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บทคัดย่อ 

การค้นคว้าแบบอสิระเร่ืองการวเิคราะห์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องบริษัท หาดทิพย ์จ ากัด (มหาชน) มี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายและการปฏิบัติ ท าการศึกษา

โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพและเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่าง 

แบบเจาะจงจ านวน 13 คน ท าการแบ่งกลุ่มผู้ถูกสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ระดับคือ 1)ระดับองค์กร 2) ระดับปัจเจกบุคคล  

3)  ระดับพนักงาน ภายใต้กรอบแนวคิดหน้าท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 5 หน้าท่ีคือ การจัดหาบุคคลเข้าท างาน  

การพัฒนาบุคลากร ผลตอบแทนและผลประโยชน ์ความปลอดภัยและสุขภาพ และพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ใชเ้ทคนิค

การวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบทเพื่อจัดหมวกหมู่ตามภาระ 5 หน้าท่ีดังกล่าว ผลของการวิจัยจะใช้การยืนยัน  

ความน่าเชื่อถือของข้อค้นพบ (Triangulation) ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบข้อค้นพบของปรากฏการณ์ท่ีท าการศึกษาจากแหล่ง

และมุมมองท่ีต่างกันให้ได้ขอ้คน้พบแลว้น าขอ้คน้พบมาเปรียบเทียบกัน 

ผลการศึกษาสรุปได้ว่า หน้าท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีสอดคล้องกันจากการกล่าวถึงท้ัง 3 ระดับจาก  

การเปรียบเทียบคือ การพัฒนาบุคลากรในด้านของการปฏิบัติผ่านการฝึกอบรมท่ีเฉพาะเจาะจงในความเชี่ยวชาญของ

พนักงานแต่ละบุคคล ผลตอบแทนและผลประโยชน์ในด้านของการปฏิบัติโดยการจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมและ  

สูงกว่ามาตรฐานแรงงาน และพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ในด้านของการปฏิบัติโดยสนับสนุนการอยู่ ร่วมกัน 

อย่างครอบครัวผ่านการท ากิจกรรมภายในและภายนอกองค์กรร่วมกัน องค์กรได้ด าเนินงานหน้าท่ีการจัดการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 5 หน้าท่ีสอดคล้องกับข้อกฎหมายประกอบไปด้วย พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2556 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมอื

แรงงาน พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน พ.ศ. 2554 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 พระราชบัญญัติประกับสังคม พ.ศ. 2533 และพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ 2546 

องค์กรได้ด าเนินงานหน้าท่ีการจัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร  3 หน้าท่ีคือ การจัดหาบุคคล

เข้าท างาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ และพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 

                                                           
* นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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ABSTRACT 

The independent study “Analysis of Human Resource Management System of Haadthip Public Company 

Limited” aimed to study the Human Resource (HR) Management System and the relationship between HR policies and 

HR practices. 

This study used the qualitative research method and data which was collected by semi-structured interviews 

from purposive sampling using thirteen samples.  The interviewees were divided into three levels 1 )  Organizational 

level, 2 )  Individual level and 3 )  Employee level.  Respondents were also categorized under the concept of human 

resource management functions; Staffing, Human Resources Development, Compensation and Benefits, Health & 

Safety, and Employee & Labour Relations.  Content analysis techniques were used to contextualize allied keywords 

into the five functions of human resource management. 

In addition, the study used the Triangulation method to compare the findings from different sources and 

perspectives on human resource management functions of policy and practice in the three levels described above. The 

results demonstrate that all three informants mention Human Resource Planning in Policies, and Human Resources 

Development in Policy and Practice. 

The results showed that the Organization level operated in Policy and Practice related together in three 

functions; Human Resources Development, Compensation & Benefits, and Employee & Labour Relations.  Individual 

level operated in Policy and Practice related together in four functions; Staffing, Human Resources Development, 

Compensation & Benefits, and Health & Safety. According to the study, the finding in the Human Resource Management 

functions that cited in three levels is Human Resources Development, Compensation & Benefits, and Employee & 

Labour Relations.  

The organization operated five human resource management functions according with the law.  The Labour 

Protection Act B.E. 2541, Empowerment of Persons with Disabilities Act, B.E. 2550, Skill Development Promotion Act. 

B. E.  2545, Occupational Safety, Health and Environment Act B. E.  2554, Labour Relations Act B. E.  2518, Social 

Security Act, B.E. 2533 and Elderly Person Act, B.E. 2546. The organization operated human resource management 

functions according with organization’ s Values in three functions; Staffing, Human Resources Development and 

Employee & Labour Relations. 
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บทน า 

การท่ีองค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์ จ าเป็นจะต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรไมว่า่จะ

เป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ซึ่งถ้าองค์กรเร่ิมต้นด้วยการมีบุคลากรท่ีดี มีความสามารถ ปัจจัยด้านอื่นก็จะ

ได้ผลดีตามมา ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ึงมคีวามส าคัญต่อการพัฒนาองคก์ร 

บริษัท หาดทิพย ์จ ากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นบริษัทชัน้น าของประเทศไทย เป็นผู้ผลิต จ าหนา่ย และกระจายผลิตภัณฑ์ 

โคคา-โคลา ท้ังท่ีเป็นประเภทอัดลมและไมอ่ัดลมท่ัวท้ัง 14 จังหวัดภาคใต้และมพีนักงานกว่า 2,000 คน บริษัทได้รับรางวัล 

1 ใน 100 บริษัทจดทะเบียนฯท่ีมีความโดดเด่นในการด าเนินธุรกิจด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาล เป้าหมายของ

องค์กร คือ “บริษัทต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมและพื้นท่ีภาคใต้อย่างใกล้ชิด โดยเน้นท่ีการมีส่วนร่วมพัฒนาสังคม 

สิ่งแวดล้อม และคุณภาพชีวิตของคนในพื้นท่ีผ่านการอบรมและกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีให้พนักงานได้เกิดจิตส านึกรักบ้านเกิด

และสามารถอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างเป็นสุข” (รายงานประจ าปี บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) , 2013) การศึกษา 

ในคร้ังนี้ จึงมุ่งท่ีจะศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในบริษัท ภายใต้เป้าหมายขององค์กรดังกล่าว ภายใต้กรอบ

หนา้ที่ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management Functions) 

แนวคดิและทฤษฎี 

ระบบทรัพยากรมนุษยค์ือการสะท้อนให้เห็นถึงปฎสิัมพันธ์ระหว่างระดับของการท างานในองค์กร สามารถอธิบาย

ให้เห็นถึงความสอดคล้องของการด าเนนิงานเร่ืองทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรได้ 

หน้าท่ีด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 5 ด้าน  ดังนี้ (1) การจัดหาบุคคลเข้าท างาน  

(2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(3) ผลตอบแทนและผลประโยชน(์4) ความปลอดภัยและสุขภาพ (5) พนักงานและแรงงาน

สัมพันธ์ (Mondy, Noe & Permeux (2002)) 

นโยบายทรัพยากรมนุษย์คือ เป้าหมายหรือแนวทางปฏิบัติท่ีใช้เพื่อก าหนดทิศทางให้กับทุกฝ่าย และทุกส่วนท่ี

เกี่ยวข้อง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการตัดสินใจและปฏิบัติหนา้ท่ีของตน โดยนโยบายนัน้จะระบุเป็นแนวทางกวา้งๆ หรือจ าเพาะ

เจาะจงก็ได้เพราะแต่ละฝ่ายหรือแต่ละส่วนนั้นจะมีสิ่งท่ีต้องปฏิบัติแตกต่างกันแต่จะต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ

นโยบายท่ีได้รับมา 

การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีเกิดจากการจัดการบุคลากรในองค์กร(Armstrong, 2011)  

การด าเนินงานท่ีเกิดขึ้นจริงภายในองค์กร  ภายใต้บริบทขององค์กร และภายใต้หน้าท่ีด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

5 หน้าท่ี  

การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้โดยอิงการด าเนินงานของบริษัทและโครงสร้างบริษัท ท่ีมี ประธาน

บริหาร (CEO) ท าหน้าท่ีบริหารและดูแลพนักงานในระดับองค์กรโดยตรงและส่งผ่านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ไปสู่

ส่วนในระดับปัจเจกบุคคล ซึ่งจะมีผู้จัดการฝ่ายดูแลรับผิดชอบงานทรัพยากรมนุษย์ภายใต้การประสานงานกันเพื่อ

ความส าเร็จขององค์กร โดยมีการก าหนดนโยบาย (Policies) และแนวทางการปฏิบัติงาน (Practices) เป็น 5 ด้าน  
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ตามกรอบแนวคิดท่ีก าหนดไว้ และท าการวเิคราะห์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องบริษัทท่ีจะสามารถใชเ้ป็นแนวทาง

ให้ผู้บริหารน าไปใชป้ระโยชนเ์พื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อความมีประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์กรตอ่ไป 

 

รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดการศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยบ์ริษัท หาดทิพย ์จ ากัด (มหาชน) 

วิธีการด าเนินการวจิัย  

บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) มีพนักงานท้ังหมด 2,000 คน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ใช้วิธีการ

เลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  โดยมุง่เนน้เจาะจงเฉพาะผู้ท่ีสามารถให้ข้อมูลท่ีมากพอและตรงประเด็น

ท่ีต้องการศึกษา  ด้วยเหตุน้ีงานวจิัยคร้ังนี้จะใชก้ลุ่มตัวอย่างท่ีมีข้อมูลในตัวมาก (Key Informant) จนน าไปสู่ค าตอบส าหรับ

การวจิัยและค าถามในการวิจัยและบรรลุความมุง่หมายของการวจิัยได้ (ทวศีักดิ์ นพเกสร, 2550)  

กลุ่มตัวอยา่งที่มขี้อมูลส าคัญ (Key Informant) จ านวน 13 คน โดยมีรายละเอยีดดังนี้ 

กลุ่มท่ี 1 ระดับองค์กร (Organization Level) คือ ผู้มีฐานะเป็นบุคคลหลักในการด าเนินงานสง่ตอ่นโยบายบุคลากร

ขององค์กร ได้แก่ ประธานบริหารบริษัท หาดทิพย ์จ ากัด (มหาชน) จ านวน   1 คน 

กลุ่มท่ี 2 ระดับปัจเจกบุคคล (Individual Level) จะใชต้ัวอยา่งที่มขี้อมูลในตัวมากดังนี้ 

2.1 ผู้มีฐานะเป็นบุคคลหลักของแนวปฏบัิตบุิคลากรขององค์กร ได้แก่ หัวหนา้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 1 คน 

2.2 ผู้มีฐานะเป็นบุคคลหลักของแนวปฏบัิตใินหน่วยงาน ได้แก่ เจ้าหนา้ที่ทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 1 คน 

กลุ่มท่ี 3 ระดับพนักงาน (Employee Level) เป็นบุคคลท่ีสะท้อนแนวทางด าเนินงานของระบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร จ านวน 10 คน (สุม่จากฝ่ายละ 1 คน ทัง้สิน้ 10 ฝ่ายในองค์กร  ซึ่งจะไมน่ับรวมฝ่ายทรัพยากร

มนุษย)์ 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                          ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 2 (เมษายน – มถิุนายน 2561) 

 

Vol. 4 No. 2  (April – June 2018)   22 

 

เครื่องมือท่ีใชเ้พื่อการศึกษาคือการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) ประกอบด้วยค าถาม

ท่ีสามารถปรับเปลี่ยนเพิ่มเติมเพื่อให้เกิดความชัดเจนในค าตอบได้ ใช้สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนดและเป็นผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญ (Key Informant) เกี่ยวกับเร่ืองท่ีท าการศกึษา 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้เทคนคิวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท (Content Analysis Techniques) เพื่อการจ าแนก

ข้อมูล (Classification) หาความเชื่อมโยงระหว่างประเด็นพร้อมกับวเิคราะห์ความเป็นเหตุผลเชงิตรรกะ (Logical Reasoning) 

กับบริบทองค์กรและการใช้ก าหนดค าส าคัญ (Key Word) เพื่อการจัดหมวดหมู่ข้อเท็จจริง การสรุปประเด็นส าคัญ  

การแปลความหมายเพื่อตอบปัญหาการวจิัย 

ผลการศึกษา การอภิปรายผลการศึกษา ข้อค้นพบ และข้อเสนอแนะ  

จากการศึกษาพบว่า มีหน้าท่ีทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีได้กล่าวถึงโดยท้ัง 3 ระดับ คือ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ผลตอบแทนและผลประโยชน์ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ผลการศึกษาแสดงจากมุมมองท่ีต่างกันใน

หนา้ที่เดียวกัน ดังนี ้

ก) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรได้มีการปฏิบัติท่ีแสดงให้เห็นถึง 

ความสอดคล้องกันของท้ัง 3 ระดับในองค์กร โดยในระดับองค์กรมแีนวทางการพัฒนาความสามารถตามความเชี่ยวชาญ

ของแต่ละบุคคลให้สูงขึ้น ในระดับปัจเจกบุคคลมกีารให้พนักงานได้ทดลองท างานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในสายงานของตนเอง

เพื่อเกิดการเรียนรู้ และในระดับพนักงานมีการได้รับการอบรมท้ังจากหน่วยงานภายนอกและภายในเพื่อเพิ่มทักษะ  

ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของวรรณภา ลอืกิตินันท์ (2558) ได้อธิบายไว้วา่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ในองค์กรต้องเร่ิมจากการระบุสมรรถนะขององค์กรและระดับสมรรถนะของพนักงานในแต่ละต าแหน่งงาน จากนั้น  

จึงประเมินระดับสมรรถนะของพนักงานรายบุคคลและวางแผนเพื่อพัฒนา 

ข) ผลตอบแทนและผลประโยชน์ บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) ให้ความส าคัญกับการจ่ายค่าตอบแทน 

ท่ียุติธรรมแก่พนักงาน โดยในระดับองค์กรมีการพิจารณาถึงค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและจ่ายให้มากกว่ามาตรฐานของ

ตลาดแรงงาน ในระดับปัจเจกบุคคลมีการพิจารณาถึงความสามารถและจ่ายค่าตอบแทนตามความเหมาะสม  

และในระดับพนักงานได้รับการขึน้เงินเดอืนทุกปรีวมถึงเงินพเิศษตามผลประกอบการขององค์กร  

ในด้านของความก้าวหน้า ระดับองค์กรให้ความส าคัญกับการเปิดโอกาสให้กับพนักงานได้มีความก้าวหน้าใน

หน้าท่ีการงานโดยพิจารณาท่ีความสามารถเป็นส าคัญ ในระดับปัจเจกบุคคลได้มีการส่งเสริมความก้าวหน้าโดยให้

ทุนการศึกษาแก่พนักงาน และในระดับพนักงานองค์กรได้เปิดโอกาสให้กับพนักงานสามารถสมัครเข้าท างานในต าแหนง่ท่ี

บริษัทก าลังเปิดรับก่อนบุคคลภายนอก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของสมศักดิ์ สวัสดี และ บรรพต วิรุณราช (2557) 

ได้อธิบายไว้ว่า รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรด้านผลผลิตสูงสุดล าดับท่ี 3 คือ  

การสรรหาโดยการโยกย้ายและการเปิดสอบแข่งขันภายใน โดยล าดับท่ี 1และ2 ได้แก่ ผู้ออกแบบและวิเคราะห์งานต้องเป็น

หัวหน้าพนักงานในองค์กร และการวางแผนลดก าลังคนโดยการจ ากัดการจ้างงาน ตามล าดับ 
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ค) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) มีค่านิยมในการอยู่ร่วมกันแบบครอบครัว

และท้ัง 3 ระดับในองค์กรได้มีการปฏบัิติท่ีสอดคล้องกัน โดยในระดับองค์กรมกีารสนับสนุนให้พนักงานสามารถพูดคุยกัน

ได้ในทุกเร่ืองและร่วมกันแก้ปัญหา ในระดับปัจเจกบุคคลมีการจัดกิจกรรมให้พนักงานทุกฝ่ายร่วมกันท าเพื่อให้เกิดความ

ใกล้ชิด และในระดับพนักงานมีการหมุนเวียนพนักงานเข้าร่วมกิจกรรมและประสานงานร่วมกับฝ่ายอื่น  ๆ ท าให้เกิด

ความสัมพันธ์แบบพี่น้องและสามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบร่ืน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ จิตรลดา ตรีสาคร 

(2559) ได้อธิบายไว้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อความส าเร็จของผู้ประกอบการ คือการธ ารงรักษาและป้องกัน

ทรัพยากรมนุษยผ์ู้ประกอบการให้ความส าคัญต่อการปลูกฝังให้พนักงานมคีวามสามัคคี ความมีน้ าใจและความเห็นอกเห็น

ใจซึ่งกันและกัน 

ความสอดคล้องของการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR practices) กับค่านิยมขององค์กร 

 บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) ได้มีการก าหนดค่านิยมเพื่อเป็นแนวทางแก่พนักงานในการปฏิบัติหนา้ท่ีเพื่อให้

สามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององคก์รได้ดังน้ี 

(1) ซื่อสัตย์ สุจริต (Integrity) (2) ความคิดริเร่ิมเป็นบุคคล ( Individual Initiative) (3) เพิ่มมูลค่าให้กับลูกค้า 

(Customer Value) (4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) (5) การพัฒนาบุคลากร (People Development) (6) การไว้วางใจ  

และการเคารพซึ่งกันและกัน (Mutual Trust & Respect) (7) ความทุ่มเท และความผูกพัน (Commitment) (8) เป็นส่วนหนึ่ง

ของสังคมภาคใต้ (Always be part of the South) (9) กลยุทธ์การตลาดโดยการสร้างความสัมพันธ์ (Relationship 

Marketing) (10) ความสนุกสนานในการท างาน (Fun) 

 จากค่านิยมท้ัง 10 ข้อ แสดงให้เห็นว่าองค์กรให้ความส าคัญกับบุคลากรเป็นอย่างมากโดยในข้อ1, 2, 4, 5, 6, 7, 

8 และ10 ล้วนแลว้แต่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและสอดคล้องกับหน้าท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรดังนี้ 

ก) การจัดหาบุคคลเข้าท างาน องค์กรได้น าเอาค่านิยมในเร่ืองของความซื่อสัตย์สุจริตมาพิจารณาเป็นส าคัญ 

เนื่องจากเล็งเห็นว่าความซื่อสัตย์ตอ่องค์กรจะน ามาซึ่งความจงรักภักดีต่อองค์กรและเกิดประสิทธิภาพในการท างานและ

ทุ่มเทให้กับองค์กร นอกจากนี้ยังน าเอาการท างานเป็นทีมเข้ามาพจิารณาประกอบด้วยในการจัดหาบุคคลเข้าท างานผ่าน

การคัดเลอืกร่วมกันของหัวหน้างานเพื่อให้การท างานรว่มกันมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ข) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกเขียนไว้อย่างชัดเจนในค่านิยมขององค์กร

แสดงให้เห็นว่าองค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก ซึ่งองค์กรได้สะท้อนให้เห็นอย่างเป็น

รูปธรรมถึงการท่ีองค์กรได้มีการฝึกอบรม การทดลองงาน การสอบใบอนุญาต และการส่งเสริมให้เรียนรู้เพิ่มเติม  

รวมไปถึงการสนับสนุนให้มีความคิดริเร่ิมผ่านการเปิดโอกาสให้เสนอแนะในที่ประชุม 

ค) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การจัดการด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ได้มีการน าเอาค่านิยม 

ในส่วนของทรัพยากรมนุษย์มาใช้อย่างครบถ้วน โดยน าเอาความผูกพัน ความเคารพ ความไว้วางใจ การท างานเป็นทีม 

และความสนุกสนานในการท างาน มาใช้เป็นหลักในการจัดกิจกรรมภายในองค์กรและกิจกรรมเพื่อสังคมร่วมกันให้กับ

พนักงาน รวมไปถึงการก าหนดนโยบายและการปฏิบัติให้พนักงานได้พูดคุย เสนอแนะ และแก้ไขปัญหาร่วมกัน  

ซึ่งจะน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรท่ีได้วางไว้ 
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ความสอดคล้องของการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR practices)  กับข้อกฎหมาย 

จากการศกึษาได้อภิปรายโดยแบ่งออกเป็นหนา้ที่ทางการจัดการจัดการทรัพยากรมนุษยไ์ด้ด าเนินการสอดคล้อง

กับขอ้กฎหมาย  ซึ่งผลการศึกษาพบวา่ทัง้ 5 หนา้ที่ได้ด าเนินงานสอดคล้องกับขอ้กฎหมายดังนี้ 

ก) การจัดหาบุคคลเข้าท างาน องค์กรได้น าเอามาตรา 33 และมาตรา 34 ของพระราชบัญญัติส่งเสริมและ

พัฒนาคุณภาพชวีติคนพิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2556 มาใชป้ระกอบในการจัดหาบุคคลเข้าท างานโดยจะรับเอาบุคคลพิการ

เข้าท างานและจ่ายเงินชว่ยเหลอืเข้ากองทุนเพื่อช่วยเหลอืคนพิการ 

ข) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์กรได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก  

จึงได้จัดให้มีการอบรมตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาตรา 29 ที่ว่าด้วยการจัดอบรม

ให้แก่พนักงานไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของจ านวนพนักงานต่อปี นอกจากนี้องค์กรยังได้จัดให้มีการอบรมเพิ่มเติมในแตล่ะ

สายงานโดยการจัดหาผู้เชี่ยวชาญท้ังจากภายในและภายนอกองค์กรมาให้ความรู้แกพ่นักงานเฉลี่ยทุก ๆ 3 เดอืน 

ค) ผลตอบแทนและผลประโยชน์ องค์กรได้จ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงานโดยเป็นไปตามท่ีพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บัญญัติไว้ท้ังในดา้นของคา่แรงขัน้ต่ าและการท างานล่วงเวลา 

ง) ความปลอดภัยและสุขภาพ องค์กรได้มีการปฏิบัติตามพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย  

และสภาพแวดล้อมในการท างาน พ.ศ. 2554 อย่างเคร่งครัดโดยเฉพาะในด้านของความปลอดภัยในการท างาน  

เนื่องจากองค์กรได้ด าเนินธุรกิจในด้านการผลิตสินค้าจึงท าให้พนักงานต้องท างานกับเคร่ืองจักรเป็นจ านวนมาก  

โดยก าหนดให้พนังงานต้องสวมใส่อุปกรณ์รักษาความปลอดภัยทุกครั้งท่ีเข้าในพื้นท่ีปฏิบัติงาน จัดให้มีการสอบใบอนุญาต

ส าหรับพนักงานที่ตอ้งท างานกับเครื่องจักรเพื่อให้แน่ใจวา่มีความรู้ความเชี่ยวชาญเพยีงพอ ก าหนดช่ัวโมงการท างานอย่าง

เหมาะสม และมีการจัดตัง้เจ้าหนา้ที่ความปลอดภัยเพื่อคอยควบคุมดูแลการท างาน 

จ) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ องค์กรได้มนี าเอาข้อก าหนดของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 

มาปฏิบัติตามโดยก าหนดให้มีการจัดท าหนังสือข้อตกลงสภาพการจ้างงานอย่างชัดเจนและได้จัดตั้งคณะกรรมการ

สวัสดิการเพื่อคอยดูแลพนักงาน ประสานงานระหว่างพนักงานและองค์กร คุ้มครองผลประโยชน์ องค์กรยังได้ปฏิบัตติาม

พระราชบัญญัติประกับสังคม พ.ศ. 2533 ตามมาตรา 33 ให้ลูกจ้างซึ่งมอีายุไมต่่ ากวา่สิบห้าปีบริบูรณ์และไม่เกินหกสิบปี

บริบูรณ์เป็นผู้ประกันตน และองคก์รได้ปฏบัิตติามพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. 2546 โดยให้ประกอบอาชพีหรือฝึกอาชีพ

ท่ีเหมาะสม 

นอกจากนี้บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) ได้รับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทยจากกระทรวงแรงงานจึงเป็น

เคร่ืองยืนยันได้ว่าบริษัทฯได้มีการท าความมาตรฐานอย่างเคร่งครัดและมีความยุติธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์น

องค์กร บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) ได้ท าตามข้อก าหนด Supply Chain Guiding Principles (GSP) ซึ่งถูกก าหนดโดย

บริษัท The Coca-Cola company โดยได้น าเอา Social Accountability 8000 หรือ SA 8000 มาพัฒนาต่อให้เกิดความ

เหมาะสมกับธุรกิจของตนเองโดยการน าเอาข้อก าหนดของ SA 8000 ท้ัง 8 ข้อมาเป็นพืน้ฐานและเพ่ิมเตมิความรับผิดชอบ

ตอ่สังคมและคุณธรรมจรยิธรรม 
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ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาเร่ืองการวิเคราะห์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน)  

ในคร้ังนี้ผู้ศึกษาจึงมีข้อเสนอแนะท่ีสามารถน ามาใช้ประโยชน์เป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา

องคก์รให้เกิดประสิทธิภาพท้ังดา้นนโยบายและดา้นการปฏบัิต ิโดยมีขอ้เสนอแนะ ดังนี้ 

1. การถ่ายทอดนโยบายจากระดับองค์กรไปสู่ระดับปัจเจกบุคคลและระดับพนักงานยังมีการรับรู้ท่ีไม่ท่ัวถึง  

ควรจัดให้มีการประชุมซึ่งเป็นช่องทางท่ีได้ผลลัพธ์ดีท่ีสุดในการถ่ายทอดบ่อยคร้ังขึน้ เนื่องจากการประชุมเป็นการสื่อสาร

แบบสองทาง (Two-way Communication) คือการท่ีผู้ รับสารมีการตอบโต้ ปรึกษา และแลกเปลี่ยนความคิดกันได้  

ซึ่งจะท าให้สามรถชี้แจงถึงแนวนโยบายตา่ง ๆ และอธิบายให้เกิดการรับรู้ได้มากขึน้ 

2. องค์กรควรสร้างการรับรู้ในด้านความปลอดภัยและสุขภาพให้ระดับพนักงานได้รับรู้ถึงนโยบายและแนวทาง

ปฏิบัติท่ีชัดเจนยิ่งขึ้น ความปลอดภัยชีวอนามัยส่งผลโดยตรงต่อสุขภาพของพนักงานท้ังในระยะสั้นและระยะยาว  

การผลักดันเร่ืองนี้ให้ระดับพนักงานเกิดความเข้าใจและใส่ใจในความปลอดภัยชีวอนามัยจะช่วยให้สุขภาพของพนักงานดี

ขึน้ สามารถลดค่าใชใ้นเร่ืองของสวัสดกิารสุขภาพและการขาดงานเนื่องจากเจ็บป่วย 

3. การสร้างเสริมก าลังใจให้แก่พนักงานในรูปแบบการชมเชย ส่งผลดีต่อความรู้สึกของบุคลากรและจะท าให้

พนักงานรับรู้ว่าเขามี คุณค่าต่อบริษัท และบริษัทก็เห็นคุณค่าในตัวเขา การกล่าวชื่นชมในความพยายามของพนักงานจะ

สามารถกระตุ้นให้พนักงานตัง้ใจผลงานตอ่ไปเพื่อบริษัท 

4. จากการสัมภาษณ์ถึงความต้องการของระดับพนักงานในเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ผ่านหน้าท่ี 

การจัดการท้ัง 5 ด้าน พบว่าระดับพนักงานมีความต้องการให้มีสวัสดิการช่วยเหลือครอบครัวของพนักงานผ่านการจัดตั้ง

กองทุนสวัสดิการต่าง ๆ  ซึ่งการดูแลให้สวัสดิการเกี่ยวกับครอบครัวของพนักงานจะสามารถจูงใจให้พนักงานท างานกับ

บริษัทอย่างยาวนาน เนื่องจากรับรู้ได้ถึงความมั่นคงไปในชีวิตของตนเองและครอบครัวท่ีจะได้รับการช่วยเหลือหาก

เจ็บป่วยหรือเกิดเหตุฉุกเฉิน และจะน ามาซึ่งความขยันหมั่นเพียรในการท างานและความจงรักภักดีต่อองค์กร   

ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะวัฒนธรรมของคนในชุมชนภาคใตท่ี้มีความซื่อสัตย์และจงรักภักดี 

5. เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครบถ้วนและสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ได้อย่างลึกซึ้ง ผู้ศึกษาควรท าความเข้าใจ

เกี่ยวกับองค์กรท่ีจะศึกษาให้ละเอียดก่อน โดยการค้นคว้าข้อมูลปฐมภูมิและข้อมูลทุติยภูมิผ่านการพูดคุยสัมภาษณ์  

และน าข้อมูลน้ันมาวิเคราะห์กอ่นจะตัง้ค าถามส าหรับการเก็บขอ้มูลจรงิโดยการสัมภาษณ์ 
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