
 

ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร 

 

 

 

 

 

นายลักษณชัย  ธนะวังน้อย 

 

 

 

 

 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  

แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช                             

 พ.ศ.2554 



 

The Relationship between Human Resource Management and Performance 
Efficiency of Betagro Group Employees 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mr. Luksanachai Thanawangnoi 

 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for                                                                

      the Degree of Master of Business Administration                                                                               

School of Management Science                                                                                                   
Sukhothai Thammathirat Open University                                                                                              

2011 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        
 
 



ง 

 
ชื่อวิทยานิพนธ์  ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานเครือเบทาโกร   
ผู้วิจัย  นายลักษณชัย  ธนะวังน้อย  รหัสนักศึกษา 2513001103 
ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
อาจารย์ท่ีปรึกษา  (1) รองศาสตราจารย์ชนินทร์  ชุณหพันธรักษ ์  (2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อมรรัตน์   
ภิญโญอนันตพงษ์   ปีการศึกษา  2554 

บทคัดย่อ 
 

การวิจัยเร่ืองนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เครือเบทาโกร (2) ศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร (3) 
ศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล(4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ พนักงานเครือเบทาโกรจ านวน 4,078 คน ค านวณ
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ ได้จ านวน 365 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลได้แก่ 
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     ผลการวิจัยพบว่า (1) ความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน 7 ด้านคือการวางแผน 
การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภัย
และสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งโดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมากทุกด้าน (2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน 4 ด้าน 
คือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาในการท างาน และค่าใช้จ่าย ทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน (3) ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
พบว่า อายุ ประสบการณ์และรายได้ต่อเดือนที่ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (4) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากร
มนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่าทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในระดับต่ าทุกด้าน (5) องค์การควรปรับปรุงนโยบายการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีขึ้น 
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Abstract 
 
 

The objectives of this research were: (1) to reveal the human resource 
management of Betagro Group; (2) to study the performance efficiency of  Betagro 
Group employees; and (3) to study and compare the opinions towards the human 
resource management and the performance efficiency of Betagro Group employees  in 
terms of personal factors. (4) to study the relationships between the human resource 
management and the performance efficiency of Betagro Group employees.  

The population used in this study consisted of 4,078 Betagro Group 
employees; and the sample size was 365 employees calculated by Yamane’s formula. 
The instrument used in collecting data was questionnaire. The statistical procedures 
used in analyzing data were percentage, mean, standard deviation, t- test and F-test, 
and Pearson’s product-moment correlation.   

The findings of this research could be concluded as the following. (1) The 
opinions towards human resource management of Betagro Group in the following 
seven aspects, viz., human resource planning, recruitment and selection, training and 
development, compensation and benefits, safety and health, employee and labor 
relations, and performance appraisal, on the whole and in every aspect were of a more 
level. (2) The opinions towards performance efficiency of  Betagro Group employees 
in the following four aspects, viz., quantity of work, quality of work, working time, 
and cost of work, on the whole and in every aspect, were of a more level. (3) The 
results of testing for personal factors affecting the performance efficiency indicated 
that personal factors, viz., age, working experience and monthly income were 
statistically affecting to performance efficiency at .05 level of significance. (4) The 
level of relations between human resource management and performance efficiency 
were statistically positive related at .05 level of significance in every aspect. (5) 
Organization should have to improve the policies of human resource management for 
the better of performance efficiency of employees. 
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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  

ในสภาวการณ์ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมเป็นไปอย่างรวดเร็วทั้ง
สภาพแวดล้อมภายในองค์การเช่น ภาวะการเงินในองค์การ การตลาดขององค์การ การผลิตสินค้า 
วัฒนธรรมองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอกเช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี ส่งผลให้
ธุรกิจมีการแข่งขันกันอย่างสูงใน ทุก ๆ  ด้านทั้งในเร่ืองการผลิต การให้บริการ การตลาด  และเนื่องจาก
สภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเหล่านี้มีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อองค์การ 
องค์การจึงต้องมีการปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม เพื่อเป็นการสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันของธุรกิจ  ด้วยเหตุนี้องค์การทุกแห่งจึงต้องมีการลงทุนทั้งเงินทุน วัสดุอุปกรณ์ การจัดการ และ
ทรัพยากรมนุษย์  โดยทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่ส าคัญและมีค่าที่สุดขององค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์
ที่มีคุณภาพจะสามารถใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์บริหารทรัพยากรอ่ืน ๆ ได้ดีอีกด้วย 
ฉะนั้น องค์การจึงต้องมีการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อที่จะสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงที  การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพิ่มมากขึ้น
เร่ือยๆ เพราะไม่ว่าองค์การจะปรับเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึง
อาจกล่าวได้ว่า ตัวชี้วัดความส าเร็จขององค์การอย่างยั่งยืนนั้นอยู่ที่ "คุณภาพของคน" ในองค์การนั้นๆ 

     การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่หนึ่งในการปฏิบัติงานขององค์การที่จะต้องมีการ
ปรับตัวให้สอดคล้องกับแนวทางการจัดการเชิงกลยุทธ์ องค์การสมัยใหม่ที่ประสบความส าเร็จจะให้
ความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง องค์การเหล่านี้จะพัฒนาระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จากระบบเดิมที่เรียกว่า “การบริหารงานบุคคล” ที่มีแนวคิดว่าคนเป็นเพียงปัจจัยหนึ่ง
ของการผลิตสินค้าและบริการเท่านั้น ซึ่งรูปแบบของการบริหารงานบุคคลในลักษณะนี้จะมี
กระบวนการง่าย ๆ เช่น จ้างบุคลากรเข้ามาท างาน แล้วจ่ายค่าจ้างให้ตามที่องค์การก าหนด ควบคุมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยกฎระเบียบขององค์การที่เข้มงวด บุคลากรคนใดปฏิบัติงานได้ก็ให้
ปฏิบัติงานต่อไป แต่ถ้าบุคลากรคนใดที่มีผลการปฏิบัติงานไม่เป็นที่พอใจก็ให้ออกจากงานไป เป็นต้น 
มาสู่ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่เรียกว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์”  ที่มี
แนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์จะเป็นการมองไปข้างหน้า หรือคิดล่วงหน้า ในการก าหนดกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
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ออกมาทั้งนี้เพื่อดึงดูด จูงใจ และรักษาบุคลากรที่องค์การต้องการให้มุ่งมั่นกับการปฏิบัติงานให้กับ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด (ชัยทวี เสนะวงศ์ 2547: เว็บไซต์)    

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วย การส ารวจความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ในแต่ละหน่วยงาน เป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสมเพื่อทดแทนบุคลากรของ
องค์การที่ขาดแคลน    การตอบสนองทรัพยากรมนุษย์โดยการสรรหาทั้งจากภายนอกและภายใน
องค์การและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดกับองค์การ และเมื่อได้รับบุคลากรเข้ามาท างานแล้ว
ขั้นตอนต่อมาคือ   การพัฒนาบุคลากรเพื่อให้ รู้จักเป้าหมายขององค์การและท าให้บุคลากรมี
ความสามารถในงานนั้น ๆ ดีขึ้น รวมไปถึงการธ ารงรักษาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีความรักในองค์การ
และอยู่กับองค์การอย่างยาวนานเพื่อความมั่นคงในงานของตัวบุคลากรเองและความมั่นคงขององค์การ  
อาจจะกล่าวได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่จะช่วยส่งเสริมให้ผู้บริหารสามารถบริหารงาน
ในองค์การได้อย่างเหมาะสม และส่วนตัวบุคลากรเองก็จะท าให้มีความสามารถและทักษะที่ดีเหมาะกับ
งานของตัวเอง  

ส าหรับในภาคธุรกิจการเกษตรนั้น ปัจจุบันก็มีการแข่งขันการอย่างสูงเช่นเดียวกับธุรกิจ
อ่ืนๆ เนื่องจากความต้องการของประชากรในประเทศที่เพิ่มมากขึ้น ท าให้มีผู้ประกอบการใหม่หลาย
รายเข้ามาแข่งขันในธุรกิจ  ส่งผลให้ผู้ประกอบการเดิมที่อยู่ในตลาดอยู่แล้วต้องปรับตัวให้สามารถรักษา
ส่วนแบ่งตลาดที่มีอยู่ได้ องค์การจึงต้องมีการปรับตัวทั้งในเร่ืองของกลยุทธ์ขององค์การเช่น ท า
การเกษตรครบวงจร คือ เลี้ยงสัตว์เอง ท าอาหารสัตว์เอง ท าโรงงานแปรรูปเอง และมีช่องทางการ
จ าหน่ายเอง หรือหากลยุทธ์ทางการตลาดใหม่ๆ หรือหาตลาดหรือออกสินค้าใหม่ๆ เพื่อผลประโยชน์
สูงสุดขององค์การ  และประกอบกับในปัจจุบันผู้บริโภคมีกระแสห่วงใยสุขภาพมากขึ้น ผู้ประกอบการ
จึงต้องค านึงความปลอดภัยทางด้านอาหารจากวัตถุดิบ เช่น เนื้อสุกร เนื้อไก่ ให้มีความปลอดภัย ปลอด
สารเคมีตกค้าง  สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้ประกอบการต้องปรับเปลี่ยนสินค้า ภาพลักษณ์ โฆษณา ตลอดจนการ
ปฏิบัติตามมาตรฐานความปลอดภัยต่าง ๆ เช่น ระบบISO ระบบการผลิตที่ดี Good Manufacturing 
Product (GMP) ระบบการเกษตรที่ดี Good Agriculture Product (GAP) ระบบHACCP เหล่านี้ในให้ตรง
ตามมาตรฐานเพื่อความเชื่อมั่นของผู้บริโภคสูงที่สุด ซึ่งการที่จะให้องค์การประสบความส าเร็จทางด้าน
ผลประโยชน์ คือก าไร และความเชื่อมั่นในความปลอดภัยของผู้บริโภคไปพร้อมๆกันนั้น นอกจาก
องค์การจะต้องมีความพร้อมทางด้านเงินทุน เทคโนโลยี และอุปกรณ์ที่ดีได้มาตรฐานแล้ว ความพร้อม
ของคนหรือพนักงานในองค์การเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่สุด เพราะพนักงานเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดใน
องค์การ  องค์การจึงต้องมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด เพื่อให้มี
ความสามารถตรงตามที่องค์การต้องการ เพื่อผลผลิตที่ดีมีคุณภาพผู้บริโภคมั่นใจ ส่งผลถึงผล
ประกอบการที่ดีขององค์การต่อไป 

เครือเบทาโกร เป็นกลุ่มบริษัทที่ประกอบธุรกิจการเกษตรแบบครบวงจรขนาดใหญ่ โดย
ด าเนินธุรกิจที่เป็นพื้นฐานด้านอุตสาหกรรมเกษตรเช่น การเลี้ยงสัตว์ การท าอาหารสัตว์ ต่อมาเครือเบ
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ทาโกรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นผู้น าในวงการอุตสาหกรรมการเกษตร ต่อมาจึงมี การจัดตั้ง
บริษัทในเครือที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านอีกหลายบริษัท เพื่อรองรับเครือข่ายธุรกิจของเบทาโกร
ตั้งแต่ธุรกิจการผลิต การเลี้ยง และการพัฒนาสายพันธุ์ ทั้งสุกร ไก่เนื้อและไก่ไข่ การจัดท าฟาร์มพ่อ
พันธุ์แม่พันธุ์ การผลิตและจ าหน่ายเวชภัณฑ์ส าหรับสัตว์ในระดับมาตรฐานสากล อีกทั้งยังร่วมมือกับ
เกษตรกรในโครงการประกันราคาไก่เนื้อและไก่ไข่  จัดท าโครงการจัดเลี้ยงสุกรขุน การผลิตและ
จ าหน่ายสุกรขุน เนื้อไก่สด ไข่ไก่ และผลิตภัณฑ์อาหาร เพื่อจ าหน่ายทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
               เครือเบทาโกรมีนโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การคือ เป็นผู้น าในวงการธุรกิจอาหาร-เกษตร(Food-Agro Industry) และเป็นผู้น าในด้านความ
ปลอดภัยของอาหารและคุณภาพสินค้าในระดับโลก ตลอดจนเป็นองค์การที่ดีต่อประชาชน เครือเบทา
โกรได้จัดตั้งส านักทรัพยากรมนุษย์เครือเบทาโกรขึ้นเป็นหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบเกี่ยวกับเร่ือง
บุคลากรโดยตรง ทุก ๆ ปีจะมีการส ารวจความต้องการ มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับ
นโยบายขององค์การ และท าการคัดเลือกพนักงานใหม่ให้มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการของแต่ละ
หน่วยงาน และหลังจากที่ได้ผ่านการคัดเลือกเข้ามาแล้ว  พนักงานทุกคนจะได้รับการฝึกอบรมและ
พัฒนาในหัวข้อที่จ าเป็นต่องานและ เป็นประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน โดยจัดอบรม
โดยล าดับแรกจะเป็นการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ เพื่อให้ทราบถึงเป้าหมายขององค์การ แนวทางในการ
ท างาน จากนั้นจะมีการอบรมสัมมนาตามแต่ละหน่วยงาน เช่น อบรมเทคนิคการเจรจาต่อรองกับลูกค้า
กับฝ่ายการตลาด อบรมการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์กับฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น โดย
แตกต่างกันไปในแต่ละหน้าที่เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการท างานให้ดีขึ้นไปตลอดชีวิตการ
ท างานและจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานทราบผลการปฏิบัติงานเพื่อการปรับปรุง
การท างานทุกปี ส่วนทางด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์นั้น นอกจากเงินเดือนแล้ว เครือเบทาโกร
จะเน้นความพึงพอใจของพนักงาน โดยพนักงานทุกคนจะได้รับสวัสดิการต่าง ๆ เช่น โบนัส กองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพ กองทุนประกันสังคม ค่ารักษาพยาบาล สิทธิในการสมัครเข้าเป็นสมาชิกสหกรณ์ออม
ทรัพย์เบทาโกรอีกด้วย 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ กล่าวคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดีแล้ว
นั้นก็จะท าให้องค์การมีประสิทธิผลที่ดีทั้งในเร่ืองของ คุณภาพสินค้า คุณภาพการให้บริการ และ
คุณภาพของงานที่ออกมา โดยองค์การท าการคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถและมีคุณสมบัติ
ที่เหมาะสมต่อองค์การ สามารถสนองตอบความต้องการก าลังในหน่วยงานต่างๆได้และท าการอบรม
และพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ที่ได้มามีความเชี่ยวชาญ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ พัฒนาการปฏิบัติงานให้ดี
ยิ่งขึ้น รวมไปถึงการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถนั้น ให้มีความภักดีต่อองค์การอยู่กับ
องค์การไปนานๆ      
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จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร โดยใช้วิธีส ารวจ
ความคิดเห็นจากพนักงานของเครือเบทาโกร ทั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางให้ฝ่ายบริหารสามารถน าไป
ปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกรให้ดียิ่งขึ้นเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การและเกิดความพึงพอใจต่อพนักงานผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด 

 

2. วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร 
2.2  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร 
2.3  เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพ  

การปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
2.4  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร 
 

3.  กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยจากทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ มอนดี้ โนอ์ และพรีโมซ์ 
(Mondy, Noe and Premeaux, 1999: 5) ที่กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการต่างๆที่
เชื่อมโยงกันตั้งแต่การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  และทฤษฎีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ ซินชู ลิวและแอนน์ มิลล์ (Xinzhu Liu and 
Anne Mills, 2007: 359) ที่กล่าวว่าองค์การสามารถผลิตปัจจัยน าออก (ก าไร) สูงสุดในขณะที่ใช้ปัจจัย
น าเข้า (ต้นทุน) ต่ าสุด กล่าวคือ สามารถผลิตปริมาณสินค้าได้มากที่สุด คุณภาพของสินค้าดีที่สุดโดย
ค่าใช้จ่ายในการผลิตต่ าสุดและสามารถผลิตสินค้าได้ทันเวลา  
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      ตัวแปรอิสระ                                                                              ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
รร 
 
ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
4. สมมติฐำนกำรวิจัย 
 
 4.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเครือเบทาโกรที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
                4.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานเครือเบทาโกร 
 

5. ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 5.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
              ประชากรกลุ่มที่ใช้ศึกษาคือ พนักงานในเครือเบทาโกร รวม 33 บริษัท จ านวน 4,078 
คน กลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 365 คน  
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
2.การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
3.การฝึกอบรมและการพัฒนา 
4.ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
5.ความปลอดภัยและสุขภาพ 
6.พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 
7.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. ปริมาณงาน 
2. คุณภาพงาน 
3. เวลาในการท างาน 
4. ค่าใช้จ่าย 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.ประสบการณ์การท างาน 
5.รายได้ต่อเดือน 
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  5.2  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
           การศึกษานี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร 
               5.2.1   ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม และการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของเครือ  เบทาโกร ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การสรรหาบุคลากร การ
คัดเลือกบุคลากร  การฝึกอบรมและการพัฒนา ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภัยและ
สุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

         5.2.2  ตัวแปรตาม ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเครือเบทาโกร ใน ด้าน
ปริมาณงาน คุณภาพงานค่าใช้จ่าย และเวลาในการท างาน 
 5.3   ขอบเขตด้ำนเวลำ 
                           ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคือ เดือนมกราคม 2555 

 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1  กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย การปฏิบัติงานและระบบที่มี
ความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่อง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิภาพของพนักงาน   
องค์การจะต้องเน้นเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยการสรรหา การคัดเลือก 
และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษา และ
พัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ มี8ข้อคือ 

            6.1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการส ารวจความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้จ านวนพนักงานที่มีทักษะที่ต้องการ และสามารถจัดหาได้เมื่อจ าเป็นต้องใช้ 
ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนที่ช่วยให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์องค์การใน
อนาคต 

            6.1.2  การสรรหาบุคลากร หมายถึง กลุ่มกิจกรรมขององค์การซึ่งใช้เพื่อจูงใจ ให้
ผู้สมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่องค์การต้องการมาสมัครในต าแหน่งงานที่เหมาะสม เพื่อช่วย
ให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์  

            6.1.3  การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุด ส าหรับ
องค์การและเหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการโดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร  

            6.1.4  การฝึกอบรมและการพัฒนา การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่มีระบบเพื่อ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทางซึ่งสามารถบรรลุเป้าหมายองค์การ  หรือเป็นกิจกรรม
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เพื่อให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้ และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน ส่วนการพัฒนา หมายถึง การจัดหา
ความรู ้การท า ให้พนักงานมีความรู้ มีการพัฒนาในการปฏิบัติงานเพื่อน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต 

               6.1.5  ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ผลตอบแทน หมายถึง รางวัลทั้งหมดที่
พนักงานได้รับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบด้วย ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์ หมายถึง รางวัลหรือส่วนเพิ่มที่พนักงานได้รับซึ่งเป็นผลจากการ
จ้างงานและต าแหน่งภายในองค์การ 

            6.1.6  ความปลอดภัยและสุขภาพ ความปลอดภัย หมายถึง เป็นความคุ้มครองพนักงาน
จากอุบัติเหตุในการท างาน สุขภาพ หมายถึง สภาพทางด้านร่างกาย จิตใจ และสังคม   

               6.1.7  พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ พนักงานเป็นสิ่งแวดล้อมภายในที่ผู้บริหารต้อง
ค านึงอย่างยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลได้ก็มาจากพนักงานคือลูกจ้างนั่นเอง แรงงานสัมพันธ์ เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มพนักงานและนายจ้าง  

            6.1.8  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ ประเมินพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

6.2  ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การมีประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล คือ 
การท างานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและพลังงานน้อยที่สุด การจัดสรรทรัพยากร เพื่อให้เกิดความสิ้นเปลือง
น้อยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ าที่สุด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและ
องค์การอันจะท าให้ตนเอง ผู้อ่ืน และองค์การเกิดความพึงพอใจ และสงบสุขในที่สุด แบ่งเป็น4 ข้อคือ  

         6.2.1  ปริมาณงาน หมายถึง จ านวนที่กลุ่มคนหรือหน่วยงานผลิตสินค้าหรืองานตัวใด
ตัวหนึ่งขึ้นมาตามเป้าหมายตามที่ได้วางแผนไว้ 

         6.2.2 คุณภาพงาน หมายถึง งานหรือสินค้าที่ผลิตขึ้นมาเป็นไปตามข้อก าหนดตาม
มาตรฐาน 

         6.2.3  เวลาในการท างาน หมายถึง การท างานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ มีคุณภาพและ
เสร็จทันตามก าหนดเวลา 

         6.2.4  ค่าใช้จ่าย หมายถึง จ านวนเงินหรือทรัพยากรที่ใช้ไปในการผลิตสินค้าหรือ
บริการ 

6.3  เครือเบทำโกร หมายถึง กลุ่มบริษัทที่ประกอบธุรกิจการเกษตรแบบครบวงจรขนาด
ใหญ่ แบ่งออกเป็น 6 สายธุรกิจคือ สายธุรกิจภูมิภาคและอาหารสัตว์ สายธุรกิจไก่ สายธุรกิจอาหาร สาย
ธุรกิจสุกร สายธุรกิจสุขภาพสัตว์ และธุรกิจอ่ืนๆ    ประกอบไปด้วยบริษัททั้งหมด 33 บริษัท พนักงาน 
4,078 คน 
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7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1  ฝ่ายบริหารน าข้อมูลจากการวิจัยไปใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

7.2  ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ผู้ที่สนใจหรือพนักงานที่เกี่ยวข้อง
สามารถน าข้อมูลไปประยุกต์ไปใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกรต่อไป 

7.3  ข้อมูลที่ได้จากการวิจัย สามารถใช้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์การอ่ืนๆในภาคธุรกิจ
การเกษตรและธุรกิจอื่นๆต่อไป 
 



 

 

 

บทที ่2 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร ผู้วิจัยได้น าเอาแนวคิดและทฤษฎีมาเป็นแนวทางในการวิจัย โดย
แบ่งออกเป็น 3 หัวข้อดังนี้ 

    1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
                  2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
                  3. ข้อมูลเกี่ยวกับเครือเบทาโกร 
                  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

1.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
           มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้หลากหลาย

ดังนี้ 
            ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545: 15) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า

หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากรหรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับ
บุคลากรขององค์การ ร่วมการใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุ
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษา และพัฒนาให้
บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of 
Work Life : QWL) ที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจาการร่วมงาน
กับองค์การ ให้สามารถด ารงชีวิตในสังคม ได้อย่างมีความสุขในอนาคต 

       ธัญญา ผลอนันต์ (2546: 16-18) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า
หมายถึง ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งในการผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด คนเป็นผู้ลงมือลงแรง ออกความคิดผลิตสินค้าหรือให้บริการที่มีคุณภาพ 
ตามที่ลูกค้าต้องการ แต่คนก็มีความหลายหลายแต่ละบุคคลล้วนแตกต่างกันดังนั้น องค์กรจึงต้องใช้
ทักษะในการบริหารงานบุคคล ให้พนักงานสามารถสร้างสรรค์งานหรือให้บริการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตามนโยบายขององค์กร ในการใช้ทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ 



10 

 

เป้าหมาย และภารกิจขององค์กร มุ่งไปในแนวทางเดียวกันของพนักงานและองค์กร โดยมีการก าหนด
นโยบายทรัพยากรบุคคล การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาการคัดเลือก การคัดเลือก การศึกษา 
การฝึกอบรมและการพัฒนา การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ 
พนักงานและชุมชนสัมพันธ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจัดการสื่อสารภายในองค์กร  
 วรนารถ แสงมณี (2547: 2) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุ บุคลากรที่มี
คุณสมบัติที่เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองค์กรเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างานและยัง
รวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่จะท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพลภาพ 
เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในการงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

       นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550: 4) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า 
หมายถึง เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า มีความคิด ซึ่งมีศักยภาพในตัวเองที่แต่ละคนแตกต่างกัน ทั้งในด้าน
ความรู้ ด้านทักษะและเจตคติ และมีความสามารถในการปฏิบัติงานหรือผลที่ได้จากการปฏิบัติงานก็
แตกต่างกันด้วย ทั้งสองประเด็นนี้จึงต้องน ามาพิจารณาร่วมกันเพราะผลจากการปฏิบัติงาน จะสะท้อน
ศักยภาพของมนุษย์ และกระบวนการท างาน ถ้าสามารถวิเคราะห์ได้ว่ามนุษย์มีศักยภาพเพียงใด ผล
ปฏิบัติงานเป็นอย่างไร ก็สามารถที่จะด าเนินการพัฒนาหรือดึงศักยภาพของมนุษย์ออกมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

       เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2551: 1-7) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า
หมายถึง เป็นหน้าที่ (ทางด้านการบริหาร) หนึ่งในองค์การที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรเจ้าหน้าที่ให้แก่
หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การ การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากรการเสริมสร้างแรงจูงใจ และการ
บ ารุงรักษาบุคลากรที่ดีมีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์การ 

       มอนดี้ โนอ์ และพรีโมซ์ (Mondy, Noe and Premeaux, 1999: 4) ได้ให้ความหมายของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าหมายถึง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

       โบวิน และ ฮาร์วี่ย์ (Bowin and Harvey, 2001: 6) ได้ให้ความหมายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การให้
อยู่ในระดับสูง รวมทั้งการหลอมรวมความต้องการของบุคคลแต่ละคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 

        อาร์มสตรอง(Armstrong, 2006: 5) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า 
หมายถึง การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มี
คุณค่ามากที่สุดในองค์กร นั่นคือบุคคลที่ท างานทั้งกรณีที่ท างานรวมกันและกรณีที่ท างานคนเดียวเพื่อ
บรรลุเป้าหมายในการประกอบธุรกิจใดๆ  

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%81&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
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       โนอ์ (Noe, 2007: 2) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง 
นโยบาย การปฏิบัติงานและระบบที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิภาพของพนักงาน   
ในหลายองค์การจะสื่อความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการปฏิบัติที่เกี่ยวกับผู้คน 

        เดสเลอร์ (Dessler, 2008: 2) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า 
หมายถึง ขบวนการของการสรรหา คัดเลือก อบรม ประเมินผล จ่ายผลตอบแทนแก่พนักงาน และ
เกี่ยวกับพนักงานในด้านของ ความสัมพันธ์ของพนักงาน สุขภาพ ความปลอดภัยและความยุติธรรมแก่
พนักงาน 

สโตน (Stone, 2008: 2) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง 
การจัดการความสัมพันธ์ของหัวหน้า-ลูกน้อง โดยเฉพาะเป็นการเกี่ยวข้องกับการใช้ทรัพยากรบุคคลใน
การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและความพึงพอใจในงานรายบุคคล 

จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าวสรุปได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์หมายถึง 
นโยบาย การปฏิบัติงานและระบบที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่อง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ 
และประสิทธิภาพของพนักงาน   องค์การจะต้องเน้นเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด โดยการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ
พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษา และพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่ เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

1.2 ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
            มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวเกี่ยวกับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้

หลากหลายดังนี้ 
1.2.1  ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผู้บริหาร 

                หวน พินธุพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อ
ผู้บริหารไว้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อผู้บริหารเพราะผู้บริหารทุกคนไม่ต้องการให้มี
ความผิดพลาดเกิดขึ้นในการบริหารงาน ซึ่งความผิดพลาดที่ผู้บริหารงานไม่ต้องการมีดังนี้ 
 1) การจ้างคนไม่เหมาะสมกับงาน 
   2) อัตราการออกจากงานสูง 
 3) การพบว่าพนักงานไม่ตั้งใจที่จะท างานให้ดีที่สุด 
 4) การเสียเวลากับการสัมภาษณ์ที่ไม่ได้ประโยชน์ 
                                 5) ท าให้บริษัทต้องขึ้นศาลเน่ืองจากความไม่เป็นธรรมของผู้บริหาร 
 6) ท าให้องค์กรถูกฟ้องจากการจัดสภาวะแวดล้อมการท างานที่ไม่ปลอดภัย 
 7) การท าให้พนักงานคิดว่าเงินเดือนที่เขาได้รับไม่ยุติธรรม 
                       8)ไม่ยอมให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนาซึ่งเป็นการท าลายประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของหน่วยงาน 
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                     9) การกระท าที่ไม่ยุติธรรมและความสัมพันธ์ที่ตึงเครียดกับพนักงาน 
                ชันดราโมฮาน (Chandramohan, 2008: 1-10) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผู้บริหารไว้ว่า ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความหลากหลายกันทั้งในเร่ือง
ของสภาพทางสังคมของพนักงานแต่ละคน โดยทุกคนต่างต้องการที่จะประสบความตามความพึงพอใจ
ของแต่ละคน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นส่วนที่ช่วยให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและ
พนักงานท างานเป็นทีม บรรยากาศในการท างานที่ดี น าไปสู่ความส าเร็จขององค์การได้ 

1.2.1   ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อพนักงาน 
                นิสดารก์ เวชยานนท์ (2548: 140) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ต่อพนักงานไว้ว่า เป็นการลงทุนเกี่ยวกับมนุษย์ในระยะยาว (Long-term investment)ใน
อันที่จะเพิ่มคุณค่าของบุคคลากรทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ศักยภาพของคน รวมทั้งเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถขององค์การให้สามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพการ
พัฒนาเป็นกระบวนการที่ต้องท าอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ องค์การควรท าการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ
อย่างจริงจัง ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จนั้น องค์การต้องมีความเชื่อมั่นใน
คุณค่าของมนุษย์ เชื่อว่าคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุด ซึ่งนอกจากที่องค์การต้องพัฒนาแล้ว 
องค์การยังต้องดูแลให้สมาชิกได้มีโอกาสแสดงความสามารถในด้านต่าง ๆ ด้วย 

                นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550: 8) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ต่อพนักงานไว้ว่า ช่วยให้พนักงานในองค์การได้พัฒนาตนเอง น าศักยภาพที่มีออกมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความสุขจาการท างาน มีความก้าวหน้าในการท างาน พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
เนื่องจากมีความส าเร็จจากการท างาน ท าให้พนักงานรักงาน รักองค์การท าให้งานขององค์การใน
ภาพรวมเกิดความมั่นคง และบรรลุเป้าหมาย เมื่อระบบการบริหารองค์การเป็นไปได้ด้วยดี บุคลากร
ก้าวหน้า ประสบความส าเร็จ องค์การย่อมเจริญก้าวหน้ามีความมั่นคง สามารถขยายงานให้กว้างขวาง
ออกไป และยังช่วยพัฒนาระบบสังคม และประเทศชาติ องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐบาลและเอกชน เมื่อ
องค์การมั่นคงก้าวหน้า ก็ส่งผลกระทบต่อสังคมให้ก้าวหน้าตามไปด้วยเพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ มี
รายได้ จะช่วยพัฒนาระบบสังคมพื้นฐาน คือครอบครัวให้มั่นคงและขยายไปสู่ระบบสังคมชุมชนที่
กว้างออกไป จนเน้นความเจริญก้าวหน้าของประเทศชาติซึ่งหมายว่า ความเจริญมั่นคงของประเทศชาติ 
เกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ ที่จะต้องอาศัยระบบการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจากความสามารถส่วน
บุคคล ในระบบครอบครัว ระบบการท างานในองค์การ ที่เกี่ยวพันกับระบบการบริหารที่ดีของผู้ที่
รับผิดชอบระดับต่าง ๆ 

1.2.2   ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อองค์การ 
                นพ ศรีบุญนาค (2545: 47-48) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ต่อองค์การไว้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะท า ให้องค์การมี
ความสามารถในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะความสามารถในการแข่งขันขององค์กรสูงขึ้น 
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           สาคร สุขศรีวงศ์ (2552) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ต่อองค์การไว้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดขององค์กร ประโยชน์ของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 

1) สามารถวางแผนการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ได้เพียงพอและสอดคล้องกับ
แผนงาน 

2) สามารถชักจูงให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถสนใจสมัครเข้าท างาน 
3) สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการ 
4) สามารถฝึกฝนและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มมากยิ่งขึ้น 
5) เกิดประสิทธิภาพในการจ่ายค่าตอบแทน 
6) มีระบบการประเมินผลที่มีคุณภาพ 
7) พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน 

                 แซลม่อน (salmon,2005: 61) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ต่อองค์การไว้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การโดยการเพิ่ม
การลงทุนในด้านของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก เน้นการฝึกอบรมอย่างดี
เหล่านี้ เป็นสิ่งส าคัญของการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน เพิ่มการพัฒนาทักษะการท างาน
ท าให้เป็นการเพิ่มความสามารถทางการแข่งขันขององค์การ 

1.3 ปัจจัยท่ีเกี่ยวของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
       ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีทั้งปัจจัยภายนอกซึ่งเป็นปัจจัยที่

องค์การไม่สามารถควบคุมได้เช่น สภาพสังคม ภาวะเศรษฐกิจ ปัญหาทางการเมือง เป็นสิ่งที่องค์การ
จะต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกให้ได้ ส่วนปัจจัยที่องค์การสามารถควบคุมได้คือ
สภาพแวดล้อมภายในนั่นคือ การเงิน การตลาดเป็นต้น มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง ปัจจัยที่เกี่ยว
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้หลากหลาย ดังนี้ 

       สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549: 29-36) ได้อธิบายถึงปัจจัยสภาพแวดล้อม 8 ด้าน ว่าใน
ปัจจุบัน ทุกองค์การต้องเผชิญกับสิ่งท้าทายในหลายรูปแบบที่ส่งผลกระทบต่อกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน โดยปัจจัยทั้ง 8 ด้านมีรายละเอียดดังน้ี 

        1) การปรับโครงสร้างใหม่ขององค์การ การปรับโครงสร้างใหม่ขององค์การมี
วัตถุประสงค์เพื่อจัดรูปแบบการท างานให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป สิ่งที่เกิดขึ้นอาจพบ
ได้หลายลักษณะ เช่น การควบรวมกิจการ การลดขนาด การถอนตัวหรือเลิกธุรกิจและการร้ือปรับระบบ 
โดยสิ่งท้าทายที่เกิดขึ้นจากการปรับโครงสร้างใหม่ที่ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องตระหนัก
ถึง ได้แก่ (1) การยุบเลิกต าแหน่งงานเดิม ซึ่งรวมถึง เงินเดือน ค่าจ้าง และผลประโยชน์ต่างๆ (2) การ
เปลี่ยนบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงานต่างๆ (3) การโยกย้ายพนักงานไปปฏิบัติงาน
ในสถานที่แห่งใหม่ (4) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆที่แตกต่างจากเดิม (5) เส้นทางอาชีพของ
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พนักงานเปลี่ยนแปลงไป (6) อ านาจ สถานภาพ และชื่อเสียงของพนักงานเปลี่ยนแปลงไป (7) การ
เปลี่ยนเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และ (8) การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม 

2) การร่วมลงทุนธุรกิจข้ามชาติ แนวโน้มระยะยาวชี้ให้เห็นว่า ธุรกิจจะมีการรวมตัวกัน
ในระดับนานาชาติ ซึ่งนับเป็นมิติใหม่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยสิ่งท้าทายที่จะเกิดขึ้นจากการ
ร่วมลงทุนข้ามชาติ ได้แก่ (1) การที่ประเทศซึ่งบริษัทตั้งอยู่คาดหวังให้ประชาชนของตนมีงานท ามาก
ขึ้น (2) ต าแหน่งบริหารระดับสูงมักจะสงวนไว้ส าหรับพนักงานจากบริษัทแม่ (3) เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างพนักงานที่มีวัฒนธรรมแตกต่างกัน (4) การจ ากัดขอบเขตของการมอบอ านาจในการตัดสินใจ 
(5) อุปสรรคเร่ืองการใช้ภาษา (6) ความแตกต่างระหว่างค่าตอบแทนของพนักงานที่มาจากบริษัทแม่
และบริษัทท้องถิ่น (7) ความแตกต่างของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3) การเจริญเติบโตที่ช้าลง การเจริญเติบโตที่ช้าลงของธุรกิจในระยะยาว ย่อมท าให้
พนักงานที่มีศักยภาพสูงเสียโอกาสในการก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ โดยการเปลี่ยนแปลงนี้จะมี
ผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ (1) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยแทนพนักงาน 
(2) การจัดองค์การในแนวราบ ท าให้ต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางถูกตัดออกไป (3) การปิดโรงงานเพื่อ
ควบคุมการผลิตให้อยู่ในระดับที่เป็นจริง (4) การออกแบบงานใหม่ที่ยืดหยุ่นกว่าเดิม 

4) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีอิทธิพลอย่างสูงต่อการออกแบบงานและโครงสร้าง
องค์การ ตลอดจนทักษะที่จ าเป็นของพนักงาน ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้มีการเปลี่ยนแปลง
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ (1) พนักงานต้องมีทักษะมากกว่าเดิม (2) มีการใช้ทีมงานเสมือน
จริงมากขึ้น (3) การเพิ่มบทบาทของผู้บริหารในฐานะเป็นผู้ให้ค าแนะน า (4) โครงสร้างของหน่วยงาน
จะราบลง (5) ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องพัฒนาขึ้น 

5) ความเป็นโลกาภิวัฒน์ ความไร้พรมแดนของตลาดและการผลิตสินค้ามีผลท าให้เกิด
การแข่งขันระหว่างประเทศเพิ่มมากขึ้น ในหลายกรณี ผู้ประกอบธุรกิจข้ามชาติประสบความส าเร็จไป
ได้ด้วยดี ในขณะหลายแห่งก็ประสบความล้มเหลว บางรายอาจใช้วิธีถ่ายโอนการด าเนินงานไป
ต่างประเทศเพื่อหาแรงงานที่ถูกกว่า หรือหาแรงงานที่มีความช านาญจากทั่วโลก 

6) สิ่งท้าทายด้านคุณภาพ การตื่นตัวเพื่อผลักดันให้องค์การเร่งพัฒนาคุณภาพเข้าสู่การ
รับรองมาตรฐานคุณภาพ ได้ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ดังนี้ (1) ปรัชญาในการ
บริหารงานได้มุ่งเน้นว่าทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีบทบาทส าคัญที่สุดที่ช่วยให้ระบบการท างานมี
คุณภาพ ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การในที่สุด (2) มีการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์สู่
วัฒนธรรมใหม่ในการท างาน ทุกคนจ าเป็นต้องเร่งพัฒนางานในความรับผิดชอบให้ได้มาตรฐาน (3) 
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมให้พนักงานมีความรู้ความสามารถในการเป็นผู้ตรวจสอบคุณภาพภายในได้ 
(4) การสร้างบรรยากาศการท างานที่ส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (5) การท างานเป็นทีมที่มุ่งเน้น
พัฒนาคุณภาพสินค้าให้ตอบสนองความพอใจของผู้บริโภค (6) การสื่อสารระหว่างฝ่ายบริหาร ฝ่าย
ปฏิบัติการและผู้รับบริการจะมีเพิ่มขึ้นการมีส่วนร่วมจากทุกฝ่ายเป็นสิ่งจ าเป็น 
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7) ความหลากหลายของแรงงานที่เพิ่มมากขึ้น ทั้งเชื้อชาติ เผ่าพันธุ์ ประสบการณ์ 
รายได้ ภูมิล าเนา สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งท้าทายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ (1) การฝึกอบรมเพื่อยกระดับ
ทักษะของแรงงานสูงอายุให้ทันต่อเทคโนโลยี (2) การสร้างความมั่นใจในเร่ืองการเลื่อนต าแหน่งกับ
แรงงานใหม่ที่อายุน้อย (3) การทบทวนเกี่ยวกับการเกษียณอายุ การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์
ต่างๆ 

8) ความคาดหวังของพนักงาน ในปัจจุบันประชาชนมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น จึงท าให้
ค่านิยมและความคาดหวังของผู้ปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย พนักงานต้องการมีส่วนร่วมมากขึ้น 
พนักงานต้องการคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น สิ่งเหล่านี้ท าให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้อง
ทบทวนใหม่ในเร่ืองต่อไปนี้ (1) การจัดชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น (2) การจัดสวัสดิการและ
ผลประโยชน์ต่างๆ (3) การท างานเป็นทีมที่บริหารงานด้วยตนเอง (4) การท างานเป็นทีม 

สมชาย หิรัญกิตติ (2550: 16) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ว่า ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น จะต้องเข้าไปเกี่ยวกับปัจจัยของสภาพแวดล้อม ทั้งปัจจัย
ของสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพื่อเป็นการว่าก าลังคน
พอหรือไม่ ทรัพยากรมนุษย์มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานหรือไม่และจะมีการวางแผนความต้องการใน
อนาคตอย่างไร โดยให้สัมพันธ์กับหน้าที่ต่างๆในองค์การ ส่วนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกนั้น
เพื่อเป็นการพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดจากภาวะเศรษฐกิจ กฎหมาย คู่แข่งขัน เป็นต้น  

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วย ปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายนอกซึ่งเป็นปัจจัยที่องค์การไม่สามารถควบคุมได้เช่น สภาพสังคม ภาวะเศรษฐกิจ ปัญหาทาง
การเมือง และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในที่องค์การสามารถควบคุมได้ เช่น การเงิน การตลาด องค์การ
จะต้องปรับตัวไปตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปอยู่เสมอ จะต้องมีการวางแผนทางด้านทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้รองรับกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปให้สัมพันธ์กับหน้าที่ต่างๆในองค์การ เพื่อประโยชน์
สูงสุดขององค์การ 

1.3.1  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
สมชาย หิรัญกิตติ (2550: 17-20) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งที่องค์การควบคุมไม่ได้ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
ผู้ถือหุ้น คือเจ้าของกิจการที่มีหุ้นอยู่ในธุรกิจ มีส่วนเกี่ยวข้องในการตัดสินใจ

เพื่อให้องค์การสามารถเพิ่มรายได้หรือลดต้นทุนการด าเนินงาน  
การแข่งขัน เป็นรูปแบบของปฏิกิริยาระหว่างกลุ่ม ซึ่งเกิดขึ้นเป้าหมายของกลุ่ม

เข้ากันไม่ได้และมีปฏิกิริยาขัดแย้งกัน องค์การอาจเผชิญความตึงเครียดในการแข่งขันทั้งทางด้าน
ผลผลิตและด้านแรงงาน ถ้าองค์การไม่อยู่ในต าแหน่งที่ผูกขาดในตลาด คืออาจมีองค์การอ่ืนผลิตสินค้า
หรือบริการที่เหมือนกันเข้ามาแข่งขันได้ ดังนั้นองค์การต้องรักษาพนักงานที่มีความสามารถเอาไว้ถ้า
ต้องการประสบความส าเร็จในการเจริญเติบโต  
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ลูกค้า เป็นบุคคลที่ใช้สินค้าและบริการขององค์การซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของ
สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การ เพราะว่าการขายมีความส าคัญต่อการอยู่รอดขององค์การ การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องค านึงว่ามีพนักงานที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า และต้อง
วางระบบให้แน่ใจว่าการปฏิบัติงานของพนักงานจะไม่เป็นปรปักษ์ต่อลูกค้า ตลอดจนจะต้องจ้าง
พนักงานที่มีความสามารถในการจัดหาสินค้าและบริการที่มีคุณภาพให้แก่ลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เทคโนโลยี เป็นความรู้ เคร่ืองมือ เทคนิคและกิจกรรม ซึ่งเปลี่ยนจากปัจจัย
น าเข้าองค์การออกมาเป็นผลผลิต ปัจจุบันเทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งผลของการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีอย่างรวดเร็วนี้มีผลท้าทายการจัดการทรัพยากรมนุษย์กล่าวคือ การฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานเพื่อให้ทันกับความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

เศรษฐกิจ เป็นสภาวะเกี่ยวกับด้านการเงินและเศรษฐกิจของประเทศทั้งหมด
รวมทั้งในส่วนต่างๆที่แตกต่างกันในประเทศ โดยทั่วไปเมื่อเศรษฐกิจเติบโตเร็วจะท าให้การสรรหา
พนักงานที่มีคุณภาพพบว่าหายากยิ่งกว่าในช่วงเวลาที่เศรษฐกิจถดถอย 

กฎหมาย เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหลาย
ประเด็น ไม่ว่าจะเป็น กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายการท างานของคน
ต่างด้าว กฎหมายประกันสังคม เป็นต้น 

สภาพตลาดของแรงงาน เป็นสภาพแวดล้อมเกี่ยวกับองค์การ ต้องค านึงถึงก าลัง
ในตลาดแรงงาน ก าลังแรงงานที่เข้าสู่ตลาดแรงงาน และการก าหนดอัตราค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน 

สังคม ต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคม ต้องค านึงถึงความพึงพอใจของพนักงาน 
การมีสิ่งจูงใจในการท างานที่ยุติธรรม สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่พนักงาน 

สหภาพแรงงาน เป็นเร่ืองของแรงงาน ข้อเรียกร้องด้านแรงงานและการเปิด
โอกาสให้พนักงานรวมกลุ่มเพื่อการต่อรอง 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกเป็นปัจจัยที่องค์การไม่สามารถควบคุมได้ 
องค์การจึงต้องใช้วิเคราะห์เพื่อเป็นการพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น เพื่อให้มีก ารวางแผน 
ปรับตัว เปลี่ยนแปลง นโยบาย กฎระเบียบตลอดจนหน้าที่ต่างๆในองค์การให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดขององค์การต่อไป 

1.3.2  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 
         สมชาย หิรัญกิตติ (2550: 17-20) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในว่า ในปัจจุบัน

นั้นการติดต่อภายในองค์การมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น ด้วยเหตุนี้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้อง
ระลึกถึงความแตกต่างของทรัพยากรมนุษย์ที่เข้าสู่การบริหารเสมอ เพื่อให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ของทรัพยากรมนุษย์ โดยสภาพแวดล้อมภายในที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้าไปมี
ส่วนเกี่ยวข้องมีทั้งงานการเงิน การตลาด การผลิตและอื่นๆทุกๆงานในองค์การมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
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         การเงิน งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการเงินได้แก่ การสรร
หาคน การแจ้งประวัติ เกี่ยวกับความสามารถ การให้ข้อมูลเวลาท างานเพื่อน าไปค านวณค่าจ้าง เงินเดือน 
โบนัส การฝึกอบรม การจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน การจ่ายเงินชดเชย การให้สวัสดิการ การวางแผน
จ านวนบุคลากรที่เหมาะสม เป็นต้น 

การตลาด งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการตลาดได้แก่ 
การสรรหาคน การแจ้งประวัติ เกี่ยวกับความสามารถ การให้ข้อมูลการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การ
ฝึกอบรม การจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน การจ่ายเงินชดเชย การให้สวัสดิการ การวางแผนก าลังคน 
เป็นต้น 

การผลิต งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการผลิตได้แก่ การ
สรรหาคน การแจ้งประวัติ เกี่ยวกับความสามารถ การให้ข้อมูลการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การ
ฝึกอบรม การจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน การจ่ายเงินชดเชย การให้สวัสดิการ การวางแผนก าลังคน 
การป้องกันอุบัติเหตุ เป็นต้น 

งานอ่ืนๆและวัฒนธรรมขององค์การ งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
เกี่ยวข้องกับงานอ่ืนๆ ได้แก่ การสรรหาคน การแจ้งประวัติ เกี่ยวกับความสามารถ การให้ข้อมูลการ
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรม การจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน การให้ข้อมูลต่างๆตามที่
ต้องการใช้ในงานวิจัย เป็นต้น 

ส าหรับวัฒนธรรมขององค์การเป็นระบบค่านิยมร่วม ความเชื่อและอุปนิสัย
ภายในองค์การที่มีปฏิกิริยากับโครงสร้างที่เป็นทางการเพื่อก าหนดบรรทัดฐานของพฤติกรรมซึ่งถือว่า
เป็นสภาพแวดล้อมภายในอีกตัวหนึ่งที่มีความส าคัญ เมื่อเร่ิมท างานพนักงานต้องเรียนรู้ถึงวิธีการท างาน
ขององค์การที่เข้ามาท างานใหม่รวมทั้งเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การที่แสดงถึงค่านิยมและมาตรฐาน 
วัฒนธรรมองค์การมีผลกระทบต่อความพอพึงใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งมีผลกระทบ
เช่นเดียวกับระดับและคุณภาพของการปฏิบัติงานของพนักงาน   

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในเป็นปัจจัยที่องค์การสามารถควบคุมได้ องค์การ
สามารถที่จะก าหนดนโยบายหรือหน้าที่ต่างๆในองค์การได้ แต่ในปัจจุบันน้ันการติดต่อภายในองค์การ
มีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น ด้วยเหตุนี้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องระลึกถึงความแตกต่างของ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เข้าสู่การบริหารเสมอ โดยจะต้องก าหนดหน้าที่ต่างๆในองค์การให้มีความสัมพันธ์
กัน เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืน คล่องตัว เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 

1.4 กระบวนการทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
       องค์การจะมีกระบวนการทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มี

คุณสมบัติตรงตามที่องค์การต้องการ มีขั้นตอนตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การตอบสนองโดย
การสรรหาคัดเลือก การพัฒนาและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรอง 
สุขภาพและความปลอดภัย  
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กิตแมนและแม็คแดเนียล (Gitman and McDaniel, 2008: 277) ได้กล่าวถึงกระบวนการ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการท างานแบบเป็นขั้นตอนตั้งแต่การได้ทรัพยากรมนุษย์มาจนถึง
ออกไปจากองค์การ แบ่งเป็นขั้นตอนดังน้ี  

1. การก าหนดความต้องการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
2. การตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ 
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการธ ารงรักษา ได้แก่  การฝึกอบรมพนักงาน 

ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ แรงงานสัมพันธ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.4.1   การก าหนดความต้องการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

1) การก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์  
      เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทรจักร (2544: 22-23) กล่าวว่า ก่อนที่จะ

ก าหนดนโยบายการบริหารอัตราก าลัง จะต้องมีการพยากรณ์ก าลังคนให้ชัดเจน ด้วยวิธีการที่ถูกต้องสม
เหตุผล ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์อุปสงค์และอุปทานก าลังคน ท าให้ทราบแน่ชัดว่า นโยบาย
อัตราก าลังคนเป็นอย่างไร ต่อไปก็พัฒนาไปสู่การก าหนดกลยุทธ์ วางแผนงานแต่ละด้าน และจัดท า
แผนปฏิบัติการบริหารอัตราก าลัง เพื่อให้สามารถด าเนินการสรรหาคนได้ตามจ านวนและประเภทที่
ต้องการขององค์กร สิ่งที่ต้องพิจารณาทบทวนในการวางแผนอัตราก าลังคือ ข้อมูลสภาพแวดล้อมและ
เงื่อนไขขององค์กร ข้อมูลก าลังคนที่เคลื่อนไหว เอกสารการวิเคราะห์งาน ค าพรรณนาลักษณะงาน 
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ชัดเจนถูกต้องตรงตามเนื้องานจริง และโครงสร้างอัตราก า ลังที่ต้อง
ได้รับการอนุมัต ิ

กิตแมนและแม็คแดเนียล (Gitman and McDaniel, 2008: 277) ได้กล่าวถึง
การก าหนดการก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในส่วนของการวางแผน โดยเร่ิมจากการวิเคราะห์งานในแต่ละต าแหน่ง( job analysis) 
การก าหนดหน้าที่ของแต่ละต าแหน่ง(job description) เป็นการส ารวจและก าหนดความต้องการของแต่
ละหน่วยงาน เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงานขององค์การ    

        2)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
                          ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545: 165) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ 

กระบวนการในการวิเคราะห์สภาพก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบันเปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนใน
อนาคต ทั้งนี้เพื่อเป็นหลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรที่ต้องการในช่วงเวลาที่เหมาะสม และองค์การ
ได้ใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งนี้เพื่อบรรลุเป้าหมาย หรือภารกิจหลักของ
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

                          ยม นาคสุข (2550) กล่าวว่า เนื่องจากองค์การต้องการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทราบแนวทางในการพัฒนาตนเอง (ท าcareer planning & 

http://www.google.com/search?hl=th&sa=G&tbo=1&tbs=bks:1&q=inauthor:%22Lawrence+J.+Gitman%22&ei=6GWXTdy4EsnVrQfIx7yZBA&ved=0CEAQ9Ag
http://www.google.com/search?hl=th&sa=G&tbo=1&tbs=bks:1&q=inauthor:%22Lawrence+J.+Gitman%22&ei=6GWXTdy4EsnVrQfIx7yZBA&ved=0CEAQ9Ag
http://www.google.com/search?hl=th&sa=G&tbo=1&tbs=bks:1&q=inauthor:%22Lawrence+J.+Gitman%22&ei=6GWXTdy4EsnVrQfIx7yZBA&ved=0CEAQ9Ag
http://www.google.com/search?hl=th&sa=G&tbo=1&tbs=bks:1&q=inauthor:%22Lawrence+J.+Gitman%22&ei=6GWXTdy4EsnVrQfIx7yZBA&ved=0CEAQ9Ag
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development) เพื่อให้การสรรหา (ว่าจ้าง) บุคลากรเป็นไปตามแผนที่วางไว้  เพื่อประโยชน์ต่อการ
ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (หน่วยงานเป็นผู้ท า) เพื่อประโยชน์ในการวางแผนระยะยาวของประเทศ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จึงท าไปเพื่อเตรียมด าเนินการสรรหาคนมาทดแทนบุคลากรที่ขาดหายไป 
เช่น เกษียณ ตาย ลาออก ต้องมีการส ารวจ การลาออกจากงาน(labor turn over) เพื่อจัดหาบุคลากรใหม่ 
ที่หน่วยงานต้องการ ส าหรับงานใหม่ๆที่เกิดขึ้น เพื่อประโยชน์ในอนาคตของหน่วยงาน        

         การวางแผนทรัพยากรมนุษย์   โดยทั่วไปมักจะเน้น 3 ด้าน ได้แก่ 
1. การก าหนดจ านวนผู้ปฏิบัติงาน ที่ถูกต้องเหมาะสมในแต่ละช่วงเวลา 
2. การสรรหาบุคคล ที่มีคุณสมบัติตรงตามต้องการ  
3. การพัฒนาบุคลากร ให้พร้อมปฏิบัติหน้าที่ในทุกระดับต าแหน่ง 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  เป็นกระบวนการส ารวจความต้องการ

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้จ านวนพนักงานที่มีทักษะที่ต้องการ และสามารถจัดหาได้เมื่อจ าเป็น   ข้อดี
ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์คือ ท าให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
พนักงานเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้น และสร้างโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกันอย่างมี
ประสิทธิผลมากขึ้น ฉะนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จะต้องพิจารณาถึง  ความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคตตามแผนกลยุทธ์ขององค์การ ก าหนดขั้นตอนที่จ าเป็นเพื่อตอบสนองความต้องการ
นั้น  ต้องพิจารณาความต้องการใช้พนักงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

1.4.2  การตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ 
                 เมื่อมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์แล้ว ขั้นตอนต่อไปการตอบสนองความ

ต้องการทรัพยากรมนุษย์ คือ การสรรหาและการคัดเลือก จะเป็นกระบวนการด าเนินการให้ได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ที่ได้ก าหนดไว้ตามที่ต้องการ เพื่อตอบสนองตามแผนที่วางไว้  

1) การสรรหา 
                          กิ่งพร ทองใบ (2543: 268 - 269) กล่าวว่า การสรรหาเป็นกระบวนการในการ

ชักจูงบุคคลที่มีคุณสมบัติและจ านวนที่เหมาะสมมาสมัครท างานกับองค์การในระยะเวลาที่องค์การมี
ความต้องการ ซึ่งองค์การจะได้ท า การคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับที่ได้วิเคราะห์งานมา 
จัดท าการพรรณนาลักษณะงานไว้แล้วเข้าท างานกับองค์การต่อไป   กระบวนการสรรหาทรัพยากร
มนุษย์เร่ิมต้นที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้รับแจ้งความต้องการพนักงานจากหน่วยงานอ่ืน จากนั้น
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ท าหน้าที่ในการหาเอกสารพรรณนาลักษณะงานเพื่อก าหนดเป็นคุณสมบัติที่
ต้องการในการสรรหาพิจารณาแหล่งสรรหาจากภายใน หรือภายนอกองค์การ  ก าหนดวิธีการในการ
สรรหาเพื่อให้ได้บุคลากรที่ต้องการ 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543: 111) กล่าวว่า การสรรหาเป็นกระบวนการที่ชักจูง
บุคลากรในช่วงระยะเวลาที่เหมาะสม จ านวนที่มากพอ และมีคุณสมบัติตามที่ต้องการ ตลอดจนกระตุ้น
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ให้มาสมัครงานกับองค์กร ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงที่สุดกับคุณลักษณะของงานจะได้รับการ
คัดเลือก ดังนั้นการสรรหาได้บุคลากรที่ดีที่สุดย่อมมาจากวิธีการที่ดีที่สุดในการสรรหา 

เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร (2544: 20-23) ได้ให้ความเห็น
เกี่ยวกับการสรรหาพอสรุปได้ว่า กระบวนการสรรหาเป็นขั้นตอนแรกที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จใน
การบริหารงานบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยชี้ขาดในการแข่งขันทุกประเภทการก าหนดนโยบาย
การสรรหา (Recruitment Policy) มี 2 แนวทาง 

(1) การสรรหาจากภายนอก กระท า ได้ด้วยรูปแบบ การติดต่อส านักงาน
จัดหางาน การประกาศรับสมัคร การติดต่อสถาบันการศึกษา การติดต่อสหภาพแรงงาน การออกรับ
สมัครงานนอกสถานที่ และการเปิดโอกาสให้มาสมัครงานที่องค์กรด้วยตนเอง 

(2) การสรรหาจากภายในท าได้ด้วยรูปแบบการโอนย้ายภายในและการเกลี่ย
ก าลังคน 

สุภาพร พิศาลบุตร (2544: 12-25) กล่าวว่า การสรรหาเป็นกระบวนการรับ
สมัครบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา ความสามารถ และประสบการณ์เข้าท างาน ซึ่งบุคคลเหล่านี้
จะมาสมัครในต าแหน่งงานที่องค์การเปิดรับสมัคร   การสรรหาจึงเป็นกระบวนการส าคัญที่จ าเป็น
ส าหรับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์    ซึ่งวัตถุประสงค์ของการสรรหาคือ 

(1) เพื่อการทดแทนต าแหน่งงานที่ว่าง เนื่องจากการหมุนเวียนเข้าออกของ
พนักงานหรือการเลื่อนต าแหน่ง หรือการโยกย้าย  

(2) เพื่อการสรรหาพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานในลักษณะงานใหม่ที่
เปลี่ยนแปลงไป โดยพนักงานที่มีอยู่เดิมไม่สามารถท าได้ จึงจ าเป็นต้องใช้พนักงานใหม่เข้ามาท างาน 

(3) เพื่อการสรรหาพนักงานอันเนื่องมาจากอัตราความเจริญเติบโตของ
องค์การ ที่ท าให้ต้องขยายกิจการหรือตั้งหน่วยงานใหม่ ซึ่งต้องการพนักงานเพิ่ม หรือให้ทันกับความ
ต้องการของตลาด 

2)   การคัดเลือก 
                           บรรยงค์ โตจินดา (2543: 125-149) ได้กล่าวถึงการคัดเลือกว่าการคัดเลือก

บุคลากรเป็นกระบวนการต่อเน่ืองจากการสรรหา เป็นกระบวนการที่คัดเลือกและบรรจุบุคลากรเพื่อให้
เหมาะสมกับงาน จุดมุ่งหมายของการคัดเลือกบุคลากรนั้น เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความสามารถ มี
คุณสมบัติเหมาะสมตรงตามความต้องการของแต่ละหน่วยงานและลักษณะงานที่ท า  การคัดเลือก
บุคลากรเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของฝ่ายบริหารงานบุคลากร แต่เนื่องจากอ านาจการตัดสินใจจะ
เกี่ยวข้องโดยตรงกับผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการ จึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้บริหารที่จะต้องเข้าใจ
กระบวนการคัดเลือกบุคลากร 
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                         สมยศ นาวีการ (2544: 456) กล่าวว่า กระบวนการคัดเลือกเกี่ยวข้องกับการ
ประเมินและการคัดเลือกผู้สมัครงาน ใบสมัครงาน ประวัติ การสัมภาษณ์ และการตรวจสอบการอ้างอิง 
เป็นเคร่ืองมือของการคัดเลือกที่ใช้กันโดยทั่วไป 

                         ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545: 166) กล่าวว่า การคัดเลือก (Selection) คือ
กระบวนการที่องค์กรใช้เทคนิควิธีการและเคร่ืองมือต่าง ๆ มาด าเนินการพิจารณาคัดเลือกผู้สมัครเข้า
ท างานจ านวนมากให้เหลือตามจ านวนที่องค์กรต้องการ 

1.4.3  การพัฒนาและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
                 องค์กรที่ต้องการประสบความส าเร็จในระยะยาวจ า เป็นต้องมีทรัพยากรมนุษย์ที่

มีความรู้ความสามารถเป็นผู้ขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ ให้เป็นไปในทิศทางที่ตั้งเป้าหมายไว้ดังนั้น จึง
จ าเป็นต้องมีการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้ไว้กับองค์กรให้นานที่สุด  

1) การพัฒนาและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
                     สุภาพร พิศาลบุตร (2544: 12-25) ได้กล่าวถึง การพัฒนาและธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์ ได้โดยวิธีการ การพัฒนาและฝึกอบรม ซึ่งเป็นความรับผิดชอบของฝ่ายงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่จะก าหนดโครงการพัฒนาและฝึกอบรมพนักงานขึ้นโดยการร่วมมือกับฝ่ายต่างๆ ที่
ต้องการให้มีการอบรม เคร่ืองมือที่ใช้ในการอบรมและพัฒนาพนักงาน ที่ฝ่ายงานบริหารทรัพยากร
มนุษย์ใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรมพนักงาน เพื่อการเพิ่มการรักษาระดับความสามารถ ทักษะ และ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงาน คือ 

                     (1) การให้การศึกษา หัวใจส าคัญของการศึกษาที่แท้จริง คือ การท าให้ผู้เข้ารับ
การศึกษาได้เรียนรู้เหตุการณ์ในอดีต และปัจจุบัน ซึ่งเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นและได้มีการหยุดนิ่งเป็น
ส่วนใหญ่ แล้วตอบค าถามว่าท าไมต้องเป็นเช่นนั้น สามารถใช้อะไรมาพิจารณา แล้วท าการคิดวิเคราะห์
เหตุการณ์ในอนาคตได้    การศึกษานี้จะใช้ระยะเวลาการศึกษานาน ในปัจจุบันมีการให้การศึกษาทั้งใน
สถาบันการศึกษา นอกสถาบันการศึกษา หรือแม้แต่ใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการศึกษา เช่น การศึกษา
ทางอินเตอร์เน็ต ที่เรียกว่า E-learning 

                     (2) การปฐมนิเทศ  เป็นการแนะน าให้พนักงานใหม่ขององค์การที่จะต้องพบ
กับงานใหม่ ระบบการบริหารงานใหม่ ผู้บริหารคนใหม่ และเพื่อนร่วมงานใหม่ ให้รู้จักและเข้าใจ
องค์การรู้จักหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ แนะน า พนักงานใหม่กับผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานให้รู้จักกัน 
และให้ความช่วยเหลือในการท างานร่วมกัน   การปฐมนิเทศจะเป็นกิจกรรมที่ฝ่ายงานบริหารทรัพยากร
มนุษย์จัดขึ้นมาเมื่อมีการบรรจุจ้างพนักงานใหม่ ให้มีการประชุมพนักงานใหม่เพื่อให้พนักงานใหม่ได้
เข้าใจนโยบาย ระเบียบข้อบังคับ หน้าที่ต่างๆ ในองค์การ และวัฒนธรรมขององค์การที่พนักงานทุกคน
ในองค์การจะต้องทราบ   เป็นการช่วยให้พนักงานใหม่ปรับตัวให้เข้ากับการท างานกับองค์การและ
เพื่อนร่วมงานใหม่ และยังเป็นการช่วยให้พนักงานใหม่ท างานได้ถูกต้อง 
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                     (3)  การฝึกอบรม เกิดจากความต้องการขององค์การที่ต้องการเพิ่มศักยภาพ
พนักงานให้มีคุณภาพเป็นที่พึงประสงค์ขององค์การ ได้แก่ ความรู้ความสามารถสมัยใหม่ เจตคติค่านิยม 
และบุคลิกภาพที่ดี เป็นการยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน การเตรียมความพร้อมให้
พนักงานสามารถรับผิดชอบงานที่สูงขึ้นหรืองานใหม่ที่ต้องการความรู้ความสามารถเฉพาะและมีความ
พร้อมที่จะเลือกต าแหน่งที่สูงขึ้นไป การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ไม่ได้กระท าขึ้นเพียงคร้ังเดียว แต่
จะต้องกระท าอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง  เพื่อจะได้ปรับปรุงคุณภาพพนักงานให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ ซึ่งกระบวนการฝึกอบรม
มักจัดเป็นรูปแบบ มีการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม มีมาตรฐานการฝึกอบรม และการ
ประเมินผลการฝึกอบรม ส่วนรูปแบบการฝึกอบรม ที่ส าคัญมีดังน้ี 

                            ก.  การฝึกอบรมขณะท างาน (on the job training) เป็นรูปแบบที่ใช้กัน
มากที่สุด 

                                 พนักงานจะถูกฝึกอบรมในขณะท างานจริง โดยผู้บริหารหรือพนักงาน
อาวุโสที่มีประสบการณ์ในงานที่พนักงานปฏิบัติจะเป็นผู้ให้การอบรมแนะน า เทคนิควิธีการท างานให้
โดยตรง เป็นวิธีที่ช่วยให้พนักงานมีโอกาสเรียนรู้จากผู้มีความสามารถที่แท้จริง สามารถพบปัญหาและ
แก้ไขได้ในภาพแวดล้อมที่เป็นจริงแต่วิธีการเช่นนี้จะให้ได้ผลดีต่อพนักงานก็ต่อเมื่อมีเวลาเพียงพอ
ส าหรับการอบรม   เพราะวิธีนี้จะต้องอบรมแบบค่อยเป็นค่อยไปจึงจะท าให้พนักงานสามารถเรียนรู้ได้
ถึงวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากกว่าการมุ่งเน้นผลงาน 

                            ข.  การฝึกหัดงานช่างฝีมือ เป็นรูปแบบของการฝึกอบรมที่จัดให้มีการ
เรียนรู้ในห้องเรียนและให้มีการทดลองฝึกปฏิบัติเข้าด้วยกัน 

                            ค.  การอบรมในห้องบรรยาย เป็นการอบรมให้แก่ผู้เข้าอบรมเป็นกลุ่ม
ใหญ่ ซึ่งให้ผู้อบรมส่วนใหญ่จะใช้วิธีการบรรยายแสดงให้เข้าใจสิ่งที่ต้องการให้พนักงานเรียนรู้  โดยมี
เคร่ืองมือช่วยในการเรียนรู้ เช่น เคร่ืองฉายภาพคอมพิวเตอร์ สไลด์ แผ่นใส  

       ง.  การสัมมนาแลกเปลี่ยนความรู้ (seminar) เป็นรูปแบบที่ใช้เพื่อให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้และรับฟังจากผู้อ่ืน ในขณะเดียวกันก็จะมีการแสดงความคิดเห็นและ
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์   โดยจะเป็นการถกเถียงเกี่ยวกับปัญหาและการหาหนทางแก้ไข
ปัญหา 

       จ.  การหมุนเวียนงาน   ในบางช่วงบางเวลาจะมีการหมุนเวียนพนักงาน
จากต าแหน่งงานหนึ่งไปสู่อีกต าแหน่งงานหนึ่งเพื่อท าให้พนักงานมีความเข้าใจในหน้าที่ต่างๆ ซึ่งจะมี
ประโยชน์ต่อองค์การ ท าให้พนักงานสามารถท างานแทนกันได้ในกรณีที่พนักงานคนหนึ่งคนใดไม่
สามารถท า งานในหน้าที่นั้นๆ ได้เป็นการชั่วคราว 
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ฉ.  การบริหารค่าตอบแทน (compensation) เป็นการตอบแทนพนักงาน
ที่ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานให้กับองค์การ ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์การ
ใช้ในการจูงใจให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ช.  การรักษาระเบียบวินัย เร่ืองของระเบียบวินัยนับว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญที่
จะต้องแจ้งให้พนักงานทุกคนรับทราบ  น ามาใช้และติดตามผล ในการแจ้งให้ทราบจะต้องระบุถึง
ข้อบังคับต่างๆ ที่จะต้องปฏิบัติตามและการลงโทษเมื่อมีการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามกฎ 

ซ.  การวางแผนจัดองค์การ แม้ว่างานวางแผนจะเป็นหน้าที่โดยตรงของ
ผู้บริหารขั้นสูงสุดก็ตาม แต่ก็มีงานด้านการบริหารบุคคลเข้าไปเกี่ยวข้องด้วย ฝ่ายบริหารงานบุคคลจึง
ต้องมีความรับผิดชอบร่วมด้วยในฐานะที่เป็นงานทางด้านเทคนิค 

ฌ.  การวิจัยงานบุคคล งานทางด้านวิจัยงานบุคคลนับว่าเป็นงานที่มี
ความส าคัญอย่างมากส าหรับการบริหารธุรกิจปัจจุบัน เพราะความรู้ทางด้านพฤติกรรมของคน การจูงใจ
หรือพฤติกรรมของกลุ่มนับว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

2)   แรงงานสัมพันธ์และเจรจาต่อรอง 
                          เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543: 359-370) ได้กล่าวถึง การพัฒนาและธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์โดยให้ความเห็นเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ์และเจรจาต่อรองว่า  การให้บุคลากรใน
องค์กรได้ใช้ความคิด และกระตุ้นให้มีความกระตือรือร้น ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี 
(Quality Work Life) ด้วยการให้ค าแนะน าปรึกษาที่ดี  ท าให้สภาพการท างานดีขึ้นโดยการจัด
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกแบบงานและแก้ไข
ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับตนเอง  องค์การต้องพยายามให้บุคลากรมีโอกาสมากขึ้นในการสร้างผลงานของ
ตน การให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อความส าเร็จของตนเองและองค์การ เป็นวิธีการ
สื่อสารระหว่างองค์การกับบุคลากร เพื่อให้สามารถท าการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม ลดความกดดันทั้งสองฝ่าย ซึ่งการติดต่อสื่อสารใช้ได้ทั้งการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการและ
ผสมผสานกับการติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งจะเกิดความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

                     ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545: 300-301) ได้กล่าวถึง การพัฒนาและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยให้ความเห็นเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ์และเจรจาต่อรองว่า เป็นความสัมพันธ์แบบ
ทวิภาคี ซึ่งด าเนินการได้ในหลายลักษณะ ดังนี ้

                    การแลกเปลี่ยนข่าวสาร ระหว่างทั้งฝ่ายนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชาและฝ่าย
ลูกจ้างหรือฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อสร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างทั้งสองฝ่าย 

                    การปรึกษาหารือ เป็นวิธีการให้ทั้งสองฝ่ายได้มีโอกาสร่วมประชุมหรือพบปะ
กัน เพื่อแก้ข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นร่วมกัน 
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                     คณะกรรมการร่วม ทั้งฝ่ายนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชาและฝ่ายลูกจ้างหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จัดตั้งคณะกรรมการร่วมระหว่างทั้งสองฝ่าย เพื่อพิจารณาหาข้อสรุปร่วมกันในเร่ือง
ต่าง ๆ เช่น สุขภาพ ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

                     การเจรจาต่อรองเมื่อมีปัญหาหรือข้อเรียกร้องเกิดขึ้นทั้งสองฝ่ายจะส่งตัวแทน
เข้าท าการเจรจาหาข้อตกลงหรือทางออกที่เหมาะสม 

                     การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ฝ่ายนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
ตัวแทนฝ่ายลูกจ้างหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์กร เพื่อให้ลูกจ้าง
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจในนโยบาย ความต้องการและเหตุผลในการปฏิบัติงานขององค์กร 
ตลอดจนช่วยลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น 

3)   สุขภาพและความปลอดภัย 
                           เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543: 312) ได้กล่าวถึงการพัฒนาและธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านสุขภาพและความปลอดภัยว่า สุขภาพ (Health) คือ ความปลอดภัยจากการเจ็บป่วย
ทางด้านร่างกายและอารมณ์ของบุคลากร ส่วนความปลอดภัย (Safety) หมายถึง การป้องกันบุคลากร
จากการบาดเจ็บอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุ อันตรายที่สัมพันธ์กับการท างาน (Work-Related Accidents) 

                      บรรยงค์ โตจินดา (2543: 298-299) ได้กล่าวถึง การพัฒนาและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านสุขภาพและความปลอดภัยว่า ผู้บริหารสูงสุดขององค์กรควรท าความเข้าใจถึง
ความส าคัญ และความจ าเป็นของงานด้านความปลอดภัย โดยศึกษาเหตุผลความสูญเสียทางเศรษฐกิจ 
มนุษยธรรม การปฏิบัติตามกฎหมาย เพื่อน าไปสู่การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับความปลอดภัย ดังนี ้

                         (1) การจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เช่น จัดบริเวณที่
ท างานให้ปลอดภัย เป็นต้น 

                      (2) การจัดตั้งคณะกรรมการ หรือมอบหมายให้มีผู้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับความ
ปลอดภัยในการท า งาน เช่น ร่างระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับความปลอดภัย จัดท า ป้ายค าเตือน เป็นต้น 

                      (3) การให้การศึกษา และฝึกอบรมกับบุคลากรในด้านความปลอดภัย เช่น 
จัดท าคู่ม ือแนะน า การใช้เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร เป็นต้น 

                      (4) การติดตามผลของการปฏิบัติงานในด้านความปลอดภัย เช่น การตรวจ
สภาพที่ท างาน การตรวจสุขภาพของบุคลากร การจัดให้มีสถานพยาบาล เป็นต้น 

                      (5) การจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อความปลอดภัย เพื่อแบ่งแยกหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

1.5 กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
       สมชาย หิรัญกิตติ  (2550: 27-29) ได้กล่าวถึงกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า 

หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อสร้างความร่วมมือกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การตาม
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ทฤษฎีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ มอนดี้ โนอ์และพรีโมซ์(Mondy, Noe and Premeaux, 
1999: 5) โดยแต่ละกิจกรรมมีรายละเอียดดังน้ี  

1.5.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการ 
                ส ารวจความต้องการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้จ านวนพนักงานที่มีทักษะที่

ต้องการ และสามารถจัดหาได้เมื่อจ าเป็นต้องใช้ ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนที่ช่วยให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่
เพียงพอเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์องค์การในอนาคต ดังนี้ (1) การพยากรณ์ความต้องการพนักงานที่มี
คุณสมบัติต่างๆ (2) การเปรียบเทียบความต้องการกับก าลังแรงงานในปัจจุบัน (3) การก าหนดจ านวน
และรูปแบบของพนักงานที่จะสรรหาเข้ามาหรือจ านวนที่จะต้องออกจากงาน ในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์นั้นจะต้องมีการออกแบบงานและการวิเคราะห์งานก่อน 

                การออกแบบงาน(Job design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างและการ
ออกแบบกิจกรรมการท างานเฉพาะอย่างของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

                การวิเคราะห์งาน (Job analysis) เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์
และแยกแยะข้อมูลเกี่ยวกับงาน ซึ่งเป็นกระบวนการที่มีระบบในการก าหนดทักษะ หน้าที่ และความรู้ที่
ต้องการส าหรับงานใดงานหน่ึงขององค์การ  

1.5.2  การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การซึ่งใช้เพื่อจูงใจ
ให้ผู้สมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่องค์การต้องการมาสมัครในต าแหน่งงานที่เหมาะสมเพื่อ
ช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์  

1.5.3  การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดส าหรับ
องค์การและเหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการโดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร  

1.5.4  การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรม 
(Training) เป็นกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทางซึ่งสามารถบรรลุ
เป้าหมายองค์การ หรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้ และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน 
ส่วนการพัฒนา (Development) เป็นการจัดหาความรู้ การท า ให้พนักงานมีความรู้ มีการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานเพื่อน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต 

1.5.5  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น (Compensation and benefits)  
                ค่าตอบแทน (Compensation) เป็นรางวัลทั้งหมดที่พนักงานได้รับในการ

แลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบด้วย ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ส่วน
ผลประโยชน์ (Benefits) เป็นรางวัลหรือส่วนเพิ่มที่พนักงานได้รับซึ่งเป็นผลจากการจ้างงานและ
ต าแหน่งภายในองค์การ เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ การท่องเที่ยว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งก าไร 
แผนการศึกษา การให้ส่วนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ของบริษัท ฯลฯ 
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1.5.6  ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย (Safety) เป็น
ความคุ้มครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการท างาน สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางด้านร่างกาย จิตใจ 
และสังคม  

1.5.7 พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labour relations) พนักงาน 
(Employee) เป็นสิ่งแวดล้อมภายในที่ผู้บริหารต้องค านึงอย่างยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลได้ก็มาจาก
พนักงานลูกจ้างนั่นเอง แรงงานสัมพันธ์ (Labour relation) เป็นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มพนักงาน 
(สหภาพแรงงาน) และนายจ้าง (ฝ่ายจัดการ)  

1.5.8  การประเมินผลการปฏิบัติงาน [Performance Appraisal (PA)] เป็นกระบวนการ
ประเมินพฤติกรรมการท า งานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้เช่น 
การบันทึกผลลัพธ์ และ การติดต่อสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่างผู้บริหารโดยตรง
และพนักงาน 

ข้อมูลจากนักวิชาการหลายท่านเกี่ยวกับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถ
สรุปได้ว่า กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ปฏิบัติอย่างเป็นล าดับขั้นตอนตั้งแต่การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์  การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  การฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและแรงงาน
สัมพันธ์และการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจัดท ากระบวนการเหล่านี้อย่างเป็นล าดับขั้นตอน เพื่อ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความสามารถ ทักษะ เชี่ยวชาญในงานที่ท า มีคุณภาพในการท างานที่ดี และ
รักษาทรัพยากรมนุษย์นั้นๆ ให้อยู่กับองค์การไปนานๆ เพื่อความส าเร็จขององค์การต่อไป 

 
2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

2.1  ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
       มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้

หลากหลายดังนี ้
  สมยศ นาวีการ (2545: 14) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า 

หมายถึง ความมีประสิทธิภาพจะเกี่ยวข้องกับค่าใช้จ่ายของความส าเร็จของเป้าหมาย ซึ่งความมี
ประสิทธิภาพจะตอบค าถามว่า เราต้องเสียค่าใช้จ่ายเท่าไรในแง่ของเงินทุน เจ้าหน้าที่ อุปกรณ์ ปัจจัย
จิตวิทยา และอ่ืนๆ ต่อการบรรลุเป้าหมาย ดังนั้นความมีประสิทธิภาพ คือ อัตราส่วนระหว่างผลผลิตกับ
ปัจจัยการผลิต 

  สมใจ ลักษณะ (2546: 7) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึงการมีประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล คือ การท างานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและพลังงาน



27 

 

น้อยที่สุด ได้แก่การท างานเร็วและได้งานที่ดี บุคคล ที่มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นบุคคลที่ตั้งใจ
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรือ เทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานได้มากเป็นผลงานที่มี
คุณภาพเป็นที่น่าพอใจ โดยสิ้นเปลือง ต้นทุน ค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อยที่สุดเป็นบุคคลทีมี
ความสุข และพอใจในการท างาน เป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพิ่มคุณภาพและปริมาณของผลงาน
คิดค้น ดัดแปลงวิธีการท างานให้ ดีขึ้นอยู่เสมอ 

  กันตยา เพิ่มผล (2550: 3) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ขนาดและความสามารถของความส าเร็จหรือบรรลุผลตามเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ของตนเองและองค์กร ส่วนการท างาน หมายถึง การกระท าของบุคลากรที่มีเป้าหมายเพื่อ
ตอบสนองความต้องการ หรือเพื่อให้เกิดความพึงพอใจ   ดังนั้นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึง
หมายถึง การปรับปรุง แก้ไขเพิ่มเติม ความสามารถ และทักษะในการกระท าของบุคคลหรือของตนเอง
หรือของผู้อ่ืนให้ดีขึ้นเจริญขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและองค์การอันจะท าให้ตนเอง ผู้อ่ืน 
และองค์การเกิดความพึงพอใจ และสงบสุขในที่สุด 

  อนันท์  งามสะอาด (2552) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า 
ประสิทธิภาพ หมายถึงกระบวนการด าเนินงานที่มีลักษณะดังนี้ คือ ประหยัด ได้แก่ ประหยัดต้นทุน 
ประหยัดทรัพยากร และประหยัดเวลา เสร็จทันตามก าหนดเวลา และมีคุณภาพ โดยพิจารณาทั้ง
กระบวนการต้ังแต่ปัจจัยน าเข้าหรือวัตถุดิบมีการคัดสรรอย่างดี มีกระบวนการด าเนินงาน กระบวนการ
ผลิตที่ดีและมีผลผลิต (Output) ที่ดี    

  เซอร์โต (Certo, 2000: 9) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง การจัดสรรทรัพยากร เพื่อให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดย
ใช้ทรัพยากรต่ าที่สุด กล่าวคือเป็นการใช้โดยมีเป้าหมายหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้สูงสุด 

       เดวิด พาร์ดีย์ (David Pardey, 2007: 7-8) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ในหลายรูปแบบดังนี้  

1)  การเปลี่ยนทรัพยากรไปเป็นผลผลิต(outputs) มากที่สุด  
2)  การท างานให้มีข้อผิดพลาดน้อยที่สุด มีของเสียน้อยที่สุด เสียเวลาน้อยที่สุด 
3)  ผลผลิตมากที่สุดโดยลงทุนน้อยที่สุด 
4)  การใช้ทรัพยากรโดยประสบความส าเร็จด้านการผลิตสินค้าหรือบริการ 

 ซินชู ลิวและแอนน์ มิลล์ (Xinzhu Liu and Anne Mills, 2007: 359) ได้ให้ความหมาย
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง การที่องค์การสามารถผลิตปัจจัยน าออก (ก าไร) สูงสุด
ในขณะที่ใช้ปัจจัยน าเข้า (ต้นทุน) ต่ าสุด กล่าวคือ สามารถผลิตปริมาณสินค้าหรือการให้บริการได้มาก
ที่สุด คุณภาพของสินค้าหรือคุณภาพการให้บริการดีที่สุดโดยค่าใช้จ่ายในการผลิตต่ าสุดและสามารถ
ผลิตสินค้าหรือให้บริการได้ทันเวลา  
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 จากความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจากนักวิชาการหลายๆท่าน สรุปได้ว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ของพนักงาน
อย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายและได้รับการสนับสนุนทรัพยากรในการ
ท างานจากองค์การเพื่อให้ บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยใช้ทรัพยากรต่ าที่สุด ใช้เวลาในการท างานน้อย
ที่สุด  

2.2   ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย โดยมีนักวิชาการหลาย

ท่านได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ดังนี ้
 ธัญญา ผลอนันต์ (2546: 77) กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สามารถแบ่งได้เป็น 3 ประเภทคือ  
ประเภทที่ 1 ด้านบุคคล หมายถึง ลักษณะส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกับงานหรือการปฏิบัติ 

หน้าที่ เช่น เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พื้นเพ บุคลิกภาพ เชาว์ปัญญา ประสบการณ์ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานความสนใจในงาน และมุมมองต่อฝ่ายบริหารเป็นต้น  

ประเภทที่ 2 ด้านงาน ได้แก่ ลักษณะของเนื้องาน เช่น งานนั้นน่าสนใจหรือไม่มี ความ
ท้าทายแปลกใหม่ มากน้อยเพียงใด เปิดโอกาสในการศึกษา ฝึกอบรมและพัฒนามาก น้อยเพียงใด ฐานะ
ทางวิชาชีพและขนาดขององค์กร ตลอดจนความยากง่ายของงานก็มีผลต่อ การปฏิบัติงานและความพึง
พอใจของพนักงาน  

ประเภทที่ 3 ด้านการจัดการ คือความมั่นคงในงานอย่างไร ท างานแล้วมีโอกาส 
ก้าวหน้าหรือไม่ ได้รับอ านาจในการตัดสินใจมากน้อยเพียงใด ค่าตอบแทนตลอดจนสวัสดิการ พอเพียง
หรือไม่และยังอาจรวมถึงเพื่อนร่วมงานด้วย 

สมใจ ลักษณะ (2546: 10) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส าคัญต่อการพัฒนาประสิทธิภาพใน การ
ท างาน เพื่อการบรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงาน ได้แก่  

ปัจจัยด้านองค์การ การจัดการในองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน องค์การ 
ต้องเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจในภาพรวมของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเสนอ แนวคิด
แนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหารและการจัดการการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ ได้แก่การ
พัฒนาวัฒนธรรมในองค์กร การบริหารงานบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจเพื่อ ประสิทธิภาพในการ
ท างาน รวมทั้งสภาพความพร้อมขององค์กรในด้านที่ดิน อาคารสถานที่ อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ 
เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร  

ปัจจัยด้านบุคคล ถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท า  งาน 
องค์ประกอบด้านตัวบุคคลที่จะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ปรัชญาและ 
อุดมการณ์ในการพัฒนาตนเอง บุคลิกภาพ ค่านิยม การตั้งเป้าประสงค์ของชีวิตและการ ท างาน การ
ส ารวจตัวเอง การพิชิตปัญหาอุปสรรคในการท างาน และการสร้างความเชื่อมั่นใน ตนเอง  
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นอกจากปัจจัยด้านองค์กรและปัจจัยด้านบุคคลแล้ว การใช้แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานโดยผู้บริหารจัดการมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่ส าคัญในการ จัดรูปแบบ
ของการใช้แรงจูงใจแก่บุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

 รูปแบบในการ จูงใจมี 3 รูปแบบ คือ การจูงใจด้วยรางวัลค่าตอบแทน การจูงใจด้วย
งาน และการจูงใจด้วย วัฒนธรรมองค์กร  

รูปแบบที่ 1 การจูงใจด้วยรางวัลค่าตอบแทน ได้แก่  
รางวัลค่าตอบแทนในรูปของเงิน เช่น เงินเดือน โบนัส การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ซึ่ง

ส่วนหนึ่งจะเป็นที่มาของการได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง สวัสดิการและการบริการ ต่างๆ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล สงเคราะห์ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 

รางวัลค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ การให้เคร่ืองอ านวยความสะดวก เช่น ห้อง 
ท างานส่วนตัวของผู้บริหาร รถประจ าต าแหน่ง เป็นต้น ให้โอกาสไปศึกษาอบรมสัมมนา ให้ รับผิดชอบ
โครงการที่มีเกียรติและได้สร้างผลงานลักษณะที่ส าคัญของการให้ 

รูปแบบที่ 2 การจูงใจด้วยงาน  
หลักการที่ส าคัญของการจูงใจด้วยงาน คือ ใช้ลักษณะและเงื่อนไขวิธีการท างานจูง ใจ

ให้บุคคลมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ พอใจอุทิศให้กับงานและให้ ความ
ร่วมมือพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน วิธีการจูงใจด้วยงานควรประยุกต์การจูงใจ โดย เน้นการจัด
งานให้ท้าทายความสามารถ ให้โอกาสผู้ปฏิบัติงาน ได้มีอิสระในการคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ความส าเร็จใน
งานด้วยตนเอง ความส าเร็จและความพอใจในงานที่ตนรับผิดชอบจะ ช่วยจูงใจให้เกิดการอุทิศตนตั้งใจ
ท างานให้ประสบผลดียิ่งขึ้น แนวปฏิบัติที่พบว่าได้ผลดีในการ จูงใจด้วยงาน คือ การหมุนเวียนงาน คือ 
ท าให้พ้นสภาพความจ าเกิดความกระตือรือร้นในงานใหม่ การขยายขอบเขตและเนื้อหาของงานคือ 
มอบอ านานหน้าที่ให้เพิ่มขึ้น เพื่อแสดง ความไว้วางใจและเชื่อมั่นในความสามารถของเขา ซึ่งจะสร้าง
ความท้าทายในการท างาน  

รูปแบบที่ 3 การจูงใจด้วยวัฒนธรรมองค์กร  
การจัดวัฒนธรรมองค์กรให้จูงใจบุคลากรให้มีความรักในองค์กร บุคลากรรู้สึกว่า 

ตนเองเป็นเจ้าของหรือส่วนหนึ่งขององค์กร รูปแบบการจัดการในองค์กรใช้วิธีการบริหารแบบมี ส่วน
ร่วม วัฒนธรรมองค์กรที่จูงใจบุคลากรให้มีประสิทธิภาพท างานสูงขึ้น ใช้วิสัยทัศน์สร้างเป้าหมายใน
อนาคตความเจริญก้าวหน้าขององค์กรเป็นทิศทางที่ทุก คนมุ่งมั่นให้ทุกคนมีส่วนร่วม คือ การให้
ความส าคัญต่อผู้บริหารทุกระดับ ใช้การตัดสินใจ จากระดับล่าง โดยให้ความไว้วางใจและให้อ านาจใน
การตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานในฐานะผู้อยู่  ใกล้ชิดกับปัญหามากที่สุด มีการสื่อสารจากล่างขึ้นบนใน
นโยบาย ทิศทาง แนวด าเนินการที่ พวกเขาต้องการ ให้ทุกคนทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท าแผนงาน 
ติดตามประเมินแผนงาน และ ภูมิใจในความส าเร็จของแผนงาน  
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ให้ความส าคัญต่อความก้าวหน้าของบุคคลและสนองความต้องการของบุคคล เช่น 
สนองความต้องการความมั่นคงด้วยการจ้างงานตลอดชีวิต และให้ความส าคัญกับระดับอาวุโส ให้ความ
เชื่อถือไว้วางใจด้วยการควบคุมเฉพาะเป้าหมาย และให้ทุกคนมีโอกาสก าหนด รายละเอียดของวิธีการ
ด าเนินงานด้วยตนเอง ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคคลด้วยการจัดการติดตามประเมินผลด้วย
วิธีการธรรมชาติ เช่น การสนทนาระหว่าผู้บริหารกับ ผู้ปฏิบัติงานให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้ประเมินผล
การท างานเป็นหมู่คณะ เพื่อร่วมกันภูมิใจเมื่อ ผลงานประสบความส าเร็จ และช่วยกันปรับปรุงแก้ไขใน
ส่วนที่ยังไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย 

โรเบิร์ต แอล แมทธิส และ จอห์น เอช แจ็คสัน   (Robert L. Mathis and John H. 
Jackson, 2008: 71-72) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ
ว่าประกอบไปด้วย 3 ปัจจัยหลักคือ 

1) ความสามารถในการท างานเฉพาะบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถของ
พนักงาน ความสนใจในการท างาน และลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล 

2) นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน ประกอบด้วย แรงจูงใจในการท างาน จริยธรรม
ในการท างาน และการเข้าและการลาออกของพนักงาน 

3) การสนับสนุนขององค์การ ประกอบด้วย การฝึกอบรมและพัฒนา อุปกรณ์
และเทคโนโลยี มาตรฐานการปฏิบัติงาน การบริหารงานและเพื่อนร่วมงาน 

อาซิฟ คัมโบ (Asif Kamboh 2009) พนักงานเป็นสินทรพัย์ที่มีค่าที่สุดในองค์กร
ใดๆ  ธุรกิจจะประสบความส าเร็จได้จะต้องอาศัยพนักงานทุกคน องค์การส่วนใหญ่จะใช้แรงจูงใจใน
การกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานเพื่อประสิทธิภาพในการท างานโดยมีหลายปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพของพนักงานทัศนคติและพฤติกรรมจะเป็นบทบาทส าคัญในประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานส าหรับปัจจัยอื่นๆที่กล่าวไว้มีดังนี ้ 
                       บรรยากาศในการท างาน   เป็นปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน เป็น
สิ่งที่จะแสดงให้เห็นว่าพวกเขาจะพอใจหรือไม่พอใจในงานหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน 
นอกจากนี้ยังเป็นสิ่งที่บอกได้อีกว่าพนักงานขององค์การได้รับการดูแลจากองค์การอย่างไรองค์การได้
ให้ความส าคัญต่อพนักงานอย่างไร  
                        ระบบ    เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในทุกระดับขององค์การใด ๆ และ
พนักงานจะต้องปฏิบัติตามขั้นตอนที่ก าหนด บางคร้ังอาจมีความยากล าบากในการยอมรับขั้นตอน
มาตรฐานการท างานที่ก าหนดขึ้น  
                        ข้อเสนอแนะจากพนักงาน    หากข้อเสนอแนะได้รับการตอบสนองอย่างถูกต้องจะท าให้
การปฏิบัติงานราบร่ืนโดยปัญหาในการท างานต่างๆ จะถูกน ามาอภิปรายกัน องค์การที่สามารถ
แก้ปัญหาต่างๆ ได้ตามข้อเสนอแนะของพนักงานในองค์การจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การได้ 
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                       การให้การสนับสนุนจากหัวหน้างานหรือการจัดการ มีบทบาทส าคัญมากในการการท า
ก าไรให้องค์การ การให้ค าแนะน าของหัวหน้างานที่มีประโยชน์     การตัดสินใจในการด าเนินงาน
บางอย่างเป็นส่วนส าคัญของการสนับสนุนการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาและสนับสนุนให้เกิด
ประสิทธิผลขององค์การ  
                        แรงจูงใจ    เป็นปัจจัยที่มีบทบาทส าคัญในองค์การ   การสร้างแรงจูงใจของพนักงานที่มี
ความแตกต่างกันนั้นเป็นสิ่งส าคัญเพื่อประโยชน์ขององค์การ  วิธีการกระตุ้นแรงจูงใจมีอยู่หลายวิธี  ซึ่ง
จะส่งผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่แตกต่างกัน 
                        ความสามารถ มีบทบาทส าคัญในการเพิ่มความเชื่อมั่นของพนักงานและยังจะมีบทบาท
ส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในด้านการงานใดๆ ทักษะได้มาจากการเรียนรู้และประสบการณ์ การมี
ทักษะและพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการท างานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และ
เมื่อพนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว จะส่งผลดีต่อวัตถุประสงค์ขององค์การน่ันก็คือ 
การเพิ่มการท าก าไรขององค์การ  
                        การฝึกอบรม    การฝึกอบรมเป็นวิธีที่ส าคัญของการปรับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานเพื่อให้มีความช านาญมากขึ้น นอกจากนี้จะเป็นการเล็งเห็นความส าคัญของการฝึกอบรมดังกล่าว 
ส่งผลต่อเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในการเพิ่มท าก าไรในองค์การ            

ดีน่า  เดวิด (Deena David,  2009) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การว่า  ประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆหลายอย่าง อ่ืนๆดังนี้ 
                        ความรู้และทักษะ ส าหรับพนักงานที่จะปฏิบัติงานได้ดีในองค์การนั้น พนักงานควรมี
ความรู้และทักษะที่เพียงพอ และต้องมีทัศนคติในการปฏิบัติงานที่ดี มีทักษะที่จ าเป็นและเหมาะสมงาน 
เหล่านี้จะท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานที่ดี 

ครอบครัว โดยปกติแล้วพนักงานทุกคนในองค์การใด ๆ จะมีปัญหาครอบครัว บางคน
อาจมีปัญหาที่พบบ่อย ปัญหาส่วนตัวเหล ่านี้อาจส่งผลกระทบต่อการท างานได้ นายจ้างควรจะแสดง
ความเห็นอกเห็นใจที่ เพียงพอเกี่ยวกับปัญหาของพนักงานเหล่านี้ซึ่งจะช่วยให้การท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เพื่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหัวหน้างาน
ต้องมีความเข้าใจในความต้องการของพนักงาน บางคร้ัง การหาความผิดพลาดในการท างานของ
พนักงานอาจน าไปสู่ความบกพร่องในการท างาน และควรมีการวางแผนและมีการให้ค าแนะน าทีดีเพื่อ
ประสิทธิผลของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัว พนักงานบางคนอาจจะไม่สามารถที่จะรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในที่ท างานได้ เช่นอุปกรณ์ใหม่ๆหรือประเภทของงานใหม่ๆ เหล่านี้จะท าให้
พนักงานไม่สามารถที่จะปรับตัวได้อย่างทันที  องค์การควรใช้การฝึกอบรมที่เพียงพอ เพื่อช่วยให้
พนักงานเพื่อรับมือและสามารถที่จะท างานได้ดีขึ้น 
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ค่านิยมของสังคม การท างานในองค์การอาจเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของสังคม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อองค์การต้องติดต่อกับคน  

สุขภาพ พนักงานจะต้องมีสุขภาพกายและสุขภาพใจเพื่อที่จะท างานได้ดี  การเจ็บป่วย
หรือโรคบางโรคสามารถส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ในบางคร้ังอาจท าให้
การท างานไม่มีประสิทธิภาพไปเลย   การประกันสุขภาพอย่างเพียงพอเป็นผลประโยชน์หนึ่งของ
องค์การทีมอบให้แก่พนักงาน เพื่อช่วยให้ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานได้ดียิ่งขึ้น 

สภาพแวดล้อมที่ท างาน    สภาพแวดล้อมในที่ท างานควรเหมาะต่อการท างานของ
พนักงาน สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่ดีอาจท าให้พนักงานที่มีความสามารถในการท างานดีนั้น
ท างานด้อยประสิทธิภาพไปเลยก็ได้ 

จริยธรรม จริยธรรมการท างานเป็นสิ่งส าคัญมากส าหรับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานการมีศีลธรรมและจริยธรรมอันดีสามารถช่วยให้พนักงานปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน
ตนเอง   

เจฟฟ์ คัตส์ (Geoff Cutts, 2009)   ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ว่าประกอบไปด้วยหลายปัจจัยด้วยกัน ดังนี้  

ความสามารถ คือลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล ทักษะและความรู้ที่จะใช้ในการท างาน
เป็นสิ่งที่ไม่เปลี่ยนแปลงมากนัก   และจะติดตัวบุคคลนั้นๆ ไปตลอดชีวิตการท างาน     และพยายามด้วย
ความตัง้ใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย เป็นสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้นั้น ขึ้นอยู่กับแรงกระตุ้นและ
การจ่ายค่าตอบแทน 
           แรงจูงใจ พนักงานหลายคนที่ไม่ได้รับแรงจูงใจในการ างาน    จะส าเร็จตามเป้าหมาย
อยู่ในขั้นที่ยอมรับได้โดยใช้ความสามารถเพียง 20-30% ของความสามารถของตน แต่ผู้จัดการหรือ
หัวหน้างานที่รู้วิธีการกระตุ้นให้พนักงานใช้ความสามารถในการท างาน 80-90% จะท างานได้ผลใน
ระดับที่สูงขึ้น  

ความคาดหวังและความต้องการของพนักงาน โดยทั่วไปผู้คนคาดหวังว่าจะได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันภายในองค์การ  คาดหวังที่จะได้รับรางวัลส าหรับความพยายาม  คาดหวังว่าจะ
ได้รับการปรับเลื่อนต าแหน่ง   ปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งสิ้น  

ความเข้าใจในงานหรือบทบาทหน้าที่    คือการรับรู้และเข้าใจในหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายและใช้ความรู้ความมานะพยายามในการท างานนั้นๆ โดยพนักงานทุกคนจะต้องรู้และเข้าใจ
ในมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  และค าบรรยายลักษณะงาน(job description)ของตนเอง  
                        ปัจจัยสิ่งแวดล้อม  เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญต่อประสิทธิภาพในการท างาน การขาด
ทรัพยากรที่เพียงพอหรือใช้อุปกรณ์ล้าสมัย อาจท าให้งานเสร็จช้าลงกว่าก าหนดมาก หรือการมีนโยบาย
ที่เข้มงวดมากเกินไปก็อาจท าให้พนักงานท างานด้อยประสิทธิภาพลงได้  
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รีเบคกา มาซิน (Rebecca Mazin, 2007) กล่าวว่ามีหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ทั้งปัจจัยส่วนบุคคลและ ปัจจัยขององค์การ  หากสามารถระบุปัจจัยเหล่านี้ได้ ก็จะสามารถ
ช่วยปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์การได้  

ความสามารถในการท างาน   พนักงานจะต้องมีคุณสมบัติที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
โดยต้องมีทักษะความรู้และทัศนคติที่ดีต่อการท างาน    หากพนักงานคนใดอยู่ปฏิบัติงานที่ไม่ตรงกับ
ความสามารถของตนเองแล้วนั้น งานอาจจะไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ได้   
                        การฝึกอบรม       พนักงานสามารถใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จไปได้แต่ในงานบางอย่างอาจจะต้องใช้ความสามารถที่พิเศษเพิ่มมากขึ้น   หรือในกรณีที่เป็น
งานในบทบาทหน้าที่ใหม่หรือมีอุปกรณ์ใหม่ๆการใช้การฝึกอบรมจะสามารถช่วยแก้ปัญหาเหล่านี้ได้   
                         เป้าหมายที่ชัดเจน   เมื่อทุกคนเข้าใจเป้าหมายของการท างาน    การด าเนินการเพื่อให้ได้
เป้าหมายก็ง่าย และสามารถวัดประสิทธิภาพการท างานไปพร้อมกันได้ องค์การที่มีเป้าหมายที่ชัดเจนจะ
ใช้เวลาในการด าเนินการต่างๆ ที่สั้นลงและรวดเร็ว ได้ผลตอบแทนที่ดีคืองานที่ออกมาดีมีคุณภาพ  
                        เคร่ืองมือและอุปกรณ์ พนักงานจะต้องมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ที่จ าเป็นส าหรับการ
ท างานที่พร้อมและใช้การได้อุปกรณ์ที่ล้าสมัยหรือไม่มีเลย  จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานได้   
                       ขวัญก าลังใจและวัฒนธรรมขององค์การ ขวัญก าลังใจที่ไม่ดีจะท าให้พนักงานไม่สบายใจ 
ไม่อยากมาท างาน ท าให้การปฏิบัติงานของพนักงานด้อยประสิทธิภาพลง ในทางกลับกันถ้าขวัญและ
ก าลังใจดี ที่ท างานจะเป็นที่ที่มีความสุข สนุก สามารถกระตุ้นให้พนักงานอยากมาท างานและจะเป็น
การเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานอีกด้วย 

จากปัจจัยต่างๆที่นักวิชาการกล่าวถึงสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน สามารถแบ่งออกได้เป็น ปัจจัยของตัวพนักงานเอง ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ความเข้าใจในหน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมาย ความมานะพยายาม และปัจจัยจากตัว
องค์การ คือ แรงจูงใจในการท างาน การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน การฝึกอบรมที่องค์การจัด
ขึ้น เคร่ืองมือ อุปกรณ์เทคโนโลยีที่องค์การจัดหาให้ เหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยทุกปัจจัยต้องมีความพร้อมมากที่สุด เพื่อให้ผลผลิตขององค์การมากที่สุด 
 

3. ข้อมูลเกี่ยวกับเครือเบทาโกร 
 

เครือเบทาโกร ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ.2510 ภายใต้ชื่อ บริษัท เบทาโกร จ ากัด ด้วยทุนจดทะเบียน
เร่ิมต้น 10 ล้านบาท เพื่อด าเนินธุรกิจผลิตและจ าหน่ายอาหารสัตว์ โดยมีส านักงานใหญ่แห่งแรกตั้งอยู่ที่
เขตป้อมปราบฯ กรุงเทพฯ และก่อต้ังโรงงาน แห่งแรกที่ อ าเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ และ
ได้ขยายธุรกิจอย่างต่อเนื่อง เร่ิมจากการสร้างฐานการผลิตด้านปศุสัตว์แห่งแรก ประกอบด้วยฟาร์มไก่ 
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ฟาร์มสุกร โรงงานอาหารสัตว์ และโรงฟักไข่ ที่ อ าเภอปากช่อง จังหวัดนครราชสีมาและได้ขยายฐาน
การผลิตเต็มรูปแบบไปยังจังหวัดลพบุรี เน่ืองจากมีความเหมาะสมทั้งทางด้านแห่งวัตถุดิบและท าเลที่ตั้ง 
กลายเป็นจุดเร่ิมต้นสู่การพัฒนาของการเป็นผู้น าอุตสาหกรรมการเกษตรครบวงจร ประกอบด้วย 
โรงงาน อาหารสัตว์ ฟาร์มไก่ ฟาร์มสุกร โรงฟักไข่ โรงงานแปรรูปและตัดแต่งเนื้อสุกรอนามัยและ
โรงงานผลิตอาหารปรุงสุกแช่แข็งจากเนื้อสุกรอนามัยและเน้ือสุกรเอสพีเอฟ ฯลฯ 

จากธุรกิจที่เป็นพื้นฐานด้านอุตสาหกรรมเกษตรน าไปสู่การจัดตั้งบริษัทในเครือที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านอีกหลายแห่ง เพื่อรองรับเครือข่ายธุรกิจของเบทาโกรตั้งแต่ธุรกิจการผลิต การเลี้ยง 
และการพัฒนาสายพันธุ์ ทั้งสุกร ไก่เนื้อและไก่ไข่ การจัดท าฟาร์มพ่อพันธุ์แม่พันธุ์ การผลิตและ
จ าหน่ายเวชภัณฑ์ส าหรับสัตว์ในระดับมาตรฐานสากล อีกทั้งยังร่วมมือกับเกษตรกรในโครงการ
ประกันราคาไก่เนื้อและไก่ไข่โครงการจัดเลี้ยงสุกรขุน การผลิตและจ าหน่ายสุกรขุน เนื้อไก่สด ไข่ไก่ 
และผลิตภัณฑ์อาหารเพื่อจ าหน่ายในประเทศและส่งออก  

ปัจจุบัน เครือเบทาโกร เป็นหนึ่งในผู้น าธุรกิจอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหารครบวงจร
ของประเทศไทย ครอบคลุมตั้งแต่ธุรกิจอาหารสัตว์ ปศุสัตว์ ผลิตภัณฑ์ ส าหรับสุขภาพสัตว์ ไปจนถึง
ผลิตภัณฑ์อาหารคุณภาพเพื่อการส่งออกและจ าหน่ายในประเทศเพื่อเป็นการตอบสนองความต้องการ
ของผู้บริโภคได้อย่างหลากหลาย ภายใต้แนวคิด “เพื่อคุณภาพชีวิต” 

วิสัยทัศน์  
เครือเบทาโกรมุ่งผลิตและพัฒนาอาหารที่มีคุณภาพสูงและปลอดภัย จากฐานอุตสาหกรรม

การเกษตรที่ทันสมัย เพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของประชากรโลก 
พันธกิจ   เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ดังกล่าว เครือเบทาโกรมุ่งมั่นที่จะ 

- พัฒนาศักยภาพของพนักงานทุกระดับ 

- ปรับปรุงกระบวนการท างานทุกขั้นตอนอย่างต่อเนื่อง โดยการบริหารทรัพยากรอย่าง
มีประสิทธิภาพ เพื่อสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าและผู้บริโภค 

- ด าเนินการวิจัยและพัฒนา เพื่อให้ได้สินค้าและบริการที่เป็นเลิศ ภายใต้สัญลักษณ์ของ
เครือเบทาโกร 

- มีเครือข่ายการตลาดและการผลิตในแหล่งที่ส าคัญของโลก 

- สร้างประโยชน์ร่วมกันในระยะยาวต่อลูกค้า คู่ค้า พนักงาน ผู้ร่วมทุน และ ผู้ถือหุ้น 

3.1   โครงสร้างของเครือเบทาโกร 
            เครือเบทาโกรแบ่งโครงสร้างออกเป็น 6 สายธุรกิจตามลักษณะของงานโดยแบ่ง

ออกเป็น 
1.  สายธุรกิจภูมิภาค และธุรกิจอาหารสัตว์ (Regional & Feed Business : RFB) 

ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับฟาร์มเลี้ยงสัตว์ โรงงานอาหารสัตว์ และส านักงานสาขาของเครือเบทาโกรในส่วน



35 

 

ภูมิภาคทั่วประเทศ เช่น จังหวัดล าพูน จังหวัดลพบุรี จังหวัดนครสวรรค์ จังหวัดนครราชสีมา จังหวัด
ขอนแก่น จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดระยอง จังหวัดสงขลา เป็นต้น ประกอบด้วยบริษัทดังต่อไปนี้ 

1) บริษัท เบทาโกรภาคเหนือ เกษตรอุตสาหกรรม จ ากัด 
2) บริษัท เบทาโกรภาคใต้ จ ากัด 
3) บริษัท  เบทาโกรนอร์ธเทอร์น จ ากัด 
4) บริษัท เบทาโกรเกษตรอุตสาหกรรม จ ากัด 
5) บริษัท เบทาโกร จ ากัด (มหาชน) 
6) บริษัท เบทาโกร (กัมพูชา) จ ากัด 
7) บริษัท เบทาโกร (ลาว) จ ากัด 
2.  สายธุรกิจไก่ (Poultry Business : PB)  ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับไก่ครบวงจร ตั้งแต่

ฟาร์มเลี้ยงไก่พ่อแม่พันธุ์  โรงงานอาหารสัตว์  โรงงานอาหารแช่แข็ง โรงงานอาหารแปรรูป 
ประกอบด้วยบริษัทดังต่อไปนี้ 

1) บริษัท บีทีจี ฟีดมิลล์ จ ากัด 
2) บริษัท อาหารเบทเทอร์ จ ากัด 
3) บริษัท บี.ฟู้ดส์ โปรดักส์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
4) บริษัท อายิโนะโมะโต๊ะ เบทาโกร โฟรเซ่นฟู้ดส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
5) บริษัท  บีเอฟไอ  บรอยเลอร์ ฟาร์ม จ ากัด 
3.    สายธุรกิจสุกร (Swine Business : SB) ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับสุกรครบวงจร ตั้งแต่

ฟาร์มเลี้ยงสุกรพ่อแม่พันธุ์ โรงช าแหละสุกร โรงงานผลิตน้ าซุป โรงงานอาหารแปรรูป ประกอบด้วย
บริษัทดังต่อไปนี้ 

1) บริษัท เบทาโกรไฮบริด อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด  
2) บริษัท ไทย เอส พี เอฟ โปรดักส์ จ ากัด 
3) บริษัท เบทาโกร  ไดนิปปอน เทคโนเอ็กซ์ จ ากัด 
4) บริษัท เบทาโกร เซฟตี้ มีท แพคกิ้ง จ ากัด 
5) บริษัท  อายิโนะโมะโต๊ะ  เบทาโกร สเปเชียลตี้ ฟู้ดส์ จ ากัด 
4.    สายธุรกิจอาหาร (Food Business : FB) ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับโรงงานผลิตวัตถุดิบ

และภัตตาคารอาหารญ่ีปุ่น ประกอบด้วยบริษัทดังต่อไปนี้ 
1) บริษัท เบทาโกร ฟู้ดส์ จ ากัด 
2) บริษัท เบทาโกร อิซา จ ากัด 
3) บริษัท อิโตแฮม เบทาโกร ฟู้ด จ ากัด 
4) บริษัท เบทาโกร โรมันคัง  จ ากัด 
5) บริษัท เบทาโกร โนซาน จ ากัด 
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5.    สายธุรกิจสุขภาพสัตว์ (Animal Health : AHB) ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับการผลิตและ
การขายเวชภัณฑ์ส าหรับสัตว์ โรงงานผลิตสื่อในการผลิตยาสัตว์ประกอบด้วยบริษัทดังต่อไปนี้ 

1) บริษัท เบ็ทเทอร์ฟาร์ม่า จ ากัด 
2) บริษัท แอนิเทค โทเทิล โซลูชั่น จ ากัด 
3) บริษัท โพรเทค แอนิมัล เฮลธ์ จ ากัด 
4) บริษัท บี แอนด์ ซี พูลาสกี้ จ ากัด 
6.   ธุรกิจอ่ืนๆ (Other Business : OB)   ด าเนินธุรกิจอ่ืนๆที่ไม่ได้อยู่ในสายธรกิจใดๆ

ได้แก่ อาหารสัตว์เลี้ยง อุปกรณ์ที่ใช้ในฟาร์ม รีสอร์ท การจัดการที่ดินเพื่อการเกษตร ห้องปฏิบัติการทาง
วิทยาศาสตร์และหน่วยงานส่วนกลางในส านักงานใหญ่ เช่น ส านักทรัพยากรมนุษย์ ส านักกฎหมาย 
ส านักวิศวกรรม ฝ่ายบัญชี ฝ่ายสื่อสารองค์การ ฝ่ายจัดซื้อ ฝ่ายตรวจสอบภายใน เป็นต้น 

1) บริษัท เพ็ท โฟกัส จ ากัดบริษัท  
2) บริษัท บี. อินเตอร์เนชั่นแนล แอนด์ เทคโนโลยี่ จ ากัด 
3) บริษัท เบทาโกรแลนด์ จ ากัด 
4) บริษัท ป่าสัก ฮิลล์ไซด์ จ ากัด 
5) บริษัท บี แอนด์ ที เรียลตี้ จ ากัด 
6) บริษัท ศูนย์วิทยาศาสตร์เบทาโกร จ ากัด 
7) บริษัท เบทาโกร โฮลดิ้ง จ ากัด 

3.2   การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร 
                วัตถุประสงค์ของเครือเบทาโกรคือ เป็นผู้น าในวงการธุรกิจอาหาร- เกษตร (Food-
Agro Industry) และเป็นผู้น าในด้านความปลอดภัยของอาหารและคุณภาพสินค้าในระดับโลก ตลอดจน
เป็นองค์การที่ดีต่อประชาชน เครือเบทาโกรจึงมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับนโยบาย
ขององค์การ และท าการคัดเลือกพนักงานใหม่ให้มีทักษะตรงตามความต้องการของแต่ละหน่วยงาน 
และหลังจากที่ได้ผ่านการคัดเลือกเข้ามาแล้ว พนักงานทุกคนจะได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาในหัวข้อ
ที่จ าเป็นและ เป็นประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน โดยล าดับแรกจะเป็นการเข้าค่าย
ปฐมนิเทศ เพื่อให้ทราบถึงเป้าหมายขององค์การ แนวทางในการท างาน จากนั้นจะมีการสอนงานโดย
พนักงานรุ่นพี่  และจะมีการอบรมสัมมนาตามแต่ละหน่วยงาน แต่ละหน้าที่ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถไปตลอดชีวิตการท างานและจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานทราบผล
การปฏิบัติงานเพื่อการปรับปรุงการท างานทุกปี    ส่วนทางด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์นั้น 
นอกจากเงินเดือนแล้ว เครือเบทาโกรจะเน้นความพึงพอใจของพนักงาน โดยพนักงานทุกคนจะได้รับ
สวัสดิการต่างๆ เช่น โบนัส กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ กองทุนประกันสังคม ค่ารักษาพยาบาล สิทธิในการ
สมัครเข้าเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์เบทาโกรอีกด้วย                                                              
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 เครือเบทาโกรได้ก าหนดนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยการจัดท า Betagro House Model ขึ้น เพื่อให้ใช้เป็นแนวทางในการ
ด าเนินงานและเพื่อให้พนักงานทุกคนมีหลักในการปฏิบัติงาน แบ่งเป็น 4 ข้อดังนี ้

1) ความปลอดภัยของอาหาร (Food Safety) โดยมุ่งเน้นในเร่ืองของความปลอดภัย 
สะอาด ถูกสุขลักษณะ ได้คุณภาพ เพื่อความพึงพอใจของลูกค้าเป็นส าคัญ 

2) ปรับโครงสร้างการท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมาย (Portfolio Restructuring) 
โดยใช้ระบบการท างานต่างๆเช่นการมุ่งเน้นคุณภาพโดยรวม(Total Quality Management), Cross-
Functional และการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

3) การแข่งขันทางราคา(Cost Competitiveness)  โดยมุ่งเน้นให้เกิดนวัตกรรม
ใหม่ๆ เพื่อให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ 

4) การปฏิบัติงานเป็นเลิศ (Operational Excellence) เน้นความพึงพอใจของ
พนักงานสูงสุดทั้งในเร่ืองของการท างาน สวัสดิการตลอดจนการสนับสนุนในด้านต่างๆ เพื่อให้
พนักงานพึงพอใจ ซื่อสัตย์ต่อองค์การและสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถ 

3.3   กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร 

                3.3.1   การก าหนดความต้องการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย์                          
                                เครือเบทาโกรมีการวิเคราะห์อัตราก าลังพนักงาน โดยทุกหน่วยงานจะมีการ

วิเคราะห์อัตราก าลังทุกปี และหากหน่วยงานใดที่ต้องการก าลังคนทั้งกรณีทดแทนตามงบประมาณ และ
นอกงบประมาณ เมื่อมีความจ าเป็นต้องใช้ก าลังคน จะขออนุมัติอัตราก าลังคนต่อผู้บังคับบัญชาที่มี
อ านาจอนุมัติ จากนั้นจะส่งเร่ืองไปที่ส านักทรัพยากรมนุษย์กลางหรือหน่วยงานบุคคลในแต่ละสาย
ธุรกิจเพื่อด าเนินการสรรหาพนักงานต่อไป  

                3.3.2  การตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์  
                     1)  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

                      เมื่อหน่วยงานต่างๆของเครือเบทาโกรได้วางแผนอัตราก าลังในหน่วยงาน
เสร็จเรียบร้อยแล้ว จะแจ้งความต้องการทรัพยากรมนุษย์ไปที่หน่วยงานบุคคลของแต่ละสายธุรกิจและ
หรือส านักทรัพยากรมนุษย์กลางเพื่อท าการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ต่อไป โดยการสรรหา
ท าดังนี้  

(1) การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ  
          วิธีการสรรหาแบบนี้ เป็นวิธีที่ใช้สรรหาพนักงานจากในเครือเบทาโกรที่

ต้องการย้ายงานโดยหลังจากที่หน่วยงานบุคคลของแต่ละสายธุรกิจได้รับการแจ้งถึงความต้องการ
อัตราก าลังแล้ว จะด าเนินการแจ้งให้พนักงานทั้งเครือฯทราบทางอี -เมลล์ โดยจะแจ้งถึง ต าแหน่งที่
ต้องการ วุฒิการศึกษา คุณสมบัติที่ต้องการ สถานที่ปฏิบัติงาน และเบอร์โทรศัพท์ของหน่วยงานให้
ติดต่อกลับ โดยพนักงานที่มีความต้องการจะโอนย้าย ต้องกรอกแบบฟอร์มการขอโอนย้ายเพื่อขออนุมัติ



38 

 

จากหัวหน้างาน และจะต้องผ่านการอนุมัติจากหัวหน้างานเดิมก่อนจึงจะสามารถโอนย้ายได้  พนักงาน
ที่ผ่านการอนุมัติการโอนย้ายนั้นจะต้องปฏิบัติงานที่เดิมก่อน 1 เดือน เพื่อให้หน่วยงานเดิมสามารถหา
พนักงานมาทดแทนได้ 

(2)  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ภายนอกองค์การ  
          วิธีการสรรหาแบบนี้เป็นวิธีการสรรหาพนักงานจากนอกองค์การ เช่น 

จากสถาบันการศึกษา จากการลงโฆษณาตามสื่อต่างๆ และจากการสมัครงานโดยตรง 
          การสรรหาทรัพยากรมนุษย์จากสถาบันการศึกษา เครือเบทาโกรจะ 

ออกบูธที่มหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษา ตามวันและเวลาที่แต่ละสถานศึกษาจัดนิทรรศการสมัคร
งาน เพื่อแจ้งถึงความเป็นมา วัตถุประสงค์ขององค์การ นโยบายต่างๆ และต าแหน่งงานว่าง แจ้งให้นิสิต
นักศึกษาที่มีความสนใจทราบ  

 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์จากการลงประกาศรับสมัครงานตามสื่อ
ต่างๆ เช่น หนังสือพิมพ์ เว็บไซท์รับสมัครงานต่างๆ โดยจะแจ้งต าแหน่งที่ต้องการ วุฒิการศึกษา 
คุณสมบัติที่ต้องการ สถานที่ปฏิบัติงาน และเบอร์โทรศัพท์ของหน่วยงาน 

การสรรหาทรัพยากรมนุษย์จากการลงประกาศรับสมัครงานในเว็บ
ไซท์ของเครือฯ ซึ่งสามารถเข้าชมได้ทาง www.betagro.com/career โดยจะแจ้งต าแหน่งที่ต้องการ วุฒิ
การศึกษา คุณสมบัติที่ต้องการ สถานที่ปฏิบัติงาน และเบอร์โทรศัพท์ของหน่วยงาน เพื่อให้ผู้ที่ต้องการ
ท างานทราบ กรอกข้อมูลออนไลน์และบันทึกไว้ในระบบคอมพิวเตอร์เพื่อรอเรียกสัมภาษณ์ต่อไป 

2) การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  
                   การคัดเลือกพนักงานใหม่ของเครือเบทาโกร จะท าโดยการน าข้อมูลผู้

ที่มาสมัครงาน ทั้งจากข้อมูลการขอโอนย้ายในองค์การและจากการออกบูธตามสถานการศึกษา การลง
โฆษณาประชาสัมพันธ์ และข้อมูลเก่าในระบบคอมพิวเตอร์  โดยจะพิจารณาจากวุฒิการศึกษาตามแต่
ละต าแหน่งที่ต้องการ ประสบการณ์การท างาน ความสามารถขั้นพื้นฐานตามแต่ละต าแหน่งเช่น 
ภาษาต่างประเทศส าหรับแผนกขายต่างประเทศ  การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าหรับต าแหน่งบัญชี
และธุรการ ความสามารถในการเจรจาต่อรองส าหรับพนักงานขายเป็นต้น ขั้นตอนในการคัดเลือกมีดังนี้  

(1)  การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์จากภายในองค์การ 
                                   ส านักทรัพยากรมนุษย์หรือหน่วยงานบุคคลในแต่ละสายธุรกิจจะเป็นผู้
ประสานงาน ให้หน่วยงานในเครือฯ ที่มีความต้องการอัตราก าลังเรียกพนักงานที่ขอโอนย้ายมาท าการ
สัมภาษณ์   โดยจะสัมภาษณ์กับผู้จัดการหรือผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจของหน่วยงานนั้นๆ    ถ้ามีผู้สนใจใน
ต าแหน่งเดียวกันหลายคน จะมีการสัมภาษณ์รอบสองหรือรอบสามต่อไป   

           (2)  การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์จากภายนอกองค์การ 
                                 ส านักทรัพยากรมนุษย์หรือหน่วยงานบุคคลในแต่ละสายธุรกิจจะท าการ
สัมภาษณ์พนักงานในรอบแรกก่อนเพื่อเป็นการกลั่นกรอง และจะส่งให้หน่วยงานที่ต้องการอัตราก าลัง

http://www.betagro.com/career
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ท าการสัมภาษณ์ในรอบต่อไป   โดยจะท าการสัมภาษณ์กับผู้จัดการและหรือสัมภาษณ์โดยตรงกับ
หัวหน้างาน และ ถ้ามีผู้สนใจในต าแหน่งเดียวกันหลายคน จะมีการสัมภาษณ์อีกในรอบต่อๆไป      

3.3.3   การพัฒนาและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
                             เครือเบทาโกรได้ก าหนดให้พนักงานทุกคนต้องมีความสามารถหลัก (employee 

core competencies) เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ดังนี้ 

1) Customer Oriented    การมุ่งให้พนักงานทุกคนเน้นความส าคัญที่ลูกค้า ให้
ความส าคัญกับลูกค้าเพื่อสร้างความพึงพอใจในสินค้าหรือบริการมากที่สุด เพื่อให้เกิดความมั่นใจใน
คุณภาพของสินค้าหรือบริการ เกิดการซื้อสินค้านั้นๆซ้ าและเกิดความจงรักภักดีต่อสินค้า   (brand 
loyalty) ในที่สุด 

2) Continuous improvement  การมุ่งปรับปรุงพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง โดย
ก าหนดให้พนักงานทุกคนก าหนดเป้าหมายการท างานของตนเอง และปรับปรุงงานที่ท าให้ดีมากยิ่งขึ้น   

3) Quality & Cost Awareness การเน้นคุณภาพของสินค้าหรือบริการต้องดี
ที่สุดและราคาของสินค้าและบริการนั้นสามารถแข่งขันได้ในท้องตลาด  

4) Food Safety & Safety Mindset  การมุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนตระหนักและ
ระลึกอยู่ตลอดเวลาถึงคุณภาพของสินค้าในเร่ืองความปลอดภัยของอาหารในทุกขั้นตอนการผลิต
จนกระทั่งส่งมอบถึงมือลูกค้า  

5) Integrity & Honesty  การเน้นให้พนักงานทุกคนมีความซื่อสัตย์ มีเกียรติ มี
ศักดิ์ศรี ปฏิบัติงานด้วยความตรงไปตรงมา ไม่คดโกงลูกค้าหรือเพื่อนพนักงานด้วยกัน และปฏิบัติตาม
กฎหมายอย่างเคร่งครัด  

6) Team Spirit  มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม เน้นการสร้างทีมในการรังสรรค์
ผลงาน เพื่อความก้าวหน้าในงานของตนเองและขององค์การ 

7) Social Responsibility เน้นความรับผิดชอบต่อสังคม ดูแลชุมชนรอบข้าง ทั้ง
ในเร่ืองของการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การสร้างความสัมพันธ์อันดีงามและการตอบแทนสังคม  

                    ส านักทรัพยากรมนุษย์จะเป็นหน่วยงานหลักในการก าหนดนโยบายทรัพยากร
มนุษย์และด าเนินการจัดฝึกอบรมในเร่ืองต่างๆ เพื่อให้พนักงานมีความสามารถตรงตามที่ได้วางแผนไว้
ดังนี ้ 

1) การฝึกอบรม 
              เครือเบทาโกรเล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในเครือ จึงให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถในการ
ท างาน ท าให้งานบรรลุเป้าหมาย  โดยพนักงานทุกคนจะต้องเข้ารับการฝึกอบรมตามต าแหน่งตาม
หน้าที่ของแต่ละคน  
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                       ตัวอย่างคอร์สฝึกอบรมของเครือเบทาโกร 
                       การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ 
                    มีวัตถุประสงค์เพื่อให้พนักงานใหม่ได้ทราบถึงโครงสร้าง นโยบายในการ

ด าเนินธุรกิจของเครือ รวมถึงระเบียบข้อบังคับต่างๆ และเพื่อให้พนักงานใหม่เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงาน เกิดการสร้างเครือข่าย อันก่อให้เกิดความอบอุ่น และรู้สึกเป็นหนึ่งร่วมกัน  โดย
ก าหนดให้พนักงานใหม่ทุกระดับต าแหน่งงานเข้าปฐมนิเทศ ทุกวันที่ 1-2 ของเดือน รวมระยะเวลา 2วัน 
1คืน  

                    พนักงานใหม่ทุกคนจะได้รับการแจ้งถึงโครงสร้างองค์การ ภาพรวมของ
เครือเบทาโกร ธุรกิจต่างๆ รวมถึงกฎ ระเบียบและสวัสดิการที่ควรทราบจากส านักทรัพยากรมนุษย์
กลาง ต่อจากนั้นจะพาพนักงานใหม่ทุกคนเยี่ยมชมหน่วยงานต่างๆ ของเครือฯ เช่น โรงงานอาหารสัตว์  
โรงงานผลิตไส้กรอก โรงเชือดสุกร เป็นต้น   

                    การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน Total Productivity management in Betagro  
       เป็นวิธีการจัดการที่สามารถเชื่อมโยงกิจกรรม/โครงการ เพื่อการปรับปรุงที่มี
อยู่ทั้งหมดในบริษัทและเครือ กับเป้าหมายของบริษัท ได้อย่างเป็นระบบและมีหลักการ  อีกทั้งยัง
สามารถสื่อภาพรวมของแผนงานทั้งหมดให้เห็นในลักษณะโครงสร้างการกระจายเป้าหมาย  (Target 
Deployment Structure) โดยในแต่ละกล่องบนโครงสร้างจะแสดงถึง เป้าหมายที่เป็นตัวเงิน ชื่อ
ผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน ซึ่งจะง่ายต่อการควบคุม และติดตามให้เป็นไปตามแผนงานที่ก าหนด   

                    วัตถุประสงค์ของ TPM  คือ จากการที่องค์การมีความต้องการให้พนักงาน
ของเบทาโกรที่ทุกคน ได้สามารถแสดงพลังความคิด และศักยภาพของตัวเองออกมาได้อย่างไม่มีที่
สิ้นสุด ซึ่งจะเป็นพื้นฐานที่ส าคัญของการน าบริษัทไปสู่ความส าเร็จ และมีความสามารถต่อสู้กับการ
แข่งขันที่จะมีสูงขึ้นในอนาคต โดยทุกหน่วยงานจะมีเป้าหมายและต้องคิดวิธีการเพิ่มมูลค่าของการ
ปฏิบัติงานที่เป็นตัวเงินเช่น เพิ่มช่องทางการจัดจ าหน่าย เพิ่มยอดขาย เพิ่มคุณภาพสินค้า โดยเอาผลการ
ด าเนินงานในปีที่แล้วเป็นฐาน และด าเนินการให้ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้  

       การวิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริง  (Root Cause Analysis) 
      วัตถุประสงค์ของหลักสูตรการวิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริง คือ เพื่อให้เข้าใจ

การวิเคราะห์หาสาเหตุต้นตอของปัญหาที่เกิดขึ้นและการก าหนดมาตรการแก้ไขป้องกันปัญหาไม่ให้
เกิดซ้ า พนักงานที่ผ่านการอบรมหลักสูตรนี้จะสามารถประยุกต์ใช้ การวิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริงของ
ปัญหา  Root Cause Analysis (RCA) ในการปฏิบัติงานประจ าได้ และพนักงานจะสามารถก าหนด
มาตรการแก้ไขป้องกันในการปฏิบัติงานประจ าได้อย่างถูกต้อง 

             การแก้ไขปัญหา   (Problem Solving) 
           วัตถุประสงค์ของหลักสูตรการแก้ไขปัญหา คือ  เพื่อให้เข้าใจแนวคิดในการ

แก้ไขปัญหา ขั้นตอนการแก้ไขปัญหา  และ เพื่อให้สามารถประยุกต์ใช้การแก้ไขปัญหาในการท างานได้
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อย่างถูกต้อง พนักงานที่ผ่านการอบรมหลักสูตรนี้จะสามารถเข้าใจแนวคิดและขั้นตอนในการแก้ไข
ปัญหา  (Problem Solving) ในการท างานได้อย่างเป็นระบบ สามารถน ามาประยุกต์ใช้ การแก้ไขปัญหา
ในการท างานได้อย่างถูกต้อง 

             Total Quality Management “TQM Concept” 
            วัตถุประสงค์ของหลักสูตร Total Quality Management(TQM) คือ เพื่อให้เกิด

ความเข้าใจและมีความรู้พื้นฐานที่ถูกต้องเกี่ยวกับ TQM เพื่อให้เข้าใจลักษณะการประยุกต์ใช้ แนวคิด 
TQM ในการบริหารงานของตนเองผ่านช่องทางต่างๆ เพื่อให้สามารถท างานสอดคล้องกับผู้บริหาร
ระดับสูงในการท างานอย่าง TQM ได้อย่างมีประสิทธิผล พนักงานที่ผ่านการอบรมหลักสูตรนี้จะมีความ
เข้าใจและมีความรู้พื้นฐานที่ถูกต้อง เกี่ยวกับ TQM และการท างานอย่าง TQM สามารพเข้าใจลักษณะ
การประยุกต์ใช้ แนวคิด TQM ในการบริหารงานของตนเองผ่านช่องทางต่างๆ และสามารถท างาน
สอดคล้องกับผู้บริหารระดับสูงในการท างานอย่าง TQM ได้อย่างมีประสิทธิผล 

2)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
                           เครือเบทาโกรเล็งเห็นความส าคัญของพนักงานในองค์การซึ่งต้องการให้
พนักงานทุกคนก้าวหน้าในวิชาชีพเพื่อธ ารงรักษาทรัพยากรที่มีความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ และ
ความสามารถให้อยู่กับองค์การนานที่สุด โดยได้มอบทุนการศึกษาส าหรับการศึกษาต่อของพนักงาน 
การฝึกวิชาชีพให้แก่พนักงานในระดับปฏิบัติงาน การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม มุ่งเน้นcross-gunctional
ระหว่างหน่วยงาน 

3.3.4  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
                            เครือเบทาโกรได้ค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีและมีหลักประกันความมั่นคงใน
ชีวิตให้แก่ตัวพนักงานและครอบครัว โดยมีค่าตอบแทนและผลประโยชน์รวมไปถึงสวัสดิการต่างๆ ที่
จะเป็นต่อพนักงานทุกคนตลอดเวลาในการท างาน   

1) ค่าตอบแทน 
     เครือเบทาโกรมีการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงานโดยมีนโยบายการจ่าย

ค่าตอบแทนที่ตรงเวลาทุกเดือนและมีการปรับเงินเดือนตามผลงานของพนักงานทุกปี  มีโบนัสให้
พนักงานตามผลประกอบการเมื่อสิ้นปี มีค่านายหน้าการขายส าหรับพนักงานขาย  มีค่าวิชาชีพส าหรับ
พนักงานฝ่ายวิชาการ และ ค่าภาษาส าหรับพนักงานที่ติดต่อกับต่างประเทศ มีค่าเบี้ยเลี้ยงส าหรับ
พนักงานที่ปฏิบัติงานนอกพื้นที่และค่าเบี้ยเลี้ยงนอกประเทศส าหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานต่างประเทศ  

2) ผลประโยชน์ 
     เครือเบทาโกรมีผลประโยชน์แก่พนักงานโดยมีประกันสุขภาพและการ

ช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลในอัตราที่จ าเป็นและเหมาะสมแก่พนักงานตลอดจนการเยี่ยมไข้พนักงาน
โปรแกรมการตรวจสุขภาพประจ าปีจากโรงพยาบาลที่น่าเชื่อถือ การประกันชีวิตและประกันอุบัติเหตุ
คุ้มครองพนักงานตลอด 24 ชั่วโมง สวัสดิการช่วยเหลือพนักงานกรณีสมรส กรณีถึงแก่กรรมของ
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พนักงานและบุคคลในครอบครัวของพนักงาน กองทุนประกันสังคม กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ สหกรณ์
ออมทรัพย์พนักงานเบทาโกร เป็นกองทุนที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายก าหนด เพื่อให้ความคุ้มครองแก่
พนักงานในกรณีต่างๆ ที่มิใช่เนื่องจากการท างาน 

3.3.5  ความปลอดภัยและสุขภาพ 
                     เครือเบทาโกรใส่ใจในคุณภาพชีวิตของพนักงาน ให้ความคุ้มครองพนักงานจาก

อุบัติเหตุในการท างานและใส่ใจในสุขภาพของพนักงานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 
1) ความปลอดภัย 

                          ความปลอดภัยของเครือเบทาโกรคือ พนักงานและผู้ เกี่ยวข้องในขณะ
ปฏิบัติงาน ต้องไม่เกิดอุบัติเหตุรุนแรงถึงขั้นเสียชีวิต สูญเสียอวัยวะ ทุพพลภาพ  และต้องสามารถลด
อุบัติเหตุ บาเจ็บ และทรัพย์สินเสียหายน้อยที่สุด จนถึงขั้นไม่เกิดอุบัติเหตุ หรืออุบัติเหตุเป็นศูนย์   
เครือเบทาโกรให้ความส าคัญในการป้องกันการเกิดอุบัติเหตุจากการท างาน โดยเฉพาะหน่วยงานที่เป็น
โรงงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น โรงงานผลิตอาหารสัตว์ โรงงานผลิตอาหาร ฟาร์ม โดยการจัดท ามาตรการ
ป้องกันอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงานในทุกขั้นตอนการผลิต จัดท าเป้าหมายจ านวนวันท างานที่ไม่เกิด
อุบัติเหตุ และมีตารางการอบรมเร่ืองความปลอดภัยในการท างาน ส าหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานในส่วน
อ่ืนๆเช่น ส านักงานใหญ่จะมีการซ้อมอัคคีภัยทุกปี ส่วนพนักงานที่ปฏิบัติงานนอกพื้นที่หรือพนักงานที่
ต้องใช้รถเป็นยานพาหนะในการท างาน เช่น พนักงานขาย พนักงานการตลาด พนักงานขับรถ จะมีการ
อบรมเร่ืองการขับขี่ปลอดภัยและมีการสอบขับรถก่อนได้รับรถทุกคน  

2) สุขภาพ  
                       เครือเบทาโกรใส่ใจในสุขภาพของพนักงานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ  

ตั้งเป้าหมายให้การท างานของพนักงานทุกคนปฏิบัติงานได้โดยไม่ท าให้สุขภาพของพนักงานได้รับ
ผลกระทบ เช่นการเจ็บป่วย โรค อันเนื่องมาจาการท างาน โดยโรงงานในเครือเบทาโกรทุกแห่ง ได้ มี
มาตรการเพื่อให้มั่นใจว่าพนักงานมีสุขภาพดีอยู่เสมอ โดยด าเนินการ ตรวจสอบทางด้านสุขศาสตร์
อุตสาหกรรม คือการตรวจสอบสิ่งแวดล้อมในการท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง ระดับฝุ่น สารเคมี ภายใน
สถานที่ปฏิบัติงานประจ า  หรือการตรวจสุขภาพผู้ปฏิบัติงานในด้านสมรรถภาพการมองเห็น การได้ยิน 
ปอด และระดับสารเคมีในร่างกายเป็นประจ าทุกปี 

3.3.6  พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 
                เครือเบทาโกรได้ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานและแนวปฏิบัติต่างๆอย่างเคร่งครัด 

เพื่อให้พนักงานทุกคนได้มั่นใจและอยู่กับองค์การไปนานๆ สร้างขวัญและก าลังใจที่ดี สร้างบรรยากาศ
ในการท างานที่ดีมีความพึงพอใจในการท างาน โดยได้จัดกิจกรรมนันทนาการหรือกิจกรรมอ่ืนๆที่เป็น
ประโยชน์ขึ้นเพื่อเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน เน้นความสามัคคี เป็นน้ าหนึ่งใจ
เดียวกัน ซึ่งองค์การปฏิบัติได้ดีมาโดยตลอดและยังไม่เคยเกิดข้อพิพาทแรงงานขึ้น โดยกิจกรรมที่
เครือเบทาโกรได้จัดขึ้น อาทิ เช่น กิจกรรมผู้บริหารพบพนักงานถึงหอพักพนักงาน โดยผู้บริหาร
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ระดับสูงของเครือเข้าพบพนักงานที่ท างานอยู่ในฐานการผลิตต่างจังหวัด เช่นที่ จังหวัดลพบุรี  เพื่อ
สอบถามความเป็นอยู่ของพนักงาน หรือสิ่งที่อยากจะได้เพิ่มเพื่อชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น   งานกีฬาสี
เครือเบทาโกร เพื่อให้พนักงานในหน่วยงานต่างๆ ทั่วประเทศ ได้มีกิจกรรมกีฬา ได้พบปะสังสรรค์
ระหว่างหน่วยงาน   งานกีฬาระหว่างหน่วยงานในจังหวัดเดียวกัน เช่น ที่ เบทาโกร คอมเพล็กซ์ อ.
พัฒนานิคม จ.ลพบุรี  งานบ าเพ็ญประโยชน์ตอบแทนสังคม เช่น พนักงานในแต่ละหน่วยงานร่วมกัน
บริจาคของเพื่อช่วยผู้ประสบอุทกภัยน้ าท่วม การมอบทุนการศึกษาแก่ เด็กนักเรียน การเลี้ยงอาหารเด็ก
นักเรียน 

3.3.7  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ เพื่อการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ    เพื่อให้เกิดความสอดคล้องและความสัมพันธ์ระหว่าง
เป้าหมายในการปฏิบัติงานของพนักงานต่อภารกิจหน่วยงานให้สามารถส่งผลไปยังระดับเป้าหมายของ
องค์กรได้ในอันที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายร่วมกัน และเพื่อให้เกิดกระบวนการในการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเน่ือง  พนักงานทุกคนจะต้องมีเป้าหมายการปฏิบัติงานของโดยเป้าหมาย
ของแต่ละคนนี้จะก าหนดเป้าหมายและมีหลักเกณฑ์ที่ตั้งไว้ซึ่งจะประกอบไปด้วย 

                 Goal หมายถึงเป้าหมายเชิงปริมาณหรือ เป้าหมายที่เป็นตัวเลขหรือผลลัพธ์จาก
การปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งมีเกณฑ์การวัดและวิธีการวัดผลโดยสามารถสะท้อนออกมาเป็นตัวเลข
ได้อย่างชัดเจน 

                Activity หมายถึงเป้าหมายที่เป็นกิจกรรมต่างๆที่พนักงานจะด าเนินการเพื่อส่งผล
หรือสนับสนุนให้ Goal (เป้าหมายเชิงปริมาณ) หรือผลลัพธ์ของงานสามารถบรรลุผลส าเร็จได้โดย
สามารถก าหนดเป้าหมายเป็นตัวเลข เปอร์เซ็นต์ หรือระยะเวลาความคืบหน้าของโครงการได้ 

                Competency หมายถึงคุณลักษณะของพนักงานทั้งในด้านความรู้ ทักษะและ
พฤติกรรมของพนักงานที่จะท าให้เป้าหมายเชิงปริมาณและเป้าหมายเชิงกิจกรรมบรรลุผลส าเร็จได้
รวมทั้งเป็นคุณลักษณะที่ผู้บังคับบัญชาต้องการที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความส าคัญในการที่จะ
ปรับปรุงและพัฒนาต่อไป 

                การก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานจะมาจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
ในแผนกเดียวกันได้ร่วมกันก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานออกมา และจะมีความเชื่อมโยงกันในแต่ละ
หน่วยงาน  

การติดตามผลการปฏิบัติงานการติดตามผลการปฏิบัติงานในระหว่างปีนั้น มี
วัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาและพนักงานร่วมกันปรึกษาหารือในเร่ืองของเป้าหมายและผลการ
ปฏิบัติงาน ก่อนที่จะถึงก าหนดเวลาทบทวนผลงานกลางปีและการประเมินผลงานประจ าปี   โดยจะ
พิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่  หากกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไม่
เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างสม่ าเสมอ
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เพื่อให้ค าปรึกษา แนะน าการสอนงาน รวมถึงการให้ความช่วยเหลือต่างๆแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา   อันจะ
ท าให้ผลการปฏิบัติงานสามารถส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะใช้
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมีหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในแบบฟอร์มการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยเร่ิมต้นพนักงานจะต้องประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง  ก่อนที่จะส่งผลการ
ประเมินให้ผู้บังคับบัญชาด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หลังจากนั้นส่งผลให้
ผู้บังคับบัญชาระดับสูงสุดของสายงานพิจารณาอนุมัติ และส่งให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลด าเนินการตาม
ขั้นตอนต่อไป ส าหรับคะแนนจะออกมาเป็น 5 ระดับ และผลจากการประเมินนี้จะแจ้งให้พนักงานทุก
คนทราบเพื่อการปรับปรุงงานในครั้งต่อไป 

3.4  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร  
                  เครือเบทาโกรได้มีนโยบายให้พนักงานทุกคนตั้งเป้าหมายและวางแผนของการ

ปฏิบัติงานด้วยตนเอง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานสูงสุด โดยหลักของประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานมีดังนี ้

       ด้านปริมาณงาน เครือเบทาโกรได้ก าหนดให้พนักงานทุกคนมีเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ปริมาณงานหรือชิ้นงานตามที่องค์การต้องการ เช่น เป้าหมายยอดขายของพนักงาน 
เป้าหมายการผลิตของหน่วยงานโรงงาน     นอกจากนี้ได้มุ่งหมายให้พนักงานทุกคนมีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงานและมีความพยายามเพื่อให้ได้จ านวนงานหรือชิ้นงานตรงตามที่
วางแผนโดยใช้การฝึกการอบรมหรือพูดคุย สอบถามกับผู้บังคับบัญชา  และมีการสรุปผลการ
ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา เพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงในการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ในอนาคตต่อไป  

         ด้านคุณภาพงาน เครือเบทาโกรได้ก าหนดให้พนักงานทุกคนมีการระลึกถึงเสมอว่า 
เครือเบทาโกรผลิตสินค้าโดยเน้นคุณภาพ(safety mind set) และมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของ
งานหรือผลงานที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์การ  จึงได้ก าหนดให้พนักงานทุกคนเน้นการวาง
แผนการปฏิบัติงานตามเพื่อคุณภาพของงานหรือสินค้าที่ผลิตออกมา โดยได้มุ่งหมายให้พนักงานทุกคน 
มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน เพื่อให้
สินค้าที่ผลิตออกมามีคุณภาพดีที่สุด   ท าให้องค์การได้รับการรับรองคุณภาพต่างๆ เช่น ISO, GMP, 
HACCP ทุกปี   

   ด้านเวลาในการท างาน เครือเบทาโกรได้ก าหนดให้พนักงานมีแผนงานที่มีการ
ก าหนดระยะเวลาการท างานเสร็จที่ชัดเจน โดยการก าหนดวันที่งานจะเสร็จ และมีการทบทวนติดตาม
อยู่เสมอจากผู้บังคับบัญชา เช่น การติดตามจากรายงานการท างานประจ าวันหรือรายงานการท างาน
ประจ าสัปดาห์ เพื่อให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอเพื่อให้งานเสร็จทันเวลา และสามารถชี้แจง
ถึงสาเหตุการล่าช้าของงานหรือผลงานได้   

    ด้านค่าใช้จ่าย เครือเบทาโกรได้ก าหนดให้ทุกหน่วยงานท าการปรับปรุงงานที่ท าทุก
ปี จึงได้ก าหนดให้ในทุกๆปีแต่ละหน่วยงานปรับปรุงประสิทธิภาพงาน โดยคิดค้นวิธีการสร้างรายได้
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ใหม่ๆเพิ่มและวางแผนการปฏิบัติงานที่สามารถลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นออกไปได้  และจัดการประกวด
แข่งขันโครงการที่สามารถเพิ่มมูลค่าของการปฏิบัติงานทุกปี นอกจากนี้เครือเบทาโกรได้มีการกระตุ้น
ให้พนักงานค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ ขององค์การในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด 
เช่น ติดป้ายเชิญชวนให้ปิดไฟเมื่อไม่ใช้ ติดป้ายเชิญชวนให้ใช้บันได้แทนลิฟท์ และมีการตรวจสอบ
สภาพของอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  
 

4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

พริษฐ์วงศ์ เจียมสุชน(2546)  ได้ท าการวิจัยเร่ืองการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลและความฉลาดทางอารมณ์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการระดับผู้ปฏิบัติงาน
ในกระทรวงคมนาคม ผลการวิจัยพบว่า การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนั้น ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการระดับผู้ปฏิบัติงานในกระทรวงคมนาคม ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับการท างาน รายได้ ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ชนันนัทธ์ จันทร์รินทร์ (2550) ได้ท าการวิจัยเร่ือง อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
และบรรยากาศองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงและต่ ามีการรับรู้ถึงสภาพบรรยากาศองค์การ
โดยรวมแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาสภาพบรรยากาศองค์การทั้ง 8 ด้านคือด้านโครงสร้างองค์การ 
ด้านด้านความรับผิดชอบในงานของบุคคล ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการให้รางวัลและ
การลงโทษ ด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความ
คาดหวัง ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความจงรักภักดี และด้านความเสี่ยงและการยอมรับ
ความเสี่ยง พบว่าพนักงานมีการรับรู้แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงมีการรับรู้สภาพ
บรรยากาศองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ า  และบทบาทหน้าที่การบ ารุงรักษาบุคลากร  
และบทบาทหน้าที่การกระตุ้นจูงใจบุคลากร มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงแต่ไม่มีอิทธิพลต่อพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ า 

นาตภา ไทยธวัช  (2550) ได้ท าการวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบริษัท กระจกพีเอ็มเค – เซ็นทรัล จ ากัด 
ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีทิศทางเดียวกันและอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ด้าน ได้แก่ ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์พบว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่
ในทิศทางเดียวกันและสัมพันธ์กันในระดับสูงและพบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับเร่ืองของ การที่
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ควรมีการส ารวจความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และน าข้อมูลเสนอเพื่อพิจารณาปรับปรุง 
แก้ไข เพิ่มเติม เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน และในการก าหนดค่าจ้างและ 
สวัสดิการของพนักงานควรค านึงถึงภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน  ด้านการสรรหาและคัดเลือกพบว่า มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในทิศทางเดียวกันในระดับน้อยพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
ให้ความส าคัญในเร่ืองกระบวนการของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการสรรหาและคัดเลือกมี ความชัดเจนมี
ความยุติธรรมโปร่งใสในการพิจารณาเลือกผู้สมัคร ชื่อเสียงภาพลักษณ์ขององค์กร สามารถดึงดูดความ
สนใจให้มีผู้สมัครงานกับองค์กร ด้านการพัฒนาบุคลากรและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่า
ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เนื่องมาจากองค์กรยังให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรไม่ต่อเนื่อง ยังไม่มีการเน้นในการอบรมในหลักสูตรที่ต้องใช้ทักษะเฉพาะทางหรือ
อบรมตามต าแหน่งงานที่พนักงานรับผิดชอบอยู่  อีกทั้งยังไม่มีการส่งเสริมกิจกรรมที่ให้พนักงานได้
เพิ่มพูนความรู้นอกเหนือจากการจัดอบรมและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปานจันทร์ บังเกิดผล (2550) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
คุณภาพชีวิตในการท างานกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 
ผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ  และประสบการณ์การท างานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการปฏิบัติงานของ พยาบาลวิชาชีพ ในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ วุฒิการศึกษา รายได้ และการได้รับการศึกษาอบรมเพิ่มเติมไม่มี
ความสัมพันธ์ทางสถิติกับความสามารถในการปฏิบัติงาน ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์
กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนจึงควรเสริมสร้างคุณภาพชีวิต การท างานของพยาบาลวิชาชีพ  เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น 

โสภา ทองอ่อน (2550) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคคลากรวิทยาลัยอาชีวะศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งและรายได้ที่ต่างกัน มีผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กัน แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลากรที่ส าคัญๆ คือ ผู้อ านวยการต้องไม่
สับเปลี่ยนงานช่วยฝ่ายบริหารมากเกินไป การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีหลักเกณฑ์ โปร่งใสและ
ยุติธรรม และฝ่ายบริหารต้องสร้างขวัญให้ก าลังใจบุคลากร 

ศิรินทิพย์ ศรีสุราช (2550) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ผลกระทบของประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการด าเนินงานของส านักงานบัญชีในเขตภาคตะวันออกเฉีย งเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการมุ่งเน้นประสิทธิผล มีความสัมพันธ์
และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานโดยรวม ด้านต้นทุนงาน และด้านเวลา ส่วนประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความคล่องตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานโดยรวม ด้านต้นทุนงาน และด้านเวลา และ ประสิทธิภาพการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความเป็นมืออาชีพ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานโดยรวม ด้านคุณภาพผลงาน และด้านเวลา 

กัลยา ธนอังกูร (2551) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล
ยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า เพศ รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วน อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกันมี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

เพียงพร โทบุราณ(2551) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ผลกระทบของประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  เขต 2 ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน    ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการมอบอ านาจ
ให้พนักงาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานด้านท างานเสร็จทันตาม
ก าหนด ด้านแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์   ด้านติดต่อสื่อสารกับลูกค้าด้วยความสุภาพ และด้าน
ท างานได้ตามเป้าหมาย 

วราทิพย์ ละออง (2551) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การมี
ส่วนร่วมในงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน  ของพยาบาลประจ าการอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 

ชุติภาส ชนะจิตต์ (2552) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากร
มนุษย์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัทที่ท างานในบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก  ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านองค์กรมีการควบคุมการท างานที่มี
มาตรฐานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการด าเนินการขององค์กรอยู่ในทิศทางเดียวกันและสัมพันธ์กันใน
ระดับปานกลางค่อนข้างสูง เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์สัมพันธ์กันมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมปัจจัย
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการด าเนินการของ
องค์กรอยู่ในทิศทางเดียวกันและสัมพันธ์กันในระดับปานกลางค่อนข้างสูง  

วิเชียร ใจดี (2552) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรจังหวัดทหารบก สุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
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สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วน
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ประสบการณ์การท างานและรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สุภาพร เสรีรัตน์ (2552) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ผลกระทบของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์และประสิทธิภาพการให้บ ริการที่ มีต่อผลการด า เนินงานของธุรกิจโรงแรมในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสอดคล้องกับ
ลักษณะของธุรกิจ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการให้บริการโดยรวม ใน
ด้านเวลา ด้านคุณภาพของงาน และด้านปริมาณของงาน      และกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านความสอดคล้องกับลักษณะของธุรกิจนี้ยังมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานโดยรวม ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และพัฒนา  
ส่วน ประสิทธิภาพการให้บริการ ด้านปริมาณของงานและด้านคุณภาพของงานพบว่ามีความสัมพันธ์
และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานโดยรวม ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน 
และด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

Sushila Devi Rajaratnam (2007) ได้ท าการวิจัยเร่ือง กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสหกรณ์ : ความสัมพันธ์เชิงบวกและเชิงลบ ผลการวิจัยพบว่า 
กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้แก่ การ
ฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมของพนักงาน และการให้รางวัล 
ส่วนกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์เชิงลบกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานคือ 
การประนีประนอมกับองค์การ ผลการวิจัยนี้สรุปว่า กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมาก 

Zubair Aslam Marwat, Tahir Masood Qureshi and Muhammad I Ramay (2007) ได้ท าการ
วิจัยเร่ือง ผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษา องค์การ
โทรคมนาคมแห่งปากีสถาน ผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การโทรคมนาคม
ปากีสถานทุกด้านคือ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การวางแผนอาชีพ การจ่ายค่าตอบแทน การ
มีส่วนร่วมของพนักงานและ การก าหนดต าแหน่งหน้าที่ มีความสัมพันธ์ทางด้านบวกกับประสิทธิภาพ
ของพนักงาน โดยเฉพาะด้านการจ่ายค่าตอบแทน และการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์ที่สูงมาก 

Zaini Abdullah, Nilufar Ahsan and Syed Shah Alam (2009) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ผลของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพของธุรกิจภาคเอกชนในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจัยพบว่า การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในทุกด้านคือ การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม การ
จ่ายค่าตอบแทน การวางแผนทางทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับประสิทธิภาพของธุรกิจ ยกเว้นการจ่ายค่าตอบแทน ความปลอดภัยของพนักงานไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพของธุรกิจ 



บทที ่3 

 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเครือเบทาโกร เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการเป็นขั้นตอนตามระเบียบวิธี
วิจัย ดังนี ้

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1 ประชำกร (population)  
        ประชากรในการศึกษานี้คือ พนักงานเครือเบทาโกร จ านวน 4,078 คน ตามอัตราก าลัง

พนักงาน เดือน มีนาคม พ.ศ. 2553 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 สายธุรกิจภูมิภาคและอาหารสัตว์  จ านวน             1,410  คน 

สายธุรกิจไก ่    จ านวน   957  คน 

สายธุรกิจอาหาร    จ านวน  453  คน 

สายธุรกิจสุกร    จ านวน   390  คน 

         สายธุรกิจสุขภาพสัตว์   จ านวน   219  คน 

         ธุรกิจอื่นๆ    จ านวน   659  คน 

     รวมพนักงาน 4,078 คน 
1.2  กลุ่มตัวอย่ำง (sample) 

        1.2.1  ขนาดตัวอย่าง (sample size) ค านวณโดยใช้สูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
ก าหนดให้มีความคลาดเคลื่อน 5% ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ค านวณขนาดตัวอย่างเป็นจ านวนทั้งสิ้น 
365 คน ตามสูตรการค านวณของ Yamane ( Lee and others 2000:899) ดังนี ้
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   n =       N 
 1+N(e)2 

 
  เมื่อ  n  = จ านวนตัวอย่าง 
   N = จ านวนประชากร 
   e = ค่าความคลาดเคลื่อน 
  แทนค่า n =       4,078 

               1+4,078(0.05) 2 
    = 364.26 
  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคือ 365  คน 
 1.2.2  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง เน่ืองจากในแต่ละบริษัทมีประชากรไม่เท่ากัน จึงท าการสุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้วิธีตัวอย่าง 
                        ขั้นที่ 1 แบ่งประชากรซึ่งเป็นพนักงาน เครือเบทาโกร 4,076 คน ออกเป็นแต่ละ
สายธุรกิจ 
                        ขั้นที่ 2 ก าหนดขนาดของตัวอย่างจากจ านวนประชากรแต่ละหน่วยงานโดยหา
สัดส่วนประชากรแต่ละสายธุรกิจด้วยวิธี การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Proportional Stratified 
random sampling(Chilisa and Preece, 2005: 175-176) จากสูตรดังนี้ 
 
     จ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละบริษัท = จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดxจ านวนประชากรในแต่ละบริษัท 
      จ านวนประชากรทั้งหมด 
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ตารางที่ 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 
สายธุรกิจ 

 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

สายธุรกิจภูมิภาคและอาหารสัตว์ 1,410 126 
สายธุรกิจไก ่ 957 85 
สายธุรกิจอาหาร 453 40 
สายธุรกิจสุกร  390 35 
สายธุรกิจสุขภาพสัตว์  219 20 
ส่วนกลางหรือบริษัทที่ไม่ได้อยู่ในสายธุรกิจใดๆ 659 59 

                          รวม                                    4,078 365 
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย  โดยมีรายละเอียดของการใช้เคร่ืองมือเพื่อ
เก็บรวบรมข้อมูลและลักษณะของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยดังต่อไปนี้ 
         2.1  กำรใช้เครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
        2.1.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อ
เป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม 
                          2.2.2  น าข้อมูลที่ได้จากข้อ 2.1.1 มาสรุปผลเพื่อใช้เป็นแนวทางในการออกแบบ
สอบถาม  
                          2.2.3  ด าเนินการออกแบบสอบถามเพื่อท าการวิจัย   
                          2.2.4  น าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่านเพื่อตรวจสอบคุณภาพ หาความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC: Index of item objective congruence) 
        2.2.5  น าแบบสอบถามไปท า try-out กับพนักงานจ านวน 30 คนที่ไม่ใช้กลุ่มตัวอย่าง 
น าผลที่ได้มาตรวจสอบความเชื่อถือได้ (reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค โดย
ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.99 

2.2  ลักษณะของเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย เป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
            ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน   
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         ส่วนท่ี 2 แบบส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน เครือเบทาโกร เร่ืองความสัมพันธ์
ระหว่างการการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  แบบสอบถามเป็นแบบมาตร
ประมาณค่าแบบลิเคิร์ท 5 ระดับ คูมาร ์(Kumar, 2005: 145-149) ดังนี ้

เห็นด้วยมากที่สุด ระดับคะแนน 5 
เห็นด้วยมาก ระดับคะแนน 4 
เห็นด้วยปานกลาง ระดับคะแนน 3 
เห็นด้วยน้อย ระดับคะแนน 2 
เห็นด้วยน้อยที่สุด ระดับคะแนน 1 

 

3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยแบ่งเป็น 2 ข้อคือ 
       3.1   การศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารโดยท าการค้นคว้าจากเอกสารของหน่วยงาน

ราชการ สถาบันการศึกษา หนังสือ ต ารา สื่อทางอินเตอร์เน็ต ห้องสมุดของมหาวิทยาลัยต่างๆ   
       3.2   การศึกษาและรวบรวมข้อมูลการวิจัยจากภาคสนามด้วยตนเองและทางไปรษณีย์  โดย

ด าเนินการเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 4-31 มกราคม พ.ศ.2555 โดยได้รับแบบสอบถามคืนมาทั้งหมดคิด
เป็นร้อยละ 100  

 

4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 ใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการทดสอบกับข้อมูล โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

4.1  สถิติเชิงพรรณนำได้แก่ ค่าร้อยละกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม     
ค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม การ
แปลผลใช้การแปลผลตามเกณฑ์การประเมินค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 99-100) ดังนี้ 

ระดับคะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด  
ระดับคะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 เห็นด้วยมาก 
ระดับคะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 เห็นด้วยปานกลาง  
ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 มีเห็นด้วยน้อย  
ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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4.2  สถิติเชิงอนุมำน เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มี
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ การทดสอบค่าที (t-test) กับตัวแปร
ด้านเพศ และการทดสอบค่าเอฟ (F-test หรือ ANOVA) กับตัวแปรด้านอายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และรายได้ต่อเดือน ซึ่งถ้าพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
จะท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffé’s test)       

4.3  สถิติเชิงอนุมำน คือทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
product-moment correlation)    เพื่อหาความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร การแปลผลใช้ระดับของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ของ 
Davis’s Descriptors (อ้างใน ผ่องพรรณ ตรัยมงคลกูล และ สุภาพ ฉัตราภรณ์, 2541: 91)   ดังนี ้

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0 .70   หรือสูงกว่า หมายถึง ระดับความสัมพันธ์สูงมาก 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.50 – 0.69 หมายถึง ระดับความสัมพันธ์สูง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 – 0.49 หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.10 – 0.29 หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ต่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01 – 0.09 หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ต่ ามาก 
4.4  กำรวิจำรณ์เนื้อหำ วิเคราะห์โดยการรวบรวมข้อมูลที่เป็นข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติมและน าเสนอเป็นค าบรรยาย 
 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 365 คน  แบ่งเป็น 
6 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1  การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ตอนที่ 4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ตอนที่ 5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 
ตอนที่ 6  ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร

   

ตอนที่ 1  การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามจ านวน
และค่าร้อยละ ดังแสดงในตารางที่ 4.1 
 

ตารางที่ 4.1  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
           ชาย 254 69.60 
          หญิง 111 30.40 

รวม 365 100 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

        อายุ   
          ต่ ากว่า 25 ปี 110 30.10 
          25-30 ปี 109 29.90 
          31-35 ปี 99 27.10 
          36-40 ปี 16 4.40 
          41 ปีขึ้นไป 31 8.50 

รวม 365 100 
 ระดับการศึกษา   
          อนุปริญญา 7 1.90 
          ปริญญาตรี 342 93.70 
          ปริญญาโท 15 4.10 
          ปริญญาเอก 1 0.30 

รวม 365 100 
ประสบการณ์การท างานในเครือเบทาโกร   
          ต่ ากว่า 5 ปี  207 56.70 
          5-10 ป ี 114 31.20 
          11-15 ปี 23 6.30 
          16 ปีขึ้นไป 21 5.80 

รวม 365 100 
รายได้ต่อเดือน   
          15,000 บาท หรือต่ ากว่า 17 4.70 
          15,001-25,000 บาท 168 46.00 
          25,001-35,000 บาท 68 18.60 
          35,001-45,000 บาท 49 13.40 
          45,001 บาทขึ้นไป 63 17.3 

รวม 365 100 
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  จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานเครือเบทาโกรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิด
เป็นร้อยละ 69.60 และเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 30.40 ด้านอายุส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 30.10 รองลงมามีอายุระหว่าง 25-30 ปี และ 31.35 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.90 และ 27.10 
ตามล าดับ ส าหรับระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 93.70  
ด้านประสบการณ์การท างานในเครือเบทาโกร พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 56.70 รองลงมาอยู่ระหว่าง 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.20 ในส่วนของรายได้ต่อเดือน พบว่า ส่วน
ใหญม่ีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 46.00 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน
อยู่ระหว่าง 25,001-35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 18.60 
 

ตอนที่ 2   การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือ   เบ

ทาโกรโดยรวมใน 7 ด้าน คือ (1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (2) ด้านการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ (3) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (4) ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน (5) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ (6) ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และ (7) 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังแสดงในตารางที่ 4.2 และผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรม
การจัดการทรัพยากรมนุษย์รายข้อในแต่ละด้านข้างต้น ดังแสดงในตารางที่ 4.3 ตารางที่ 4.4 ตารางที่ 
4.5 ตารางที่ 4.6 ตารางที่ 4.7 ตารางที่ 4.8 ตารางที่ 4.9 ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 4.18 .44 มาก 
2. ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 4.05 .36 มาก 
3. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.03 .41 มาก 
4. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 4.08 .39 มาก 
5. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 4.09 .39 มาก 
6. ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 4.08 .41 มาก 
7. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.02 .41 มาก 

รวม 4.07 .25 มาก 
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       จากตารางที่ 4.2  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของเครือเบทาโกรในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.07) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน โดยด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.18) และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานาเฉลี่ยต่ าสุด ( X = 4.02) 

 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์กรมีการพยากรณ์ความต้องการพนักงานที่มี
คุณสมบัติต่าง ๆ ในแต่ละต าแหน่ง 4.26 .72 มาก 

2. องค์กรมีการเปรียบเทียบความต้องการพนักงาน
ของหน่วยงานเพื่อเป็นหลักประกันว่าองค์กรจะ
มีบุคลากรที่ต้องการในช่วงเวลาที่เหมาะสม 4.35 .68 มาก 

3. องค์กรมีการก าหนดจ านวนของพนักงานที่จะ
รับเข้ามาหรือจ านวนที่ต้องออกจากงาน 4.13 .68 มาก 

4. องค์กรมีการก าหนดคุณสมบัติของพนักงานที่จะ
รับเข้ามาหรือจ านวนที่ต้องออกจากงาน 4.09 .63 มาก 

5. องค์กรมีการก าหนดหน้าที่ของแต่ละต าแหน่ง 
(Job description) เพื่อเป็นการส ารวจและ
ก าหนดความต้องการของแต่ละหน่วยงาน 4.07 .65 มาก 

 รวม 4.18 .44 มาก 
 

จากตารางที่ 4.3  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เครือเบทาโกร ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.18) และเมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 2. องค์กรมีการ
เปรียบเทียบความต้องการพนักงานของหน่วยงานเพื่อเป็นหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรที่
ต้องการในช่วงเวลาที่เหมาะสมโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.35) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ข้อ 5. องค์กร
มีการก าหนดหน้าที่ของแต่ละต าแหน่ง (Job description) เพื่อเป็นการส ารวจและก าหนดความต้องการ
ของแต่ละหน่วยงาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.07)\ 
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการ         
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์กรมีกระบวนการเก็บรวบรวม วิเคราะห์ และ
แยกแยะข้อมูลเกี่ยวกับงาน ซึ่งเป็นกระบวนการที่
มีระบบในการก าหนดทักษะ หน้าที่ และความรู้ที่
ต้องการส าหรับงานใดงานหนึ่ง 3.77 .65 มาก 

2. องค์กรใช้การสอบสัมภาษณ์งานอย่างเหมาะสม
เพื่อคัดเลือกพนักงานใหม่ 3.84 .62 มาก 

3. องค์กรมีการโอนย้ายพนักงานจากภายในองค์กร
เพื่อให้เหมาะสมกับงาน 4.18 .73 มาก 

4. องค์กรมีการรับพนักงานใหม่จากแหล่งภายนอก
แหล่งที่เหมาะสม 4.27 .63 มาก 

5. องค์กรมีความโปร่งใสและยุติธรรมในการ
คัดเลือกพนักงานใหม่ 4.22 .65 มาก 

6. องค์กรมอบหมายให้ผู้ที่มีความสามารถและมี
ประสบการณ์เป็นผู้สัมภาษณ์พนักงานใหม่ 4.05 .66 มาก 

 รวม 4.05 .36 มาก 
 

จากตารางที่ 4.4  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เครือเบทาโกร ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.05) 
และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 4. องค์กรมีการรับ
พนักงานใหม่แหล่งภายนอกจากแหล่งที่เหมาะสมโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.27) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
ได้แก่ ข้อ 6. องค์กรมอบหมายให้ผู้ที่มีความสามารถและมีประสบการณ์เป็นผู้สัมภาษณ์พนักงานใหม่  
โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.05) 
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ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์กรมีการอบรมปฐมนิเทศแก่พนักงานใหม่
เพื่อให้พนักงานใหม่ได้รู้จักองค์กร บริษัทใน
เครือ และเข้าใจในงานที่จะได้รับมอบหมาย 4.01 .65 มาก 

2. องค์กรใช้การอบรมโดยวิธีปฏิบัติงานจริงเพื่อให้
พนักงานมีความเข้าใจในงานที่ท ามากขึ้น 4.12 .60 มาก 

3. องค์กรใช้การฝึกอบรมเพื่อเป็นการยกระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.06 .65 มาก 

4. องค์กรมีการอบรมเพื่อเตรียมความพร้อมเร่ือง
ความสามารถของพนักงานส าหรับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 4.07 .67 มาก 

5. องค์กรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง เช่น ทุนการศึกษาต่อ 3.92 .68 มาก 

 รวม 4.03 .41 มาก 
 
จากตารางที่ 4.5  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

เครือเบทาโกร ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 
4.03) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 2. องค์กรใช้
การอบรมโดยวิธีปฏิบัติงานจริงเพื่อให้พนักงานมีความเข้าใจในงานที่ท ามากขึ้นโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
4.12) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ข้อ 5. องค์กรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เช่น ทุนการศึกษาต่อ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 3.92) 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามรายข้อในด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ค่าตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรสามารถแข่งขัน
ได้ เมื่อ เปรียบเทียบกับองค์กร อ่ืนในธุรกิจ
เดียวกัน  3.68 .71 มาก 

2. นอกจากเงินเดือนแล้ว องค์กรจ่ายค่าตอบแทน
อ่ืน ๆ เช่น เบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา 4.18 .74 มาก 

3. องค์กรมุ่งเน้นการจ่ายค่าตอบแทนพนักงานด้วย
ความ เป็นธรรม  โดยพิ จารณาจากความ รู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์จากการท างาน 4.18 .76 มาก 

4. องค์กรมีสหกรณ์ออมทรัพย์เพื่อการออมเงินของ
พนักงาน 4.26 .65 มาก 

5. องค์กรมีประกันชีวิตและประกันอุบัติ เหตุ
คุ้มครองพนักงานตลอด 24 ชั่วโมง 4.07 .58 มาก 

 รวม 4.08 .39 มาก 
 
จากตารางที่ 4.6  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

เครือเบทาโกร ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.08) และเมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 2.  นอกจากเงินเดือนแล้ว 
องค์กรจ่ายค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น เบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.18) และข้อ 3.  องค์กร
มุ่งเน้นการจ่ายค่าตอบแทนพนักงานด้วยความเป็นธรรม โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์จากการท างานโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.18) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่ ข้อ 1. 
ค่าตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรสามารถแข่งขันได้เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนในธุรกิจเดียวกันโดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 3.68) 
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ตารางที่ 4.7   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามรายข้อในด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์กรมีการจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยเหมาะ
แก่การปฏิบัติงาน 4.01 .70 มาก 

2. องค์กรมีการ เต รียมความพร้อมรับมือกับ
อุบัติเหตุ เช่นการซ้อมอัคคีภัย 4.10 .59 มาก 

3. องค์กรมีอุปกรณ์ส าหรับการป้องกันอันตราย 
เช่น ถังดับเพลิง ป้ายเตือนต่าง ๆ อย่างเพียงพอ 4.17 .60 มาก 

4. องค์กรมีสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลแก่พนักงาน
ทุกคน 4.13 .65 มาก 

5. องค์กรจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่
พนักงานทุกคน 4.04 .63 มาก 

 รวม 4.09 .39 มาก 
 

จากตารางที่ 4.7  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เครือเบทาโกร ด้านความปลอดภัยและสุขภาพในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.09) และเมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 3. องค์กรมีอุปกรณ์ส าหรับ
การป้องกันอันตราย เช่น ถังดับเพลิง ป้ายเตือนต่าง ๆ อย่างเพียงพอโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.17) และข้อที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่ ข้อ 1. องค์กรมีการจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยเหมาะแก่การปฏิบัติงานโดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 4.01) 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามรายข้อในด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานอย่าง
เคร่งครัด 3.82 .62 มาก 

2. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานกับ
พนักงานในองค์กรท าให้องค์กรไม่เกิดข้อพิพาท
ทางแรงงานขึ้น 4.15 .72 มาก 

3. เมื่อมีปัญหาในการท างาน องค์กรส่งเสริมให้มี
การปรึกษาหารือกันระหว่างหัวหน้างานกับ
พนักงาน 4.25 .62 มาก 

4. องค์กรส่งเสริมให้มีคณะกรรมการสวัสดิการฯ
เพื่อเป็นตัวแทนของพนักงานในการสะท้อน
และส่งเสริมสวัสดิการแรงงานในสถาน
ประกอบการ 4.21 .71 มาก 

5. องค์กรมีกิจกรรมระหว่างหน่วยงานเพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี 3.95 .66 มาก 

 รวม 4.08 .41 มาก 
 

จากตารางที่ 4.8  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เครือเบทาโกร ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.08) และเมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 3. เมื่อมีปัญหาในการ
ท างาน องค์กรส่งเสริมให้มีการปรึกษาหารือกันระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
4.25) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่ ข้อ 1. องค์การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานอย่างเคร่งครัดโดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 3.82) 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามรายข้อในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์การมีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานไว้
ล่วงหน้าและพนักงานทุกคนทราบเป้าหมายของ
ตนเอง 3.97 .63 มาก 

2. องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกัน
ระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน 4.10 .61 มาก 

3. มีการชี้แจงข้อมูล การประเมินให้พนักงานได้รับ
ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร 4.04 .67 มาก 

4. ใช้ผลจากประเมินจากผลการปฏิบัติงานมาหารือ
กัน เพื่อปรับปรุงและพัฒนางาน 4.02 .64 มาก 

5. องค์กรมีการน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมา
ใช้สิ่ งส าคัญต่อการขึ้นเงินเดือนหรือเลื่อน
ต าแหน่ง 3.97 .63 มาก 

 รวม 4.02 .41 มาก 
 

จากตารางที่ 4.9  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เครือเบทาโกร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.02) และเมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 2. องค์การมีการก าหนด
เป้าหมายการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าและพนักงานทุกคนทราบเป้าหมายของตนเองโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
4.10) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่ ข้อ 1. องค์การมีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า
และพนักงานทุกคนทราบเป้าหมายของตนเองโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 3.97) และข้อ 5. องค์กรมีการน าผล
การประเมินการปฏิบัติงานมาใช้สิ่งส าคัญต่อการขึ้นเงินเดือนหรือเลื่อนต าแหน่ง  โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
3.97) 
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ตอนที่ 3   การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือ   เบ
ทาโกร โดยรวม ใน 4 ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ด้านคุณภาพงาน (3) ด้านเวลาในการท างาน 
และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย ดังแสดงในตารางที่ 4.10 ส่วนผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกรจ าแนกเป็นรายข้อใน 4 ด้านข้างต้น ดังแสดงในตารางที่ 4.11 
ตารางที่ 4.12 ตารางที่ 4.13 และตารางที่ 4.14 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยรวม 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1.  ด้านปริมาณงาน 4.38 .43 มาก 
2.  ด้านคุณภาพงาน 4.29 .40 มาก 
3.  ด้านเวลาในการท างาน 4.36 .40 มาก 
4.  ด้านค่าใช้จ่าย 4.27 .36 มาก 

รวม 4.33 .29 มาก 
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
เครือเบทาโกร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.33) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.38) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( X =4.27) 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ าแนกตามรายข้อในด้านปริมาณงาน 

 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ด้านปริมาณงาน 

 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้
ปริมาณงานหรือชิ้นงานตามที่องค์การต้องการ 4.36 .66 มาก 

2. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้ได้จ านวนงานหรือชิ้นงานตรง
ตามที่วางแผน 4.50 .57 มากที่สุด 

3. ท่านมีความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้
ปริมาณงานหรือชิ้นงานเพื่อให้ได้ตามเป้าหมาย
อยู่เสมอ 4.38 .60 มาก 

4. ท่านมีการปรับปรุงการท างานเพื่อให้ได้ปริมาณ
งานหรือชิ้นงานเพื่อให้ได้ตามเป้าหมายอยู่เสมอ 4.40 .59 มาก 

5. ท่านมีการสรุปผลการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปใช้
ในการปรับปรุงในการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ใน
อนาคตต่อไป      4.27      .60     มาก 

 รวม      4.38      .43     มาก 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
เครือเบทาโกร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.38) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 2. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท า
ให้ได้จ านวนงานหรือชิ้นงานตรงตามที่วางแผน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X =4.50) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด
ได้แก่ ข้อ 5.  ท่านมีการสรุปผลการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงในการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ใน
อนาคตต่อไปโดยมีค่าเฉลี่ย ( X =4.27) 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ าแนกตามรายข้อในด้านคุณภาพงาน 

 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ด้านคุณภาพงาน 

 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้เพื่อคุณภาพ
ของงานหรือผลงานที่ออกมา  4.18 .64 มาก 

2. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้ผลงานออกมามีคุณภาพดี ไม่มี
ข้อบกพร่อง 4.18 .54 มาก 

3. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้สินค้ามีมาตรฐานได้รับการ
ยอมรับจากลูกค้าและบุคคลทั่วไป 4.41 .66 มาก 

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน ท าให้
องค์การได้รับการประกันคุณภาพ ISO ทุกปี 4.36 .60 มาก 

5. ท่านมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงาน
หรือผลงานที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์การ 4.34 .59 มาก 

 รวม 4.29 .40 มาก 
 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

เครือเบทาโกร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.29) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 3. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท า
ให้สินค้ามีมาตรฐานได้รับการยอมรับจากลูกค้าและบุคคลทั่วไป โดยมีค่าเฉลี่ย ( X =4.41) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่ ข้อ 1. ท่านปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้เพื่อคุณภาพของงานหรือผลงานที่ออกมา 
โดยมีค่าเฉลี่ย ( X =4.18) และข้อ 2. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท า
ให้ผลงานออกมามีคุณภาพดีไม่มีข้อบกพร่อง โดยมีค่าเฉลี่ย ( X =4.18) 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ าแนกตามรายข้อในด้านเวลาในการท างาน 

 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ด้านเวลาในการท างาน 

 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านมีแผนงานที่มีการก าหนดระยะเวลาการ
ท างานเสร็จที่ชัดเจน 4.36 .61 มาก 

2. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ 4.41 .56 มาก 

3. ท่ านมีการล าดับการท างานก่อน -หลังตาม
ความส าคัญของงาน เพื่อให้งานเสร็จทันเวลาที่
ได้ก าหนดไว้ 4.36 .62 มาก 

4. ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่ เสมอ 
เพื่อให้งานเสร็จทันเวลา 4.36 .56 มาก 

5. ท่านสามารถชี้แจงถึงการล่าช้าของงานหรือ
ผลงาน ในกรณีที่ไม่สามารถท างานตามแผนได้ 4.33 .59 มาก 

 รวม 4.36 .40 มาก 
 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

เครือเบทาโกร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.36) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 2. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท า
ให้งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X =4.41) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่ ข้อ 5.ท่าน
สามารถชี้แจงถึงการล่าช้าของงานหรือผลงาน ในกรณีที่ไม่สามารถท างานตามแผนได้ โดยมีค่าเฉลี่ย 
( X =4.33)  
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ าแนกตามรายข้อในด้านค่าใช้จ่าย 

 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ด้านค่าใช้จ่าย 

 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานที่สามารถ
ลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นออกไปได้ 4.22 .60 มาก 

2. ท่านปฏิบัติตามแผนงานโดยค านึงถึงทรัพยากร
ต่ า ง  ๆ  ที่ อ งค์ ก า รต้ อ งจ่ า ย เป็ นต้นทุ นอยู่
ตลอดเวลา 4.09 .52 มาก 

3. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้เสียค่าใช้จ่ายซึ่งเป็นต้นทุนใน
การปฏิบัติงานน้อยที่สุด/ 4.33 .59 มาก 

4. ท่านค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่าง 
ๆ ขององค์การในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด 4.38 .60 มาก 

5. ท่านตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 4.32 .61 มาก 

 รวม 4.27 .36 มาก 
 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
เครือเบทาโกร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.27) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ข้อ 4.ท่านค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ ขององค์การ
ในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด โดยมีค่าเฉลี่ย ( X =4.38) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่ ข้อ 2.ท่าน
ปฏิบัติตามแผนงานโดยค านึงถึงทรัพยากรต่าง ๆ ที่องค์การต้องจ่ายเป็นต้นทุนอยู่ตลอดเวลา โดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X =4.09)  
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ตอนที่ 4   การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 
   ผลการวิ เคราะห์ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน 4 ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ด้านคุณภาพงาน (3) ด้านเวลาใน
การท างาน และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยทางด้านเพศ ใช้การทดสอบค่าที (t-
test) ดังแสดงในตารางที่ 4.15 ส่วนด้านอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างานในเครือ    เบทา
โกร และรายได้ต่อเดือน ใช้การทดสอบค่าเอฟ (F-test หรือ ANOVA) ดังแสดงในตารางที่ 4.16 ถึง 
ตารางที่ 4.22 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน จ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

เพศ 
ค่าสถิติ 

ชาย หญิง 
 

S.D. 
 

S.D. t Sig. 

 1.ด้านปริมาณงาน 4.36 0.42 4.43 0.44 -1.438 0.465 

  2.ด้านคุณภาพงาน 4.28 0.39 4.33 0.4 -1.146 0.227 

  3.ด้านเวลาในการท างาน 4.36 0.39 4.38 0.4 -0.406 0.848 

   4.ด้านค่าใช้จ่าย 4.26 0.36 4.28 0.36 -0.402 0.887 

โดยรวม 4.32 0.29 4.35 0.3 -1.168 0.262 

 
จากตารางที่ 4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และ

X X
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ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน  
ตารางที่ 4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพ 
การปฏบิัติงาน 

           อาย ุ   

ค่าสถิต ิต่ ากว่า 25 
ปี 

25-30 ป ี 31-35 ป ี 36-40 ป ี 41 ปีขึน้ไป 
 

S.D. 
 

S.D. 
 

S.D. 
 

S.D. 
 

S.D. F Sig. 

1.ด้านปริมาณงาน 4.28 0.42 4.31 0.41 4.5 0.4 4.52 0.34 4.52 0.5 5.594* 0.00 

2.ด้านคุณภาพงาน 4.18 0.38 4.22 0.37 4.37 0.37 4.52 0.39 4.59 0.39 11.176* 0.00 

3.ด้านเวลาในการท างาน 4.28 0.38 4.28 0.39 4.43 0.37 4.68 0.36 4.61 0.37 9.340* 0.00 

4.ด้านค่าใช้จ่าย 4.18 0.36 4.19 0.35 4.33 0.32 4.5 0.35 4.54 0.35 10.777* 0.00 

โดยรวม 4.23 0.28 4.25 0.29 4.41 0.25 4.56 0.21 4.57 0.29 16.673* 0 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และ
ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานที่มีช่วงอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่ามีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
ซึ่งเมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันทุกด้าน จึงน าไปทดสอบเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé’s test) 
ต่อไป ดังแสดงในตารางที่ 4.17  

 
 
 
 
 
 
 

X X X X X
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ตารางที่ 4.17 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามอายุ   

 

อายุ 

  อายุ 
 

ต่ ากว่า 
25 ปี 

25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึ้นไป 

  
4.23 4.25 4.41 4.56 4.57 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.23 - 0.02 .18* .33* .34* 

25-30 ปี 4.25 
 

- .16* .31* .32* 

31-35 ปี 4.41 
  

- 0.15 0.16 

36-40 ปี 4.56 
   

- 0.01 
41 ปีขึ้นไป 4.57         - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.17 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทา
โกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานที่มีอายุต่ า
กว่า 25 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีอายุ 25-30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มี
อายุ 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานที่มีอายุ
ในช่วงอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.18 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามอายุ   

 

อายุ 

  อายุ 
 

ต่ ากว่า 
25 ปี 

25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึ้นไป 

  
4.28 4.31 4.5 4.52 4.52 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.28 - 0.03 0.22* 0.24* 0.24* 

25-30 ปี 4.31 
 

- 0.19* 0.21* 0.21* 

31-35 ปี 4.50 
  

- 0.02 0.02 

36-40 ปี 4.52 
   

- 0 
41 ปีขึ้นไป 4.52         - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.18 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทา
โกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงานโดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามอายุ พบว่า 
พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปี
ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีอายุ 25-30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับ
พนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
พนักงานที่มีอายุในช่วงอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.19 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามอายุ   

 

อายุ 

  อายุ 
 

ต่ ากว่า 
25 ปี 

25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึ้นไป 

  
4.18 4.22 4.37 4.52 4.59 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.18 - 0.04 0.19* 0.34* 0.41* 

25-30 ปี 4.22 
 

- 0.15 0.30* 0.37* 

31-35 ปี 4.37 
  

- 0.15 0.22 

36-40 ปี 4.52 
   

- 0.07 
41 ปีขึ้นไป 4.59         -  

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.19 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทา
โกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงานโดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามอายุ พบว่า 
พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปี
ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีอายุ 25-30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับ
พนักงานที่มีอายุ 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานที่มีอายุ
ในช่วงอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.20 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน จ าแนกตามอายุ   

 

อายุ 

  อายุ 
 

ต่ ากว่า 
25 ปี 

25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึ้นไป 

  
4.28 4.28 4.43 4.68 4.61 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.28 - 0 0.15 0.40* 0.33* 

25-30 ปี 4.28 
 

- 0.15 0.40* 0.33* 

31-35 ปี 4.43 
  

- 0.25* 0.18* 

36-40 ปี 4.68 
   

- 0.07 
41 ปีขึ้นไป 4.61         - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.20 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทา
โกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามอายุ 
พบว่า พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้น
ไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  พนักงานที่มีอายุ 25-30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับ
พนักงานที่มีอายุ 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีอายุ 
31-35ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  ส่วนพนักงานที่มีอายุในช่วงอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.21 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านเวลาค่าใช้จ่าย จ าแนกตามอายุ   

 

อายุ 

  อายุ 
 

ต่ ากว่า 
25 ปี 

25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึ้นไป 

  
4.18 4.19 4.33 4.50 4.54 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.18 - 0.01 0.15 0.32* 0.36* 

25-30 ปี 4.19 
 

- 0.14 0.31* 0.35* 

31-35 ปี 4.33 
  

- 0.17* 0.21* 

36-40 ปี 4.50 
   

- 0.04 
41 ปีขึ้นไป 4.54         - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.21 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทา
โกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านเวลาค่าใช้จ่าย โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามอายุ พบว่า 
พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 36 -40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  พนักงานที่มีอายุ 25-30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มี
อายุ 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีอายุ 31-35ปี มี
ความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  ส่วนพนักงานที่มีอายุในช่วงอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ประสิทธิภาพ 
การปฏบิัติงาน 

ระดับการศึกษา 
ค่าสถิต ิ

อนุปรญิญา ปริญญาตร ี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
 

S.D. 
 

S.D. 
 

S.D. 
 

S.D. F Sig. 

1.ด้านปริมาณงาน 4.46 0.32 4.37 0.43 4.56 0.36 4.20 0 1.07 0.362 

2.ด้านคุณภาพงาน 4.4 0.48 4.28 0.4 4.49 0.36 4.20 0 1.536 0.205 

3.ด้านเวลาในการท างาน 4.46 0.3 4.34 0.4 4.72 0.26 4.80 0 5.006 0.202 

4.ด้านค่าใช้จ่าย 4.43 0.47 4.26 0.35 4.39 0.46 4.00 0 1.22 0.302 

โดยรวม 4.44 0.34 4.32 0.29 4.54 0.25 4.30 0 3.175 0.124 

 
จากตารางที่ 4.18 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และ
ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็น
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

X X X X
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ตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 

  ประสบการณ์การท างาน ค่าสถิต ิ

ประสิทธิภาพ 
การปฏบิัติงาน 

ต่ ากว่า 5 ป ี 5-10 ป ี 11-15 ป ี 16 ปีขึน้ไป 

  
 

   S.D. 
 

S.D. 
 

S.D.   S.D. F Sig. 

1.ด้านปริมาณงาน 4.32 0.43 4.44 0.39 4.52 0.38 4.50 0.53 3.512* 0.015 

2.ด้านคุณภาพงาน 4.23 0.38 4.32 0.38 4.42 0.46 4.61 0.41 7.410* 0.001 

3.ด้านเวลาในการท างาน 4.31 0.38 4.39 0.38 4.55 0.53 4.52 0.38 4.141* 0.007 

4.ด้านค่าใช้จ่าย 4.22 0.35 4.29 0.35 4.37 0.41 4.5 0.34 5.194* 0.002 

โดยรวม 4.27 0.28 4.36 0.28 4.46 0.34 4.54 0.27 8.612* 0.000 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และ
ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันทุกด้าน จึงน าไปทดสอบเป็นรายคู่โดย
วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé’s test) ต่อไป ดังแสดงในตารางที่ 4.20  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X X X X
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ตารางที่ 4.24 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 

ประสบการณ์การท างาน 

 
 

ประสบการณ์การท างาน 

  ต่ ากว่า 5 
ปี 

5-10 ป ี 11-15 ป ี 16 ปีขึน้ไป 

  
4.27 4.36 4.46 4.54 

ต่ ากว่า 5 ป ี 4.27 - 0.09 .19* .27* 
5-10 ป ี 4.36 

 
- 0.1 0.18 

11-15 ป ี 4.46 
  

- 0.08 
16 ปีขึน้ไป 4.54       - 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.24  เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือ     เบ
ทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มี
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี และ 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงาน
ที่มีประสบการณ์การท างานอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.25 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 

ประสบการณ์การท างาน 

 
 

ประสบการณ์การท างาน 

  ต่ ากว่า 5 
ปี 

5-10 ป ี 11-15 ป ี 16 ปีขึน้ไป 

  
4.32 4.44 4.52 4.5 

ต่ ากว่า 5 ป ี 4.32 - 0.12 0.08 0.18* 
5-10 ป ี 4.44 

 
- 0.08 0.06 

11-15 ป ี 4.52 
  

- 0.02 
16 ปีขึน้ไป 4.5 

   
- 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.25 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทา
โกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามประสบการณ์
การท างาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงาน
ที่มีประสบการณ์การท างาน 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานที่มี
ประสบการณ์การท างานอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.26 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 

ประสบการณ์การท างาน 

 
 

ประสบการณ์การท างาน 

  ต่ ากว่า 5 
ปี 

5-10 ป ี 11-15 ป ี 16 ปีขึน้ไป 

  
4.23 4.32 4.42 4.61 

ต่ ากว่า 5 ป ี 4.23 - 0.09 0.19* 0.38* 
5-10 ป ี 4.32 

 
- 0.10 0.29* 

11-15 ป ี 4.42 
  

- 0.19* 
16 ปีขึน้ไป 4.61 

   
- 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.26  เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือ     เบ
ทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ด้านคุณภาพงาน โดยวิธีของเชฟเฟ่  จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็น
แตกต่างกับพนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี และ 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 พนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มี
ประสบการณ์การท างาน16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และพนักงานที่มี
ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปีมีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน16 ปี
ขึ้นไป ส่วนพนักงานที่มีประสบการณ์การท างานอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X



81 
 

ตารางที่ 4.27 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน 

 

ประสบการณ์การท างาน 

 
 

ประสบการณ์การท างาน 

  ต่ ากว่า 5 
ปี 

5-10 ป ี 11-15 ป ี 16 ปีขึน้ไป 

  
4.31 4.39 4.55 4.52 

ต่ ากว่า 5 ป ี 4.31 - 0.08 0.24* 0.21* 
5-10 ป ี 4.39 

 
- 0.16 0.13 

11-15 ป ี 4.55 
  

- 0.03 
16 ปีขึน้ไป 4.52        - 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.27  เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกร
ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามประสบการณ์
การท างาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงาน
ที่มีประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี และ 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ส่วน
พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.28 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 

ประสบการณ์การท างาน 

 
 

ประสบการณ์การท างาน 

  ต่ ากว่า 5 
ปี 

5-10 ป ี 11-15 ป ี 16 ปีขึน้ไป 

  
4.22 4.29 4.37 4.50 

ต่ ากว่า 5 ป ี 4.22 - 0.07 0.15 0.28* 
5-10 ป ี 4.29 

 
- 0.08 0.21* 

11-15 ป ี 4.37 
  

- 0.13 
16 ปีขึน้ไป 4.50        - 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.28  เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกร
ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มี
ประสบการณ์การท างาน 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 และพนักงานที่มี
ประสบการณ์การท างาน 11-15ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน 16 ปี
ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานที่มีประสบการณ์การท างานอ่ืน ๆ ไม่พบ
ความแตกต่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.29 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
  รายได้ต่อเดือน     

ประสิทธิภาพ 
การปฏบิัติงาน 

15,000 บาท
หรือต่ ากว่า 

15,001-
25,000 บาท 

25,001-
35,000 บาท 

35,001-
45,000 
บาท 

45,001 
บาทขึ้นไป 

ค่าสถิต ิ

  
 

S.D. 
 

S.D. 
 

S.D. 
 

S.D. 
 

S.D. F Sig. 
1.ด้านปริมาณงาน 4.28 0.52 4.3 0.41 4.41 0.42 4.42 0.42 4.56 0.41 4.909* 0.001 
2.ด้านคุณภาพงาน 4.19 0.55 4.24 0.35 4.28 0.42 4.38 0.42 4.42 0.4 3.524* 0.008 
3.ด้านเวลาในการท างาน 4.26 0.48 4.32 0.36 4.35 0.41 4.49 0.39 4.42 0.43 2.446* 0.046 
4.ด้านค่าใช้จ่าย 4.19 0.48 4.22 0.33 4.26 0.35 4.23 0.39 4.45 0.34 5.438* 0.000 

โดยรวม 4.23 0.44 4.26 0.25 4.32 0.31 4.38 0.31 4.46 0.27 6.281* 0.000 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.29 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และ
ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งเมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันทุกด้าน จึงน าไปทดสอบเป็นรายคู ่โดยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffé’s test) ต่อไป ดังแสดงในตารางที่ 4.22 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X X X X X
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ตารางที่ 4.30 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

    รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 

 

15,000 
บาท 

15,001-
25,000 
บาท 

25,001-
35,000 
บาท 

35,001-
45,000 
บาท 

45,001 บาท 

    
หรือต่ า
กว่า 

ขึ้นไป 

  
4.23 4.26 4.32 4.38 4.46 

15,000 บาทหรือต่ ากว่า 4.23 - 0.03 0.09 0.15 0.23* 
15,001-25,000 บาท 4.26 

 
- 0.06 0.12 0.20* 

25,001-35,000 บาท 4.32 
  

- 0.06 0.14 
35,001-45,000 บาท 4.38 

   
- 0.08 

45,001 บาทขึ้นไป 4.46         - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตารางที่ 4.30 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกร
ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานที่มี
รายได้ต่อเดือนในช่วง 15,000 บาทหรือต่ ากว่า และพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 15,001-25,000 
บาทมีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 45,001 บาทขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วงอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.31 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

    รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 

 

15,000 
บาท 

15,001-
25,000 
บาท 

25,001-
35,000 
บาท 

35,001-
45,000 
บาท 

45,001 บาท 

    
หรือต่ า
กว่า 

ขึ้นไป 

  
4.28 4.3 4.41 4.42 4.56 

15,000 บาทหรือต่ ากว่า 4.28 - 0.02 0.13 0.14 0.28* 
15,001-25,000 บาท 4.3 

 
- 0.11 0.12 0.26* 

25,001-35,000 บาท 4.41 
  

- 0.01 0.15 
35,001-45,000 บาท 4.42 

   
- 0.14 

45,001 บาทขึ้นไป 4.56          - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.31 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกร
ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 15,000 บาทหรือต่ ากว่า และพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน
ในช่วง 15,001-25,000 บาทมีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 45,001 บาท
ขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วงอ่ืน ๆ ไม่พบความ
แตกต่าง  
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.32 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

    รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 

 

15,000 
บาท 

15,001-
25,000 
บาท 

25,001-
35,000 
บาท 

35,001-
45,000 
บาท 

45,001 บาท 

    
หรือต่ า
กว่า 

ขึ้นไป 

  
4.19 4.24 4.28 4.38 4.38 

15,000 บาทหรือต่ ากว่า 4.19 - 0.05 0.09 0.19* 0.19* 
15,001-25,000 บาท 4.24 

 
- 0.04 0.14 0.14 

25,001-35,000 บาท 4.28 
  

- 0.10 0.10 
35,001-45,000 บาท 4.38 

   
- 0 

45,001 บาทขึ้นไป 4.38          - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.32 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกร
ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 15,000 บาทหรือต่ ากว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่
มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 35,001-45,000 บาท และ 45,001 บาทขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วงอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.33 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

    รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 

 

15,000 
บาท 

15,001-
25,000 
บาท 

25,001-
35,000 
บาท 

35,001-
45,000 
บาท 

45,001 บาท 

    
หรือต่ า
กว่า 

ขึ้นไป 

  
4.26 4.32 4.35 4.49 4.42 

15,000 บาทหรือต่ ากว่า 4.26 - 0.06 0.09 0.23* 0.16* 
15,001-25,000 บาท 4.32 

 
- 0.03 0.17 0.1 

25,001-35,000 บาท 4.35 
  

- 0.14 0.07 
35,001-45,000 บาท 4.49 

   
- 0.07 

45,001 บาทขึ้นไป 4.42         - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.33 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกร
ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามรายได้ต่อ
เดือน พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 15,000 บาทหรือต่ ากว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกับ
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 35,001-45,000 บาท และ 45001บาทขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วงอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 4.34 การทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

    รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 

 

15,000 
บาท 

15,001-
25,000 
บาท 

25,001-
35,000 
บาท 

35,001-
45,000 
บาท 

45,001 บาท 

    
หรือต่ า
กว่า 

ขึ้นไป 

  
4.19 4.22 4.26 4.23 4.45 

15,000 บาทหรือต่ ากว่า 4.19 - 0.03 0.07 0.04 0.26* 
15,001-25,000 บาท 4.22 

 
- 0.04 0.01 0.23* 

25,001-35,000 บาท 4.26 
  

- 0.03 0.19* 
35,001-45,000 บาท 4.23 

   
- 0.22* 

45,001 บาทขึ้นไป 4.45         - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากตารางที่ 4.34 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ของพนักงานเครือเบทาโกร

ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย โดยวิธีของเชฟเฟ่ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า 
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 15,000 บาทหรือต่ ากว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง15,001-
25,000 บาท พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง25,001-35,000 บาท และพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน
ในช่วง35,001-45,000 บาทมีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 45,001บาท
ขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ   ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

 
ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน 7 ด้าน คือ (1) 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (2) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (3) ด้านการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (4) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (5) ด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพ (6) ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และ (7) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน 4 ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ด้านคุณภาพงาน (3) 
ด้านเวลาในการท างาน และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)  ของเปียร์สัน 
(Pearson’s product-moment correlation) ดังแสดงในตารางที่ 4.35 ถึงตารางที่ 4.39 ดังนี ้
 

ตารางที่ 4.35  ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวม  

 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ 
1. ด้านปริมาณงาน .250* .00 ต่ า 
2. ด้านคุณภาพงาน .171* .00 ต่ า 
3. ด้านเวลาในการท างาน .182* .00 ต่ า 
4. ด้านค่าใช้จ่าย .052 .32 ไม่มีความสัมพันธ์ 

รวม .225* .00 ต่ า 
*มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.35 พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน 4 ด้าน โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับต่ า ทั้งนี้ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้าน
เวลาในการท างาน และโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับประสทิธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางที่ 4.36  ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้าน
ปริมาณงาน  

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ด้านปริมาณงาน 
r Sig. ระดับความสัมพันธ์ 

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ .101* .05 ต่ า 
2. ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ .158* .00 ต่ า 
3. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .185* .00 ต่ า 
4. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน .190* .00 ต่ า 
5. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ .135* .01 ต่ า 
6. ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ .190* .00 ต่ า 
7. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .125* .02 ต่ า 

รวม .250* .00 ต่ า 
*มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 4.36 พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้าน กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานโดยรวม และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับต่ า และมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน
ระดับต่ า ทุกด้าน 
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ตารางที่ 4.37  แสดงค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน  

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ด้านคุณภาพงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ 
1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ .173* .00 ต่ า 
2. ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ .096 .07 ไม่มีความสัมพันธ์ 
3. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .058 .27 ไม่มีความสัมพันธ์ 
4. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน .109* .04 ต่ า 
5. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ .005 .92 ไม่มีความสัมพันธ์ 
6. ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ .179* .00 ต่ า 
7. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .106* .04 ต่ า 

รวม .171* .00 ต่ า 
*มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 4.37 พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้าน กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับต่ า การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ด้าน
พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า
ถึงระดับต่ ามาก ส่วนอีก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.38  แสดงค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน  

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ด้านเวลาในการท างาน 
r Sig. ระดับความสัมพันธ์ 

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ .106* .04 ต่ า 
2. ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ .054 .30 ไม่มีความสัมพันธ์ 
3. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .113* .03 ต่ า 
4. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน .056 .28 ไม่มีความสัมพันธ์ 
5. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ .148* .00 ต่ า 
6. ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ .099 .06 ไม่มีความสัมพันธ์ 
7. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .211* .00 ต่ า 

รวม .182* .00 ต่ า 
*มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 4.38 พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้าน กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างานโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับต่ า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 แต่มีความสัมพันธ์ที่อยู่ในระดับต่ าถึงระดับต่ ามาก ส่วนอีก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน และด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 
ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.39  แสดงค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย  

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ด้านค่าใช้จ่าย 
r Sig. ระดับความสัมพันธ์ 

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ .064 .22 ไม่มีความสัมพันธ์ 
2. ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ .029 .59 ไม่มีความสัมพันธ์ 
3. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .071 .18 ไม่มีความสัมพันธ์ 
4. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน -.031 .55 ไม่มีความสัมพันธ์ 
5. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ -.007 .89   ไม่มีความสัมพันธ์ 
6. ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ .059 .26   ไม่มีความสัมพันธ์ 
7. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .032 .54   ไม่มีความสัมพันธ์ 

รวม .052 .32 ต่ า 
 

จากตารางที่ 4.39 พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้านไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย   
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ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร 
 

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
          ควรมีการวางแผนการหาพนักงานใหม่มาส ารองไว้ในแต่ละปีให้ดีกว่านี้ เช่น อาจจะให้

มาท างานในฟาร์มก่อนเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถแล้วถึงออกมาปฏิบัติงานจริง ควรท าการ
เปรียบเทียบกับบริษัทชั้นน าและคู่แข่ง และมีนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นผู้น าในวงการ ควรมี
การวางแผนการใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมและรวดเร็วเพื่อไม่ให้มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ควรหา
พนักงานทดแทนให้ทันการณ์กับพนักงานที่ออกเพราะระยะเวลาในการหาพนักงานมาทดแทน
ต าแหน่งที่ว่างนานเกินไป 

2.   ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
ควรคัดเลือกคนที่มีคุณภาพ เช่น นักศึกษา บัณฑิตจบใหม่ให้ทันบริษัทคู่แข่ง ควรท าการคัดเลือกให้เร็ว
ขึ้นเพราะบริษัทอ่ืน ๆ มักเข้าคัดเลือกบุคลากรจากทางสถาบันการศึกษาตั้งแต่ช่วงต้นปีการศึกษา
สุดท้าย ท าให้ได้บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ควรมีการสืบค้นข้อมูลในการคัดเลือกพนักงานใหม่ให้
เข้มงวดกว่านี้เพื่อป้องกันการลาออกไปอยู่บริษัทอื่น ๆ 

                   3.  ดา้นการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

          ควรมีการอบรมที่เกี่ยวกับงานให้มากกว่านี้ แผนกทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้ามามีส่วนใน
การร่วมก าหนดกลยุทธ์ ควรมีการอบรมเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับเลื่อนต าแหน่งที่ดีกว่านี ้

4.  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น 
เงินเดือนของพนักงานที่ท างานในเบทาโกรนาน ๆ ไม่ควรน้อยกว่าพนักงานที่ออกไปแล้ว

กลับเข้ามาสมัครใหม่ในต าแหน่งเดียวกัน ถ้าหากคนเก่าผลงานไม่ได้แย่มาก 
5. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 

          สถานที่ปฏิบัติงาน เช่น โต๊ะท างาน ปลั๊กไฟ สายไฟ ควรมีให้เพียงพอแก่พนักงานที่
ปฏิบัติงาน ควรมีป้ายบอกทางหนีไฟให้ชัดเจน และควรมีห้องพยาบาลในส านักงานใหญ่ 

6.  ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 
ควรมีงานหรือกิจกรรมที่เชื่อมความสัมพันธ์ของหน่วยงานที่ท างานร่วมกัน เช่น ขาย+ผลิต 

หรือขาย+สินเชื่อ 
7.   ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

           มีการประเมินการปฏิบัติงานหลายอย่างมากเกินไปจนซ้ าซ้อนและบีบรัดการท างาน
ขององค์กรจนขาดความยืดหยุ่น หรือตัวเลขผลที่ออกมาบางคร้ังก็มีความผิดเพี้ยนไปจากความเป็นจริง 
และควรมีการพูดคุยกันมากกว่าการประเมินจากตัวเลขของการท างาน 
 



บทที ่5 
 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

สรุป 
 

การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) มีวัตถุประสงค์ 1) 
เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานเครือเบทาโกร และ3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้แก่ 
พนักงานเครือเบทาโกร จ านวน 4,078 คน และกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 365 คน ได้มาจากสูตรการค านวณ
ของ Yamane เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการทดสอบข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ สถิติ
เชิงพรรณนาได้แก่ ค่าร้อยละใช้กับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามค่าเฉลี่ย  ( X ) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใช้กับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วน สถิติเชิง
อนุมานได้แก่ การทดสอบค่าที (t-test) กับตัวแปรด้านเพศ และการทดสอบค่าเอฟ (F-test หรือ 
ANOVA)เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ กับตัวแปรด้านอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การ
ท างาน และรายได้ต่อเดือน และการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
product-moment correlation) เพื่อหาความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร 
 

1.  สรุปผลการวิจัย 
 

1.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
พนักงานเครือเบทาโกรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 69.60 มีอายุต่ ากว่า 25 
ปี มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์การท างานในเครือเบทาโกร ต่ ากว่า 5 ปี มีรายได้
ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001-25,000 บาท  
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1.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือ   
เบทาโกรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.07) และรายด้าน 7 ด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ (1) ด้าน
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ( X = 4.18) (2) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ( X = 4.05)  
(3) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( X = 4.03)  (4) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อ่ืน ( X = 4.08)  (5) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ( X = 4.09) (6) ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์
( X = 4.08)  และ (7) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X = 4.02)  

1.3  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือ     
เบทาโกรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.33) และรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ (1) ด้าน
ปริมาณงาน ( X =4.38) (2) ด้านคุณภาพงาน ( X =4.29) (3) ด้านเวลาในการท างาน ( X =4.36) และ (4) 
ด้านค่าใช้จ่าย ( X =4.27)   

1.4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน 4 ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ด้านคุณภาพงาน (3) ด้านเวลาใน
การท างาน และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างานในเครือเบทาโกร และรายได้ต่อเดือน โดยการทดสอบค่าการทดสอบค่าที (t-
test) และ การทดสอบค่าเอฟ (F-test หรือ ANOVA) พบว่า 

       1.4.1 ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
                 1.4.2 ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ พนักงานที่มีช่วงอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมในรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อทดสอบ
ความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับ
พนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงาน
ที่มีอายุ 25-30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

       1.4.3 ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่ระดับการศึกษาต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
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       1.4.4 ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านประสบการณ์การท างาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์การ
ท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมในรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า พนักงาน
ที่มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีประสบการณ์การ
ท างาน 11-15 ปี และ 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

       1.4.5 ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดือนในช่วง 15,001-25,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 45,001 
บาทขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

1.5  ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวม ใน 7 
ด้าน คือ (1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (2) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (3) 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (4) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (5) ด้าน
ความปลอดภัยและสุขภาพ (6) ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และ (7) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน 4 ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ด้านคุณภาพงาน (3) 
ด้านเวลาในการท างาน และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)  ของเปียร์สัน 
(Pearson’s product-moment correlation)  
 1.5.1 ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้าน กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับต่ า และมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในระดับต่ า ทุกด้าน 

            1.5.2 ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้าน กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับต่ าถึงระดับต่ ามาก ในทิศทางบวกทุก
ด้าน และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทน
และผลประโยชน์อ่ืน ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ าถึงระดับต่ ามาก ส่วนอีก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการสรรหาและคัดเลือก
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ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน 

            1.5.3 ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้าน กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างานโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับต่ าถึงระดับต่ ามาก ในทิศ
ทางบวกทุกด้าน และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกที่อยู่ในระดับต่ าถึงระดับต่ ามาก ส่วนอีก 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน และด้าน
พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

       1.5.4  ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้านไม่มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย  

 

2. อภิปรายผล  
 

2.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือ   
เบทาโกรทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทั้ง 7 ด้าน คือ  (1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
(2) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (3) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(4) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (5) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ((6) ด้านพนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์  และ (7) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน แสดงว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เครือเบทาโกร เป็นไปตามกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่องค์การจะต้องมีกระบวนการ
ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องค์การต้องการ มี
ขั้นตอนตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การตอบสนองโดยการสรรหาคัดเลือก การพัฒนาและ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรอง สุขภาพและความปลอดภัย ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ กิตแมนและแม็คแดเนียล (Gitman and McDaniel, 2008: 277) ได้กล่าวถึง
กระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการท างานแบบเป็นขั้นตอนตั้งแต่การได้ทรัพยากร
มนุษย์มาจนถึงออกไปจากองค์การ แบ่งเป็นขั้นตอนคือ 1) การก าหนดความต้องการและการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์  2)  การตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการธ ารงรักษา ได้แก่ การฝึกอบรมพนักงาน 
ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ แรงงานสัมพันธ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

http://www.google.com/search?hl=th&sa=G&tbo=1&tbs=bks:1&q=inauthor:%22Lawrence+J.+Gitman%22&ei=6GWXTdy4EsnVrQfIx7yZBA&ved=0CEAQ9Ag
http://www.google.com/search?hl=th&sa=G&tbo=1&tbs=bks:1&q=inauthor:%22Lawrence+J.+Gitman%22&ei=6GWXTdy4EsnVrQfIx7yZBA&ved=0CEAQ9Ag
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2.2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือ     
เบทาโกรทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ด้าน  คือ (1) ด้านปริมาณงาน  (2) ด้านคุณภาพ
งาน  (3) ด้านเวลาในการท างาน  และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย แสดงว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานเครือเบทาโกรเป็นไปตามการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ 
คือ มีการคัดเลือกพนักงานให้มีทักษะตรงตามความต้องการของแต่ละหน่วยงาน และมีการฝึกอบรม
และพัฒนาในหัวข้อที่จ าเป็นและเป็นประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทุก
คนอย่างได้ผล กล่าวคือ 

   ด้านปริมาณงาน พนักงานมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ปริมาณงานหรือ
ชิ้นงานตามที่องค์การต้องการ มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงานท าให้ได้จ านวน
งานหรือชิ้นงานตรงตามที่วางแผน มีความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ปริมาณงานหรือชิ้นงาน
เพื่อให้ได้ตามเป้าหมาย และมีการสรุปผลการปฏิบัติงานเพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงในการปฏิบัติงาน
อ่ืน ๆ ในอนาคตต่อไป  

  ด้านคุณภาพงาน พนักงานมีการปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้เพื่อคุณภาพของงาน
หรือผลงานที่ออกมา มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท าให้ผลงานออกมามี
คุณภาพดี ไม่มีข้อบกพร่อง มีความสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน ท าให้องค์การได้รับการ
ประกันคุณภาพ ISO ทุกปี และมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงานหรือผลงานที่จะส่งผลถึง
ภาพลักษณ์ขององค์การ  

   ด้านเวลาในการท างาน พนักงานมีแผนงานที่มีการก าหนดระยะเวลาการท างาน
เสร็จที่ชัดเจน มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท าให้งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนด
ไว้ มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอ เพื่อให้งานเสร็จทันเวลา และสามารถชี้แจงถึงการล่าช้าของ
งานหรือผลงานได้ ในกรณีที่ไม่สามารถท างานตามแผนได้  

 ด้านค่าใช้จ่าย พนักงานมีการวางแผนในการปฏิบัติงานที่สามารถลดค่าใช้จ่ายที่ไม่
จ าเป็นออกไปได้ มีปฏิบัติตามแผนงานโดยค านึงถึงทรัพยากรต่าง ๆ ที่องค์การต้องจ่ายเป็นต้นทุนอยู่
ตลอดเวลา มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท าให้เสียค่าใช้จ่ายซึ่งเป็นต้นทุนใน
การปฏิบัติงานน้อยที่สุด มีการค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่าง  ๆ ขององค์การในการ
ปฏิบัติงานอย่างประหยัด และมีการตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ  

2.3  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน 4 ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ด้านคุณภาพงาน (3) ด้านเวลาใน
การท างาน และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
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ประสบการณ์การท างานในเครือเบทาโกร และรายได้ต่อเดือน โดยการทดสอบค่าการทดสอบค่าที (t-
test) และ การทดสอบค่าเอฟ (F-test หรือ ANOVA) พบว่า 

       2.3.1  ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน นั่นคือ ไม่ว่าพนักงานเพศหญิงหรือ
เพศชายไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พริษฐุ์วงศ์ เจียมสุชน 
(2546)  ได้ท าการวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความฉลาดทาง
อารมณ์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการระดับผู้ปฏิบัติงานในกระทรวงคมนาคม 
ผลการวิจัยพบว่า เพศไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
    2.3.2  ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ  พบว่า พนักงานที ่ม ีช ่วงอาย ุต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีอายุ
ต่ ากว่า 25 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีอายุ 25-30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มี
อายุ 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปีขึ้นไปแสดงว่า พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยา ธนอังกูร (2551) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่  พบว่าอายุที่
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

       2.3.3 ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่ระดับการศึกษาต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน แสดงว่าไม่ว่า
พนักงานจะมีการศึกษาระดับใดจะไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภา ทองอ่อน (2550) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากรวิทยาลัยอาชีวะศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน     

  2.3.4 ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่ มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านประสบการณ์การท างาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์การ
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ท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมในรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า พนักงาน
ที่มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีประสบการณ์การ
ท างาน 11-15 ปี และ 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สอดคล้องกับ วราทิพย์ ละออง
(2551) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การมีส่วนร่วมในงาน แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในงานกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ 

       2.3.5 ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายเมื่อ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและในรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อทดสอบความคิดเห็นที่แตกต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดือนในช่วง 15,001-25,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 45,001 
บาทขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ วิเชียร ใจดี (2552) ได้ท าการวิจัยเร่ือง 
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรจังหวัดทหารบก สุราษฎร์ธานี  ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2.4  ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้าน คือ (1) 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (2) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (3) ด้านการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (4) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (5) ด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพ (6) ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และ (7) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน 4 ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ด้านคุณภาพงาน (3) 
ด้านเวลาในการท างาน และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ของเปียร์สัน 
(Pearson’s product-moment correlation)  

            2.4.1 ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้าน กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านปริมาณงานโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับต่ าในทิศทางบวกโดยมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกด้าน แสดงว่า การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 7 ด้าน คือ  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  ด้านการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อ่ืน  ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และ ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก
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ในทิศทางเดียวกันและอยู่ในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับ Zubair Aslam Marwat และคณะ (2007) ได้ท า
การวิจัยเร่ือง ผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษา 
องค์การโทรคมนาคมแห่งปากีสถาน ผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
โทรคมนาคมปากีสถานทุกด้านคือ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การวางแผนอาชีพ การจ่าย
ค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมของพนักงานและ การก าหนดต าแหน่งหน้าที่ มีความสัมพันธ์ทางด้าน
บวกกับประสิทธิภาพของพนักงาน 

            2.4.2  ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้าน กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านคุณภาพโดยรวม อยู่ในระดับต่ าถึงระดับต่ ามากในทิศทางบวก และรายด้าน 4  ด้าน 
ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  ด้านพนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ทิศทางเดียวกันและอยู่ในระดับต่ าถึงระดับต่ ามาก ซึ่งสอดคล้องกับ นาตภา ไทยธวัช  (2550) ได้ท าการ
วิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน : 
กรณีศึกษาบริษัท กระจกพีเอ็มเค – เซ็นทรัล จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดย
ภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยมีทิศทาง
เดียวกันและอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสรรหาและคัดเลือกพบว่า มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า ส่วนอีก 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน และ ด้าน
ความปลอดภัยและสุขภาพ ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ  

            2.4.3 ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้านกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างานโดยรวม อยู่ในระดับต่ าถึงระดับต่ ามาก ในทิศทางบวก และราย
ด้าน 4  ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกันและอยู่ในระดับต่ าถึงระดับต่ ามาก  ยกเว้นด้านการสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  ด้านพนักงานและแรงงาน
สัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ  ซึ่งสอดคล้องกับ Zaini 
Abdullah และคณะ (2009) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพ
ของธุรกิจภาคเอกชนในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในทุกด้านคือ 

การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม การจ่ายค่าตอบแทน การวางแผนทาง
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ทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพของธุรกิจ 
ยกเว้นการจ่ายค่าตอบแทน ความปลอดภัยของพนักงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพของธุรกิจ 

       2.4.4 ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 7 ด้านกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับต่ าทั้งในทิศทางบวกและทิศทางลบ 
และไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย แสดงว่า การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ทั้ง 7 ด้าน คือ  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  ด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพ  ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายทั้งทางบวกและทางลบ   

 

ข้อเสนอแนะ 
 

จากการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพกี่
ปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

1. พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
พนักงานที่มีอายุน้อยมีความคิดเห็นแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุมาก แสดงว่าพนักงานที่มีอายุมากจะมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดี ได้ปริมาณงานตามเป้าหมาย มีคุณภาพดี เสร็จทันเวลา องค์การควร
เน้นให้พนักงานที่มีอายุมากเป็นหัวหน้าทีมในการท างานและให้ค าปรึกษาแก่พนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 

2. พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานมีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน แสดงว่าพนักงานที่มีประสบการณ์การท างานนานสามารถท างานออกมามี
คุณภาพและเสร็จทันเวลา  องค์การควรเน้นให้พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานนานกว่าให้
ค าปรึกษาแก่พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 

3. พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน องค์การเน้นการดูแลเ ร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนทั้งที่ เป็นตัวเงินและไม่ใ ช่ตัวเงิน เพื่อให้
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดี 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
เครือเบทาโกร พบว่า มีความสัมพันธ์กันแต่ยังอยู่ในระดับต่ าถึงต่ ามาก ควรมีการปรับปรุงเร่ืองของ
นโยบายทรัพยากรมนุษย์ต่างๆ เพื่อให้มีระดับสูงขึ้นเพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมี
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วัตถุระสงค์เพื่อสร้างบุคคลากร/พนักงานขององค์การให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ 

5. ควรน าข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถามไปพิจารณาปรับปรุง  การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
ข้อเสนอเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 

1. ควรมีการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยวิจัยเน้นเฉพาะสายธุรกิจว่า การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในแต่ละสายธุรกิจ
อย่างไร 

2. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแยกตามหน่วยงานเช่น บัญชี การตลาด ฝ่ายผลิตเป็นต้น 

3. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแยกตามต้นสังกัดที่อยู่เช่น ส านักงานใหญ่ และภูมิภาคต่างๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



105 

 

บรรณานุกรม 
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มนุษย์  หน่วยที่ 1  หน้า 1-7  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  
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มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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http://www.gotoknow.org/
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไว    จามรมาน         
       คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กังวาน ยอดวิศิษฐ์ศักดิ์  
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พาณี สัตตะกลิน         
สาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 

4. คุณเจียมจิต จิวะสิทธิกุล      
 ส านักทรัพยากรมนุษย์   เครือเบทาโกร 

 

5. คุณราตรี บูชา         
 แผนกบุคคลและธุรการ บริษัท เบทาโกรไฮบริด อินเตอร์เนชันแนล จ ากัด 
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เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน     
ของพนักงานเครือเบทาโกร 

 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัยตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ซึ่งข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะ 
ถูกน าไปประมวลผลทางสถิติ และจัดท าขึ้นเป็นวิทยานิพนธ์ โดยข้อมูลทั้งหมดที่ได้จะถูกเก็บเป็น
ความลับ และข้อคิดเห็นทุกประการของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัยเพื่อการศึกษา เป็น
แนวทางในการเพื่อให้เกิดประโยชน์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกรต่อไป ผู้วิจัย
ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้  
 แบบสอบถามมีทั้งหมด 10 หน้า 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 
 
 
 

                                                                                        นายลักษณชัย ธนะวังน้อย 
นักศึกษาปริญญาโท บริหารธุรกิจ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง    กรุณาเติมข้อความหรือท าเคร่ืองหมาย / ลงใน       หน้าข้อความที่ตรงกับข้อเท็จจริง ของ

ท่าน   
1. เพศ  

      1. ชาย             2. หญิง    
2. อายุ 

       1. ต่ ากว่า 25 ป ี            2. 25-30 ปี                       3. 31-35 ป ี
       4. 36-40 ป ี                          5. 40 ปีขึ้นไป                      

3. ระดับการศึกษา 
       1. อนุปริญญา             2. ปริญญาตรี                   
       3. ปริญญาโท             4.  ปริญญาเอก                

4. ประสบการณ์การท างานในเครือเบทาโกร 
       1. ต่ ากว่า 5 ป ี                                               2. 5-10 ปี 
       3. 11-15 ป ี                                                             4  15 ปีขึ้นไป 

5. รายได้ต่อเดือน 
       1. ต่ ากว่า15,000 บาท                      2. 15,001-25,000 บาท    
       3. 25,001-35,000 บาท         4. 35,001-45,000 บาท    
       5. 45,001 ขึ้นไป          
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อความต่อไปน้ีและให้ท่านพิจารณาข้อความดังกล่าวโดยใส่ /ลงในช่องที่ท่านเห็น
ด้วยตามความเป็นจริง ดังนี้  

เห็นด้วยมากที่สุด = 5  เห็นด้วยมาก = 4  เห็นด้วยปานกลาง = 3 เห็นด้วยน้อย = 2  เห็นด้วยน้อยที่สุด= 1 
 

 

ข้อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์      

1 
องค์กรมีการพยากรณ์ความต้องการพนักงานที่มี
คุณสมบัติต่างๆ ในแต่ละต าแหน่ง      

2 
องค์กรมีการเปรียบเทียบความต้องการพนักงานของ
หน่วยงาน เพื่อหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรที่
ต้องการในช่วงเวลาที่เหมาะสม 

     

3 
องค์กรมีการก าหนดจ านวนของพนักงานที่จะรับเข้า
มาหรือจ านวนที่ต้องออกจากงาน 

     

4 
องค์กรมีการก าหนดคุณสมบัติของพนักงานที่จะ
รับเข้ามาหรือจ านวนที่ต้องออกจากงาน 

     

5 
องค์กรมีการก าหนดหน้าที่ของแต่ละต าแหน่ง(job 
description) เพื่อเป็นการส ารวจและก าหนดความ
ต้องการของแต่ละหน่วยงาน 

     

 ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์      

6 

องค์กรมีกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์และ
แยกแยะข้อมูลเกี่ยวกับงาน ซึ่งเป็นกระบวนการที่มี
ระบบในการก าหนดทักษะ หน้าที่ และความรู้ที่
ต้องการส าหรับงานใดงานหนึ่ง 
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ข้อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

7 
องค์กรใช้การสอบสัมภาษณ์งานอย่างเหมาะสมเพื่อ
คัดเลือกพนักงานใหม่ 

         

8 
องค์กรมีการโอนย้ายพนักงานจากภายในองค์กร
เพื่อให้เหมาะสมกับงาน 

       

9 
องค์กรมีการรับพนักงานใหม่แหล่งภายนอกจากแหล่ง
ที่เหมาะสม 

       

10 
องค์กรมีความโปร่งใสและยุติธรรมในการคัดเลือก
พนักงานใหม่ 

     

11 
องค์กรมอบหมายให้ผู้ที่มีความสามารถและมี
ประสบการณ์เป็นผู้สัมภาษณ์พนักงานใหม่ 

     

 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      

12 
องค์กรมีการอบรมปฐมนิเทศแก่พนักงานใหม่ เพื่อให้
พนักงานใหม่ได้รู้จักองค์กร บริษัทในเครือและเข้าใจ
ในงานที่จะได้รับมอบหมาย 

        

13 
องค์กรใช้การอบรมโดยวิธีปฏิบัติงานจริงเพื่อให้
พนักงานมีความเข้าใจในงานที่ท ามากขึ้น 

        

14 
องค์กรใช้การฝึกอบรมเพื่อเป็นการยกระดับคุณภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

        

15 
องค์กรมีการอบรมเพื่อเตรียมความพร้อมเร่ือง
ความสามารถของพนักงานส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น 

        

16 
องค์กรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น ทุนการศึกษาต่อ 
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ข้อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น      

17 
ค่าตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร สามารถแข่งขันได้เมื่อ
เปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนในธุรกิจเดียวกัน 

         

18 
นอกจากเงินเดือนแล้ว องค์กรจ่ายค่าตอบแทนอ่ืนๆ 
เช่น เบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา 

         

19 
องค์กรมุ่งเน้นการจ่ายค่าตอบแทนพนักงานด้วยความ
เป็นธรรม โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์จากการท างาน 

         

20 
องค์กรมีสหกรณ์ออมทรัพย์เพื่อการออมเงินของ
พนักงาน 

         

21 
องค์กรมีประกันชีวิตและประกันอุบัติเหตุคุ้มครอง
พนักงานตลอด 24 ชั่วโมง 

     

 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ      

22 
องค์กรมีการจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยเหมาะแก่
การปฏิบัติงาน 

         

23 
องค์กรมีการเตรียมความพร้อมรับมือกับอุบัติเหตุ เช่น
การซ้อมอัคคีภัย 

         

24 
องค์กรมีอุปกรณ์ส าหรับการป้องกันอันตราย เช่น ถัง
ดับเพลิง ป้ายเตือนต่างๆ อย่างเพียงพอ 

         

25 องค์กรมีสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลแก่พนักงานทุกคน          

26 
องค์กรจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่พนักงาน
ทุกคน 
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ข้อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์      

27 องค์การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานอย่างเคร่งครัด           

28 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานใน
องค์กรท าให้องค์กรไม่เกิดข้อพิพาททางแรงงานขึ้น 

         

29 
เมื่อมีปัญหาในการท างาน องค์กรส่งเสริมให้มีการ
ปรกึษาหารือกันระหว่างหัวหน้างานกับพนักงาน 

         

30 
องค์กรส่งเสริมให้มีคณะกรรมการสวัสดิการฯเพื่อเป็น
ตัวแทนของพนักงานในการสะท้อนและส่งเสริม
สวัสดิการแรงงานในสถานประกอบการ 

         

31 
องค์กรมีกิจกรรมระหว่างหน่วยงานเพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี 

     

 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน      

32 
องค์การมีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานไว้
ล่วงหน้าและพนักงานทุกคนทราบเป้าหมายของ
ตนเอง 

        

33 
องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง 
หัวหน้างานและพนักงาน 

        

34 
มีการชี้แจงข้อมูล การประเมินให้พนักงานได้รับทราบ
เป็นลายลักษณ์อักษร         

35 
ใช้ผลจากประเมินจากผลการปฏิบัติงานมาหารือกัน 
เพื่อปรับปรุงและพัฒนางาน      
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ข้อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

36 
องค์กรมีการน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช้สิ่ง
ส าคัญต่อการขึ้นเงินเดือนหรือเลื่อนต าแหน่ง         

 
 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ค าชี้แจง  โปรดใส่เครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
หมายเหตุ เห็นด้วยมากที่สุด = 5  เห็นด้วยมาก = 4  เห็นด้วยปานกลาง = 3 เห็นด้วยน้อย = 2   
                 เห็นด้วยน้อยที่สุด = 1 
 
 

ข้อ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 ด้านปริมาณงาน      

1 
ท่านมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ปริมาณ
งานหรือชิ้นงานตามที่องค์การต้องการ 

         

2 
ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ 
ปฏิบัติงาน ท าให้ได้จ านวนงานหรือชิ้นงานตรงตามที่
วางแผน 

         

3 
ท่านมีความพยายามในการปฏิบัตงิานเพื่อให้ได้
ปริมาณงานหรือชิ้นงานเพื่อให้ได้ตามเป้าหมายอยู่
เสมอ 

         

4 
ท่านมีการปรับปรุงการท างานเพื่อให้ได้ปริมาณงาน
หรือชิ้นงานเพื่อให้ได้ตามเป้าหมายอยู่เสมอ 
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ข้อ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5 
ท่านมีการสรุปผลการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปใช้ในการ
ปรับปรุงในการปฏิบัติงานอ่ืนๆในอนาคตต่อไป 

     

 ด้านคุณภาพงาน      

6 
ท่านปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้เพื่อคุณภาพของงาน
หรือผลงานที่ออกมา  

         

7 
ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ 
ปฏิบัติงาน ท าให้ผลงานออกมามีคุณภาพดี ไม่มี
ข้อบกพร่อง 

         

8 
ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ 
ปฏิบัติงาน ท าให้สินค้ามีมาตรฐานได้รับการยอมรับ
จากลูกค้าและบุคคลทั่วไป 

        

9 
ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน ท าให้

องค์การได้รับการประกันคุณภาพISOทุกปี 
     

10 
ท่านมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงานหรือ
ผลงานที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์การ 

     

 ด้านเวลาในการท างาน      

11 
ท่านมีแผนงานที่มีการก าหนดระยะเวลาการท างาน
เสร็จที่ชัดเจน 

         

12 
ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ 
ปฏิบัติงาน ท าให้งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

         

13 
ท่านมีการล าดับการท างานก่อน-หลังตามความส าคัญ
ของงาน เพื่อให้งานเสร็จทันเวลาที่ได้ก าหนดไว้ 
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ข้อ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

14 
ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอ เพื่อให้งาน
เสร็จทันเวลา 

     

15 
ท่านสามารถชี้แจงถึงการล่าช้าของงานหรือผลงานได้ 
ในกรณีที่ไม่สามารถท างานตามแผนได้ 

     

 ด้านค่าใช้จ่าย      

16 
ท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานที่สามารถลด
ค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นออกไปได้ 

     

17 
 ท่านปฏิบัติตามแผนงานโดยค านึงถึงทรัพยากรต่างๆ
ที่องค์การต้องจ่ายเป็นต้นทุนอยู่ตลอดเวลา 

     

18 
ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ 
ปฏิบัติงาน ท าให้เสียค่าใช้จ่ายซึ่งเป็นต้นทุนในการ
ปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

     

19 
ท่านค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่างๆ ของ
องค์การในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด 

     

20 
ท่านตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
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ส่วนที่ 4 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร 
 

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ข้อเสนอแนะ………...................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 
2. ด้านสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
ข้อเสนอแนะ………...................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
3. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ข้อเสนอแนะ………...................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 
4. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
ข้อเสนอแนะ………...................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 
5. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
ข้อเสนอแนะ………...................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
6. ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 
ข้อเสนอแนะ………...................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
7. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ข้อเสนอแนะ………...................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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