองลงมาคือ สามารถก าหนดโครงสร้างการรับ
ขอ้มูลจากไฟล์บนัทึกเวลา มีค่าเฉล่ีย 4.76 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.49 พนกังานสามารถตรวจสอบ
ขอ้มูลเวลาการท างานของแต่ละคนไดเ้อง มีค่าเฉล่ีย 4.68 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 การก าหนดกะ
งานการหมุนกะงานการควงกะงานการเปล่ียนหรือแลกกะงานและค่าล่วงเวลาต่าง ๆ ให้กบัพนกังาน
รายบุคคลหรือแบบกลุ่ม มีค่าเฉล่ีย 4.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 การลงเวลารองรับระบบรหสับ่งช้ี
ไดห้ลายรูปแบบและหลายยี่ห้อเช่นระบบบาร์โคด้ระบบอ่านลายน้ิวมือระบบอ่านม่านตาระบบ RFID 
ระบบสมาร์ทการ์ดและท างานผ่านมือถือ มีค่าเฉล่ีย 4.58 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 ระบบมีความ
แม่นย  าในการประมวลผลสูตรในการค านวณกะการท างานในวนัเดียวกนัหรือขา้มวนัได ้มีค่าเฉล่ีย 4.56 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.56  
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) 
                  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการลาของพนกังาน 

ด้านการจัดการลาของพนักงาน X  SD ระดับ 
การยืน่ใบลาสามารถกรอกใบขอลาของพนกังานแต่ละคนได ้ 4.79 0.46 มากท่ีสุด 
พนกังานสามารถกรอกใบลาของตนเองได ้ 4.76 0.46 มากท่ีสุด 
สามารถลาเป็นช่วงเวลาของวนัไดเ้ช่น 1/1/2550-6/1/2550 สามารถ
ลาเป็นล่วงเวลาของชัว่โมงไดเ้ช่น 8.00-12.00 น. 

4.59 0.70 มากท่ีสุด 

สามารถกรอกใบลาของพนกังานหลาย ๆ คนพร้อมกนัได ้ 4.11 0.89 มาก 
สามารถตั้งค่าผูอ้นุมติัไดห้ลายคนหรือพนกังานแต่ละแผนกมี
ผูอ้นุมติัไดต่้างกนั 

4.68 0.52 มากท่ีสุด 

ผูอ้นุมติัสามารถเห็นขอ้มูลเฉพาะท่ีตนเองรับผดิชอบ 4.72 0.49 มากท่ีสุด 
รวมค่าเฉลีย่ด้านการจัดการลาของพนักงาน 4.61 0.34 มากทีสุ่ด 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วด้านการจดัการลาของพนักงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ีย 4.61 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.34 โดยประเด็นท่ีมีความตอ้งการมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การยื่นใบลา
สามารถกรอกใบขอลาของพนกังานแต่ละคนไดมี้ค่าเฉล่ีย 4.79 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.46  มีระดบั
ความตอ้งการในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ พนกังานสามารถกรอกใบลาของตนเองได้ มีค่าเฉล่ีย 
4.76 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.46 มีระดบัความตอ้งการในระดบัมากท่ีสุด ผูอ้นุมติัสามารถเห็นขอ้มูล
เฉพาะท่ีตนเองรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย 4.72 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.49 มีระดบัความตอ้งการในระดบั
มากท่ีสุด สามารถตั้งค่าผูอ้นุมติัไดห้ลายคนหรือพนักงานแต่ละแผนกมีผูอ้นุมติัได้ต่างกนั มีค่าเฉล่ีย  
4.68 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.52 มีระดบัความตอ้งการในระดบัมากท่ีสุดสามารถลาเป็นช่วงเวลาของ
วนัไดเ้ช่น 1/1/2550-6/1/2550 สามารถลาเป็นล่วงเวลาของชัว่โมงไดเ้ช่น 8.00-12.00 น. มีค่าเฉล่ีย 4.59 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70 มีระดบัความตอ้งการในระดบัมากท่ีสุดสามารถกรอกใบลาของพนกังาน
หลาย ๆ คนพร้อมกนัได ้มีค่าเฉล่ีย 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.89 มีระดบัความตอ้งการในระดบัมาก 
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ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
                  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา 

ด้านการจัดการการท างานล่วงเวลา X  SD ระดับ 
สามารถกรอกขอท างานล่วงเวลาของพนกังานในแต่ละวนัได ้ 4.78 0.47 มากท่ีสุด 
สามารถแกไ้ขเวลาช่ือพนกังานท่ีจะท างานล่วงเวลาได ้ 4.75 0.46 มากท่ีสุด 
สามารถเปล่ียนตวัพนกังานท่ีจะท างานล่วงเวลาไดห้าก
พนกังานคนนั้นไม่สามารถท างานล่วงเวลาได ้

4.68 0.54 มากท่ีสุด 

สามารถก าหนดผูอ้นุมติัไดห้ลายคนพนกังานแต่ละแผนกมี
ผูอ้นุมติัไดต่้างกนั 

4.63 0.57 มากท่ีสุด 

ผูอ้นุมติัสามารถเห็นขอ้มูลเฉพาะท่ีตนเองรับผดิชอบ 4.60 0.58 มากท่ีสุด 
สามารถดูประวติัการไม่อนุมติัของแต่ละแผนกได ้ 4.14 0.80 มาก 
รวมค่าเฉลีย่ด้านการจัดการการท างานล่วงเวลา 4.60 0.40 มากทีสุ่ด 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลาอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.40 ประเด็นท่ีมีความตอ้งการมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สามารถ
กรอกขอท างานล่วงเวลาของพนกังานในแต่ละวนัไดมี้ค่าเฉล่ีย 4.78 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.47 มี
ระดบัความตอ้งการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ สามารถแกไ้ขเวลาช่ือพนกังานท่ีจะท างาน
ล่วงเวลาได ้มีค่าเฉล่ีย 4.75 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.46 มีระดบัความตอ้งการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  
สามารถเปล่ียนตวัพนกังานท่ีจะท างานล่วงเวลาไดห้ากพนกังานคนนั้นไม่สามารถท างานล่วงเวลาได ้ 
มีค่าเฉล่ีย 4.68 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 มีระดบัความตอ้งการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด สามารถ
ก าหนดผูอ้นุมติัไดห้ลายคนพนกังานแต่ละแผนกมีผูอ้นุมติัได้ต่างกนั มีค่าเฉล่ีย 0.63 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.57 มีระดบัความตอ้งการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ผูอ้นุมติัสามารถเห็นขอ้มูลเฉพาะท่ีตนเอง
รับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย 4.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58 มีระดบัความตอ้งการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  
และสามารถดูประวติัการไม่อนุมติัของแต่ละแผนกได ้ มีค่าเฉล่ีย 4.14 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80 มี
ระดบัความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
                  ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการค านวณเงินเดือน 
                  ค่าจา้งและผลประโยชน์ 

ด้านการจัดการค านวณเงินเดือนค่าจ้างและผลประโยชน์ X  SD ระดับ 
ช่วยใหก้ระบวนการทบทวนเงินเดือนโดยจดัเขา้สู่มาตรฐานการ
เปล่ียนแปลงระบบเงินเดือนมาตรฐานในบริษทัรวมถึงค่าชดเชย
ต่าง ๆ 

4.60 0.58 มากท่ีสุด 

เป็นระบบท่ีสามารถก าหนดโครงสร้างการค านวณเงินเดือนได้
หลายแบบ 

4.58 0.60 มากท่ีสุด 

สามารถค านวณเงินเดือนของแต่ละโครงสร้างก าหนดไว้
ล่วงหนา้ไดโ้ดยอตัโนมติั 

4.53 0.58 มากท่ีสุด 

ออกสลิปเงินเดือนได ้ 4.87 0.34 มากท่ีสุด 
สามารถอนุมติัผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ 4.79 0.42 มากท่ีสุด 
สามารถก าหนดกลุ่มผลประโยชน์ตามสถานท่ีและภูมิภาคท่ี
พนกังานก าลงัปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่

4.58 0.62 มากท่ีสุด 

รวมค่าเฉลีย่ด้านการจัดการค านวณเงินเดือนค่าจ้าง 
และผลประโยชน์ 

4.66 0.34 มากท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 4.66 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.34 โดยประเด็นย่อยมีความตอ้งการใน
ระดบัมากท่ีสุดทุกประเด็น ประเด็นย่อยท่ีมีความตอ้งการมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ออกสลิปเงินเดือนได ้มี
ค่าเฉล่ีย 4.87 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.34 รองลงมา ไดแ้ก่ สามารถอนุมติัผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ มี
ค่าเฉล่ีย 4.79 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42 ช่วยให้กระบวนการทบทวนเงินเดือนโดยจดัเขา้สู่มาตรฐาน
การเปล่ียนแปลงระบบเงินเดือนมาตรฐานในบริษทัรวมถึงค่าชดเชยต่าง ๆ มีค่าเฉล่ีย 4.60 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.58 เป็นระบบท่ีสามารถก าหนดโครงสร้างการค านวณเงินเดือนไดห้ลายแบบ มีค่าเฉล่ีย 4.58 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 สามารถก าหนดกลุ่มผลประโยชน์ตามสถานท่ีและภูมิภาคท่ีพนกังานก าลงั
ปฏิบติัหน้าท่ีอยู่  มีค่าเฉล่ีย 4.58 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 และสามารถค านวณเงินเดือนของแต่ละ
โครงสร้างก าหนดไวล่้วงหนา้ไดโ้ดยอตัโนมติัมีค่าเฉล่ีย 4.53 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ียและระดบัของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
                    ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากร 
 มนุษย ์

ด้านการจัดการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ X  SD ระดับ 
ช่วยในการเลือกพนกังานแต่ละบุคคลเพื่อน าเขา้สู่ระบบการ
ลงทุนในทรัพยากรแบบเตม็ระบบ 

4.65 0.54 มากท่ีสุด 

สามารถสร้างแบบจ าลองของวธีิการในการสร้างโอกาสให้
พนกังานกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนภายในบริษทั 

4.65 0.57 มากท่ีสุด 

สามารถประเมินคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั
ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการในงานขององคก์รไดโ้ดย
อตัโนมติั 

4.66 0.52 มากท่ีสุด 

ช่วยในการวางแผนการจดัการและการวเิคราะห์ก าหนดการ
สัมมนาอบรมหลกัสูตรและกิจกรรมทางธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ต าแหน่ง 

4.60 0.62 มากท่ีสุด 

บนัทึกเวลาเขา้-ออกของผูเ้ขา้อบรมได ้ 4.82 0.39 มากท่ีสุด 
สามารถแบ่งเกรดคะแนนของผูอ้บรมจากผลการประเมินได ้ 4.45 0.63 มากท่ีสุด 
รวมค่าเฉลีย่ด้านการจัดการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 4.64 0.37 มากท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่าความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบั
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.64 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.37 โดยประเด็นยอ่ยทั้งหมดมีระดบัความตอ้งการใน
ระดบัมากท่ีสุด ประเด็นยอ่ยท่ีมีความตอ้งการมากท่ีสุด ไดแ้ก่ บนัทึกเวลาเขา้-ออกของผูเ้ขา้อบรมได ้มี
ค่าเฉล่ีย 4.82 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.39 รองลงมาไดแ้ก่ สามารถประเมินคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งท่ี
มีอยู่ในปัจจุบนัให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในงานขององค์กรไดโ้ดยอตัโนมติั มีค่าเฉล่ีย 4.66 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.52 ช่วยในการเลือกพนกังานแต่ละบุคคลเพื่อน าเขา้สู่ระบบการลงทุนในทรัพยากร
แบบเตม็ระบบมีค่าเฉล่ีย 4.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 สามารถสร้างแบบจ าลองของวิธีการในการ
สร้างโอกาสใหพ้นกังานกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนภายในบริษทั มีค่าเฉล่ีย 4.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.57 ช่วยในการวางแผนการจดัการและการวิเคราะห์ก าหนดการสัมมนาอบรมหลกัสูตรและกิจกรรม
ทางธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่ง มีค่าเฉล่ีย 4.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 และสามารถแบ่งเกรด
คะแนนของผูอ้บรมจากผลการประเมินได ้มีค่าเฉล่ีย 4.45 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 
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 4.3 ผลการศึกษาปัจจัยความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกจิส่งออกข้าวด้วยสถิติเชิงอนุมาน 
 การศึกษาปัจจยัความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟต์แวร์จ าแนกตาม
ลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่  ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน ดงัน้ี 
 ผลการศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วจ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยการวิเคราะห์ดว้ยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)  ท าการ
ตั้งสมมติฐานและมีผลการศึกษาดงัน้ี 
 H0  : ต  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วไม่แตกต่างกนั 
 H1  : ต  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.11 ผลการศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร     
 (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ด้าน ต าแหน่งงาน จ านวน X  SD ค่าสถิติ
เอฟ 

ค่า 
 p-value 

ดา้นการวางแผนแรงงาน ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.62 0.26 0.244 0.784 
ระดบัพนกังาน 198 4.57 0.37 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.57 0.32 

ดา้นการจดัการการสรร
หาทรัพยากรมนุษย ์

ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.72 0.38 1.187 0.306 
ระดบัพนกังาน 198 4.68 0.38 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.74 0.34 
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ตารางที ่4.11 ผลการศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร     
 (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ต่อ) 

ด้าน ต าแหน่งงาน จ านวน X  SD ค่าสถิติ
เอฟ 

ค่า 
 p-value 

ดา้นการวางแผนแรงงาน ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.62 0.26 0.244 0.784 
ระดบัพนกังาน 198 4.57 0.37 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.57 0.32 

ดา้นการจดัการการสรร
หาทรัพยากรมนุษย ์

ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.72 0.38 1.187 0.306 
ระดบัพนกังาน 198 4.68 0.38 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.74 0.34 

ดา้นการบริหารและ
ควบคุมเวลาในการ
ท างานของพนกังาน 

ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.58 0.38 1.774 0.171 
ระดบัพนกังาน 198 4.64 0.41 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.69 0.32 

ดา้นการจดัการลาของ
พนกังาน 

ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.51 0.44 1.209 0.300 
ระดบัพนกังาน 198 4.61 0.34 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.61 0.32 

ดา้นการจดัการการ
ท างานล่วงเวลา 

ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.55 0.50 0.455 0.634 
ระดบัพนกังาน 198 4.61 0.40 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.58 0.39 

ดา้นการจดัการค านวณ
เงินเดือนค่าจา้งและ
ผลประโยชน์ 

ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.57 0.46 1.546 0.214 
ระดบัพนกังาน 198 4.68 0.34 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.64 0.31 
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ตารางที ่4.11 ผลการศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร     
 (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ต่อ) 

ด้าน ต าแหน่งงาน จ านวน X  SD ค่าสถิติ
เอฟ 

ค่า 
 p-value 

ดา้นการจดัการการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.40 0.39 6.294 0.002* 
ระดบัพนกังาน 198 4.64 0.38 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.66 0.33 

ค่าเฉล่ียรวม ระดบัผูบ้ริหาร 28 4.56 0.23 1.918 0.148 
ระดบัพนกังาน 198 4.63 0.20 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

174 4.64 0.17 

หมายเหตุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า โดยรวมตัวอย่างท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความต้องการ
ซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว   
ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 1.918 ค่า p-value เท่ากบั 0.148) โดยในราย
ดา้นพบวา่ 
 ดา้นการวางแผนแรงงานตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การ
วางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วไม่แตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 0.244 ค่า p-value เท่ากบั 0.223) 
 ด้านการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความ
ตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออก
ขา้วไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 1.187 ค่า p-value เท่ากบั 0.306) 
 ดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังานตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง
กนัมีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ธุรกิจส่งออกขา้วไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 1.774 ค่า p-value เท่ากบั 
0.171) 
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 ด้านการจัดการลาของพนักงานตัวอย่างท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความต้องการ
ซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 1.209  ค่า p-value เท่ากบั 0.300) 
 ด้านการจดัการการท างานล่วงเวลาตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 0.455  ค่า p-value เท่ากบั 0.634) 
 ดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั
มีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ธุรกิจส่งออกขา้วไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 1.546 ค่า p-value เท่ากบั 
0.214 
 ด้านการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความ
ตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจ
ส่งออกขา้วแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 6.294 ค่า p-value 
เท่ากบั 0.002 
 
ตารางที ่4.12 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร 
  (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน ระดับผู้บริหาร ระดับพนักงาน ระดับพนักงานฝ่ายบุคคล 
ระดบัผูบ้ริหาร - -0.243 

(0.001*) 
-0.258 

(0.001*) 
ระดบัพนกังาน  - -0.015 

(0.697) 
ระดบัพนกังานฝ่าย
บุคคล 

  - 
 

หมายเหตุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ความแตกต่างของความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ม่ือจ าแนกตามต าแหน่งงานมีความแตกต่างกนั 2 คู่ ไดแ้ก่ 
 ผูท่ี้มีต  าแหน่งงานในระดับผูบ้ริหารกับผูท่ี้มีต าแหน่งงานในระดับพนักงาน โดยผูท่ี้มี
ต าแหน่งงานในระดบัผูบ้ริหาร มีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจส่งออกข้าวด้านการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ต ่ากว่าผูท่ี้มี
ต  าแหน่งงานในระดบัพนกังาน โดยเฉล่ีย 0.243 คะแนน 
 ผูท่ี้มีต  าแหน่งงานในระดบัผูบ้ริหารกบัผูท่ี้มีต าแหน่งงานในระดบัพนกังานฝ่ายบุคคล โดยผู ้
ท่ีมีต  าแหน่งงานในระดับผูบ้ริหาร มีความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์  ่ากวา่ผูท่ี้
มีต  าแหน่งงานในระดบัพนกังานฝ่ายบุคคล โดยเฉล่ีย 0.258 คะแนน 
 ผลการศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยการ
วิเคราะห์ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way 
ANOVA) ท าการตั้งสมมติฐานและมีผลการศึกษาดงัน้ี 
 H0  :  ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกันมีความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผน
ทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วไม่แตกต่างกนั 
 H1  :  ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกันมีความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผน
ทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.13 ผลการศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร  
 (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว จ าแนกตามประสบการณ์ 
 ในการท างาน 

ด้าน ประสบการณ์
ในการท างาน 

จ านวน X  SD ค่าสถิติ
เอฟ 

ค่า  
p-value 

ดา้นการวางแผนแรงงาน ต ่ากวา่ 5 ปี 268 4.57 0.36 0.299 0.826 
6 - 10 ปี 112 4.57 0.32 
11 - 15 ปี 12 4.66 0.29 
16 ปีข้ึนไป 8 4.62 0.25 

ดา้นการจดัการการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย ์

ต ่ากวา่ 5 ปี 268 4.71 0.36 1.160 0.325 
6 - 10 ปี 112 4.72 0.37 
11 - 15 ปี 12 4.80 0.29 
16 ปีข้ึนไป 8 4.50 0.35 

ดา้นการบริหารและควบคุม
เวลาในการท างานของ
พนกังาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 268 4.68 0.36 3.457 0.017* 
6 - 10 ปี 112 4.66 0.36 
11 - 15 ปี 12 4.33 0.38 
16 ปีข้ึนไป 8 4.58 0.58 

ดา้นการจดัการลาของ
พนกังาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 268 4.61 0.34 2.415 0.066 
6 - 10 ปี 112 4.62 0.29 
11 - 15 ปี 12 4.36 0.46 
16 ปีข้ึนไป 8 4.70 0.54 

ดา้นการจดัการการท างาน
ล่วงเวลา 

ต ่ากวา่ 5 ปี 268 4.61 0.38 1.886 0.131 
6 - 10 ปี 112 4.58 0.40 
11 - 15 ปี 12 4.52 0.62 
16 ปีข้ึนไป 8 4.29 0.54 

 
 
 
 



 

 

104 

ตารางที ่4.13 ผลการศึกษาความแตกต่างของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร  
 (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว จ าแนกตามประสบการณ์ 
 ในการท างาน (ต่อ) 

ด้าน ประสบการณ์
ในการท างาน 

จ านวน X  SD ค่าสถิติ
เอฟ 

ค่า  
p-value 

ดา้นการจดัการค านวณ
เงินเดือนค่าจา้ง 
และผลประโยชน์ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 268 4.67 0.30 7.302 0.000* 
6 - 10 ปี 112 4.63 0.36 
11 - 15 ปี 12 4.83 0.38 
16 ปีข้ึนไป 8 4.16 0.53 

ดา้นการจดัการการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์

ต ่ากวา่ 5 ปี 268 4.63 0.36 7.095 0.000* 
6 - 10 ปี 112 4.68 0.33 
11 - 15 ปี 12 4.58 0.31 
16 ปีข้ึนไป 8 4.08 0.36 

ค่าเฉล่ียรวม ต ่ากวา่ 5 ปี 268 4.64 0.19 3.689 0.012* 
6 - 10 ปี 112 4.64 0.18 
11 - 15 ปี 12 4.58 0.16 
16 ปีข้ึนไป 8 4.42 0.28 

หมายเหตุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ โดยรวมตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมีความ
ตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออก
ขา้วแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 3.689  ค่า p-value เท่ากบั 
0.012) โดยในรายดา้นพบวา่ 
 ดา้นการวางแผนแรงงานตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วไม่
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 0.299  ค่า p-value เท่ากบั 0.826) 
 ดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษยต์วัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กนัมีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจ
ส่งออกขา้วไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 1.160  ค่า p-value เท่ากบั 0.325) 
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 ดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังานตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานแตกต่างกนัมีความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่าสถิติเอฟ
เท่ากบั 3.457 ค่า p-value เท่ากบั 0.017) 
 ดา้นการจดัการลาของพนกังานตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมีความ
ตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออก
ขา้วไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 2.415  ค่า p-value เท่ากบั 0.066) 
 ดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลาตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมี
ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจ
ส่งออกขา้วไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 1.886 ค่า p-value เท่ากบั 0.131) 
 ดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานแตกต่างกันมีความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่าสถิติเอฟ
เท่ากบั 7.302  ค่า p-value เท่ากบั 0.000) 
 ดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กนัมีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจ
ส่งออกขา้วแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 3.689  ค่า p-value 
เท่ากบั 0.012) 
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ตารางที ่4.14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร  
 (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยรวมจ าแนกตาม 
 ประสบการณ์ในการท างาน 
ประสบการณ์ในการท างาน ต ่ากว่า 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 
ต ่ากวา่ 5 ปี - 0.003 

(0.909) 
0.058 

(0.314) 
0.221 

(0.002*) 
6 - 10 ปี  - 0.055 

(0.349) 
0.219 

(0.002*) 
11 - 15 ปี   - 

 
0.164 

(0.064) 
16 ปีข้ึนไป    - 
หมายเหตุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ความแตกต่างของความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยรวมเม่ือจ าแนกตามประสบการณ์
ในการท างานมีความแตกต่างกนั 2 คู่ ไดแ้ก่ 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไป 
โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี มีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยรวมสูงกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ใน
การท างาน 16 ปีข้ึนไป โดยเฉล่ีย 0.221 คะแนน 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไป 
โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยรวมสูงกว่าผูท่ี้มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 16 ปีข้ึนไป โดยเฉล่ีย 0.219 คะแนน 
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ตารางที ่4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร  
 (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการบริหารและควบคุม 
 เวลาในการท างานของพนกังานจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
ประสบการณ์ในการท างาน ต ่ากว่า 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 
ต ่ากวา่ 5 ปี - 0.020 

(0.639) 
0.347 

(0.002*) 
0.097 

(0.468) 
6 - 10 ปี  - 0.327 

(0.004*) 
0.077 

(0.570) 
11 - 15 ปี   - 

 
-0.250 
(0.142) 

16 ปีข้ึนไป    - 
หมายเหตุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ความแตกต่างของความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการบริหารและควบคุมเวลาใน
การท างานของพนกังานเม่ือจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานมีความแตกต่างกนั 2 คู่  ไดแ้ก่ 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี 
โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี มีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างาน
ของพนกังานสูงกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี โดยเฉล่ีย 0.347 คะแนน 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี โดย 
ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของ
พนกังานสูงกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี โดยเฉล่ีย 0.327 คะแนน 
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ตารางที ่4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร  
 ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการค านวณเงินเดือน 
 ค่าจา้งและผลประโยชน์จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
ประสบการณ์ในการท างาน ต ่ากว่า 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 
ต ่ากวา่ 5 ปี - 0.035 

(0.343) 
-0.158 
(0.108) 

0.509 
(0.000*) 

6 - 10 ปี  - -0.193 
(0.056) 

0.473 
(0.000*) 

11 - 15 ปี   - 
 

0.667 
(0.000*) 

16 ปีข้ึนไป    - 
หมายเหตุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ความแตกต่างของความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้ง
และผลประโยชน์เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานมีความแตกต่างกนั 3 คู่  ไดแ้ก่ 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึน
ไป โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี มีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้ง
และผลประโยชน์สูงกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไปโดยเฉล่ีย 0.509 คะแนน 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไป 
โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและ
ผลประโยชน์สูงกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไปโดยเฉล่ีย 0.473 คะแนน 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไป 
โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี มีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและ
ผลประโยชน์สูงกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไปโดยเฉล่ีย 0.667 คะแนน 
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ตารางที ่4.17 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร  
 (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
ประสบการณ์ในการท างาน ต ่ากว่า 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

ต ่ากวา่ 5 ปี - -0.048 
(0.238) 

0.053 
(0.614) 

0.553 
(0.000*) 

6 - 10 ปี  - 0.101 
(0.354) 

0.601 
(0.000*) 

11 - 15 ปี   - 
 

0.500 
(0.002*) 

16 ปีข้ึนไป    - 
หมายเหตุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ความแตกต่างของความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ม่ือจ าแนกตามตามประสบการณ์ในการท างานมีความแตกต่างกนั 3 คู่ ไดแ้ก่ 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึน
ไป โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี มีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากร
มนุษยสู์งกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไปโดยเฉล่ีย 0.553 คะแนน 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไป 
โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์สูง
กวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไปโดยเฉล่ีย 0.601 คะแนน 
 ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไป 
โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี มีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์สูง
กวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไปโดยเฉล่ีย 0.500 คะแนน 



  

 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยั
ส่วนบุคคลต่อความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว และ 2) เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ ประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานฝ่ายบุคคลของบริษทัส่งออกขา้ว ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานฝ่ายบุคคลของบริษทัส่งออกขา้ว ในเขตกรุงเทพมหานคร
ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) ปัจจยัส่วนบุคคลต่อความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม
ใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-coefficient) ของครอนบาค ซ่ึงผลการทดสอบไดค้่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha-coefficient) ของครอนบาค เท่ากบั 0.95 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบทีกรณีประชากรสองกลุ่มเป็นอิสระกนั (Independent 
samples t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way 
ANOVA) โดยหากพบความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญัน้อยท่ีสุด 
(Least Square Difference: LSD) ผลการศึกษาสามารถสรุปและอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 

5.1  สรุปผลการวจิัย 
 5.1.1 สรุปผลการศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 ตวัอยา่งส่วนใหญ่  มีต าแหน่งงานในระดบัพนกังาน และมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 
5 ปี 
 5.1.2 สรุปผลการศึกษาความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกจิส่งออกข้าวด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
 ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยความตอ้งการดา้นการจดัการการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยสู์งท่ีสุด รองลงมาคือ  ดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้ง ดา้นการบริหาร และ
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ควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน การจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัการลาของ
พนกังานดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา และดา้นการวางแผนแรงงาน ตามล าดบั 
 ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ในธุรกิจส่งออกข้าวด้านการวางแผนแรงงาน มีความต้องการมากท่ีสุดในประเด็น สามารถก าหนด
จ านวนพนกังานในแต่ละต าแหน่งของแต่ละแผนกได ้รองลงมาคือ สามารถก าหนดจ านวนพนกังานใน
แต่ละบริษทัในเครือได ้และนอ้ยท่ีสุดคือสามารถดูรายงานสถิติการเพิ่มลดต าแหน่งงานท่ีวา่งได ้
 ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วด้านการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์มีความตอ้งการมากท่ีสุดใน
ประเด็นผูใ้ช้สามารถคน้หาขอ้มูลไดอ้ย่างอิสระง่ายต่อการใช้งานสะดวกและรวดเร็ว  รองลงมาคือ
สามารถออกบตัรพนกังานได ้และนอ้ยท่ีสุดคือรายงานผลการสอบและสัมภาษณ์ได ้
 ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธรกิจส่งออกขา้วดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน มีความตอ้งการ
มากท่ีสุดในประเด็นสามารถส่งขอ้มูลออกมาเป็น Text Files ได ้รองลงมาคือ สามารถก าหนด
โครงสร้างการรับขอ้มูลจากไฟล์บนัทึกเวลา และนอ้ยท่ีสุดคือระบบมีความแม่นย  าในการประมวลผล
สูตรในการค านวณกะการท างานในวนัเดียวกนัหรือขา้มวนัได ้
 ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการลาของพนกังาน มีความตอ้งการมากท่ีสุดในประเด็นการยื่น
ใบลาสามารถกรอกใบขอลาของพนกังานแต่ละคนได ้ รองลงมาคือ พนกังานสามารถกรอกใบลาของ
ตนเองได ้และนอ้ยท่ีสุดคือ สามารถกรอกใบลาของพนกังานหลาย ๆ คนพร้อมกนัได ้
 ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา มีความตอ้งการมากท่ีสุดในประเด็น
สามารถกรอกขอท างานล่วงเวลาของพนักงานในแต่ละวนัได ้รองลงมาคือ สามารถแก้ไขเวลาช่ือ
พนกังานท่ีจะท างานล่วงเวลาได ้และนอ้ยท่ีสุดคือ สามารถดูประวติัการไม่อนุมติัของแต่ละแผนกได ้
 ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ มีความตอ้งการ
มากท่ีสุดในประเด็นออกสลิปเงินเดือนได ้ รองลงมาคือ สามารถอนุมติัผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ และ
นอ้ยท่ีสุด คือ สามารถค านวณเงินเดือนของแต่ละโครงสร้างก าหนดไวล่้วงหนา้ไดโ้ดยอตัโนมติั 
 ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วด้านการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความตอ้งการมากท่ีสุดใน
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ประเด็นบนัทึกเวลาเข้า-ออกของผูเ้ข้าอบรมได้ รองลงมาคือ สามารถประเมินคุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่งท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในงานขององคก์รไดโ้ดยอตัโนมติั และนอ้ย
ท่ีสุด คือ สามารถแบ่งเกรดคะแนนของผูอ้บรมจากผลการประเมินได ้
 5.1.3 สรุปผลการศึกษาความต้องการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกจิส่งออกข้าวด้วยสถิติเชิงอนุมาน 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวม และใน
ดา้นการวางแผนแรงงาน ดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการบริหารและควบคุมเวลา
ในการท างานของพนกังาน ดา้นการจดัการลาของพนกังาน ดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา ดา้น
การจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ ส่วนดา้นท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง
กนัมีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ธุรกิจส่งออกขา้วแตกต่างกนั คือ ดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยผูท่ี้มีต าแหน่งงานใน
ระดบัพนกังานและพนกังานฝ่ายบุคคลมีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วสูงกวา่ผูท่ี้มีต าแหน่งงานในระดบัผูบ้ริหาร 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันมีความต้องการซอฟต์แวร์การ
วางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วไม่แตกต่างกนัใน
ดา้นการวางแผนแรงงาน ดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการจดัการลาของพนกังาน  
และดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา ส่วนดา้นท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กนัมีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ธุรกิจส่งออกขา้วแตกต่างกนัได้แก่ ในภาพรวม ด้านการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของ
พนักงาน ด้านการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจ้างและผลประโยชน์ และด้านการจดัการการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปีจะมีความตอ้งการซอฟต์แวร์การ
วางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วสูงกว่าผูท่ี้มี
ประสบการณ์ในการท างานมากกวา่ 
 นัน่คือ จากผลการศึกษา สามารถสรุปไดว้่า บุคลากรในธุรกิจส่งออกขา้วมีความตอ้งการ
ซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกนัในดา้น
การจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ การบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน  และ
การจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ ดงัแสดงในตารางท่ี 5.1 
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ตารางที ่5.1 ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร 
 มนุษย ์

ด้าน คะแนนเฉลีย่ 
ระดับ 

ความต้องการ 
ล าดับที ่

การจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 4.71 มากท่ีสุด 1 
การจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ 4.66 มากท่ีสุด 2 
การบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน 4.66 มากท่ีสุด 3 

 โดยมีรายละเอียดความต้องการความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 
ตารางที ่5.2  ความตอ้งการความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
 ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์

ด้านการจัดการการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
ระดับ 

ความต้องการ 
ล าดับ 

ผูใ้ชส้ามารถคน้หาขอ้มูลไดอ้ยา่งอิสระง่ายต่อการใชง้าน
สะดวกและรวดเร็ว 

4.78 มากท่ีสุด 1 

สามารถออกบตัรพนกังานได ้ 4.73 มากท่ีสุด 2 
พิจารณาจากใบสมคัรผูรั้บผดิชอบจะก าหนดวนันดัสอบหรือ
สัมภาษณ์ได ้

4.70 มากท่ีสุด 3 

สามารถใหผู้ส้มคัรเขา้มากรอกสมคัรไดด้ว้ยตนเอง 4.69 มากท่ีสุด 4 
รายงานผลการสอบและสัมภาษณ์ได ้ 4.66 มากท่ีสุด 5 
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ตารางที ่5.3 ความตอ้งการความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
 ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ 

ด้านการจัดการค านวณเงินเดือนค่าจ้างและผลประโยชน์ ค่าเฉลีย่ ระดับ ล าดับ 
ออกสลิปเงินเดือนได ้ 4.87 มากท่ีสุด 1 
สามารถอนุมติัผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ 4.79 มากท่ีสุด 2 
ช่วยใหก้ระบวนการทบทวนเงินเดือนโดยจดัเขา้สู่มาตรฐาน
การเปล่ียนแปลงระบบเงินเดือนมาตรฐานในบริษทัรวมถึง
ค่าชดเชยต่าง ๆ 

4.60 มากท่ีสุด 3 

เป็นระบบท่ีสามารถก าหนดโครงสร้างการค านวณเงินเดือน 
ไดห้ลายแบบ 

4.58 มากท่ีสุด 4 

สามารถก าหนดกลุ่มผลประโยชน์ตามสถานท่ีและภูมิภาคท่ี
พนกังานก าลงัปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่

4.58 มากท่ีสุด 4 

สามารถค านวณเงินเดือนของแต่ละโครงสร้างก าหนดไว้
ล่วงหนา้ไดโ้ดยอตัโนมติั 

4.53 มากท่ีสุด 5 

 
ตารางที ่5.4 ความตอ้งการความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP)  
 ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน 

ด้านการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ระดับ ล าดับ 
สามารถส่งขอ้มูลออกมาเป็น Text Files ได ้ 4.81 มากท่ีสุด 1 
สามารถก าหนดโครงสร้างการรับขอ้มูลจากไฟลบ์นัทึกเวลา 4.76 มากท่ีสุด 2 
พนกังานสามารถตรวจสอบขอ้มูลเวลาการท างานของแต่ละคนไดเ้อง 4.68 มากท่ีสุด 3 
การก าหนดกะงานการหมุนกะงานการควงกะงานการเปล่ียนหรือ
แลกกะงานและค่าล่วงเวลาต่าง ๆ ใหก้บัพนกังานรายบุคคล 
หรือแบบกลุ่ม 

4.59 มากท่ีสุด 4 

การลงเวลารองรับระบบรหสับ่งช้ีไดห้ลายรูปแบบและหลายยีห่อ้
เช่นระบบบาร์โคด้ระบบอ่านลายน้ิวมือระบบอ่านม่านตา 
ระบบ RFID ระบบสมาร์ทการ์ดและท างานผา่นมือถือ 

4.58 มากท่ีสุด 5 

ระบบมีความแม่นย  าในการประมวลผลสูตรในการค านวณกะ 
การท างานในวนัเดียวกนัหรือขา้มวนัได ้

4.56 มากท่ีสุด 6 
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5.2  การอภิปรายผลการวจิัย 
 5.2.1 จากผลการศึกษา ซ่ึงพบว่า ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยความ
ตอ้งการด้านการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษยสู์งท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการจดัการค านวณ
เงินเดือนค่าจา้ง ด้านการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน การจดัการการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการจดัการลาของพนักงานด้านการจดัการการท างานล่วงเวลา และด้านการ
วางแผนแรงงานตามล าดบั น่าจะมีสาเหตุมาจากการท่ี ERP เป็นซอฟตแ์วร์ทางธุรกิจท่ีเป็นชุดส าเร็จรูป
ท่ียอมให้บริษัทหน่ึงสามารถบูรณาการกระบวนการทางธุรกิจหลักจากการเช่ือมต่อข้อมูลโดย
อตัโนมติั สามารถใชข้อ้มูลท่ีไม่เป็นความลบัร่วมกนัได ้และใชข้า้มฝ่าย ในองคก์รไดซ้อฟตแ์วร์ระบบ
น้ีถา้ติดตั้งโดยสมบูรณ์เพื่อเช่ือมต่อกบัฝ่ายต่าง ๆ ในแต่ละองคก์รอยา่งเป็นรูปแบบสามารถใชข้อ้มูลท่ี
ไดรั้บจากการเช่ือมต่อไดน้อกจากนั้นยงัสามารถเช่ือมต่อขอ้มูลขา้มองคก์รไดเ้ม่ือลูกคา้และผูข้ายปัจจยั
การผลิตตอ้งการขอ้มูลบางส่วนซ่ึงสามารถเช่ือมต่ออยา่งเต็มระบบผา่นระบบโซ่มูลค่าได ้และยุทธวิธี
ในงานผลิต สินค้าคงคลัง การจัดซ้ือ และบัญชีระบบน้ีสามารถรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ 
นอกจากนั้นเม่ือผูบ้ริหารต้องการเช่ือมต่อเข้าสู่การจดัการเชิงกลยุทธ์ พร้อมกบัแปลงขอ้มูลเข้าสู่
รูปแบบท่ีบริษทัสามารถใช้สนบัสนุนการตดัสินใจทางธุรกิจท าให้บริษทั มุ่งไปยงักิจกรรมหลกัและ
สร้างมูลค่าอย่างแทจ้ริง ERP เป็นซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กรท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
จดัการกระบวนการทางธุรกิจโดยใชข้อ้มูลร่วมกั้นผา่นทุกฝ่ายในองคก์ร และยงัสามารถเช่ือมขอ้มูลทั้ง
ซพัพลายเชน ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลในทางธุรกิจท่ีมีประโยชน์มาช่วยตดัสินใจในการด าเนินงานในทุกฝ่าย
ของบริษทั เช่น ฝ่ายจัดการสินค้าคงคลัง ฝ่ายจดัซ้ือ และฝ่ายบญัชีการเงิน เป็นต้น นอกจากน้ียงั
เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการและการดูแลติดตามลูกคา้ ซ่ึงใชไ้ดท้ั้งภายในและภายนอกบริษทั ดงันั้นจึง
เป็นระบบสารสนเทศท่ีจ าเป็นส าหรับบริษทัท่ีดีกว่าระบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ธรรมดา ช่วยให้
บริษทัจดัการทรัพยากรใหมี้ประสิทธิภาพ สามารถใหบ้ริการลูกคา้ดีข้ึน แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดกบัลูกคา้ให้
ง่ายข้ึน ท าให้การผลิตรวดเร็วตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ เช่น ลูกคา้สั่งสินคา้จากระบบออนไลน์ ก็สามารถ
เลือกสินค้าได้อย่างรวดเร็วจากแคตตาล็อคส่วนใบสั่งซ้ือ จะจดัท าข้ึนและส่งไปยงัฝ่ายผลิตโดย
อตัโนมติั ขอ้มูลท่ีป้อนเขา้ในระบบเพียงคร้ังเดียว แลว้จะส่งขอ้มูลไปยงัทุกฝ่ายโดยฝ่ายบญัชี ไม่ตอ้ง
บนัทึกรายการวสัดุใหม่เพราะการบนัทึกขอ้มูลจะท าคร้ังเดียวเหมือนกนัทั้งระบบเป็นระบบสนบัสนุน
แผนทางธุรกิจ ท่ีรวบรวมขอ้มูลเพื่อช่วยในการตดัสินใจในเวลาเดียวกั้นยงัรวมและควบคุมขอ้มูลเพียง
ชุดเดียวเท่านั้นมีมาตรฐานกระบวนการผลิต และธุรกิจท าให้ธุรกิจมีประสิทธิภาพขอ้มูลในแต่ละส่วน 
ท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึน 
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 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัค านาย อภิปรัชญาสกุลซ่ึงไดก้ล่าววา่ ซอฟต์แวร์ ERP เป็นภาพ
สะทอ้นกระบวนการทางธุรกิจในองค์กรหน่ึง เช่น การเติมเต็มสินคา้ตามค าสั่งซ้ือการผลิตตามยอด
สั่งซ้ือท่ีเข้ามาถึงบริษทัซ่ึงดีกว่าระบบซอฟต์แวร์ขนาดเล็กท่ีจ  าหน่ายทัว่ไปประเทศไทยสามารถ
ประหยดัจากการใช้ระบบหลงัจากติดตั้งแล้วเสร็จหลายร้อยเท่าการพฒันาการของระบบ ERP มี
อิทธิพลเพื่อท าให้เกิดการไหลของขอ้มูลผา่นทุกฝ่ายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ข้ึน ซ่ึงสามารถทบทวนผลประโยชน์ของระบบ ERP จากหลายทิศทางท่ีแตกต่างกนั และเขา้ใจ
แนวทางด าเนินงานขององค์กรสมยัใหม่ไม่ว่าองค์กรขนาดเล็ก จนถึงองค์กรคา้ระหว่างประเทศ ซ่ึง
ผลประโยชน์จากระบบ ERP แยกเป็น 5 ระดบั คือ 1) ประโยชน์เชิงปฏิบติัการ (Operational Benefits) 
กระบวนการทางธุรกิจท่ีเช่ือมต่อกนัและท ารายการโดยอตัโนมติั และท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
กระบวนการ สามารถท าให้ลดต้นทุน ลดรอบเวลาในการท ารายการ ปรับปรุงผลผลิต ปรับปรุง
คุณภาพ และปรับปรุงการให้บริการลูกคา้ 2) ประโยชน์ในทางบริหาร (Managerial Benefit) การมี
ฐานขอ้มูลท่ีรวมอยู่ในศูนยเ์ดียวกนัและมีความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีป้อนเขา้สู่ระบบได ้
ช่วยให้องค์กรสามารถใช้ประโยชน์จากการจดัการทรัพยากร การท าการตดัสินใจ การวางแผน และ
การปรับปรุงผลการด าเนินงาน  3) ประโยชน์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Benefit) จากขนาดธุรกิจท่ีมีขนาด
ใหญ่ และความสามารถในการบูรณาการทั้งภายนอกและภายใน ช่วยให้ธุรกิจเจริญเติบโต สอดคลอ้ง
กบักลยทุธ์ นวตักรรม ตน้ทุนความแตกต่าง และการเช่ือมต่อกบัภายนอก  4) ประโยชน์ในโครงสร้าง
พื้นฐานของเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT infrastructure Benefits) จากการใชส้ถาปัตยกรรมในซอฟตแ์วร์
ท่ีเป็นมาตรฐานและการบูรณาการ สามารถสนบัสนุนความยืดหยุน่ทางธุรกิจ ลดตน้ทุน และเพิ่มส่วนต่าง
ในการท าก าไร จากเทคโนโลยสีารสนเทศ เพิ่มความสามารถส าหรับการติดตั้ง ซอฟตแ์วร์ประยุกตใ์หม่ 
5) ประโยชน์เชิงองคก์ร (Organizational Benefits) ระบบน้ีส่งผลต่อการเจริญเติบโตของความสามารถ
ขององค์กรโดยการสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร การท าให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ 
ส่งเสริมพนกังาน และสร้างวสิัยทศัน์ใหม่ใหก้บัองคก์ร 
 5.2.2 ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วมีความแตกต่างกนัตามต าแหน่งงาน ซ่ึงจากผลการวิจยัจะเห็นวา่ ส าหรับ
ความตอ้งการโดยรวม ความตอ้งการดา้นการวางแผนแรงงาน ดา้นการจดัการการสรรหาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน ดา้นการจดัการลาของพนกังาน 
ดา้นการจดัการการท างานล่วงเวลา ดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์นั้น ทุก
ต าแหน่งงานในธุรกิจการส่งออกขา้วมีความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) 
ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั แต่ในดา้นการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ความ
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ตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องทั้ง 3 
ต าแหน่งงานมีความแตกต่างกนั โดยผูท่ี้มีต าแหน่งในระดบัพนกังานจะมีความตอ้งการความตอ้งการ
ซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยสู์งกวา่ผูท่ี้มีต าแหน่ง
ในระดบัพนกังานฝ่ายบุคคล และผูท่ี้มีต าแหน่งในระดบัผูบ้ริหาร ทั้งน้ีเป็นเพราะระดบัพนกังานเป็นผู ้
ท่ีจะตอ้งลงมือปฏิบติัการ ท าให้มีความตอ้งการส่ิงท่ีช่วยอ านวยความสะดวกให้สามารถท างานไดง่้าย 
และรวดเร็วมากข้ึน ในขณะท่ีผูบ้ริหารอาจจะมองวา่การน าระบบต่าง ๆ มาใชจ้ะตอ้งมีการลงทุน มีการ
เปล่ียนถ่ายรูปแบบการท างานจากระบบเดิมไปเป็นระบบใหม่ ซ่ึงตอ้งใชร้ะยะเวลาและทรัพยากรใน
ระดบัหน่ึง ผลการวิจยัสอดคล้องกบั ค านาย อภิปรัชญาสกุล ซ่ึงกล่าวว่าระบบ ERP ช่วยให้งาน
ด าเนินการได้โดยอตัโนมติั ท าให้การจดัการสินคา้คงคลงัมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
เน่ืองจาก ERP เช่ือมต่อกบัชุดท างานการจดัการวสัดุ ซ่ึงเช่ือมต่อกบังานขาย งานจดัซ้ือ งานผลิต การ
วางแผนการผลิต ซ่ึงสามารถทราบอุปสงคท์นัทีท่ีไดรั้บค าสั่งซ้ือ เช่น ในปัจจุบนัผูป้ระกอบ รถยนต์
ไดรั้บค าสั่งซ้ือ จะส่งเขา้สู่สายประกอบรถยนต ์และฝ่ายผลิตจะตรวจสอบปริมาณวสัดุและออกใบสั่ง
ซ้ือทาง EDI ไปยงัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ ซ่ึงจะท าการจดัส่งโดยระบบคมับงั ไปยงัผูป้ระกอบโดย
อตัโนมติั สามารถร่นระยะเวลาหรือเวลาน าให้สั้ นลง ซ่ึงระบบซอฟต์แวร์จะวางแผนการผลิต จดั
ตารางเวลาในการจดัส่งวตัถุดิบ ประกอบดว้ย ออกใบสั่งซ้ือวตัถุดิบ รวมถึงการขอให้เสนอราคา การ
เลือกผูข้ายและงานอ่ืน ๆ โดยท าไดง่้ายข้ึน 
 ความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วมีความแตกต่างกนัตามประสบการณ์ท างาน ซ่ึงจากผลการวิจยัจะเห็นว่า 
ส าหรับความตอ้งการด้านการวางแผนแรงงาน ด้านการจดัการการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการ
บริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนกังาน ดา้นการจดัการลาของพนกังาน ดา้นการจดัการการ
ท างานล่วงเวลานั้น ทุกกลุ่มประสบการณ์ท างานในธุรกิจการส่งออกขา้วมีความตอ้งการซอฟตแ์วร์การ
วางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั แต่ความตอ้งการ
โดยรวม ความตอ้งการในดา้นการจดัการค านวณเงินเดือนค่าจา้งและผลประโยชน์ ดา้นการจดัการการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องทั้ง 4 กลุ่มประสบการณ์ท างานมีความแตกต่างกนั  
 โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่าจะมีความตอ้งการความตอ้งการซอฟต์แวร์
การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยสู์งกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า ทั้ งน้ีอาจจะมีสาเหตุมาจากการท่ีผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานน้อย คือผูท่ี้จบ
การศึกษามาใหม่ และการเรียนการสอนในปัจจุบนัไดมี้การท าเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาช่วยในการ
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เรียนการสอน ท าให้ผูท่ี้จบการศึกษาใหม่และเพิ่งเข้าท างานมีความคุ้นเคยกับการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ และท าให้มีความตอ้งการในการน าระบบต่าง ๆ มาใช้เพื่อให้สามารถท างานไดส้ะดวก 
และรวดเร็วมากข้ึน ในขณะท่ีผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า เป็นผูท่ี้ผ่านการท างานใน
ระบบเดิมมานานกว่า ท าให้มีความคุ้นเคยกับระบบท่ีใช้อยู่ในปัจจุบัน รวมทั้ งไม่ต้องการท่ีจะ
เปล่ียนแปลงเน่ืองจากไม่ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ระบบใหม่ ซ่ึงเป็นการเพิ่มภาระงานในการท างานให้
ตนเอง รวมถึงอาจจะมองไม่ออกวา่ระบบใหม่ ดีกวา่ระบบเดิมอยา่งไร ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั ค า
นาย อภิปรัชญาสกุล ซ่ึงกล่าววา่ระบบ ERP ช่วยให้งานด าเนินการไดโ้ดยอตัโนมติั ท าให้การจดัการ
สินคา้คงคลงัมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน เน่ืองจาก ERP เช่ือมต่อกบัชุดท างานการจดัการ
วสัดุ ซ่ึงเช่ือมต่อกบังานขาย งานจดัซ้ือ งานผลิต การวางแผนการผลิต ซ่ึงสามารถทราบอุปสงคท์นัทีท่ี
ไดรั้บค าสั่งซ้ือ เช่น ในปัจจุบนัผูป้ระกอบ รถยนตไ์ดรั้บค าสั่งซ้ือ จะส่งเขา้สู่สายประกอบรถยนต ์และ
ฝ่ายผลิตจะตรวจสอบปริมาณวสัดุและออกใบสั่งซ้ือทาง EDI ไปยงัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต ์ซ่ึงจะท า
การจดัส่งโดยระบบคมับงั ไปยงัผูป้ระกอบโดยอตัโนมติั สามารถล่นระยะเวลาหรือเวลาน าให้สั้นลง 
ซ่ึงระบบซอฟต์แวร์จะวางแผนการผลิต จดัตารางเวลาในการจดัส่งวตัถุดิบ ประกอบดว้ย ออกใบสั่ง
ซ้ือวตัถุดิบ รวมถึงการขอใหเ้สนอราคา การเลือกผูข้ายและงานอ่ืน ๆ โดยท าไดง่้ายข้ึน นอกจากนั้นผล
การศึกษายงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของมทันา  ลีลาธาพิพฒัน์ ซ่ึงท าการศึกษาเร่ือง “การศึกษาการน า
ระบบ ERP (Syteline7) มาใชเ้พิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรขององคก์ร กรณีศึกษา บริษทัยา” 
และผลการศึกษาพบวา่ การบริหารทรัพยากรดว้ยระบบ ERP (Syteline7) สามารถช่วยในการวาง
แผนการผลิตสินคา้และสามารถลดเวลาในการวางแผนการผลิตสินคา้ 
  

5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 5.3.1 เน่ืองจากผลการศึกษา ซ่ึงพบวา่ความตอ้งการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร 
(ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดงันั้น องค์กรท่ีท า
ธุรกิจส่งออกขา้วควรมีการพิจารณาน าซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) มาใช้ในการ
บริหารจดัการกระบวนการต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดผลประโยชน์สูงสุด  
 5.3.2 ในการน าซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้วนั้น ควรเร่ิมจากหน่วยงานยอ่ยในองคก์รเพียง 1 หน่วยงานก่อน จากนั้นค่อย
ขยายไปสู่หน่วยงานอ่ืน ๆ จนครบทุกหน่วยงานในองคก์ร 
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5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 การศึกษาคร้ังน้ีครอบคลุมเฉพาะการจดัการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจส่งออกข้าว
เท่านั้น ในการวจิยัคร้ังต่อไปควรมีการขยายขอบเขตของการน าซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร 
(ERP) ไปใชใ้นธุรกิจส่งออกขา้วทั้งระบบ เพื่อให้องคก์รท่ีท าธุรกิจส่งออกขา้วไดป้ระโยชน์จากการน า
ซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ไปใชอ้ยา่งสมบูรณ์ 
 5.4.2 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัการซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) 
ไปใชใ้นธุรกิจอ่ืน ๆ นอกเหนือจากธุรกิจส่งออกขา้ว   
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ปัจจยัความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว  

 
เรียน   ทุกท่าน 
 

ดว้ยผูว้ิจยัได้จดัท าโครงการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากร
องคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว”  

 
ในการน้ี จึงใคร่ขอความกรุณาท่านโปรดตอบแบบสอบถามดงักล่าว เพื่อผูว้ิจยัจะได้น า

ขอ้มูลท่ีไดรั้บไปเป็นแนวทางการวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ธุรกิจส่งออกขา้วใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 

 
จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามดว้ย จกัขอบคุณยิง่ 

 
ภคภูมิ  ชาญณรงค ์
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เลขท่ีแบบสอบถาม ..................... (   )  (   )  (   ) 
แบบสอบถาม 

 
เร่ือง  ปัจจยัความตอ้งการซอฟต์แวร์การวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากร

มนุษยใ์นธุรกิจส่งออกขา้ว 
 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนส าหรับพนกังานฝ่ายบุคคลของบริษทัส่งออก
ขา้ว เพื่อจะได้เป็นแนวการวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจ
ส่งออกขา้วให้มีประสิทธิภาพ จึงขอความร่วมมือมายงัท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามโดยไม่ตอ้งกงัวล
ใด ๆ ทั้งส้ิน เพราะผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลเหล่าน้ีไวเ้ป็นความลบั และจะไม่มีการวิเคราะห์เป็นรายบุคคล 
แต่จะวเิคราะห์โดยภาพรวม จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 

ผู้วจัิย 
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ค าแนะน า 
โปรดท าเคร่ืองหมาย √  ลงใน  (   ) หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ  

 (   ) ชาย     (   ) หญิง 
2. อาย ุ

 (   ) ต ่ากวา่ 25 ปี    (   ) 26 – 35 ปี 
 (   ) 36 – 45 ปี    (   ) 46 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 
 (   ) โสด    (   ) สมรส 
 (   ) หยา่ร้าง/หมา้ย   (   ) อ่ืนๆ (ระบุ)............................... 
 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 (   ) นอ้ยกวา่ 8,000 บาท   (   ) 8,001 – 16,000 บาท 
 (   ) 16,001 – 32,000 บาท   (   ) 32,001 บาทข้ึนไป  
  

5. ระดบัการศึกษา  
 (   ) ต ่ากวา่อนุปริญญา (ปวส.) (หรือเทียบเท่า)     
 (   ) ปริญญาตรี 
 (   ) ปริญญาโท       
 (   ) อ่ืนๆ (ระบุ)............................... 
 

6. ต าแหน่งงาน 
 (   ) ระดบัผูบ้ริหาร   (   ) ระดบัพนกังาน 
 (   ) ระดบัพนกังานฝ่ายบุคคล 
  

7. ประสบการณ์ในการท างาน/รับราชการ 
   (   ) ต ่ากวา่ 5 ปี    (   ) 6 – 10 ปี 
   (   ) 11 – 15 ปี    (   ) 16 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ซอฟตแ์วร์การวางแผนทรัพยากรองคก์ร (ERP) ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจส่งออก
ขา้ว ในดา้นต่าง ๆ จ านวน 7 ดา้น ดงัน้ี 
ค าแนะน า 
โปรดท าเคร่ืองหมาย √  ลงใน  (   ) หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

1) ด้านการวางแผนแรงงาน 
1 สามารถดูรายงานสถิติการเพิ่มลด ต าแหน่งงาน

ท่ีวา่งได ้ 
     

2 สามารถก าหนดจ านวนพนกังานในแต่ละต าแหน่ง
ของแต่ละแผนกได ้

     

3 สามารถก าหนดจ านวนพนกังานในแต่ละบริษทัใน
เครือได ้

     

4 ท าการขออนุมติัรับพนกังานเพิ่ม โดยขออนุมติั
พนกังานตามต าแหน่งท่ีวา่งได ้

     

5 ท าการขออนุมติัเพิ่มพนกังานในต าแหน่งนั้น ๆ 
หากตามท่ีวางแผนไวไ้ม่เพียงพอ 

     

6 ท าการขออนุมติัเพิ่มพนกังานในต าแหน่งงานใหม่ 
ท่ีไม่มีในองคก์ารได ้

     

7 สามารถเรียกดูรายงาน จากใบอนุมติัรับพนกังาน
เพิ่ม ประกอบการพิจารณาอนุมติัเพื่อสรรหา
พนกังานได ้

     

8 สามารถออกรายงานประวติัการขออนุมติัพนกังาน
เทียบกบัการอนุมติัต าแหน่งได ้
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

2) ด้านการจัดการการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
9 สามารถใหผู้ส้มคัรเขา้มากรอกสมคัรไดด้ว้ยตนเอง      

10 พิจารณาจากใบสมคัรผูรั้บผิดชอบจะก าหนดวนันดั
สอบหรือสัมภาษณ์ได ้

     

11 รายงานผลการสอบและสัมภาษณ์ได ้      

12 ผูใ้ช้สามารถคน้หาขอ้มูลไดอ้ย่างอิสระง่ายต่อการ
ใชง้าน สะดวกและรวดเร็ว  

     

13 สามารถออกบตัรพนกังานได ้      

3) ด้านการบริหารและควบคุมเวลาในการท างานของพนักงาน  
14 การลงเวลารองรับระบบรหสับ่งช้ีไดห้ลายรูปแบบ 

และหลายยี่ห้อ เช่น ระบบบาร์โค้ด ระบบอ่าน
ลายน้ิวมือ ระบบอ่านม่านตา ระบบ RFID ระบบ
สมาร์ทการ์ด และท างานผา่นมือถือ 

     

15 พนกังานสามารถตรวจสอบขอ้มูลเวลาการท างาน
ของแต่ละคนไดเ้อง 

     

16 การก าหนดกะงาน การหมุนกะงาน การควงกะงาน 
การเปล่ียน หรือแลกกะงาน และค่าล่วงเวลาต่าง ๆ 
ใหก้บัพนกังานรายบุคคล หรือแบบกลุ่ม 

     

17 ระบบมีความแม่นย  าในการประมวลผลสูตรในการ
ค านวณกะการท างาน ในวนัเดียวกนัหรือขา้มวนัได ้

     

18 สามารถก าหนดโครงสร้างการรับข้อมูลจากไฟล์
บนัทึกเวลา 

     

19 สามารถส่งขอ้มูลออกมาเป็น Text Files ได ้      
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

4) ด้านการจัดการลาของพนักงาน 
20 การยื่นใบลาสามารถกรอกใบขอลาของพนักงาน

แต่ละคนได ้
     

21 พนกังานสามารถกรอกใบลาของตนเองได ้      

22 สามารถลาเป็นช่วงเวลาของวนัได้ เช่น 1/1/2550-
6/1/2550 สามารถลาเป็นล่วงเวลาของชั่วโมงได ้
เช่น 8.00-12.00 น. 

     

23 สามารถกรอกใบลาของพนกังานหลาย ๆ คนพร้อม
กนัได ้

     

24 สามารถตั้งค่าผูอ้นุมติัไดห้ลายคน หรือพนกังานแต่
ละแผนกมีผูอ้นุมติัไดต่้างกนั 

     

25 ผู ้อ นุมัติส าม ารถ เ ห็นข้อมู ล เฉพาะ ท่ีตน เอง
รับผดิชอบ 

     

5) ด้านการจัดการการท างานล่วงเวลา 

26 สามารถกรอกขอท างานล่วงเวลาของพนกังานใน
แต่ละวนัได ้

     

27 สามารถแก้ไข เวลา ช่ือพนักงานท่ีจะท างาน
ล่วงเวลาได ้

     

28 สามารถเปล่ียนตวัพนกังานท่ีจะท างานล่วงเวลาได ้
หากพนกังานคนนั้นไม่สามารถท างานล่วงเวลาได ้

     

29 สามารถก าหนดผูอ้นุมติัได้หลายคน พนักงานแต่
ละแผนกมีผูอ้นุมติัไดต่้างกนั 

     

30 ผูอ้นุมติัสามารถเห็นขอ้มูลเฉพาะท่ีตนเองรับผิดชอบ      

31 สามารถดูประวติัการไม่อนุมติัของแต่ละแผนกได ้      
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

6) ด้านการจัดการค านวณเงินเดือนค่าจ้างและผลประโยชน์ 
32 ช่วยให้กระบวนการทบทวนเงินเดือนโดยจดัเขา้สู่

มาตรฐานการ เป ล่ียนแปลงระบบเ งิน เ ดือน
มาตรฐานในบริษทั รวมถึงค่าชดเชยต่าง ๆ 

     

33 เป็นระบบท่ีสามารถก าหนด โครงสร้างการค านวณ
เงินเดือนไดห้ลายแบบ 

     

34 สามารถค านวณเงินเดือนของแต่ละโครงสร้าง
ก าหนดไวล่้วงหนา้ไดโ้ดยอตัโนมติั 

     

35 ออกสลิปเงินเดือนได ้      

36 สามารถอนุมติัผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์      

37 สามารถก าหนดกลุ่มผลประโยชน์ตามสถานท่ี และ
ภูมิภาคท่ีพนกังานก าลงัปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่

     

7) ด้านการจัดการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

38 ช่วยในการเลือกพนกังานแต่ละบุคคลเพื่อน าเขา้สู่
ระบบการลงทุนในทรัพยากรแบบเตม็ระบบ 

     

39 สามารถสร้างแบบจ าลองของวิธีการในการสร้าง
โอกาสให้พนักงานก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูง ข้ึน
ภายในบริษทั 

     

40 สามารถประเมินคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งท่ีมีอยูใ่น
ปัจจุบนั ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในงานของ
องคก์รไดโ้ดยอตัโนมติั 

     

41 ช่วยในการวางแผนการจดัการ และการวิเคราะห์ 
ก าหนดการสัมมนา อบรม หลกัสูตร และกิจกรรม
ทางธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่ง  
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 
42 บนัทึกเวลาเขา้-ออกของผูเ้ขา้อบรมได ้      

43 สามารถแบ่งเกรดคะแนนของผูอ้บรมจากผลการ
ประเมินได ้

     

 
 
ส่วนที ่3 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ  
.………………………………………………………………………………………………………… 
.…………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………….… 
.…………………………………………………………………………………………………………
.………………………………………………………………………………………………………… 
.………………………………………………………………………………………………………… 

 
ขอขอบคุณผู้ให้ข้อมูล 
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ประวตัผู้ิเขยีน 
 

ช่ือ-สกุล     นายภคภูมิ ชาญณรงค ์
วนั เดือน ปีเกดิ    24 มิถุนายน 2534 
สถานทีเ่กดิ    กรุงเทพมหานคร 
สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน 130/181 หมู่ 1 หมู่บา้นสัมมากรคลอง 7 ซอย 4     

ต.ล าผกักดู อ.ธญับุรี จ.ปทุมธานี 12110  
ต าแหน่งหน้าทีก่ารงานปัจจุบัน  กรรมการผูจ้ดัการ 
สถานทีท่ างานปัจจุบัน   บริษทั พีซีไร้ซ จ ากดั 231/3 หมู่ 1 ต.บา้นบุ่ง        
     อ. เมืองพิจิตร จ. พิจิตร 66000 
ประวตัิการศึกษา 

พ.ศ. 2556 ปริญญาตรีคณะเทคโนโลยสีารสนเทศ  
สาขาเทคโนโลยสีารสนเทศวิทยาการบริการ  

 มหาวทิยาลยัรังสิต  
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