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บทคดัย่อ 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อ
การส่งออกในจังหวัดสงขลา  (2 )  เปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตเพื่ อ 
การส่งออกในจงัหวดัสงขลา จาํแนกตามลกัษณะของบริษทั (3) ศึกษาปัญหาอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา (4) เสนอแนะแนวทางการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นบริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อ 
การส่งออกในจงัหวดัสงขลา จาํนวน 192 บริษทั กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยการคาํนวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 130 บริษทั 
ซ่ึงสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น โดยผูบ้ริหารท่ีรับผิดชอบดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูใ้ห้ขอ้มูล  เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็น
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าที  
การวเิคราะห์แปรปรวนทางเดียว และการทดสอบผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด  
 ผลการวิจยัพบว่า (1) การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดั
สงขลาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นแรงงานสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน  ดา้นการคดัเลือก ดา้นความ
ปลอดภยัและสุขภาพ ดา้นการฝึกอบรม  และดา้นการสรรหา ตามลาํดบั (2) บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก
ในจงัหวดัสงขลาท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนบริษทัแตกต่างกนัมีการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนบริษทัท่ีมี
จาํนวนพนักงาน ระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจและประเภทสินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกนั โดยบริษทัท่ีมีจาํนวนพนกังาน 500 คนข้ึนไปมีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกและดา้นความ
ปลอดภยัและสุขภาพมากกว่าบริษทัท่ีมีจาํนวนพนกังาน 100 – 499 คน ส่วนบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ
มากกวา่ 20 ปีมีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกมากกวา่บริษทัท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ ขณะท่ีบริษทัท่ีมีอายมุากกวา่ 10 
ปีมีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่บริษทัท่ีมีอาย ุ5-10 ปี  และบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้
ท่ีส่งออกคืออาหารและเคร่ืองด่ืม มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหา ดา้นการ
คดัเลือก และดา้นการฝึกอบรมน้อยกว่าบริษทัท่ีส่งออกไม ้และยางและพลาสติก  แต่มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น
ความปลอดภยัและสุขภาพมากกว่าบริษทัท่ีส่งออกยานยนตแ์ละรถพ่วง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (3) ปัญหา
อุปสรรคท่ีสําคญัคือ ดา้นการสรรหาซ่ึงสรรหาไดย้ากข้ึนเน่ืองจากมีโรงงานอุตสาหกรรมจาํนวนมาก ทาํให้การแข่งขนั
สูงข้ึนและเกิดการขาดแคลนแรงงาน (4) แนวทางการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษยคื์อ การเพิ่มสวสัดิการเพื่อสร้าง
แรงจูงใจใหแ้ก่พนกังาน อาทิ รถรับส่งพนกังาน ชุดทาํงาน บา้นพกัพนกังาน เบ้ียขยนัในการทาํงาน หรือทางภาครัฐช่วยใน
การกาํหนดนโยบายดา้นสิทธิประกนัสงัคมของพนกังานใหค้รอบคลุมมากข้ึน  
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Abstract 
 
  
 The purposes of this research were (1) to study level of human resource 
management of manufacturing industry for export in Songkhla province, (2) to compare 
human resource management of manufacturing   industry for export in Songkhla province ,  
(3) to study human resource management problems of manufacturing industry for export  in 
Songkhla province, (4) to propose development methods of human resource management of 
manufacturing industry for export in Songkhla province.  
 This research was the survey research. The population were 192 companies in 
manufacturing industry for export in Sonkghla province. The sample group consisted of 130 
companies from stratified random sampling. The executives who were responsible for human 
resource management were data givers. The research tool was questionnaire and  the 
statistical  tools were percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA and  
least significant difference test.  
 The research findings showed that : (1) the human resource management of 
manufacturing industry for export in Songkhla province was at the high level. When 
considering each category, labor relations was at the highest level followed by performance 
appraisal, human resource planning, remuneration, selection, safety and health, training and 
recruitment respectively. (2) The companies in manufacturing industry for export in Songhkla 
province with different registered fund had similar human resource management. The 
companies with different amount of employees, length of business operation and kinds of 
product for export had different human resource management. The companies with more than 
500 employees had more management of human resource for selection and safety and health 
than the companies with 100-499 employees. The companies with more than 20 years of 
operating period had human resource management on selection more than the company with 
fewer years of operating period; whereas the companies aged more than 10 years had human 
resource management on safety and health more than the companies aged 5-10 years.   
The companies exporting food and beverage products had human resource management on 
human resource planning, recruitment, selection and training less than the companies 
exporting woods, rubber and plastic but the human resource management on safety and health 
was more than the companies exporting auto tires and trailers by the statistically significance 
at 0.05 level. (3) The main problem was selection because it was difficult to recruit as there 
were a lot of factories which resulted in high competition and lack of labors. (4) The 
development of human resource management were increased additional benefits to employees 
as incentives and the government policy should expand the Social Security of employees to 
be more comprehensive.  
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กติตกิรรมประกาศ 
 
 

 การทาํวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงเน่ืองจากไดรั้บความอนุเคราะห์เป็นอยา่งสูงจาก                
รองศาสตราจารย์ศรีธนา   บุญญเศรษฐ์ และรองศาสตราจารย์นวลเสน่ห์   วงศ์เ ชิดธรรม   
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ท่ีกรุณาให้คาํแนะนาํและติดตามการทาํวิทยานิพนธ์คร้ังน้ีอย่าง
ใกลชิ้ดจนกระทัง่วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์  ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว ้ณ 
โอกาสน้ี 
 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณ คุณอาํพล  ธรรมปาโล แรงงานจังหวดัสงขลา ท่ีกรุณาออก
หนงัสือขอความร่วมมือในการรวบรวมขอ้มูลจากบริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกใน
จงัหวดัสงขลา  และขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม
ท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิจยัในคร้ังน้ี พร้อมทั้งให้คาํปรึกษา แนะนาํและให้กาํลงัใจในการทาํวิจยั
อย่างดี ซ่ึงผูว้ิจัยรู้สึกซาบซ้ึงและถือว่ามีคุณค่าเป็นอย่างยิ่งผูว้ิจัยได้รับความร่วมมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลอย่างดีจากผูบ้ริหารและผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัในอุตสาหกรรม 
การผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา  จึงขอขอบคุณไว ้ณ ท่ีน้ี 
 นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัไดรั้บการสนบัสนุนกาํลงัใจ และคาํแนะนาํจากคณาจารยส์าขาวิชา
วิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช และเพื่อนร่วมรุ่นเป็นอยา่งดีมาโดยตลอด รวมถึง
คนในครอบครัวท่ีช่วยเหลือและสนบัสนุนดา้นกาํลงักายและกาํลงัใจเป็นอยา่งมากตลอดเวลาท่ีทาํ
วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีจนสาํเร็จไดด้ว้ยดี ซ่ึงผูว้ิจยัถือวา่มีคุณค่าเป็นอยา่งยิง่ และขอขอบคุณไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ผูว้ิจยัหวงัวา่วิทยานิพนธ์น้ีจะเป็นแหล่งความรู้แก่ผูท่ี้สนใจทุกท่านเพ่ือใชป้ระโยชน์ใน
การบริหารและจดัการเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยใ์ห้ดียิ่งข้ึนอนัจะนาํมาซ่ึงความเจริญเติบโตอย่าง
ต่อเน่ืองและยัง่ยนืขององคก์รและประเทศไทยสืบต่อไป 
 
 
 
 
 บุษกรณ์  คงประดิษฐ ์
 มกราคม 2555 
 
 
 



ช 

สารบัญ 
 

หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย   ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   จ 
กิตติกรรมประกาศ   ฉ 
สารบญัตาราง   ฌ 
สารบญัภาพ   ฎ 
บทท่ี 1 บทนาํ  1 
 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  1 
 วตัถุประสงคก์ารวิจยั  2 
 กรอบแนวคิดการวิจยั  3 
 สมมุติฐานการวิจยั  4 
 ขอบเขตการวจิยั  4 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ  4 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ  6 
บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  7 
 แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์  7 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์  76 
 ขอ้มูลพื้นฐานของอุตสาหกรรมส่งออกในจงัหวดัสงขลา  82 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  85 
บทท่ี 3 วิธีดาํเนินการวิจยั  91 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  91 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  93 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  94 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล  95 

 
 
 

 



ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หนา้ 
บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  96 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะของบริษทั  97 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง 
  อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา  101 
 ส่วนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง 
  อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก 
  จาํแนกตามลกัษณะของบริษทั  107 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ  125 
บทท่ี 5 สรุปการวิจยั อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ  128 
 สรุปการวิจยั  128 
 อภิปรายผล  132 
 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั  137 
บรรณานุกรม   139 
ภาคผนวก   144 
 ก รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม  145 
 ข แบบสอบถาม  147 
ประวติัผูว้ิจยั   158 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 2.1 มูลค่าสินคา้ส่งออกของจงัหวดัสงขลา  83 
ตารางท่ี 2.2 ประเภทของอุตสาหกรรมส่งออก  83 
ตารางท่ี 2.3 จาํแนกประเภทตามมาตรฐานอุตสาหกรรมประเทศไทย  84 
ตารางท่ี 2.4 หมวดยอ่ยตามมาตรฐานอุตสาหกรรมประเทศไทย  85 
ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง    92 
ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  97 
ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลของบริษทั  99 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวม  101 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จาํแนกรายดา้น  102 
ตารางท่ี 4.5 สถิติการทดสอบทีเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ 
 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์จาํแนกตามจาํนวนพนกังาน  107 
ตารางท่ี 4.6 ค่า F-ratio เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนบริษทั  109 
ตารางท่ี 4.7 ค่า F-ratio เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 จาํแนกตามระยะเวลาในดาํเนินธุรกิจโดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ 
 ความแปรปรวนทางเดียว  110 
ตารางท่ี 4.8 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือก 
 ระหวา่งระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจท่ีแตกต่างกนั  112 
ตาราง 4.9 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่ง ระยะเวลาใน 
 การดาํเนินธุรกิจท่ีแตกต่างกนั  112 
ตารางท่ี 4.10 ค่าF-ratio เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 จาํแนกตามประเภทสินคา้ ท่ีส่งออก  113 
ตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
 ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ระหวา่งประเภทสินคา้ 
 ท่ีส่งออกแตกต่างกนั  115 
 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการสรรหา  
 ระหวา่งประเภทสินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั  112 
ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการคดัเลือก  
 ระหวา่งประเภทสินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั  119 
ตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม  
 ระหวา่งประเภทสินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั  121 
ตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความปลอดภยั 
 และสุขภาพ ระหวา่งประเภทสินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั  123 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ  125 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฎ 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั  3 
ภาพท่ี 2.1 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์  24 
ภาพท่ี 2.2 ภาพรวมกระบวนการสรรหาบุคลากร  31 
ภาพท่ี 2.3 ขั้นตอนการคดัเลือก  37 
ภาพท่ี 2.4 กระบวนการของการฝึกอบรม  43 



บทที1่ 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีมีค่ายิ่งของสังคมและประเทศชาติ ประเทศใดท่ีมี
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูงและสามารถนํามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว  
ประเทศนั้นก็จะเจริญกา้วหนา้มีความมัง่คัง่และมัน่คงทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม แต่ 
ถา้หากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพหรือไม่สามารถนาํมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
ประเทศชาติได ้ประเทศก็พฒันาไปไดย้าก ความเจริญหรือความลา้หลงัของประเทศจึงข้ึนอยู่กบั
ปัจจยัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสาํคญั  เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัท่ีจะก่อให้เกิดการพฒันา
ปัจจยัประกอบอ่ืนซ่ึงส่งผลต่อการพฒันาประเทศ ประเทศต่างๆ จึงมุ่งหวงัท่ีจะมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพและมีระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ 
(นงนุช  วงษสุ์วรรณ 2546: 1) 
 การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารตอ้งมีระบบการจดัการท่ีทนัสมยั  มีประสิทธิภาพ 
และมีประสิทธิผล โดยการใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด คือ องคก์ารจะตอ้งมีศกัยภาพ
สามารถดาํเนินการไดบ้รรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายในรูปแบบของการดาํเนินงาน อนัไดแ้ก่ ความ 
พึงพอใจของลูกคา้ผูรั้บบริการ ผลกาํไรท่ีไดรั้บจากการดาํเนินงาน  และความพึงพอใจในการทาํงาน
ของทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์าร ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารทุกระดบัตั้งแต่ระดบัสูงจนถึงระดบัล่าง  
จะตอ้งตระหนกัถึงความสาํคญั ความเขา้ใจ และการรู้จกัใชท้รัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีระบบ มีความ
ต่อเน่ืองทั้งการจดัการ และการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดสัมฤทธิผลสูงสุดแก่องค์การ และ
สังคม (อาํนวย  แสงสว่าง 2544: 2) ในการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะสะทอ้นให้เห็นมุมมองของ
ความรับผิดชอบ การเปล่ียนแปลงบทบาทหน้าท่ีของบุคคลภายในองคก์ารอย่างเห็นไดช้ดัยิ่งข้ึน 
โดยเฉพาะการจดัระบบต่างๆ จะไม่จาํกดัอยู่ในกรอบของหน่วยงานเดียวเท่านั้น แต่จะเป็นภารกิจ
ร่วมกนัทั้งองคก์าร ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารสูงสุดท่ีรับผิดชอบดา้นการกาํหนดนโยบาย และแผนกล
ยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผูบ้ริหารระดับกลางรับผิดชอบด้านการสรรหาคดัเลือก
บุคลากร  และผู ้บริหารระดับล่างรับผิดชอบในการสนับสนุน  ส่งเสริม  สร้างแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน ซ่ึงภารกิจต่าง ๆ เหล่าน้ีสะทอ้นใหเ้ห็นภาพรวมท่ีเป็นระบบ  ซ่ึงจะเห็นไดว้่าบทบาท
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ของทรัพยากรมนุษยไ์ม่ไดถู้กมองเป็นเพียงผูใ้ช้แรงงานเท่านั้น แต่ถือว่าเป็นทุนทางสังคมและ
ทรัพยสิ์นท่ีมีค่าขององคก์ารท่ีมีผลต่อการพฒันาและสร้างโอกาสความเจริญเติบโตกา้วหนา้ให้แก่
องคก์ารทั้งปัจจุบนัและอนาคต  
 สําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์นจังหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นจังหวดัท่ีมีขนาดทาง
เศรษฐกิจใหญ่ท่ีสุดของภาคใต ้มีแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและบริการประมาณ 100,000 คน โดย
มีภาคอุตสาหกรรมส่งออกประมาณร้อยละ 60 เช่น อุตสาหกรรมยางพารา อุตสาหกรรมถุงมือยาง 
อุตสาหกรรมอาหารกระป๋อง อาหารทะเลและแปรรูปสัตวน์ํ้ า เป็นตน้ (หนงัสือพิมพบ์า้นเมือง 2553) 
และในภาคอุตสาหกรรมส่งออกน้ี โรงงานอุตสาหกรรมส่วนใหญ่จะเป็นโรงงานท่ีต่อเน่ืองกับ
การเกษตรและทาํการผลิตเพื่อการส่งออกโดยใชว้ตัถุดิบท่ีมาจากทอ้งถ่ิน ทาํใหท้รัพยากรมนุษยข์อง
จังหวดัสงขลาจาํนวนมากเป็นแรงงานอยู่ในอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการส่งออกน้ี ซ่ึงแมว้่า
สถานการณ์การส่งออกของจงัหวดัสงขลาจะมีการปรับตวัเพ่ือชะลอการส่งออกประมาณร้อยละ  
10-15 จากการแขง็ตวัของค่าเงินบาท แต่ก็ไม่ไดมี้ผลกระทบต่อการผลิตและแรงงานของจงัหวดั
สงขลาแต่ประการใด ทั้งเร่ืองของรายไดแ้ละเวลาการทาํงาน ตรงกนัขา้มโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ 
ยงัมีความตอ้งการแรงงานเพ่ิมข้ึนอีกจาํนวนมาก และมีการแข่งขนักนัสูงมากเพื่อตอบแทนแรงงาน  
ซ่ึงทาํใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาว่าโรงงานอุตสาหกรรมในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกของ
จงัหวดัสงขลามีการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างไร แต่ละโรงงานมีการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เหมือนกันหรือไม่ เพื่อเป็นแนวทางในการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ก่โรงงานอุตสาหกรรมใน
อุตสาหกรรมการผลิตและอุตสาหกรรมเพ่ือการส่งออกอ่ืนๆ ตลอดจนการพฒันาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลาให้ประสบความสาํเร็จ
ยิง่ๆข้ึนต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อ 
การส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อ 
การส่งออกในจงัหวดัสงขลา จาํแนกตามลกัษณะของบริษทั 
 2.3 เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิต
เพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
 



3 

 2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรม 
การผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
 

3. กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
 ในการวิจยัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการส่งออก
ในจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัมุ่งเนน้ศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรม 8 ดา้น  
คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน  
การประเมินผลการปฏิบติังาน แรงงานสมัพนัธ์ ความปลอดภยัและสุขภาพ 
 

โดยสามารถนาํมาเขียนเป็นกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี 
 

 

                     ตัวแปรอสิระ            ตัวแปรตาม 
               
 

 
 
 
 
 
 
 
                          
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
1. ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
2. ดา้นการสรรหา 
3. ดา้นการคดัเลือก 
4. ดา้นการฝึกอบรม 
5. ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 
6. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
7. ดา้นแรงงานสมัพนัธ์ 
8. ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 
 

ลกัษณะของบริษทั 
1. ประเภทสินคา้ท่ีส่งออก 
2. จาํนวนพนกังาน 
3. ขนาดของเงินทุน 
จดทะเบียนบริษทั 
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4. สมมุตฐิานการวจิยั 
 
 4.1 การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดั
สงขลาอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 4.2 บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลาท่ีมีลกัษณะบริษทั
แตกต่างกนั จะมีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั    
 

5. ขอบเขตการวจิยั   
 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากร คือ บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
จาํนวน 192 บริษทั โดยมีผูบ้ริหารท่ีรับผิดชอบดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูล 
 5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  การวิจยัน้ีมุ่งศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ
ส่งออกในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรม 8 ดา้น คือ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการสรรหา ดา้นการคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน ดา้นแรงงานสมัพนัธ์ และ ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 
 5.3 ขอบเขตด้านเวลา 
  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการทาํวิจยัคือเดือน มิถุนายน 2553 – มีนาคม 2555 โดยเกบ็ 
ขอ้มูลในเดือนกนัยายน 2554 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก หมายถึง ธุรกิจท่ีผลิตสินคา้เพื่อส่งออกไป
จาํหน่ายยงัต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่  และมีท่ีตั้งโรงงานหรือสถานประกอบการอยูใ่นเขตจงัหวดั
สงขลา  
 6.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีจะช่วยให้องค์การใน
อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกของจงัหวดัสงขลา ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มา
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ปฏิบติังาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์าร และทาํใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรม 8 ดา้น ดงัน้ี  
  6.2.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การวิเคราะห์และคาดคะเนความ
ตอ้งการบุคลากรและการตอบสนองความตอ้งการบุคลากรขององคก์ารเพ่ือท่ีจะสามารถปฏิบติังาน
ขององคก์ารใหส้าํเร็จไดต้ามวตัถุประสงค ์และทาํใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 
  6.2.2 ด้านการสรรหา หมายถึง การจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มี
ศกัยภาพและคุณสมบติัต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัรใหเ้ขา้มาสมคัรงานกบั
องคก์าร ซ่ึงอาจเป็นพนกังานหรือบุคคลภายนอกก็ได ้โดยใชก้ารโฆษณา การติดต่อกบัสาํนกังาน
จดัหางาน และการรับสมคัรจากสถาบนัการศึกษา 
  6.2.3 ด้านการคัดเลือก หมายถึง การกลัน่กรองผูส้มคัรงาน เพื่อให้ได้บุคคลท่ี
เหมาะสมท่ีสุดกบัตาํแหน่งงาน โดยวิธีการคดัเลือก ไดแ้ก่ การทดสอบ การสัมภาษณ์ การทดสอบ
ความถนดั และการพิจารณาประวติัการทาํงาน 
  6.2.4 ด้านการฝึกอบรม หมายถึง การพฒันาพนกังานขององคก์ารใหไ้ดรั้บความรู้  
ทกัษะเพิ่มมากข้ึน เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้สามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึนและมีประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึน โดยมีการวิเคราะห์ความจาํเป็นของการฝึกอบรม การกาํหนดเน้ือหาการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมดว้ยวิธีต่างๆ  และการประเมินผลการฝึกอบรม 
  6.2.5 ด้านการจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายค่าจา้ง เงินเดือน หรือ 
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ไดแ้ก่ โบนสั เคร่ืองแบบพนกังานและจดัรถรับส่งใหก้บัพนกังาน เพื่อเป็น 
การตอบแทนการปฏิบติังานของพนกังาน 
  6.2.6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวดัผลงานของพนกังานตาม
เกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีกาํหนดของแต่ละตาํแหน่งงานโดยมีแบบฟอร์มในการประเมินผล และมี 
การแจง้ผลการประเมินใหก้บัพนกังานไดท้ราบเพ่ือนาํไปปรับปรุงการปฏิบติังาน   
  6.2.7 ด้านแรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง ความเก่ียวขอ้งและการปฏิบติัต่อกนัระหว่าง
นายจา้งกับลูกจา้ง ตั้งแต่การกาํหนดนโยบายด้านบุคคล ระเบียบขอ้บงัคบั การว่าจา้งไปจนถึง 
การเลิกจา้ง 
  6.2.8 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง การดูแลสุขภาพอนามยัและความ
ปลอดภัยของพนักงาน ซ่ึงรวมถึงการป้องกันอันตราย การส่งเสริมสุขภาพอนามัย และการมี
เจา้หนา้ท่ีความปลอดภยัและอาชีวอนามยั  
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 6.3 ลกัษณะของบริษัท หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของบริษทัท่ีผลิตสินคา้เพื่อ 
การส่งออกในจงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ ประเภทสินคา้ท่ีส่งออก จาํนวนพนกังาน ขนาดของเงินทุนจด
ทะเบียนบริษทั และอายขุองบริษทั 
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1 ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก
ในจงัหวดัสงขลาไดแ้นวทางการแกปั้ญหาและการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั 
 7.2 ผูบ้ริหารของอุตสาหกรรมเพื่อการส่งออกอ่ืนๆในจงัหวดัสงขลา และจงัหวดัอ่ืน 
ไดแ้นวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
 7.3 หน่วยงานดา้นแรงงานของภาครัฐ ไดรั้บขอ้มูลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ซ่ึงเก่ียวกบั
สิทธิประโยชน์ของลูกจ้าง เพื่อประกอบการพิจารณาส่งเสริมสิทธิประโยชน์ของลูกจ้างใน
อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา 



บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกใน
จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวรรณกรรมและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวิจยั 
แบ่งออกเป็น 4 ส่วนไดแ้ก่ 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 3. ขอ้มูลพื้นฐานของอุตสาหกรรมส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย ความหมายของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ความสําคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และกระบวนการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ซ่ึงจาํแนกกิจกรรมออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาทรัพยากร
มนุษย์ การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน แรงงานสมัพนัธ์และ ความปลอดภยัและสุขภาพ 

1.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Management : HRM) ไดมี้นกัวิชาการให้ความหมายไวม้ากมาย ซ่ึงผูว้ิจยัไดร้วบรวมความหมายท่ี
น่าสนใจมานาํเสนอดงัต่อไปน้ี  
  ดนยั เทียนพุฒ และคณะ (2541: 4-5) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษยไ์วว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กิจกรรมดา้นบริหารงานบุคคลท่ีครอบคลุมใน
ภารกิจดา้นการสรรหาของพนกังาน เช่น การรับสมคัร การทดสอบ การสมัภาษณ์ การวา่จา้ง  
การบรรจุ และการทดลองปฏิบติังานเป็นตน้ ดา้นการพฒันาซ่ึงครอบคลุมถึงการพฒันาพนกังาน 
การฝึกอบรมและพฒันา การพฒันาอาชีพและการพฒันาองคก์ารดา้นการรักษาพนกังานในส่วน
ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง การประเมินผลการปฏิบติังาน สวสัดิการและผลประโยชน์
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เก้ือกลู การส่ือสัมพนัธ์ สุขอนามยัความปลอดภยัและแรงงานสัมพนัธ์ ดา้นการใชป้ระโยชน์ใหคุ้ม้ค่า 
เก่ียวกบัการวางแผนกาํลงัคน การออกแบบงาน การกาํหนดตาํแหน่ง การวิจยั และการตรวจสอบ  
ดา้นทรัพยากรบุคคล เพื่อใหท้รัพยากรบุคคลเกิดคุณค่าสูงสุด 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 9) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไวด้งัน้ี 
  1. เป็นการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 
  2. เป็นนโยบายและการปฏิบติัในการใชท้รัพยากรมนุษยข์องธุรกิจเพ่ือให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  3. เป็นกิจกรรมท่ีออกแบบเพื่อจดัหาความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  
  4. เป็นหนา้ท่ีหน่ึงขององคก์ารซ่ึงทาํให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพ้นกังาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารและเป้าหมายเฉพาะบุคคล 
  สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2542: 5)ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไวว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย  ์เป็นกระบวนการตดัสินใจและการปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งกับ
บุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ท่ีจะส่งผลสาํเร็จ
ต่อเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการต่างๆ ท่ีสมัพนัธ์เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล สุขภาพและความปลอดภยั 
พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ การพฒันาองคก์ารตลอดจนการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ 
  กรกนก  ทิพรส (2543: 111) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวกับการดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานโดย
จะต้องจัดทําเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก  
การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมและพฒันา การวางแผนอาชีพ การพฒันาบุคคลอยา่งต่อเน่ือง การธาํรง
รักษาทรัพยากรมนุษย  ์การรักษา การประเมินผลการปฏิบติังาน และการจ่ายค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 
  พยอม วงศส์ารศรี (2544: 5) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว้
ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ดาํเนินการ
สรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจ
การพฒันาธาํรงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทาํให้สมาชิกในองคก์ารท่ี
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ตอ้งพน้จากการทาํงานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดในงาน ให้สามารถดาํรงชีวิต
อยูใ่นสงัคมอยา่งมีความสุข 
  อาํนวย  แสงสวา่ง (2544: 2) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
หมายถึง กระบวนการท่ีมีการใชก้ลยทุธ์และศิลปะอยา่งมีประสิทธิภาพในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  
  ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2546: 15) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบังานบุคลากรหรือบุคคลท่ีตอ้งปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบั
บุคลากรขององคก์ารร่วมกนัใชค้วามรู้ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือก และ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมใหเ้ขา้ปฏิบติังานในองคก์ารพร้อมทั้งดาํเนินการธาํรงรักษา และ
พฒันาใหบุ้คลากรขององคก์ารมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน
(Quality of Work Life : QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนัใหแ้ก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้
จากการร่วมงานกบัองคก์ารใหส้ามารถดาํรงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 
  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 3) ไดใ้ห้ความหมายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน 
เพื่อสร้างความเจริญเติบโตกา้วหน้าให้แก่องคก์าร และพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลก
ธุรกิจยคุปัจจุบนั 
  Bowin  and Harvey  (2001: 6) ใหค้วามหมายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์  
หมายถึง กิจกรรมในการพฒันา จูงใจการปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ารใหอ้ยูใ่นระดบัสูง 
รวมทั้งการหลอมรวมความตอ้งการของบุคคลแต่ละคน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  
  Robert and David (2001: 4) ใหค้วามหมายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
หมายถึง การใชท้รัพยากรบุคคลอนัทรงคุณค่าขององคก์ารใหป้ฏิบติังานไดส้าํเร็จตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร โดยภารกิจหลกั 7 ดา้น คือ การวางแผนดา้นกาํลงัคน การสรรหาและการคดัเลือก 
การฝึกอบรมพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภยั  
แรงงานสมัพนัธ์ และการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  จากความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขา้งต้นสรุปได้ว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการเก่ียวกบัการสรรหา  การพฒันา การธาํรงรักษาและการใช้
ประโยชน์บุคลากรขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
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1.2 ความสําคญัของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 10) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการบริหารทรัพยากร 
มนุษยไ์วว้่า  มีความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร เพราะผูบ้ริหารทุกคนไม่ตอ้งการให้มีความผิดพลาดเกิดข้ึน
ในการบริหารงาน การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความสาํคญัเพราะสามารถหลีกเล่ียงขอ้ผดิพลาด
เก่ียวกบั 
  1. การจา้งคนท่ีไม่เหมาะสมกบังาน เสียเวลากบัการสมัภาษณ์ท่ีไม่ไดป้ระโยชน์  
  2. อตัราการออกจากงานสูง 
  3. การท่ีพนกังานไม่ตั้งใจท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุด   
  4. การท่ีบริษทัตอ้งข้ึนศาลเพราะมีขอ้พิพาททางดา้นแรงงาน  
  ซ่ึงเกิดจากการกระทาํท่ีไม่ยติุธรรมและความสัมพนัธ์ท่ีตึงเครียดกบัพนกังาน เป็น
การทาํลายประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลของหน่วยงาน 
  พยอม วงศส์ารศรี (2544: 6) ไดส้รุปความสาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไวด้งัน้ี 
  1. ช่วยพฒันาให้องคก์ารเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นส่ือกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มา
ทาํงานในองคก์าร เม่ือองคก์ารไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวย่อมทาํให้องคก์ารเจริญเติบโตและ
พฒันายิง่ข้ึน 
  2. ช่วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์าร 
  3. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การบริหารทรัพยากร
มนุษยด์าํเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างองค์การและ
ผูป้ฏิบติังาน ทาํใหส้ภาพสงัคมโดยส่วนรวมมีความสุข มีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
  อาํนวย  แสงสวา่ง (2544: 3) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการจดัการทรัพยากร 
มนุษยด์งัน้ี 

1. ช่วยพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถในการวางแผนงาน เพื่อจดัหาบุคลากร 
ท่ีดีมีคุณภาพเขา้มาเป็นบุคลากรท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร เน่ืองจากมีการแข่งขนักนัเป็นจาํนวนค่อนขา้งสูง
ในการจา้งแรงงานท่ีดีในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งเอกชนและรัฐบาล 
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2. ช่วยจดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัประเภทและชนิดของงานท่ีตอ้งทาํและ 
ปฏิบติังานให้ตรงกบัความรู้ ความสามารถและความถนัด ตลอดจนช่วยประเมินผลประสิทธิภาพ
การทาํงานของบุคลากรเพื่อสร้างผลสาํเร็จในการดาํเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ี
องคก์ารกาํหนดไว ้

3. ช่วยพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการทาํงาน 
โดยวิธีการฝึกอบรมทางด้านวิชาการเทคโนโลยีสมัยใหม่ เพื่อให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นใน 
การทาํงานเพ่ิมข้ึน 

4. ช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรทุกระดบัภายในองคก์าร 
อยา่งทัว่ถึง โดยอาศยักลยทุธ์และศิลปะแห่งการจดัการ 

5. ช่วยพฒันาสงัคมภายในองคก์ารใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน  
ก่อใหเ้กิดความรัก ความสามคัคี ขจดัปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกนั ความเห็นแก่
ตวัและความขดัแยง้ให้น้อยลง ซ่ึงจะทาํให้องคก์ารเป็นสังคมท่ีมีความสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิต
สูงข้ึน สามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุขโดยทัว่กนั 
  นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546: 8) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการบริหารทรัพยากร 
มนุษยด์งัน้ี  
  1. ช่วยใหพ้นกังานในองคก์ารไดพ้ฒันาตนเอง นาํศกัยภาพท่ีมีออกมาใชใ้น 
การปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี มีความสุขจากการทาํงาน มีความกา้วหน้าในการทาํงาน พฒันางาน
อย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากมีความสําเร็จจากการทาํงาน ทาํให้พนักงานรักองค์การ ทาํให้งานของ
องคก์ารในภาพรวมเกิดความมัน่คง และบรรลุเป้าหมาย  
  2. ช่วยพฒันาองคก์าร องคก์ารประกอบดว้ยบุคลากร เม่ือระบบบริหารองคก์าร
เป็นไปไดด้ว้ยดี บุคลากรกา้วหน้า ประสบความสําเร็จ องคก์ารย่อมเจริญกา้วหน้า มีความมัน่คง  
สามารถขยายงานใหก้วา้งขวางออกไป   
  3. ช่วยพฒันาระบบสังคมและประเทศชาติ ในสังคมประกอบดว้ยองคก์ารต่างๆ  
ทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชน เม่ือองคก์ารมัน่คงกา้วหนา้ก็ส่งผลกระทบต่อสังคมให้กา้วหนา้ตาม
ไปดว้ย เพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ  มีรายได ้จะช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐาน คือครอบครัวให้
มัน่คง และขยายไปสู่ระบบสงัคมชุมชนท่ีกวา้งออกไป จนเนน้ความเจริญกา้วหนา้ของประเทศชาติ 
  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2548: 37) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการจดัการ 
ทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า เป็นหนา้ท่ีทางธุรกิจท่ีมีความสาํคญัไม่แพห้นา้ท่ีทางดา้นการเงิน การตลาด  
และการปฏิบติัการ ซ่ึงปัจจุบนัหลายหน่วยงานทั้งภายในและต่างประเทศ ตลอดจนทั้งภาครัฐและ
เอกชนไดใ้ห้ความสนใจกบัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก  เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือ
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สําคญัในการผลกัดนัให้แต่ละหน่วยงานมีการพฒันาการอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง และมีส่วน
เสริมสร้างหลกัประกนัให้องคก์ารมีโอกาสประสบความสําเร็จในอนาคต โดยเฉพาะกระแสการ
ต่ืนตวัในการบริหารทุนมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลให้การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ด้
พฒันาและขยายตวัอยา่งต่อเน่ืองตลอดช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมา 
  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 5) กล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความสาํคญั
ในแง่ของการบริหารจดัการในรูปของทุนมนุษยด์งัต่อไปน้ี  
  1. ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงให้แก่องคก์าร ในฐานะท่ีงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเขา้มาเช่ือมโยง
ภารกิจต่างๆ ของแต่ละหน่วยงานในองคก์าร  
  2. ช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ือบุคลากรไดป้ฏิบติังานท่ีตนเอง
มีความรู้ ความสามารถ และยงัจะส่งผลทาํใหเ้กิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน  
  3. ช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรต่ืนตวัท่ีจะเพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังานของตนเอง  
โดยอาศยัความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย  
  4. ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดียอ่มจะช่วยเสริมใหบุ้คลากรมีคุณภาพ มีงานทาํ สร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารและ
เพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ประเทศชาติไดอี้กทางหน่ึง 
  จากความสําคญัของการจัดการทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ สรุปได้ว่าการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์มีความสาํคญัต่อการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของบุคลากร การพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร การพฒันาองคก์ารให้เจริญกา้วหน้า ตลอดจนการพฒันาสังคม
และประเทศโดยรวม 

1.3 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 10-11) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
หมายถึง การปฏิบติั และนโยบายในการใชท้รัพยากรมนุษยข์องธุรกิจเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์ร หรือ เป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อสร้างความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารโดย
อา้งถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามโมเดลของ 
Mondy, Noe and Premeaux. (1999 :5) มีกิจกรรมในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยด์งัน้ี 
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการ
สาํรวจความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ไดจ้าํนวนพนักงานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ และสามารถ
จดัหาไดเ้ม่ือจาํเป็นตอ้งใช ้
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  2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององคก์ารซ่ึงใชเ้พ่ือจูง
ใจใหผู้ส้มคัรท่ีมีความสามารถ และมีทศันคติท่ีองคก์ารตอ้งการมาสมคัรในตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม
เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์ 
  3. การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
สาํหรับองคก์ารและเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร 
  4. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรม 
(Training) เป็นกระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนกังานใหมี้ทิศทางซ่ึงสามารถ 
บรรลุเป้าหมายองคก์ารหรือเป็นกิจกรรมเพ่ือให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับงาน
ในปัจจุบนั ส่วนการพฒันา(Development) เป็นการจดัหาความรู้ การทาํให้พนกังานมีความรู้ มีการ
พฒันาในการปฏิบติังานเพ่ือนาํไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 
  5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and Benefits) ผลตอบแทน
(Compensation) เป็นรางวลัทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง 
เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์(Benefits) เป็นรางวลัหรือส่วน
เพ่ิมท่ีพนกังานไดรั้บซ่ึงเป็นผลจากการจา้งงาน และตาํแหน่งภายในองคก์าร เช่น การประกนัชีวิต
และสุขภาพ การท่องเท่ียว ค่ารักษาพยาบาล  การแบ่งกาํไร  แผนการศึกษา การให้ส่วนลดเก่ียวกบั
ผลิตภณัฑข์องบริษทั ฯลฯ 
  6. ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภยั (Safety) เป็น
ความคุม้ครองพนกังานจากอุบติัเหตุในการทาํงาน สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย 
จิตใจ และสงัคม  
  7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labour Relations) พนกังาน
(Employee) เป็นส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงอยา่งยิง่ เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจาก
พนกังานลูกจา้งนัน่เอง แรงงานสมัพนัธ์(Labour Relations) เป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่มพนกังาน
(สหภาพแรงงาน) และนายจา้ง(ฝ่ายจดัการ)  
  8. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal : PA) เป็นกระบวนการ
ประเมินพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้
เช่น การบนัทึกผลลพัธ์ และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมระหว่างผูบ้ริหาร
โดยตรงและพนกังาน 
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  สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2542: 15-18) ไดก้ล่าววา่ ภารกิจหลกัของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไม่ว่าจะเป็นองคก์ารขนาดใหญ่หรือขนาดเลก็ ถือว่าเป็นหวัใจหลกัของ
องค์การท่ีจะต้องจัดให้ตอบสนองต่อนโยบายและกลยุทธ์ทางธุรกิจ  ภารกิจหลักดังกล่าว
ประกอบดว้ย 6 ดา้นโดยแต่ละดา้นมีกิจกรรมสาํคญัดงัน้ี 
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา และการคัดเลอืก (Human Resource 
Planning, Recruitment and Selection) 
   1.1 จดัทาํการวิเคราะห์งานเพื่อกาํหนดรายละเอียดเฉพาะของงานแต่ละงาน
ภายในองคก์าร 
   1.2 พยากรณ์ความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์จาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังาน
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
   1.3 จดัทาํแผนและปฏิบติัตามแผนเพ่ือใหบ้รรลุตามขอ้กาํหนดท่ีวางไว ้
   1.4 สรรหาทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีองค์การตอ้งการเพ่ือปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุ
จุดมุ่งหมาย 
   1.5 คดัเลือกและดาํเนินการจา้งพนกังานเพื่อบรรจุในงานต่างๆ ตามท่ีกาํหนดไว้
ในองคก์าร 
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
   2.1 ปฐมนิเทศและฝึกอบรมพนกังาน 
   2.2 ออกแบบและปฏิบติัตามโครงการพฒันาองคก์ารและการบริหาร 
   2.3 ออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน 
   2.4 ช่วยเหลือพนกังานในการจดัทาํแผนพฒันาอาชีพ 
  3. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล(Compensation and Benefit) ออกแบบ
และปฏิบติัตามระบบการจ่ายค่าตอบแทนและการให้ผลประโยชน์เก้ือกูลสําหรับพนักงานทุกคน 
ตรวจสอบใหม้ัน่ใจวา่การจ่ายค่าตอบแทนและการใหผ้ลประโยชน์เก้ือกลูมีความยติุธรรม เสมอภาค 
และพอเพียง 
  4. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 
   4.1 ออกแบบโปรแกรมและปฏิบติัตามโปรแกรม เพื่อใหม้ัน่ใจวา่พนกังานมี 
สุขภาพดี และมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
   4.2 ใหค้วามช่วยเหลือพนกังานท่ีมีปัญหาส่วนตวั ซ่ึงส่งผลกระทบต่อ 
การปฏิบติังาน 
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  5. พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labor Relations)ทําหน้าที่เป็น
ส่ือกลางระหว่างองค์การและสหภาพแรงงาน ออกแบบระบบการปฏิบัติตามระเบียบ วินัย และการ
ร้องทุกข์ 
  6. การวจัิยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Research) 
   6.1 จดัทาํสารสนเทศดา้นทรัพยากรมนุษย ์
   6.2 ออกแบบระบบการส่ือสารของพนกังาน และนาํระบบไปปฏิบติั 
  ธงชยั  สนัติวงษ ์(2546: 49-52) ไดก้ล่าววา่กระบวนการบริหารงานบุคคล 
(The Personnel Management Process) ยอ่มมีเป้าหมายในการบริหารและการจดัการปัญหาต่างๆ ท่ี
เก่ียวกบับุคคลใหลุ้ล่วงไปดว้ยดี  โดยใหเ้กิดประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากรมนุษยใ์นทางการผลิต
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดทั้งแก่องคก์ารเอง และแก่พนกังานทุกคนดว้ย และเช่นเดียวกนัสาํหรับแต่ละ
หน้าท่ีงานหรือแต่ละขั้นตอนในกระบวนการนั้นต่างมีเป้าหมายเฉพาะท่ีจะให้สําเร็จผลบางอย่าง
แตกต่างกนัไป และต่างมุ่งพยายามท่ีจะให้เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยส่งเสริมใหเ้ป้าหมายส่วนรวมของ
การบริหารงานบุคคลสาํเร็จผลสูงสุดดว้ย  หนา้ท่ีงานดา้นการบริหารงานบุคคลจะเป็นกระบวนการ
ปฏิบติัท่ีประกอบดว้ยส่วนสาํคญัต่างๆ ท่ีเก่ียวพนักนัดงัน้ี  

1. การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื่อจดัแบ่งตาํแหน่งงาน 
(Task  Specialization  Process ) 

2. การวางแผนกาํลงัคน(Manpower  Planning  Process) 
3. การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน(Recruitment  and  Selection  Process) 
4. การปฐมนิเทศ บรรจุพนกังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน(Induction   

and  Appraisal - Process) 
5. การอบรมและพฒันา(Training  and  Development  Process) 
6. การจ่ายค่าตอบแทน(Compensation  Process) 
7. การทะนุบาํรุงรักษาทางดา้นสุขภาพ ความปลอดภยั และการแรงงานสมัพนัธ์ 

(Health, Safety  Maintenance  Process  and  Labor  Relations) 
8. การใชว้ินยั และการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล (Discipline,  Control   

and  Evaluation  Process) 
 สมเกียรติ  พ่วงรอด (2546: 17) กล่าวว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
กระบวนการในการดาํเนินงานเก่ียวกบับุคคล เป็นขั้นตอนเพื่อใหไ้ดบุ้คคลตรงตามท่ีหน่วยงานหรือ
องคก์ารตอ้งการเพื่อมาปฏิบติังานและพฒันางานในหนา้ท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี อยูใ่นสังคมองคก์าร
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ได ้มีความมัน่คง มีขวญักาํลงัใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความสาํเร็จขององคก์ารโดย
ใชก้ระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยขั้นตอนต่อไปน้ี  

1. การวางแผนงานบุคคล เป็นการเตรียมการโดยการศึกษาวิจยัถึงอดีต ปัจจุบนั  
และคาดการณ์กาํลงัคนในองคก์ารล่วงหนา้โดยคาํนึงถึงความเป็นไปไดข้ององคก์ารในอนาคต เพื่อ
การเตรียมบุคคลและการคดัเลือกบุคคลมาปฏิบติังานในองคก์ารใหไ้ดป้ระสิทธิภาพสูงสุด 

2. การกาํหนดตาํแหน่งและอตัราเงินเดือน เพื่อเป็นการรองรับผูท่ี้จะคดัเลือกบรรจุ 
เพื่อปฏิบติังาน การกาํหนดอตัราเงินเดือนเป็นกระบวนการเก่ียวกบัการจดัการดา้นค่าตอบแทนของ
ผูป้ฏิบติังานเป็นรายเดือน หรือเงินเดือน หรือค่าจา้ง 

3. การสรรหาและการคดัเลือก เป็นกระบวนการคดัเลือกใหไ้ดบุ้คคลท่ีมี 
คุณสมบัติเหมาะสมและตรงตามลักษณะงานจากแหล่งภายในและภายนอกองค์การหรือ
ตลาดแรงงานอ่ืนๆ เพื่อคดัเลือกบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ คดัเลือกโดย
ใชร้ะบบคุณธรรมมาปฏิบติังานในองคก์าร 

4. การบรรจุและการแต่งตั้ง เป็นการรับบุคคล โดยผา่นกระบวนการคดัเลือกแลว้ 
มาบรรจุแต่งตั้ง และมอบหมายหนา้ท่ีการทาํงานท่ีรับผดิชอบใหก้บับุคคลปฏิบติังานในตาํแหน่งนั้น
ในองคก์าร 

5. การปฐมนิเทศ วตัถุประสงคเ์พื่อการตอ้นรับและแนะนาํบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงาน 
ใหม่ให้ทราบ และเข้าใจเก่ียวกับสถานภาพโดยทั่วไปขององค์การหรือหน่วยงานเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ ประวติัความเป็นมาขององคก์าร นโยบาย  บุคลากรในหน่วยงาน สิทธิประโยชน์
ต่างๆ ระเบียบปฏิบติัเพื่อให้บุคลากรใหม่เกิดความเขา้ใจและมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารและต่อการ
ปฏิบติังาน สามารถปรับตวัอยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข 

6. การทดลองปฏิบติังาน 
7. การโอนและการยา้ย การโอนเป็นการเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูใ่น 

สังกดัเดิมไปปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารอ่ืนต่างสังกดั โดยให้ไดรั้บเงินเดือนและมีสถานภาพเท่าเดิม
หรือเทียบเคียงกบัท่ีเคยไดรั้บในสังกดัเดิม การยา้ยเป็นการเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
จากท่ีเคยปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารไปยงัองคก์ารอ่ืนโดยยงัมีสถานภาพในการปฏิบติังานเท่าเดิมและอยู่
ในสงักดัเดิม 

8. การจดัทาํประวติั เป็นการจดัทาํเอกสารเก่ียวกบัประวติับุคคล ไดแ้ก่ ประวติั 
ส่วนตวั การศึกษา ประสบการณ์ การอบรม และการศึกษาดูงาน การบริการวิชาการรวมทั้งขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งกบับุคคลนั้น 
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9. การพฒันาบุคคล โดยดาํเนินการวิธีการท่ีเหมาะสมเพื่อวตัถุประสงคแ์ละ 
ประสิทธิภาพขององคก์าร 

10. การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการตรวจสอบ กาํกบั ติดตามผลการ 
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระยะเวลาหน่ึงพร้อมลงบนัทึกไวเ้พื่อประเมินผล ปรับปรุง 
พฒันา บาํรุงขวญับุคลากรในองคก์าร 

11. วินยัและการดาํเนินการทางวินยั กาํหนดเพื่อเป็นแนวทางในการควบคุมความ 
ประพฤติและพฤติกรรมของคนในองคก์ารใหป้ฏิบติัเป็นไปตามหลกัเกณฑข์ององคก์ารเพ่ือนาํไปสู่
เป้าหมายขององคก์าร 

12. การจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู สวสัดิการเป็นส่ิงท่ีองคก์ารจดัให ้
บุคลากรในองค์การนอกเหนือจากเงินเดือน ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นส่ิงอาํนวยความสะดวก 
ค่าตอบแทนต่างๆ ท่ีมิใช่เงินเดือน ค่าจา้ง เป็นค่าตอบแทนท่ีเก่ียวพนักบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม 

13. การพน้จากงานและบาํเหน็จบาํนาญ การพน้จากงานเป็นการพน้จากตาํแหน่ง 
หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัในองคก์าร โดยเหตุผลของบุคคลหรือเหตุผลจากองคก์ารท่ีมีผลทาํใหห้มดสภาพและ
มีสิทธิท่ีไดรั้บตามปกติ บาํเหน็จบาํนาญเป็นประโยชน์เก้ือกูลซ่ึงบุคลากรจะไดรั้บจากองคก์ารก็
ต่อเม่ือบุคลากรผูน้ั้นออกจากองคก์ารไปโดยไดรั้บบาํเหน็จหรือบาํนาญข้ึนอยูก่บัเวลาปฏิบติังาน 25 
ปีบริบูรณ์หรืออายคุรบ 50 ปีบริบูรณ์ก็มีสิทธิท่ีจะเลือกว่าจะรับบาํเหน็จ หรือบาํนาญ แต่ถา้มีเวลา
ปฏิบติังานไม่ถึง 25 ปีบริบูรณ์กจ็ะไดรั้บบาํเหน็จ 
  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั  (2551: 1-32) กล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์หนา้ท่ี 4 
ดา้น ไดแ้ก่ การจดัหา การพฒันา การจูงใจ และการบาํรุงรักษาบุคลากร และในการทาํหนา้ท่ีทั้ง 4 
ประการดงักล่าวน้ี ในแต่ละหนา้ท่ียงัสามารถจาํแนกออกเป็นงานหรือกิจกรรมไดอี้ก ทั้งน้ีในการ
ทาํงานหรือปฏิบติักิจกรรมต่างๆ จะตอ้งกระทาํตามลาํดบัก่อนหลงัและต่อเน่ืองกนัไปในลกัษณะ
ของกระบวนการเรียกวา่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัต่อไปน้ี 
  1. การจดัหาคนเขา้มาทาํงาน 
   - การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
   - การสรรหา 
   - การคดัเลือก 
  2. การฝึกอบรมและพฒันา 
   - การปฐมนิเทศ 
   - การฝึกอบรมบุคลากร 
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   - การพฒันาบุคลากร 
   - การพฒันาอาชีพ 
  3. การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
   - ทฤษฎีต่างๆ ดา้นการจูงใจและการออกแบบงาน 
   - การประเมินผลการปฏิบติังาน 
   - รางวลัและค่าตอบแทน 
   - ผลประโยชน์ของบุคลากร 
  4. การบาํรุงรักษา 
   - สุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน 
   - การส่ือสาร 
   - การพนกังานสมัพนัธ์ 
  Ivancevich (2001: 36) ไดแ้บ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 
ดา้น โดยมุ่งเนน้แต่ละกระบวนการดา้นคน และผลลพัธ์ (Focus of each  process on people and 
results) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 4 ดา้น ประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี 
  1. การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(Acquiring Human Resource) 

1.1 โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั 
1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
1.3 การออกแบบงานและการวิเคราะห์งาน 
1.4 การสรรหา 
1.5 การคดัเลือก 

2. การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์(Rewarding Human Resource) ประกอบดว้ย 
2.1 การประเมินผลการปฏิบติังาน 
2.2 การจ่ายค่าตอบแทน 
2.3 ผลประโยชน์และบริการ 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Developing Human Resource) ประกอบดว้ย 
3.1 การฝึกอบรม 
3.2 การพฒันา 
3.3 การวางแผนอาชีพ 
3.4 วินยั 
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4. การป้องกนัและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(Maintaining and Protection  
Human Resource) ประกอบดว้ย 

4.1 แรงงานสมัพนัธ์และการต่อรองโดยรวม 
4.2 ความปลอดภยั สุขภาพ และความสะดวกสบาย 

   จากความเห็นของนกัวิชาการขา้งตน้สรุปไดว้่า กระบวนการจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นการดาํเนินงานเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ซ่ึงประกอบด้วยกิจกรรมหรือ
ขั้นตอนท่ีสาํคญั 8 ดา้น ไดแ้ก่ (1)การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ (2)การสรรหา  (3)การคดัเลือก  (4) 
การฝึกอบรม  (5) การจ่ายค่าตอบแทน (6)การประเมินผลการปฏิบติังาน  (7)  แรงงานสัมพนัธ์ และ 
(8)ความปลอดภยัและสุขภาพ 
 1.4 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

  1.4.1 ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   อาํนวย  แสงสว่าง (2544: 31) ไดใ้ห้ความหมายของการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Planning) ว่า เป็นกระบวนการท่ีองคก์ารมีความสนใจว่า องคก์ารจะตอ้ง
มีชนิด และจาํนวนบุคลากรอยู่ในสถานท่ีท่ีถูกต้องตามเวลาท่ีตอ้งการเพ่ือทาํงานต่างๆ ให้แก่
องคก์าร โดยหลกัการประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด 
   นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546: 88) ไดก้ล่าวไวว้่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการจดัระบบทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเตรียมการปฏิบติังานในตาํแหน่งต่าง ๆ ใหเ้หมาะสม
ในอนาคต ใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 57) ไดอ้ธิบายไวว้า่ การวางแผนทรัพยากร 
มนุษยเ์ป็นกระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในอนาคต
อย่างเป็นระบบโดยจะตอ้งระบุจาํนวน คุณสมบติัของบุคลากร รวมถึงระดบัความรู้ ความสามารถ 
และทกัษะท่ีตอ้งการให้สอดคลอ้งกบัแผนงานท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้ทั้งน้ีเพื่อมัน่ใจว่าจะไดบุ้คลากร
ท่ีเพียบพร้อมในคุณสมบติั มีจาํนวนเพียงพอกบัภารกิจขององคก์ารท่ีจะจดักระทาํในอนาคตเป็น
สาํคญั และส่ิงท่ีควรตระหนกัใหม้ากท่ีสุดคือ การกาํหนดแนวทางปฏิบติัและแผนการใชบุ้คลากรให้
เกิดคุณค่าสูงสุดแก่องคก์าร 
   Wayne (1996: 142) กล่าววา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  
กระบวนการดาํเนินกิจกรรมดา้นบุคลากรท่ีอาศยัความพยายามในการวางแผนเพ่ืออนาคตดา้นธุรกิจ
และความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เพื่อจดัหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการมา
ปฏิบติังานใหต้อบสนองความตอ้งการขององคก์าร 
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   จากความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ สรุปไดว้า่  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานขององคก์ารใหส้าํเร็จไดต้ามวตัถุประสงค ์และทาํให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 
  1.4.2 ความสําคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   ธงชยั  สนัติวงษ ์(2546: 139) กล่าววา่ เหตุผลสาํคญัท่ีจาํเป็นตอ้งมี 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นทางการ กเ็พื่อท่ีจะมุ่งใหเ้กิดผลสาํเร็จในประการต่างๆ  
ต่อไปน้ี 
   1. เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพและสมรรถภาพสูงสุดในการใชท้รัพยากรมนุษยใ์น
องคก์าร  
   2. เพื่อสามารถตอบสนองความพึงพอใจของพนกังาน และเพื่อโอกาสท่ีจะ
ไดมี้การพฒันาพนกังานไดม้ากข้ึนกวา่เดิม  
   3. เพื่อท่ีจะใหมี้การวางแผนท่ีจะไดท้าํการวา่จา้งไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
   นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2546: 91) กล่าวว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์
ความสําคญัต่อองค์การ ในการดาํเนินแนวทางในการพฒันาองค์การในอนาคต ซ่ึงความสําคญั
สามารถแยกได ้3 ลกัษณะ คือ 
   1. ความสําคญัของบุคลากรจะช่วยให้บุคลากรไดว้างแผนพฒันาตนเองใน
ขีดความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน ตั้งแต่การเตรียมตวัเพื่อพฒันาคุณลกัษณะให้สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งขององคก์าร ทั้งในดา้นความรู้ ดา้นเทคนิควิธี และดา้นทกัษะ 
   2. ความสําคญัต่อระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ถา้ผูรั้บผิดชอบได้มี
ระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่กาํหนดนโยบายเป็นแผนงาน และโครงการตั้งแต่ระดบัสูง
หรือระดบัชาติลงมาจะทาํใหศ้กัยภาพของบุคลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในส่วนยอ่ย   
   3. ความสําคญัขององคก์าร องคก์ารเม่ือไดบุ้คลากรท่ีมีการพฒันามาดีแลว้ 
ยอ่มดาํเนินงานตามภารกิจขององคก์ารไดดี้ ทาํใหง้านขององคก์ารสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ไม่ตอ้ง
เสียเวลา และค่าใชจ่้ายมาพฒันาบุคลากร 
   นพ  ศรีบุญนาค (2546: 18) ไดส้รุปวา่การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ 
ความสาํคญัดงัน้ี  
   1. ทาํใหอ้งคก์ารสามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต โดยสอดคลอ้งกบั
การเปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจ สงัคมและเทคโนโลย ี 
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   2. ทาํให้ทราบขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกับสมรรถภาพของกาํลังคนท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบนัเพื่อปรับการใชก้าํลงัคนใหย้ดืหยุน่กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป  
   3. ทาํให้เกิดการเช่ือมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กับการ
วางแผนองคก์าร  
   4. ทาํใหอ้งคก์ารทราบถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งผลผลิตท่ีพนกังานผลิตไดก้บั
เกณฑท่ี์องคก์ารตั้งไว ้  
   5. ทาํให้องค์การสามารถวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานท่ี
ทาํงานในแต่ละอาชีพ และในแต่ละระดบัของความรับผดิชอบ  
   6. ทาํใหอ้งคก์ารสามารถท่ีจะจดัปริมาณ  ประเภท และระดบัของทกัษะของ
บุคคลใหเ้หมาะสมกบังานในระยะเวลาท่ีเหมาะสม   
   7. ทาํใหอ้งคก์ารสามารถพยากรณ์เก่ียวกบัเง่ือนไขต่าง ๆในอนาคต   
   8. ทาํใหผ้ลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรมนุษยเ์กิดประโยชน์ 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 58) กล่าวไวว้่า การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์
ความสาํคญัต่อองคก์าร ดงัน้ี  
   1. ทาํใหอ้งคก์ารทราบทิศทางการวางแผนงานกบับุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 
คือ ทุกคนสามารถปฏิบติังานท่ีตนเองถนัดและพอใจ ขณะเดียวกนัแต่ละส่วนงานในองคก์ารไม่
ประสบปัญหาเร่ืองการขาดแคลนกาํลงัคน ซ่ึงเป็นผลทาํให้องคก์ารสามารถพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองใหท้ดัเทียมกบัธุรกิจอ่ืนไดอ้ยา่งมัน่ใจ   
   2. ทาํให้องคก์ารมีความเช่ือมัน่ในการดาํเนินงาน ถึงแมว้่าจะเผชิญกบัสภาพ
การเปล่ียนแปลงนานปัการก็ตาม โดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนทรัพยากรมนุษยส์ามารถใชเ้ป็นแนวทาง
ในการกาํหนดจาํนวน  ลกัษณะ  คุณสมบติั ตลอดจนความสามารถของบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ
รวมถึงการเตรียมความพร้อมท่ีจะพฒันาบุคลากรในองคก์ารให้มีความรอบรู้  กา้วทนัต่อเหตุการณ์
และเทคโนโลยใีหม่ ๆ 
   3. ทาํใหอ้งคก์ารมีแผนการดาํเนินงานเฉพาะ ท่ีจะคอยดูแลงานดา้นบุคลากร
โดยตรงไม่วา่จะเป็นเร่ืองของการสรรหา  คดัเลือก  การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงตาํแหน่ง การฝึกอบรม
และพฒันา  การบริหารค่าตอบแทน  การธาํรงรักษา  รวมถึงการพน้ออกจากงาน ซ่ึงแผนเหล่าน้ีเป็น
เคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้องคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีระบบท่ีชดัเจน สามารถทาํให้องคก์ารมีบุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน อนัจะส่งเสริมให้องคก์ารมีความมัน่ใจท่ีจะสร้างความเจริญเติบโต
กา้วหนา้ในอนาคตมากยิง่ข้ึน  
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   4. ทาํใหไ้ดผ้ลตอบแทนจากการลงทุนในการใชท้รัพยากรมนุษย ์เพื่อใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ีเพราะการลงทุนเพื่อพฒันาองคก์ารตอ้งใชท้รัพยากรในการบริหารเป็นจาํนวน
มากและตอ้งใชร้ะยะเวลายาวนาน จึงบรรลุผลตามเป้าหมาย 
   จากความสาํคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้า่  
การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นการวางแผนงานกบับุคคล
ให้เหมาะสมกนัและทาํให้องคก์ารสามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต โดยสอดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจ สงัคมและเทคโนโลย ี 
  1.4.3 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
   ก่ิงพร  ทองใบ (2543: 10-8) กล่าววา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 
กระบวนการท่ีเป็นระบบ ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรมหลายขั้นตอนท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเพื่อให้การ
ดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย
ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1. การประเมินสภาพแวดลอ้มขององคก์าร  การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ 
วตัถุประสงคเ์พ่ือให้การดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้  ในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีการประเมินสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
แผนกลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ี (Functional Strategy ) ขององคก์ารธุรกิจ ซ่ึงฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษย์
เป็นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการจดัการแผนทรัพยากรมนุษย ์สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร
ธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ สภาวะเศรษฐกิจ  สภาวะสังคม  
และสภาวะทางดา้นเทคโนโลย ี

2. การพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ การพยากรณ์ หมายถึงการ 
คาดคะเนหรือประมาณการเก่ียวกบัความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์โดยแปลงจากแผนกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการองค์การมาสู่แผนละเอียดในลักษณะของการระบุจํานวนและคุณสมบัติของ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการในระยะเวลาในอนาคตท่ีกาํหนดไว ้

3. การพยากรณ์การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ กิจกรรมใน 
ขั้นตอนน้ีเป็นการคาดคะเนหรือประมาณการเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารมีอยู ่ หรือจดัหามา
ตอบสนองความตอ้งการได ้ซ่ึงผูรั้บผิดชอบในการวางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งทาํการประเมิน
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งจากแหล่งภายในองคก์ารและแหล่งท่ีจะจดัหามาไดจ้ากภายนอกองคก์าร  

4. การจดัทาํแผนทรัพยากรมนุษย ์แผนทรัพยากรมนุษยท่ี์สร้างข้ึนมีลกัษณะ 
เป็นการจบัคู่เพ่ือสร้างความสมดุลระหว่างความตอ้งการ และการตอบสนองความตอ้งการทางดา้น
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดท้าํการพยากรณ์ไวแ้ลว้ในขั้นตอนท่ี 2  และ 3 เพื่อกาํหนดทางเลือกและเลือก
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ทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดสาํหรับองคก์ารธุรกิจ ในอนัท่ีจะทาํใหจ้ดัใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์
สูงสุดขององคก์าร 
   นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546: 93) กล่าวว่า กระบวนการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์สามารถแบ่งออกเป็น  2 ประเภทใหญ่  คือ กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไป 
และกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ฉพาะองคก์าร 
   1. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไป มีขั้นตอนสรุปไดด้งัน้ี 
    1.1 พิจารณาเป้าหมายและแผนขององคก์าร ซ่ึงถือเป็นขั้นแรกท่ี 
นกัวางแผนทรัพยากรมนุษยค์วรพิจารณา เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
    1.2 กาํหนดขอบเขตปัญหา เป็นการพิจารณาปัญหาดา้นกาํลงัคนใน 
องคก์ารวา่มีปัญหาอะไรบา้ง 
    1.3 กาํหนดวิธีการในการแก้ไขปัญหา เป็นการแสวงหาวิธีการแก้ไข
ปัญหา โดยการกาํหนดทางเลือกหลายๆ ทางท่ีคิดวา่สามารถแกไ้ขปัญหาไดต้รงเป้าหมายท่ีสุด 
    1.4 รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล ในขั้นน้ีจะตอ้งใชน้ักวิเคราะห์และจดั
หมวดหมู่ขอ้มูล คดัเลือกขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง และเป็นประโยชน์ในการแกไ้ขปัญหา เพื่อกาํหนดแนวทาง
ในการแกไ้ขปัญหา 
    1.5 กําหนดแนวปฏิบัติงาน เป็นการกําหนดแผนปฏิบัติงานของฝ่าย
บริหารบุคคล ใหป้ฏิบติัตามแผนเพ่ือแกไ้ขปัญหา 
    1.6 การตรวจสอบและประเมินผล  ขั้นน้ีเป็นการตรวจสอบความกา้วหนา้
ของแผนปฏิบติังาน และตอ้งทาํการประเมินผลทุกคร้ัง เพื่อจะไดท้ราบผลการแกปั้ญหาว่าประสบ
ผลสาํเร็จหรือไม่  
   2. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ฉพาะองคก์าร จากกระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปท่ีกล่าวมาแลว้ เม่ือนาํมาพิจารณาเฉพาะในองคก์ารท่ีจะนาํไปสู่
การปฏิบติัจะมีลกัษณะดงัน้ี 
    2.1 การคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์องคก์ารจะตอ้งทาํแผน
คาดการณ์กาํลงัคนในอนาคต จึงจาํเป็นตอ้งมีขอ้มูลของพนกังานปัจจุบนัว่า ในดา้นจาํนวนความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะเป็นอยา่งไร จะตอ้งวางแผนคาดการณ์กาํลงัคนในอนาคตท่ีสัมพนัธ์กบัลกัษณะ
งานท่ีขยายเพิ่มข้ึน 
    2.2 กาํหนดแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เม่ือทราบปริมาณและประเภท
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตตามระยะเวลาท่ีกาํหนด ขั้นตอนท่ีสาํคญัคือ การจดัทาํแผน
เพื่อจดัหากาํลงัคนมาใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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    2.3 การตรวจสอบและการปรับปรุง เม่ือมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
และไดน้าํแผนมาปฏิบติัแลว้  ควรจะไดมี้การตรวจสอบผลการปฏิบติัตามแผนทุกขั้นตอน ว่าการ
คาดการณ์ไวน้ั้นมีปัญหาหรืออุปสรรคใดบา้งในการปฏิบติั ปรับปรุงบางส่วนท่ีบกพร่อง ปรับ
แผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หม่ เพื่อใหไ้ดแ้ผนท่ีมีประสิทธิภาพ 
   Decenzo and Robbins (2002: 135) กล่าวว่ากระบวนการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Planning Process) เป็นกระบวนการเพ่ือทบทวนความตอ้งการทรัพยากร
มนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ โดยการคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัและอนาคต 
ทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพเปรียบเทียบกบัทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นปัจจุบนัและอนาคต เพ่ือปรับ
กระบวนการใชท้รัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหอ้ยูใ่นสภาวะดุลยภาพ ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต โดย
มีกระบวนการท่ีสาํคญั 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ภาพท่ี 2.1  กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

 

ท่ีมา : Decenzo and Robbins (2002: 135) 
 

   ขั้นท่ี 1 การศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานขององคก์าร เก่ียวขอ้งกบัขอบเขต
การดาํเนินธุรกิจขององค์การในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงการวิเคราะห์งานจะถูกนํามาใช้ในการ
วิเคราะห์เพื่อใหรู้้จาํนวนและประเภททรัพยากรมนุษย ์
   ขั้นท่ี 2 การประเมินทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ภายในทัว่ไปขององคก์าร ไดแ้ก่ จาํนวนพนักงาน คนงาน และทกัษะท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั โดยมีการ
จัดทาํเป็นระบบคลังข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ช่ือ ระดับการศึกษา การฝึกอบรม 

1.วเิคราะห์
องคก์าร 

 
2. การประเมิน
ทรัพยากรมนุษย์
ในปัจจุบนั 

6. แผนทรัพยากรมนุษย ์

 
4.อุปทานของ
ทรัพยากรมนุษย ์

5. เปรียบเทียบ 

3. อุปสงค์
ทรัพยากรมนุษย ์
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เป้าหมายดา้นอาชีพ ตาํแหน่ง ผลการปฏิบติังาน ระดบัเงินเดือน ความสามารถทางภาษาและทกัษะ
อ่ืนๆ องค์การสามารถใช้ข้อมูลน้ีกําหนดความต้องการฝึกอบรม การเล่ือนขั้น การปรับปรุง
ประสิทธิภาพการผลิต ซ่ึงองคก์ารส่วนใหญ่ใชร้ะบบคอมพิวเตอร์ช่วยในการบริหารขอ้มูลน้ี โดย
การจดักลุ่มของขอ้มูล การจดัเก็บจะทาํเป็นทะเบียนขอ้มูลในเคร่ืองคอมพิวเตอร์เพื่อให้ผูบ้ริหาร
สามารถเรียกใชไ้ดต้ลอดเวลา 
   ขั้นท่ี 3 อุปสงคท์รัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เป็นการประเมินถึงสภาพการณ์
ของทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารตอ้งการมีในปัจจุบนัและในอนาคต ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการใน
ปัจจุบนัเป็นการประเมินทั้ งทางด้านปริมาณและคุณภาพมีจาํนวนอยู่เท่าไร และมีคุณลกัษณะ
อย่างไร  ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการในอนาคตเป็นการคาดการณ์ทรัพยากรมนุษยท์ั้งดา้นปริมาณ
และดา้นคุณภาพ โดยวิเคราะห์จากระดบัและรูปแบบของงาน ภารกิจ และเป้าหมายขององคก์ารใน
อนาคตวา่มีความตอ้งการบุคคลในรูปแบบของทกัษะ ความรู้ และความสามารถแบบใด 
   ขั้นท่ี 4 อุปทานของทรัพยากรมนุษย ์สามารถเปล่ียนแปลงเพ่ิมข้ึนหรือลดลง
ได ้2 ประการดงัน้ี (1) อุปทานในองคก์าร หมายถึง จาํนวนท่ีมีอยู่ จะเพิ่มข้ึนหรือลดลง จากสาเหตุ
การเล่ือนขั้น โยกยา้ย การใหอ้อก การเกษียณ นโยบายการจ่ายบาํนาญก่อนเกษียณ เป็นตน้  
(2) อุปทานนอกองคก์าร หมายถึง ปริมาณผูส้ําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาต่างๆ ทั้งชาย และหญิง 
นอกจากน้ี ปริมาณของอุปทานท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลงยงัข้ึนอยูก่บัคุณสมบติัของบุคคล 
   ขั้นท่ี 5 การเปรียบเทียบอุปสงคก์บัอุปทานทรัพยากรมนุษย ์ วตัถุประสงค์
ของวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คือการเปรียบเทียบอุปสงคก์บัอุปทานทรัพยากรมนุษยท์ั้งในปัจจุบนั
และอนาคต ผลการเปรียบเทียบอุปสงคก์บัอุปทานเกิดผล 2 ประการคือ อุปสงคม์ากกว่าอุปทาน 
องคก์ารควรจะดาํเนินการจดัหาคนเขา้มาทาํงานเพิ่มข้ึน  ส่วนอุปสงคน์อ้ยกว่าอุปทาน องคก์ารควร
ดาํเนินการคดัคนออก 
   ขั้นท่ี 6 การจดัทาํแผนทรัพยากรมนุษย ์ผลทั้ง 2 ประการจากขั้นตอนท่ี 5 
ขา้งตน้นาํไปสู่การจดัทาํแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยทัว่ไปเม่ือองคก์ารพิจารณาทั้งดา้นอุปสงคแ์ละ
อุปทานแลว้ มกัจะดาํเนินการจดัทาํแผนทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละช่วงเวลา แผนทรัพยากรมนุษย์
ประกอบดว้ย แผนระยะสั้น แผนระยะกลาง แผนระยะยาว 
   จากกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้่า กระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เป็นกระบวนการเพ่ือทบทวนความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารอยา่งเป็นระบบ โดยประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีสาํคญัคือ การประเมินอุปสงคแ์ละอุปทาน
ทรัพยากรมนุษย ์การเปรียบเทียบอุปสงคแ์ละอุปทานทรัพยากรมนุษย ์ และการจดัทาํแผนทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์าร 
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 1.5 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

  1.5.1 ความหมายของการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
   พยอม วงศส์ารศรี (2544: 114) ใหค้วามหมายของการสรรหา (Recruitment)  
ว่า เป็นกระบวนการในการแสวงหา และจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามรถเขา้มาทาํงานในองคก์าร 
กระบวนการน้ีจะเร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ทาํงาน และส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานใน
องคก์าร การสรรหาจึงเป็นศูนยร์วมของผูส้มคัรงานเพ่ือดาํเนินการคดัเลือกเป็นพนกังานใหม่ต่อไป 
   อาํนวย  แสงสว่าง (2544: 99) ไดใ้ห้ความหมายของการสรรหาบุคลากร คือ 
กระบวนการกลั่นกรอง  และคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ  คุณวุฒิทางการศึกษา  มีความรู้  
ความสามารถ และประสบการณ์ในการทาํงาน ซ่ึงมาสมคัรงานในตาํแหน่งต่างๆ ท่ีองคก์ารเปิดรับ
สมคัร 
   ธงชยั  สันติวงษ ์(2546: 159) ไดใ้ห้ความหมายของการสรรหาบุคลากร คือ 
การดาํเนินงานในกิจกรรมหลาย ๆ อย่าง ท่ีหน่วยงานจัดทาํข้ึน เพื่อมุ่งจูงใจผูส้มคัรท่ีมีความรู้
ความสามารถและมีทศันคติท่ีดีตรงตามความตอ้งการ ให้เขา้มาร่วมทาํงานในอนัท่ีจะช่วยให้
องคก์ารประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์
   นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546: 139) ไดส้รุปไวว้่า การสรรหาเป็นกระบวนการ
แสวงหาและจูงใจใหผู้มี้ความรู้  ความสามารถและเจตคติท่ีดีท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์ารมา
สมคัรงาน เพื่อจะไดพ้ิจารณาคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดเขา้มาปฏิบติังาน 
   จากความหมายของการสรรหาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้่า การสรรหา
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการจูงใจใหบุ้คคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพและคุณสมบติั
ต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัรเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร  
  1.5.2 แหล่งการสรรหา  
   นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546: 142) กล่าววา่ แหล่งการสรรหามี 2 ทาง คือ แหล่ง
จากภายในองคก์าร หมายถึง การเลือกจากพนกังานขององคก์ารข้ึนมาดาํรงตาํแหน่งใหม่ วิธีน้ีมีขอ้ดี
คือ เป็นการสร้างขวญักาํลงัใจให้กบัพนักงานขององคก์ารให้เกิดความหวงัว่า ถา้ตั้งใจปฏิบติังาน
อย่างเต็มท่ีแล้ว ย่อมมีโอกาสดี ไม่ต้องแข่งขันกับบุคคลภายนอก ส่วนขององค์การเองก็ได้
ประโยชน์เน่ืองจากมีความเส่ียงน้อย  ส่วนแหล่งจากภายนอกองคก์าร หมายถึง การคดัเลือกจาก
บุคคลภายนอกองคก์ารเขา้มาเป็นพนักงานของบริษทั จะมีขอ้ดีก็คือ สามารถแสวงหาผูส้มคัรได้
อย่างกวา้งขวาง ทาํให้มีโอกาสมากข้ึนท่ีจะเลือกพนกังานท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมกบัตาํแหน่ง เป็น
การเปิดโอกาสใหบุ้คคลภายนอกสามารถแสวงหาแหล่งงานไดม้ากข้ึน  
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   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2544: 90) กล่าวว่าการสรรหาบุคลากร โดยทัว่ไปยงัถูก
แบ่งเป็น 2 วิธี คือ (1) การสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์าร ถือว่าเป็นการประหยดัแลว้ยงัเป็นการ
ให้โอกาสแก่บุคคลเก่าไดก้า้วหนา้ เป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจ และส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือ 
อุทิศตนเพ่ือองคก์าร ทั้งยงัเป็นการลดเวลาการปรับตวัของบุคลากรในการปฏิบติังานดว้ย เพราะ
บุคลากรภายในองคก์ารเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยู่แลว้ ตลอดจนคุน้เคยระบบงาน
เป็นอย่างดี (2)  การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์าร  ถือเป็นความหลากหลายในการคน้หา
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังาน โดยทัว่ไปแลว้สามารถปฏิบติัไดห้ลายวิธี เช่น  
การประกาศรับสมคัรโดยทัว่ไปซ่ึงใชว้ิธีการอาศยัส่ือต่างๆ การติดต่อสาํนกังานจดัหาแรงงาน   
การติดต่อสถาบนัการศึกษา การจดัตลาดนดัพบแรงงาน เป็นตน้ สาํหรับแหล่งการสรรหา (Source 
of Recruit) มีสองทาง คือ แหล่งจากภายในองคก์าร และจากภายนอกองคก์าร 

1. จากภายในองค์การ หมายถึง การเลือกจากพนักงานขององค์การข้ึนมา
ดาํรงตาํแหน่งใหม่ วิธีน้ีมีขอ้ดีและขอ้เสีย  ขอ้ดี เป็นการสร้างขวญักาํลงัใจให้กับพนักงานของ
องคก์ารให้เกิดความหวงัว่า ถา้ตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีแลว้ ย่อมมีโอกาสดี ไม่ตอ้งแข่งขนักบั
บุคคลภายนอกส่วนขององคก์ารเองก็ไดป้ระโยชน์ เน่ืองจากมีโอกาสเส่ียงนอ้ย เพราะสามารถรู้ถึง
พื้นฐานของพนกังานมาก่อนแลว้ ทาํใหต้ดัสินใจไดง่้าย  

2. จากภายนอกองคก์าร หมายถึง การเลือกจากบุคคลภายนอกองคก์ารเขา้มา
เป็นพนกังานของบริษทั จะมีขอ้ดีก็คือ สามารถแสวงหาผูส้มคัรไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ทาํให้มีโอกาส
มากข้ึนท่ีจะเลือกพนักงานท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมกับตําแหน่งงาน  เป็นการเปิดโอกาสให้
บุคคลภายนอกสามารถแสวงหาแหล่งงานไดม้ากข้ึน เลือกงานไดต้รงกบัความสามารถของตนเอง
ไดม้ากท่ีสุด  ส่วนขอ้เสียกคื็อ อาจไม่เปิดโอกาสใหบุ้คคลภายในองคก์ารมีความกา้วหนา้ได ้ทั้งท่ีได้
ทุ่มเทให้กบัองคก์ารมานาน ผูท่ี้สมคัรเขา้มาใหม่อาจไม่ดีพอ เพราะเคร่ืองมือวดัอาจไม่สามารถวดั
ไดต้รงพฤติกรรมท่ีแทจ้ริง เม่ืออยูไ่ปนานๆ อาจสร้างปัญหาใหก้บัองคก์ารได ้
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   Cronk and Others (1994 : 47)  ไดเ้ปรียบเทียบขอ้ดีของการสรรหาพนกังาน
จากภายในและภายนอกองคก์าร ดงัตารางต่อไปน้ี  

 
การสรรหาจากภายในองคก์าร การสรรหาจากภายนอกองคก์าร 

1. มีขอ้มูลเก่ียวกบัพนกังานอยูแ่ลว้ 
2. ช่วยสร้างความเช่ือมโยง ความผกูพนั

ของพนกังานต่อองคก์าร เน่ืองจาก
คุน้เคยกบัเป้าหมายและวฒันธรรม 

3. เพื่อเป็นแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
4. ก่อใหเ้กิดการวางแผนอาชีพสาํหรับ

พนกังานแต่ละคนมองเห็น
ความกา้วหนา้ของตน 

5. ช่วยใหด้าํรงคุณธรรมในองคก์าร เกิด
การยอมรับพนกังานภายในกนัเอง 

1. ทาํใหส้ามารถเลือกผูท่ี้มีความรู้ 
ความสามารถจากกลุ่มใหญ่ 

2. ทาํใหไ้ดรั้บความคิดใหม่ๆ จาก
พนกังานกลุ่มใหม่ 

3. สร้างความเป็นธรรมและเปิดโอกาส
อยา่งกวา้งขวางต่อบุคคลภายนอก  
ทาํใหภ้าพลกัษณ์ขององคก์ารดีข้ึน 

4. สร้างพลงัและอาํนาจทางการบริหารท่ี
ก่อใหเ้กิดความสมัพนัธ์ระหวา่ง
องคก์ารกบัภายนอก 

5. สนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใน
องคก์ารมากข้ึน 

 
   จากแหล่งการสรรหาขา้งตน้สรุปไดว้่า แหล่งการสรรหาโดยทัว่ไปมี 2 แหล่ง 
คือ การสรรหาจากแหล่งภายในองคก์าร และการสรรหาจากแหล่งภายนอกองคก์าร ซ่ึงทั้ง 2 วิธีน้ี มี
ทั้งขอ้ดีและขอ้เสียท่ีแตกต่างกนัไป 

1.5.3 กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
   ก่ิงพร  ทองใบ (2543: 10-24) กล่าวว่า กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
เร่ิมตน้ข้ึนหลงัจากท่ีไดมี้การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารแลว้ เม่ือความตอ้งการทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Demand) มีมากกว่าปริมาณทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์าร (Human 
Resource Supply) สาํหรับกิจกรรมในกระบวนการสรรหาประกอบดว้ยหนา้ท่ีสาํคญั 4 ประการ 
ไดแ้ก่ 
   1. การวางแผนการสรรหา (Recruitment Planning) กิจกรรมท่ีตอ้งกระทาํใน
ขั้นน้ี คือ 

1.1 การประมาณจาํนวนบุคลากรท่ีตอ้งการสรรหา 
1.2 การกาํหนดคุณสมบติัขั้นตํ่าของตาํแหน่งท่ีสรรหา 
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   2. การพฒันากลยทุธ์การสรรหา (Recruitment Strategy Development)  
กิจกรรมท่ีตอ้งกระทาํในขั้นน้ี คือ 
    2.1 การคดัเลือกขอ้กาํหนดคุณสมบติัของตาํแหน่งท่ีตอ้งการสรรหา 
    2.2 การคดัเลือกแหล่งและช่องทางการสรรหา 

2.4 การคดัเลือก การแนะนาํข่าวสารและขอ้มูลในการสรรหา 
    2.4 การคดัเลือกและเตรียมผูท้าํการสรรหา 
   3. กิจกรรมการสรรหา (Recruitment Activities) กิจกรรมท่ีตอ้งกระทาํใน 
ขั้นน้ี คือ 
    3.1 การแจง้ตาํแหน่งงานวา่ง 
    3.2 การโฆษณารับสมคัรงาน 

3.4 การเยีย่มสถาบนัการศึกษา 
    3.4 การดาํเนินการสรรหาวิธีอ่ืน 
   4. การประเมินผลการสรรหา (Recruitment Evaluation) กิจกรรมท่ีตอ้ง 
กระทาํในขั้นน้ี คือ 

4.1 การประเมินจาํนวนตาํแหน่งท่ีไดรั้บการบรรจุทดแทนตาํแหน่งท่ีวา่ง 
4.2 การประเมินตน้ทุนท่ีใชใ้นการสรรหา 
4.3 การประเมินเวลาท่ีใชใ้นการสรรหา 
4.4 การประเมินประสิทธิผลของการสรรหา 

   ธงชยั  สันติวงษ ์(2546: 161) กล่าวว่า กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
หรือกระบวนการสรรหาพนกังานนั้นอาจสรุปเป็นขั้นตอนต่างๆ ไดด้งัน้ี  
   ขั้นตอนท่ี 1 การกาํหนดลกัษณะงาน คือ การวิเคราะห์งาน การวางแผน  
จะเป็นขอ้มูลพื้นฐานใหเ้ขา้ใจไดช้ดัแจง้ถึงลกัษณะของงานในแง่มุมต่างๆ ซ่ึงช่วยใหส้ามารถเขา้ใจ
ถึงลกัษณะบุคคลตามคุณสมบติัพนกังานท่ีตอ้งการ  
   ขั้นตอนท่ี 2 การพิจารณาการวางแผนการสรรหา หมายถึง การพิจารณา
เก่ียวกบัเทคนิควิธีท่ีจะใชส้รรหาพนกังาน ซ่ึงควรจะเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะช่วยใหส้ามารถส่ือ
ความไปถึงกลุ่มบุคคลท่ีบริษทัตอ้งการไดโ้ดยตรงมากท่ีสุด 
   ขั้นตอนท่ี 3 การพิจารณาสร้างรายละเอียดให้เกิดการจูงใจในการสรรหา 
กลไกท่ีสําคัญท่ีสุดของการสรรหาท่ีมีประสิทธิภาพนั้ น ประเด็นสําคัญจะอยู่ท่ีการพิจารณา
รายละเอียดต่างๆ ของส่ิงท่ีเก่ียวพนักับการสรรหา หรือนั่นก็คือ การมุ่งพยายามท่ีจะกําหนด
รายละเอียดต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานให้เห็นชดัแจง้ ทั้งในแง่ของรางวลัตอบแทนและคุณลกัษณะ
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ของพนกังานท่ีดีท่ีอยากได ้ควบคู่กบัการพิจารณาความคาดหมายท่ีเป็นความประสงคท่ี์อยูใ่นใจของ
ผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการ 
   ขั้นตอนท่ี 4 การดาํเนินการสรรหา เม่ือได้กาํหนดนโยบายและตดัสินใจ
เก่ียวกบัวิธีการพิจารณารายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจะใชเ้ป็นขอ้เสนอและขอ้มูลเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ 
จากนั้นกเ็ป็นการดาํเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการท่ีกาํหนดไว ้
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 82) กล่าวว่าการสรรหาบุคลากรท่ีดาํเนินการ
อยา่งเป็นระบบ  จาํเป็นตอ้งอาศยักระบวนการปฏิบติัดงัต่อไปน้ี 
   ขั้นท่ี 1 กาํหนดตาํแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับสมคัร โดยศึกษาขอ้มูลจากแผน
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร และมีการยนืยนัขอจา้งจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
   ขั้นท่ี 2 รวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ หลงัจากกาํหนดตาํแหน่งท่ี
ตอ้งการรับสมคัรใหม่แลว้ ผูส้รรหาจะตอ้งศึกษาขอ้มูลจากการวิเคราะห์งาน ซ่ึงได้แก่ เอกสาร
กาํหนดรายละเอียดของงาน ขอ้กาํหนดคุณสมบติัเฉพาะของบุคลากร เพื่อให้ทราบถึงงานใหม่ท่ี
บุคลากรตอ้งรับผดิชอบ และคุณสมบติัท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 
   ขั้นท่ี 3 กาํหนดวิธีการสรรหาบุคลากร ในขั้นน้ีผูส้รรหาจะตอ้งกาํหนดแหล่ง
สรรหาโดยพิจารณาวิธีการท่ีเหมาะสมกบันโยบายขององคก์ารเป็นสาํคญั ไม่ว่าจะเป็นวิธีการสรร
หาจากแหล่งภายในองคก์าร  หรือภายนอกองคก์าร  ผูส้รรหาจะตอ้งคาํนึงถึงงบประมาณค่าใชจ่้าย 
และระยะเวลาในการสรรหาท่ีตอ้งเสียไป เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตอ้งการ 
   ขั้นท่ี 4 ดาํเนินการสรรหา  ในการดาํเนินการสรรหาบุคลากรตามวิธีท่ีกาํหนด
ไว ้เช่น ปิดประกาศตาํแหน่งงานท่ีว่าง รับสมคัรสอบแข่งขนั การโฆษณาตามส่ือต่างๆ การไปรับ
สมคัรด้วยตนเองในสถานศึกษา เป็นตน้ หลกัสําคญัจะตอ้งใช้วิธีการจูงใจบุคลากรท่ีมีความรู้  
ความสามารถ เขา้มาสมคัรเพ่ือเขา้รับการคดัเลือกใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงานมากท่ีสุด 
   ขั้นท่ี 5 การประเมินผล การประเมินผลถือเป็นการตรวจสอบดูว่า การสรรหา
ขององคก์ารนั้นไดบุ้คลากรเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์ารมากน้อยเพียงใด หากพบว่ามี
ความบกพร่องเกิดจากกระบวนการสรรหา  ผูรั้บผดิชอบจะไดห้าแนวทางปรับปรุงแกไ้ข และคน้หา
วิธีการปฏิบติั หรือกลยทุธ์ใหม่ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  ภาพรวมกระบวนการสรรหาบุคลากร 

 

ท่ีมา : วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 83)   
 
  จากกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ สรุปไดว้่า กระบวนการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยจ์าํเป็นตอ้งดาํเนินการอยา่งเป็นขั้นตอนตั้งแต่การกาํหนดตาํแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับ
สมคัร การรวบรวมขอ้มูลของตาํแหน่งท่ีเปิดรับสมคัร การกาํหนดวิธีการสรรหา การดาํเนินการสรรหา 
และการประเมินผล  
 1.6 การคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 

  1.6.1 ความหมายของการคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 
   สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2542: 147) ไดใ้หค้วามหมายของการคดัเลือก  
(Selection) ว่า เป็นกระบวนการใชค้วามพยายามในการตดัสินใจเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถ และ
มีคุณลักษณะเหมาะสมท่ีสุดจากบรรดาบุคคลทั้ งหลายท่ีมาสมัครงาน เพื่อให้เขา้มาทาํงานใน

กระบวนการ
สรรหาบุคลากร 

กาํหนดตาํแหน่งท่ีตอ้งการ
รับสมคัร 

ประเมินผล 

กาํหนดวธีิการสรรหา
บุคลากร 

รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
วเิคราะห์ 

ดาํเนินการสรรหา 
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ตาํแหน่งต่างๆ ท่ีตอ้งการกาํลงัคนโดยวิธีการใชเ้คร่ืองมือต่างๆ ท่ีคาดว่าจะสามารถพยากรณ์ไดอ้ยา่ง
ใกลเ้คียงวา่ บุคคลใดน่าจะประสบผลสาํเร็จตามมาตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนด  
   อาํนวย  แสงสว่าง (2544: 132) ไดส้รุปความหมายการคดัเลือกบุคลากรว่า  
เป็นกระบวนการท่ีคดัเลือกผูส้มคัรงานเพ่ือให้ไดบุ้คลากรท่ีดี มีคุณสมบติัเหมาะสม ถูกตอ้งตรงกบั
คุณลกัษณะเฉพาะของงานท่ีกาํหนดไว ้ถา้องคก์ารใดสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพ  
มีประสิทธิภาพในการทาํงาน องคก์ารยอ่มจะไดรั้บผลสาํเร็จในการดาํเนินงาน บรรลุเป้าหมาย  
มีผลงานดี เป็นท่ีเช่ือถือได้ และทาํให้องค์การมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับนับถือแก่องค์การต่างๆ 
ตลอดจนประชาชนทัว่ไปดว้ย  
   ธงชยั  สนัติวงษ ์(2546: 175) ไดใ้หค้วามหมายของการคดัเลือกวา่ เป็น 
กระบวนการท่ีองคก์ารดาํเนินการคดัเลือกจากจาํนวนใบสมคัรของผูส้มคัรจาํนวนมาก เพื่อท่ีจะให้
ไดค้นท่ีดีท่ีสุดท่ีมีคุณสมบติัถูกตอ้งตรงตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้เขา้มาทาํงานในตาํแหน่งงานต่างๆ ท่ี
ตอ้งการรับคน โดยทัว่ไปการเลือกพนักงานนั้น ความสําคญัจะอยู่ท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการกาํหนด
เกณฑข์องคุณสมบติัท่ีตอ้งการเอาไวล่้วงหนา้  
   Mondy and Noe (1999: 180) กล่าวว่าการคดัเลือก หมายถึง กระบวนการ
ตดัสินใจพิจารณาคดัเลือกบุคลากรจากผูส้มัครงานท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม ทั้งน้ีเพื่อจัดคนให้
เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานมากท่ีสุด 
   จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า  การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กระบวนการกลัน่กรองบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัตาํแหน่งงานท่ีตอ้งการ โดยองคก์ารพิจารณา
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ และมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งต่างๆ โดยใช้
เคร่ืองมือท่ีคาดวา่พยากรณ์ไดใ้กลเ้คียงกบัวตัถุประสงคม์ากท่ีสุด 
  1.6.2 หลกัการคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 
   จุมพล  หนิมพานิช (2544: 117) กล่าวว่าหลกัของการคดัเลือกโดยทัว่ไปมุ่ง
พิจารณาคุณลกัษณะต่างๆ ท่ีเป็นลกัษณะท่ีเหมาะสมกบังานในแต่ละประเภท คุณลกัษณะต่างๆ ท่ี
นาํมาพิจารณา ไดแ้ก่ 
   ประการท่ี 1 ร่างกายหมายถึง สุขภาพอนามยัของผูท่ี้มาสมคัรว่ามีสุขภาพ
อนามยัเป็นอยา่งไร มีร่างกายท่ีมีสุขภาพแขง็แรงมากนอ้ยเพียงได 
   ประการท่ี  2  ความรู้ท่ีนอกเหนือไปจากความรู้สําคัญท่ีได้รับมาจาก
สถาบันการศึกษาแล้ว มีความรู้พิเศษอย่างอ่ืนอีกหรือไม่ อาทิ ความรู้ทางด้านภาษา ทางด้าน
คอมพิวเตอร์  ขณะเดียวกนัเป็นบุคคลท่ีชอบแสวงหาความรู้หรือไม่ อยา่งไร 
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   ประการท่ี 3 ปฏิภาณไหวพริบตลอดจนเชาวน์ปัญญาท่ีจะนาํมาใช้ในการ
แกปั้ญหา ตลอดจนการตดัสินใจเฉพาะหนา้บางเร่ืองเป็นเช่นไร คุณลกัษณะในประการน้ีปัจจุบนัถือ
ว่ามีความสําคญัมาก  โดยเฉพาะปฏิภาณไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีองคก์าร หรือ
หน่วยงานต่างๆ ตอ้งการใหบุ้คลากรท่ีเขา้มาสู่องคก์ารควรจะมีคุณลกัษณะเช่นวา่น้ี 
   ประการท่ี 4 ความถนดัตามธรรมชาติมีหรือไม่ ถา้มี มีมากนอ้ยแค่ไหน 
   ประการท่ี 5 ความสนใจ ความเตม็ใจ ตลอดจนความตั้งใจในการทาํงานอยา่ง
เตม็ความสามารถเป็นเช่นไร คุณลกัษณะในขอ้น้ีเป็นคุณลกัษณะท่ีมีความสาํคญั เพราะถา้บุคลากรท่ี
องคก์ารคดัเลือกมาไม่มีความสนใจ ไม่มีความตั้งใจในการทาํงาน การท่ีจะใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมาย
บรรลุวตัถุประสงคห์รือมีประสิทธิภาพเป็นเร่ืองไม่ง่ายนกั  อยา่งไรก็ตามมีขอ้สังเกตว่าการท่ีจะตอ้ง
มีการพิจารณาคุณลกัษณะต่างๆ ดงักล่าว ก็เพราะตอ้งการให้การคดัเลือกไดค้นดี ขณะเดียวกนัมี
ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งตามแนวคิดท่ีวา่ Put the right man on the right job 
   ประการท่ี 6 บุคลิกภาพอ่ืน เช่น ความรับผิดชอบ  ความเช่ือมัน่ในตนเอง  
ความเสียสละ ตลอดจนความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการณ์ต่างๆ  
   นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546 :152) กล่าววา่หลกัการสาํคญัในการคดัเลือก 
บุคลากรในองคก์ารทัว่ไป มีดงัน้ี 
   1. พยายามคดัเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกบังาน ซ่ึงเป็นไปตามนโยบายใน
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร   
   2. มีขอ้มูลประกอบการเลือกและตดัสินใจมากพอ เช่น ขอ้มูลเก่ียวกบังาน
หรือตาํแหน่งท่ีจะบรรจุ ขอ้มูลเก่ียวกบัตวัผูส้มคัร   
   3. ใช้วิธีการเลือกหลายๆ วิธีเน่ืองจากวิธีการคดัเลือกแต่ละวิธีมีขอ้ดีและ
ขอ้จาํกัด จึงต้องพิจารณาลักษณะงานเป็นหลักแล้วพิจารณาว่าจะใช้วิธีเลือกอย่างไรจึงจะได้
พนกังานตรงกบังานตามตอ้งการ  
   4. มีประสิทธิภาพในการเลือก จากกิจกรรมการเลือกทาํใหไ้ดบุ้คลากรบรรจุ
ใหม่ท่ีดีมีความรัก ความผูกพนักับองค์การ และเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององค์การ สามารถ
ปฏิบติังานไดดี้รู้จกัยดืหยุน่เป็น  
   5. มีความยติุธรรม ใหค้วามยติุธรรมกบัผูส้มคัรทุกคน โดยใชร้ะบบ 
คุณธรรมท่ีผา่นกระบวนการคดัเลือก  
   6. มียทุธศาสตร์ในการเลือกบุคลากร จะกาํหนดเกณฑแ์ละขอ้มูลท่ีใชใ้น 
การตดัสินใจเลือกพนกังานจากผูม้าสมคัร และกาํหนดวิธีการเฉพาะในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
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   7. มีความเท่ียงตรง การตดัสินใจเลือกบุคลากรเป็นการคาดการณ์เก่ียวกบั
พฤติกรรมในการทาํงานในอนาคต จากการตรวจสอบในใบสมคัรอาจไม่ไดพ้นกังานท่ีดี แนวทางท่ี
ดีจะช่วยใหก้ารตดัสินใจเลือกขอ้มูลมากข้ึน และค่อนขา้งมีประสิทธิภาพ 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 95) กล่าวว่าการคดัเลือกบุคลากรในปัจจุบนั
จาํเป็นตอ้งอาศยัหลกัปฏิบติั 3 องคป์ระกอบ หรือท่ีเรียกวา่ “ M3 ” ไดแ้ก่ 
   1. M ตวัแรก  คือ MENTAL  หมายถึง การวิจยัศึกษาเก่ียวกบัภูมิปัญญาของ
บุคลากร โดยหลกัปฏิบติั คือ ตอ้งคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และพฒันาแลว้มีแววพฒันาได้
โดยการวดัดา้นสติปัญญา ปัจจุบนัมุ่งความสามารถเป็นสาํคญั และวดัผลในส่ิงท่ีบุคลากรไดเ้รียนรู้ 
ซ่ึงบางองคก์ารอาจจะวดัผลดา้นน้ี หรือบางองคก์ารอาจจะไม่วดัผลส่ิงท่ีเรียนมาก็ไดห้ากเช่ือถือใน
ช่ือเสียงและผลทางการศึกษา  และการวดัความรู้ ความสามารถท่ีเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน 
อาจจะวดัความรู้เฉพาะอาชีพ หรือเฉพาะตาํแหน่งงาน ส่วนการวดัความถนัดทางสติปัญญา หรือ
ระดบั IQ และ EQ วา่เป็นอยา่งไร 
   2. M ตวัท่ีสอง  คือ MIND  หมายถึง จิตใจโดยเราตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพหรือพดูง่ายๆ วา่มีคุณค่าทางจิตใจท่ียดึมัน่ในความดีหรือกฎระเบียบของสังคมท่ีเราอาศยัอยู ่
โดยการวดัดา้นจิตพิสัย(Affective) ท่ีเก่ียวกบัทศันคติ จริยธรรม คุณค่าส่วนบุคคล ซ่ึงปัจจุบนัไดมี้
การพฒันาเพื่อวดัความสามารถทางอารมณ์เพิ่มเขา้มาในระดบัผูบ้ริหาร 
   3. M ตวัท่ีสาม  คือ META PHYSICAL หมายถึง การสอบวดัเก่ียวกบั
บุคลิกภาพเพื่อสรรหาบุคลากรท่ีเข้ากับวัฒนธรรมขององค์การได้ โดยทั่วไปจะวัดเก่ียวกับ
บุคลิกภาพ การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมขององคก์าร 
   จากหลกัการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้่า หลกัการคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแนวทางท่ีจะตอ้งสรรหาผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และมีความเหมาะสมกบั
งานซ่ึงเป็นไปตามนโยบายในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  และในการตดัสินใจ
คดัเลือกพนกังานจะตอ้งมีการกาํหนด กฎเกณฑแ์ละขอ้บงัคบัให้ตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
เพื่อท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาทาํงานกบัองคก์าร 

1.6.3 กระบวนการคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 
   ก่ิงพร  ทองใบ (2543: 10-44) กล่าวว่ากระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์
ในแต่ละองคก์ารอาจมีการกาํหนดขั้นตอนในรายละเอียดแตกต่างกนัไปบา้ง อยา่งไรก็ตามขั้นตอน
หลกัๆ ของกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยขั้นตอนสาํคญั  7 ขั้น ดงัน้ี 
   1. การสมัภาษณ์เพื่อกลัน่กรองขั้นตน้  เม่ือมีผูส้มคัรเขา้ทาํงานกบัองคก์ารใน
ตาํแหน่งวา่งท่ีเปิดรับสมคัร ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งอาํนวยความสะดวกเก่ียวกบัสถานท่ีและบุคคล



35 

ท่ีจะใหผู้ส้มคัรติดต่อสอบถามเก่ียวกบัรายละเอียดในการกรอกใบสมคัร เอกสารท่ีตอ้งการ หนงัสือ
รับรอง  ตลอดจนกระบวนการคกัเลือกท่ีจะดาํเนินการในขั้นน้ี เพ่ือคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่
เหมาะสมท่ีเห็นไดช้ดัเจน เช่น วุฒิการศึกษาไม่ตรง  บุคลิกไม่ดี  ร่างกายไม่สมบูรณ์ โดยหัวหน้า
แผนกวา่จา้งมกัจะเป็นผูรั้บผดิชอบในการคดัเลือก 
   2. การทบทวนใบสมคัรและประวติัของผูส้มคัรงาน ใบสมคัรงานท่ีองคก์าร
จดัทาํข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัผูส้มคัร การดาํเนินการในขั้นน้ีจึงเป็นการ
ตรวจสอบความเหมาะสมของผูส้มคัรจากประวติัของผูส้มคัร 
   3. การทดสอบเพ่ือการคดัเลือก การทดสอบ (Testing) เป็นวิธีการในการวดั
ความแตกต่างของคุณสมบติัระหว่างผูส้มคัร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการทาํงาน องค์การ
โดยทัว่ไปเช่ือกนัว่าหากการคดัเลือกกระทาํอย่างถูกตอ้งและเพียงพอ จะเป็นการช้ีว่าบุคคลผูน้ั้น
ต่อไปจะทาํงานไดดี้เพียงใด โดยพิจารณาจากระดบัคะแนนจากการทดสอบ  
   4 การสัมภาษณ์เพื่อจ้างงาน  การสัมภาษณ์เป็นวิธีการรวบรวมข้อมูล
เก่ียวกบัผูส้มคัรดว้ยวิธีการพดูแบบเผชิญหนา้ ซ่ึงการสมัภาษณ์น้ีจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลในส่วนท่ี 
การทดสอบดว้ยขอ้เขียน หรือการทดสอบการปฏิบติังานไม่สามารถกระทาํการรวบรวมได ้เช่น  
ขอ้มูลเก่ียวกบับุคลิกภาพ  ทกัษะ  และไหวพริบ เป็นตน้ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์น้ีจะทาํใหก้าร
พิจารณาคดัเลือกบุคลากรมีความละเอียดถ่ีถว้นมากข้ึน องคก์ารจะตอ้งพิจารณาแต่งตั้งผูรั้บผดิชอบ
ในการสัมภาษณ์ท่ีมีความสามารถในการประเมินคุณสมบติัของผูส้มคัรจากการสัมภาษณ์ไดเ้ป็น
อยา่งดี เพราะหากผูส้มัภาษณ์ไม่มีความเขา้ใจดีอยา่งเพียงพอกอ็าจตดัสินใจผดิพลาดได ้

5. การตรวจสอบการอา้งอิงและการตรวจสอบประวติั การดาํเนินการในขั้น 
น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบว่าผูส้มคัรไดใ้ห้ขอ้เท็จจริงเพียงใด เพราะขอ้มูลท่ีเขียนไวใ้นใบ
สมคัรไม่อาจเช่ือถือไดท้ั้งหมด เน่ืองจากผูส้มคัรมกัจะเขียนแต่เฉพาะลกัษณะเด่นของตนเพ่ือให้
ไดรั้บการพิจารณาคดัเลือก การตรวจสอบการอา้งอิง และการตรวจสอบประวติัมกักระทาํโดยการ
ติดต่อกบับุคคลท่ีผูส้มคัรระบุอา้งอิงไวใ้นใบสมคัรเพื่อการสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูส้มคัร 
เพ่ือตรวจสอบขอ้เทจ็จริงท่ีเขียนไวใ้นใบสมคัร รวมทั้งการสอบถามถึงพฤติกรรมท่ีอาจเป็นปัญหา
ของผูส้มคัรท่ีมิได้มีการเขียนไว  ้แต่อาจเป็นลกัษณะด้อยท่ีอาจก่อปัญหาแก่องค์การท่ีจะรับเขา้
ทาํงานไดใ้นอนาคต 

6. การตรวจสุขภาพ การตรวจสุขภาพมีจุดมุ่งหมายท่ีสาํคญั 4 ประการ คือ 
    6.1 เพื่อคดับุคคลท่ีมีสุขภาพอ่อนแอ ไม่แขง็แรง และไม่เหมาะสมพอท่ีจะ
ทาํงานออกไป คนท่ีไดรั้บการคดัเลือกตอ้งมีความสามารถทาํงานไดดี้ และมีสุขภาพแขง็แรง 
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    6.2 เพื่อป้องกนัความเสียหายท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายให้แก่บุคลากรในกรณีท่ี
บุคลากรเจบ็ป่วยจากการทาํงาน การตรวจสุขภาพจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบัสุขภาพก่อนท่ีบุคคลจะ
เขา้สู่องค์การ เพื่อใช้ในการตรวจสอบไดว้่าเม่ือบุคคลเจ็บป่วยนั้นมีสาเหตุเน่ืองจากการทาํงาน
หรือไม่ 
    6.3 การป้องกนัโรคติดต่ออนัอาจเกิดข้ึนกบับุคลากรท่ีองคก์ารมีอยู่ หาก
กรณีท่ีพนกังานใหม่มีโรคบางอยา่งท่ีอาจแพร่เช้ือได ้
   7. การตดัสินใจคดัเลือกหรือการคดัเลือกขั้นสุดทา้ย  ขั้นตอนน้ีเป็นความ
รับผิดชอบของผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานของตาํแหน่งงานว่างท่ีเปิดรับสมคัรบุคคล ท่ีจะทาํการ
ตัดสินใจว่าจะรับหรือปฏิเสธผูส้มัครโดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์มีหน้าท่ีเพียงช่วยเหลือ  
กลัน่กรอง  และทาํการทดสอบผูส้มคัรใหเ้หลือจาํนวนใกลเ้คียงกบัตาํแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับ  และ
ช่วยในการตดัสินใจขั้นน้ีดว้ยการรวบรวมขอ้เท็จจริงจากผูส้มคัรให้ผูบ้งัคบับญัชาตามสายงาน
พิจารณาอีกคร้ังหน่ึง 
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   อาํนวย  แสงสวา่ง (2544: 135) กล่าววา่กระบวนการคดัเลือกบุคลากรใหม่ 
เขา้มาทาํงานมีลาํดบัขั้น 7 ขั้น ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  ขั้นตอนการคดัเลือก 
 

ท่ีมา : อาํนวย  แสงสวา่ง ( 2544 : 135  ) 
 
   1. รับสมคัรงาน ตามตาํแหน่งงานว่างท่ีบริษทัประกาศรับสมคัรงาน ตาม
เง่ือนไขตาํแหน่งงาน วุฒิการศึกษา คุณสมบติัของผูส้มคัร และขอ้ตกลงอ่ืนๆ โดยผูส้มคัรงานตอ้ง
กรอกใบสมคัรงานดว้ยตนเองพร้อมทั้งแนบเอกสารใบสาํคญัต่างๆ ประกอบการสมคัรงานดว้ย 
 

1. รับสมคัร
งาน 

4. สมัภาษณ์ 

2.ตรวจสอบ
หลกัฐานการสมคัร

5. ตรวจสอบ
บุคคลท่ีอา้งอิง 

7. ประกาศผลการ
คดัเลือก 

3. ทดสอบ 

6.ตรวจร่างกาย 

 
 
 

คดั 
ผู ้

สมคัร 
งาน 
ออก 
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   2. ตรวจสอบหลกัฐานการสมคัรงาน จะตอ้งตรวจการกรอกขอ้ความในใบ
สมคัรงานใหค้รบถว้นและถูกตอ้งตามหลกัฐานใบแสดงคุณวฒิุการศึกษา ใบสาํเนาทะเบียนบา้น 
   3. ทดสอบ จะต้องมีการทดสอบความรู้ ความสามารถและทักษะของ
ผูส้มคัรงานท่ีกาํหนดไว ้เช่นมีการสอบขอ้เขียนวิชาเฉพาะตาํแหน่ง วิชาความรู้ความสามารถทัว่ไป 
เป็นตน้ ผูส้อบผา่นขอ้เขียนจะไดมี้รายช่ือติดประกาศแจง้ใหท้ราบ 
   4. สัมภาษณ์ เป็นการคัดเลือกผูส้มัครท่ีสอบผ่านข้อเขียนแล้ว เข้ามา
สัมภาษณ์เพ่ือคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติั และคุณภาพของบุคคลท่ีดีเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ี
รับสมคัร 
   5. ตรวจสอบบุคคลท่ีอา้งอิงและประวติัผูส้มคัรงาน เป็นการตรวจสอบ
ความน่าเช่ือถือของผูส้มคัรในทางดา้นประวติัส่วนตวั การศึกษา การทาํงาน และความประพฤติจาก
บุคคลท่ีอา้งถึง ซ่ึงเป็นผูรู้้จกักบัผูส้มคัรงาน และให้คาํรับรอง ผลการตรวจสอบจะสามารถคดัเลือก
บุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 
   6. ตรวจร่างกาย เป็นการตรวจร่างกายโดยแพทย  ์เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมี
สุขภาพร่างกายแขง็แรงสมบูรณ์ปราศจากโรค เขา้มาเป็นพนกังานในตาํแหน่งงานท่ีรับสมคัร 
   7. ประกาศผลการคัดเลือก เป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการรับสมัคร 
ภายหลงัท่ีผูส้อบสัมภาษณ์ไดรั้บการตรวจร่างกายแลว้ และผลการตรวจร่างกายผ่านเรียบร้อยแลว้ 
องคก์ารกจ็ะประกาศผลรายช่ือผูส้อบไดเ้ขา้มาเป็นพนกังานขององคก์าร 
   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 96) กล่าวว่าการคดัเลือกบุคลากรจาํเป็นตอ้งมี
ขั้นตอนการปฏิบติั ต่อไปน้ี 
   1. ขั้นตอนท่ี 1 ตอ้นรับผูส้มคัร เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการคดัเลือก
บุคลากร โดยเร่ิมต้นตั้ งแต่แจกใบสมัคร อาํนวยความสะดวกแก่ผูม้าสมัคร ถือเป็นการสร้าง
ความรู้สึกท่ีดีในคร้ังแรกใหแ้ก่บุคลากรท่ีเขา้มาสมคัรงาน ดว้ยการใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบัรายละเอียด
ในการสมคัร เพื่อใหผู้ส้มคัรไดมี้การเตรียมความพร้อม และไม่ตอ้งวิตกกงัวลต่อกระบวนการในขั้น
ต่อๆ ไป 
   2. ขั้นตอนท่ี 2 สัมภาษณ์ขั้นตน้ ในแต่ละองคก์ารอาจจะมีแนวปฏิบติัท่ี
ต่างกัน ข้ึนอยู่กับวตัถุประสงค์ของเจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์จะแสวงหาขอ้มูลเบ้ืองต้น
เก่ียวกบัคุณสมบติัของผูส้มคัร และถือว่าเป็นการกลัน่กรองผูท่ี้มีคุณสมบติัท่ีไม่พึงประสงค ์ซ่ึงจะ
ช่วยใหก้ารคดัเลือกมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 
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   3. ขั้นตอนท่ี 3 กรอกใบสมคัร เป็นขั้นของการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเบ้ืองตน้ โดย
ให้ผูส้มคัรกรอกรายละเอียดขอ้มูลเก่ียวกบัประวติัการศึกษา  การปฏิบติังาน ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ทกัษะความชาํนาญงาน  ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีงาน เป็นตน้ 
   4. ขั้นตอนท่ี 4 ประกาศรายช่ือผูมี้สิทธ์ิสอบคดัเลือก หลงัจากท่ีไดมี้ 
การตรวจสอบหลกัฐานขอ้มูลของผูส้มคัรแต่ละคนแลว้ จะตอ้งพิจารณาถึงคุณสมบติัท่ีมีความ
เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานเป็นสาํคญั และประกาศรายช่ือผูส้มคัรเพ่ือสอบคดัเลือกในขั้นต่อไป 
   5. ขั้นตอนท่ี 5 การทดสอบเพ่ือจา้งงาน เป็นวิธีการหน่ึงท่ีปฏิบติักนัเป็น
หลกัสากล มีการยอมรับและเช่ือถือไดม้ากท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะผลการทดสอบสามารถใชเ้ป็นขอ้มูล
ประกอบการตดัสินใจจา้งงานไดค่้อนขา้งมาก  
   6. ขั้นตอนท่ี 6 การสัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ย ขั้นน้ีโดยมากจะเป็นการสัมภาษณ์
ของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง เพื่อวินิจฉยัหรือใหค้วามเห็นชอบว่าบุคลากรท่ีไดผ้า่นการ
สอบคดัเลือกขั้นตน้มาแลว้นั้น สมควรจะไดรั้บการบรรจุเขา้ปฏิบติังานหรือไม่  
   7. ขั้นตอนท่ี 7 ตรวจสอบประวติัและภูมิหลงัของผูส้มคัร หลงัจากผูส้มคัร
ไดผ้า่นการสัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ยแลว้ การคดัเลือกยงัจาํเป็นตอ้งตรวจสอบคน้หาความจริงของขอ้มูล
ท่ีใหไ้วเ้พิ่มเติมจากบุคคลท่ีผูส้มคัรอา้งอิงไว ้
   8. ขั้นตอนท่ี 8 การประชุมพิจารณาตดัสินผล จะเป็นการดาํเนินการโดย
เชิญกรรมการจากฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการคดัเลือก ร่วมประชุมปรึกษาหารือ พิจารณาความ
เหมาะสมของผูส้มคัรท่ีผ่านกระบวนการต่างๆ มาแลว้ เพื่อเป็นการยืนยนัผลการตดัสินใจอีกคร้ัง
หน่ึง ก่อนท่ีจะมีการประกาศผลใหรั้บทราบอยา่งเป็นทางการ 
   9. ขั้นตอนท่ี 9 การประกาศผล หลงัจากไดผ้า่นการพิจารณาจาก 
คณะกรรมการเรียบร้อยแลว้ ผูด้าํเนินการคดัเลือกจะตอ้งประกาศผลใหผู้ส้มคัรทราบ เพื่อเตรียมตวั
เขา้รับการตรวจสอบสุขภาพ แสดงถึงความพร้อมทางดา้นร่างกายและจิตใจอีกขั้นหน่ึงก่อนท่ีจะ
รายงานตวัเขา้มาปฏิบติังานจริง 
   10. ขั้นตอนท่ี 10 การตรวจสุขภาพร่างกาย ถือเป็นการกลัน่กรองคุณภาพ
ของผูส้มคัรอีกคร้ังหน่ึง โดยพิจารณาว่า ถา้ผูส้มคัรรายใดมีสุขภาพไม่แขง็แรง มีโรคติดต่อร้ายแรง  
สุขภาพไม่อาํนวยต่อหนา้ท่ีกจ็ะตอ้งถูกคดัออก  เพื่อจะไดบ้รรจุผูท่ี้มีสุขภาพร่างกายแขง็แรง มีความ
พร้อมในคุณสมบติัท่ีระบุไว ้และเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีงานจริงๆ ต่อไป 
   11. ขั้นตอนท่ี 11 ประกาศผลคร้ังสุดทา้ย เป็นการจดัทาํโดยหน่วยงานท่ี
ดูแลการรับบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยตรง ไม่เก่ียวกับฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีหน้าท่ี
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ดาํเนินการรับสมัครและคดัเลือกให้ โดยหัวหน้าหน่วยงานในส่วนน้ีจะต้องเป็นผูรั้บผิดชอบ
ผลสาํเร็จในการปฏิบติังานของบุคลากร 
   จากกระบวนการคดัเลือกขา้งตน้ สรุปไดว้่า กระบวนการคดัเลือกพนกังาน
เขา้มาทาํงานในบริษทันั้นประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ ไดแ้ก่ การตรวจสอบหลกัฐานการสมคัรงาน  
การสัมภาษณ์ขั้นตน้ การกรอกใบสมคัร การประกาศรายช่ือผูมี้สิทธ์ิสอบคดัเลือก การทดสอบเพื่อ
จา้งงาน และการประกาศผลการคดัเลือก  
 1.7 การฝึกอบรม  

1.7.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
   ชูชยั  สมทัธิไกร (2544: 5) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการ
จดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติของ
บุคลากรอนัจะช่วยปรับปรุงใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
   อาํนวย  แสงสวา่ง (2544: 276) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไวว้่า เป็น
การพฒันาบุคลากรขององคก์ารให้ไดรั้บความรู้เพิ่มมากข้ึน ทั้งทางดา้นสารสนเทศและทกัษะท่ี
สามารถนาํไปประยุกตใ์ชใ้นการทาํงานอย่างไดผ้ลสําเร็จเป็นอย่างดีโดยจะตอ้งผ่านกระบวนการ
โปรแกรมการฝึกอบรมท่ีจดัไวเ้ป็นรูปแบบ มีมาตรฐานการฝึกอบรมและการประเมินผลเป็นท่ี
ยอมรับและไดรั้บความนิยมจากทุกองคก์ารในแต่ละสาขาอาชีพ 
   ธงชยั   สันติวงษ ์(2546: 266) ไดส้รุปความหมายของการฝึกอบรมว่าเป็น
กระบวนการท่ีจดัข้ึนอย่างเป็นระบบเพื่อหาทางให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทศันคติของ
พนกังานเพื่อท่ีจะให้สามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ซ่ึงจะนาํไปสู่การเพ่ิมผลผลิตและให้เกิดผลสาํเร็จ
ต่อเป้าหมายขององคก์าร 
   นพ  ศรีบุญนาค (2546: 45) ไดก้ล่าวว่าการฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการ
ใหก้ารศึกษาระยะสั้น โดยใชร้ะบบระเบียบหรือวิธีการท่ีเป็นระบบเพ่ือใหท้รัพยากรระดบัพนกังาน
ไดเ้รียนรู้หรือมีประสบการณ์ดา้นเทคนิคและทกัษะ เพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 140) ไดส้รุปความหมายของการฝึกอบรม  
ว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ เพื่อปรับ เปล่ียนแปลงพฤติกรรม อนัเป็นการเพิ่มความสามารถในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ทั้งในเร่ืองของความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความชาํนาญในการปฏิบติังาน 
รวมทั้งความรับผิดชอบต่างๆท่ีบุคลากรพึงมีต่อหน่วยงาน และส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีแวดลอ้มเก่ียวขอ้งกบัตวั
ผูป้ฏิบติังาน 
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   จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่าการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพฒันา
บุคลากรขององคก์ารให้ไดรั้บความรู้ ทกัษะเพ่ิมมากข้ึน เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้สามารถ
ปฏิบติังานไดดี้ข้ึนและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  1.7.2 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
   อาํนวย  แสงสวา่ง (2544: 276) กล่าววา่การฝึกอบรมมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
พฒันาคุณภาพของบุคลากรในองคก์ารเป็นอนัดบัแรกโดยเฉพาะบุคลากรผูท่ี้จะไดรั้บการแต่งตั้ง
เล่ือนตาํแหน่ง และระดบังานให้สูงข้ึน นอกจากนั้นเม่ือองคก์ารมีบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาอย่าง
สมํ่าเสมอและต่อเน่ือง รวมทั้งมีการจดัโปรแกรมการฝึกอบรมจะทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บการพฒันาตาม
ไปดว้ย จะทาํใหอ้งคก์ารสามารถยกระดบัคุณภาพการทาํงานให้มีมาตรฐานสูงมากข้ึน และช่ือเสียง
ขององคก์ารกจ็ะเป็นท่ีนิยมแพร่หลายและไดรั้บความเช่ือถือเพิ่มมากข้ึน 
   ธงชยั  สันติวงษ ์(2546: 274) กล่าวว่าการฝึกอบรมมกัจะจดัข้ึนดว้ยเหตุผล
และความจาํเป็นดงัต่อไปน้ี 
   1. เพื่อยกระดบัปริมาณผลผลิต 
   2. เพื่อยกระดบัคุณภาพของผลผลิต   
   3. เพื่อลดต้นทุนของงานท่ีจะเสียหายและลดต้นทุนในการซ่อมแซม
เคร่ืองจกัร 
   4. เพื่อลดจาํนวนและตน้ทุนของอุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึน   
   5. เพื่อลดอตัราการลาออกและการขาดงาน และเสริมสร้างความพอใจใน
หนา้ท่ีงาน ทั้งน้ีเพราะการฝึกอบรมสามารถเป็นเคร่ืองช่วยในการยกระดบัความพอใจของพนกังาน
ไดด้ว้ย 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 140) กล่าวว่าการฝึกอบรม ถือเป็นเคร่ืองมือท่ี
จําเป็นสําหรับบุคลากรระดับปฏิบัติการ ท่ีจะต้องตระหนักถึงการพัฒนาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถอยา่งเพียงพอท่ีจะปฏิบติังาน มีทศันคติท่ีดีต่องานและองคก์าร รวมทั้งมีความต่ืนตวัท่ี
จะพฒันาตนเองตลอดเวลา ดงันั้นการฝึกอบรมจึงมีความจาํเป็นต่อทุกองคก์าร ดงัน้ี   
   1. เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
   2. ช่วยสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่บุคลากร   
   3. ช่วยลดการควบคุมการปฏิบติังานบุคลากร   
   4. ช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน   
   5. ช่วยยกระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน   
   6. ช่วยเสริมสร้างทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 
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   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม จะตอ้ง
สามารถตอบสนองความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเสริมสร้าง
ศกัยภาพในการทาํงานของพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

1.7.3 กระบวนการฝึกอบรม  
   ธงชยั  สนัติวงษ ์(2546: 275) กล่าววา่ในการดาํเนินการเร่ืองการฝึกอบรมนั้น 
ขั้นตอนของการดาํเนินการจะมีดงัน้ี  
   1. พิจารณาความตอ้งการและปัญหาท่ีตอ้งมีการฝึกอบรม เป็นการตรวจสอบ
และพิจารณาใหท้ราบถึงความจาํเป็นและตอ้งการท่ีมีการจดัการฝึกอบรมข้ึน ซ่ึงอาจเป็นทั้งในแง่ท่ี
ตอ้งทาํเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพความสามารถความชาํนาญต่าง ๆ   
   2. เป้าหมายของการฝึกอบรม คือ การเขียนระบุเป้าหมายท่ีตอ้งการจากการ
ฝึกอบรม เพื่อให้มีจุดมุ่งหมายประการต่างๆ ท่ีพึงจะตอ้งไดจ้ากการฝึกอบรม  ซ่ึงการดาํเนินการ
จดัการฝึกอบรมต่อไป ไม่ว่าจะเป็นการกาํหนดหลกัสูตรเน้ือหาวิชาตลอดจนวิธีท่ีใชอ้บรม ก็จะ
กระทาํโดยยดึถือตามเป้าหมายดงักล่าวน้ี 
   3. กาํหนดเน้ือหาและเร่ืองท่ีจะอบรม หมายถึง การพิจารณาเพ่ือท่ีจะเสริม
ความรู้ความสามารถให้ไดผ้ลตามท่ีตอ้งการนั้นจะตอ้งมีการอบรมเร่ืองอะไรบา้ง รวมตลอดถึงการ
พิจารณาส่วนประกอบของเน้ือหาและเร่ืองท่ีจะอบรม ซ่ึงถา้กล่าวง่าย ๆ ก็คือการจดัหลกัสูตรและ
หวัขอ้เร่ืองท่ีจะอบรมนัน่เอง 
   4 การกาํหนดวิธีท่ีจะใชอ้บรมและส่ือหรือเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม ในท่ีน้ีก็คือ 
การพิจารณาต่อไปว่า เร่ืองท่ีจะอบรมดงักล่าวถา้จะใหมี้ประสิทธิภาพและไดผ้ลดีนั้น ควรใชว้ิธีการ
อบรมแบบใดจึงจะได้ผลดีท่ีสุดและเหมาะสมกับบุคคลท่ีจะอบรมและเร่ืองท่ีต้องการอบรม 
นอกจากน้ีกต็อ้งพิจารณาถึงส่ือหรือเคร่ืองมือท่ีจะมาใชอ้บรมดว้ย 
   5. การดาํเนินการอบรม คือ หลงัจากท่ีทุกอยา่งไดด้าํเนินการมาครบถว้นตาม
ขั้นตอนแลว้ ขั้นสุดทา้ยก็คือ การเร่ิมตน้ดาํเนินการอบรมตามแผนและตามแนวทางต่างๆ ท่ีได้
พิจารณาและกาํหนดไวแ้ลว้ 
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  ภาพท่ี 2.4  กระบวนการของการฝึกอบรม 
 

ท่ีมา : ธงชยั  สนัติวงษ ์(2546: 275)   
 
   Dessler and Huat (2007: 134) ไดก้ล่าววา่ การฝึกอบรม เป็นการจดัหา 
ทกัษะท่ีจาํเป็นสําหรับงานให้กบัพนักงาน ทั้งทกัษะดา้นเทคนิคและทกัษะในการทาํงานเป็นทีม  
ทกัษะในการตดัสินใจ และทกัษะดา้นการส่ือสาร ดังนั้นกระบวนการฝึกอบรมประกอบดว้ย 5 
ขั้นตอน ดงัน้ี  
   1. ขั้นท่ี 1 ขั้นวิเคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรม 

    - กาํหนดทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

    - วิเคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรมของพนกังาน 

    - กาํหนดวตัถุประสงค์ดา้นความรู้และผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและ
สามารถวดัได ้
 
 

พิจารณาความตอ้งการการฝึกอบรม 

กาํหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 

กาํหนดเน้ือหาและเร่ืองท่ีจะทาํการฝึกอบรม 

กาํหนดวธีิและส่ือท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 

ดาํเนินการอบรม 

จดัตั้งมาตรฐาน
และเป้าหมายของ

ผลงาน 

การจดัเตรียม
คนเขา้รับการ

อบรม 

ผลจากการ
อบรม 
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   2. ขั้นท่ี 2 ขั้นออกแบบการสอน 

    - จดัทาํเน้ือหาการฝึกอบรม ไดแ้ก่ คู่มือ  แบบฝึกหดั และกิจกรรมต่างๆ  
    - ใช้เทคนิค เช่น การฝึกอบรมขณะปฏิบติังานและการเรียนรู้โดยใช้
คอมพิวเตอร์ 

   3. ขั้นท่ี 3 ทาํใหเ้กิดความเท่ียงตรง 

    - ทดสอบความเท่ียงตรงของโครงการฝึกอบรมโดยการนาํเสนอต่อผูฟั้ง
กลุ่มเลก็ท่ีเป็นตวัแทน 

   4. ขั้นท่ี 4  ขั้นดาํเนินการฝึกอบรม 
    - ดาํเนินการฝึกอบรมกลุ่มพนกังานเป้าหมาย 
   5. ขั้นท่ี 5  ขั้นประเมินผลและติดตามผล 
    - ประเมินความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของโครงการฝึกอบรม 
   จากกระบวนการฝึกอบรมขา้งตน้สรุปไดว้า่ กระบวนการฝึกอบรม 
ประกอบดว้ยขั้นตอนสาํคญั 4 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรม การกาํหนด
เป้าหมาย เน้ือหาและวิธีการฝึกอบรม  การดาํเนินการฝึกอบรม  และการประเมินผลการฝึกอบรม 

1.7.4 วิธีการฝึกอบรม 
   ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546: 155) ไดก้ล่าวไวว้่าวิธีการฝึกอบรมท่ีนิยมใช้
ในปัจจุบนัมีดงัต่อไปน้ี 
   1. การบรรยาย เป็นวิธีการท่ีใชก้นัมานานและแพร่หลายท่ีสุดวิธีหน่ึง  
การฝึกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยูด่ว้ยเสมอ เพราะการบรรยายจะเป็นวิธีการท่ี
ง่ายท่ีสุดในการส่ือความหมายทาํใหเ้กิดการคลอ้ยตามเพ่ือสร้างความเขา้ใจใหแ้ก่ผูฟั้ง การบรรยายท่ี
มีประสิทธิภาพนั้นผูบ้รรยายจะตอ้งมีความรู้และมีทกัษะในการพูด การส่ือความหมาย การใช้
เทคนิคหรืออุปกรณ์ประกอบและประการท่ีสาํคญัท่ีสุดคือ ผูบ้รรยายจะตอ้งมีความสามารถในการ
สร้างบรรยากาศท่ีตรึงใจผูฟั้งตลอดเวลา เพื่อใหผู้ฟั้งสามารถทาํความเขา้ใจไดม้ากท่ีสุด 
   2. การประชุม  เป็นวิธีการท่ีนิยมใชใ้นการฝึกอบรมพนกังานท่ีมีความรู้และ
ผูบ้ริหารตั้งแต่ระดบักลางข้ึนไป เพราะการประชุมจะมีการเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมไดแ้ลกเปล่ียน
ความรู้  ประสบการณ์ และความคิดเห็นระหวา่งกนั เพื่อแกปั้ญหาหรือมองหาโอกาสในแต่ละเร่ืองท่ี
ทาํการประชุมโดยผลของการประชุมจะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจในแนวทางเดียวกนั และก่อใหเ้กิดการ
ประสานงานในขณะปฏิบติังานต่อไป 
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   3. การแสดงบทบาทสมมุติ การฝึกอบรมในรูปแบบน้ีจะจดัใหผู้เ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมแสดงบทบาทตามเร่ืองราวท่ีสมมุติข้ึน ใหเ้หมือนกบัอยูใ่นสถานการณ์จริงท่ีสุด เพื่อให้
ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความพร้อมและสามารถปรับตวัใหท้นัต่อสถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้ 
   4. การใชก้รณีศึกษา การฝึกอบรมโดยวิธีน้ีถูกนาํมาใชเ้ป็นคร้ังแรกท่ีคณะ
บริหารธุรกิจมหาวิทยาลยั Harvard  และไดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลาย ส่งผลใหส้ถาบนัการศึกษา
ต่างๆ ไดน้าํวิธีการน้ีไปประยกุตใ์ชใ้นการเรียนการสอนหลกัสูตรปริญญาโทสาขาบริหารธุรกิจ และ
ต่อเน่ืองมาจนถึงปัจจุบนั โดยวตัถุประสงคส์าํคญัของการใชก้รณีศึกษาก็เพื่อตอ้งการใหผู้เ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมสามารถประมวลความรู้ทกัษะ และประสบการณ์มาใชใ้นการวิเคราะห์ปัญหาท่ีซบัซอ้น
ภายในระยะเวลาท่ีจาํกดั 
   5. การสาธิต  เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีใชก้นัมานาน เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ีง่าย
ไม่ซบัซอ้นและสามารถเห็นผลไดใ้นระยะเวลาสั้น เพราะเป็นการฝึกอบรมโดยแสดงจากตวัอย่าง
จริงโดยท่ีผูฝึ้กสอนจะแสดงตวัอยา่งพร้อมทั้งอธิบายใหผู้เ้รียนฟังถึงขั้นตอนต่างๆ พร้อมทั้งอาจจะมี
การทดลองปฏิบัติเพื่อให้เกิดความเข้าใจและจดจําตลอดจนสามารถนําไปใช้ได้จริงในการ
ปฏิบติังาน 
   6. การสัมมนา เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนํามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
พนักงานท่ีมีความรู้ และผูบ้ริหารของแต่ละองค์การ ผูจ้ดัการสัมมนาจะจดัให้มีการรวมตวัของ
สมาชิกเป็นกลุ่มท่ีมีขนาดไม่ใหญ่นกั มีการกาํหนดประเด็นท่ีจะพิจารณาและเปิดโอกาสให้สมาชิก
แต่ละคนสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัไดอ้ยา่งเสรี 
   7. การฝึกงานในสถานการณ์จริง การฝึกอบรมวิธีน้ีมกัจะใชก้บัพนักงาน
ใหม่หรือบุคลากรในระดบัปฏิบติังานโดยมีการสอนงานและให้ทดลองปฏิบติัในสถานท่ีจริง ซ่ึง
มกัจะเป็นโรงงานหรือสาํนกังาน เพ่ือให้พนกังานเกิดความคุน้เคยกบัสภาวะแวดลอ้มและสามารถ
ปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
   บรรยงค ์ โตจินดา (2543: 201) ไดส้รุปวิธีการฝึกอบรมท่ีใชก้นัอยูด่งัน้ี 
   1. การบรรยาย ประกอบการใชส่ื้อต่างๆ ใหข้อ้คิดและวิชาการ  
ส่วนประกอบ คือ ขนาดของกลุ่ม ระยะเวลาฝึกอบรม ความสามารถของผูบ้รรยาย และการเร้าความ 
สนใจ 
   2. การประชุมอภิปรายหรือการสมัมนา  ในรูปแบบ Directed , Consultative 
และ Problem Solving ให้คิดพิจารณาหาวิธีแกปั้ญหาตามหัวขอ้เร่ืองและความน่าเช่ือถือของ
ผูท้รงคุณวฒิุท่ีมาเป็นวิทยากร 
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 3. การเขา้ร่วมฟังบรรยายสรุปผลงานหรือผลงานวิจยั ความสนใจข้ึนอยูก่บั
หวัขอ้เร่ืองและประโยชน์ของกลุ่มอาชีพ เช่น การประชุมรายงานผลงานของสมาคมร่วมอาชีพ 
   4. กรณีศึกษาตวัอยา่ง เสนอเหตุการณ์จาํลองของจริงใหแ้สดงความคิดและ
หาวิธีแกปั้ญหา 
   5. การแสดงบทบาท  เช่น ในธุรกิจขายประกนัใชใ้นการเปิด – ปิดการขาย 
หรือการตอบขอ้โตแ้ยง้ของลูกคา้เหมือนอยู่ในสถานการณ์จริง มีการสังเกต ประเมินและอภิปราย
พฤติกรรมของผูแ้สดงบทบาท  
   6. การสาธิต เช่น การขายเคร่ืองครัวของ ทปัเปอร์แวร์ ลีนาแวร์ เคร่ือง
ไมโครเวฟ ฯลฯ และการขายตรงเคร่ืองสาํอาง เป็นตน้ หรือแสดงกระบวนการทาํงานหรือวิธีปฏิบติั 
มีการยกตวัอยา่งของจริงและการทาํงานจริงในการฝึกอบรม 
   7. โดยวิธีใหท้าํงาน  เช่น การทดลองเรียนงาน การหมุนเวียนงานเพ่ือเรียนรู้
งานทั้งระบบของหน่วยงาน เพื่อหาความเหมาะสมในการลงตาํแหน่ง และการสอนงาน เป็นการ
ทาํงานโดยมีพนักงานท่ีชาํนาญหรือผูบ้งัคบับญัชาเป็นพี่เล้ียงสอนงานให้โดยทาํการสอนอย่างมี
ขั้นตอนแลว้ใหล้งมือทาํ ติดตามผลและประเมินผล สร้างความพอใจและการนาํไปใชใ้หคิ้ดเป็น ทาํ
เป็นและแกปั้ญหาได ้
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 224) กล่าววา่การจดัฝึกอบรมจะประสบ 
ความสาํเร็จมากนอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัเทคนิควิธีการหรือรูปแบบท่ีใชใ้นการฝึกอบรมต่อไปน้ี 
   1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการฝึกอบรมม่ีนิยมใชก้นัมานาน และ
แพร่หลายท่ีสุดวิธีหน่ึง ซ่ึงมีลกัษณะเป็นทางการ ผูบ้รรยายจะมีบทบาทและอิทธิพลต่อผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมในแง่ของการกาํหนดเน้ือหา  ขอบเขต  รายละเอียด  ท่ีสาํคญัจะตอ้งเช่ือมโยงเร่ืองราวต่างๆ 
ท่ีเป็นเน้ือหาสาระท่ีบรรยายให้สอดคลอ้งกบัหัวขอ้เร่ืองไดอ้ย่างแนบเนียน  ถือเป็นการถ่ายทอด
ความรู้ ความคิด โดยอาศยัการบรรยายเพียงคนเดียว บทบาทต่างๆ ข้ึนอยูก่บัผูบ้รรยายว่าจะสามารถ
โนม้นา้วใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจในเน้ือหาท่ีบรรยายไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
   2. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นวิธีการอบรมท่ีอาศยัการระดม
แนวความคิดเพื่อหาวิธีแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงวิทยากรจะเป็นผูก้ระตุน้ให้ผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็น โดยมิตอ้งกงัวลว่าความคิดของตนจะถูกตอ้งเหมาะสม
หรือไม่  ดงันั้น การดาํเนินงานในขั้นแรกจึงตอ้งกระตุน้ให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นให้มากท่ีสุด
และเม่ือสามารถระดมความคิดไดม้ากเพียงพอแลว้  ในขั้นต่อไปจึงใหทุ้กคนร่วมกนัพิจารณา  เลือก
เฟ้นความคิดท่ีทุกคนเห็นวา่ดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุด การระดมสมองจึงเป็นวิธีกระตุน้ใหเ้กิดการมีส่วน
ร่วมท่ีดีและสามารถดึงเอาประสบการณ์ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมาใชไ้ดท้นัที 
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   3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) เป็นวิธีการอบรมท่ีมีรูปแบบ 
เหมือนกบัการอภิปรายโต๊ะกลมท่ีจดัให้ผูเ้ขา้ร่วมสนทนานัง่เป็นวงกลม  แสดงทศันะต่อส่ิงใดส่ิง
หน่ึง หรืออาจจะเป็นการแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  วิทยากรจะเป็นผู ้
เปิดประเด็นก่อน  โดยการกระตุน้ให้แต่ละคนมีส่วนร่วมในการสนทนา  วิทยากรจะใชว้ิธีการถาม
เพิ่มเติมเป็นระยะๆ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีชดัเจน และช้ีนาํผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไปในแนวทางท่ีถูกตอ้ง 
ซ่ึงการสนทนาวงกลมเป็นท่ีนิยมมากโดยเฉพาะการศึกษาในต่างประเทศ  ทั้งน้ีเพราะสามารถพิสูจน์
ไดว้า่เป็นวิธีการท่ีดึงความสนใจและการมีส่วนร่วมท่ีดี 
   4. การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case  Study Analysis ) เป็นวิธีการอบรมท่ีใหผู้ ้
เขา้รับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมวิเคราะห์ปัญหาจากกรณีใดกรณีหน่ึง เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง สถานการณ์
ใดสถานการณ์หน่ึง หรือปัญหาใดปัญหาหน่ึงท่ีเป็นจริง  หรือเสมือนจริง  โดยยกมาใหผู้เ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมไดศึ้กษา วิเคราะห์  วิจารณ์  หรืออภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อแกปั้ญหาร่วมกนั  
ซ่ึงวิธีการน้ีจะทําให้ผูเ้ข้ารับการอบรมเข้าใจโดยง่าย  เรียนรู้ได้อย่างรวดเร็ว  และเพิ่มพูน
ประสบการณ์ไดโ้ดยไม่รู้ตวั  ถือเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นไดเ้ต็มท่ี เป็นการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคห์รือความคิดในเชิงวิจารณ์ดว้ย 
   5. การประชุมอภิปราย (Conference) เป็นวิธีการอบรมท่ีมีบุคลากรตั้งแต่
สองคนข้ึนไปมาร่วมปรึกษาหารือ  แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และข่าวสารขอ้มูลต่างๆ การ
นาํเอาวิธีน้ีมาใชใ้นการฝึกอบรมผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งเป็นทั้งผูพู้ดและผูฟั้ง  อาจแบ่งเขา้อบรม
เป็นกลุ่มย่อยๆ หากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีจาํนวนมาก วตัถุประสงค์สําคญัของการนําวิธีการ
อภิปรายมาใชใ้นการฝึกอบรม เพื่อเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้อบรมแสดงความคิดเห็นของตนอย่างอิสระ  
อีกทั้งฝึกใหเ้ป็นผูรั้บฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
   6. การสร้างสถานการณ์  (Simulation) เป็นวิธีการอบรมท่ีมีการจาํลอง
สถานการณ์ต่างๆ ให้มีสภาพคลา้ยคลึงกบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด  ไม่ว่าจะเป็นดา้นอาคาร
สถานท่ี  อุปกรณ์  เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ ตวับุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง  และประเด็นเร่ืองราวท่ีนาํมาใชใ้น
การฝึกอบรม  เพียงแต่มิไดจ้ดัทาํในสถานท่ีจริง   
   7. กลุ่มปฏิบติังาน (Working Group) เป็นเทคนิคอยา่งหน่ึงของ 
การฝึกอบรมท่ีให้มีการปฏิบติังานร่วมกัน หมายถึง การฝึกภาวะความเป็นผูน้ํา ผูต้าม ร่วมกัน
วางแผน  และตดัสินใจในระดบักลุ่ม ซ่ึงวิทยากรจะแบ่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นกลุ่มปฏิบติังาน  
กลุ่มละประมาณ 3-8 คน เพื่อใหป้ฏิบติังานในลกัษณะเฉพาะกิจ เฉพาะเร่ือง ตามท่ีไดรั้บ 
มอบหมาย  โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือประยกุตก์ารเรียนรู้ในการปฏิบติังาน การแกปั้ญหา หรือการหา
ขอ้สรุปอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
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   8. การดูแลงานภาคสนาม (Field  Visit ) เป็นเทคนิคทางการศึกษาท่ีผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมสามารถเรียนรู้ไดจ้ากการเห็นของจริงในพื้นท่ีปฏิบติังานจริง ซ่ึงช่วยใหผู้เ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมไดเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง ท่ีสําคญัวิทยากรอาจจะตอ้งแยกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมออกเป็น
กลุ่มย่อย  2-3  กลุ่ม เพื่อให้แต่ละกลุ่มไดส้ังเกตการณ์อย่างใกลชิ้ด มีโอกาสซักถามขอ้สงสัยโดย
ละเอียด  เจาะจงประเดน็ตามความสนใจของแต่ละคน 
   9. เกมส์การศึกษา (Educational Games) เกมส์ท่ีใชใ้นการอบรม เป็นเกมส์
ทางการศึกษา  ท่ีมีลกัษณะของการทาํกิจกรรมเป็นกิจกรรมกลุ่ม  มีผูเ้ขา้ร่วมตั้งแต่สองคนข้ึนไป  
บางคร้ังเรียกวา่เกมส์กลุ่ม ในแต่เกมส์จะมีเอกลกัษณ์เฉพาะ มีกติกา และมีจุดมุ่งหมายของ 
การเรียนรู้ท่ีต่างกนั ปกติเกมส์การศึกษาจะเป็นกิจกรรมท่ีจะช่วยเสริมให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิด
การเรียนรู้ในบรรยากาศท่ีต่ืนเตน้ สนุกสนาน ไม่เบ่ือ ซ่ึงนกัการศึกษาไดพ้ยายามคิดคน้วิธีมาเพ่ือให้
เกิดการเรียนรู้ท่ีเพลิดเพลิน ซ่ึงการใชเ้กมส์ในการอบรมจะช่วยพฒันาทกัษะของผูเ้ขา้รับการอบรม
ในหลายๆดา้น 
   10. การสาธิต (Demonstration) เป็นวิธีการฝึกอบรมวิธีหน่ึง ท่ีแสดงใหเ้ห็น
จากตวัอย่างจริง โดยเฉพาะวิธีการปฏิบติังานบางประเภทไม่อาจสอนไดด้ว้ยการอธิบายอยา่งเดียว
โดยไม่ตอ้งอาศยัอุปกรณ์ประกอบ สาระสาํคญัของวิธีการน้ี คือผูอ้บรมจะตอ้งแสดงตวัอยา่งพร้อม
อธิบายให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดฟั้งขั้นตอนต่างๆ พร้อมมีการทดลองปฏิบติัให้เห็นจริงในแต่ละ
ขั้น เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจและจดจาํ ตลอดจนสามารถนาํไปใชไ้ดจ้ริงในการปฏิบติั 
   11. การสมัมนา (Seminar) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนาํมาประยกุตใ์ชใ้น 
การพฒันาบุคลากร และผูบ้ริหารแต่ละองคก์าร ผูจ้ดัสัมมนาจะจดัให้มีการรวมตวัของบุคลากรเป็น
กลุ่ม มีการกําหนดประเด็นท่ีจะพิจารณา และเปิดโอกาสให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคน
แลกเปล่ียนความคิดไดอ้ย่างเสรี โดยมีผูด้าํเนินการอภิปรายคอยทาํหน้าท่ีดูแลให้การแสดงความ
คิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยูภ่ายในขอบเขตและแนวทางท่ีกาํหนดไว ้
   12. การศึกษาอบรมแบบทางไกล (Teletraining) ถือเป็นมิติใหม่ของ 
การฝึกอบรม เป็นการฝึกอบรมท่ีเน้นประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตรงกบัแนวทางการบริหาร
จดัการยคุใหม่ เช่น การประชุมทางไกลโดยใชค้อมพิวเตอร์ มีลกัษณะเป็นการอบรมแบบเครือข่าย  
บางคร้ังใชป้ระชุมโดยวิดีโอ ซ่ึงปัจจุบนัมีหลายองคก์ารท่ีใชก้ารฝึกอบรมกลุ่มบุคลากรดว้ยวิธีน้ี  
โดยเฉพาะการฝึกอบรมขององคก์ารใหญ่ๆ ท่ีสามารถอบรมกลุ่มบุคลากรในสาขาต่างๆ โดยใช้
โทรทศัน์เช่ือมต่อได ้และการส่งขอ้มูลผา่นดาวเทียม เป็นตน้ 
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   จากวิธีการฝึกอบรมขา้งตน้สรุปไดว้่า วิธีการฝึกอบรมมีหลายวิธี ท่ีสําคญั
ไดแ้ก่ การบรรยาย การประชุมอภิปรายหรือการสัมมนา การแสดงบทบาทสมมุติ การใชก้รณีศึกษา 
การสาธิต และการฝึกงานในสถานการณ์จริง 
 1.8 การจ่ายค่าตอบแทน 

1.8.1 ความหมายของค่าตอบแทนหรือการจ่ายค่าตอบแทน 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2546: 214) ไดอ้ธิบายวา่ ค่าตอบแทน หมายถึง  
การใหผ้ลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือ 
ผลประโยชน์อยา่งอ่ืน ท่ีองคก์ารใหก้บับุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนการทาํงาน 
 ธงชยั  สันติวงษ ์(2546: 349) ไดส้รุปการจ่ายค่าตอบแทนว่า เป็นรางวลั
ผลตอบแทนท่ีเป็นเงินท่ีหน่วยงานจ่ายใหก้บัพนกังานของตนเพื่อสาํหรับงานท่ีพนกังานเหล่านั้นได้
ทาํให ้ 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 224) กล่าววา่การจ่ายค่าตอบแทนคือ ค่าจา้งและ
เงินเดือน รวมถึงผลประโยชน์เก้ือหนุนอ่ืนๆ ท่ีองคก์ารจดัให้แก่บุคลากรทั้งทางตรงและทางออ้ม 
เพ่ือตอบแทนการปฏิบติังาน ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือกระตุน้ให้บุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถใน
การเพิ่มผลผลิตใหอ้ยูใ่นระดบัสูงยิง่ข้ึน โดยเฉพาะค่าจา้งถือเป็นค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บ 
นบัจากชัว่โมงการปฏิบติังานเป็นเกณฑ ์
   จากความหมายของค่าตอบแทนขา้งตน้สรุปไดว้่า การจ่ายค่าตอบแทนเป็น
การจ่ายค่าจา้ง เงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ใหก้บับุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทนใน 
การปฏิบติังานของบุคลากร 
  1.8.2 ประเภทของค่าตอบแทน 
   บรรยงค ์โตจินดา (2543: 248) ไดแ้ยกประเภทของค่าตอบแทน  
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่  
    1.1 ค่าจา้ง ใชค้วามหมายเดียวท่ีแคบลงมากกวา่คาํวา่ ค่าตอบแทน เพราะ
หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนเฉพาะเป็นตวัเงินเท่านั้น ค่าจา้งคาํนวณจากฐานของเวลา เช่น จ่ายเป็น
รายวนั รายชัว่โมง หรือคาํนวณจากจาํนวนช้ินงานท่ีผลิตไดเ้งินเดือน เหมือนกบัค่าจา้งแต่จ่ายเหมา
เป็นรายเดือน หรือรายปี ไม่ไดคิ้ดค่าหน่วยเวลาทาํงาน หรือต่อหน่วยช้ินงานท่ีผลิตได ้
    1.2 ค่านายหน้า มกัจะใช้ในการจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานขาย  
คลา้ยกนัมากกบัการจ่ายค่าจา้งตามผลงานเพียงแต่ว่าค่านายหนา้มกัจะคิดจากยอดเงินไม่ใช่คิดจาก
ผลผลิต 
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    1.3 โบนัส เป็นค่าตอบแทนพิเศษมี 2 แบบ คือ โบนัสท่ีให้เน่ืองจากมี
ผลงานท่ีดี  นบัเป็นการจ่ายค่าจา้งแบบจูงใจรูปหน่ึง อีกแบบหน่ึงเป็นโบนสัท่ีใหใ้นโอกาสพิเศษโดย
ไม่มีขอ้ผกูพนักบัผลการปฏิบติังานแต่อยา่งใด เช่น จ่ายเงินใหใ้นโอกาสข้ึนปีใหม่ โอกาสตรุษจีน 
    1.4 รายรับ เป็นจาํนวนเงินทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บ รวมทั้งค่าทาํงาน 
ล่วงเวลา เงินค่านายหนา้ ค่าโบนสั และอ่ืนๆ เพราะฉะนั้นรายรับจึงอาจจะมากกวา่ค่าจา้งหรือ 
เงินเดือน 
    1.5 ค่าจา้งท่ีแทจ้ริง หมายถึงอาํนาจซ้ือเป็นการกล่าวถึงค่าจา้งเพื่อ 
เปรียบเทียบกบัค่าครองชีพ มกัจะใชค้าํน้ีเสมอ ในการเจรจาต่อรองขอค่าจา้งเพิ่ม 
    1.6 การปรับค่าจา้ง เก่ียวเน่ืองกบัคาํว่าค่าจา้งท่ีแทจ้ริง คือ เป็นการปรับ
ค่าจา้งโดยอตัโนมติั อาจจะเน่ืองมาจากค่าครองชีพ หรือปัจจยัอ่ืนท่ีไดต้กลงกนัไว ้
    1.7 กองทุนหลกัทรัพย ์ เป็นเงินสะสมท่ีเก็บออมไวใ้ห้ลูกจา้ง โดยรวม
เป็นกองทุน เพ่ือให้ลูกจา้งไดกู้ย้มืในโครงการท่ีอยูอ่าศยัโดยกองทุนน้ีจะแสวงหาประโยชน์สมทบ
เขา้กองทุนจากดอกเบ้ียเงินกูจ้ากเงินลงทุนในหลกัทรัพยข์องกิจการต่างๆ  
   2. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ 
    2.1 สภาวะแวดลอ้มของบริษทั  หมายถึง สภาพการณ์ต่างๆ ของบริษทัท่ี
อาํนวยประโยชน์ใหแ้ก่คนงาน เช่น การท่ีบริษทัมีช่ือเสียงในดา้นการเป็นผูน้าํทางธุรกิจในดา้นใดดา้น
หน่ึง 
    2.2 สภาวะแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มต่างๆ ใน 
การทาํงานท่ีเป็นผลใหลู้กจา้งสามารถทาํงานไดดี้ข้ึน มีประสิทธิภาพของงานสูงข้ึน 
    อาํนวย  แสงสว่าง (2544: 162) ไดแ้บ่งประเภทค่าตอบแทนออกเป็น 2 
ประเภท คือ 
    ประเภทท่ี 1 การจ่ายเป็นเงินโดยตรง (Direct Financial Payments)  
ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งในรูปแบบของค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ส่ิงจูงใจ   
ค่าคอมมิชชั่น โบนัสประจาํปี โบนัสพิเศษ เบ้ียขยนัและค่าทาํงานล่วงเวลา และเงินบาํเหน็จเม่ือ
เกษียณอาย ุเป็นตน้ 
    ประเภทท่ี 2 การจ่ายมิใช่เป็นเงินโดยตรง (Indirect Financial Payments) 
เป็นค่าตอบแทนท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งในรูปแบบของผลประโยชน์ตอบแทน เช่น จ่ายค่าตอบแทน
ไดแ้ก่ การประกนัอุบติัเหตุ การประกนัชีวิต การกาํหนดวนัลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี การใหโ้อกาสไป
ศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมดูงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ และการให้ประกาศเกียรติคุณเป็น
รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดีเด่น รวมทั้งการเล่ือนระดบัและตาํแหน่งงานใหสู้งข้ึน 
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    ก่ิงพร  ทองใบ (2550: 13-9) ไดแ้บ่งประเภทค่าตอบแทนออกเป็น 2   
ประเภท คือ 
    1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นเงินให้แก่
พนกังาน ซ่ึงแบ่งยอ่ยไดเ้ป็น 2 ชนิด ชนิดแรกคือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรงประกอบดว้ยส่ิง
ตอบแทนท่ีมีฐานการจ่ายจากงานท่ีพนกังานหรือลูกจา้งทาํ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั 
ค่านายหนา้การขาย เป็นตน้ ชนิดท่ี 2 คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม เป็นส่ิงท่ีลูกจา้งไดรั้บ
จากการเป็นลูกจา้งขององคก์ารนอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรง เช่น การประกนัสุขภาพ   
การประกนัชีวิตและอุบติัเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ทางสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษา
บุตร ค่าจา้งท่ีจ่ายใหใ้นวนัลา เป็นตน้ 
    2. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน หมายถึง ส่ิงของ สิทธิประโยชน์หรือ
บริการต่างๆ ท่ีนายจา้งจดัใหแ้ก่พนกังานเพ่ืออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน และทาํใหลู้กจา้งเกิด
ความพึงพอใจท่ีไดรั้บจากการทาํงานในองคก์ารหรือกิจการของนายจา้ง ซ่ึงพิจารณาแบ่งไดเ้ป็น 2 
ชนิด คืองาน และสภาพแวดลอ้มของงาน 
     2.1 งาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีทาํใหลู้กจา้งพึงพอใจ เช่น ความ
น่าสนใจของงาน ความทา้ทาย ความรับผดิชอบในงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจ โอกาสใน 
การเล่ือนตาํแหน่ง ความกา้วหนา้ในสายงาน การยกยอ่งยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน เป็นตน้ 
     2.2 สภาพแวดลอ้มของงาน หมายถึง บรรยากาศในการทาํงาน เช่น 
นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม การบงัคบับญัชาท่ี
มีประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการทาํงานท่ีดีและปลอดภยั การยืดหยุ่นเวลาการทาํงาน และการมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เป็นตน้ 
     จากประเภทของค่าตอบแทนท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่  
ค่าตอบแทนเป็นส่วนหน่ึงท่ีกิจการหรือหน่วยงานจะตอ้งจ่ายให้แก่พนักงาน โดยทัว่ไปแลว้แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ส่ิงจูงใจ ค่าคอมมิชชั่น  
โบนสัและอ่ืนๆ  และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่างๆ ท่ีนายจา้ง
ใหแ้ก่ลูกจา้ง เป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน  
  1.8.3 วัตถุประสงค์ของการจ่ายค่าตอบแทน 
    Carrell (อา้งถึงใน นพ ศรีบุญนาค 2546: 59) ไดอ้ธิบายวา่ การจ่าย 
ค่าตอบแทนขององคก์ารโดยทัว่ไปจะมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
    1. เพื่อดึงดูดบุคคลทัว่ไปเขา้มาทาํงานในองคก์าร   
    2. เพื่อรักษาคนงานหรือพนกังานใหอ้ยูท่าํงานในองคก์ารต่อไป 
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    3. เพื่อจูงใจคนงานหรือพนักงานให้ตั้ งใจหรือใช้ความพยายามในการ
ทาํงานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
    ก่ิงพร  ทองใบ (2550: 13-7) กล่าววา่การบริหารค่าตอบแทนเป็นเร่ืองท่ีมี 
ความละเอียดซับซ้อน ส่วนหน่ึงเน่ืองมาจากฝ่ายจดัการมีวตัถุประสงค์ท่ีจะใช้ค่าตอบแทนเป็น
เคร่ืองมือทางการบริหารในการกาํหนดความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งให้เป็นท่ีพึงพอใจ
ร่วมกนัในระดบัหน่ึง โดยฝ่ายจดัการมีวตัถุประสงคห์ลกัในการบริหารค่าตอบแทนอย่างน้อย 4 
ประการ ไดแ้ก่ 

1. เพื่อจูงใจลูกจา้งใหป้ฏิบติังานเตม็ความสามารถ 
2. เพื่อควบคุมตน้ทุนดา้นแรงงาน 
3. เพื่อเป็นฐานสาํคญัในการวา่จา้ง การใชป้ระโยชนจ์ากบุคลากร และ 

การเล่ือนขั้น 
4. เพื่อส่งเสริมความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง 

 วิลาวรรณ  รพพีิศาล (2550: 225) ไดก้ล่าววา่ การบริหารค่าตอบแทน เป็น 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของบุคลากรและมีผลต่อการดาํเนินงานขององคก์าร 
ดงันั้นการบริหารค่าตอบแทนจึงมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 
 1. เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือจูงใจบุคลากรใหมี้ความมุ่งมัน่ต่อการปฏิบติังานโดย
เนน้ถึงประสิทธิภาพสูงสุด 
 2. เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั
ผลผลิต โดยกาํหนดแนวนโยบายและวิธีปฏิบติัท่ีเหมาะสม  
 3. เพื่อใชเ้ป็นมาตรฐานในการจา้งงาน รวมถึงการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 
 4. เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ซ่ึงจะนาํไปสู่ความ
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน 
 5. เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร และป้องกันปัญหาท่ีจะส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์าร   
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่าวตัถุประสงคข์องการจ่ายค่าตอบแทนนั้น 
เพื่อมุ่งสร้างระบบการให้รางวลัท่ีเป็นธรรมแก่ทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง โดยท่ีระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนดงักล่าวสามารถท่ีจะดึงดูดให้พนักงานมีความสนใจในการปฏิบติังาน และมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร 
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 1.8.4 การจ่ายค่าตอบแทนแบบจงูใจ 
  บรรยงค ์ โตจินดา (2543: 268) กล่าววา่การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ  
มีส่วนสมัพนัธ์โดยตรงกบัผลงานท่ีทาํได ้เป็นแรงจูงใจท่ีสาํคญัท่ีพนกังานจะมีกาํลงัใจในการทาํงาน
ให้องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงจะใช้ได้กับงานบางชนิดโดย
เฉพาะงานดา้นการผลิตมีลกัษณะการจ่ายค่าตอบแทน คือ 
  1. การจ่ายใหแ้ต่ละบุคคล โดยคิดจากผลงานของแต่ละบุคคล วดัผลผลิตได้
ชดัเจน มีความยติุธรรมทั้งพนกังานและองคก์าร ใชห้ลกัท่ีวา่ “ ทาํมากไดม้าก ทาํนอ้ยไดน้อ้ย ”  
(A fair day’s work for day’s pay ) เป็นการมองคนในลกัษณะเป็นเคร่ืองจกัรหรือหน่วยผลิต ไม่ได้
คิดถึงปัจจยัอ่ืนทางดา้นมนุษยธรรม   
  2. การจ่ายให้เป็นกลุ่ม ผลสาํเร็จของงานข้ึนอยู่กบัการร่วมงานร่วมใจของ
บุคคลหลายคน ถา้งานนั้นมีผลดี การจะไดค้่าตอบแทนท่ีสูงจะตอ้งมีการปรับปรุงวิธีการทาํงานของ
กลุ่มเพ่ือการตอบแทนท่ีคุม้ค่า การจ่ายค่าตอบแทนจะมีลกัษณะเป็นเงินเดือน ค่าจา้ง การให้สิทธิ 
การซ้ือหุ้นในบริษทั การแบ่งปันผลกาํไร ในกรณีท่ีผูบ้ริหารสามารถทาํกาํไรให ้ซ่ึงส่วนใหญ่จะให้
พนักงานระดับบริหารขององค์การได้จัดสรรค่าตอบแทนในลักษณะคืนกําไรให้ การจ่าย
ค่าตอบแทนให้กับพนักงานขายในรูปของการจ่ายเป็นค่าเดินทางท่ีพกั ค่าทาํงานล่วงเวลา ค่า
นายหนา้ซ่ึงจ่ายจากผลปฏิบติังานโดยตรงหรือการจ่ายให้กบัพนกังานทั้งองคก์าร โดยมีการใหสิ้ทธิ
เป็นเจา้ของหุน้ขององคก์ารท่ีมีอยู ่มีการแบ่งส่วนกาํไรใหพ้นกังาน ตลอดจนการใหพ้นกังานมีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน โดยทาํในรูปคณะกรรมการขององคก์าร 
  ก่ิงพร  ทองใบ ( 2550 : 13-47 )  กล่าวว่า การเจริญเติบโตของธุรกิจมิไดเ้กิด
จากการเพิ่มข้ึนของสินทรัพยแ์ต่เพียงอยา่งเดียว  หากแต่ยงัเกิดจากการใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์องคก์าร
ธุรกิจนั้นมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย  การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน  เป็นหลกัท่ีจดัว่า
เป็นการจ่ายแบบคุณธรรมท่ีดีท่ีสุดวิธีหน่ึงท่ีทาํให้เกิดการยอมรับของลูกจ้างพนักงาน แต่การ
เจริญเติบโตขององคก์ารธุรกิจตอ้งอาศยัการจูงใจและส่งเสริมผลการปฏิบติังานของลูกจา้งพนกังาน
ใหสู้งข้ึน  การพิจารณากาํหนดค่าตอบแทนโดยคิดจากเวลาท่ีทาํงานหรือการคิดจากผลผลิตท่ีไดจ้าก
การทาํงานกล่าวคือ กรณีท่ีใช้ปัจจัยด้านเวลาเป็นหลักในการคิดค่าตอบแทน พนักงานจะได้
ค่าตอบแทนตามเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน ซ่ึงอาจกาํหนดเป็นอตัราค่าตอบแทนรายชัว่โมงหรือราย
วนัท่ีคงท่ีแน่นอนข้ึนใช้ในการคาํนวณค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้ทาํ ส่วนกรณีท่ีใช้ปัจจัยด้าน
ผลผลิต การคาํนวณค่าตอบแทนจะคิดจากอตัราค่าตอบแทนท่ีไดก้าํหนดเป็นรายช้ินไวเ้ป็นพื้นฐาน
เบ้ืองต้น วิธีการจ่ายค่าตอบแทนโดยคิดจากเวลาและผลผลิตท่ีได้จากการทํางานน้ีเรียกว่า  
ค่าตอบแทนแบบจูงใจ เป้าหมายของการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ คือ การปรับปรุงผล 
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การปฏิบติังานของลูกจา้งพนกังานใหเ้พิ่มข้ึน โดยเชิงเปรียบเทียบประโยชน์ท่ีองคก์ารไดรั้บจาก 
การเพิ่มผลผลิตของลูกจา้งตอ้งมากกว่าตน้ทุนแรงงานจากการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจท่ีเพิ่มข้ึน
จากค่าตอบแทนปกติหรือพื้นฐาน 
  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 236) กล่าวว่าการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
หรือท่ีเรียกกนัว่า ค่าตอบแทนผนัแปรท่ีเกิดจากผลงาน ลกัษณะของการจูงใจส่วนใหญ่จะวดัจาก
ปริมาณงานท่ีบุคลากรปฏิบติัได ้โดยมีมาตรฐานการผลิตและใชว้ิธีการจ่ายตามผลผลิตหรือผลงาน
เป็นเคร่ืองมือในทางปฏิบติั โดยแบ่งการจูงใจเป็น  3 ระดบั คือ  
  1. ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบับุคคล เป็นรางวลัท่ีให้กบัความมุ่งมัน่และ
ผลงานของบุคลากร ไดแ้ก่ ระบบค่าจา้งรายช้ิน เงินส่วนแบ่งการขาย โบนสั และรางวลัยกยอ่งอ่ืนๆ 
เช่น รางวลัเดินทางไปเท่ียว รางวลัเป็นสินคา้ รางวลัการมาปฏิบติังาน ซ่ึงปัญหาหน่ึงของการให้
ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบับุคคล คือ การใหค้วามสาํคญัท่ีดีท่ีสุดนั้น อาจทาํให้คนอ่ืนไม่สนใจจะ
แข่งขนัดว้ย การแข่งขนัจึงมีเฉพาะคนเก่งๆ เท่านั้น 
  2. ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบักลุ่มหรือทีม การปรับค่าตอบแทนลกัษณะน้ี
เพ่ือตอ้งการให้กลุ่มหรือทีมร่วมมือกนัมากข้ึน โดยเฉพาะการให้ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบักลุ่ม
หรือทีมท่ีปฏิบติักนัส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองของการแบ่งผลประโยชน์ซ่ึงทีมตอ้งปฏิบติังานให้ไดผ้ล
งานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวโ้ดยเป้าหมายของแผนการแบ่งผลประโยชน์ส่วนใหญ่จะมุ่งไปท่ี 
การปรับปรุงคุณภาพ ลดตน้ทุนค่าแรง และผลลพัธ์อ่ืนๆ ท่ีสามารถวดัได ้  
  3. ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบัองคก์าร เป็นการใหร้างวลัสาํหรับผลงานทัว่
ทั้งองคก์าร เน่ืองจากเช่ือมัน่ว่าบุคลากรทุกคนท่ีปฏิบติังานร่วมกนัจะทาํใหผ้ลงานขององคก์ารดีข้ึน 
มีผลกาํไรสูงข้ึน แนวทางน้ีจะมีการจดัสรรกาํไรใหแ้ก่บุคลากร โดยส่วนใหญ่จะจ่ายเป็นร้อยละของ
ส่วนท่ีเพ่ิมข้ึนจากค่าตอบแทนหลกั วิธีการจ่ายท่ีนิยมปฏิบติักนัคือ การจ่ายในรูปแบบการแบ่งกาํไร 
และการจ่ายหุ้นให้แก่บุคลากร สําหรับผูบ้ริหารระดบัสูงจะจ่ายในรูปแบบการเลือกถือหุ้นหรือ
ค่าตอบแทนสะสม 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า นอกจากองคก์ารจะจ่ายค่าตอบแทนในรูป
ของค่าจา้งและเงินเดือน  ผลประโยชน์เก้ือหนุน ตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้นั้น ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ ยงั
นิยมการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ ซ่ึงเป็นการวดัจากปริมาณงานท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานแลว้ยงั
เป็นแรงจูงใจท่ีสาํคญัท่ีทาํใหพ้นกังานมีกาํลงัใจในการทาํงานใหอ้งคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  1.8.5 การจ่ายค่าตอบแทนพเิศษหรือผลประโยชน์เกือ้กลู 
   นพ  ศรีบุญนาค (2546: 66) กล่าวว่านอกจากองคก์ารจะจ่ายค่าตอบแทนการ
ทาํงานตามเวลาและตามผลงานท่ีพนกังานทาํไดแ้ลว้องคก์ารกจ็ะจ่าย “ผลประโยชน์เก้ือกลู”  
(Fringe benefits) ซ่ึงหมายถึง ผลประโยชน์หรือค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายนอกเหนือจากค่าจา้งหรือ
เงินเดือนผลประโยชน์เก้ือกลูแบ่งออกไดเ้ป็น 5  ประเภท มีดงัน้ี  
   1. ผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีจ่ายให้เม่ือมาทาํงานพิเศษ เป็นเงินพิเศษท่ีองคก์าร
จ่ายใหพ้นกังานท่ีมาทาํงานยากข้ึนหรือลาํบากข้ึน  
   2. ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้โดยไม่ตอ้งทาํงาน เช่น การให้มีวนัลาหยุดต่างๆ 
เช่น ลากิจ ลาป่วย ลาคลอดบุตร ลาอุปสมบท เป็นตน้ ซ่ึงเท่ากบัว่าองคก์ารเสียค่าใชจ่้ายใหพ้นกังาน
ไปในการลาหยดุโดยไม่ตอ้งปฏิบติังาน 
   3. สวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆ ไดแ้ก่ การให้เงินช่วยเหลือ ใหบ้ริการ
ต่างๆ แก่พนกังาน เช่น ใหร้ถยนตป์ระจาํตาํแหน่ง ใหค้่ารักษาพยาบาล  ค่านํ้ ามนัรถ เป็นตน้ 
   4. การจ่ายเพื่อสุขภาพและความมัน่คง เช่น การประกนัชีวิตเป็นกลุ่ม  
การประกนัการเจ็บป่วยและอุบติัเหตุ การประกนัสังคม และการจ่ายค่าตอบแทนเม่ือว่างงาน เช่น 
ใหบ้าํเหน็จ บาํนาญ เป็นตน้ 
   5. การจ่ายอ่ืนๆ เช่น การให้รางวลั  การให้ของขวญัหรือโบนสั  ชุดทาํงาน  
และเคร่ืองช่วยใหป้ลอดภยัจากการทาํงาน หรือการใหเ้งินสด เป็นตน้ 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 235) กล่าวว่าผลประโยชน์เก้ือหนุนท่ีองคก์าร
จดัใหเ้พิ่มนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือนนั้นแยกประเภทไดด้งัน้ี 
   1. ผลประโยชน์ท่ีสร้างความมัน่คงในการปฏิบติังาน เช่น การใหห้ลกัประกนั
ต่อบุคลากร โดยการจา้งงานแบบตลอดชีพ  หรือการใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมบริหารงานรวมถึง 
การจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนเม่ือมีการว่างงาน ในรูปของเงินชดเชย เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
เป็นตน้ 
   2. ผลประโยชน์เก้ือหนุนในรูปสวสัดิการต่างๆ เช่น รถรับส่ง   
ชุดเคร่ืองแบบ อาหาร ท่ีพกั เป็นตน้ 
   3. ผลประโยชน์เก้ือหนุนในการรักษาพยาบาล และการประกนัภยัต่างๆ 
เช่น ประกนัชีวิต ประกนัสุขภาพ ประกนัอุบติัเหตุ การจ่ายชดเชยการเจบ็ป่วย 
   4. ผลประโยชน์เก้ือหนุนในกรณีเกษียณอาย ุโดยจดัในรูปของเงินบาํเหน็จ  
บาํนาญ เงินกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ  กองทุนประกนัสงัคม  และกองทุนฌาปนกิจ 
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   5. ผลประโยชน์เก้ือหนุนสาํหรับการลาหยุด ซ่ึงกฎหมายคุม้ครองแรงงาน
ไดก้าํหนดไว ้เช่น หยดุพกัผอ่น หยดุประจาํปี วนัลาป่วย ลาคลอด ลากิจ ลาบวช 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่าผลประโยชน์เก้ือกูล หรือผลประโยชน์
เก้ือหนุน เป็นหน้าท่ีในการกําหนดและให้ผลตอบแทนทรัพยากรมนุษย์ทางอ้อมในองค์การ
นอกเหนือไปจากค่าตอบแทนทางตรงเพ่ือสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ลดอตัราการเขา้-
ออกของแรงงาน และก่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างองคก์ารและพนักงาน ประโยชน์และ
บริการอาจเป็นไปได้ทั้งรูปตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น การรักษาพยาบาล การลาพกัผ่อน การ
ประกนัชีวิต เป็นตน้ 
 1.9 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  1.9.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   เสนาะ  ติเยาว ์(2545: 118) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน  
หมายถึง ระบบท่ีจดัทาํข้ึนเพื่อหาคุณค่าของบุคลากรในดา้นการปฏิบติังานท่ีจะระบุไดว้า่ 
การปฏิบติังานนั้นไดผ้ลสูงกวา่เงินท่ีจ่ายใหส้าํหรับงานนั้นหรือไม่ และทาํใหท้ราบวา่บุคลากรแต่ละ
คนมีความสามารถแตกต่างกนัอยา่งไรหากมีการเปรียบเทียบระหวา่งบุคลากรระดบัเดียวกนั 
   ธงชยั  สนัติวงษ ์(2546: 316) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผล 
การปฏิบติังานว่า เป็นกิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกับวิธีการท่ีหน่วยงาน
พยายามจะกาํหนดให้ทราบแน่ชดัไดว้่าพนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพดีมาก
นอ้ยเพียงใด 
   วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2546: 98) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผล 
การปฏิบติังานว่าเป็นการวดัผลการปฏิบติังานในหน้าท่ีของพนักงานในช่วงระยะเวลาหน่ึงโดย
เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานนั้นกบัเกณฑ ์หรือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 195) ไดส้รุปว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรนั้น เป็นการวดัหรือประเมินค่าผลการปฏิบติังานในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนดให้ปฏิบติั 
เพ่ือให้บุคลากรไดท้ราบผลการปฏิบติังานของตนเองว่าอยู่ในระดบัใดและส่ิงใดบา้งท่ีควรจะตอ้ง
ปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
   จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานขา้งตน้สรุปไดว้า่ 
การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การวดัผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
แต่ละคนซ่ึงมีการจดัเป็นระบบการวดัผลตามกาํหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานเพื่อใหบุ้คลากรได้
ทราบผลการปฏิบติังานของตนเองว่าอยู่ในระดบัใดส่ิงใดบา้งท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงแก้ไขให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และมีโอกาสท่ีจะพฒันาผลการปฏิบติังานไดดี้ข้ึนอยา่งไร   
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  1.9.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   Mondy (อา้งถึงใน นพ ศรีบุญนาค 2546: 64) กล่าววา่การประเมินผล 
การปฏิบติังานอาจกระทาํดว้ยวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของ 
ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีวตัถุประสงคด์งัน้ี  
   1. เพื่อการสรรหาบุคคล โดยการทดสอบว่าบุคคลมีความสามารถท่ีจะเขา้
ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีกาํหนดไวไ้ดห้รือไม่  
   2. เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการกาํหนดอตัราเงินเดือนหรือค่าจา้ง   
   3. เพื่อการเล่ือนตาํแหน่ง ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินผลจะเป็นประโยชน์
ในการพิจารณาเปรียบเทียบวา่ผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสามารถเหมาะสมกว่าผูอ่ื้นในการท่ีจะเล่ือน
ใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน   
   4. เพื่อการเล่ือนเงินเดือน ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจะบ่งช้ีว่าผูป้ฏิบติังาน
คนใดมีผลงานท่ีปฏิบติัไดจ้ริงถึงเกณฑ์มาตรฐานท่ีควรจะทาํไดห้รือตํ่ากว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน
มากนอ้ยเพียงใด เพื่อประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน   
   5. เพื่อการแต่งตั้งโยกยา้ยสับเปล่ียนผูป้ฏิบติังาน ผลการประเมินจะช้ีว่า
บุคคลใดมีความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญเหมาะสมท่ีจะทาํงานใด หากปรากฏว่าไม่เหมาะสม
กบังานใดเลยกอ็าจจะใหอ้อกจากงานไป  
   6. เพื่อการพฒันาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์
ความสามารถของบุคคล หากพบว่ามีจุดอ่อนหรือขอ้บกพร่องในด้านใดก็จะไดป้รับปรุงแก้ไข
เพิ่มเติม ความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และทกัษะท่ีจาํเป็นต่องานใหแ้ก่พนกังานโดยการฝึกอบรมและ
การพฒันาบุคคล 
   7. เพื่อปรับปรุงระบบทาํงานและอุปกรณ์การทาํงาน อาจพบว่ากรณีท่ี
ผลงานตํ่ามิไดมี้สาเหตุมาจากตวับุคคลผูป้ฏิบติังาน แต่เป็นเพราะระบบหรือวิธีการทาํงานยงัไม่
รัดกมุหรือเหมาะสม  
   ก่ิงพร  ทองใบ (2550: 12-8) กล่าววา่ การกาํหนดวตัถุประสงคข์อง 
การประเมินผลการปฏิบติังานเพ่ือท่ีจะหามาตรฐานหรือหลกัเกณฑส์าํหรับการปฏิบติังานของ 
พนกังานท่ีแน่นอนและมีระบบสาํหรับการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้น วตัถุประสงคข์อง 
การประเมินผลการปฏิบติังานในองคก์ารธุรกิจโดยทัว่ไป ไดแ้ก่ 
   1. เพื่อการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ี  การประเมินผลการปฏิบติังานจะ
ช่วยให้ฝ่ายบริหารสามารถคดัเลือกพนกังานท่ีเหมาะสมท่ีจะแต่งตั้งไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้และ
ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานแต่ละคนแสดงความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ี ขอ้มูลท่ีไดจ้าก 
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การประเมินผลการปฏิบติังานจะเป็นประโยชน์ในการเปรียบเทียบวา่ผูป้ฏิบติังานคนใดมี 
ความสามารถเหมาะสมกวา่กนัในการท่ีจะเล่ือนใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไป โดยเป็นไปอยา่ง 
ยติุธรรม มีเหตุผล มีระบบ และมีระเบียนแบบแผน ซ่ึงใชส้าํหรับการประเมินผลการปฏิบติังาน 
บุคคลในองคก์ารเดียวกนัโดยเสมอหนา้  เป็นการป้องกนัการเล่นพรรคเล่นพวก 
   2. เพื่อการพิจารณาโอน โยกยา้ย  ลดตาํแหน่ง และการออกจากงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานจะทาํให้ไดข้อ้มูลซ่ึงนาํมากาํหนดไดว้่าผูป้ฏิบติังานคนใดเหมาะสม
กบัการทาํงานในตาํแหน่งใด  และคนใดสามารถทาํงานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งเป็นท่ีพึงพอใจ ผลการ
ประเมินจะช้ีใหเ้ห็นวา่บุคคลใดมีความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ เหมาะสมท่ีจะทาํงานใด  
ถา้ปรากฏวา่ไม่เหมาะสมกบังานใดเลยกมี็ความจาํเป็นในการพิจารณาใหอ้อกจากงานไป 
   3. เพื่อการบริหารค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยให้มี
มาตรฐานท่ีดีในการปรับปรุงเงินเดือนให้เหมาะสม และได้รับการยอมรับ การประเมินผลการ
ปฏิบติังานมีความสาํคญัต่อการกาํหนดค่าจา้งเงินเดือนของพนกังานมาก เพราะจะวดัให้เห็นว่าใคร
ควรไดรั้บค่าตอบแทนในการปฏิบติังานมากกว่าใคร และอยูใ่นระดบัใดของอตัราเงินเดือนทั้งหมด  
ซ่ึงจะตอ้งมองท่ีองคป์ระกอบของตาํแหน่ง หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ เพื่อใหก้ารกาํหนดค่าตอบแทน
มีความเหมาะสมเป็นธรรมมากยิ่งข้ึน โดยจะตอ้งมีลกัษณะการจูงใจมากกว่าการบัน่ทอนกาํลงัใจ
ของผูป้ฏิบติังาน 
   4. เพื่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลการปฏิบติังานจะให้
ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษย ์อนัจะทาํให้สามารถรู้ถึงจุดเด่นและจุดดอ้ย
เพื่อการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์จาํเป็นได ้
   5. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการใหค้าํแนะนาํ ฝึกอบรมและพฒันาผูป้ฏิบติังาน   
การประเมินผลการปฏิบติังานจะใหข้อ้มูลท่ีช้ีถึงขอ้บกพร่องต่างๆ ในการปฏิบติังานซ่ึงผูป้ฏิบติังาน
ไม่รู้ ขอ้มูลน้ีจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ความสามารถของบุคคล ถา้พบว่ามีจุดอ่อนหรือ
ขอ้บกพร่องกจ็ะไดป้รับปรุง แกไ้ขเพื่อเสริมทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นต่องาน 
   6. เพื่อปรับปรุงการควบคุมบงัคบับญัชา หมายถึงความตอ้งการให ้
ผูบ้งัคบับญัชาคอยประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยจะตอ้งมองเห็นความจาํเป็น
ท่ีจะตอ้งสังเกตการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด  ทาํใหผู้บ้งัคบับญัชามองเห็นความ
รับผดิชอบของตนเองท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และพฒันาความสาํคญัของงาน
ให้มากยิ่งข้ึน  ดงันั้น ขอ้มูลการประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารงานมากยิง่ข้ึน 
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   7. เพื่อพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    
ก่อนจะมีการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรร่วมกนักาํหนด
วตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน ซ่ึงควรตอ้งมีการตกลงร่วมกนัในผลของงานท่ีตอ้งการ เพื่อใชเ้ป็น
มาตรฐานในการวดัผลการปฏิบติังาน การร่วมกนักาํหนดวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานทาํให้
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสในการปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   8. เพื่อการแกไ้ข ปรับปรุงระบบวิธีการทาํงานและอุปกรณ์ในการทาํงาน   
ในกรณีท่ีผลผลิตขององค์การตํ่ากว่าเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ อาจมิไดมี้สาเหตุมาจากผูป้ฏิบติังาน  
หากแต่อาจสืบเน่ืองมาจากระบบมีการทาํงานท่ีไม่รัดกุม  หรืออุปกรณ์ท่ีใชใ้นการทาํงานไม่ดีพอ  
ดงันั้นการประเมินผลการปฏิบติังานจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลวิเคราะห์ถึงระบบวธีิการทาํงานและอุปกรณ์ท่ี
เหมาะสม เพื่อการแกไ้ขปรับปรุงต่อไป 
   9. เพื่อปรับปรุงวิธีคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน หากพบว่าผลงานตกตํ่า
เน่ืองจากการท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้  ความสามารถไม่ตรงกบังาน ก็สามารถแกไ้ขโดยการยอ้นกลบั
ไปพิจารณาปรับปรุงเร่ืองวิธีการในการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน เช่น ปรับปรุงขอ้สอบ
คดัเลือก ปรับปรุงวิธีการคดัเลือก หรืออ่ืนๆ ใหไ้ดค้นท่ีเหมาะสมต่อไป 
   10. เพื่อกระตุน้ผูป้ฏิบติังานให้มีผลงานมากข้ึน เพื่อให้ผลการปฏิบติังาน
ไดรั้บการประเมินวา่อยูใ่นระดบัท่ีน่าพึงพอใจในการประเมินคร้ังต่อไป ซ่ึงเป็นเป้าหมายของบุคคล
โดยทัว่ไปท่ีตอ้งการผลการประเมินในระดบัท่ีน่าพอใจ เพื่อประโยชน์ในเร่ืองการเล่ือนตาํแหน่ง  
หรือเล่ือนขั้นเงินเดือน ภายหลงัการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีแลว้ 
   11. เพื่อให้เห็นประสิทธิผลโดยส่วนรวมของโครงการพฒันาการบริหาร   
ว่ามีความสาํเร็จเพียงใด โดยผลรวมของส่วนยอ่ยจะเป็นตวัช้ีถึงความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของ
องค์การเป็นอย่างดี เพราะถา้ปรากฏว่าผลการประเมินออกมาไม่น่าพอใจจะไดห้าทางปรับปรุง  
แกไ้ขใหดี้ข้ึนต่อไป 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 198) กล่าวว่าในการประเมินผลการปฏิบติังาน
จาํเป็นตอ้งกาํหนดวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นแนวทางท่ีคอยควบคุมให้การประเมินเป็นไปอย่างถูกตอ้ง
และอยูใ่นทิศทางเดียวกนั ดงันั้น วตัถุประสงคข์องการประเมินผลโดยทัว่ไปมีดงัน้ี 
   1. เพื่อให้ทราบผลการปฏิบติังานของบุคลากรว่าสามารถปฏิบติังานได้
บรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไวห้รือไม่เพียงใด รวมทั้งรู้ว่าตนเองมีปัญหาและอุปสรรคอะไรบา้งท่ี
จาํเป็นตอ้งรีบปรับปรุงแกไ้ข 
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   2. เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบ และจัดการ
ตาํแหน่งงานใหเ้ป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 
   3. เพื่อใชพ้ฒันาบุคลากร ทั้งน้ีเพราะผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ใน
การวิเคราะห์ข้อดี  ข้อบกพร่องของบุคลากรและเป็นแนวทางปรับปรุงเพื่อเพิ่มทักษะและ
คุณลกัษณะท่ีจาํเป็นต่องานใหม้ากยิง่ข้ึน 
   4. เพื่อประสานสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู ้บ ริหารกับบุคลากรใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานต่อไป 
   5. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะโครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
   6. เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการปฏิบติังานให้ไดม้าตรฐานตามท่ี
กาํหนดไว ้รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารขององคก์ารอีกทางหน่ึงดว้ย 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการ
กาํหนดวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นแนวทางในการควบคุมการประเมิน และให้ไดม้าตรฐานเป็นไปตาม
ความตอ้งการขององคก์ารและเพื่อใหท้ราบผลการปฏิบติังานของบุคลากรว่าสามารถปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนดไวห้รือไม่  
  1.9.3 ความสําคญัของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   Cronk and Others (อา้งถึงใน นงนุช  วงษสุ์วรรณ 2546: 230) กล่าววา่ 
ประโยชน์ท่ีสาํคญัท่ีไดจ้ากการประเมิน สรุปไดด้งัน้ี 
   1. ใชข้อ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรม   
   2. ใชใ้นการวางแผนอาชีพ 
   3. สร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร   
   4. ให้รางวลัและสนับสนุนความก้าวหน้าของพนักงาน ใช้ประกอบการ
ตดัสินใจทางยทุธศาสตร์ทางการบริหารพนกังาน   
   5. เป็นขอ้มูลซ่ึงเป็นหลกัฐานท่ีเป็นเหตุผลใหพ้นกังานออกจากงาน 
   ก่ิงพร  ทองใบ (2550: 12-6) กล่าววา่การประเมินผลการปฏิบติังานมี 
ความสาํคญัโดยพิจารณาจากประโยชน์ท่ีผูบ้ริหาร พนกังาน และองคก์ารไดรั้บในดา้นต่างๆ 
ต่อไปน้ี 
   1. ทาํให้พนักงานได้ลาํดับเป้าหมายของงาน โดยผูบ้ ังคับบัญชาเป็นผู ้
ทบทวนแจง้ผลเพื่อขจดัปัญหาความไม่เขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมายของงาน 
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  2. ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งทบทวนผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีกาํหนด  
ไดท้ราบจุดเด่นและจุดดอ้ยของพนกังาน  และการวดัผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3. ทาํให้พนักงานมีโอกาสรับทราบผลการปฏิบติังานเพื่อการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทาํงานของตนเอง 
  4. ช่วยในการพิจารณาเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
  5. ใชเ้ป็นขอ้มูลสาํหรับการวางแผนกาํลงัคนและการวางแผนขององคก์าร  
ซ่ึงก่อใหเ้กิดความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  6. ช่วยในการพิจารณากาํหนดค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมตามผล 
การปฏิบติังาน 

7. ช่วยในการประเมินผลพนกังานใหม่เพื่อการปรับปรุงกระบวนการสรร 
หาและคดัเลือกบุคลากร 

8. ช่วยใหพ้นกังานเกิดความพอใจในงานและสร้างความรู้สึกการมีส่วน 
ร่วมของพนกังาน 
  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 199) กล่าววา่การประเมินผลการปฏิบติังาน 
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารดงัต่อไปน้ี   
  1. ทาํใหก้ารพิจารณาความดีความชอบดาํเนินไปดว้ยความโปร่งใสยติุธรรม 
มีระบบเป็นระเบียบแบบแผนท่ีชดัเจน ไม่ถูกกลัน่แกลง้เอารัดเอาเปรียบ หรือเล่นพรรคเล่นพวกโดย
ปราศจากเหตุผล 
  2. ทาํให้การจัดการตาํแหน่งงาน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการเล่ือนขั้นเล่ือน
ตาํแหน่ง โยกยา้ย ลดขั้นลดตาํแหน่ง และการเลิกจา้งเป็นไปอยา่งยติุธรรม เพราะการประเมินผลการ
ปฏิบติังานช่วยให้ผูบ้ริหารทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบติังาน ตลอดจนจุดเด่นและดอ้ยของ
บุคลากรแต่ละคนไดเ้ป็นอยา่งดี 
  3. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการติดตามตรวจสอบเพ่ือควบคุมการปฏิบติังานให้
ดาํเนินไปตามวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีกาํหนดไว ้ 
  4. ทาํให้บุคลากรทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเองว่า บรรลุผลตาม
เกณฑห์รือมาตรฐานท่ีกาํหนดไวห้รือไม่เพียงใด และควรจะปรับปรุงตนเองในจุดใดบา้ง  
  5. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
เตม็ใจ เตม็กาํลงัความรู้ ความสามารถ โดยไม่ตอ้งคอยกงัวลวา่ตนเองจะไม่ไดรั้บความเป็นธรรม   
  6. เป็นเคร่ืองมือช่วยส่งเสริมความเขา้ใจและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่าง
ผูบ้ริหารกบับุคลากร ตลอดจนผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย  
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  7. ช่วยพฒันาแนวทางการวางแผนอาชีพ การกาํหนดอตัรากาํลงัคน  
การสรรหา คดัเลือกบุคลากร และพฒันาระบบงานใหแ้ก่องคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  จากความสําคัญข้างต้น สรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น
เคร่ืองมือช่วยให้ผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างานในการพิจารณาความดีความชอบดาํเนินไปดว้ยความ
โปร่งใสยุติธรรม และยงัเป็นเคร่ืองมือในการทาํให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน 
เพื่อท่ีจะทาํให้ตวัเองมีความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานและยงัทาํให้องค์การมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 
  1.9.4 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   กรกนก  ทิพรส (2543: 101) กล่าววา่กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน
ประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
   1. การระบุเป้าหมายเฉพาะท่ีสําคญัในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีจะ
สามารถดาํเนินการใหบ้รรลุผลสาํเร็จได ้
   2. การคาดหวงัจากการปฏิบติังานโดยหัวหน้างานจะช่วยเหลือด้วยการ
ทบทวนหน้าท่ีหลกั ทาํการวิเคราะห์งานและจดัทาํคาํอธิบายลกัษณะงาน ซ่ึงจะช่วยให้พนักงาน
สามารถทาํงานใหส้าํเร็จไดต้ามวตัถุประสงค ์
   3. การตรวจสอบการปฏิบติังานโดยการสังเกตการปฏิบติังานของพนกังาน
แลว้ทาํการประเมินเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีกาํหนดไว ้
   4. อธิปรายผลการประเมินกบัพนักงาน ผลการประเมินจะถูกนาํมาพูดคุย
ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานผูถู้กประเมินเพื่อนาํไปสู่การสร้างงานตามท่ีตอ้งการใหม่ 
   ก่ิงพร  ทองใบ (2550: 12-16) กล่าววา่กระบวนการประเมินผล 
การปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยเ์ป็นภารกิจหน่ึงของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจาํเป็นตอ้งมี
การพิจารณานโยบายและแผนการประเมินผลการปฏิบติังานภายใตอิ้ทธิพลของสภาพแวดลอ้มทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ารเช่นกนั  กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ยกิจกรรมท่ี
สาํคญั 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
   1. การกาํหนดเป้าหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน การประเมินผล
การปฏิบติังานสามารถนาํไปใชห้ลายวตัถุประสงค ์ การท่ีจะทาํการพฒันาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ทุกข้อพร้อมกันในเวลาเดียวเป็นเร่ืองยาก การระบุ
เป้าหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเฉพาะเจาะจงสาํหรับกิจการแต่ละแห่งเป็นเร่ืองจาํเป็น  
ดงันั้นฝ่ายบริหารหรือฝ่ายจดัการตอ้งเลือกเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงสําหรับการพฒันาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดาํเนินการใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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   2. การกาํหนดวิธีการและเกณฑ์ท่ีเหมาะสมท่ีจะใช้วดัผลการปฏิบติังาน  
กิจกรรมในขั้นตอนน้ี คือ การพิจารณาเลือกใชว้ิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและ
สอดคล้องกับลักษณะของงาน จากวิธีการประเมินท่ีแบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ วิธีการ
ประเมินผลรายบุคคล  วิธีการประเมินผลกลุ่มและวิธีอ่ืนๆ 
   3. การวดัผลการปฏิบติังาน หมายถึงกิจกรรมในการใหค้่าแก่การปฏิบติังาน
ตามวิธีการและเกณฑ์ซ่ึงกาํหนดไวใ้นขั้นตอนท่ี 2 เพ่ือให้ไดค่้าเป็นตวัเลขของผลการปฏิบติังาน
ในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนดเป็นช่วงของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
   4. การดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน กิจกรรมในขั้นตอนน้ีคือ  
การนําผลของการวดัผลการปฏิบัติงานซ่ึงดําเนินการแล้วในขั้นตอนท่ี 3 ไปเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีกาํหนดไว ้ เพื่อประเมินวา่ผลการปฏิบติังานท่ีวดัไดน้ั้นอยูใ่นระดบัใด 
   5. การนาํผลการประเมินมาแจง้และอภิปรายร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน นับเป็น
กิจกรรมท่ีมีความสาํคญัมาก เพราะเป็นช่องทางให้มีข่าวสารยอ้นกลบัไปยงัผูป้ฏิบติังาน และทาํให้
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสช้ีแจงหรือทาํความเขา้ใจเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานใหสู้งข้ึน
ตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 209) กล่าววา่การประเมินผลใหเ้กิด 
ประสิทธิภาพ และบรรลุผลตามเป้าหมาย จะตอ้งปฏิบติัตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
   1. กาํหนดวตัถุประสงค์ในการประเมิน ขั้นแรกองค์การจะตอ้งกาํหนด
วตัถุประสงคห์ลกัและวตัถุประสงคร์องใหช้ดัเจน เพื่อใหก้ารดาํเนินการสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์ารมากท่ีสุด 
   2. เลือกวิธีการประเมินท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายและลักษณะงาน โดย
จะตอ้งเลือกจากหลาย ๆ วิธี โดยพิจารณาถึงขอ้ดี ขอ้เสียของวิธีท่ีเลือกมาใชใ้นแต่ละคร้ัง 
   3. กาํหนดเกณฑ์มาตรฐานในการประเมิน มาตรฐานถือเป็นหัวใจสําคญั
ของการประเมินผล หากองค์การมีมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีเท่ียงตรง วดัผลไดถู้กตอ้ง ย่อมจะ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรมากยิง่ข้ึน 
   4. แจ้งให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องทราบ ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายทาํหน้าท่ีประเมิน 
บุคลากรผูถู้กประเมิน โดยเฉพาะผูมี้หนา้ท่ีประเมินจะตอ้งทราบถึงจุดหมายในการประเมินแต่ละ
คร้ัง รวมถึงวิธีการปฏิบติัของเคร่ืองมือท่ีนาํมาใช ้
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   5. การประเมินผล คือ การเก็บรวมรวมขอ้มูลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับการ
ปฏิบัติงานรวมทั้ งพฤติกรรมของผูถู้กประเมิน เพื่อนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานท่ีได้
กาํหนดไว ้ซ่ึงขอ้มูลทั้งหลายจะไดม้าจากการสอบถาม  สังเกต  สัมภาษณ์ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัลกัษณะ
และประเภทของงาน 
   6. การวิเคราะห์ผล เม่ือผ่านขั้นตอนของการประเมินผลแล้วผูป้ระเมิน
จะตอ้งนาํผลท่ีไดม้าวิเคราะห์ เพ่ือให้ทราบขอ้เทจ็จริงและนาํผลท่ีไดม้าหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ข
ขอ้บกพร่องท่ีเกิดจากการปฏิบติังานต่อไป 
   7. นาํผลไปใช้ ผลท่ีไดจ้ากการประเมินสามารถนาํไปใช้ในดา้นต่างๆ ท่ี
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารและบุคลากร เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การปรับข้ึนเงินเดือน  
การโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน การสรรหาคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร รวมถึงการ
วางแผนกาํลงัคนในอนาคต เป็นตน้ 
   จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงคแ์ลว้  จาํเป็นจะตอ้งอาศยัวิธีการประเมินท่ีถูกตอ้งตามรูปแบบ
ต่างๆ ท่ีองค์การไดก้าํหนดไวเ้พื่อให้การประเมินผลมีประสิทธิภาพและยุติธรรม ตามหลกัการ
ประเมินท่ีดีท่ีจะตอ้งเน้นเร่ืองความเท่ียงตรง และเช่ือถือได ้เป็นเกณฑ์มาตรฐาน ซ่ึงกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี (1) การกาํหนดเป้าหมายของการประเมินผล
การปฏิบติังาน (2) เลือกวิธีการประเมินท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและลกัษณะงาน (3) กาํหนดเกณฑ์
มาตรฐานในการประเมิน (4) แจง้ให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งทราบ (5) การวดัผลการปฏิบติังาน (6) การ
ประเมินผล (7)การวิเคราะห์ผล (8)การนาํผลการประเมินมาแจง้และอภิปรายร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน 

1.10 แรงงานสัมพนัธ์ 

1.10.1 ความหมายของแรงงานสัมพนัธ์ 
บรรยงค ์ โตจินดา  (2543: 407) ไดอ้ธิบายวา่ แรงงานสมัพนัธ์ หมายถึง  

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน และการจา้งงาน สามารถแบ่งได้
เป็น 2 ฝ่ายคือ ฝ่ายนายจา้งกบัฝ่ายลูกจา้ง 
   เกษมสนัต ์ วิลาวรรณ (2546: 10) ไดใ้หค้วามหมายของแรงงานสัมพนัธ์ ว่า 
มีความเก่ียวขอ้งและการปฏิบติังานต่อกนัระหวา่งบุคคลทั้งสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจา้งหรือฝ่ายบริหาร 
กบัฝ่ายลูกจา้งหรือฝ่ายพนกังาน การเก่ียวขอ้งและปฏิบติัต่อกนัระหว่างบุคคลทั้งสองฝ่ายจะมีผลทั้ง
ทางบวกและทางลบต่อกระบวนการบริหาร การปฏิบติังานและความเป็นอยูข่องลูกจา้ง 
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   นพ  ศรีบุญนาค (2546: 108) ไดอ้ธิบายวา่ แรงงานสมัพนัธ์ หมายถึง  
ความสัมพนัธ์ของบุคคลทุกกลุ่มซ่ึงต้องเก่ียวขอ้งกันในด้านแรงงาน ความสัมพนัธ์ดังกล่าวมี
ลักษณะท่ีต้องอาศัยพึ่ งพิงกัน แต่ละฝ่ายต่างก็มีจุดมุ่งหมาย  นั่นคือ ความอยู่รอดและความ
เจริญเติบโต  อยา่งไรกต็ามวิถีทางเพ่ือใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของแต่ละฝ่ายอาจเกิดปัญหาความขดัแยง้
ข้ึน ดงันั้นการศึกษาปัญหาดา้นแรงงานสัมพนัธ์จึงเก่ียวขอ้งกบัปัญหาความขดัแยง้ การต่อรองเร่ือง
ผลประโยชน์และวิธีการท่ีจะสร้างความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัตลอดจนการร่วมกนัแกปั้ญหาขดัแยง้
นั้นๆ ใหย้ติุลงดว้ยดี 
   จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้่าแรงงานสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง
ระหว่างกนัและกนัของบุคคลสองฝ่ายในองคก์รซ่ึงอีกฝ่ายเป็นผูว้่าจา้งเรียกว่า นายจา้ง และอีกฝ่าย
หน่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานเพ่ือแลกกบัค่าตอบแทนเรียกวา่ ลูกจา้ง 
  1.10.2 ความสัมพนัธ์แบบทวิภาคแีละไตรภาค ี 
   ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546: 340) กล่าวว่าความสัมพนัธ์แบบทวิภาคี
ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้งสามารถดาํเนินการในหลายลกัษณะ ดงัน้ี  
   1. การแลกเปล่ียนข่าวสาร วิธีการน้ีเป็นการเปิดช่องทางการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งในการให้ข่าวสารต่างๆ ของความเคล่ือนไหวท่ีตนกระทาํ 
เพื่อสร้างความเขา้ใจและความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง   
   2. การปรึกษาหารือ  วิธีการน้ีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงอาจทาํการจดัทาํข้ึน โดยให้
ผูแ้ทนของทั้งสองฝ่ายไดมี้โอกาสร่วมประชุมหรือพบปะกนั เพื่อแกข้อ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนร่วมกนัก่อน
จะลุกลามเป็นปัญหาท่ีรุนแรงในอนาคต 
   3. คณะกรรมการร่วม นายจา้งและลูกจา้งทาํการจดัตั้งคณะกรรมการร่วม
ระหว่างทั้งสองฝ่าย เพื่อพิจารณาหาขอ้สรุปร่วมกันในเร่ืองต่างๆ เช่น สวสัดิการ ระเบียบวินัย 
สุขภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เป็นตน้  
   4. การเจรจาต่อรอง เม่ือมีปัญหาหรือขอ้เรียกร้องเกิดข้ึน ทั้งสองฝ่ายจะส่ง
ตวัแทนเขา้ทาํการเจรจาหาขอ้ตกลงหรือทางออกท่ีเหมาะสม เพื่อให้การดาํเนินงานขององคก์าร
สามารถดาํเนินไปไดอ้ย่างมีอุปสรรคน้อยท่ีสุด แต่ถา้การเจรจาไม่สามารถตกลงกนัไดก้็จะตอ้งมี
ความพยายามในการดาํเนินการไกล่เกล่ีย เพื่อหาขอ้สรุปท่ียอมรับได ้ก่อนท่ีจะมีการนัดหยุดงาน
โดยฝ่ายลูกจา้ง หรือการปิดงานโดยฝ่ายนายจา้ง   
   5. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ฝ่ายนายจา้งอาจเปิดโอกาสใหต้วัแทน
ฝ่ายลูกจา้งเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์าร เพื่อใหลู้กจา้งเกิดความเขา้ใจในนโยบาย 
ความตอ้งการ และเหตุผลในการปฏิบติัขององคก์าร ตลอดจนช่วยลดความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน 
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เน่ืองจากวิธีการน้ีตวัแทนฝ่ายลูกจา้งสามารถแสดงความคิดเห็น และป้องกนัผลประโยชน์ของฝ่าย
ตนต่อผูบ้ริหารขององคก์ารไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
   ส่วนความสัมพนัธ์แบบไตรภาคี ระหว่าง 3 ฝ่าย คือ นายจา้ง  ลูกจา้ง  
รัฐบาล โดยสามารถจาํแนกออกเป็น 4 ประเภท ประกอบดว้ยหนา้ท่ีต่อไปน้ี  
   1. ระงบัขอ้พิพาทดา้นแรงงาน ขอ้พิพาทแรงงานเป็นเร่ืองท่ีบุคคลทัว่ไปใน
สังคมสมยัใหม่มกัรับรู้จากส่ือสารมวลชนแขนงต่างๆ เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีมีผลกระทบต่อสังคม 
เน่ืองจากนายจา้งและลูกจา้งต่างมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัจึงตอ้งมีกลุ่มบุคคลเขา้มาประสานงาน
ใหเ้กิดความยติุธรรม โดยท่ีคณะกรรมการไตรภาคีในลกัษณะน้ีจะทาํหนา้ท่ีระงบัขอ้พิพาทแรงงาน
ท่ีเกิดข้ึน เพื่อป้องกนัมิใหเ้กิดปัญหาท่ีรุนแรง ตลอดจนช่วยส่งเสริมความสงบของสงัคม   
   2. คุ ้มครองแรงงาน คณะกรรมการไตรภาคีในลักษณะน้ีจะทาํหน้าท่ี
คุม้ครองแรงงานให้สามารถปฏิบติังานและสามารถดาํรงชีพได้อย่างเหมาะสมตามสมควรแก่
อตัภาพ  
   3. กาํหนดอตัราค่าแรงขั้นตํ่า คณะกรรมการไตรภาคีในลกัษณะน้ีจะทาํ
หนา้ท่ีกาํหนดอตัราค่าจา้งขั้นตํ่าสาํหรับเป็นแนวทางปฏิบติั เพื่อใหลู้กจา้งสามารถมีรายไดท่ี้เพียงพอ
แก่การดาํรงชีพในสงัคม  
   4. เสนอนโยบาย คณะกรรมไตรภาคีในลกัษณะน้ีจะทาํหน้าท่ีนําเสนอ
แนวคิดและนโยบายต่อภาครัฐ เพื่อนาํมาพิจารณากาํหนดแนวทางปฏิบติัต่อไป 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 295) กล่าววา่ความสมัพนัธ์แบบทวิภาคี  
ประกอบดว้ยหนา้ท่ีต่อไปน้ี   
   1. การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหว่างนายจ้างและลูกจา้ง เพื่อสร้าง
สมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
   2. การปรึกษาหารือร่วมกัน โดยใช้ตวัแทนของทั้งสองฝ่ายร่วมประชุม
หารือเพ่ือแกข้อ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
   3. คณะกรรมการร่วม เป็นคณะกรรมการท่ีมาจากตวัแทนนายจ้างและ
ลูกจ้างทาํหน้าท่ีคอยพิจารณาหาขอ้สรุปในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวกับความเป็นอยู่ของลูกจ้าง เช่น 
สวสัดิการ สุขภาพความปลอดภยั ตลอดจนระเบียบวินยัในการปฏิบติังาน 
   4. การเจรจาต่อรอง ในกรณีท่ีมีปัญหาหรือขอ้เรียกร้องเกิดข้ึนโดยทั้งฝ่าย
นายจา้งและลูกจา้ง จะตอ้งส่งตวัแทนเขา้ร่วมหารือเพ่ือสรุปและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน  
   5. การร่วมบริหารงาน โดยฝ่ายนายจา้งจะเปิดโอกาสใหต้วัแทนฝ่ายลูกจา้ง
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน เพื่อประโยชน์ต่อการดาํเนินงานตนเอง 
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   ความสมัพนัธ์แบบไตรภาคี ประกอบดว้ยหนา้ท่ีต่อไปน้ี  
   1. ระงบัขอ้พิพาทดา้นแรงงาน เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาท่ีรุนแรง และ
เพื่อความสงบของสังคม ผูดู้แลงานส่วนน้ีคือ คณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ และคณะกรรมการ
รัฐวิสาหกิจสมัพนัธ์ 
   2. คุม้ครองแรงงาน คณะกรรมการไตรภาคีจะทาํหน้าท่ีคุม้ครองแรงงาน
ให้สามารถปฏิบติังาน และดาํรงอยู่ได้อย่างสันติสุขในสังคม โดยเฉพาะในเร่ืองประกันสังคม 
กองทุนเงินทดแทน ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
   3. กาํหนดอตัราค่าแรงขั้นตํ่า คณะกรรมการไตรภาคีจะทาํหน้าท่ีกาํหนด
ค่าแรงขั้นตํ่า เพื่อใหลู้กจา้งสามารถมีรายไดเ้พียงพอแก่การดาํรงชีพ   
   4. ร่วมเสนอแนวคิด คณะกรรมไตรภาคีจะทาํหนา้ท่ีเสนอแนวคิดร่วมกบั
คณะกรรมการส่งเสริมแรงงานสมัพนัธ์ สภาท่ีปรึกษาแรงงานแห่งชาติ เก่ียวกบันโยบายดา้นแรงงาน
ท่ีจะตอ้งดาํเนินการต่อไปเพื่อความเป็นธรรมของผูใ้ชแ้รงงาน 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่าความสัมพนัธ์แบบทวิภาคีระหว่างนายจา้ง
กบัลูกจา้งสามารถดาํเนินการในหลายลกัษณะ คือ การแลกเปล่ียนข่าวสาร ปรึกษาหารือ เป็นคณะ
กรรมร่วมคอยพิจารณาหาขอ้สรุปในเร่ืองต่างๆ รวมถึงการเจรจาต่อรอง ในปัญหาหรือขอ้เรียกร้อง
ท่ีเกิดข้ึน และร่วมกนับริหารงานขององคก์ร ส่วนความสัมพนัธ์แบบไตรภาคี ระหว่าง 3 ฝ่าย คือ 
นายจา้ง ลูกจา้ง รัฐบาล โดยสามารถจาํแนกออกเป็น 4 ประเภท คือ การระงบัขอ้พิพาทดา้นแรงงาน  
การคุม้ครองแรงงาน  การกาํหนดอตัราค่าแรงขั้นตํ่า และร่วมกนัเสนอแนวความคิดเก่ียวกบันโยบาย
ดา้นแรงงาน 
  1.10.3 องค์การลกูจ้าง 
   ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546: 336) ไดก้ล่าวว่าการพฒันาขององคก์าร
ลูกจา้งมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัของสังคมมนุษยจ์ากสังคมเกษตรกรรม เขา้สู่ความเป็นสังคม
อุตสาหกรรมท่ีมีรูปแบบการผลิตสินคา้ในปริมาณมาก เพื่อสนองความตอ้งการของสังคม ทาํให้
ผูป้ระกอบการตอ้งอาศยัแรงงานจาํนวนมากเขา้มาปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรม ส่งผลใหผู้ใ้ช้
แรงงานเกิดการติดต่อสัมพนัธ์ระหว่างกนัและเขา้รวมกลุ่ม เพื่อปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง ซ่ึง
การรวมตวัของลูกจา้งในภาคอุตสาหกรรมไดมี้พฒันาการต่อเน่ือง และส่งผลต่อเน่ืองถึงพฒันาการ
ขององคก์ารลูกจา้งของหน่วยงานหลายประเภทในปัจจุบนั เน่ืองจากแรงงานไม่ว่าจะถูกเรียกใน
ลกัษณะใด เช่น สมาชิก พนกังาน ลูกจา้ง หรือกรรมกรต่างก็เป็นกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติังานและสร้าง
ผลผลิตให้กบัองคก์าร ดงันั้นการศึกษาดา้นแรงงานสัมพนัธ์จึงตอ้งให้ความสนใจเก่ียวกบัองคก์าร
ลูกจา้ง โดยท่ีองคก์ารลูกจา้งสามารถจาํแนกออกเป็นหลายลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
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   1. สหภาพแรงาน หมายถึง องคก์ารของลูกจา้งท่ีถูกจดัตั้งข้ึน โดยมี 
จุดมุ่งหมายท่ีจะคุม้ครองสิทธิและผลประโยชน์ของตน เพื่อใหมี้คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีเหมาะสม 
   2. สหพนัธ์แรงงาน หมายถึง องค์การท่ีเกิดจากการรวมตวักันระหว่าง
สหภาพแรงงานท่ีมีสมาชิกเป็นลูกจา้งของนายจา้งเดียวกนั หรือสมาชิกปฏิบติังานอยู่ในกิจกรรม
ประเภทเดียวกันตั้ งแต่ 2 สหภาพข้ึนไป โดยท่ีสหพนัธ์แรงงานจะมีวตัถุประสงค์ท่ีจะส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ระหว่างสหภาพแรงงาน เพื่อให้เกิดความสามคัคีและสามารถร่วมมือกันดาํเนิน
กิจกรรมปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ของลูกจา้งอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   3. สภาองค์การลูกจ้าง หมายถึง องค์การท่ีเกิดจากการรวมตัวกันของ
สหภาพหรือสหพนัธ์แรงงาน เพื่อกระทาํกิจกรรมแรงงานสมัพนัธ์ร่วมกนัในระดบัมหภาค  
การรวมตวัของสหภาพแรงงานและสหพนัธ์แรงงานเขา้เป็นสภาองคก์ารลูกจา้งจะช่วยสร้างแรง
สนบัสนุนและอาํนาจต่อรองใหก้บักลุ่มลูกจา้งในการดาํเนินกิจกรรมท่ีสาํคญั 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 292) ไดก้ล่าวว่าแนวคิดในเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ไดว้ิวฒันาการตามลาํดบัตั้งแต่ยุคเกษตรกรรมจนถึงยุคอุตสาหกรรม ท่ี
เร่ิมมีการเอารัดเอาเปรียบระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งมากข้ึนโดยเฉพาะในระยะเร่ิมตน้การปฏิวติั
อุตสาหกรรมปลายคริสตศ์ตวรรษท่ี 18 นั้น ลูกจา้งถูกเอารัดเอาเปรียบจากฝ่ายนายจา้งในระบบเสรี
นิยมท่ีจะมุ่งสร้างผลผลิตและให้ไดก้าํไรมากท่ีสุด โดยวิธีการกาํหนดค่าแรงขั้นตํ่าไม่มีสวสัดิการ
ตามควรจาํนวนชัว่โมงปฏิบติังานยาวนานในแต่ละวนัสภาพแวดลอ้มท่ีเลวร้ายก่อใหเ้กิดความเส่ือม
โทรมแก่สุขภาพอนามยัเป็นอย่างยิ่ง แนวคิดของฝ่ายลูกจา้งดงักล่าวน้ีเองทาํให้เกิดการรวมตวัข้ึน 
เพื่อให้เกิดพลงัการยอมรับนับถือ และเกิดอาํนาจในการเขา้ร่วมปรึกษาหารือ หรืออาํนาจในการ
ต่อรองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง ตามหลกัของแรงงานสัมพนัธ์ท่ีให้สิทธิทั้งลูกจา้ง และนายจา้งจดัตั้ง
องคก์ารของตนเองไดภ้ายใตเ้ง่ือนไขตามขอ้บงัคบัของกฎหมาย โดยลูกจา้งสามารถจดัตั้งองคก์าร
ลูกจา้งตามรูปแบบต่างๆ ต่อไปน้ี 
   1. สหภาพแรงาน หมายถึง องค์การท่ีลูกจา้งสมคัรใจร่วมกันจดัตั้ งและ
ดาํเนินการในรูปประชาธิปไตย ให้เป็นตวัแทนของลูกจา้งในการเจรจาต่อรองกบันายจา้งเก่ียวกบั
สภาพการจา้งงาน และยงัเป็นศูนยร์วมความคิดเห็นของลูกจา้งท่ีแสดงต่อสถาบนัทางสังคมอ่ืนๆ 
และต่อรัฐดว้ย 
   2. สหพนัธ์แรงงาน หมายถึง องค์การท่ีเกิดจากการรวมตวักันระหว่าง
สหภาพแรงงานประเภทเดียวกันตั้ งแต่ 2 สหภาพแรงงานข้ึนไปร่วมกันจดทะเบียนจัดตั้ งเป็น
สหพนัธ์แรงงานและมีฐานะเป็นนิติบุคคล การจดัตั้งสหพนัธ์แรงงานหรือการเขา้ร่วมเป็นสมาชิก
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สหพนัธ์แรงงานจะกระทาํไดก้็ต่อเม่ือไดรั้บความเห็นชอบจากสมาชิกดว้ยคะแนนเสียงก่ึงหน่ึงของ
จาํนวนสมาชิกทั้งหมดของแต่ละสหภาพแรงงาน 
   3. สภาองค์การลูกจ้าง หมายถึง องค์การท่ีเกิดจากการรวมตัวกันของ
สหภาพแรงงานหรือสหพนัธ์แรงงานไม่นอ้ยกว่า 15 แห่ง ร่วมกนัจดทะเบียนจดัตั้งและมีฐานะเป็น
นิติบุคคลเช่นกนั โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะกระทาํกิจกรรมดา้นแรงงานสัมพนัธ์ในระดบัมหาภาค 
ประการสําคญัจะช่วยเป็นแรงสนับสนุนและสร้างอาํนาจต่อรองให้แก่กลุ่มลูกจา้ง ในการดาํเนิน
กิจกรรมต่างๆ  
   ศรีธนา  บุญญเศรษฐ(์2550: 14-25) กล่าวว่าลูกจา้ง คือผูซ่ึ้งตกลงทาํงานให้
นายจา้งโดยไดรั้บค่าจา้ง ลูกจา้งจึงมีหนา้ท่ีในการทาํงานต่างๆ ใหแ้ก่นายจา้งตามท่ีไดต้กลงกนัไวซ่ึ้ง
ถือเป็นสัญญาจา้งแรงงานท่ีตอ้งปฏิบติัตาม โดยการทาํงานนั้นอาจเป็นงานท่ีใชแ้รงงานมาก เช่น 
งานกรรมกร งานช่าง เป็นตน้ หรืองานท่ีใชค้วามสามารถในการคิดวิเคราะห์และจดัการ เช่น  
งานผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบักลาง ระดบัตน้ เป็นตน้ สิทธิของฝ่ายลูกจา้งและนายจา้งซ่ึงเป็นไปตาม
สญัญาขององคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศโดยถือเป็นสิทธิแรงงานขั้นพื้นฐานมี 2 ประการ ไดแ้ก่ 
   1. สิทธิในการรวมตวักนัก่อตั้งองค์การของตน การรวมพลงัของลูกจา้ง
เพื่อสร้างอาํนาจต่อรองในการคุม้ครองสิทธิและผลประโยชน์ของลูกจา้งเป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญั  
ดงันั้นลูกจา้งจึงมีสิทธิในการเขา้ร่วมกนัก่อตั้งองคก์ารลูกจา้งโดยสมคัรใจไดโ้ดยปราศจาก 
การแทรกแซงจากนายจา้ง และไม่ตอ้งไดรั้บอนุญาตจากเจา้พนักงานของรัฐ นอกจากน้ีองคก์าร
ลูกจา้งดงักล่าวก็มีสิทธิ เสรีภาพในการเลือกผูแ้ทน การบริหารงาน และการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ 
รวมถึงการเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์ารอ่ืนในรูปของสหพนัธ์โดยเจา้พนกังานของรัฐไม่สามารถ
แทรกแซงการใช้สิทธิ เสรีภาพได้ ขณะเดียวกันนายจ้างก็มีสิทธิท่ีจะก่อตั้ งองค์การนายจา้งใน
ลกัษณะเดียวกบัองคก์ารลูกจา้งได ้ 
   2. สิทธิท่ีจะดาํเนินการเจรจาต่อรองเป็นหมู่คณะ เม่ือลูกจา้งมีสิทธิท่ีจะ
ก่อตั้งองคก์ารลูกจา้ง ลูกจา้งยอ่มไดรั้บความคุม้ครองในการใชสิ้ทธิ และองคก์ารลูกจา้งก็ยอ่มมีสิทธิ
ท่ีจะเรียกร้องและเจรจาต่อรองในนามของลูกจา้งได ้โดยเฉพาะในเร่ืองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง เช่น 
วนัและเวลาทาํงาน ค่าจา้ง สวสัดิการ การเลิกจา้ง เป็นตน้ การเจรจาต่อรองระหว่างองคก์ารลูกจา้ง
กบันายจา้งหรือองคก์ารนายจา้งจะตอ้งเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ และร่วมกนัหาขอ้สรุปดว้ยความ
จริงใจโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ร่วมกนั 
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   สิทธิในการรวมตัวกันก่อตั้ งองค์การของตนดังกล่าวทาํให้ลูกจ้างใน
ประเทศไทยรวมตวักนัเป็นองคก์ารลูกจา้งในรูปสหภาพแรงงาน สหพนัธ์แรงงาน และสภาองคก์าร
ลูกจา้ง ซ่ึงการจดัตั้งและดาํเนินงานตอ้งเป็นไปตามพระราชบญัญติัแรงงานสมัพนัธ์  พ.ศ. 2518 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ในการจดัตั้งองค์การลูกจา้งถือเป็นการ
รวมตวักนัในการท่ีจะก่อให้เกิดความเป็นธรรมในการทาํงานของผูใ้ชแ้รงงาน โดยมีบทบาทสาํคญั
ในการคุม้ครองสิทธิประโยชน์ของสมาชิกและการร่วมทาํกิจกรรมดา้นสงัคมในรูปแบบต่างๆ จึงถือ
เป็นการสร้างแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีเกิดข้ึนในสถานประกอบการ โดยจดัตั้งได ้3 รูปแบบ คือ 
สหภาพแรงงาน  สหพนัธ์แรงงาน  และสภาองคก์ารลูกจา้ง 
  1.10.4 องค์การนายจ้าง 
   ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546: 339) ไดก้ล่าวว่านายจา้งเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมี
ความสาํคญัในระบบเศรษฐกิจไม่แพก้ลุ่มแรงงาน เน่ืองจากนายจา้งเป็นผูก่้อตั้ง ดูแล และตดัสินใจ
ดาํเนินกิจกรรมขององคก์ารโดยนายจา้งเป็นผูล้งทุน รวบรวมและบริหารปัจจยัทางการผลิตให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ในอดีตการรวมตวัของนายจา้งมกัจะเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์ทางธุรกิจ เช่น  
หอการคา้ สภาอุตสาหกรรม สมาคมอุตสาหกรรมหรือการคา้ เป็นตน้ ซ่ึงบางคร้ังองคก์ารเหล่าน้ีอาจ
เขา้เก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานดา้นแรงงานสมัพนัธ์ โดยเฉพาะเพ่ือปกป้องผลประโยชน์ของสมาชิก
ในองคก์าร ต่อมากฎหมายกาํหนดให้มีการจดัตั้งองคก์ารของนายจา้งท่ีมีวตัถุประสงคด์า้นแรงงาน
สัมพนัธ์ข้ึนโดยตรง เพื่อให้เกิดความเหมาะสมระหว่างฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง ซ่ึงองค์การของ
นายจา้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงงานสมัพนัธ์สามารถจาํแนกออกเป็น 3 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 
   1. สมาคมนายจา้ง หมายถึง องคก์ารระดบัพื้นฐานของนายจา้งท่ีมีกิจการ
ในลกัษณะเดียวกนัรวมตวัจดัตั้งข้ึน เพื่อคุม้ครองสิทธิและผลประโยชน์ท่ีพึงไดข้องตนตลอดจน
พยายามเสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีภายในกลุ่มนายจา้งดว้ยกนั และระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง 
   2. สหพนัธ์นายจ้าง หมายถึง องค์การท่ีเกิดจากการรวมตวัของสมาคม
นายจา้งท่ีมีสมาชิกประกอบกิจการในลกัษณะเดียวกนัตั้งแต่ 2 สมาคมข้ึนไป โดยมีวตัถุประสงคท่ี์
จะปกป้องสิทธิและผลประโยชน์และส่งเสริมความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่มนายจา้ง 
   3. สภาองค์การนายจ้าง หมายถึง องค์การท่ีเกิดจากการรวมตวักันของ
สมาคมหรือสหพนัธ์นายจ้างตั้ งแต่ 5 องค์การข้ึนไป เพื่อส่งเสริมกิจกรรมแรงงานสัมพนัธ์ใน
ระดบัมหภาค 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 294) ไดก้ล่าวว่า การรวมตวักนัเป็นองคก์าร
ของฝ่ายนายจา้งนั้น ในระยะเร่ิมแรกเป็นการรวมกลุ่มเพื่อประโยชน์ทางดา้นการคา้ ดา้นธุรกิจ หรือ
ดา้นอุตสาหกรรมเท่านั้น สําหรับในประเทศไทยการรวมกลุ่มของฝ่ายนายจา้งกระทาํอยู่หลาย
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รูปแบบ เช่น สมาคมอุตสาหกรรมไทย และหอการคา้ไทย เป็นตน้ ซ่ึงองค์การเหล่าน้ีแมจ้ะเป็น
องคก์ารของฝ่ายนายจา้งก็ตาม แต่ยงัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคห์ลกัเป็นอย่างอ่ืน เม่ือมีปัญหาดา้น
แรงงานสัมพนัธ์ก็จะร่วมกนัปรึกษาหารือและมีบทบาทในการแกปั้ญหาขอ้พิพาทแรงงานบา้งใน
บางคร้ัง องค์การดงักล่าวจึงไม่มีสิทธิและหน้าท่ีในดา้นแรงงานสัมพนัธ์โดยตรง ต่อมาไดมี้การ
ประกาศใชพ้ระราชบญัญติัแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 โดยกาํหนดใหสิ้ทธิแก่นายจา้งจดัตั้งองคก์าร
ของฝ่ายนายจา้งได ้3 ระดบั คือ 
   1. สมาคมนายจ้าง เป็นองค์การของนายจ้างท่ีประกอบกิจการประเภท
เดียวกนัตั้งแต่ 3 แห่งข้ึนไป การจดัตั้งตอ้งจดทะเบียนต่อนายทะเบียน มีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อการแสวงหาและคุ้มครองประโยชน์เ ก่ียวกับสภาพการจ้าง และส่งเสริม
ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง และระหวา่งนายจา้งดว้ยกนั 
   2. สหพนัธ์นายจา้ง หมายถึง เป็นองคก์ารของสมาคมนายจา้งท่ีมีสมาชิก
ประกอบกิจการประเภทเดียวกนัตั้งแต่ 2 สมาคมนายจา้งข้ึนไป การจดัตั้งจะตอ้งจดทะเบียนมีฐานะ
เป็นนิติบุคคล วตัถุประสงคข์องสหพนัธ์นายจา้งเป็นเช่นเดียวกบัวตัถุประสงคข์องสมาคมนายจา้ง 
   3. สภาองคก์ารนายจา้ง  เป็นองคก์ารท่ีประกอบดว้ย สมาคมนายจา้งหรือ
สหพนัธ์นายจา้งตั้งแต่ 5 แห่งข้ึนไป การจดัตั้งตอ้งจดทะเบียนมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีวตัถุประสงค์
เพื่อส่งเสริมการศึกษาและดา้นแรงงานสมัพนัธ์เท่านั้น 
   ศรีธนา  บุญญเศรษฐ ์(2550: 14-30) กล่าวว่านายจา้ง คือผูซ่ึ้งรับลูกจา้งเขา้
ทาํงานโดยจ่ายค่าจา้งให ้ นายจา้งจึงมีหนา้ท่ีจ่ายค่าจา้งตลอดระยะเวลาท่ีลูกจา้งทาํงานใหแ้ก่นายจา้ง  
นอกจากน้ีเม่ือการจา้งแรงงานส้ินสุดลง นายจา้งตอ้งออกใบสําคญัแสดงการทาํงาน หรือท่ีนิยม
เรียกว่า ใบผ่านงาน ให้แก่ลูกจา้งในวนัท่ีส้ินสุดการจา้งนั้น โดยลูกจา้งไม่ตอ้งร้องขอหรือทวงถาม  
และตอ้งใชเ้งินค่าเดินทางกลบัใหแ้ก่ลูกจา้งหากส่งลูกจา้งไปทาํงานต่างถ่ิน สาํหรับสิทธิของนายจา้ง
นอกจากสิทธิในการควบคุมบงัคบับญัชาหือสัง่ลูกจา้งใหท้าํงานใหแ้ก่นายจา้งแลว้ นายจา้งยงัมีสิทธิ
อ่ืนๆ เช่น สิทธิในการกาํหนดกระบวนการและตารางการผลิต  สิทธิในการดาํเนินการทางวินยั สิทธิ
ในการจดัตั้งองคก์าร เป็นตน้ องคก์ารท่ีเกิดข้ึนจากการรวมตวักนัของนายจา้งตามพระราชบญัญติั
แรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518  มี 3 ระดบั  ไดแ้ก่ 
   1. สมาคมนายจา้ง คือองคก์ารท่ีนายจา้งรวมตวักนัจดัตั้งข้ึนเพื่อแสวงหา
และคุม้ครองประโยชน์เก่ียวกบัสภาพการจา้ง  และส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างนายจา้ง
ดว้ยกนัและระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งการจดัตั้งตอ้งดาํเนินการโดยนายจา้งซ่ึงเป็นบุคคลธรรมดา
หรือนิติบุคคลท่ีมาจากกิจการประเภทเดียวกนัจาํนวนไม่นอ้ยกว่า 3 ราย เป็นผูเ้ร่ิมก่อการและยืน่คาํ
ขอจดทะเบียนเป็นหนงัสือพร้อมกบัร่างขอ้บงัคบัของสมาคมนายจา้ง เม่ือไดรั้บจดทะเบียนเป็นนิติ
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บุคคลแลว้ตอ้งดาํเนินการประชุมใหญ่สามญัคร้ังแรกภายใน 120 วนันับแต่วนัท่ีจดทะเบียน เพื่อ
เลือกตั้งกรรมการและมอบหมายการทั้งปวงใหค้ณะกรรมการ รวมทั้งอนุมติัร่างขอ้บงัคบัท่ีไดย้ืน่ไว้
เม่ือขอจดทะเบียน หลงัจากนั้นจึงนาํขอ้บงัคบัและรายช่ือ ท่ีอยู่ อาชีพหรือวิชาชีพของกรรมการไป
จดทะเบียนภายใน 14 วนันบัแต่วนัท่ีท่ีประชุมใหญ่ลงมติจึงเร่ิมดาํเนินงานได ้
   2. สหพนัธ์นายจา้ง คือองคก์ารท่ีเกิดจากการรวมตวักนัของสมาคมนายจา้ง
ท่ีมีสมาชิกประกอบกิจการประเภทเดียวกนัตั้งแต่ 2 สมาคมข้ึนไป เพ่ือส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดี
ระหว่างสมาคมนายจา้ง และคุม้ครองผลประโยชน์ของสมาคมนายจา้ง การจัดตั้ งหรือเขา้เป็น
สมาชิกของสหพนัธ์นายจา้งตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากสมาชิกดว้ยคะแนนเสียงเกินก่ึงหน่ึงและ
ตอ้งนาํไปจดทะเบียนเป็นนิติบุคคล สมาคมนายจา้งซ่ึงเป็นสมาชิกสหพนัธ์นายจา้งมีสิทธิส่งผูแ้ทน
ไปร่วมประชุมและดาํเนินการของสหพนัธ์นายจา้งไดต้ามจาํนวนท่ีกาํหนดไวใ้นขอ้บงัคบั ส่วน
คณะกรรมการของสหพนัธ์นายจา้งให้เลือกตั้งจากผูแ้ทนของสมาคมนายจา้งท่ีเป็นสมาชิกของ
สหพนัธ์นายจา้งนั้น 
   3. สภาองคก์ารนายจา้ง คือองค์การท่ีเกิดจากการรวมตวักนัของสมาคม
นายจา้งหรือสหพนัธ์นายจา้งไม่น้อยกว่า 5 แห่ง เพื่อส่งเสริมการศึกษาและส่งเสริมการแรงงาน
สัมพนัธ์เท่านั้น สภาองคก์ารนายจา้งเป็นองคก์รแรงงานระดบัชาติเช่นเดียวกบัสภาองคก์ารลูกจา้ง  
โดยต้องจดทะเบียนเป็นนิติบุคคลและมีบทบาทสําคัญในนามของฝ่ายนายจ้าง อาทิ การเป็น
กรรมการในคณะกรรมการไตรภาคีต่างๆ  เช่น คณะกรรมการค่าจา้ง คณะกรรมการประกนัสังคม  
เป็นตน้ 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ในการจดัตั้งองคก์ารนายจา้งข้ึน เป็นการ
รวมตวักนัของฝ่ายนายจา้ง ซ่ึงจะทาํให้ปกป้องผลประโยชน์ของสมาชิกในองคก์าร และเม่ือเกิด
ปัญหาด้านแรงงานสัมพนัธ์ก็จะร่วมกันปรึกษาหารือและมีบทบาทในการแก้ปัญหาขอ้พิพาท
แรงงานท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้งและลูกจา้งและนาํมา
ซ่ึงผลประโยชน์ในการปฏิบติังานของลูกจา้งท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยจดัตั้งได ้3 รูปแบบ คือ 
สหภาพแรงงาน สหพนัธ์แรงงาน และสภาองคก์ารลูกจา้ง 

1.11 ความปลอดภัยและสุขภาพ  
1.11.1 ความหมายของความปลอดภัยและสุขภาพ 

   สุรพล พยอมแยม้ (2545: 289) ไดก้ล่าววา่ ความปลอดภยัในการทาํงาน 
 หมายถึงการท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่มีอุปสรรคใด ๆ ขดัขวาง ซ่ึงอุปสรรคนั้น
อาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ อุปสรรคท่ีทราบและคาดการณ์ไวล่้วงหนา้ตามขอ้มูลท่ีมีอยู ่และ
อุปสรรคท่ีไม่คาดคิดและมิไดค้วบคุมไวก่้อน อุปสรรคประเภทหลงัน้ีเรียกรวม ๆ กนัวา่ 
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“อุบติัเหตุ(Accident)” และอุบติัเหตุน้ีเองนบัเป็นปัจจยัหลกัท่ีทาํให้เกิดความสูญเสียอยา่งมากมาย 
ความสูญเสีย (Loss) ท่ีเกิดจากอุบติัเหตุนั้นอาจสรุปได ้4 กลุ่มใหญ่ ๆ ไดแ้ก่  
   1. สูญเสียดา้นทรัพยากรบุคคล เช่น อาการบาดเจบ็ พิการ หรือเสียชีวิต  
   2. สูญเสียดา้นทรัพยสิ์น เช่น เคร่ืองจกัรพงั เกิดการระเบิดหรือไฟไหม ้
ส่ิงของต่าง ๆ 
   3. สูญเสียผลผลิต เช่น ไม่สามารผลิตของไดท้นัตามกาํหนดของสินคา้ท่ีผลิต  
   4. สูญเสียรายไดห้รือผลกาํไร เช่น ไม่สามารถผลิตของไดท้นัตามกาํหนด 
ตอ้งซ้ือสินคา้ หรือเคร่ืองจกัรทดแทน 
   จุฑามาส ทวีไพบูลยว์งษ ์และ สุวรรธนา  เทพจิต (2550: 259) ไดก้ล่าววา่ 
สุขภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของ
บุคลากร  ท่ีผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผนกาํหนดมาตรการป้องกนัเพื่อไม่ใหเ้กิด
ความสูญเสียท่ีมีผลกระทบต่อบุคลากรและการดาํเนินงานขององคก์ารในการปฏิบติังาน เช่น  
จดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม การจดับริการรักษาพยาบาล และการจดัหน่วยงานให้คาํแนะนาํ
ปรึกษา เป็นตน้ โดยคาํนึงถึงว่า การเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพกายและใจอยู่ในภาวะปกติ รวมถึง
ไดรั้บการคุม้ครองความปลอดภยัอยา่งดี  จะทาํใหบุ้คลากรมีขวญัและกาํลงัใจปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
   จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า สุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน
เป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารและบุคลากรผูป้ฏิบัติงานต้องรับผิดชอบดูแลระมัดระวงัป้องกันมิให้เกิด
อนัตรายในสถานท่ีทาํงาน ทั้งหน่วยงานเอกชนและของภาครัฐ ทั้งน้ีเป็นอนัตรายจากอุบติัเหตุและ
การเจ็บป่วยจากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานซ่ึงจากจุดน้ีสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลได้ตาม
ระเบียบของหน่วยงาน ค่าฟ้ืนฟู ค่าทาํศพและค่าทดแทนกรณีขาดรายได ้ การสูญเสียอวยัวะหรือ
ทุพพลภาพ และค่าทดแทนแก่ทายาทท่ีเสียชีวิตดว้ย ดงันั้นวิธีป้องกนัไม่ใหอุ้บติัเหตุเกิดข้ึนจะตอ้งมี
การให้ความรู้ความเขา้ใจแก่บุคลากรตามเหมาะสมขององคก์าร เพ่ือเป็นการสงวนไวซ่ึ้งกาํลงัพล 
ใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีทาํไดต้ามกาํลงัความสามารถของการบริหาร 
  1.11.2 ความสําคญัของความปลอดภัยและสุขภาพ 
   บรรยงค ์ โตจินดา (2543: 297) ไดก้ล่าววา่ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 
เร่ืองท่ีมีการศึกษาจากนักทฤษฎีเป็นเวลานานแลว้ นักทฤษฎีต่างๆ พยายามท่ีจะทาํความเขา้ใจถึง
พฤติกรรมความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีหลายแบบ พฤติกรรมหน่ึงท่ีมนุษยก์ระทาํ คือ หลีกหนี
ความเจบ็ปวด และแสวงหาความสะดวกสบาย ซ่ึงจากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow ไดก้ล่าวถึง
ความตอ้งการของบุคคลส่วนหน่ึงท่ีกล่าวไว ้คือ ความตอ้งการความปลอดภยั การหลีกเล่ียงจาก
ความเจ็บปวดเพ่ือให้ร่างกายเกิดความปลอดภยั ตอ้งการพกัผอ่นนอนหลบั ตอ้งการแสวงหาความ
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ปลอดภยัจากส่ิงแวดลอ้ม และความปลอดภยัในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร 
การท่ีบุคคลตอ้งเส่ียงภยัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนกบัร่างกายและชีวติ เป็นส่ิงท่ีนายจา้งหรือผูบ้ริหารควร
ให้ความสําคัญ ควรรับผิดชอบเพื่อให้เกิดความปลอดภัยกับบุคลากร ดังนั้ นองค์การควรให้
ความสาํคญักบัพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 115 
ตอนท่ี 83 วนัท่ี 20 กุมภาพนัธ์ 2541 มีผลใชบ้งัคบัวนัท่ี 18 สิงหาคม 2541 พระราชบญัญติัแรงงาน
สัมพนัธ์ พ.ศ. 2518  และพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงาน พ.ศ. 2522 ซ่ึงถา้มีมาตรการในการดูแล
ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นการใชแ้รงงานอยา่งดี ให้โอกาสในการศึกษาอบรมเพ่ือให้แรงงงานเหล่าน้ี
เขา้ใจถึงการรักษาความปลอดภยัต่างๆ ก็จะทาํใหอ้งคก์ารและประเทศชาติอยูร่อดไดอ้ยา่งดี รวมทั้ง
องคก์ารต่างๆ กมี็ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 243) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัทางบริหารถือว่าคน คือ 
ทุน ท่ีเป็นทรัพยสิ์นมีค่าและเป็นปัจจยัพื้นฐานสาํคญัในการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีจะตอ้งไดรั้บ
การดูแลรักษาให้อยู่ในสภาพพร้อมปฏิบติังานได ้เช่นเดียวกบัทรัพยสิ์นอ่ืนๆ โดยเฉพาะในเร่ือง
สุขภาพและความปลอดภยัของบุคลากรท่ีจะตอ้งดูแลเอาใจใส่อย่างใกลชิ้ดและบาํรุงรักษาอย่าง
ต่อเน่ือง ซ่ึงถือว่าเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสุดสําหรับบุคลากรท่ีอยู่ในฐานะผูป้ฏิบติังาน การท่ีมนุษยเ์รามี
สุขภาพดีพร้อมไดรั้บความปลอดภยัจากการปฏิบติังานย่อมส่งผลต่อสุขภาพกายและใจตลอดจน
ความสาํเร็จขององคก์าร  สาํหรับประเทศไทยกฎหมายเก่ียวกบัการดูแลสุขภาพ และความปลอดภยั
ในการปฏิบติังาน คือพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ท่ีให้อาํนาจกระทรวงแรงงาน
ออกกฎกระทรวงดาํเนินการเพ่ือดูแลสุขภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ของ
บุคลากร นอกจากน้ียงัมีพระราชบญัญติัเงินทดแทนท่ีกาํหนดให้นายจา้งจ่ายเงินสมทบเขา้กองทุน 
ตั้งแต่ร้อยละ 0.2 ถึงร้อยละ 5 ของค่าจา้งตามสภาพความเส่ียงของกิจการโดยกองทุนเงินทดแทนจะ
จ่ายเงินช่วยเหลือบุคลากรท่ีประสบอุบัติเหตุ หรือเจ็บป่วยเน่ืองจากการปฏิบัติงานเป็นค่า
รักษาพยาบาล ค่าฟ้ืนฟูกรณีทุพพลภาพ ค่าทาํศพ  และเงินทดแทนให้กบับุคลากรท่ีขาดรายไดใ้น
ระหวา่งท่ีเสียชีวิตรวมทั้งการประกนัการวา่งงานของบุคลากร  
   จากความสําคัญข้างต้นสรุปได้ว่า ความปลอดภัยและสุขภาพในการ
ปฏิบติังาน เป็นเร่ืองสําคญัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีผูบ้ริหารและฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผนกาํหนดมาตรการป้องกนั เพื่อไม่ใหเ้กิดความเสียหาย ท่ีมีผลกระทบ
ต่อบุคลากรและการดาํเนินงานขององคก์าร ในการดูแลรักษาบุคลากร 
  1.11.3 สาเหตุของความไม่ปลอดภัยในการทาํงาน 
   ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2548: 287) ไดก้ล่าววา่ สาเหตุของการไม่ปลอดภยั
ในการทาํงานนั้นเป็นสาเหตุท่ีเกิดข้ึนจาก 2 สาเหตุดงัน้ี 
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   1. สภาพการณ์ท่ีไม่ปลอดภยั  หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
หรือการทาํกิจกรรมท่ีล่อแหลม ซ่ึงจะมีผลในการเพิ่มโอกาสของการเกิดอุบติัเหตุ เช่น การขบั
รถยนต์ในสภาพอากาศท่ีไม่อาํนวยไม่ว่าจะเป็นหมอกลงจดั หิมะ หรือฝนตกหนัก เป็นตน้ โดย
สภาวการณ์ท่ีกล่าวถึงอาจจะมิใช่สภาวะความรุนแรงของส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนเท่านั้น
แต่อาจจะเป็นปัจจยัแวดลอ้มปกติในการทาํงานท่ีส่งผลให้เกิดความไม่เหมาะสมในการปฏิบติังาน
ข้ึนได ้ซ่ึงเราจะสามารถแบ่งแยกเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการเกิดอุบติัเหตุไดด้งัน้ี (1) แสงสวา่ง  
(2) อุณหภูมิ (3) เสียง (4) สี (5) บรรยากาศในการทาํงาน 
   2. การกระทาํท่ีไม่ปลอดภยั หมายถึง การกระทาํหรือกิจกรรมต่างๆ  
ท่ีบุคคลกระทาํแลว้มีแนวโนม้ ความน่าจะเป็น หรือมีความล่อแหลมต่อการเกิดอุบติัเหตุ โดยทัว่ไป
แลว้เรามกัจะไดย้นิคาํกล่าวท่ีว่า “ ความประมาทเป็นหนทางแห่งความตาย” ซ่ึงนบัว่าเป็นความจริง
อยูม่าก ตวัอยา่งเช่น คนงานท่ีเมาสุราขณะทาํงาน หรือคนขบัรถท่ีใชค้วามเร็วเกินกวา่อตัราท่ีกาํหนด
ยอ่มมีโอกาสเกิดอุบติัเหตุในการทาํงาน นอกจากน้ีการกระทาํท่ีรู้เท่าไม่ถึงการณ์ยงัอาจจะก่อใหเ้กิด
อุบติัเหตุร้ายแรงไดเ้ช่นกนั 
   เสนาะ  ติเยาว ์(2545: 605) ไดก้ล่าววา่สาเหตุของการเกิดอุบติัเหตุและ 
อนัตรายในการทาํงานแบ่งออกเป็น 2 สาเหตุ  คือ  
   1. สภาพการณ์ไม่ปลอดภยั  หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกับการ
ทาํงานนั้น อนัจะนาํพาให้เกิดอนัตรายหรืออุบติัเหตุในการทาํงาน แบ่งแยกออกได ้3 ประเภท คือ 
(1) ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ เป็นสภาพทางวตัถุท่ีมกัจะมองเห็นไดไ้ม่ตอ้งอาศยัเคร่ืองมือมากนัก 
เช่น อุณหภูมิ แสงสว่าง  ความสั่นสะเทือน เสียงความกดอากาศ เป็นตน้ (2) ส่ิงแวดลอ้มทางเคมี 
เป็นสภาพท่ีเกิดจากวตัถุท่ีมีปฏิกิริยาทางเคมี ซ่ึงอาจเกิดจากกระบวนการผลิตโดยตรงหรือเป็นผล
พลอยไดจ้ากการผลิต (3) ส่ิงแวดลอ้มทางชีวภาพ เป็นสภาพท่ีเกิดจากส่ิงมีชีวิตท่ีอาจเป็นสัตวห์รือ
พืชกไ็ด ้โดยปกติไดแ้ก่ พวกเช้ือโรค พวกไวรัส แบคทีเรีย หรือพาราไซด ์
   2. การกระทาํไม่ปลอดภยั หมายถึง สภาพท่ีเกิดจากการกระทาํของคนอนั
จะนําไปสู่อุบัติเหตุหรือเกิดอันตรายจากการกระทาํนั้ นด้วย แยกออกไปเป็น 3 ประเภทคือ 
(1) พฤติกรรมของคน ความไม่ปลอดภยัท่ีเกิดจากการกระทาํของผูป้ฏิบติังานนั้นเกิดจากทศันะท่ีไม่
ถูกตอ้ง ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ (2) สภาพทางสังคมและเศรษฐกิจท่ีมีผลกระทบต่อภาวะร่างกายและ
จิตใจของผูป้ฏิบติังาน เป็นสภาพท่ีคนสร้างข้ึนมาและสภาพนั้นมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์และ
การดาํเนินชีวิตของคน (3) สภาพร่างกายเป็นการท่ีผูป้ฏิบติังานมีสภาพร่างกายไม่เหมาะสมกบังาน
ท่ีทาํ การมีโรคประจาํตวั การมีอวยัวะบางอยา่งพิการและความไม่สมบูรณ์ของร่างกายบางส่วน 
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   จุฑามาส ทวีไพบูลยว์งษ ์และ สุวรรธนา  เทพจิต (2550: 319) กล่าววา่ 
สาเหตุพื้นฐานท่ีทาํใหเ้กิดอุบติัเหตุ มีอยู ่3 ประการ 
   1. เหตุสุดวิสยั เช่น เดินผา่นหนา้ต่างท่ีเป็นกระจก  แลว้บงัเอิญมีคนขวา้งลูก
บอลถูกกระจกแตกตกลงมาพอดี เป็นสาเหตุท่ีอยู่เหนือการควบคุมของฝ่ายบริหาร ในท่ีน้ีจึงมุ่ง
พิจารณาสาเหตุของอุบติัเหตุท่ีเกิดจากสภาพการทาํงานท่ีไม่ปลอดภยัและการกระทาํท่ีไม่ปลอดภยั 
   2. สภาพการทาํงานท่ีไม่ปลอดภยั มีดงัต่อไปน้ี การใชเ้คร่ืองมือป้องกนัภยั
ไม่ถูกวิธี  เคร่ืองจกัรชาํรุด  มีขั้นตอนการทาํงานของเคร่ืองจกัรท่ีเป็นอนัตราย ท่ีเก็บเคร่ืองมือไม่มี
ความปลอดภยัและการใชเ้คร่ืองจกัรเกินกาํลงั และแสงสว่างและช่องระบายลมไม่เพียงพอ แม้
อุบติัเหตุสามารถเกิดข้ึนไดทุ้กท่ี แต่มีบางท่ีท่ีอนัตรายกวา่ท่ีอ่ืน อุบติัเหตุจาํนวนมากในอุตสาหกรรม
เกิดจากการใช้รถยก เคร่ืองมืออุปกรณ์ บันได และนั่งร้าน นอกจากน้ี การใช้เคร่ืองมือและ
เคร่ืองจกัรอยา่งไม่เหมาะสมเป็นอีกสาเหตุของการเกิดอุบติัเหตุ 
   3. การกระทาํท่ีไม่ปลอดภยั ผูจ้ดัการท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัส่วนมาก
ทราบดีว่าเป็นไปไม่ได้ท่ีจะขจดัอุบติัเหตุให้หมดไป เพียงแค่ด้วยการลดสภาพการทาํงานท่ีไม่
ปลอดภยั อุบติัเหตุอาจเกิดจากการกระทาํท่ีไม่ปลอดภยั เช่น การโยนวสัดุ การดาํเนินขั้นตอนทาํงาน
ท่ีไม่ปลอดภยัหรือการยกของท่ีไม่ถูกวิธี 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า สาเหตุของความไม่ปลอดภยัในการทาํงาน
เป็นอุบติัเหตุหรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลาโดยไม่ไดค้าดคิดหรือคาดการณ์ไวล่้วงหน้ามา
ก่อนและไม่สามารถควบคุมได ้เป็นส่ิงท่ีเป็นอนัตรายต่อการดาํเนินงานบุคลากรและสร้างความ
เสียหายใหแ้ก่องคก์ารเป็นอยา่งมาก 
 

2. ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกนัในการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานใน
หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายภายใต้สถานการณ์เดียวกัน มิใช่เป็นเพราะความรู้ ความสามารถ มี
สติปัญญา  ตลอดจนประสบการณ์ท่ีแตกต่างเท่านั้น หากแต่ยงัมีปัจจยัท่ีสําคญัยิ่งกว่าอีกประการ
หน่ึง คือ การท่ีบุคคลไดรั้บแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั จึงเป็นเหตุให้แต่ละบุคคลเตม็ใจท่ี
จะใชพ้ลงัความสามารถในการทาํงานมากนอ้ยแตกต่างกนัไปดว้ย ดงันั้น กลุ่มทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั
แรงจูงใจจึงไดใ้ห้ความสาํคญักบัความตอ้งการของมนุษยว์่ามีความแตกต่างและเอกลกัษณ์ของแต่
ละบุคคล ทฤษฎีท่ีสนับสนุนแนวทางการศึกษาความตอ้งการของมนุษย  ์ไดแ้ก่ ทฤษฎีลาํดบัขั้น
ความตอ้งการของมนุษย ์ทฤษฎีความตอ้งการ ERG และทฤษฎีสองปัจจยั 
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2.1 ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องการของมนุษย์ 
  ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546: 23) กล่าวว่าทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์อบัรา
ฮมั เอช มาสโลว ์เป็นคนแรกท่ีไดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจไวเ้ป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลายโดย
กล่าวถึงสมมุติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษย ์3 ประการ ท่ีมีผลต่อการจูงใจ ไดแ้ก่ 
  1. มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการอย่างต่อเน่ืองไม่มีทางบรรลุได้หมด เม่ือความ
ตอ้งการใดไดรั้บการบาํบดัแลว้ บุคคลจะมีความตอ้งการใหม่ข้ึน 
  2. พฤติกรรมเป็นผลมาจากความตอ้งการ โดยท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้
บรรลุความตอ้งการในขณะนั้น 
  3. ความตอ้งการของบุคคลสามารถจดัให้อยูใ่นลาํดบัขั้นจากตํ่าสุดไปหาขั้นสูงสุด 
เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองขั้นความตอ้งการขั้นหน่ึง เขาจะเกิดความตอ้งการในขั้นถดัไป 
  ผลการศึกษาค้นคว้าเกิดเป็นแนวคิดลาํดับขั้นความต้องการของมนุษย์ แบ่ง
ออกเป็น 5 ลาํดบัขั้นดงัต่อไปน้ี 
  1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นพื้นฐานการดาํรงชีพ 
ประกอบดว้ยปัจจยัส่ี คือ อาหาร ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค ตลอดจนความตอ้งการ
พื้นฐานอ่ืน เช่น การพกัผอ่น การขบัถ่าย ความตอ้งการทางเพศ อากาศ เป็นตน้ 
  2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety and Security Needs) เป็นขั้นความตอ้งการ
ต่อความตอบสนองทางกาย คือ มีความปลอดภยัจากภยัคุกคามทางร่างกาย ทรัพยสิ์น 
  3. ความตอ้งการความรักและมีส่วนร่วมในสังคม (Belonging and Social Activity 
Needs) เพื่อใหเ้กิดความยอมรับเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ 
  4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและตาํแหน่งหนา้ท่ี (Esteem  and Status Needs) 
เป็นความตอ้งการสูงข้ึนมาอีก คือ ตอ้งการเป็นคนสาํคญัของกลุ่มสมาชิก ตอ้งการช่ือเสียงใหส้ังคม
ยกยอ่งนบัถือ ตาํแหน่งหนา้ท่ีและฐานะทางเศรษฐกิจดีข้ึน 
  5. ความตอ้งการสมหวงั ( Self – realization  and Fulfillment ) ความสาํเร็จในชีวิต
ดว้ยตนเอง ซ่ึงเป็นความปรารถนาให้มีความสําเร็จในชีวิต ตามอุดมการณ์ท่ีหวงัเอาไว ้เป็นความ
ภาคภูมิใจสูงสุดในชีวิต 
  ราณี  อิสิชยักลุ (2550: 7-13) กล่าววา่นกัจิตวิทยา อบัราฮมั มาสโลว ์ไดพ้ฒันา 
ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs Theory) ใน ค. ศ. 1943 ทฤษฎีน้ีนบั
ไดว้า่เป็นทฤษฎีการจูงใจแรกท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มผูบ้ริหาร
ท่ีมกันาํไปประยกุตใ์ช ้เพราะทฤษฎีเขา้ใจง่ายและสอดคลอ้งกบัสัญชาตญาณของมนุษย ์ทฤษฎีของ
มาสโลวมี์สมมติฐาน ดงัน้ี 
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  1. มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด 
  2. ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงลาํดบัตามความสาํคญัตั้งแต่ระดบัตํ่าสุด 
คือ ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
  3. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของ
มนุษยต่์อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูง ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 
  4. ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซับซ้อน มนุษยมี์ความตอ้งการหลายอย่าง
พร้อมกนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้
  ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท ดงัน้ี 
  1. ความตอ้งการทางกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อดาํรงชีวิต เช่น 
อาหาร นํ้ า ท่ีอยูอ่าศยั อากาศ การพกัผ่อน เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความตอ้งการระดบัตํ่าท่ีสุด บุคลากรท่ีมี
ความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความสาํคญัต่องานท่ีทาํเป็นหลกั แต่จะสนใจทาํงานเพ่ือตอบสนอง
ความตอ้งการพื้นฐานได ้
  2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ได้แก่ ความตอ้งการความปลอดภยัจาก
อนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงในงาน ตลอดจนความปลอดจาก
ความวิตกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการทาํงาน บุคลากรท่ีมีความตอ้งการความมัน่คงมองการทาํงาน
ว่ามีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกนัว่าจะทาํให้ไม่ขาดแคลนการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน
ของตน 
  3. ความตอ้งการสังคม ได้แก่ ความตอ้งการสังคมหรือความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือท่ีทาํงาน 
บุคลากรท่ีต้องการสังคมและความรักจะมองการทาํงานว่ามีคุณค่าในการสร้างโอกาสท่ีจะมี
ความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
  4. ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง  ประกอบด้วย ความต้องการท่ีตอบสนอง
ความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ และความตอ้งการไดรั้บการยก
ย่องสรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลสําเร็จของงานให้เกิดคุณค่าและช่ือเสียง 
บุคลากรท่ีมีความตอ้งการเกียรติยศหรือช่ือเสียงตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับในผลงาน และรับรู้ว่าเป็นผู ้
ท่ีมีความสามารถในการทาํงาน 
  5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะ 
และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ในตนเองให้เกิดผลสําเร็จตามท่ีนึกคิด หรือเป็นดังท่ีคาดหวงั ความ
ตอ้งการความสําเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั และอาจเป็นไปไดย้าก และ
หากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ 
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  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า สาระสาํคญัของทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ
มนุษย ์มุ่งเนน้การตอบสนองความตอ้งการในแต่ละขั้นตามแนวความคิดของมาสโลวท่ี์ว่า ลาํดบัขั้น
ความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายก่อนจึง
จะเกิดแรงจูงใจในระดบัท่ีสูงข้ึนไป ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการสังคม ความ
ตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และ ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด  

2.2 ทฤษฎคีวามต้องการ ERG 
  เสนาะ  ติเยาว ์(2545: 118) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎี อี อาร์ จี (E R G  Theory) ไวว้า่  
Clayton ไดพ้ฒันามาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์เพื่อทาํใหง่้ายและนาํมาใชก้บั 
การปฏิบติังานในองคก์าร โดยไดแ้บ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 3 อยา่ง คือ 
  1. ความตอ้งการมีชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความเป็นอยูท่ี่ดีทั้งร่างกายและวตัถุ 
ซ่ึงเป็นการรวมเอาความตอ้งการทางร่างกาย และความต้องการความปลอดภัยอยู่ด้วยกันเม่ือ
เปรียบเทียบกบัทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์
  2. ความตอ้งการความสมัพนัธ์ เป็นความตอ้งการมีความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดี 
ความตอ้งการน้ีเหมือนกบัความตอ้งการทางสงัคมตามทฤษฎีของมาสโลว ์
  3. ความตอ้งการความเจริญเติบโต  เป็นการตอ้งการความเติบโตและการพฒันา
ทางจิตใจอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงมีลกัษณะอยา่งเดียวกบัความตอ้งการใหต้วัเองมีความสาํคญัและตอ้งการ
ใหค้วามคิดของตวัเองเป็นจริง อนัเป็นความตอ้งการขั้นท่ีส่ีและขั้นท่ีหา้ตามทฤษฎีของมาสโลว ์
  ราณี  อิสิชยักุล (2550: 7-17) กล่าวว่านกัจิตวิทยา เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ ไดพ้ฒันา
ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยท่ี์เรียกว่า ทฤษฎี อี อาร์ จี (E R G  Theory) ในช่วงปลาย ค. ศ. 1960  
โดยพฒันาแนวคิดมาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อก
เพียง 3 ระดบั คือ  
  1. ความตอ้งการมีชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและวตัถุ เพื่อใหมี้ชีวิตอยู ่เช่น 
อาหาร รวมทั้งเงินเดือน  ประโยชน์และบริการ ความปลอดภยั และสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี 
เป็นตน้ 
  2. ความตอ้งการสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคล
อ่ืนท่ีเก่ียวข้อง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพ่ือน กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ เป็นต้น บุคคลจะ
ตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด ความรู้สึกกบัผูอ่ื้น
รวมทั้งการมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
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  3. ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ไดแ้ก่ ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองใน
ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อใหเ้กิดผลสาํเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ใหผู้อ่ื้นยอมรับและ
ยกยอ่งนบัถือ 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ทฤษฎี อี อาร์ จี ไดมี้การพฒันามาจากทฤษฎีความ
ตอ้งการของ มาสโลว ์โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 อยา่ง ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีชีวิต  
ความตอ้งการความสมัพนัธ์ ความตอ้งการความเจริญเติบโต  

2.3 ทฤษฎสีองปัจจัย 
  ทองใบ  สุดชารี (2543: 206) กล่าวว่าทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ไดเ้สนอ
ทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจเรียกวา่ “ทฤษฎีองคป์ระกอบสองปัจจยั” (The Two – Factor Theory)  
พบวา่มีมิติ 2 มิติ ท่ีแตกต่างกนัท่ีอยูด่ว้ยกนั คือมิติหน่ึงเร่ิมจากความพอใจในการทาํงาน ต่อเน่ืองไป
ถึงความไม่มีความพอใจ มีรายละเอียดดงัน้ี 
  1. ปัจจยักระตุน้ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสมัพนัธ์กบังาน 
โดยตรงทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพอยา่งเตม็ความสามารถ ไดแ้ก่ 

1.1 ความสาํเร็จในชีวิต 
1.2 การยอมรับ 
1.3 ลกัษณะของงาน 
1.4 ความรับผดิชอบ 
1.5 ความกา้วหนา้ 
1.6 การเติบโต 

  2. ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene  Factors) ส่ิงท่ีทาํให้บุคคลไม่พอใจในการทาํงานใน
องคก์าร คือมีองคป์ระกอบจากสภาพการทาํงานท่ีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ไดแ้ก่ 
   2.1 เงินเดือน 
   2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
   2.3 นโยบายและการบริหารงานหน่วยงาน 
   2.4 สมัพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.5 สภาพการทาํงาน 
   2.6 ความเป็นส่วนตวั 
   2.7 สมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
   2.8 ความมัน่คงในการทาํงาน 
   2.9 สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
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   2.10 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
   2.11 สถานะของอาชีพ 
  ราณี  อิสิชยักุล (2550: 7-19) กล่าวว่านกัจิตวิทยา เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก และ
คณะ ไดพ้ฒันาทฤษฎีสองปัจจยั (Two – Factor Theory) ข้ึนในช่วงปลาย ค. ศ. 1960 โดย 
การสัมภาษณ์นกับญัชีและวิศวกรจาํนวน 203 คน ท่ีทาํงานในองคก์ารในเมืองพิสตเ์บอร์ก ประเทศ
สหรัฐอเมริกา เก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํใหพ้วกเขาพอใจและไม่พอใจในการทาํงาน และสรุปไดว้่ามีปัจจยั 
2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจคือ  
  1. ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัเจริญเติบโต คือปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรให้ปรับปรุงการ
ทาํงานให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน และการกระทาํของบุคลากรในการ
ทาํงานได้แก่ ความสําเร็จในงาน ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ความรับผิดชอบต่องาน โอกาส
ก้าวหน้า เป็นตน้ ปัจจัยเหล่าน้ีเป็นปัจจัยท่ีทาํให้เกิดความพอใจในการงาน และนําไปสู่ความ
พยายามและการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ทาํใหมี้แรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามใหก้บั
องคก์าร และช่วยตอบสนองความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิตได ้
  2. ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยับาํรุงรักษา เป็นปัจจยัท่ีหากขาดหายจะทาํใหเ้กิดความไม่
พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการทาํงาน แมมี้อยู่ก็จะไม่ทาํให้เกิดการจูงใจใน
การทาํงาน แต่หากจดัใหไ้ม่เพียงพอหรือขาดหายไปจะทาํใหเ้กิดความไม่พอใจกบังานและองคก์าร 
ได้แก่  นโยบายและการบริหารงานขององค์การ  ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา  
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาเงินเดือน ความมัน่คงในงาน เป็นตน้ ปัจจยัคํ้าจุน
เหล่าน้ี แมอ้งคก์ารจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึน
ได ้เพียงแต่ป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น 
  สรุปไดว้า่ สาระสาํคญัของทฤษฎีน้ี มุ่งนาํเสนอปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจพนกังาน ซ่ึงจะ
ทาํให้พนักงานมีความสุขมีความพอใจในงานหรือหน้าท่ีท่ีตนไดป้ฏิบติัอยู่ และปัจจยัจะช่วยให้
พนกังานสามารถหลีกเล่ียงจากความไม่พอใจ ซ่ึงเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน ตามลาํดบั โดย
องคก์ารจะตอ้งใชท้ั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน เพื่อทาํให้พนกังานมีความสุข ความพึงพอใจใน
การทาํงานและองคก์ารจะตอ้งใชท้ั้งสองปัจจยัควบคู่กนัไป เพื่อท่ีจะทาํใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
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3. ข้อมูลพืน้ฐานของอุตสาหกรรมส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
 
 จงัหวดัสงขลามีพื้นท่ี 7,765,323 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 4,853,249 ไร่ มีขนาด
ใหญ่เป็นอนัดบัท่ี 27 ของประเทศ และใหญ่เป็นอนัดบัท่ี 3 ของภาคใต ้รองจากจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
และจงัหวดันครศรีธรรมราช  จงัหวดัสงขลามีภูมิศาสตร์ท่ีดี มีขนาดทางเศรษฐกิจใหญ่ท่ีสุดของ
ภาคใต ้ มีความสมดุลของภาคการผลิตดีกว่าจงัหวดัอ่ืน และยงัเป็นท่ีตั้งของโรงงานอุตสาหกรรมท่ี
ผลิตเพื่อการส่งออกหลายแห่ง สําหรับขอ้มูลพื้นฐานของอุตสาหกรรมส่งออกในจงัหวดัสงขลา
ประกอบดว้ย สภาพทัว่ไปของอุตสาหกรรมส่งออก  และประเภทของอุตสาหกรรมส่งออก  
 3.1 สภาพทัว่ไปของอุตสาหกรรมส่งออก 
  โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัสงขลาประมาณร้อยละ 60 เป็นโรงงานใน
อุตสาหกรรมเพ่ือการส่งออกไดแ้ก่ อุตสาหกรรมอาหารทะเลบรรจุกระป๋อง อาหารทะเลแช่แขง็และ
ห้องเย็น และอุตสาหกรรมแปรรูปผลิตภัณฑ์ยางพารา ได้แก่ โรงงานผลิตถุงมือยาง โรงงาน
เฟอร์นิเจอร์ (ไมย้าง) โรงงานยางแผน่รมควนั ยางแท่ง และโรงงานแปรรูปอดัอบนํ้ ายาไมย้างพารา  
โรงงานผลิตไมอ้ดัประสาน เป็นตน้ โดยส่วนใหญ่ตั้งอยูใ่นพื้นท่ีอาํเภอหาดใหญ่ รองลงมาตั้งอยูใ่น
อาํเภอเมืองสงขลา อาํเภอรัตภูมิ อาํเภอจะนะ และอาํเภอสะเดา  
  ในปี 2553 (พฤศจิกายน) มูลค่าสินคา้ส่งออกของจงัหวดัสงขลาท่ีผา่นด่านศุลกากร
จังหวดัสงขลามีจาํนวนทั้ งส้ิน 6,729,382,140 ลา้นบาท โดยมูลค่าสินคา้ส่งออก 10 อันดับแรก  
แสดงในตารางท่ี 2.1 (ด่านศุลกากรสงขลา 2553) 
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ตารางท่ี 2.1  มูลค่าสินคา้ส่งออกของจงัหวดัสงขลา 
 

ลาํดับ ช่ือสินค้า มูลค่า  
(ล้านบาท) 

นํา้หนัก  
( ตนั ) 

1 ยางพารา 1,424,510,823 13,204,388 
2 ปลาปรุงแต่งท่ีบรรจุภาชนะ 1,296,315,581 13,966,938 
3 ดีบุกสภาพโลหะ 1,283,442,005 1,659,966 
4 กุง้ ปู แช่เยน็ 677,608,379 3,175,924 
5 ถุงมือทาํดว้ยยาง 502,056,625 2,744,456 
6 นํ้ามนัดิบ 402,510,169 25,020,000 
7 ปูกุง้ปรุงแต่ง 302,850,025 975,087 
8 เน้ือปลาสดแช่แขง็ 290,476,974 2,043,038 
9 อาหารสตัว ์ 289,354,335 2,771,043 
10 หอย แช่เยน็ 260,257,224 1,584,526 

 
 3.2 ประเภทของอุตสาหกรรมส่งออก 
  โรงงานอุตสาหกรรมส่งออก และเปิดประกอบการ ณ เดือนมกราคม 2553 มี
จาํนวนทั้ งส้ิน 218 บริษัท โดยจําแนกประเภทตามข้อมูลศูนย์ส่งเสริมการส่งออกในภูมิภาค
(หาดใหญ่) ได ้13 ประเภท ดงัแสดงในตารางท่ี 2.2 

 
ตารางท่ี 2.2  ประเภทของอุตสาหกรรมส่งออก 
 

ลาํดบัที ่ ประเภท จํานวนบริษัท 

1 ผลิตภณัฑก์ารเกษตร  แร่   เช้ือเพลิง 68 
2 อาหาร    50 
3 ช้ินส่วนรถยนต ์และอุปกรณ์เสริม / เคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ 10 
4 เคมีภณัฑ ์  เวชภณัฑห์อ้งนํ้า 5 
5 วสัดุก่อสร้าง อาคาร  /  ฮาร์ดแวร์ 11 
6 อิเลก็ทรอนิกส์ / ผลิตภณัฑไ์ฟฟ้า / ช้ินส่วน 3 
7 เฟอร์นิเจอร์   18 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
    

ลาํดบัที ่ ประเภท จํานวนบริษัท 

8 เกม / ของเล่น  1 
9 ผลิตภณัฑค์รัวเรือน  2 
10 เคร่ืองหนงั / พวีีซี / ผลิตภณัฑอ่ื์นๆ  8 
11 ของขวญั / ของตกแต่ง และหตัถกรรม 5 
12 งานบริการ / พิมพ ์/ บรรจุหีบห่อ 11 
13 อาหารสตัวเ์ล้ียง /  ซ้ือขายบริษทั 26 

 รวม 218 

 
 โรงงานอุตสาหกรรมจาํนวน 218 บริษัทดังกล่าว หากนํามาจาํแนกประเภทตาม
มาตรฐานอุตสาหกรรมประเทศไทย (Thailand  Standard  Industrial  Classification : TSIC) จะได ้  
9 ประเภทดงัแสดงในตารางท่ี 2.3 
 
ตารางท่ี 2.3  จาํแนกประเภทตามมาตรฐานอุตสาหกรรมประเทศไทย 
 

ที ่ ประเภท จํานวนบริษัท 

1 เกษตรกรรม การล่าสตัว ์และการป่าไม ้ 11 
2 การผลิต  192 
3 การก่อสร้าง 3 
4 โรงแรมและภตัตาคาร  1 
5 การขนส่ง สถานท่ีเกบ็สินคา้และการคมนาคม 4 
6 ตวักลางทางการเงิน 2 
7 บริการดา้นอสงัหาริมทรัพย ์การใหเ้ช่าและบริการทางธุรกิจ 3 
8 การศึกษา  1 
9 การบริการดา้นสุขภาพและงานสงัคมสงเคราะห์ 1 
 รวม 218 
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 จากตารางท่ี 2.3 จะเห็นไดว้่าโรงงานอุตสาหกรรมจดัอยูใ่นประเภทการผลิตมากท่ีสุด
ถึง 192 บริษทั หรือคิดเป็นร้อยละ 88.1 ซ่ึงทาํให้โรงงานอุตสาหกรรมประเภทน้ีเป็นประเภทท่ี
น่าสนใจศึกษาในรายละเอียดโดยจาํนวน 192 บริษทัน้ี สามารถแบ่งเป็นหมวดยอ่ยตามมาตรฐาน
อุตสาหกรรมประเทศไทย ได ้12 หมวดยอ่ย ดงัแสดงในตารางท่ี 2.4 
 
ตารางท่ี 2.4  หมวดยอ่ยตามมาตรฐานอุตสาหกรรมประเทศไทย 
 

ที ่ หมวดย่อยของการผลติ จาํนวนบริษทั 
1 การผลิตผลิตภณัฑอ์าหารและเคร่ืองด่ืม 71 
2 การผลิตไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไมแ้ละไมก๊้อก ยกเวน้เคร่ืองเรือน 

รวมทั้งการผลิตส่ิงของจากฟางและวสัดุอ่ืนๆ 
28 

3 การผลิตกระดาษและผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ 9 
4 การพิมพโ์ฆษณา การพิมพแ์ละทาํสาํเนาส่ือบนัทึก 2 
5 การผลิตเคมีภณัฑแ์ละผลิตภณัฑเ์คมี 7 
6 การผลิตผลิตภณัฑย์างและผลิตภณัฑพ์ลาสติก 44 
7 การผลิตผลิตภณัฑจ์ากแร่โลหะ 12 
8 การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน 1 
9 การผลิตยานยนต ์รถพว่งและรถก่ึงรถพว่ง 10 
10 การผลิตเคร่ืองเรือนและการผลิตซ่ึงมิไดจ้ดัประเภทไวท่ี้อ่ืน 3 
11 การผลิตอุปกรณ์และเคร่ืองมือทางวิทย ุโทรทศัน์ และการส่ือสาร 3 
12 การไฟฟ้า  แก๊ส  ไอนํ้าและนํ้าร้อน 2 
 รวม 192 

 

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1 งานวจัิยในประเทศ 
  นรา  ขาํคม (2544) ไดว้ิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรม 
โรงแรมขนาดเลก็ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีแนวคิดทุนนิยมกบัแนวคิดสังคมนิยมยงัไม่สามารถแบ่งได้
ชดัเจน โดยกลุ่มตวัอย่างใชแ้นวคิดสมยัใหม่ในการบริหารองคก์าร มีการสร้างรูปแบบการบริหาร
ดว้ยตนเอง การจดัองคก์ารในการบริหารอยา่งง่าย ๆ ไม่มีความสลบัซบัซอ้น การจดัการทรัพยากร
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มนุษยน์ั้นไม่มีการเลือกปฏิบติัในเร่ืองของเพศ  วยัและภูมิลาํเนา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่าผูท่ี้มี
การศึกษาสูงจะทาํงานได้ดีกว่าผูท่ี้มีการศึกษาน้อย ส่วนความสัมพนัธ์เก่ียวกับปัจจัยแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประโยชน์ทดแทนและแรงงาน
สัมพนัธ์ ดา้นการทดสอบความสัมพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ฉพาะดา้นการฝึกอบรมและ
พฒันา การจดัการทรัพยากรมนุษยย์งัมีปัญหาในดา้นการเขา้การออกจากงาน การขาดแคลนแรงงาน
ระดบัล่าง พนกังานไม่มีคุณภาพ การสรรหา การฝึกอบรมและพฒันา สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ 
และปัญหาเร่ืองระเบียบวินัยในการทาํงานของพนักงาน ปัญหาทั้งหมดมีสาเหตุมาจากทั้งตวัของ
พนกังาน ผูบ้ริหารและระบบการบริหารงาน สาํหรับแนวโนม้ในดา้นการสรรหาคงไม่เปล่ียนแปลง
ไปจากระบบเดิมท่ีเคยใชก้นัอยูน่อกจากจะมีการปรับปรุงระบบใหดี้ข้ึน ส่วนดา้นประโยชน์ทดแทน
มีแนวโนม้ว่าจะจ่ายค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ แต่ในดา้นสวสัดิการอ่ืนๆ ยงัคงอยู่
ในระดบัเดิม 
  วริฏฐา  กลัป์ยาศิริ (2544) ไดว้ิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รท่ีมี
การบริหารงานเป็นเลิศ : กรณีศึกษาบริษทั โซน่ี เซมิคอนดคัเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั และบริษทั 
ไทยคาร์บอนแบล็ค จาํกัด (มหาชน) พบว่า องค์การท่ีมีการบริหารงานเป็นเลิศมีนโยบายหรือ
แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เน้นถึงความเหมาะสมระหว่างคุณสมบติับุคลากรกบัความ
ตอ้งการขององคก์าร และใหค้วามสาํคญัของการรักษาบุคลากร โดยจดัระบบการจ่ายผลตอบแทนท่ี
เพียงพอเหมาะสม และคาํนึงถึงสุขภาพความปลอดภยัใหก้บัพนกังาน ส่วนนโยบายหรือแนวคิดใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น พบว่า ทั้งองคก์ารและผูบ้ริหารองคก์ารให้การสนบัสนุนนโยบาย
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นลายลกัษณ์อกัษรชดัเจน เป็นท่ีน่าสังเกตว่าองคก์ารดงักล่าวมีแนวคิด
ท่ีครอบคลุมแนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น รวมทั้งนโยบายแนวคิดคุณภาพชีวิต
การทาํงานและตระหนักถึงคุณค่าความเป็นมนุษย ์โดยเน้นถึงการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ี
สะอาดปลอดภยั  ตลอดจนคาํนึงถึงความพึงพอใจของพนกังานเป็นสาํคญั มีการปฏิบติัอยา่งจริงจงั
เป็นรูปธรรม และเป็นกระบวนการโดยเร่ิมตน้จากการวิเคราะห์ความตอ้งการแลว้จึงดาํเนินการ
ฝึกอบรมหรือพฒันาพนกังาน มีการติดตามประเมินผลทุกคร้ังท่ีจดัโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
นอกจากน้ีองคก์ารทั้ง 2  ยงัมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์น่าสนใจ คือ มีระบบการจดัการท่ีดีไวน้าํ
คน ลกัษณะการปกครองของผูน้ําท่ีมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรและมีอิสรภาพในการ
ดาํเนินงานท่ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการสัง่การ หรือการควบคุมโดยบริษทัแม่ 
  อนันต์ชัย  คงจนัทร์ (2544) ได้วิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร
ธุรกิจไทยและธุรกิจขา้มชาติในประเทศไทย พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การจะมี
หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ส่วนใหญ่อยูใ่นภาคอุตสาหกรรมและ
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บริการ มีหน้าท่ีหลกัคือทาํหน้าท่ีหลกัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหาและการ
คดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา มีการดาํเนินการในเร่ืองการสรรหาและการคดัเลือกมา
แตกต่างกนั การคดัเลือกจะดาํเนินโดยผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรบุคคลกบัผูบ้ริหารในหน่วยงาน การ
สรรหามีแหล่งการสรรหาท่ีสาํคญั คือ การสมคัรดว้ยตนเอง รองลงไป คือการแนะนาํจากพนกังาน  
และการประกาศในหนงัสือพิมพ ์ส่วนวิธีคดัเลือกท่ีใชคื้อ วิธีการสมัภาษณ์เป็นวิธีท่ีนิยมใชม้ากท่ีสุด 
สําหรับการจดัการฝึกอบรมมีความแตกต่างกันโดยไม่มีการกาํหนดแผนการฝึกอบรม และการ
ประเมินผลการปฏิบติังานส่วนใหญ่มีการประเมินผล 1 คร้ังต่อปี รองลงไปคือประเมิน 2 คร้ังต่อปี 
มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินเพื่อการปรับเงินเดือน การปรับปรุงผลการปฏิบติังาน เกณฑท่ี์ใชใ้น
การประเมินใชท้ั้งเกณฑ์เชิงปริมาณและคุณภาพ และในดา้นการวางแผนอาชีพไม่มีการวางแผน
อาชีพ หรือมีการวางแผนอาชีพแต่ไม่เป็นระบบ สาํหรับการใหร้างวลัส่ิงจูงใจเป็นลกัษณะรายบุคคล
และปัจจยัท่ีใชใ้นการพิจารณาก็คือ ผลงานหรือปริมาณงานท่ีพนักงานทาํได ้สําหรับค่าตอบแทน
ส่วนใหญ่จะเท่ากบัองคก์ารอ่ืน ๆสาํหรับการเตรียมพร้อมเขา้สู่ยคุโลกาภิวตัน์จะมีการเปล่ียนแปลง
ระบบกระบวนการทาํงานและใหค้วามสาํคญัในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน 
  ปรางชดา  สุคนธ์พานิช (2545) ไดท้าํวิจยัเร่ือง ความสามารถในงานกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รธุรกิจ เพื่อศึกษาหลกัการ แนวทางการพฒันาความสามารถของทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์รธุรกิจเอกชนขา้มชาติแห่งหน่ึงท่ีนาํแนวคิดเร่ืองความสามารถในงานมาใช้ใน
องคก์ร ผลการศึกษาพบว่า องคก์รธุรกิจขา้มชาติแห่งน้ีนาํแนวคิดเร่ืองความสามารถในงานมาใช้
เป็นแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นด้านต่างๆ คือการสรรหาและคดัเลือก การ
ฝึกอบรมและพฒันา การบริหารค่าจา้งและสวสัดิการ  การวางแผนทดแทนตาํแหน่ง  และการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน  โดยมีการกาํหนดความสามารถในงานของพนกังานจากลกัษณะงาน คาํ
บรรยายลกัษณะงาน  และทาํการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานตาํแหน่งงาน  ผลของการนาํแนวคิดเร่ือง
ความสามารถในงานดงักล่าว  ทาํให้องคก์รสามารถวางเป้าหมายไดอ้ย่างชดัเจนถึงความสามารถ
ของบุคลากรท่ีต้องการในการปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ และทาํให้ทราบถึงแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีทกัษะและความสามารถท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุ
เป้าหมายท่ีองค์กรตอ้งการ นอกจากน้ียงัเป็นแนวคิดท่ีองค์กรใช้ในการสนับสนุนกลยุทธ์และ
กิจกรรมในการดาํเนินธุรกิจอีกดว้ย 
  จีรภรณ์  ปฐมกุลนิธิ (2546) ไดท้าํวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั
ในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร ไดพ้บว่า (1) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น
พบว่า  การให้รางวลัทรัพยากรมนุษยมี์ค่าคะแนนมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากร
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มนุษย ์การปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์และการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ตามลาํดบั เม่ือ
พิจารณาในแต่ละหวัขอ้ยอ่ยของแต่ละดา้นพบวา่ ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก
ทุกหวัขอ้ โดยหวัขอ้เก่ียวกบัรูปแบบประโยชน์และการใหบ้ริการมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด (2) ปัจจยั
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันทางด้านคุณวุฒิการศึกษา ตาํแหน่งงาน และ
ประสบการณ์ในงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั
ทางดา้นเพศ อายุ และอายุงาน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามแยกตามเพศในแต่ละดา้นพบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิงมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงลาํดบั
ระดบัความคิดเห็นจากมากไปน้อยไดแ้ก่ ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ และดา้นการจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์ และส่วนใหญ่เพศหญิงมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นในแต่ละดา้นมากกว่าเพศชาย
ยกเวน้ดา้นการปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์เพศชายมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความ
คิดเห็นมากกว่าเพศหญิง ปัจจยัภายในกิจการท่ีแตกต่างกนัทางดา้นขนาดของเงินทุนจดทะเบียน  
จาํนวนพนักงาน ผูก้ ําหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และรูปแบบการจัดการ
โครงสร้างองคก์ร มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 
ส่วนปัจจยัภายในกิจการท่ีแตกต่างกนัทางดา้นประเภทของการประกอบการและกลยทุธ์ในการบริหาร  
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั (3) จากผลการวิจยัมี
ขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัหาทรัพยากร
มนุษยใ์นหวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์ และการสรรหา ดา้นการใหร้างวลั
ทรัพยากรมนุษยใ์นหัวขอ้ท่ีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการปกป้องและธาํรงรักษา
ทรัพยากรมนุษยใ์นหวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินการดา้นความปลอดภยั 
  ปรีชา ปล้ืมจิตต์ (2549)จากผลการวิจยัพบว่าผูป้ฏิบติังานดา้นบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์าร ของอุตสาหกรรมปิโตรเคมีในเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จงัหวดัระยอง ให้
ความสาํคญัต่อการพฒันาองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางโดย
มีการปฏิบติัตนสูงในวินยัดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และวินยัดา้นรูปแบบวิธีการคิดและมุมมอง
ท่ีเปิดกวา้ง ซ่ึงถือเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีดีท่ีนาํศกัยภาพดงักล่าวมานาํองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ไดต่้อไป 
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  นทัธยา  ภูแยม้ไสย ์ (2550) ไดว้ิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจงัหวดัขอนแก่นพบว่าผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การปฏิบติั
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก ได้แก่ ด้านการสรรหาและการคดัเลือก เช่น องค์กรมีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการ
ปฏิบติังานในอดีตเพื่อประกอบการตดัสินใจในการคดัเลือก และดา้นการบริหารค่าตอบแทน เช่น 
องค์กรมีการสํารวจค่าจ้างหรือเงินเดือนในตลาดแรงงานเพื่อนํามาเปรียบเทียบในการกาํหนด
ค่าตอบแทนของพนกังาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการวิเคราะห์งาน  เช่น องคก์รมีการ
กาํหนดขอบเขตของงานท่ีชดัเจน เช่น การระบุลกัษณะของงาน ขอ้กาํหนดงาน หรือมาตรฐานการ
ทาํงาน ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เช่น องคก์รมีการปรับปรุงแผนกาํลงัคนหรือการวางแผน
คร้ังต่อไปให้ทนัสมยัอยูต่ลอดเวลา ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์เช่น องคก์รมีการ
ให้การศึกษาด้านความรู้ทางเทคนิคให้เกิดทกัษะความชาํนาญทั้งในระยะสั้ นหรือระยะยาวแก่
พนกังาน 
 4.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
  Stone  (1991) ไดว้ิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ของโครงการพฒันาบุคลากรและ 
ค่าตอบแทน กบัการประเมินการปฏิบติังานของครูประถมศึกษา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาว่า ตวั
แปรดา้นต่างๆ ของครู ไดแ้ก่  อาย ุ ประสบการณ์การเป็นครู การฝึกอบรม การไดรั้บค่าตอบแทนมี
ความสัมพนัธ์กบัผลการประเมินการปฏิบติังานของครูจาํนวน 347  คนท่ีเลือกมาเป็นกลุ่มตวัอย่าง
หรือไม่ ในการวิเคราะห์คะแนนประเมิน  ไดแ้บ่งครูออกเป็นกลุ่มท่ีไดรั้บการพฒันาตามโครงการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาการสอนและการประเมินผลการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรม
ตามโครงการดังกล่าว โดยแยกกลุ่มครูท่ีได้รับค่าตอบแทนเป็นปีท่ี 5 และปีท่ี 6 ด้วย ผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า คะแนนเฉล่ียของการประเมินผลการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีไดรั้บค่าตอบแทน
เป็นปีท่ี 5 และปีท่ี 6 แต่โดยทัว่ไปถา้ไม่คาํนึงการฝึกอบรมครูท่ีไดรั้บค่าตอบแทนจะมีผลการ
ประเมินสูงกว่าครูท่ีไม่รับค่าตอบแทน ขอ้คน้พบน้ีแสดงให้เห็นว่าการมองเห็นประโยชน์จาก
ค่าตอบแทนอาจทาํใหค้รูตั้งใจทาํงานและพฒันาการสอนใหดี้ข้ึน 
  Jennifer Mencl (2004) ไดท้าํการวิจยั ความเขม้ขน้ทางศีลธรรมและอารมณ์ทาง
ศีลธรรมในกระบวนการตดัสินใจทางจริยธรรม การศึกษาวิชาชีพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์พบว่า 
สุขภาพและความอยู่ดีมีสุขภาพของลูกจา้ง เป็นขอ้ควรคาํนึงถึงท่ีสําคญัสําหรับองคก์รในปัจจุบนั 
และไดใ้หค้วามสาํคญักบัการเคล่ือนไหวในจิตวิทยาแง่บวก ไม่ใช่เฉพาะธุรกิจเท่านั้นท่ีตอ้งใส่ใจกบั
กฎระเบียบท่ีเก่ียวกบัสุขภาพ มีขอ้เสนอว่า ความใกลเ้คียงดา้นจิตวิทยาเก่ียวพนักบัองคป์ระกอบ
กระบวนการตดัสินทางจริยธรรมมากกว่าเม่ือเทียบกบัความใกลเ้คียงทางสังคมและความใกลเ้คียง
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ทางกายภาพ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ เม่ือผลลพัธ์ท่ีสาํคญัอยูใ่นระดบัตํ่า ยิง่ไปกวา่นั้นความเห็นอกเห็นใจ
ท่ีมีเหตุผลและความเห็นอกเห็นใจท่ีเป็นความรักมีอิทธิพลอยา่งสาํคญัและดา้นบวกต่อการประเมิน
ทางศีลธรรม 
  Wei Liu (2004) ไดว้ิจยั การส่งเสริมทางองคก์ารท่ีไดรั้บการฝึกการจดัการ 
ทรัพยากรมนุษยก์บัผลลพัธ์งานท่ีสาํคญั พบว่า มีความเช่ืออยา่งกวา้งขวาง ว่าอุปกรณ์ฝึกทรัพยากร
มนุษยท่ี์ประสบความสาํเร็จท่ีส่งผลกระทบต่อทกัษะของลูกจา้ง แรงกระตุน้และพฤติกรรมสามารถ
ได้รับผลประโยชน์ทางกลยุทธ์สําหรับองค์กร อย่างไรก็ตาม กลไกท่ีแทรกแซงผลลัพธ์น้ียงั
ตรวจสอบคุณค่าทางกลยุทธ์ท่ีได้ของทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างวฒันธรรมทางองค์การและ
ความสัมพนัธ์ทางสังคมซ่ึงไม่สามารถลอกเลียนได ้การอบรมทรัพยากรมนุษยร์วมระดบัการจ่าย
ค่าจา้งโอกาสพฒันาอาชีพการส่งเสริมครอบครัวทาํงาน และความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้ ถูกเช่ือมกบั
การส่งเสริมทางองคก์ารท่ีไดรั้บในดา้นบวก ระดบัการส่งเสริมทางองคก์ารท่ีไดรั้บท่ีสูงกว่าส่งผล
ต่อความตั้งใจโยกยา้ยในระดบัตํ่ากว่าและความหมายของการยอมรับในส่วนบุคคลเพื่อแลกเปล่ียน
กบัองค์การ การทาํงานท่ีดีข้ึนและการทาํงานในองค์การท่ีแข็งแรงผลลพัธ์ของการส่งเสริมทาง
องคก์รท่ีไดรั้บต่อความตั้งใจโยกยา้ยรู้สึกผูกพนั และการทุ่มเทเพ่ือองคก์รถูกพบเพื่อให้พอดีโดย
ความทุ่มเทแบบมืออาชีพ การคน้พบของการศึกษาน้ี ส่องประกายต่อกระบวนการโดยผ่านการ
ฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมอาจส่งผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรมของลูกจา้ง 
  Dunleary (2005 ) ไดว้ิจยั บทบาทการเขา้ใจการลดผลกระทบดา้นลบ การผสาน
ลกัษณะรวมของผูส้มคัรและกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ช้ีใหเ้ห็นว่าผลดา้นลบถูกลดลงเม่ือ
มีความแตกต่างท่ีมีความหมาย อตัราส่วนความผนัผวนข้ึนอยูก่บัอตัราส่วนการเลือก และเปอร์เซ็นต์
ของผูส้มคัรกลุ่มนอ้ยในกลุ่มผูส้มคัรข้ึนอยูก่บัไม่วา่ผลกระทบดา้นลบหรือเป็นความผวัผวนไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง ขอ้เสนอแนะท่ีถูกออกแบบใหล้ดผลกระทบดา้นลบ 
  จากวรรณกรรมท่ีทบทวนขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ 
ลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงผูว้ิจัยเห็นสมควรศึกษาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์ตามกิจกรรมของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์อนัไดแ้ก่ (1)การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์(2)การสรรหาบุคลากร (3)การคดัเลือก (4) การฝึกอบรม (5) การจ่ายค่าตอบแทน  
(6)การประเมินผลการปฏิบติังาน (7) แรงงานสมัพนัธ์ (8) ความปลอดภยัและสุขภาพ  



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา และเก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์โดยมีวิธีดาํเนินการวิจยั 
ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 ในงานวิจยัน้ีไดก้าํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1.1 ประชากร 
  ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิต
เพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา จาํนวน 192 บริษทั โดยมีผูบ้ริหารท่ีรับผดิชอบดา้นการจดัการ 
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัเป็นผูใ้หข้อ้มูล  
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ใชว้ิธีการคาํนวณขนาดของกลุ่ม 
ตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ทางสถิติร้อยละ 95  
ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่งร้อยละ 5 ดงัน้ี 

      N 
 n =       1+ N( e 2) 
      โดย n =     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N =     ขนาดของประชากร  
 e     =     ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 
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แทนค่า  n =           192 

          1+ 192 ( 0.052 ) 
   = 129.72 
   = 130   ตวัอยา่ง 
 
   กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นบริษทัต่างๆ ในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อ 
การส่งออก จงัหวดัสงขลา จาํนวนทั้งส้ิน  130 บริษทั 
  1.2.2 การสุ่มตัวอย่าง (Sampling  Method) ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ  
(Stratified Random Sampling) โดยแบ่งประชากรตามหมวดยอ่ยของอุตสาหกรรมการผลิต ซ่ึงแบ่ง
ไดเ้ป็น 12 หมวด หลงัจากนั้นหาสัดส่วนประชากรแต่ละหมวด และคาํนวณจาํนวนตวัอย่างในแต่
หมวดตามสัดส่วนท่ีได ้จะไดจ้าํนวนตวัอย่างในแต่หมวดดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 ซ่ึงรวมตวัอย่าง
ทั้งส้ิน 130 บริษทั และใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่ายในแต่ละหมวดตามสัดส่วน เพื่อใหไ้ดต้วัอยา่งตาม
ตารางท่ี 3.1 ต่อไป 
 
ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   
 

หมวดย่อยของการผลติ จาํนวน
ประชากร 

จาํนวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 

1.  การผลิตผลิตภณัฑอ์าหารและเคร่ืองด่ืม 71 48 
2.  การผลิตไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไมแ้ละไมก๊้อก ยกเวน้เคร่ือง

เรือน รวมทั้งการผลิตส่ิงของจากฟางและวสัดุอ่ืนๆ 
28 19 

3.  การผลิตกระดาษและผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ 9 6 
4.  การพิมพโ์ฆษณา การพิมพแ์ละทาํสาํเนาส่ือบนัทึก 2 1 
5.  การผลิตเคมีภณัฑแ์ละผลิตภณัฑเ์คมี 7 5 
6.  การผลิตผลิตภณัฑย์างและผลิตภณัฑพ์ลาสติก 44 30 
7.  การผลิตผลิตภณัฑจ์ากแร่โลหะ 12 8 
8.  การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน 1 1 
9.  การผลิตยานยนต ์รถพว่งและรถก่ึงรถพว่ง 10 7 
10. การผลิตเคร่ืองเรือนและการผลิตซ่ึงมิไดจ้ดัประเภทไวท่ี้อ่ืน 3 2 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

  

หมวดย่อยของการผลติ จาํนวน
ประชากร 

จาํนวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 

11. การผลิตอุปกรณ์และเคร่ืองมือทางวิทย ุโทรทศัน์ และการ
ส่ือสาร 

3 2 

12. การไฟฟ้า  แก๊ส  ไอนํ้าและนํ้าร้อน 2 1 
รวม 192 130 

 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง โดยมี
การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือดงัน้ี  
 2.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัซ่ึงเป็นแบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 
  2.1.1 ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถามการวิจยั 
  2.1.2 ศึกษาขอ้มูล เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือเป็นแนวทาง
นาํมาสร้างขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 
  2.1.3 กาํหนดประเดน็ของคาํถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัและนิยาม
ศพัทเ์ฉพาะ 
  2.1.4 ร่างแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
   ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะของบริษทั 
ลกัษณะคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple – Choices) มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด 10 ขอ้ 
   ตอนท่ี 2 การจัดการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ
ส่งออกในจงัหวดัสงขลา ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 8 ดา้น 
ตามแนวของลิเคอร์ท (Best and Kahn,1993 : 249) มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด 50 ขอ้ โดยกาํหนดค่า
คะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
 



94 

  5 หมายถึง ระดบัการจดัการมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง ระดบัการจดัการมาก 
  3 หมายถึง ระดบัการจดัการปานกลาง 
  2 หมายถึง ระดบัการจดัการนอ้ย 
  1 หมายถึง ระดบัการจดัการนอ้ยท่ีสุด 

   ตอนท่ี 3 ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบ
ปลายเปิด (Open Ended)  
 2.2 การหาคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  การหาคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัดาํเนินการดงัน้ี 

2.2.1 คาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) โดยผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 4 ท่าน 
(ตามรายช่ือในภาคผนวก ก) ให้คะแนนแต่ละขอ้คาํถามการวิจยั เพื่อแสดงว่าคาํถามสอดคลอ้งกบั
การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา โดยผูว้ิจยัจะ
เลือกขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.5 ไปใชใ้นการวิจยั 

2.2.2 ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
2.2.3 นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชากรท่ี

ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 บริษทั เพื่อนาํมาหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดย
หาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha - Coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach) ไดค่้าเท่ากบั 0 .95 
 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลงานวิจยั ไดด้าํเนินการในเดือนกนัยายน 2554 ดว้ยการจดัส่ง
แบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเองกบักลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในเขตอาํเภอเมือง และอาํเภอ
หาดใหญ่ ส่วนอาํเภออ่ืนๆ จดัส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่งทางไปรษณียโ์ดยวิธีลงทะเบียน 
และรับคืนทางไปรษณีย ์จาํนวนทั้งส้ิน 130  ฉบบั  โดยมีการติดตามแบบสอบถามทางโทรศพัทเ์ป็น
ระยะๆ จนไดรั้บกลบัคืน 130  ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 ค่าสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  การวิจยัคร้ังน้ีจะใชส้ถิติในการวิจยั ดงัน้ี 
  4.1.1 สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชว้ิเคราะห์แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

1) ค่าความถ่ี (Frequency) 
2) ค่าร้อยละ (Percentage) 
3) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean: ) 
4) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 

4.1.2 สถติิอ้างอิง (Inferential Statistics) ใชว้ิเคราะห์แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
1) การทดสอบค่าที (t – test ) 
2) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
3) การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยวิธีผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

(Least Significant Difference : LSD)  
4.1.3 การวเิคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นความ 

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 4.2 การกาํหนดเกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลีย่ (Mean) 
  เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนั ผูว้จิยันาํเสนอการแปลผลของค่าเฉล่ีย กาํหนดเป็น 5 

ระดบั (สุจิตรา  หงัสพฤกษ ์(2544 : 195) ดงัน้ี  

 
  ระดับคะแนนเฉลีย่    ความหมาย 
  4.50 – 5.00    ระดบัการจดัการมากท่ีสุด 
  3.50 – 4.49     ระดบัการจดัการมาก 
  2.50 – 3.49     ระดบัการจดัการปานกลาง 
  1.50 – 2.49    ระดบัการจดัการนอ้ย 
  1.00 – 1.49     ระดบัการจดัการนอ้ยท่ีสุด 



 

 

บทที ่4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 ในการวิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก
ในจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดท้าํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากบริษทัในอุตสาหกรรม
การผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลาจาํนวน 130 แห่ง โดยจะทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 ส่วน
ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะของบริษทั 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิต
เพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
 ส่วนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อ
การส่งออกในจงัหวดัสงขลา จาํแนกตามลกัษณะของบริษทั 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 
 เพื่อความสะดวกในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจัยได้นําอักษรย่อและ
สญัลกัษณ์มาใชด้งัน้ี 
 
สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 

n  แทน  จาํนวนตวัอยา่ง 
  แทน  ค่าเฉล่ีย 

SD  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 
t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
F  แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ 
df  แทน  ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
SS  แทน  ผลบวกกาํลงัสอง (Sum of Squares) 
MS  แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกกาํลงัสอง (Mean of Squares) 
*  แทน  นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามและลกัษณะของบริษทั 
 

1.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ตําแหน่งงาน อายุงาน และประสบการณ์  ของผู ้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 130 คน  แสดง
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน (n = 130) ร้อยละ(100.0) 
1. เพศ 

     ชาย 
     เพศหญิง 

 
103 
27 

 
79.2 
20.8 

2. อาย ุ
    ตํ่ากวา่ 35 ปี 
    35-40 ปี 
    41-45 ปี 
    46-50 ปี 
    มากกวา่ 50 ปี 

 
10 
36 
37 
41 
6 

 
7.7 
27.7 
28.5 
31.5 
4.6 

3. ระดบัการศึกษา 
     ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 
     ปริญญาตรี 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
2 

90 
38 

 
1.6 

69.2 
29.2 

4. ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 
     ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล 
     ผูจ้ดัการโรงงาน 
     ผูจ้ดัการ 

 
73 
54 
3 

 
56.2 
41.5 
2.3 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

 ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน (n = 130) ร้อยละ(100.0) 
5. อายงุานในตาํแหน่งปัจจุบนั 

     1-2   ปี 
     3-5   ปี 
     6-10 ปี 
     มากกวา่ 10  ปี 

 
3 

33 
75 
19 

 
2.3 
25.4 
57.7 
14.6 

6. ประสบการณ์การทาํงานทางดา้นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์
      ตํ่ากวา่ 5 ปี 
       5-10 ปี 
      11-15 ปี 
      16-20 ปี 
       มากกวา่ 20 ปี 

 
 

6 
53 
39 
26 
6 

 
 

4.6 
40.8 
30.0 
20.0 
4.6 

 
 จากตารางท่ี 4.1  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ี 
 เพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 79.2 และเพศหญิง ร้อยละ 20.8  
 อาย ุมากท่ีสุด มีอาย ุ46-50 ปี ร้อยละ 31.5  รองลงมามีอาย ุ41-45 ปี ร้อยละ 28.5 และ
นอ้ยท่ีสุด มีอายมุากกวา่ 50 ปี ร้อยละ 4.6 
 ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 69.2 รองลงมามี
ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 29.2 และน้อยท่ีสุดมีระดบัการศึกษาประกาศนียบตัร
วิชาชีพชั้นสูง ร้อยละ 1.6 
 ตาํแหน่งงานในปัจจุบัน ส่วนใหญ่ดํารงตําแหน่งผูจ้ ัดการฝ่ายบุคคล ร้อยละ 56.2 
รองลงมาดาํรงตาํแหน่งผูจ้ดัการโรงงาน ร้อยละ 41.5 และนอ้ยท่ีสุดดาํรงตาํแหน่งผูจ้ดัการ ร้อยละ 2.3 
 อายุงานในตาํแหน่งงานปัจจุบนั ส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 ปี ร้อยละ 57.7 รองลงมามี
อายงุาน 3-5 ปี ร้อยละ 25.4  และนอ้ยท่ีสุด มีอายงุาน 1-2 ปี ร้อยละ 2.3 
 ประสบการณ์การทาํงานทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ มากท่ีสุดมีประสบการณ์
การทาํงานทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์5-10 ปี ร้อยละ 40.8   รองลงมามีอายุงาน 11-15 ปี 
ร้อยละ 30.0 และนอ้ยท่ีสุดมีอายงุานตํ่ากวา่ 5 ปีและมากกวา่ 20 ปี ร้อยละ 4.6  เท่ากนั 
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1.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะของบริษัท 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะของบริษทั ไดแ้ก่ เงินทุนจดทะเบียนของ
บริษทั  ระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจของบริษทั จาํนวนพนกังาน และประเภทของสินคา้ท่ีส่งออก 
ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 130 คน จาก 130 บริษทั แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2  จาํนวนและร้อยละขอ้มูลของบริษทั 

 

 ขอ้มูลบริษทั จาํนวน (n = 130) ร้อยละ(100.0) 
1. เงินทุนจดทะเบียนของบริษทั 

     ไม่เกิน 5 ลา้น 
      5 ลา้นบาท-100 ลา้นบาท 
     101 ลา้นบาท-200 ลา้นบาท 
     201 ลา้นบาท-500 ลา้นบาท 
     มากกวา่ 500 ลา้นบาท 

 
3 

72 
34 
19 
2 

 
2.3 

55.4 
26.1 
14.6 
1.6 

2. ระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจของบริษทั 
     5-10 ปี 
     11-15 ปี 
     16-20 ปี 
      มากกวา่ 20 ปี 

 
19 
37 
48 
26 

 
14.6 
28.5 
36.9 
20.0 

3 จาํนวนพนกังานของบริษทั 
     100-499 คน 
     500 คนข้ึนไป 

 
45 
85 

 
34.6 
65.4 

4. ประเภทสินคา้ท่ีส่งออก 
  การผลิตผลิตภณัฑอ์าหารและเคร่ืองด่ืม   
  การผลิตไมผ้ลิตภณัฑจ์ากไมแ้ละไมก๊้อก  
  ยกเวน้ เคร่ืองเรือน รวมทั้งการผลิตส่ิงของจาก 
  ฟาง และวสัดุอ่ืนๆ 
  การผลิตกระดาษและผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ    
  การผลิตเคมีภณัฑแ์ละผลิตภณัฑเ์คมี 
  การผลิตผลิตภณัฑย์างและผลิตภณัฑพ์ลาสติก      

 
48 
19 
 
 

6 
5 

30 

 
36.9 
14.6 

 
 

4.6 
3.8 
23.0 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

  

 ขอ้มูลบริษทั จาํนวน (n = 130) ร้อยละ(100.0) 
   การผลิตผลิตภณัฑจ์ากแร่โลหะ 

  การผลิตยานยนต ์รถพว่งและรถก่ึงรถพว่ง 
  การผลิตเคร่ืองเรือนและการผลิตซ่ึงมิไดจ้ดั 
  ประเภทไว ้ ท่ีอ่ืน 
  อุปกรณ์และเคร่ืองมือทางวิทย ุโทรทศัน์และ 
  การส่ือสาร 
  อ่ืนๆ คือการพิมพโ์ฆษณา การผลิตโลหะ และ 
  การผลิต ไฟฟ้า  แก๊ส 

8 
7 
2 
 

2 
 
3 

6.2 
5.4 
1.6 

 
1.6 

 
2.3 

 
 จากตารางท่ี 4.2  พบว่า ลกัษณะของบริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกมี
ดงัน้ี 
 เงินทุนจดทะเบียนของบริษทั ส่วนใหญ่มีเงินทุนจดทะเบียน 5 ลา้นบาท-100 ลา้นบาท
ร้อยละ 55.4 รองลงมามีเงินทุนจดทะเบียน 101 ลา้นบาท-200 ลา้นบาท ร้อยละ 26.1 และนอ้ยท่ีสุดมี
เงินทุนจดทะเบียน มากกวา่ 500 ลา้นบาท ร้อยละ  1.6 
 ระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจของบริษทั  มากท่ีสุดดาํเนินธุรกิจของบริษทั 16-20 ปี 
ร้อยละ 36.9  รองลงมาดาํเนินธุรกิจของบริษทั 11-15 ปี ร้อยละ 28.5  และนอ้ยท่ีสุดดาํเนินธุรกิจของ
บริษทั 5-10 ปี ร้อยละ 14.6 
 จาํนวนพนักงานของบริษทั ส่วนใหญ่มีจาํนวนพนักงาน 500 คนข้ึนไป ร้อยละ 65.4 
และจาํนวนพนกังาน 100-499 คน ร้อยละ 34.6  
 ประเภทของสินคา้ท่ีส่งออก  มากท่ีสุดผลิตสินคา้ท่ีส่งออกเก่ียวกบัการผลิตผลิตภณัฑ์
อาหารและเคร่ืองด่ืม ร้อยละ 36.9  รองลงมาผลิตสินคา้ท่ีส่งออกเก่ียวกบัการผลิตผลิตภณัฑย์างและ
ผลิตภณัฑพ์ลาสติก ร้อยละ 23.0 และนอ้ยท่ีสุด การผลิตเคร่ืองเรือน และการผลิตซ่ึงมิไดจ้ดัประเภท
ไวท่ี้อ่ืน  และอุปกรณ์และเคร่ืองมือทางวิทย ุโทรทศัน์และการส่ือสารร้อยละ 1.6  เท่ากนั 
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลติ 
 เพือ่การส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงประกอบด้วย การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน แรงงานสมัพนัธ์ และความปลอดภยัและสุขภาพ แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.3 - 4.4  

 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวม  
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์  SD แปลผล 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์          4.52 0.46 มากท่ีสุด 
2. การสรรหา 3.94 0.46 มาก 
3. การคดัเลือก 4.43 0.43 มาก 
4. การฝึกอบรม 4.14 0.33 มาก 
5. การจ่ายค่าตอบแทน 4.45 0.49 มาก 
6. การประเมินผลการปฏิบติังาน 4.59 0.36 มากท่ีสุด 

7. แรงงานสมัพนัธ์ 4.60 0.38 มากท่ีสุด 
8. ความปลอดภยัและสุขภาพ 4.42 0.45 มาก 

รวม 4.40   0 .31  มาก 

 
 จากตางรางท่ี 4.3 พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ
ส่งออกในจงัหวดัสงขลาในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.40) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดคือ ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ( = 4.60) รองลงมาคือดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
( =  4.59 ) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ์( =4.52) และอยู่ในระดับมากคือ ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทน ( =4.45 ) ดา้นการคดัเลือก   ( =4.43 ) ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ( =4.42) 
ดา้นการฝึกอบรม( =4.14) และดา้นการสรรหา( =3.94 ) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จาํแนกรายดา้น 
 

  

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

  
 

SD 
 

แปลผล 

1 
1.1 
1.2 

 
1.3 
1.4 

 
1.5 

 
1.6 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
มีการคาดคะเนจาํนวนบุคลากรท่ีบริษทัตอ้งการ 
มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีตอ้งการไว้
ชดัเจน 
มีระบบการจดัเกบ็ขอ้มูลของพนกังานท่ีเป็นปัจจุบนั 
มีการติดตามขอ้มูลกาํลงัแรงงานในตลาดแรงงาน
อยา่งต่อเน่ือง 
มีการเปรียบเทียบจาํนวนบุคลากรท่ีตอ้งการกบั
จาํนวนพนกังานท่ีมีอยูเ่พื่อเตรียมการล่วงหนา้ 
มีการจดัทาํแผนเพ่ือใหบ้ริษทัมีพนกังานตามท่ี
ตอ้งการ 

4.52 
4.62 
4.69 

 
4.78 
4.34 

 
4.25 

 
4.40 

0.46 
0.62 
0.56 

 
0.44 
0.69 

 
0.67 

 
0.67 

มากทีสุ่ด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

2 
2.1 

 
2.2 

 
2.3 

 
 

2.4 
 

2.5 

ด้านการสรรหา 
มีการกาํหนดตาํแหน่งงานและคุณสมบติัท่ีตอ้งการ
รับสมคัร 
มีการรับสมคัรจากพนกังานของบริษทั ก่อนท่ีจะรับ
สมคัรจากบุคคลภายนอก 
มีการประกาศรับสมคัรบุคคลภายนอกโดยการ
โฆษณาผา่นส่ือต่าง ๆ เช่น หนงัสือพิมพ ์ การปิด
ประกาศ เป็นตน้ 
มีการรับสมคัรบุคคลภายนอกโดยใชบ้ริการของ 
สาํนกังานจดัหางาน 
มีการรับสมคัรนกัเรียน/นกัศึกษาจาก
สถาบนัการศึกษาโดยตรง 

3.94 
4.58 

 
4.10 

 
3.96 

 
 

3.57 
 

3.49 

0.46 
0.53 

 
0.62 

 
0.69 

 
 

0.86 
 

0.94 

มาก 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

  

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

  
 

SD 
 

แปลผล 

3 
3.1 

 
3.2 
3.3 
3.4 

 
3.5 

 
3.6 

ด้านการคดัเลอืก 
มีการกาํหนดวธีิการและเกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินใจ 
ก่อนท่ีจะดาํเนินการคดัเลือก 
มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการทดสอบขอ้เขียน 
มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสมัภาษณ์ 
มีการทดสอบความถนดัและความคล่องแคล่วใน
การทาํงาน 
มีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการทาํงานเพื่อการ
ประกอบการตดัสินใจคดัเลือก 
มีการประกาศผลการคดัเลือกใหผู้ส้มคัรทราบ 

4.43 
4.50 

 
4.02 
4.84 
4.39 

 
4.43 

 
4.39 

0.43 
0.61 

 
0.87 
0.36 
0.79 

 
0.67 

 
0.70 

มาก 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

4 
4.1 

 
   
4.2 

   
4.3 

 
4.4 
 

4.5 
 

4.6 
 

4.7 
4.8 

ด้านการฝึกอบรม 
มีการวิเคราะห์ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการฝึกการ
อบรมพนกังานของบริษทั 
มีการกาํหนดหลกัสูตรและเน้ือหาท่ีจะฝึกอบรม 
มีการกาํหนดวตัถุประสงคด์า้นความรู้ทศันคติและ
ผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
มีการสอนงานโดยหวัหนา้งานหรือพนกังานท่ี
ชาํนาญการ 
มีการจดับรรยายเพ่ือใหค้วามรู้แก่พนกังานอยา่ง
ต่อเน่ือง 
มีการใหพ้นกังานหมุนเวยีนสบัเปล่ียนงานเป็น
ระยะๆ เพื่อเรียนรู้งานและช่วยงานระหวา่งกนัได ้
มีการฝึกงานโดยใช ้สถานการณ์จริง 
มีการติดตามการนาํความรู้/ทกัษะของพนกังานท่ี
ไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใชใ้นการทาํงาน 
มีการประเมินผลความสาํเร็จของการฝึกอบรม 

4.14 
4.50 

 
4.40 
4.25 

 
4.23 

 
3.90 

 
3.52 

 
3.93 
4.21 

 
4.31 

0.33 
0.56 

 
0.61 
0.56 

 
0.55 

 
0.64 

 
0.86 

 
0.80 
0.59 

 
0.62 

มาก 
มากท่ีสุด 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

  

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

  
 

SD 
 

แปลผล 

5 
5.1 

 
5.2 
5.3 
5.4 
5.5 
5.6 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
มีการจ่ายค่าจา้ง/เงินเดือนเท่ากบัอตัราท่ีจ่ายกนั
โดยทัว่ไปในบริษทัอ่ืนๆ  
มีการใหโ้บนสัพนกังานตามผลการปฏิบติังาน 
มีการจดัอาหารราคาประหยดัใหก้บัพนกังาน 
มีการจดัชุดเคร่ืองแบบใหพ้นกังาน 
มีการจดัรถรับส่งพนกังาน 
มีการจดัท่ีพกัใหก้บัพนกังาน 

4.45 
4.35 

 
4.54 
4.30 
4.62 
4.43 
4.43 

0.49 
0.59 

 
0.68 
0.98 
0.63 
0.87 
0.62 

มาก 
มาก 

 
มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

6 
6.1 

 
6.2 

 
6.3 

 
6.4 

 
6.5 

 
6.6 
6.7 

ด้านการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
มีการกาํหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
มีการกาํหนดระยะเวลาในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไวช้ดัเจน 
มีการกาํหนดเกณฑห์รือมาตรฐานในการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 
มีการจดัทาํแบบฟอร์มเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการ
ประเมิน 
มีการวดัผลการปฏิบติังานตามเกณฑห์รือมาตรฐาน
ท่ีกาํหนด 
มีการแจง้ใหพ้นกังานทราบผลการประเมินทุกคร้ัง 
มีการนาํผลการประเมินไปใชใ้นการปฏิบติังาน 
 

4.59 
4.79 

 
4.76 

 
4.73 

 
4.51 

 
4.55 

 
4.41 
4.35 

0.36 
0.47 

 
0.47 

 
0.47 

 
0.54 

 
0.57 

 
0.55 
0.55 

มากทีสุ่ด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มาก 
มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

  

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

  
 

SD 
 

แปลผล 

7 
7.1 

 
7.2 
7.3 

 
7.4 

 
 

7.5 
 

ด้านแรงงานสัมพนัธ์ 
มีการกาํหนดนโยบายการวา่จา้งและการเลิกจา้งท่ี
ชดัเจน 
มีการจดัทาํระเบียบขอ้บงัคบัการทาํงาน 
มีการเปิดโอกาสใหต้วัแทนฝ่ายลูกจา้งมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน 
มีการใหโ้อกาสพนกังานไดมี้โอกาสพดูระบายความ
ในใจถึงขอ้ขอ้ขดัแยง้หรือความอึดอดัใจหรือในเร่ือง
ปัญหาต่าง ๆ 
มีการนัดให้ลูกจ้างกับนายจ้างเจรจากันเม่ือเกิด
ปัญหาภายในองค์กรเพ่ือสร้างความเข้าใจและ
ร่วมกนัแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 

4.60 
4.61 

 
4.70 
4.57 

 
4.48 

 
 

4.40 

0.38 
0.51 

 
0.49 
0.59 

 
0.58 

 
 

0.68 

มากทีสุ่ด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
 

มาก 

8 
8.1 
8.2 

 
 

8.3 
 

8.4 
 

8.5 
 
 

8.6 

ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
มีการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัในการทาํงาน 
มีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคลเพ่ือป้องกนั
อนัตรายในการทาํงาน เช่น หมวกนิรภยั รองเทา้   
ถุงมือ แวน่กนัแสง ท่ีอุดหู เป็นตน้ 
มีการใหค้วามรู้กบับุคลากรในดา้นความปลอดภยัใน
การทาํงาน 
มีการแต่งตั้งเจา้หนา้ท่ีความปลอดภยัและ                
อาชีวอนามยัตามท่ีกฎหมายกาํหนด 
มีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยับุคลากร 
เช่น กิจกรรมการออกกาํลงักาย กิจกรรมรณรงคก์าร
ลดอุบติัเหตุ กิจกรรมลดอุบติัเหตุเป็นศูนย ์
มีการจดัตรวจสุขภาพบุคลากรประจาํปี 

4.42 
4.43 
4.53 

 
 

4.44 
 

4.45 
 

4.20 
 
 

4.44 

0.45 
0.56 
0.57 

 
 

0.61 
 

0.63 
 

0.67 
 
 

0.69 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4  พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ
ส่งออกในจงัหวดัสงขลา ในแต่ละดา้นมีดงัน้ี 
 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.52)   
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ มีระบบการจดัเก็บขอ้มูลของพนักงานท่ีเป็น
ปัจจุบนั ( =4.78)  รองลงมาคือ มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีตอ้งการไวช้ดัเจน ( =4.69)   
และน้อยท่ีสุดคือ มีการเปรียบเทียบจาํนวนบุคลากรท่ีต้องการกับจาํนวนพนักงานท่ีมีอยู่เพื่อ
เตรียมการล่วงหนา้ (  =4.25)   
 ด้านการสรรหา พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.94)  เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดคือ มีการกําหนดตาํแหน่งงานและคุณสมบัติท่ีต้องการรับสมัคร
( =4.58) รองลงมาในระดบัมาก คือมีการรับสมคัรจากพนกังานของบริษทั ก่อนท่ีจะรับสมคัรจาก
บุคคลภายนอก ( =4.10)  และน้อยท่ีสุดในระดบัปานกลาง คือมีการรับสมคัรนักเรียน/นักศึกษา
จากสถาบนัการศึกษาโดยตรง ( =3.49)  
 ด้านการคดัเลอืก พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.43)  เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสมัภาษณ์ ( =4.84)  รองลงมาคือมีการ
กําหนดวิธีการและเกณฑ์ท่ีใช้ในการตัดสินใจคัดเลือกผูส้มัครก่อนท่ีจะดําเนินการคัดเลือก 
( =4.50)  และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการทดสอบขอ้เขียน ( =4.02)  
 ด้านการฝึกอบรม พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.14) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ มีการวิเคราะห์ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการฝึกการอบรมพนกังานของ
บริษทั ( =4.50) รองลงมาคือ มีการกาํหนดหลกัสูตรและเน้ือหาท่ีจะฝึกอบรม ( =4.40)  และนอ้ย
ท่ีสุดคือ มีการใหพ้นกังานหมุนเวียนสับเปล่ียนงานเป็นระยะๆ เพ่ือเรียนรู้งานและช่วยงานระหว่าง
กนัได ้( =3.52) 
 ด้านการจ่ายค่าตอบแทน พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.45) เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ มีการจดัชุดเคร่ืองแบบใหพ้นกังาน ( =4.62)  รองลงมาคือ  
มีการใหโ้บนสัพนกังานตามผลการปฏิบติังาน ( =4.54)  และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการจดัอาหารราคา 
ประหยดัใหก้บัพนกังาน ( =4.30)  
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่าในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.59)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ มีการกาํหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผล
การปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน ( =4.79) รองลงมาคือ มีการกาํหนดระยะเวลาในการประเมินผล 
การปฏิบติังานไวช้ดัเจน ( =4.76) และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการนาํผลการประเมินไปใชใ้น 
การปฏิบติังาน( =4.35)  
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 ด้านแรงงานสัมพันธ์ พบว่าในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.60)  เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ มีการจัดทาํระเบียบขอ้บงัคบัการทาํงาน ( =4.70)     
รองลงมาคือ มีการกาํหนดนโยบายการว่าจา้งและการเลิกจา้งท่ีชดัเจน ( = 4.61) และนอ้ยท่ีสุดคือ 
มีการนดัใหลู้กจา้งกบันายจา้งเจรจากนัเม่ือเกิดปัญหาภายในองคก์รเพื่อสร้างความเขา้ใจและร่วมกนั
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน ( =4.40)  
 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.42) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่ามากท่ีสุด คือมีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคลเพ่ือป้องกนัอนัตรายในการ
ทาํงาน เช่น หมวกนิรภยั รองเทา้ ถุงมือ แว่นกนัแสง ท่ีอุดหู เป็นตน้ ( = 4.53)  รองลงมาในระดบั
มากคือ มีการแต่งตั้งเจา้หนา้ท่ีความปลอดภยัและอาชีวอนามยัตามท่ีกฎหมายกาํหนด ( = 4.45)     
และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยับุคลากร เช่น กิจกรรมการออกกาํลงักาย 
กิจกรรมรณรงคก์ารลดอุบติัเหตุ กิจกรรมลดอุบติัเหตุเป็นศูนย ์( =4.20) 

 

ส่วนที ่3 ผลการเปรียบเทยีบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลติเพือ่ 
 การส่งออก จาํแนกตามลกัษณะของบริษทั 
 
 ผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ
ส่งออก จาํแนกตามลกัษณะบริษทั ไดแ้ก่ จาํนวนพนกังาน  เงินทุนจดทะเบียนของบริษทั ระยะเวลา
ในการดาํเนินธุรกิจของบริษทั และประเภทของสินคา้ท่ีส่งออก แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี  
4.5 – 4.15 
 
ตารางท่ี 4.5 สถิติการทดสอบทีเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

จาํแนกตามจาํนวนพนกังาน  
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จํานวนพนักงาน  t  
1. ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์     100-499 คน 4.45 -1.08 
 500คนข้ึนไป 4.55  
2. ดา้นการสรรหา 100-499 คน 3.88 -1.00 
 500คนข้ึนไป 3.98  
3. ดา้นการคดัเลือก 100-499 คน 4.32 -2.04* 
 500คนข้ึนไป 4.49  
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
  

 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จํานวนพนักงาน  t  
4. ดา้นการฝึกอบรม 100-499 คน 4.14 0.03 
 500คนข้ึนไป 4.14  
5. ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 100-499 คน 4.49 0.60 
 500คนข้ึนไป 4.43  
6. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 100-499 คน 4.62 0.66 
 500คนข้ึนไป 4.57  
7. ดา้นแรงงานสมัพนัธ์ 100-499 คน 4.60 0.10 
 500คนข้ึนไป 4.60  
8. ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 100-499 คน 4.27 -2.37* 
 500คนข้ึนไป 4.50  

โดยรวม 100-499 คน 4.39 -0.21 
 500คนข้ึนไป     4.40   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตางรางท่ี 4.5 พบว่า  บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกท่ีมีจาํนวน
พนกังานแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ 2 
ดา้นคือดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ  บริษทัท่ีมีพนกังาน 500 คนข้ึนไป มีการจดัการทรัพยากร
มนุษยม์ากกวา่บริษทัท่ีมีพนกังาน 100-499 คน และดา้นการคดัเลือกบริษทัท่ีมีพนกังาน 500 คนข้ึน
ไป มีการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าบริษทัท่ีมีพนกังาน 100-499 คน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.6 ค่า F-ratio เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จาํแนกตาม 
 เงินทุนจดทะเบียนบริษทั 
 

       การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ df SS MS F 
1.ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์   ระหวา่งกลุ่ม 4 0.12 0.03 0.14 
          ภายในกลุ่ม 125 27.42 0.22  
 รวม 129 27.55   
2.ดา้นการสรรหา ระหวา่งกลุ่ม 4 0.60 0.15 0.70 

 ภายในกลุ่ม 125 26.62 0.21  
 รวม 129 27.22   
3.ดา้นการคดัเลือก ระหวา่งกลุ่ม 4 1.12 0.28 1.54 

 ภายในกลุ่ม 125 22.75 0.18  
 รวม 129 23.87   
4.ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 4 0.23 0.06 0.52 

 ภายในกลุ่ม 125 13.67 0.11  
 รวม 129 13.90   
5.ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 4 1.81 0.45 1.96 

 ภายในกลุ่ม 125 28.79 0.23  
 รวม 129 30.59   
6.ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 4 0.15 0.04 0.27 

 ภายในกลุ่ม 125 16.81 0.13  
 รวม 129 16.95   
7.ดา้นแรงงานสมัพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม 4 1.24 0.31 2.26 

 ภายในกลุ่ม 125 17.18 0.14  
 รวม 129 18.43   
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ตารางท่ี  4.6 (ต่อ) 

 

       การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ df SS MS F 
8.ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่งกลุ่ม 4 1.23 0.31 1.52 

 ภายในกลุ่ม 125 25.34 0.20  
 รวม 129 26.57   

            โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 4 0.24 0.06 0.63 
 ภายในกลุ่ม 125 12.14 0.10  
 รวม 129  12.39   

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าบริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกท่ีมีเงินทุนจด
ทะเบียนบริษทัแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่า F-ratio เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จาํแนกตาม 
 ระยะเวลาในดาํเนินธุรกิจโดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ df SS MS F 
1.ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์   ระหวา่งกลุ่ม 3 1.24 0.41 1.99 
          ภายในกลุ่ม 126 26.30 0.21  
 รวม 129 27.55   
2.ดา้นการสรรหา ระหวา่งกลุ่ม 3 0.53 0.18 0.84 

 ภายในกลุ่ม 126 26.69 0.21  
 รวม 129 27.22   
3.ดา้นการคดัเลือก ระหวา่งกลุ่ม 3 2.15 0.72 4.15* 

 ภายในกลุ่ม 126 21.72 0.17  
 รวม 129 23.87   
4.ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 3 0.14 0.05 0.41 

 ภายในกลุ่ม 126 13.77 0.11  
 รวม  13.90   
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ตารางท่ี  4.7 (ต่อ) 

 

       การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ df SS MS F 
5.ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 3 0.96 0.32 1.35 

 ภายในกลุ่ม 126 29.64 0.24  

 รวม 129 30.59   

6.ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 3 .75 0.25 1.94 

 ภายในกลุ่ม 126 16.21 0.13  

 รวม 129 16.95   

7.ดา้นแรงงานสมัพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 0.26 0.09 0.60 

 ภายในกลุ่ม 126 18.17 0.14  

 รวม 129 18.43   

8.ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่งกลุ่ม 3 2.10 0.70 3.60* 

 ภายในกลุ่ม 126 24.47 0.19  
 รวม 129 26.57   

            โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 0.15 0.05 0.52 
 ภายในกลุ่ม 126 12.24 0.10  
 รวม 129 12.39   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่าบริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกท่ีมีระยะเวลาใน
การดาํเนินธุรกิจแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัในดา้นการคดัเลือก และดา้นความปลอดภยัและ
สุขภาพ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้าํการทดสอบหาคู่ท่ีแตกต่างกนัโดยใชว้ิธี
ผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.8-4.9  ส่วนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.8  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือก ระหวา่ง 
  ระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจท่ีแตกต่างกนั 

 

ระยะเวลาในการ
ดาํเนินการธุรกิจ 

 

 

5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่20ปี 
4.48   4.53   4.48    4.18 

5-10 ปี 4.48   - 0.04 0.00 0.30* 
11-15 ปี 4.53  - 0.05 0.35* 
16-20 ปี  4.48    - 0.30* 
มากกวา่20ปี 4.18      - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า บริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ 5-10ปี  11-15 ปี และ 
16-20 ปี มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกมากกว่าบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนิน
ธุรกิจ มากกวา่  20 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
 
ตาราง 4.9 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและสุขภาพ  

ระหวา่ง ระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจท่ีแตกต่างกนั 
 

ระยะเวลาในการ
ดาํเนินการธุรกิจ 

 

 

5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่20ปี 
4.15   4.44   4.42    4.58 

5-10 ปี 4.15   - 0.29* 0.27* 0.43* 
11-15 ปี 4.44  - 0.02 0.15 
16-20 ปี  4.42    - 0.16 
มากกวา่20ปี 4.58      - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.9  พบว่า บริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ 5-10 ปี มีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ นอ้ยกว่าบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ  
11-15 ปี 16-20 ปี และมากกวา่ 20 ปี  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
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ตารางท่ี 4.10  ค่าF-ratio เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์าํแนกตาม
ประเภทสินคา้ ท่ีส่งออก  

 

 
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 

 
df SS MS F 

1.ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์   ระหวา่งกลุ่ม 9 4.61 0.51 2.68* 
          ภายในกลุ่ม 120 22.94 0.19  
 รวม 129 27.55   
2.ดา้นการสรรหา ระหวา่งกลุ่ม 9 5.34 0.60 3.28* 

 ภายในกลุ่ม 120 21.85 0.18  
 รวม 129 27.22   
3.ดา้นการคดัเลือก ระหวา่งกลุ่ม 9 3.63 0.40 2.39* 

 ภายในกลุ่ม 120 20.24 0.17  
 รวม 129 23.87   
4.ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 9 1.98 0.22 2.22* 

 ภายในกลุ่ม 120 11.92 0.10  
 รวม 129 13.90   
5.ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 9 3.73 0.41 1.85 

 ภายในกลุ่ม 120 26.87 0.22  
 รวม 129 30.59   
6.ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 9 1.43 0.16 1.23 

 ภายในกลุ่ม 120 15.52 0.13  
 รวม 129 16.96   
7.ดา้นแรงงานสมัพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม 9 1.64 0.18 1.30 

 ภายในกลุ่ม 120 16.79 0.14  
 รวม 129 18.43   
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ตารางท่ี  4.10 (ต่อ) 

 

       การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ df SS MS F 
7.ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่งกลุ่ม 9 4.35 0.48 2.61* 
 ภายในกลุ่ม 120 22.22 0.19  
 รวม 129 26.57   
            โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 9 0.95 0.11 1.11 
 ภายในกลุ่ม 120 11.43 0.10  
 รวม 129 12.34   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกท่ีมีประเภท
สินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบว่ามีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัในดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ
สรรหา ดา้นการคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรม และดา้นความปลอดภยัและสุขภาพอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้าํการทดสอบหาคู่ท่ีแตกต่างกนัโดยใชว้ิธีผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด  
(Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.11-4.15 ส่วนการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น
อ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.11 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ระหวา่งประเภทสินคา้ที่ส่งออกแตกต่างกนั 
 

ประเภทสินคา้ที่ส่งออก  

อาหารและ
เครื่องดื่ม 

ไม ้ ผลิต
กระดาษ 

ผลิต
เคมีภณัฑ ์

ยางและ
พลาสติก 

แร่โลหะ ยานยนต ์
รถพว่ง 

เครื่องเรือน เครื่องมือ 
วทิย ุ

โทรทศัน์ 

อื่นๆ 

4.32 4.56 4.56 4.93 4.54 4.69 4.81 4.67 4.92 4.94 

อาหารและเครื่องดื่ม 4.32 - -0.25* -0.24 -0.62* -0.22* -0.37* -0.49* -0.35 -0.60 -0.62* 

ไม ้ 4.56  - 0.01 -0.37 0.02 -0.13 -0.25 -0.11 -0.36 -0.38 

ผลิตกระดาษ 4.56   - -0.38 0.17 -0.13 -0.25 -0.11 -0.36 -0.39 

ผลิตเคมีภณัฑ ์ 4.93    - 0.39 0.25 0.12 0.27 0.02 -0.01 

ยางและพลาสติก 4.54     - -0.15 -0.27 -0.13 -0.38 -0.41 

แร่โลหะ 4.69      - -1.22 0.02 -0.23 -0.26 

ยานยนต ์รถพว่ง 4.81       - 0.14 -0.11 -0.13 

เครื่องเรือน 4.67        - -0.25 -0.28 

เครื่องมือ 
วทิย ุโทรทศัน ์ 4.92 

        - -0.03 

อื่นๆ 4.94          - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคืออาหารและเคร่ืองด่ืม มี
การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยน์้อยกว่าบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ี
ส่งออกคือ ไม ้ผลิตเคมีภณัฑ์ ยางและพลาสติก แร่โลหะ ยานยนตร์ถพ่วง และอ่ืนๆ  คือการพิมพ์
โฆษณา การพิมพแ์ละทาํสาํเนาส่ือบนัทึก  การไฟฟ้า แก๊ส ไอนํ้ าและนํ้ าร้อน อย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.12  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการสรรหา  ระหวา่งประเภทสินคา้ที่ส่งออกแตกต่างกนั 
 

ประเภทสินคา้ที่ส่งออก  

อาหารและ
เครื่องดื่ม 

ไม ้ ผลิต
กระดาษ 

ผลิต
เคมีภณัฑ ์

ยางและ
พลาสติก 

แร่
โลหะ 

ยานยนต ์
รถพว่ง 

เครื่อง
เรือน 

เครื่องมือ 
วทิย ุ

โทรทศัน์ 

อื่นๆ 

3.73 3.96 4.27 4.12 3.97 4.30 4.23 4.50 4.10 4.00 

อาหารและเครื่องดื่ม 3.73 - -0.23* -0.54* -0.40 -0.25* -0.58* -0.53* -0.78* -0.38 -0.28 

ไม ้ 3.96  - -0.31 -0.16 -0.02 -0.34 -0.27 -0.54 -0.14 -0.04 

ผลิตกระดาษ 4.27   - 0.15 0.29 -0.03 0.04 -0.23 0.17 0.27 

ผลิตเคมีภณัฑ ์ 4.12    - 0.15 -0.18 -0.11 -0.38 0.02 0.12 

ยางและพลาสติก 3.97     - -0.33 -0.26 -0.53 -0.13 -0.03 

แร่โลหะ 4.30      - 0.07 -0.20 0.20 0.30 

ยานยนต ์รถพว่ง 4.23       - -0.27 0.13 0.23 

เครื่องเรือน 4.50        - 0.40 0.50 

เครื่องมือ 
วทิย ุโทรทศัน์ 4.10 

        - 0.10 

อื่นๆ 4.00          - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.12  พบว่า บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคืออาหารและเคร่ืองด่ืม มี
การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา  นอ้ยกว่าบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ ไม ้ ผลิต
กระดาษ  ยางและพลาสติก แร่โลหะ ยานยนตร์ถพ่วง และเคร่ืองเรือน  อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.13 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการคดัเลือก ระหวา่งประเภทสินคา้ที่ส่งออกแตกต่างกนั 
 

ประเภทสินคา้ที่ส่งออก  

อาหารและ
เครื่องดื่ม 

ไม ้ ผลิต
กระดาษ 

ผลิต
เคมีภณัฑ ์

ยางและ
พลาสติก 

แร่
โลหะ 

ยานยนต ์
รถพว่ง 

เครื่อง
เรือน 

เครื่องมือ 
วทิย ุ

โทรทศัน์ 

อื่นๆ 

4.25 4.41 4.64 4.63 4.50 4.71 4.57 4.92 4.75 4.50 

อาหารและเครื่องดื่ม 4.25 - -0.16 -0.39* -0.38* -0.25* -0.46* -0.32 -0.67* -0.50 -0.25 

ไม ้ 4.41  - -0.23 -0.22 -0.09 -0.30 -0.16 -0.50 -0.34 -0.09 

ผลิตกระดาษ 4.64   - 0.01 0.14 -0.07 0.07 -0.28 -0.11 0.14 

ผลิตเคมีภณัฑ ์ 4.63    - 0.13 -0.08 0.07 -0.28 -0.12 0.13 

ยางและพลาสติก 4.50     - -0.21 -0.07 -0.42 -0.25 0.00 

แร่โลหะ 4.71      - 0.14 -0.21 -0.04 0.21 

ยานยนต ์รถพว่ง 4.57       - -0.35 -0.18 0.07 

เครื่องเรือน 4.92        - 0.17 0.42 

เครื่องมือ 
วทิย ุโทรทศัน์ 4.75 

        - 0.25 

อื่นๆ 4.50          - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.13  พบวา่ บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคืออาหารและเคร่ืองด่ืม  
มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือก นอ้ยกว่าบริษทัท่ี มีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ ผลิต
กระดาษ ผลิตเคมีภณัฑ์ ยางและพลาสติก แร่โลหะ  และเคร่ืองเรือน  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.14 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งประเภทสินคา้ที่ส่งออกแตกต่างกนั 
  

ประเภทสินคา้ที่ส่งออก  

อาหารและ
เครื่องดื่ม 

ไม ้ ผลิต
กระดาษ 

ผลิต
เคมีภณัฑ ์

ยางและ
พลาสติก 

แร่
โลหะ 

ยานยนต ์
รถพว่ง 

เครื่อง
เรือน 

เครื่องมือ 
วทิย ุ

โทรทศัน์ 

อื่นๆ 

4.01 4.21 4.43 4.29 4.17 4.15 4.17 4.11 4.50 4.37 

อาหารและเครื่องดื่ม 4.01 - -0.20* -0.42* -0.28 -0.16* -0.14 -0.17 -0.10 -0.49* -0.36 

ไม ้ 4.21  - -0.22 -0.08 0.04 0.06 0.04 0.10 -0.29 -0.16 

ผลิตกระดาษ 4.43   - 0.14 0.25 0.27 0.25 0.31 -0.07 0.06 

ผลิตเคมีภณัฑ ์ 4.29    - 0.11 0.14 0.11 0.18 -0.21 -0.08 

ยางและพลาสติก 4.17     - 0.02 0.00 0.06 -0.33 -0.20 

แร่โลหะ 4.15      - -0.02 0.04 -0.35 -0.22 

ยานยนต ์รถพว่ง 4.17       - 0.06 -0.33 -0.20 

เครื่องเรือน 4.11        - -0.39 -0.26 

เครื่องมือ 
วทิย ุโทรทศัน์ 4.50 

        - 0.13 

อื่นๆ 4.37          - 

      *มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคืออาหารและเคร่ืองด่ืม  
มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม นอ้ยกวา่บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ 
ไมผ้ลิตกระดาษ ยางและพลาสติก และผลิตเคร่ืองมือวิทยแุละโทรทศัน์  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.15  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่งประเภทสินคา้ที่ส่งออกแตกต่างกนั  
 

ประเภทสินคา้ที่ส่งออก  

อาหารและ
เครื่องดื่ม 

ไม ้ ผลิต
กระดาษ 

ผลิต
เคมีภณัฑ ์

ยางและ
พลาสติก 

แร่
โลหะ 

ยานยนต ์
รถพว่ง 

เครื่อง
เรือน 

เครื่องมือ 
วทิย ุ

โทรทศัน์ 

อื่นๆ 

4.41 4.47 4.47 4.07 4.64 4.21 3.98 4.08 4.58 4.17 

อาหารและเครื่องดื่ม 4.41 - -0.06 -0.06 0.34 -0.23* 0.20 0.43* 0.33 -0.17 0.24 

ไม ้ 4.47  - 0.00 0.41 -0.17 0.27 0.50* 0.39 -0.11 0.31 

ผลิตกระดาษ 4.47   - 0.41 -0.17 0.26 0.50* 0.39 -0.11 0.31 

ผลิตเคมีภณัฑ ์ 4.07    - -0.57* -0.14 0.09 -0.02 -0.52 -0.10 

ยางและพลาสติก 4.64     - 0.43* 0.66* 0.55 0.06 0.47 

แร่โลหะ 4.21      - 0.23 0.13 -0.38 0.04 

ยานยนต ์รถพว่ง 3.98       - -0.11 -0.61 -0.19 

เครื่องเรือน 4.08        - -0.50 -0.08 

เครื่องมือ 
วทิย ุโทรทศัน์ 4.58 

        - 0.42 

อื่นๆ 4.17          - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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 จากตารางท่ี  4.15 พบว่า บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือยางและพลาสติก มีการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ  มากกว่าบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออก
คือ อาหารและเคร่ืองด่ืม ผลิตเคมีภณัฑ ์และแร่โลหะอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือยานยนต์ รถพ่วง มีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ นอ้ยกว่าบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ อาหารและเคร่ืองด่ืม 
ไม ้ผลิตกระดาษ ยางและพลาสติก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเพ่ือการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ซ่ึงมีผูใ้หข้อ้มูลจาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 57.7 แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.16 
 
ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 
 

ปัญหาอุปสรรค ขอ้เสนอแนะ 
รายการ จาํนวน 

(n=75) 
ร้อยละ 
(100.0) 

รายการ จาํนวน 
(n=75) 

ร้อยละ 
(100.0) 

1.ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1.1 จาํนวนพนกังานในแต่ละปีท่ีเขา้มาทาํงาน

และลาออกไปมีจาํนวนท่ีไม่คงท่ี จึงทาํให้
การวางแผนในบางฝ่ายเป็นไปไดย้าก 

2. ด้านการสรรหา 
2.1 ขาดแคลนแรงงานเน่ืองจากปัจจุบนัมี

โรงงานอุตสาหกรรม จาํนวนมากทาํให้
เกิดการแข่งขนักนัมากข้ึน 

 
 

 
3 
 
 
 
66 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
4.0 

 
 
 
88.0 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
2.1  มีการ 
เพิ่มสวสัดิการ
เพื่อสร้าง
แรงงานจูงใจ
ใหแ้ก่
พนกังาน เช่น
มีรถรับส่ง
พนกังาน ชุด
ทาํงาน เพิ่ม
เบ้ียขยนั
ทาํงานหรือ
อาจจะใช้
แรงงานต่าง
ดา้ว 
 

 
66 
 
 
 

44 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
88.0 

 
 
 
58.7 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 

 
    

ปัญหาอุปสรรค ขอ้เสนอแนะ 
รายการ จาํนวน 

(n=75) 
ร้อยละ 
(100.0) 

รายการ จาํนวน 
(n=75) 

ร้อยละ 
(100.0) 

3.  ด้านการคดัเลอืก 
3.1 ขาดมาตรฐานในการคดัเลือก 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.  ด้านการฝึกอบรม 
4.1ไม่ไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานอ่ืนๆ

ของบริษทั ในการส่งพนกังานเขา้
ฝึกอบรม 

 
44 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

3 
 
 

 

 
58.7 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
4.0 

 
 

 

 
3.1  สร้าง
แบบทดสอบท่ี
เป็นมาตรฐาน
และมี
หลกัเกณฑใ์น
การคดัเลือกท่ี
ชดัเจนโดยไม่
ใชร้ะบบ
อุปถมัภ ์
 
4.1  ให้
ผูบ้ริหารมี
นโยบายท่ี
ชดัเจน ใน
หลกัเกณฑ์
การอบรม
และกรณีท่ี
พนกังานไม่
เขา้อบรม 

 
3 
 
 

 

 
4.0 

 
 
 

5.  ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
5.1 ค่าตอบแทนในแต่ละอุตสาหกรรมจะมี

ความแตกต่างกนั จึงทาํใหเ้กิดการ
เปรียบเทียบกนัในเร่ืองเงินเดือน 

 

 
10 
 

 
13.3 

 

 
5.1 อตัรา
ค่าจา้งควร
เป็นอตัรา
เดียวกนั 

 
10 

 

 
13.3 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 

 
    

ปัญหาอุปสรรค ขอ้เสนอแนะ 
รายการ จาํนวน 

(n=75) 
ร้อยละ 
(100.0) 

รายการ จาํนวน 
(n=75) 

ร้อยละ 
(100.0) 

6.  ด้านการประเมินผล
การปฏิบตัิงาน 
6.1ในการประเมินผลท่ี

มีความยติุธรรมนั้น
มีนอ้ย เช่นการดูจาก
การปฏิบติังานเป็น
หลกัซ่ึงไม่อิงเพื่อน
พอ้งนั้น 

 
7.  ด้านแรงงานสัมพนัธ์ 
7.1 การมีพนกังานหลาย

เช้ือชาติ ทาํงาน
ดว้ยกนัมกัเกิด
ปัญหาข้ึน 

 
 
5 
 

 
 
 
 
 
23 

 
 

6.7 
 
 
 

 
 
 

30.7 

 
 
6.1   จดัทาํแบบประเมินผล

การปฏิบติังานท่ีเป็น
มาตรฐาน และไดรั้บ
การยอมรับจากทุกฝ่าย 

 
 
 
7.1  ใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้

วฒันธรรม ของแต่ละ
เช้ือชาติ และสร้าง
ความสามคัคีในหมู่
พนกังาน 

 
 

5 
 
 
 
 
 
 
23 

 
 

6.7 
 
 
 
 
 
 

30.7 

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามใหข้อ้มูลปัญหาอุปสรรคและ 
ขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดในดา้นการสรรหา คิดเป็นร้อยละ 88.0  รองลงมาคือดา้นการคดัเลือก คิดเป็น
ร้อยละ 58.7 และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ  
4.0  เท่ากนั 

 
 

 



บทที ่5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ
ส่งออกในจงัหวดัสงขลา ไดส้รุปการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะดงัน้ี  
 

1. สรุปการวจิยั 
 
 1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อ
การส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อ
การส่งออกในจงัหวดัสงขลา จาํแนกตามลกัษณะของบริษทั 
  1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรม
การผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
  1.1.4 เพื่อ เสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา 
 1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 
  ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ีคือ บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกใน
จงัหวดัสงขลา จาํนวน 192 บริษทั โดยมีผูบ้ริหารท่ีรับผิดชอบดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
บริษทัเป็นผูใ้ห้ขอ้มูล คาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ ได ้จาํนวน
ทั้ งส้ิน 130 บริษัท ใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้ นภูมิ โดยแบ่งประชากรตามหมวดย่อยของ
อุตสาหกรรมการผลิต ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 12 หมวด หลงัจากนั้นหาสัดส่วนประชากรแต่ละหมวด และ
คาํนวณจาํนวนตวัอย่างในแต่หมวดตามสัดส่วนท่ีได ้ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง สาํหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลใชก้ารวิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน สถิติทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และทาํการทดสอบหาคู่ท่ีแตกต่าง
กนัโดยใชว้ิธีผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด 
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 1.3 ผลการวจัิย 
  ผลการวิจยัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ
ส่งออกในจงัหวดัสงขลา สรุปไดด้งัน้ี 
  1.3.1 ข้อมูลส่วนบุคคลและลกัษณะของบริษทั 
   1) ขอ้มูลส่วนบุคคล 

    ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 79.2 มีอาย ุ46-50 ปี 
ร้อยละ 31.5 มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีร้อยละ 69.2 เป็นผูอ้ยูใ่นตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล
ร้อยละ 56.2 มีอายุงาน 6-10 ปีร้อยละ 57.7 และมีประสบการณ์การทาํงานทางด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์5-10 ปี ร้อยละ 40.8 
   2) ลกัษณะของบริษทั   
    บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกส่วนใหญ่มีเงินทุนจด
ทะเบียน 5 ลา้นบาท-100 ลา้นบาทร้อยละ 55.4    ระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจของบริษทั  16-20 ปี
ร้อยละ 36.9  จาํนวนพนักงาน 500 คนข้ึนไป ร้อยละ 65.4 และประเภทของสินคา้ท่ีส่งออกคือ
ผลิตภณัฑอ์าหารและเคร่ืองด่ืมร้อยละ 36.9  
  1.3.2 ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตเพือ่การส่งออก
ในจังหวัดสงขลา 
   การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการส่งออกใน
จงัหวดัสงขลาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.40) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด
ด้านแรงงานสัมพนัธ์ ( = 4.60) รองลงมาคือด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน ( = 4.59) ด้าน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์( =4.52) และอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ( =4.45) ดา้น
การคดัเลือก ( =4.43) ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ( =4.42) ดา้นการฝึกอบรม( =4.14) และ
ดา้นการสรรหา ( =3.94) ตามลาํดบั และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
   1) ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ์พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด ( = 4.52)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือมีระบบการจดัเก็บขอ้มูลของ
พนักงานท่ีเป็นปัจจุบนั ( =4.78)  และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัมากคือ มีการเปรียบเทียบจาํนวน
บุคลากรท่ีตอ้งการกบัจาํนวนพนกังานท่ีมีอยูเ่พื่อเตรียมการล่วงหนา้ (  =4.25)   
   2) ดา้นการสรรหา พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.94)  เม่ือ 
พิจารณารายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ มีการกาํหนดตาํแหน่งงานและคุณสมบติัท่ีตอ้งการรับ
สมคัร ( =4.58)  และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัปานกลางคือมีการรับสมคัรนักเรียน/นักศึกษาจาก
สถาบนัการศึกษาโดยตรง ( =3.49)  
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   3) ดา้นการคดัเลือก พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.43) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือมีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสัมภาษณ์ ( =4.84)  
และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมากคือ มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการทดสอบขอ้เขียน ( =4.02)  
   4) ดา้นการฝึกอบรม พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.14) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ มีการวิเคราะห์ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการฝึกอบรม
พนักงานของบริษทั ( =4.50) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัมากคือ มีการให้พนักงานหมุนเวียน
สบัเปล่ียนงานเป็นระยะๆ เพื่อเรียนรู้งานและช่วยงานระหวา่งกนัได ้( =3.52) 
   5) ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน พบว่าในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.45)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือมีการจดัชุดเคร่ืองแบบให้พนกังาน ( =4.62)      
และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมากคือมีการจดัอาหารราคาประหยดัใหก้บัพนกังาน ( =4.30)  
   6) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ( =4.59) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือมีการกาํหนดวตัถุประสงคข์อง
การประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน ( =4.79)  และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมากคือ มีการนาํ
ผลการประเมินไปใชใ้นการปฏิบติังาน ( =4.35)  
   7) ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
( = 4.42) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือมีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคล
เพื่อป้องกนัอนัตรายในการทาํงาน เช่น หมวกนิรภยั รองเทา้ ถุงมือ แวน่กนัแสง ท่ีอุดหู เป็นตน้ 
( = 4.53)  และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือมีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยับุคลากร เช่น 
กิจกรรมการออกกาํลงักาย กิจกรรมรณรงคก์ารลดอุบติัเหตุ กิจกรรมลดอุบติัเหตุเป็นศูนย ์เป็นตน้ 
( =4.20)  
   8) ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ พบว่าในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.60)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือมีการจดัทาํระเบียบขอ้บงัคบัการทาํงาน  
( =4.70) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมากคือ มีการนดัให้ลูกจา้งกบันายจา้งเจรจากนัเม่ือเกิดปัญหา
ภายในองคก์รเพื่อสร้างความเขา้ใจและร่วมกนัแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน ( =4.40)  
  1.3.3 เปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ
ส่งออกในจังหวัดสงขลา จําแนกตามลกัษณะของบริษทั 
   1) จาํนวนพนักงาน พบว่า บริษทัอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกใน
จงัหวดัสงขลาท่ีมีจาํนวนพนกังานแตกต่างกนัมีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและ
สุขภาพ และด้านการคดัเลือกแตกต่างกันโดยบริษทัท่ีมีพนักงาน 500 คนข้ึนไป มีการจัดการ
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ทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและสุขภาพ และดา้นการคดัเลือกมากกว่าบริษทัท่ีมีพนกังาน  
100 – 499 คน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   2) ขนาดของเงินทุนจดทะเบียนบริษทั พบว่า บริษทัอุตสาหกรรมการผลิต
เพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลาท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมและทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
   3) ระยะเวลาในการดาํเนินการธุรกิจพบว่า บริษทัอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อ
การส่งออกในจังหวัดสงขลาท่ีมีระยะเวลาในการดําเนินการธุรกิจแตกต่างกัน มีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันในด้านการคดัเลือก และด้านความปลอดภัยและสุขภาพ อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ 5-10ปี  11-15 ปี และ 
16-20 ปี มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกมากกว่าบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนิน
ธุรกิจมากกว่า  20 ปี นอกจากน้ี บริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ 5-10 ปี มีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ นอ้ยกว่าบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ  
11-15 ปี  16-20 ปี และมากกวา่ 20 ปี  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   4) ประเภทสินคา้ท่ีส่งออก พบว่า บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการ
ส่งออกท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัในดา้นการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหา ด้านการคดัเลือก ด้านการฝึกอบรม และด้านความ
ปลอดภยัและสุขภาพ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแตกต่างกนัดงัน้ี  
   บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออก คือ อาหารและเคร่ืองด่ืม มีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยน์อ้ยกวา่บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออก คือ  
ไมผ้ลิตเคมีภณัฑ ์ยางและพลาสติก แร่โลหะ ยานยนตร์ถพ่วง และอ่ืนๆ  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
   บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออก คือ อาหารและเคร่ืองด่ืม มีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา  น้อยกว่าบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ ไม ้ผลิตกระดาษ  
ยางและพลาสติก แร่โลหะ ยานยนตร์ถพว่ง และเคร่ืองเรือน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   บริษัทท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคืออาหารและเคร่ืองด่ืม มีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือก นอ้ยกว่าบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ ผลิตกระดาษ ผลิต
เคมีภณัฑ ์ยางและพลาสติก แร่โลหะ  และเคร่ืองเรือน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   บริษัทท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคืออาหารและเคร่ืองด่ืม มีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม นอ้ยกว่าบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ ไม ้ผลิตกระดาษ  
ยางและพลาสติก และผลิตเคร่ืองมือวิทยแุละโทรทศัน์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือยางและพลาสติก มีการจดัการ 
ทรัพยากรมนุษย  ์ด้านความปลอดภยัและสุขภาพ มากกว่าบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ 
อาหารและเคร่ืองด่ืม ผลิตเคมีภณัฑ ์และแร่โลหะอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือยานยนต ์รถพว่ง มีการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ น้อยกว่าบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ อาหารและ
เคร่ืองด่ืม ไม ้ผลิตกระดาษ ยางและพลาสติก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  1.3.4 ปัญหาอปุสรรคและข้อเสนอแนะเพือ่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
   ผูต้อบแบบสอบถามให้ขอ้มูลปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดใน
ดา้นการสรรหา คิดเป็นร้อยละ 88.0 และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นการ
ฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 4.0 สาเหตุหลกัท่ีบริษทัขาดแคลนแรงงานเน่ืองจากปัจจุบนัมีโรงงาน
อุตสาหกรรมเกิดข้ึนจาํนวนมาก  ทาํให้เกิดการแข่งขนักนัสูงตามไปดว้ย ส่งผลให้เกิดการแย่งชิง
แรงงานตามมา  แนวทางการแกปั้ญหาดงักล่าวคือเพิ่มสวสัดิการเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้แก่พนกังาน
เช่น รถรับส่งพนกังาน ชุดทาํงาน บา้นพกัพนกังาน เพิ่มเบ้ียขยนัในการทาํงาน หรือทางภาครัฐช่วย
ในการกาํหนดนโยบายเร่ืองสิทธิดา้นประกนัสังคมของพนกังาน และการลดภาษีเงินไดนิ้ติบุคคล
หรือภาษีเงินไดบุ้คคลธรรมดา ให้แก่พนกังาน ซ่ึงจะทาํให้บุคคลมีความสนใจท่ีจะเขา้มาทาํงานใน
บริษทัมากยิง่ข้ึน หรืออีกทางเลือกหน่ึงคือ การจา้งแรงงานต่างดา้วเขา้มาทาํงาน 
 

2. อภปิรายผล   
 
 จากผลการวิจยัทาํใหท้ราบขอ้เทจ็จริงท่ีสามารถนาํมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 2.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลติเพือ่การส่งออกในจังหวดั
สงขลา 
  การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดั
สงขลาในภาพรวมมีการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก  อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารของบริษทั
ในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก ตระหนกัในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นสินทรัพยท่ี์
มีค่ามากท่ีสุดขององคก์าร จึงใหค้วามสนใจและใหค้วามสาํคญักบัการดูแลทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน 
ดว้ยการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีข้ึน และครอบคลุมมากข้ึนกว่าในอดีต การจดัการทรัพยากร
มนุษยข์องบริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการส่งออกในจงัหวดัสงขลา จึงอยู่ในระดบัมาก ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  จีรภรณ์  ปฐมกุลนิธิ  2546) ได้ทาํการศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า กระบวนการ
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บริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพอยู่ในระดบัมาก   
สาํหรับการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละดา้นอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

2.1.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู ่
ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่ามีระบบการจัดเก็บขอ้มูลของพนักงานท่ีเป็น
ปัจจุบนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบริษทัต่างใหค้วามสาํคญักบัการป้องกนัความเส่ียง
จากสภาวะการขาดแคลนพนกังาน และนาํฐานขอ้มูลมาใชใ้นการวางแผนการสรรหาพนกังาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นทัธยา  ภูแยม้ไสย ์ ท่ีไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจังหวดัขอนแก่นพบว่า ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์  องค์กรมีการปรับปรุงแผนกาํลงัคนหรือการวางแผนคร้ังต่อไปให้ทนัสมยัอยู่
ตลอดเวลา  แต่การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดั
สงขลาให้ความสําคญัดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมากท่ีสุด  ซ่ึงแตกต่างจากการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจังหวัดขอนแก่นท่ีให้
ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลางเท่านั้น 

2.1.2 ด้านการสรรหา  มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
แต่เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  มีการกาํหนดตาํแหน่งงานและคุณสมบติัท่ีตอ้งการรับสมคัรอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด  อาจเป็นเพราะบริษทัตอ้งการเปิดโอกาสให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถตรง
ตามท่ีบริษทัตอ้งการมาสมคัรเขา้ทาํงานกบับริษทัมากท่ีสุด ทั้งน้ีเพื่อความสะดวกในการคดัเลือก
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์เขา้ทาํงานในบริษทัต่อไป  ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ นทัธยา ภูแยม้ไสย ์ท่ีไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจงัหวดัขอนแก่น  พบว่า  การสรรหาและการคดัเลือก  อยูใ่นระดบั
มาก โดยองคก์รมีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการปฏิบติังานในอดีตเพื่อประกอบการตดัสินใจ
ในการคดัเลือก 
  2.1.3 ด้านการคดัเลอืก มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่ 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสัมภาษณ์มากท่ีสุด อาจเป็นเพราะบริษทั
เห็นว่าการทดสอบดว้ยวิธีการสัมภาษณ์สามารถทาํให้ทราบถึงทศันคติของผูส้มคัรไดดี้กว่าวิธีอ่ืนๆ  
และเป็นวิธี ท่ี ง่ายและสะดวกท่ีสุดซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  อนันต์ชัย  คงจันทร์  ท่ีได้
ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รธุรกิจไทยและธุรกิจขา้มชาติในประเทศ
ไทย พบวา่ วิธีคดัเลือกท่ีใชว้ิธีการสมัภาษณ์เป็นวิธีท่ีนิยมใชม้ากท่ีสุด 
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  2.1.4 ด้านการฝึกอบรม มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
แต่เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า การวิเคราะห์ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการฝึกอบรมพนกังานของบริษทั
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะบริษทัเห็นว่าการฝึกอบรมตรงกบัความจาํเป็นในการพฒันา
ทักษะการทาํงานและปรับเปล่ียนทัศนคติในการทาํงานให้แก่พนักงาน จึงให้ความสําคญักับ
ประเด็นน้ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วริฏฐา  กลัป์ยาศิริ ท่ีไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รท่ีมีการบริหารงานเป็นเลิศ : กรณีศึกษาบริษทั โซน่ี เซมิคอนดคัเตอร์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั และบริษทั ไทยคาร์บอนแบลค็ จาํกดั (มหาชน) พบว่า  นโยบายหรือแนวคิด
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น  องค์การและผูบ้ริหารองค์การให้การสนับสนุนนโยบายการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นลายลกัษณ์อกัษรชดัเจน เป็นท่ีน่าสังเกตว่าองคก์ารดงักล่าวมีแนวคิดท่ี
ครอบคลุมแนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น รวมทั้งนโยบายแนวคิดคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานและตระหนกัถึงคุณค่าความเป็นมนุษย ์โดยเนน้ถึงการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีสะอาด
ปลอดภยั  ตลอดจนคาํนึงถึงความพึงพอใจของพนักงานเป็นสําคญั มีการปฏิบติัอย่างจริงจงัเป็น
รูปธรรม และเป็นกระบวนการโดยเร่ิมตน้จากการวิเคราะห์ความตอ้งการแลว้จึงดาํเนินการฝึกอบรม
หรือพัฒนาพนักงาน มีการติดตามประเมินผลทุกคร้ังท่ีจัดโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
นอกจากน้ีองคก์ารทั้ง 2  ยงัมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์น่าสนใจ คือ มีระบบการจดัการท่ีดีไวน้าํ
คน ลกัษณะการปกครองของผูน้ําท่ีมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรและมีอิสรภาพในการ
ดาํเนินงานท่ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการสัง่การ หรือการควบคุมโดยบริษทัแม่ 
  2.1.5 ด้านการจ่ายค่าตอบแทน  มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก  และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  มีการจดัชุดเคร่ืองแบบให้พนกังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  อาจ
เป็นเพราะเคร่ืองแต่งกายเป็นหน่ึงในปัจจยั 4 ท่ีสาํคญัของมนุษย ์การจดัเคร่ืองแบบให้พนกังานจึง
เป็นการให้หน่ึงในปัจจยั 4 แก่พนักงาน  นอกจากน้ีเคร่ืองแบบยงัช่วยให้มีความเป็นระเบียบและ
ดูแลรักษาความปลอดภยัในบริษทัไดส้ะดวกข้ึนดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นทัธยา  ภูแยม้
ไสย ์ ท่ีไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางใน
เขตจงัหวดัขอนแก่นพบว่า  การบริหารค่าตอบแทนขององคก์รอยู่ในระดบัมาก โดยมีการสํารวจ
ค่าจา้งหรือเงินเดือนในตลาดแรงงานเพ่ือนาํมาเปรียบเทียบในการกาํหนดค่าตอบแทนของพนกังาน   
  2.16 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม
อยูใ่น ระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  มีการกาํหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผล
การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน อาจเป็นเพราะบริษัทต้องการเปรียบเทียบความสามารถใน 
การปฏิบติังานของพนกังานกบัความมุ่งหวงัตามลกัษณะงานท่ีบริษทักาํหนดไวว้่ามีความสอดคลอ้ง
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กนัมากน้อยเพียงใด  เพื่อจะไดน้าํมาเป็นขอ้มูลในการกาํหนดอตัราค่าตอบแทน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ Stone (1991)ไดท้าํวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ของโครงการพฒันาบุคลากรและ 
ค่าตอบแทน กบัการประเมินการปฏิบติังานของครูประถมศึกษา  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาว่า 
ตวัแปรดา้นต่างๆ ของครู ไดแ้ก่ อาย ุประสบการณ์การเป็นครู  การฝึกอบรม การไดรั้บค่าตอบแทน
มีความสัมพนัธ์กบัผลการประเมินการปฏิบติังานของครูจาํนวน 347  คนท่ีเลือกมาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
หรือไม่ ในการวิเคราะห์คะแนนประเมิน  ไดแ้บ่งครูออกเป็นกลุ่มท่ีไดรั้บการพฒันาตามโครงการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาการสอนและการประเมินผลการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรม
ตามโครงการดังกล่าว โดยแยกกลุ่มครูท่ีได้รับค่าตอบแทนเป็นปีท่ี 5 และปีท่ี 6 ด้วย ผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า คะแนนเฉล่ียของการประเมินผลการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีไดรั้บค่าตอบแทน
เป็นปีท่ี 5 และปีท่ี 6 แต่โดยทัว่ไปถา้ไม่คาํนึงการฝึกอบรมครูท่ีไดรั้บค่าตอบแทนจะมีผลการ
ประเมินสูงกว่าครูท่ีไม่รับค่าตอบแทน ขอ้คน้พบน้ีแสดงให้เห็นว่าการมองเห็นประโยชน์จาก
ค่าตอบแทนอาจทาํใหค้รูตั้งใจทาํงานและพฒันาการสอนใหดี้ข้ึน 
  2.1.7 ด้านแรงงานสัมพนัธ์ มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ท่ีสุด  และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  มีการจดัทาํระเบียบขอ้บงัคบัการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
อาจเป็นเพราะ มีกฎหมายแรงงาน ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีรัฐตราข้ึนมา เพื่อกาํหนดสิทธิและหน้าท่ี
ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง ท่ีพึงมีต่อกนัอนัเก่ียวเน่ืองกบัการจา้งงาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเป็น
การคุม้ครองแรงงาน ใหก้ารจา้งและการประกอบอุตสาหกรรมเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย ปลอดภยั 
มีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบักฎเกณฑข์องสงัคม และมีระบบมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป 

2.1.8 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่น 

ระดบัมาก  และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า การจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยับุคลากร เช่น  
กิจกรรมการออกกาํลงักาย  กิจกรรมรณรงคก์ารลดอุบติัเหตุ  กิจกรรมลดอุบติัเหตุเป็นศูนยอ์ยู่ใน
ระดบัมาก  อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารของบริษทัยงัให้ความสําคญัเก่ียวกบักิจกรรมดงักล่าวไม่มาก
เท่าท่ีควร แต่มีแนวโนม้ไปในทิศทางท่ีดีข้ึนในอนาคต ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวริฏฐา  กลัป์ยาศิริ 
ท่ีได้ทาํการศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรท่ีมีการบริหารงานเป็นเลิศ : 
กรณีศึกษาบริษทั โซน่ี เซมิคอนดคัเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั และบริษทั ไทยคาร์บอนแบลค็ จาํกดั 
(มหาชน) พบวา่ องคก์ารและผูบ้ริหารองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เป็นลายลกัษณ์อักษรชัดเจน เป็นท่ีน่าสังเกตว่าองค์การดังกล่าวมีแนวคิดท่ีครอบคลุมแนวคิด
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน รวมทั้ งนโยบายแนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงานและ
ตระหนกัถึงคุณค่าความเป็นมนุษย ์โดยเนน้ถึงการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีสะอาดปลอดภยั  
ตลอดจนคาํนึงถึงความพึงพอใจของพนกังานเป็นสาํคญั 
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 2.2 เปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตเพือ่การส่งออก
ในจังหวดัสงขลา จําแนกตามลกัษณะของบริษัท   
  พบว่าบริษทัอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการส่งออกในจงัหวดัสงขลาท่ีมีจาํนวน
พนกังาน  เงินทุนจดทะเบียน และระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจแตกต่างกนั  มีการจดัการทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า  บริษทัท่ีมีจาํนวนพนกังานตั้งแต่ 500 
คนข้ึนไป และมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ  11-15 ปี 16-20 ปี มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น
ความปลอดภยัและสุขภาพมากกว่าบริษทัท่ีมีจาํนวนพนกังาน 100-499 คน และมีระยะเวลาในการ
ดาํเนินธุรกิจ 5-10 ปี  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
  แต่บริษทัท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 5-10 ปี  มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น
ความปลอดภยัและสุขภาพมากกว่าบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ 20  ปีข้ึนไป   ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะบริษทัขนาดใหญ่และมีระยะเวลาการดาํเนินธุรกิจมากกว่าสิบปีข้ึนไปต่างใหค้วามสาํคญั
กบัการรักษาไวซ่ึ้งพนกังานของบริษทัมากข้ึน  โดยถือว่าคน คือ ทุน ท่ีเป็นสินทรัพยมี์ค่าและเป็น
ปัจจยัพื้นฐานสําคญัในการดาํเนินงานขององค์การท่ีจะตอ้งไดรั้บการดูแลรักษาให้อยู่ในสภาพ
พร้อมปฏิบติังานได ้เช่นเดียวกบัสินทรัพยอ่ื์นๆ โดยเฉพาะในเร่ืองสุขภาพและความปลอดภยัของ
บุคลากรท่ีจะตอ้งดูแลเอาใจใส่อยา่งใกลชิ้ดและบาํรุงรักษาอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงถือว่าเป็นเร่ืองสําคญั
ท่ีสุดสําหรับบุคลากรท่ีอยู่ในฐานะผูป้ฏิบัติงาน การท่ีมนุษย์เรามีสุขภาพดีพร้อมได้รับความ
ปลอดภยัจากการปฏิบติังานยอ่มส่งผลต่อสุขภาพกายและใจตลอดจนความสาํเร็จขององคก์าร   
  ส่วนบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ 5-10 ปี  11-15 ปี และ 16-20 ปี 
มีการจัดการทรัพยากรมนุษยด์้านการคดัเลือกมากกว่าบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจ
มากกวา่  20 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  อาจเป็นเพราะบริษทัท่ีเพิ่งก่อตั้งมีความมุ่งหวงั
ในการพฒันาศกัยภาพขององคก์รสูง  จึงให้ความสาํคญักบัการสรรหาบุคคลท่ีมีความสามารถและ
คดัเลือกบรรจุให้ตรงกบัความตอ้งการของบริษทัมากท่ีสุด เพ่ือเป็นกุญแจสาํคญัในการนาํบริษทัสู่
ความเป็นในเลิศในอนาคตและประหยดังบประมาณในการฝึกอบรมพนกังานดว้ย 
  ส่วนบริษทัอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการส่งออกในจงัหวดัสงขลาท่ีมีประเภท
สินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั  มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัดา้นการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยบริษทัท่ีมี
ประเภทสินคา้ท่ีส่งออก คือ อาหารและเคร่ืองด่ืม มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือก นอ้ยกวา่บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออก คือ 
ยางและพลาสติก และแร่โลหะ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากน้ี บริษทัท่ีมีประเภท
สินคา้ท่ีส่งออก คือ อาหารและเคร่ืองด่ืม ยงัมีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมนอ้ยกว่า
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บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคือ ไม ้ผลิตกระดาษ ยางและพลาสติก และผลิตเคร่ืองมือวิทยแุละ
โทรทศัน์  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อีกดว้ย อาจเป็นเพราะบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ี
ส่งออกประเภทอาหารและเคร่ืองด่ืมยงัไม่มีความจาํเป็นตอ้งใชพ้นกังานท่ีมีความรู้ความสามารถท่ี
จบการศึกษาระดบัสูง  หรือมีความรู้ความสามารถเฉพาะตาํแหน่งงานสูงมากนกั  จึงใหค้วามสาํคญั
กบัการพฒันาศกัยภาพและการฝึกอบรมพนกังานนอ้ยตามไปดว้ย 
 

3. ข้อเสนอแนะจากผลการวจิยั 
 
 ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถสรุปเป็นขอ้เสนอแนะ สําหรับการนําไปใช้ในการศึกษา
ต่อไปไดด้งัน้ี 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้  
  บริษทัอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา ควรท่ีจะดาํเนินการ
ดงัต่อไปน้ี 
  3.1.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   ควรมีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีตอ้งการในอนาคตไวอ้ยา่งชดัเจน  
และมีการเปรียบเทียบจาํนวนบุคลากรท่ีตอ้งการกบัจาํนวนพนักงานท่ีมีอยู่อย่างสมํ่าเสมอ เพื่อ
ป้องกนัการขาดแคลนบุคลากรท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต  
  3.1.2 ด้านการสรรหา 
   ควรสรรหาพนกังานในตาํแหน่งใหม่จากพนกังานภายในของบริษทัก่อนท่ี
จะรับสมคัรจากบุคคลภายนอก ซ่ึงก็เป็นการดีในแง่ของการจูงใจส่งเสริมพฒันาพนกังานใหมี้ความ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน แต่บริษทัก็ไม่ควรท่ีจะละเลยการรับสมคัรนกัเรียน/นักศึกษาจาก
สถาบนัการศึกษาโดยตรงดว้ย 

  3.1.3 ด้านการคดัเลอืก 
   ควรใช้วิธีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสัมภาษณ์ ซ่ึงเป็นวิธีท่ีประหยดั
งบประมาณและจะได้ทราบถึงค่านิยมและทัศนคติของผูส้มัครแต่ละคน แต่เพื่อเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการคดัเลือกควรท่ีจะนาํวิธีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการทดสอบขอ้เขียนมาใชค้วบคู่
กนัไปดว้ย 

  3.1.4 ด้านการฝึกอบรม 
   ควรจดัให้พนกังานหมุนเวียนสับเปล่ียนงานเป็นระยะๆ เพ่ือส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้งานและช่วยงานระหวา่งกนัได ้
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  3.1.5 ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
   ควรคาํนึงถึงสุขโภชนาการของพนกังานให้มากข้ึน โดยจดัให้มีโรงอาหาร
และนํ้าด่ืมท่ีสะอาดจาํหน่ายในราคาประหยดัใหก้บัพนกังาน  
  3.1.6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   ควรมีการกาํหนดระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบติังานไวช้ดัเจน  และ
นาํผลการประเมินไปใชใ้นการปฏิบติังาน 
  3.1.7 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
   ควรมีการแต่งตั้งเจา้หนา้ท่ีความปลอดภยัและอาชีวอนามยัตามท่ีกฎหมาย
กาํหนดมาให้ความรู้ความเขา้ใจแก่พนกังาน และจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยับุคลากร เช่น 
กิจกรรมการออกกาํลงักาย กิจกรรมรณรงค์การลดอุบติัเหตุ กิจกรรมลดอุบติัเหตุเป็นศูนยอ์ย่าง
ต่อเน่ือง  
  3.1.8 ด้านแรงงานสัมพนัธ์ 
   ควรให้ความสาํคญัดา้นแรงงานสัมพนัธ์ให้มากข้ึนกว่าเดิม ซ่ึงในส่วนของ
อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกอยู่ในระดบัมากท่ีสุดอยูแ่ลว้ แต่หากเกิดปัญหาพิพาทภายใน
องคก์รควรท่ีจะจดัให้ลูกจา้งกบันายจา้งเจรจากนัเป็นลาํดบัแรก เพื่อสร้างความเขา้ใจและร่วมกนั
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 

3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังต่อไป  
  3.2.1 ควรมีการเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัอุตสาหกรรมเพ่ือการ
ส่งออกอ่ืนๆ ในจงัหวดัสงขลา 
  3.2.2 ควรมีการเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัอุตสาหกรรมการผลิต
เพื่อการส่งออกในจงัหวดัอ่ืนของภาคใตแ้ละภาคอ่ืนๆ ของประเทศไทย  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 

กรกนก  ทิพรส (2543) การจัดการทรัพยากรมนุษย์  มหาสารคาม  คณะการบญัชีและการจดัการ  
 มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

ก่ิงพร  ทองใบ (2550) “การวางแผน การสรรหา และการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย”์ ใน ประมวล 
 สาระชุดวิชาการจัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 10  ฉบบัปรับปรุง   
 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

เกษมสนัต ์ วิลาวรรณ (2546) กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบคุคล พิมพค์ร้ังท่ี 10  
 กรุงเทพมหานคร วิญญูชน 

จีรภรณ์  ปฐมกลุนิธิ (2546) “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขต” 
 กรุงเทพมหานคร วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต นนทบุรี 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
จุฑามาส  ทวีไพบูลยว์งษแ์ละ สุวรรธนา  เทพจิต (2550) การจัดการทรัพยากรมนษุย์  
 กรุงเทพมหานคร เพียร์สนั เอด็ดูเคชัน่ อินโดไชน่า 
จุมพล  หนิมพานิช (2544) เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ฉบบัปรับปรุงคร้ังท่ี 1   
 นทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2551) ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นนทบุรี 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ชูชยั  สมทัธิไกร (2544) การฝึกอบรมบคุลากรในองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 3. กรุงเทพมหานคร 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546)การจัดการทรัพยากรมนษุย์  พิมพค์ร้ังท่ี 3  กรุงเทพมหานคร 
 เมด็ทรายพร้ินต้ิง 
 _________ . (2548) การจัดการทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร ซีเอด็ยเูคชัน่ 

ดนยั เทียนพฒุ และคณะ(2541) การบริหารทรัพยากรมนษุย์  กรุงเทพมหานคร ดี เอน็ ที  
 คอนซลัแตนท ์
ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2551) ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นนทบุรี   
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ทองใบ  สุดชารี (2543) ภาวะผู้นาํและการจูงใจ  อุบลราชธานี สถาบนัราชภฎั 
 อุบลราชธานี 
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ธงชยั   สนัติวงษ ์(2546) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ฉบับปรับปรุงใหม่  พิมพค์ร้ังท่ี 11  
 กรุงเทพมหานคร ประชุมช่าง 
ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546) คาํตน : หนังสือรวมศัพท์บริหารทรัยพากรมนุษย์ พิมพค์ร้ังท่ี 2  
 กรุงเทพมหานคร เนชัน่ มลัติมีเดียกรุ๊ป 
นงนุช   วงษสุ์วรรณ (2546) การบริหารทรัพยากรมนษุย์ กรุงเทพมหานคร จามจุรีโปรดกัท ์ 
นพ  ศรีบุญนาค (2546) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร 
 สาํนกัพิมพสู์ตรไพศาล 
นรา  ขาํคม (2544) “การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเลก็” 
 วิทยานิพนธ์สงัคมศาสตร์มหาบณัฑิต (พฒันาแรงงานและสวสัดิการ)  
 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
นทัธยา  ภูแยม้ไสย ์(2550) การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมขนาด 
 กลางในเขตจงัหวดัขอนแก่น มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
บรรยงค ์ โตจินดา (2543) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร อมรการพิมพ ์ 
ปรางชดา  สุคนธ์พานิช (2545) “ความสามารถในงานกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 
 ธุรกิจ” ภาคนิพนธ์ วท.ม. กรุงเทพมหานคร สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
ปรีชา  ปล้ืมจิตต ์(2549) “บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ของอุตสาหกรรมปิโตรเคมีใน 
 เขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพดุ จงัหวดัระยอง” วิทยานิพนธ์การจดัการมหาบณัฑิต   
 มหาวิทยาลยับูรพา 
พยอม  วงศส์ารศรี (2544) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  พิมพค์ร้ังท่ี 8  กรุงเทพมหานคร 
 สถาบนัราชถฏัสวนดุสิต 
รวงทิพย ์ สุรวิชยั (2544) “สภาพการบริหารงานบุคคล ขา้ราชการสาย ข  ค  และลูกจา้งประจาํ  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่” รายงานการวิจยั หน่วยงานการเจา้หนา้ท่ี   
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
ราณี  อิสิชยักลุ (2550) ประมวลสาระชุดวิชาการจัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 7   
 ฉบบัปรับปรุง นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
วริฏฐา  กลัป์ยาศิริ (2544) “การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รท่ีมีการบริหารงานเป็นเลิศ :  
 กรณีศึกษาบริษทั โซน่ี เซมิคอนดคัเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั และบริษทั ไทยคาร์บอน 
 แบลค็ จาํกดั (มหาชน)” 
วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2546)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร V.J. พร้ินต้ิง 
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วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2544) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร โรงพิมพว์ิจิตรหตัถกร 
ศรีธนา   บุญญเศรษฐ ์(2550) “แรงงานสมัพนัธ์”ใน ประมวลสาระชุดวิชาการารจัดการองค์การและ 
 ทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 14 ฉบบัปรับปรุง นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สมเกียรติ  พว่งรอด (2546) การบริหารงานบคุคล  ปัตตานี โรงพิมพมิ์ตรภาพปัตตานี  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบแบบสอบถาม 
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ช่ือ  รองศาสตราจารยนิ์รันดร์  จุลทรัพย ์  
วุฒิการศึกษา กศ.ม.(การแนะแนว)  

ตาํแหน่ง ประธานหลกัสูตรระดบัปริญญาโท การศึกษามหาบณัฑิต  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลติเพือ่การส่งออกในจังหวดัสงขลา 

 
 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ได้กรุณาตอบแบบถามและแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกับความเป็นจริงทุกขอ้เพื่อความถูกต้อง
สมบูรณ์ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 แบบสอบถามน้ี แบ่งออกเป็น   3  ตอน ประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะของบริษทั 
 ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ตอนท่ี 3  ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 
 
 ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดีและขอขอบพระคุณเป็นอยา่ง
สูงมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 
 
         บุษกรณ์  คงประดิษฐ ์
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ตอนที ่1 
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามและลกัษณะของบริษัท 

 
คาํช้ีแจง  : โปรดทาํเคร่ืองหมาย   �  ใน (     )  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านและของบริษทัตามความ
เป็นจริง 
 
1. เพศ 
  (      )   ชาย       (      )  หญิง 
2. อาย ุ
 (      )  ตํ่ากวา่  35  ปี   (      )  35 -  40  ปี  (      )  41 – 45  ปี 
 (      )  46 – 50  ปี   (      )  มากกวา่  50  ปี 
3. การศึกษา 
 (      )  ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (      )  ปริญญาตรี 
 (      )   สูงกวา่ปริญญาตรี  (      )  อ่ืนๆ โปรดระบุ............................. 
 

4. ตาํแหน่งงานปัจจุบนั…………………………………………………….. 
 

5. อายงุานในตาํแหน่งปัจจุบนั 
 (       ) 1 – 2  ปี    (      )  3 -5  ปี 
 (      )  6 – 10  ปี      (      )  มากกวา่ 10  ปี 
6. ประสบการณ์ทาํงานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 (      )  ตํ่ากวา่ 5 ปี   (       )  5 - 10  ปี   (      )   11 – 15  ปี
 (      )  16 – 20  ปี   (       )  มากกวา่  20  ปี 
7. เงินทุนจดทะเบียนของบริษทั   
       (      ) ไม่เกิน 5 ลา้นบาท    (      ) 5 ลา้นบาท-100 ลา้นบาท  
       (      ) 101 ลา้นบาท- 200 ลา้นบาท   (      ) 201 ลา้นบาท-500 ลา้นบาท  
       (      ) มากกวา่ 500 ลา้นบาท    
8. ระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจของบริษทั 
 (      )  ตํ่ากวา่ 5 ปี   (       )  5 - 10  ปี   (      )   11 – 15  ปี
 (      )  16 – 20  ปี   (       )  มากกวา่  20  ปี 
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9. จาํนวนพนกังานแต่ละระดบัของบริษทั 
       ระดบับริหาร จาํนวน......................................คน 
       ระดบัปฏิบติัการจาํนวน..................................คน 
 

10. ประเภทสินคา้ท่ีส่งออก ……………………………………………………………………….. 
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ตอนที ่2 
ข้อมูลเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
คําช้ีแจง  : โปรดทาํเคร่ืองหมาย   �   ในช่องท่ีตรงกบัระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั

ท่านมากท่ีสุด โดยบริษทัของท่านได้ดาํเนินการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์นประเด็น
ต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใด เม่ือแบ่งเป็น  5 ระดบั คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย และ
นอ้ยท่ีสุด 

 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

ระดับการจัดการ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1. มีการคาดคะเนจาํนวนบุคลากรท่ีบริษทัตอ้งการ 

     

2. มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีตอ้งการไว้
ชดัเจน 

     

3. มีระบบการจดัเกบ็ขอ้มูลของพนกังานท่ีเป็นปัจจุบนั      
4. มีการติดตามขอ้มูลกาํลงัแรงงานในตลาดแรงงาน
อยา่งต่อเน่ือง 

     

5. มีการเปรียบเทียบจาํนวนบุคลากรท่ีตอ้งการกบั
จาํนวนพนกังานท่ีมีอยูเ่พื่อเตรียมการล่วงหนา้ 

     

6. มีการจดัทาํแผนเพื่อใหบ้ริษทัมีพนกังานตามท่ี
ตอ้งการ 

     

การสรรหา 
7. มีการกาํหนดตาํแหน่งงานและคุณสมบติัท่ีตอ้งการ
รับสมคัรอยา่งชดัเจน 

     

8. มีการรับสมคัรจากพนกังานของบริษทั  ก่อนท่ีจะ
รับสมคัรจากบุคคลภายนอกบริษทั 

     

9. มีการประกาศรับสมคัรบุคคลภายนอกโดย 
การโฆษณาผา่น ส่ือต่างๆ เช่น หนงัสือพิมพ ์  
การปิดประกาศ  เป็นตน้ 
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

ระดับการจัดการ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

10. มีการรับสมคัรบุคคลภายนอกโดยใชบ้ริการของ
สาํนกังานจดัหางาน  

     

11. มีการรับสมคัรนกัเรียน/นกัศึกษาจาก
สถาบนัการศึกษาโดยตรง   

     

การคดัเลอืก 
12. มีการกาํหนดวิธีการและเกณฑท่ี์ใชใ้นการ
ตดัสินใจคดัเลือกผูส้มคัร ก่อนท่ีจะดาํเนินการคดัเลือก  

     

13. มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการทดสอบขอ้เขียน      
14. มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสมัภาษณ์      
15. มีการทดสอบความถนดัและความคล่องแคล่วใน
การทาํงาน 

     

16. มีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการทาํงานเพ่ือ
ประกอบการตดัสินใจคดัเลือก 

     

17. มีการประกาศผลการคดัเลือกใหผู้ส้มคัรทราบ      
การฝึกอบรม 

18. มีการวิเคราะห์ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการฝึกอบรม
พนกังาน ของบริษทั 

     

19. มีการกาํหนดหลกัสูตรและเน้ือหาท่ีจะฝึกอบรม      
20. มีการกาํหนดวตัถุประสงคด์า้นความรู้ทศันคติและ

ผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
     

21. มีการสอนงานโดยหวัหนา้งานหรือพนกังานท่ี
ชาํนาญงาน  

     

22.  มีการจดับรรยายเพ่ือใหค้วามรู้แก่พนกังานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

23.  มีการใหพ้นกังานหมุนเวยีนสบัเปล่ียนงานเป็น
ระยะๆ เพื่อเรียนรู้งานและช่วยงานระหวา่งกนัได ้
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

ระดับการจัดการ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

24.  มีการฝึกงานโดยใชส้ถานการณ์จริง      
25. มีการติดตามการนาํความรู้/ทกัษะของพนกังานท่ี

ไดรั้บจาก การฝึกอบรมไปใชใ้นการทาํงาน  
     

26.  มีการประเมินผลความสาํเร็จของการฝึกอบรม      
การจ่ายค่าตอบแทน 

27. มีการจ่ายค่าจา้ง/เงินเดือนเท่ากบัอตัราท่ีจ่ายกนั
โดยทัว่ไปใน บริษทัอ่ืนๆ 

     

28. มีการใหโ้บนสัพนกังานตามผลการปฏิบติังาน        
29. มีการจดัอาหารราคาประหยดัใหก้บัพนกังาน       
30. มีการจดัชุดเคร่ืองแบบใหพ้นกังาน        
31. มีการจดัรถรับส่งพนกังาน      
32. มีการจดัท่ีพกัใหก้บัพนกังาน      

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  
33. มีการกาํหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ

ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

34. มีการกาํหนดระยะเวลาในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไวช้ดัเจน  

     

35. มีการกาํหนดเกณฑห์รือมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 

     

36. มีการจดัทาํแบบฟอร์มเพือ่เป็นเคร่ืองมือในการ
ประเมิน  

     

37. มีการวดัผลการปฏิบติังานตามเกณฑห์รือ
มาตรฐานท่ีกาํหนด 

     

38. มีการแจง้ใหพ้นกังานทราบผลการประเมินทุกคร้ัง      
39. มีการนาํผลการประเมินไปใชใ้นการปฏิบติังาน      
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

ระดับการจัดการ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

แรงงานสัมพนัธ์  
40. มีการกาํหนดนโยบาย การวา่จา้งและการเลิกจา้งท่ี
ชดัเจน  

     

41. มีการจดัทาํระเบียบขอ้บงัคบัการทาํงาน      
42.  มีการเปิดโอกาสใหต้วัแทนฝ่ายลูกจา้งมีส่วนร่วม

แสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน 
     

43. มีการให้โอกาสพนักงานได้มีโอกาสพูดระบาย
ความในใจถึงขอ้ขดัแยง้ หรือความอึดอดัใจหรือ
ในเร่ืองปัญหาต่างๆ 

     

44.  มีการนดัใหลู้กจา้งกบันายจา้งมาเจรจากนั เม่ือเกิด
ปัญหาภายในองคก์รเพื่อสร้างความเขา้ใจและ
ร่วมกนัแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

ความปลอดภยัและสุขภาพ 
45. มีการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัในการทาํงาน 

     

46. มีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลเพ่ือป้องกนั
อนัตรายในการทาํงาน เช่น หมวกนิรภยั รองเทา้  
ถุงมือ  แวน่กนัแสง ท่ีอุดหู เป็นตน้ 

     

47. มีการใหค้วามรู้กบับุคลากรในดา้นความปลอดภยั
ในการทาํงาน 

     

48. มีการแต่งตั้งเจา้หนา้ท่ีความปลอดภยัและอาชีวอ
นามยัตามท่ีกฎหมายกาํหนด   

     

49. มีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยับุคลากร 
เช่น กิจกรรมการออกกาํลงักาย กิจกรรมรณรงค์
การลดอุบติัเหตุ  กิจกรรมลดอุบติัเหตุเป็นศูนย ์ 

     

50. มีการจดัตรวจสุขภาพบุคลากรประจาํปี        
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ตอนที ่3 
ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 

 
คาํช้ีแจง : โปรดระบุปัญหาอุปสรรคและใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ดา้น
ต่างๆ ดงัน้ี 
 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ปัญหาอุปสรรค 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
2. การสรรหา 
ปัญหาอุปสรรค 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
3. การคดัเลือก 
ปัญหาอุปสรรค 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
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4. การฝึกอบรม 
ปัญหาอุปสรรค 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………….
5. การจ่ายค่าตอบแทน 
ปัญหาอุปสรรค 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
6. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
ปัญหาอุปสรรค 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
7. แรงงานสมัพนัธ์ 
ปัญหาอุปสรรค 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
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8. ความปลอดภยัและสุขภาพ 
ปัญหาอุปสรรค 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
9. ดา้นอ่ืนๆ  
ปัญหาอุปสรรค 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
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