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 การวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี (2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม (3) เสนอแนะแนวทางในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคือ เจ้าของกิจการหรือผูจ้ัดการ

โรงงานท่ีประกอบกิจการประเภทโรงงานอุตสาหกรรมภายในจงัหวดัปทุมธานี เป็นจาํนวนทั้งส้ิน 3,460 โรงงาน 

กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดจ้าํนวนทั้งส้ิน 359 โรงงาน ตามสูตรของทาโร่ยามาเน่ โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ

ชั้นภมิู เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.87 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการทดสอบความแปรปรวนทาง

เดียว การทดสอบแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

 ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดับมากทุกด้านคือ      

ดา้นคุณภาพ ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นเวลา และดา้นปริมาณ ตามลาํดบั (2) โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีท่ีมี

จาํนวนพนกังานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนโรงงานอุตสาหกรรม 

ท่ีมีประเภทโรงงานอุตสาหกรรม ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ และเงินทุนจดทะเบียนแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ        

การจัดการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ (3) แนวทางในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยคื์อ การจดัทาํแผนกลยทุธ์ และแผนปฏิบติัการดา้นการจดัการทรัพยากร

มนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของโรงงานอุตสาหกรรม ตลอดจนส่งเสริม และ

สนบัสนุนการดาํเนินการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ือง  
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Abstract 

 

The objectives of this research were: (1) to study the efficiency level human resource 

management of industry in Pathum Thani Province, (2) to compare the human resource management efficiency 

of industry in Pathum Thani Province, categorized by the types of industry, and (3) to suggest on how to 

increase the efficiency of human resource management of industry s in Pathum Thani Province. 

The research was a survey research. The research population included proprietors or factory 

managers running 3,460 factories in Pathum Thani Province. The sample size was 359 factories calculated by 

Taro Yamane formula. The sampling method was stratified random sampling. The research tool was a 

questionnaire with 0.87 reliability. The statistic employed were percentage, mean, standard deviation, t-test, and 

one-way analysis of variance (ANOVA) and paired comparison method. 

The research findings revealed that: (1) The  efficiency of human resource management was 

found at a high level in every aspect, which were quality, expenses, time management and quantity respectively. 

(2) Factories in Pathum Thani which had different amount of employees were not differ  in the efficiency of 

human resource management and expenses. However, factories which different in type, operational period and 

capital had human resource management efficiency difference with  statistical significant at 0.05 and (3) The 

recommendations were to increase the strategic and operational plans concerning  the human resource 

management according to the factories’ goals and continually support and promote the human resource 

management. 
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 การทาํวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงเน่ืองจากไดรั้บความอนุเคราะห์เป็นอยา่งสูงจาก

รองศาสตราจารยช์นินทร์ ชุณหพนัธรักษแ์ละรองศาสตราจารยธ์นชยั ยมจินดา ท่ีกรุณาใหค้าํแนะนาํ

และติดตามการทาํวิทยานิพนธ์คร้ังน้ีอยา่งใกลชิ้ดจนกระทัง่วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ ผูว้ิจยั

ขอเจริญพรขอบคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผู ้วิจัยขอเจริญ พรขอบคุณ ผู ้ทรงคุณ วุฒิ ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของ

แบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิจยัในคร้ังน้ี พร้อมทั้งให้คาํปรึกษา แนะนาํและให้กาํลงัใจ

ในการทาํวิจยัอยา่งดี ซ่ึงผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงและถือว่ามีคุณค่าเป็นอยา่งยิง่ผูว้ิจยัไดรั้บความร่วมมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูลอยา่งดีจากเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

ของโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี จึงขอเจริญพรขอบคุณเป็นอยา่งมาก 

 นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัไดรั้บการสนบัสนุนกาํลงัใจ และคาํแนะนาํจากคณาจารยส์าขาวิชา

วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช และเพื่อนร่วมรุ่นเป็นอยา่งดีมาโดยตลอด รวมถึง

บุคลากรในวดัเทียนถวายและคนในครอบครัวท่ีช่วยเหลือและสนบัสนุนดา้นกาํลงักายและกาํลงัใจ

เป็นอยา่งมากตลอดเวลาท่ีทาํวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีจนสาํเร็จไดด้ว้ยดี ซ่ึงผูว้ิจยัถือว่ามีคุณค่าเป็นอยา่ง

ยิง่ และขอขอบคุณไว ้ณ ท่ีน้ี 

 ผูว้ิจยัหวงัวา่วิทยานิพนธ์น้ีจะเป็นแหล่งความรู้แก่ผูท่ี้สนใจทุกท่านเพื่อใชป้ระโยชน์ใน

การบริหารและจดัการเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยใ์ห้ดียิ่งข้ึนอนัจะนํามาซ่ึงความเจริญเติบโตอย่าง

ต่อเน่ืองและยัง่ยนืขององคก์รและประเทศไทยสืบต่อไป 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดของการแข่งขนัทางธุรกิจ กล่าวคือ

หากองค์การต่างๆ มีทรัพยากรด้านอ่ืนๆ เหมือนกัน แต่มีผูป้ฏิบัติงานและผูบ้ริหารต่างกันแลว้      

ผลการดาํเนินงานยอ่มแตกต่างกนั (ชูชยั สมิทธิไกร 2556, น. 7) องคก์ารใดท่ีมีการจดัการทรัพยากร

มนุษยอ์ย่างเป็นระบบโดยเร่ิมตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยทาํการพิจารณากาํหนดความ

ต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ (Human Resource Demand) ทั้ งในด้านปริมาณ และ

คุณลกัษณะของกาํลงัคน (Human Resource Characteristics) ตามแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์วางไวเ้พื่อ

นําไปเปรียบเทียบกับทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ในองค์การ (สาคร สุขศรีวงศ์ 2551, น. 267-282)      

แลว้จึงทาํการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพและคุณสมบติัต่างๆ อนัเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งงานให้เขา้มาสมัครงาน (จิตติมา อัครธิติพงศ์ 2556, น. 101) จากนั้ นก็ทาํการคดัเลือก

บุคลากรจากความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ ความชาํนาญ ศกัยภาพ และสมรรถนะซ่ึง

เป็นคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคคลท่ีได้ทาํการสรรหาทั้ งหมดว่าเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีได้

กาํหนดไวห้รือไม่เพียงไร หากบุคคลใดมีคุณลกัษณะและคุณสมบติัเหมาะกบัตาํแหน่งและงาน

ท่ีว่างขององคก์ารมากท่ีสุดก็จะคดัเลือกบุคคลนั้นเขา้มาสู่องคก์าร (ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ 2554,  

น. 3-27) เม่ือไดท้รัพยากรมนุษยม์าแลว้ก็ตอ้งทาํการฝึกอบรมและการพฒันาเพื่อปรับ เปล่ียนแปลง

พฤติกรรม อนัเป็นการเพิ่มความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้ งในเร่ืองของความรู้ 

ทกัษะ ทศันคติ ความชาํนาญในการปฏิบติังานรวมทั้งความรับผิดชอบต่างๆ ท่ีบุคลากรพึงมีต่อ

หน่วยงาน และส่ิงอ่ืนๆ ท่ีแวดลอ้มเก่ียวขอ้งกบัตวัผูป้ฏิบติังาน (วิลาวรรณ รพีพิศาล 2554, น. 140)

เพื่อให้การปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพ แต่ตอ้งพิจารณาถึงการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์

อ่ืนในรูปแบบของค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั คอมมิชชัน่ ประโยชน์และรางวลัตอบแทนท่ีมิใช่เงินดว้ย 

(เสน่ห์ จุย้โต 2554, น. 40) เพื่อเป็นผลตอบแทนและแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในองคก์าร 

ทั้งน้ีองคก์ารตอ้งจดัใหมี้ดา้นความปลอดภยัแก่บุคลากรเพื่อไม่ใหเ้กิดความสูญเสียท่ีมีผลกระทบต่อ

บุคลากรและการดาํเนินงานขององคก์ารในการปฏิบติังาน เช่น การจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม 

การจดับริการรักษาพยาบาล และการจดัหน่วยงานให้คาํแนะนาํปรึกษา (จุฑามาส ทวีไพบูลยว์งษ ์
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และสุวรรธนา เทพจิต 2550, น. 259) และตอ้งให้ความสําคญัในเร่ืองของพนักงานและแรงงาน

สัมพนัธ์เพื่อการแก้ไขความขดัแยง้ระหว่างฝ่ายลูกจา้งและนายจา้ง (ศรีธนา บุญญเศรษฐ์ 2555,       

น. 6-6) ต้องจัดให้มีการทําการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการวัดหรือประเมินค่าผลการ

ปฏิบติังานในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนดเพื่อให้บุคลากรไดท้ราบผลการปฏิบติังานของตนเองว่าอยูใ่น

ระดับใดและส่ิงใดบ้างท่ีควรจะต้องปรับปรุงแก้ไขให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (วิลาวรรณ          

รพีพิศาล 2554, น. 195) หากองคก์ารนั้นจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบตามท่ีไดก้ล่าวมา

ขา้งตน้กจ็ะทาํใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้ 

องคก์ารในปัจจุบนัทั้งภาครัฐและเอกชน จึงไดใ้ห้ความสาํคญักบัการจดัการทรัพยากร

มนุษย ์เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในหลายๆ ดา้นโดยมีการพฒันาไปพร้อมๆ กบัการพฒันาดา้น

อ่ืนๆ เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนัให้กบัองค์การได้ (competitive advantage) ทั้งน้ี

นโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี จะช่วยใหพ้นกังานในองคก์ารไดพ้ฒันาตนเอง นาํศกัยภาพ

ท่ีมีออกมาใช้ในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี มีความสุขจากการทาํงาน มีความก้าวหน้าในการ

ทาํงาน พฒันางานอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากมีความสําเร็จจากการทาํงาน ทาํให้พนักงาน รักงาน       

รักองค์การทาํให้งานขององคก์ารในภาพรวมเกิดความมัน่คง และบรรลุเป้าหมาย เม่ือระบบการ

บริหารองค์การเป็นไปได้ด้วยดี  บุคลากรก็จะก้าวหน้า ประสบความสําเร็จ  องค์การย่อม

เจริญกา้วหนา้มีความมัน่คง สามารถขยายงานให้กวา้งขวางออกไป และยงัช่วยพฒันาระบบสังคม

และประเทศชาติ องค์การต่างๆ ทั้ งภาครัฐบาลและเอกชน เม่ือองค์การมั่นคงก้าวหน้า ก็ส่งผล

กระทบต่อสังคมให้กา้วหนา้ตามไปดว้ยเพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ มีรายได ้จะช่วยพฒันาระบบ

สงัคมพื้นฐาน คือครอบครัวให้มัน่คงและขยายไปสู่ระบบสังคมชุมชนท่ีกวา้งออกไป จนเนน้ความ

เจริญกา้วหนา้ของประเทศชาติซ่ึงหมายว่า ความเจริญมัน่คงของประเทศชาติ เกิดจากบุคคลในชาติ 

มีคุณภาพ (นงนุช วงษ์สุวรรณ 2550, น. 8) ดังนั้ นทุกองค์การทั้ งองค์การภาครัฐ องค์การส่วน

ท้องถ่ิน ธุรกิจขนาดใหญ่ รวมถึงโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ จึงให้ความสนใจกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งยิง่ 

การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีมีความสาํคญั

เป็นอย่างมากเพราะโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีมีจาํนวน 3,460 โรงงาน แบ่งเป็น

ประเภทอุตสาหกรรมได ้21 ประเภทคือ อุตสาหกรรมการเกษตร อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรม

เคร่ืองด่ืม อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรมเคร่ืองแต่งกาย อุตสาหกรรมเคร่ืองหนัง อุตสาหกรรม

ไม ้และผลิตภณัฑ์จากไม  ้อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเขียน อุตสาหกรรมกระดาษ และ

ผลิตภัณ ฑ์จากกระดาษ  อุตสาหกรรมส่ิงพิมพ์ อุตสาหกรรมเคมี  อุตสาหกรรมปิโตรเคมี 

อุตสาหกรรมยาง อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมอโลหะ อุตสาหกรรมโลหะ อุตสาหกรรม
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ผลิตภณัฑโ์ลหะ อุตสาหกรรมเคร่ืองกล อุตสาหกรรมไฟฟ้า อุตสาหกรรมขนส่ง อุตสาหกรรมอ่ืนๆ  

และมีการจ้างงาน 286,987 คน  (กรมอุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี 2557, น. 1 รายงานการ

เคล่ือนไหวการลงทุน) นอกจากน้ีโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานียงัมีจาํนวนเพิ่มมากข้ึน 

เพื่อผลิตสินคา้และบริการใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภคอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด จึงทาํ

ให้โรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ ในจงัหวดัปทุมธานีให้ความสาํคญักบัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก

เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหน่ึงท่ีทาํให้ธุรกิจประสบความสําเร็จในยุคท่ีมีการแข่งขนักัน

ตลอดเวลา ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนสําคญัในการพฒันาองคก์ารให้เจริญกา้วหน้าไปสู่เป้าหมาย

แห่งความสําเร็จ เหตุนั้นจึงทาํให้โรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ มีความตอ้งการแรงงานเพิ่มข้ึนอีก

จาํนวนมากและมีการแข่งขนักนัสูงมากเพื่อตอบแทนแรงงานโดยเน้นให้มีการจดัการทรัพยากร

มนุษยอ์ย่างเป็นระบบ (นิตย ์สัมมาพนัธ์ 2554, น. 207) ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีทุกโรงงานจึงให้ความสาํคญัเร่ืองของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ตั้ งแต่การวางแผน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน      

ด้านความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน จากเหตุผล

ดงักล่าวขา้งตน้ ทาํให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรมของจงัหวดัปทุมธานี เพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรม

ในจงัหวดัปทุมธานี 

2.2 เพื่ อ เป รียบ เที ยบ ป ระสิ ท ธิภาพ การจัดการท รัพ ยากรมนุ ษ ย์ของโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม 

2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 
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3. กรอบแนวคดิการวจิยั  

 

 ในการวิจัยเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดั

ปทุมธานี ผูว้ิจยัไดท้าํการวิจยัจากทฤษฎีการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง นิค วิลตนั (Nick Wilton, 

2013, pp. 4) ท่ีกล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นคาํท่ีใชก้นัทัว่ไปในการอธิบายการจดัคนกบั

กิจกรรมขององค์การท่ี เก่ียวข้องกับการทํางานของการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก              

การฝึกอบรมและการพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยั พนกังานและ

แรงงานสมัพนัธ์ การประเมินผลการปฏิบติังาน และทฤษฎีประสิทธิภาพการของ (ติน ปรัชญพฤทธ์ิ 

2548, น. 130) ท่ีกล่าววา่ประสิทธิภาพเป็นการสนบัสนุนใหมี้วิธีการบริหารท่ีจะไดรั้บผลดีมากท่ีสุด

โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุดนัน่ก็คือ การลดค่าใชจ่้ายทางดา้นวตัถุ และสรุปองคป์ระกอบของ

ประสิทธิภาพไว ้4 ดา้น คือ 1. คุณภาพของงาน (Quality) 2. ปริมาณงาน (Quantity) 3. เวลา (Time)      

4. ค่าใชจ่้าย (Costs)  
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

    

ตวัแปรอสิระ ตวัแปรตาม 

ลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม 

1. ประเภทโรงงานอุตสาหกรรม 

2. ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 

3. จาํนวนพนกังาน 

4. เงินทุนจดทะเบียน 

 

 

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

1.ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ 

 -การวางแผน -การสรรหา 

 -การคดัเลือก -การฝึกอบรมและการพฒันา 

 -การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 

 -ความปลอดภยั -พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ 

 -การประเมินผลการปฏิบติังาน 

2.ประสิทธิภาพปริมาณ 

 -การวางแผน -การสรรหา 

 -การคดัเลือก -การฝึกอบรมและการพฒันา 

 -การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 

 -ความปลอดภยั -พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ 

 -การประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.ประสิทธิภาพดา้นเวลา 

 -การวางแผน -การสรรหา 

 -การคดัเลือก -การฝึกอบรมและการพฒันา 

 -การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 

 -ความปลอดภยั -พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ 

 -การประเมินผลการปฏิบติังาน 

4.ประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้าย 

 -การวางแผน -การสรรหา 

 -การคดัเลือก -การฝึกอบรมและการพฒันา 

 -การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 

 -ความปลอดภยั -พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ 

 -การประเมินผลการปฏิบติังาน 
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4. สมมตฐิานการวจิยั 

 

4.1 โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานีมีระดับประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก 

4.2 ลักษณะของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานีท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการวจิยั 

 

5.1  ขอบเขตด้านประชากร  

 ประชากรกลุ่มท่ีใชใ้นการศึกษาคือ เจา้ของกิจการหรือผูจ้ดัการโรงงาน ท่ีประกอบ

กิจการประเภทโรงงานอุตสาหกรรมภายในจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 3,460 โรงงาน กลุ่มตวัอยา่งมี

จาํนวน 359 โรงงาน (กรมอุตสาหกรรมจงัหวดัปทุมธานี 2557, น. 1 รายงานการเคล่ือนไหวการ

ลงทุน) 

 5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  การศึกษาน้ีมุ่งเน้นศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรม

ภายในจงัหวดัปทุมธานี 

   5.2.1 ตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะโรงงานอุตสาหกรรมได้แก่ประเภทของ

โรงงานอุตสาหกรรม ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ จาํนวนพนกังานและเงินลงทุนจดทะเบียน 

   5.2.2  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี ได้แก่ด้านการวางแผน  ด้านการสรรหา ด้านการคัดเลือก          

ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ดา้นความปลอดภยั 

ดา้นพนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 5.3  ขอบเขตด้านเวลา  

  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการทาํวิจยัคือเดือนมีนาคม พ.ศ. 2557 – มกราคม พ.ศ. 2559 โดย

เกบ็ขอ้มูลตั้งแต่เดือน กรกฎาคม – ตุลาคม พ.ศ. 2558 

 

 

 



 7 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีจะช่วยให้องคก์ารในโรงงาน

อุตสาหกรรมของจงัหวดัปทุมธานี ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานเพื่อสร้าง

ความเจริญเติบโตกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ารและทาํใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร

ท่ีตั้งไวซ่ึ้งประกอบดว้ยกิจกรรม 8 ดา้น ดงัน้ี 

6.1.1 ด้านการวางแผน หมายถึง การวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการบุคลากร

และการตอบสนองความตอ้งการบุคลากรขององคก์ารเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานขององคก์ารให้

สาํเร็จไดต้ามวตัถุประสงค ์และทาํใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

6.1.2 ด้านการสรรหา หมายถึง การจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมี

ศกัยภาพ และคุณสมบติัต่างๆ อนัเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัรให้เขา้มาสมคัรงานกบั

องคก์าร ซ่ึงอาจเป็นพนกังานหรือบุคคลภายนอกก็ได ้โดยใชก้ารโฆษณา การติดต่อกบัสํานักงาน

จดัหางาน และการรับสมคัรจากสถาบนัการศึกษา 

6.1.3 ด้านการคัดเลือก หมายถึง การกลัน่กรองผูส้มคัรงาน เพื่อให้ได้บุคคลท่ี

เหมาะสมท่ีสุดกบัตาํแหน่งงาน โดยวิธีการคดัเลือก ไดแ้ก่ การทดสอบ การสัมภาษณ์ การทดสอบ

ความถนดั และการพิจารณาประวติัการทาํงาน 

6.1.4 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา หมายถึง การพฒันาพนกังานขององคก์าร

ให้ไดรั้บความรู้ทกัษะเพิ่มมากข้ึน เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้สามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึนและมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยมีการวิเคราะห์ความจาํเป็นของการฝึกอบรม การกาํหนดเน้ือหาการ

ฝึกอบรม การฝึกอบรมดว้ยวิธีต่างๆ และการประเมินผลการฝึกอบรม ส่วนการพฒันา หมายถึง การ

จดัหาความรู้ การทาํใหพ้นกังานมีความรู้ มีการพฒันาในการปฏิบติังานเพื่อนาํไปใชใ้นปัจจุบนัหรือ

อนาคต 

6.1.5 ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ผลตอบแทน หมายถึง รางวลั

ทั้งหมดท่ีพนักงานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนัส ส่ิงจูงใจ 

และผลประโยชน์อ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์ หมายถึง รางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังานไดรั้บซ่ึงเป็นผล

จากการจา้งงานและตาํแหน่งภายในองคก์าร 

6.1.6 ด้านความปลอดภัย หมายถึง เป็นความคุม้ครองพนักงานจากอุบติัเหตุใน

การทาํงาน สุขภาพ หมายถึง สภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจ และสงัคม 
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6.1.7 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ หมายถึง พนักงานเป็นส่ิงแวดล้อม

ภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงอย่างยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจากพนักงานคือลูกจา้งนั่นเอง 

แรงงานสมัพนัธ์ เป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่มพนกังานและนายจา้ง 

6.1.8 ด้านการประเมินผลการปฏิ บั ติงาน  หมายถึง กระบวนการประเมิน

พฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

 6.2  โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานี หมายถึง กิจการท่ีผลิตสินคา้เพื่อจาํหน่าย

ไปยงัภายในและภายนอกประเทศ มีทั้ งหมด 21 อุตสาหกรรมคือ อุตสาหกรรมการเกษตร 

อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมเคร่ืองด่ืม อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรมเคร่ืองแต่งกาย 

อุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั อุตสาหกรรมไมแ้ละผลิตภณัฑจ์ากไม ้อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์และเคร่ือง

เขียน อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภณัฑ์จากกระดาษ อุตสาหกรรมส่ิงพิมพ ์อุตสาหกรรมเคมี 

อุตสาหกรรมปิโตรเคมี อุตสาหกรรมยาง อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมอโลหะ อุตสาหกรรม

โลหะ อุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์โลหะ อุตสาหกรรมเคร่ืองกล อุตสาหกรรมไฟฟ้า อุตสาหกรรม

ขนส่ง อุตสาหกรรมอ่ืนๆ และมีท่ีตั้งกิจการหรือสถานประกอบการอยูใ่นเขตจงัหวดัปทุมธานี 

 6.3  ประสิทธิภาพ หมายถึง การสนบัสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะไดรั้บผลดีมากท่ีสุด

โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุดนัน่ก็คือการลดค่าใชจ่้ายทางดา้นวตัถุ และสรุปองคป์ระกอบของ

ประสิทธิภาพไว ้4 ดา้นคือ 1. คุณภาพของงาน (Quality) 2. ปริมาณงาน (Quantity) 3. เวลา (Time)    

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) คือ 

   6.3.1  คณุภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง  

   6.3.2  ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ

หน่วยงาน 

   6.3.3  เวลา (Time) เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม

ความเหมาะสมกบังานและทนัสมยั 

   6.3.4  ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดาํเนินทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการ

คือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดก้าํไรมากท่ีสุด 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยน์าํขอ้มูลจากการ

วิจัยไปใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานีให้มี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

7.2 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากร

มนุษยใ์นภาคธุรกิจอุตสาหกรรมในจังหวดัอ่ืนๆ สามารถใช้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมได ้

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

 การวิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวรรณกรรมและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวิจยัแบ่งออกเป็น 4 

ส่วนไดแ้ก่ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

3. ขอ้มูลพื้นฐานของโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

   

1.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

   ก าร จัด ก าร ท รั พ ย าก ร ม นุ ษ ย์  (Human Resource Management: HRM) ไ ด้ มี

นกัวิชาการใหค้วามหมายไวห้ลากหลาย ซ่ึงมีท่ีสาํคญัพอสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

  โนว ์(Noe, 2010, pp. 4) กล่าวไวว้่า การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ

ในการกาํหนดนโยบาย การวางระบบและการดาํเนินการ ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมทศันคติ และผลการ

ปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

  โรเบิร์ต จี เดลคมัโป (Robert G. Del campo, 2011, pp. 55) กล่าวไวว้่า การจดัการ

ทรัพยากรมนุษยคื์อส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนมาหรือปรุงแต่งข้ึนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการนาํมาพฒันา

ใหเ้กิดการเรียนรู้ท่ีดีข้ึน 

  สตีเฟนบาคและมาร์ติน อาร์ เอ็ดเวิร์ดส์ (Stephen Bach and Martin R.Edwards, 

2013, pp. 18) กล่าวไวว้่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึงการทาํให้ทรัพยากรมนุษยเ์กิดการ

เรียนรู้และพฒันาเพื่อนาํทรัพยากรมนุษยไ์ปใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพต่อองคก์าร 

  เกรย์ เดสเลอร์ (Gary Dessler, 2013, pp. 30) กล่าวไว้ว่า การจัดการทรัพยากร

มนุษยคื์อ การท่ีองคก์ารประกอบดว้ยคนท่ีมีบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเป็นทางการท่ีทาํงาน
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ร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ผูจ้ดัการเป็นผูรั้บผิดชอบในการบรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร ดว้ยความพยายามในการจดัการคนในองคก์าร  

นิค วิลตนั (Nick Wilton, 2013, pp. 4) กล่าวไวว้่า การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

คาํท่ีใชก้นัทัว่ไปในการอธิบายการจดัคนกบักิจกรรมขององคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานของการ

วางแผน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน ความปลอดภยั 

พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน งานอ่ืนๆ ท่ีอยู่ภายใตก้ารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์คือ ความปลอดภยัอาชีวอนามยั และการเป็นอยู่ท่ีมีความสุขและเท่าเทียมกนัของ

พนกังาน 

  นงนุช วงษสุ์วรรณ (2550, น. 4) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า 

หมายถึง เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า มีความคิด ซ่ึงมีศกัยภาพในตวัเองท่ีแต่ละคนแตกต่างกนั ทั้งใน

ด้านความรู้ ด้านทักษะและเจตคติ และมีความสามารถในการปฏิบัติงานหรือผลท่ีได้จากการ

ปฏิบัติงานก็แตกต่างกันด้วย ทั้ งสองประเด็นน้ีจึงต้องนํามาพิจารณาร่วมกันเพราะผลจากการ

ปฏิบติังาน จะสะทอ้นศกัยภาพของมนุษย ์และกระบวนการทาํงาน ถา้สามารถวิเคราะห์ไดว้่ามนุษย์

มีศกัยภาพเพียงใด ผลปฏิบติังานเป็นอยา่งไร ก็สามารถท่ีจะดาํเนินการพฒันาหรือดึงศกัยภาพของ

มนุษยอ์อกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 

  สาคร สุขศรีวงศ ์(2551, น. 267) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า

หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีจาํเป็นเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้องค์การมีทรัพยากร

มนุษยท่ี์เพียงพอทั้งในดา้นคุณภาพและปริมาณตลอดจนสามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์

กาํหนด 

  พยอม วงศส์ารศรี (2552, น. 5) ใหค้วามหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่

หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากร

ท่ีมีคุณภาพเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธาํรงรักษาให้สมาชิกท่ี

ปฏิบติังานในองคก์รเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน 

และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทาํให้สมาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการทาํงานดว้ยเหตุ

ทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุผลอ่ืนใดในการทาํงานให้สามารถดาํรงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมี

ความสุข 

  เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2554, น. 1-8) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน้าท่ี 

หน่ึงในองค์การท่ีเก่ียวข้องกับการจัดสรรเจ้าหน้าท่ีให้แก่หน่วยงานต่างๆ ภายในองค์การ             

การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรการเสริมสร้างแรงจูงใจ และการบาํรุงรักษาบุคลากรท่ีดีมี

ความรู้ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์าร 
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  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 9) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็น

กระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานเพื่อ

สร้างความเจริญเติบโตกา้วหนา้ให้แก่องคก์ารและพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ

ยคุปัจจุบนัได ้ดงัจะเห็นไดจ้ากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์กวา้งครอบคลุมกิจกรรม

ต่างๆ ในองคก์ารและเก่ียวขอ้งผกูพนัทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นบัตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรร

หาบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน การดูแลบาํรุงรักษา จนกระทัง่บุคลากรพน้ไปจากการปฏิบติังาน  

  ชูชยั สมิทธิไกร (2556, น. 5) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 

หมายถึงกระบวนการสรรหา คดัเลือก การพฒันา การจูงใจ การรักษาและการยุติ การจา้งบุคลากร

ขององคก์ารจุดมุ่งหมายสาํคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยคื์อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติั 

งานของบุคลากรในองคก์ารภายใตจ้ริยธรรมและความรับผดิชอบต่อสงัคม 

  เอกสิทธ์ิ สนามทอง (2556, น. 6) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ไวว้่า การวางแผนความต้องการด้านทรัพยากรบุคคล การคดัเลือก และการจดัหาพนักงานท่ีมี

คุณสมบติัครบถว้นตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

  จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556, น. 23) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ไวว้่า เป็นกระบวนการจดัการบุคคลในองค์การ เพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีคุณภาพเขา้สู่องค์การ และ

เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพตลอดจนให้อยูก่บัองคก์ารไดใ้นระยะยาว 

ทั้งนั้นกิจกรรมสาํคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้งและการปฐมนิเทศ การฝึกอบรมและการพฒันา            

การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทน และการแรงงานสมัพนัธ์ 

  กลัยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557, น. 48) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากร

มนุษยไ์วว้่า การวางแผนเป็นกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้ทราบจาํนวนความตอ้งการใช้

กาํลงัคนขององคก์ารทั้งดา้นปริมาณ คุณภาพ และงบประมาณรวมถึงการดาํเนินการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง

บุคคลท่ีองคก์รตอ้งการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

  จากความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยข์้างต้นสรุปได้ว่า การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการเก่ียวกบัการวางแผน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม

และการพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน ด้านความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ์                

การประเมินผลการปฏิบติังานและการใชป้ระโยชน์บุคลากรขององคก์าร เพื่อให้องคก์ารบรรลุผล

สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวเ้พื่อใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตกา้วหนา้ต่อไป 
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1.2 ความสําคญัของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

  มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวเก่ียวกับความสําคญัของการจดัการทรัพยากร

มนุษยไ์วห้ลากหลายดงัน้ี 

  โรเบิร์ต จี เดลคัมโป (Robert G. Delcampo, 2011, pp. 17) กล่าวว่า การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยน์ั้ นมีความสําคญัตั้ งแต่กระบวนการการศึกษาเรียนรู้ของบุคลากร เพื่อทาํให้

บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพฒันาจนทาํให้ทาํบุคลากรมีประสิทธิภาพ ทาํให้องคก์ารเกิดประโยชน์

สูงสุดและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

  นงนุช วงษสุ์วรรณ (2550, น. 8) กล่าวว่า ความสาํคญัการจดัการทรัพยากรมนุษย์

นั้น ช่วยใหพ้นกังานในองคก์ารไดพ้ฒันาตนเอง นาํศกัยภาพท่ีมีออกมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เต็มท่ี มีความสุขจาการทาํงาน มีความกา้วหน้าในการทาํงาน พฒันางานอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากมี

ความสาํเร็จจากการทาํงาน ทาํให้พนกังานรักงาน รักองคก์ารทาํให้งานขององคก์ารในภาพรวมเกิด

ความมัน่คง และบรรลุเป้าหมาย เม่ือระบบการบริหารองคก์ารเป็นไปไดด้ว้ยดี บุคลากรกา้วหน้า 

ประสบความสาํเร็จ องคก์ารยอ่มเจริญกา้วหนา้มีความมัน่คง สามารถขยายงานใหก้วา้งขวางออกไป 

และยงัช่วยพฒันาระบบสังคม และประเทศชาติ องค์การต่างๆ ทั้ งภาครัฐบาลและเอกชน เม่ือ

องค์การมัน่คงก้าวหน้า ก็ส่งผลกระทบต่อสังคมให้กา้วหน้าตามไปด้วยเพราะบุคคลในสังคมมี

อาชีพ มีรายได ้จะช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐาน คือครอบครัวใหม้ัน่คงและขยายไปสู่ระบบสังคม

ชุมชนท่ีกวา้งออกไป จนเนน้ความเจริญกา้วหนา้ของประเทศชาติซ่ึงหมายว่า ความเจริญมัน่คงของ

ประเทศชาติ เกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ ท่ีจะต้องอาศยัระบบการพฒันาอย่างต่อเน่ืองจาก

ความสามารถส่วนบุคคล ในระบบครอบครัว ระบบการทาํงานในองคก์าร ท่ีเก่ียวพนักบัระบบการ

บริหารท่ีดีของผูท่ี้รับผดิชอบระดบัต่างๆ 

  พยอม วงศ์สารศรี (2552, น. 6) กล่าวถึงความสําคญัของการจัดการทรัพยากร

มนุษยด์งัน้ี 

  1. ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็น

ส่ือกลางในการประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ

เหมาะสมเขา้มาปฏิบติังาน 

  2. ช่วยให้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีปฏิบัติงานในองค์การมีขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติั 

  3. ช่วยส่งเสริมความมัง่คงแก่สังคมและประเทศ ถา้การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ดาํเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหว่างองคก์ารและผูป้ฎิบติังาน

ทาํใหส้งัคมโดยรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
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  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2554, น. 10) กล่าวว่า การจัดการทรัพ ยากรมนุษย์มี

ความสาํคญัในแง่ของการบริหารจดัการในรูปของทุนมนุษยด์งัต่อไปน้ี 

1. ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงให้แก่องคก์าร ในฐานะท่ีงานดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเขา้มาเช่ือมโยง

ภารกิจต่างๆ ของแต่ละหน่วยงานในองคก์าร 

2. ช่วยสร้างขวญัและกาํลังใจในการปฏิบัติงาน เม่ือบุคลากรได้ปฏิบัติงานท่ี

ตนเองมีความรู้ ความสามารถ และยงัจะส่งผลทาํให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภกัดีต่อองคก์าร

มากข้ึน 

3. ช่วยกระตุน้ให้บุคลากรต่ืนตวัท่ีจะเพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังานของตนเองโดย

อาศยัความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย 

4. ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดียอ่มจะช่วยเสริมใหบุ้คลากรมีคุณภาพ มีงานทาํ สร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารและ

เพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ประเทศชาติไดอี้กทางหน่ึง 

  จากความสําคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ สรุปได้ว่า การจดัการ

ทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญักบัองคก์ารคือ ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงให้แก่องคก์าร ใน

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความสามารถในการบริหารนั้นจะทาํให้

บุคลากรท่ีมีความรู้ความสารถและมีความพร้อมในการทาํงานเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ี ในหน่วยงานแต่

ละหน่วยงานในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพและยงัสามารถสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรได ้ทาํให้บุคลากรทาํงานเต็มความสามารถ ทุ่มเท เสียสละและจงรักภกัดีต่อองคก์าร

มากข้ึน ทาํใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้

1.3 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

  ปัจจัย ท่ี เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพ ยากรมนุ ษ ย์ประกอบไปด้วย ปั จจัย

สภาพแวดล้อมภายนอกซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีองค์การไม่สามารถควบคุมได้เช่น สภาพสังคม ภาวะ

เศรษฐกิจ ปัญหาทางการเมือง และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในท่ีองคก์ารสามารถควบคุมได ้เช่น 

การเงิน การตลาด องคก์ารจะตอ้งปรับตวัไปตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปอยู่เสมอ จะตอ้งมีการ

วางแผนทางดา้นทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้รองรับกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปให้สัมพนัธ์กบั

หน้าท่ีต่างๆ ในองค์การ เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การจึงได้สรุปได้ปัจจยัใหญ่ๆ 2 ปัจจยัคือ 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน 
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1.3.1 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 

 สมชาย หิรัญกิตติ (2555, น. 17-20) กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผล

ต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีองคก์ารควบคุมไม่ได ้โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

ผู ้ถือหุ้น  คือเจ้าของกิจการท่ีมีหุ้นอยู่ในธุรกิจ มีส่วนเก่ียวข้องในการ

ตดัสินใจเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถเพิ่มรายไดห้รือลดตน้ทุนการดาํเนินงาน  

 การแข่งขนั เป็นรูปแบบของปฏิกิริยาระหว่างกลุ่ม ซ่ึงเกิดข้ึนเป้าหมายของ

กลุ่มเขา้กันไม่ได้และมีปฏิกิริยาขดัแยง้กัน องค์การอาจเผชิญความตึงเครียดในการแข่งขนัทั้ ง

ทางดา้นผลผลิตและดา้นแรงงาน ถา้องคก์ารไม่อยู่ในตาํแหน่งท่ีผกูขาดในตลาด คืออาจมีองคก์าร

อ่ืนผลิตสินค้าหรือบริการท่ีเหมือนกันเข้ามาแข่งขนัได้ ดังนั้ นองค์การต้องรักษาพนักงานท่ีมี

ความสามารถเอาไวถ้า้ตอ้งการประสบความสาํเร็จในการเจริญเติบโต  

 ลูกคา้ เป็นบุคคลท่ีใชสิ้นคา้และบริการขององคก์ารซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของ

สภาพแวดลอ้มภายนอกขององค์การ เพราะว่าการขายมีความสําคญัต่อการอยู่รอดขององค์การ     

การจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งคาํนึงว่ามีพนักงานท่ีสามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้ 

และตอ้งวางระบบให้แน่ใจว่าการปฏิบติังานของพนักงานจะไม่เป็นปรปักษ์ต่อลูกคา้ ตลอดจน

จะตอ้งจา้งพนกังานท่ีมีความสามารถในการจดัหาสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพใหแ้ก่ลูกคา้ไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

 เทคโนโลยี เป็นความรู้ เคร่ืองมือ เทคนิคและกิจกรรม ซ่ึงเปล่ียนจากปัจจยั

นําเข้าองค์การออกมาเป็นผลผลิต  ปัจจุบันเทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็วซ่ึงผลของการ

เปล่ียนแปลงเทคโนโลยอียา่งรวดเร็วน้ีมีผลทา้ทายการจดัการทรัพยากรมนุษยก์ล่าวคือ การฝึกอบรม

และพฒันาพนกังานเพื่อใหท้นักบัความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว  

 เศรษฐกิจ เป็นสภาวะเก่ียวกบัดา้นการเงินและเศรษฐกิจของประเทศทั้งหมด

รวมทั้งในส่วนต่างๆท่ีแตกต่างกนัในประเทศ โดยทัว่ไปเม่ือเศรษฐกิจเติบโตเร็วจะทาํใหก้ารสรรหา

พนกังานท่ีมีคุณภาพพบวา่หายากยิง่กวา่ในช่วงเวลาท่ีเศรษฐกิจถดถอย 

 กฎหมาย เป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นหลาย

ประเดน็ ไม่ว่าจะเป็น กฎหมายคุม้ครองแรงงาน กฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ กฎหมายการทาํงานของ

คนต่างดา้ว กฎหมายประกนัสงัคม เป็นตน้ 

 สภาพตลาดของแรงงาน เป็นสภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัองคก์าร ตอ้งคาํนึงถึง

กาํลงัในตลาดแรงงาน กาํลงัแรงงานท่ีเขา้สู่ตลาดแรงงาน และการกาํหนดอตัราค่าตอบแทนใน

ตลาดแรงงาน 
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 สังคม ตอ้งมีความรับผิดชอบต่อสังคม ต้องคาํนึงถึงความพึงพอใจของ

พนกังาน การมีส่ิงจูงใจในการทาํงานท่ียติุธรรม สร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่พนกังาน 

 สหภาพแรงงาน เป็นเร่ืองของแรงงาน ขอ้เรียกร้องดา้นแรงงานและการเปิด

โอกาสใหพ้นกังานรวมกลุ่มเพื่อการต่อรอง 

 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกเป็นปัจจยัท่ีองค์การไม่สามารถควบคุมได ้

องคก์ารจึงตอ้งใชว้ิเคราะห์เพื่อเป็นการพยากรณ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อให้มีการวางแผน 

ปรับตัว เปล่ียนแปลง นโยบาย กฎระเบียบตลอดจนหน้าท่ีต่างๆ ในองค์การให้สอดคล้องกับ

สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อใหเ้กิดผลประโยชน์สูงสุดขององคก์ารต่อไป 

1.3.2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 

 สมชาย หิรัญกิตติ (2555, น. 17-20) กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มภายในว่าใน

ปัจจุบนันั้นการติดต่อภายในองคก์ารมีความซับซ้อนมากยิ่งข้ึน ดว้ยเหตุน้ีในการจดัการทรัพยากร

มนุษยจ์ะตอ้งระลึกถึงความแตกต่างของทรัพยากรมนุษยท่ี์เขา้สู่การบริหารเสมอ เพื่อให้เกิดความ

เขา้ใจเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย ์โดยสภาพแวดลอ้มภายในท่ีการจดัการทรัพยากร

มนุษยต์อ้งเขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งมีทั้งงานการเงิน การตลาด การผลิตและอ่ืนๆ ทุกๆ งานในองคก์าร

มีรายละเอียดต่อไปน้ี 

 การเงิน งานด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการเงินได้แก่  

การสรรหาคน การแจง้ประวติัเก่ียวกบัความสามารถ การให้ขอ้มูลเวลาทาํงานเพื่อนาํไปคาํนวณ

ค่าจา้ง เงินเดือน โบนัส การฝึกอบรม การจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน การจ่ายเงินชดเชย การให้

สวสัดิการ การวางแผนจาํนวนบุคลากรท่ีเหมาะสมเป็นตน้ 

 การตลาด งานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการตลาดไดแ้ก่ 

การสรรหาคน การแจง้ประวติั เก่ียวกบัความสามารถ การให้ขอ้มูลการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง   

การฝึกอบรม การจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน การจ่ายเงินชดเชย การให้สวสัดิการ การวางแผน

กาํลงัคน เป็นตน้ 

 การผลิต งานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการผลิตไดแ้ก่ 

การสรรหาคน การแจง้ประวติั เก่ียวกบัความสามารถ การใหข้อ้มูลการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การ

ฝึกอบรม การจัดทาํคาํบรรยายลักษณะงาน การจ่ายเงินชดเชย การให้สวสัดิการ การวางแผน

กาํลงัคน การป้องกนัอุบติัเหตุ เป็นตน้ 

 งานอ่ืนๆ และวฒันธรรมขององคก์าร งานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์

เก่ียวขอ้งกบังานอ่ืนๆ ไดแ้ก่ การสรรหาคน การแจง้ประวติั เก่ียวกบัความสามารถ การใหข้อ้มูลการ
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เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การฝึกอบรม การจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน การให้ขอ้มูลต่างๆ ตามท่ี

ตอ้งการใชใ้นงานวิจยั เป็นตน้ 

 สาํหรับวฒันธรรมขององคก์ารเป็นระบบค่านิยมร่วม ความเช่ือและอุปนิสัย

ภายในองคก์ารท่ีมีปฏิกิริยากบัโครงสร้างท่ีเป็นทางการเพื่อกาํหนดบรรทดัฐานของพฤติกรรมซ่ึงถือ

วา่เป็นสภาพแวดลอ้มภายในอีกตวัหน่ึงท่ีมีความสาํคญั เม่ือเร่ิมทาํงานพนกังานตอ้งเรียนรู้ถึงวิธีการ

ทาํงานขององค์การท่ีเขา้มาทาํงานใหม่รวมทั้ งเรียนรู้วฒันธรรมองค์การท่ีแสดงถึงค่านิยมและ

มาตรฐาน วฒันธรรมองค์การมีผลกระทบต่อความพอพึงใจในการทาํงานของพนักงาน ซ่ึงมี

ผลกระทบเช่นเดียวกบัระดบัและคุณภาพของการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในเป็นปัจจยัท่ีองคก์ารสามารถควบคุมได ้องคก์าร

สามารถท่ีจะกาํหนดนโยบายหรือหน้าท่ีต่างๆ ในองคก์ารได ้แต่ในปัจจุบนันั้นการติดต่อภายใน

องคก์ารมีความซับซ้อนมากยิ่งข้ึน ดว้ยเหตุน้ีในการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งระลึกถึงความ

แตกต่างของทรัพยากรมนุษยท่ี์เขา้สู่การบริหารเสมอ โดยจะตอ้งกาํหนดหนา้ท่ีต่างๆ ในองคก์ารให้

มีความสมัพนัธ์กนั เพื่อใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน คล่องตวั เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

1.4 กระบวนการทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

  วิรัช สงวนวงศว์าน (2550, น. 144) กล่าววา่ นโยบายและการปฏิบติัท่ีดีในเร่ืองการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์มีผลต่อประสิทธิภาพการดาํเนินงานขององคก์ร องคก์ารท่ีเนน้ความสาํคญั

ของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์อาจใชว้ิธีการปฏิบติังานเพื่อให้ไดผ้ลงานสูง ซ่ึงมีมากมาย

หลายวิธีวิธีการเหล่าน้ีจะมีเป้าหมายมุ่งเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน เพิ่มแรงจูงใจ ลดการทางานแบบเฉ่ือยชา รักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพให้อยูใ่นองคก์าร

และช้ีนาํใหพ้นกังานท่ีดอ้ยประสิทธิภาพใหอ้อกจากองคก์ารไปซ่ึงการบริหารดงักล่าวประกอบดว้ย 

กระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 

  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) คือกระบวนการท่ีจะ 

ทาํให้ผูบ้ริหารแน่ใจว่าจะได้พนักงาน ในจาํนวนท่ีเหมาะสมในเวลาและสถานท่ีท่ีเหมาะสม มี

ความสามารถในการทาํงานท่ีจะได้รับมอบหมาย การวางแผนทรัพยากรมนุษยป์ระกอบด้วย 2 

ขั้นตอน คือ  

1.1 การประเมินผลทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นปัจจุบนั  

1.2 การประเมินผลความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต  

2. การสรรหา (Recruitment) 

 การสรรหา หากองค์กรมีความตอ้งการพนักงานเพิ่ม ก็อาจสรรหาคนไดจ้าก

แหล่งต่าง ๆ มากมาย รวมทั้งจากทางอินเตอร์เน็ต แต่ละแหล่งจะมีขอ้ดีและขอ้เสียต่างกนั  
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  3. การคดัเลือก (Selection) การคดัเลือกเป็นการคาดหมายในการหาผูท่ี้เหมาะสม

ท่ีสุดกบัตาํแหน่ง ปัญหาของการคดัเลือกพนกังาน อาจเกิดข้ึนเม่ือคดัเลือกผิดพลาด ทาํให้องคก์าร

ตอ้งเสียหาย เช่น กรณีไม่รับผูส้มคัรบางราย (ท่ีควรรับ) อาจถูกกล่าวหาว่าไม่เป็นธรรม หรือเลือก

ปฏิบติั หรือกรณีท่ีรับผูท่ี้ไม่ควรรับ ก็อาจทาํให้องคก์ารส้ินเปลืองค่าฝึกอบรมโดยเปล่าประโยชน ์

หรือองคก์ารอาจสูญเสียรายไดเ้พราะพนกังานเหล่านั้นไร้ความสามารถ ผูบ้ริหารจึงตอ้งหาวิธีการ

คดัเลือกให้ลดความผิดพลาดดังกล่าว โดยวิธีการนั้นตอ้งเกิดความน่าเช่ือถือและสอดคลอ้งกับ

ลกัษณะงานท่ีเลือกผูไ้ปปฏิบัติ ซ่ึงบางคร้ังอาจใช้เคร่ืองมือต่างๆ เช่น กรอบใบสมัคร ทดสอบ

ความสามารถ ทอดสอบพฤติกรรม การสัมภาษณ์ ตรวจสอบภูมิหลงัหรือประวติั ตรวจสุขภาพ เป็น

ตน้ 

  4. การปฐมนิเทศ (Orientation) การปฐมนิเทศเป็นการแนะนําให้รู้จักงานท่ีทาํ

หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานรวมทั้งเป้าหมายวิธีการปฏิบติังาน และบรรยากาศในการทาํงาน 

เพื่อให้พนักงานทราบถึงพนัธกิจ วตัถุประสงค ์ปรัชญา หรือวฒันธรรมองคก์าร กฎ ระเบียบต่างๆ 

ขององคก์ารรวมถึงนโยบายและค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวสัดิการต่างๆ ของพนกังาน 

5. การฝึกอบรม (Employee Training) การฝึกอบรมเป็นการอบรมเพื่อความ

ปลอดภยัในการทาํงาน ฝึกเพื่อเพิ่มทกัษะ มีความสาํคญัและจาํเป็นมากข้ึน โดยเฉพาะในงานท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาแนวคิดหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อให้พนักงานมี ทกัษะท่ีทนัสมยัอยู่เสมอ 

การฝึกอบรม ได้แก่ การฝึกทกัษะพื้นฐานต่างๆ เช่นการอ่าน การเขียน คณิตศาสตร์ และทกัษะ

พื้นฐานของงานท่ีปฏิบติั ทกัษะท่ีจะเพิ่มความสามารถของพนกังานในการทาํงานร่วมกบัพนกังาน

และผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานตลอดจนทกัษะในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ เพื่อให้รู้จกัเหตุผล 

รู้จกัวิเคราะห์ปัญหา ทกัษะคน้หาและแกไ้ขปัญหาในทางท่ีดีท่ีสุด 

6. ก าร ป ร ะ เมิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  (Employee Performance Management)           

การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นส่วนหน่ึงของระบบการจดัการประเมินผลซ่ึงเป็น

กระบวนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการประเมินหรือวดัผลการปฏิบัติงานกับ

มาตรฐาน รวมทั้งวิธีการควบคุมการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน 

 7. ก ารจ่ าย ค่ าต อ บ แ ท น แ ล ะ สิ ท ธิ ป ระ โยช น์  (Compensation and Benefits)          

การพฒันาระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม นั้นเป็นขั้นตอนสําคญัในกระบวนการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ีเพราะระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดีจะดึงดูด จูงใจ และรักษา พนักงานให้

ปฏิบติังานให้บรรลุพนัธกิจและเป้าหมายขององคก์ารไดแ้ละจะมีผลกระทบต่อการดาํเนินกลยทุธ์

ขององค์การด้วยค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้รับอาจอยู่ในหลายรูปแบบ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง 

ค่าตอบแทนในรูปแบบจูงใจต่างๆ และสิทธิประโยชน์ รวมถึงบริการต่างๆ ท่ีใหก้บัพนกังาน 
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  สาคร สุขศรีวงศ์ (2551, น. 267-282) กล่าวว่า การจะทาํให้องค์การมีทรัพยากร

มนุษยท่ี์มีคุณภาพและปริมาณท่ีเพียงพอจะเป็นตอ้งมีกระบวนการท่ีประกอบดว้ยขั้นตอนดงัน้ี 

 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) คือการพิจารณา

กาํหนดความต้องการกําลังคนขององค์กร (Human Resource Demand) ทั้ งในด้านปริมาณและ

คุณลกัษณะของกาํลงัคน (Human Resource Characteristics) ตามแผนการดาํเนินธุรกิจท่ีวางไวเ้พื่อ

นาํไปเรียบเทียบกบักาํลงัคน (Human Resource Supply) ท่ีมีอยูใ่นองคก์ร 

 2. การจดัคนเขา้ทาํงาน (Staffing) ประกอบไปดว้ยขั้นตอนหลกั 2 ประการคือ การ

สรรหาบุคคล (Recruitment) ท่ีมีคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีเหมาะสมตามขอ้กาํหนดของตาํแหน่ง

งานนั้นๆ (Job Specification) เพื่อให้องคก์รคดัเลือก (Selection) ให้ไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบั

ตาํแหน่งงานนั้นต่อไป 

 3. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Developing) คือการเพิ่มความรู้และ

ทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานซ่ึงรวมถึงงานท่ีรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนัและงานอ่ืนท่ีอาจไดรั้บ

มอบหมายในอนาคต การฝึกอบรมและการพฒันานอกจากช่วยเพิ่มพนูความรู้และทกัษะแลว้ยงัช่วย

สร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังานและทาํใหพ้นกังานพึงพอใจท่ีมีความรู้และทกัษะต่างๆ เพิ่มข้ึน 

4. การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นขั้นตอนท่ีสาํคญัท่ีสุดประการหน่ึงใน

กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมมีส่วนสาํคญัท่ีทาํให้

บุคลากรในองคก์รเกิดความพึงพอใจ และทาํให้ภาระค่าใชจ่้ายดา้นบุคคลอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม

แลว้และยงัสามารถดึงดูดใหผู้มี้ความรู้ความสามารถสนใจเขา้ทาํงานในองคก์ารอีกดว้ย 

5. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) หมายถึง การวดัและ

การประเมินผลปฏิบติังานในรอบระยะเวลาหน่ึงๆแลว้เปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ี

กาํหนดไวล่้วงหนา้ ผูบ้ริหารและพนกังานสามารถใชผ้ลการประเมินเป็นเคร่ืองมือหรือบรรทดัฐาน

ในการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานในอนาคตได ้

6. การรักษาความสัมพนัธ์ (Relationship Maintenance) ผูบ้ริหารท่ีสามารถรักษา

ความสมัพนัธ์อนัดีกบัพนกังานไวไ้ดจ้ะไดรั้บความร่วมมือจากพนกังานทาํใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดี

ต่อองคก์าร มีขวญัและกาํลงัใจดีในการปฏิบติังาน มีความทุ่มเทในการแกปั้ญหาการทาํงานใหบ้รรลุ

เป้าหมายท่ีกาํหนด 

  พยอม วงศส์ารศรี (2552, น. 45-47) กล่าวว่า กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย์

มีความสําคัญมาก ทั้ งน้ี เพราะองค์การทุกองค์การจําเป็นต้องดําเนินการว่าจ้าง ฝึกอบรม                  

จ่ายค่าตอบแทน (ค่าจ้าง/เงินเดือน) กระตุ้นจูงใจ ธํารงรักษา และสุดท้ายคือการพิจารณาจ่าย

ค่าตอบแทนเม่ือผูป้ฏิบติังานพน้จากสภาพการทาํงาน  
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  สมชาย หิรัญกิตติ (2555, น. 10-11) กล่าวว่า กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย์

หมายถึง การปฏิบติัและนโยบายในการใชท้รัพยากรมนุษยข์องธุรกิจเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร หรือ เป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อสร้างความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารโดย

อา้งถึง กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ากทฤษฎีการจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามโมเดลของ

Mondy, Noe and Premeaux (1999, pp. 5) มีกิจกรรมในระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยด์งัน้ี 

  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย  ์(Human Resource Planning) เป็นกระบวนการ

สํารวจความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ไดจ้าํนวนพนักงานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ และสามารถ

จดัหาไดเ้ม่ือจาํเป็นตอ้งใช ้

  2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององคก์ารซ่ึงใชเ้พื่อจูงใจ

ให้ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถ และมีทศันคติท่ีองคก์ารตอ้งการมาสมคัรในตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม

เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์

 3. การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด

สาํหรับองคก์ารและเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร 

 4. การฝึกอบ รมและการพัฒ น า  (Training and Development) การฝึกอบ รม

(Training) เป็นกระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนกังานให้มีทิศทางซ่ึงสามารถ

บรรลุเป้าหมายองคก์ารหรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นสําหรับงาน

ในปัจจุบนั ส่วนการพฒันา (Development) เป็นการจดัหาความรู้ การทาํใหพ้นกังานมีความรู้ มีการ

พฒันาในการปฏิบติังานเพื่อนาํไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 

  5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and Benefits) ผลตอบแทน

(Compensation) เป็นรางวลัทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง

เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์(Benefits) เป็นรางวลัหรือส่วน

เพิ่มท่ีพนกังานไดรั้บซ่ึงเป็นผลจากการจา้งงาน และตาํแหน่งภายในองคก์าร เช่น การประกนัชีวิต

และสุขภาพ การท่องเท่ียว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งกาํไร แผนการศึกษา การให้ส่วนลดเก่ียวกบั

ผลิตภณัฑข์องบริษทั ฯลฯ 

6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย (Safety) เป็น

ความคุม้ครองพนกังานจากอุบติัเหตุในการทาํงาน สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกายจิตใจ 

และสงัคม 

7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labour Relations) พนักงาน

(Employee) เป็นส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงอยา่งยิง่ เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้ม็าจาก
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พนักงานลูกจ้างนั่นเอง แรงงานสัมพันธ์ (Labour Relations) เป็นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม

พนกังาน (สหภาพแรงงาน) และนายจา้ง (ฝ่ายจดัการ) 

  8. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal: PA) เป็นกระบวนการ

ประเมินพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว้

เช่น การบนัทึกผลลพัธ์ และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมระหว่างผูบ้ริหาร

โดยตรงและพนกังาน 

  กิ ต แ ม น แ ล ะ แ ม็ค แ ด เนี ยล  (Gitman and McDaniel, 2008, pp. 277) ก ล่ าว ถึ ง

กระบวนการการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นการทาํงานแบบเป็นขั้นตอนตั้งแต่การไดท้รัพยากร

มนุษยม์าจนถึงออกไปจากองคก์าร แบ่งเป็นขั้นตอนดงัน้ี  

1. การกาํหนดความตอ้งการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 

2. การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือก

ทรัพยากรมนุษย ์ 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการธาํรงรักษา ไดแ้ก่ การฝึกอบรมพนักงาน 

ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ แรงงานสมัพนัธ์ การประเมินผลการปฏิบติังาน   

จากความเห็นของนักวิชาการขา้งตน้สรุปได้ว่า กระบวนการจดัการทรัพยากร

มนุษยเ์ป็นการดาํเนินงานเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ซ่ึงประกอบด้วยกิจกรรมหรือ

ขั้นตอนท่ีสําคญั 8 ด้าน ได้แก่ (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(2) การสรรหา (3) การคดัเลือก    

(4) การฝึกอบรม (5) การจ่ายค่าตอบแทน (6) การประเมินผลการปฏิบติังาน (7) แรงงานสัมพนัธ์ 

และ (8) ความปลอดภยัและสุขภาพ 

1.5 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

1.5.1 ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550, น. 101) อธิบายไวว้่า การวางแผนกาํลงัคน 

(Manpower Planning) หรือการวางแผนกาํลงัคนขององคก์าร (Panning for People in Organization) 

หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) ทั้งสามถอ้ยคาํมีความหมายท่ีทั้ ง

เหมือนและแตกต่างกัน การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะมีความหมายท่ีกวา้งกว่าการวางแผน

กาํลงัคนแต่มีส่วนเหมือนกันคือเป็นการเตรียมขอ้มูลด้านบุคลากรทั้ งด้านปริมาณและคุณภาพ

รวมทั้งงบประมาณสําหรับการตดัสินใจท่ีจะสรรหาและคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ี

ตอ้งการในอนาคต 
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 ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 10-5) ไดอ้ธิบายไวว้่าการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

เป็นเร่ืองเก่ียวกบั 

 1. การพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Demand 

Forecasting) ในช่วงเวลาขา้งหน้าท่ีกาํหนด เช่น ใน 3 ปี หรือ 5 ปี ขา้งหน้า การพยากรณ์ความ

ตอ้งการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งพยากรณ์ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เชิงปริมาณหมายถึงจาํนวน

ตวัเลข โดยจะตอ้งทาํการพยากรณ์จาํนวนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละระดบัการบริหาร 

หรือจาํนวนพนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีตอ้งการว่าจาํนวนก่ีคน เชิงคุณภาพ หมายถึงระดบัทกัษะ 

ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีองค์การต้องการ ซ่ึงในปัจจุบันรวมถึงสมรรถนะ 

(Competency) ดว้ยสมรรถนะหมายถึงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลท่ีทาํให้บุคคลมีความ

โดดเด่นเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

 2. การพยากรณ์การตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Supply Forecasting) หมายถึง จํานวน ระดับทักษะ ความสามารถ สมรรถนะของ

ทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารมีอยูภ่ายในองคก์าร และทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูภ่ายนอกองคก์าร โดยตอ้ง

ทาํการพยากรณ์ถึงการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงเวลาเดียวกนักบัท่ีพยากรณ์

ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์

 3. การพยากรณ์ความตอ้งการ และการตอบสนองความตอ้งการ ตอ้งมีการ

ประเมินสภาพแวดลอ้มของการจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้งภายในและภายนอกองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง

กนัอย่างเหมาะสม การวางแผนทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัการวางแผน     

กลยทุธ์ขององคก์าร 

 4. การจบัคู่ (Matching) เปรียบเทียบผลการพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากร

มนุษย ์และการพยากรณ์การตอบสนองความตอ้งการทรัพยกรมนุษย ์แลว้ดาํเนินการจดัให้เกิด

สมดุลระหว่างความตอ้งการ (Demand) และการตอบสนองความตอ้งการ (Supply) ดว้ยวิธีต่างๆ

ตามกรณีดงัน้ี  

  4.1 กรณีความตอ้งการเท่ากับการตอบสนองความตอ้งการ (Demand = 

Supply) ไม่จาํเป็นตอ้งสรรหาทรัพยากรมนุษยม์าเพิ่ม แต่ควรพิจารณาวางแผนดา้นการพฒันาและ

ธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารมีอยูต่่อไป 

  4.2 กรณีท่ีความตอ้งการนอ้ยกวา่การตอบสนองความตอ้งการ (Demand < 

Supply) เป็นกรณีท่ีมีทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเกินกว่าความตอ้งการในอนาคต ความเขม้งวดใน

เร่ืองการว่าจา้งเพิ่มดาํเนินการเร่ืองการลดชั่วโมงการทาํงาน การจูงใจให้มีการเกษียณอายุก่อน

กาํหนด การใหอ้อกและลดขนาดกิจการ (Downsizing) 
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 4.3 กรณีความตอ้งการมากกว่าการตอบสนองความตอ้งการ (Demand > 

Supply) เป็นกรณี ท่ีทําให้ขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในอนาคต จําเป็นต้องทํา           

การสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยใ์หม่เขา้สู่องคก์าร 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 57) อธิบายไวว้่า การวางแผนทรัพยากร

มนุษยเ์ป็นกระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในอนาคต

อย่างเป็นระบบโดยจะตอ้งระบุจาํนวน คุณสมบติัของบุคลากร รวมถึงระดบัความรู้ ความสามารถ

และทกัษะท่ีตอ้งการใหส้อดคลอ้งกบัแผนงานท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้ทั้งน้ีเพื่อมัน่ใจว่าจะไดบุ้คลากร

ท่ีเพียบพร้อมในคุณสมบติั มีจาํนวนเพียงพอกบัภารกิจขององคก์ารท่ีจะจดักระทาํในอนาคตเป็น

สาํคญั และส่ิงท่ีควรตระหนกัใหม้ากท่ีสุดคือ การกาํหนดแนวทางปฏิบติัและแผนการใชบุ้คลากรให ้

เกิดคุณค่าสูงสุดแก่องคก์าร 

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2554, น. 2-8) อธิบายไวว้่า การวางแผนทรัพยากร

มนุษยเ์ป็นกระบวนการประมาณความตอ้งการและการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์

ขององคก์ารอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหอ้งคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเหมาะสม ทั้งในดา้นปริมาณ 

คุณภาพ และทั้งในเวลาปัจจุบนัและอนาคตท่ีถูกตอ้ง โดยมีแผนการจดัหา การใช ้การพฒันาและ

การบาํรุงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงจะช่วยสนบัสนุนให้การดาํเนินงานของ

องคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้

 ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ ์(2555, น. 4-9) อธิบายไวว้่า การวางแผนทรัพยากร

มนุษยห์มายถึงกระบวนการ การคาดการณ์ความตอ้งการและการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากร

มนุษยข์ององคก์ารอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้องคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเหมาะสมทั้งในดา้น 

ปริมาณ คุณภาพ และเวลาท่ีถูกตอ้ง โดยมีแผนการจดัหา การใช ้การพฒันาและธาํรงรักษาทรัพยากร

มนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงจะช่วยสบนัสนุนให้การดาํเนินการขององคก์ารเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้

 จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556, น. 71) อธิบายไวว้่า การวางแผนทรัพยากร

มนุษยห์มายถึงการวิเคราะห์และคาดคะเนเก่ียวกบัอุปสงคแ์ละอุปทาน ความตอ้งการของมนุษยใ์น

อนาคตอย่างเป็นระบบ โดยระบุจาํนวน ประเภทของบุคคล รวมถึงระดับของทักษะความรู้ 

ความสามารถท่ีตอ้งการ เพื่อใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม และมีจาํนวนเพียงพอกบั

การปฏิบติัภารกิจท่ีคาดว่าจะมีในอนาคต พร้อมทั้งกาํหนดแนวทางในการปฏิบติั และมีแผนการใช้

บุคลากรใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดแก่องคก์าร 

 



 24 

 จากความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สรุปได้ว่า          

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์

ขององคก์ารเพื่อให้ไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ ในปริมาณท่ีเหมาะสมและทนัต่อเวลาใน

การใชง้าน จนทาํใหอ้งคก์ารสาํเร็จไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

1.5.2 ความสําคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 10-7) ให้ความสําคญัของการวางแผนทรัพยากร

มนุษยส์ามารถระบุไดเ้ป็นขอ้ๆ ดงัน้ี 

 1. การบริหารงานในปัจจุบนัจาํเป็นท่ีตอ้งวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เพราะ

สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว จาํเป็นตอ้งมีการวางแผน

เพื่อเตรียมองคก์ารให้มีความพร้อมกบัการเผชิญกบัปัญหาท่ีจะกระทบถึงความอยูร่อดขององคก์าร

ต่อไป 

 2. องคก์ารปัจจุบนัมีองคป์ระกอบย่อยภายในระบบเป็นจาํนวนมาก ทาํให้

เกิดความสลบัซบัซอ้นเพิ่มข้ึนจาํเป็นตอ้งมีการวางแผนเชิงกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาศยัความรู้ ความ

ชาํนาญของทรัพยากรมนุษยม์าช่วยในการกาํหนดวิสยัทศันข์ององคก์ารทาํใหก้ารวางแผนทรัพยากร

มนุษยมี์ความจาํเป็นเพื่อใหไ้ดค้นท่ีเหมาะสมกบังานในองคก์าร 

 3. การเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะ

เทคโนโลยีสารสนเทศ และเทคโนโลยีทางการส่ือสาร ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีสามารถลด

ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยล์งไปไดบ้างส่วนแต่กลบัทาํให้เกิดความตอ้งการผูท่ี้มีทกัษะความ

ชาํนาญทางดา้นเทคโนโลย ีเพื่อการวางแผนและพฒันาเทคโนโลยท่ีีเหมาะสมขององคก์ารต่อไป 

 4. กฎหมายและข้อกําหนดต่างๆ ของรัฐ มีผลทําให้ต้องมีการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถควบคุมตน้ทุนของธุรกิจได ้

 5. การสร้างความเท่าเทียมกันในการจา้งงาน ด้วยการวางแผนทรัพยากร

มนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ ทาํใหส้ามารถแสดงหลกัฐานท่ีมาของการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัได ้  

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 58) กล่าวไวว้่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

มีความสาํคญัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

 1. ทาํใหอ้งคก์ารทราบทิศทางการวางแผนงานกบับุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม

คือ ทุกคนสามารถปฏิบติังานท่ีตนเองถนัดและพอใจ ขณะเดียวกนัแต่ละส่วนงานในองคก์ารไม่

ประสบปัญหาเร่ืองการขาดแคลนกาํลงัคน ซ่ึงเป็นผลทาํให้องคก์ารสามารถพฒันาศกัยภาพของ

ตนเองใหท้ดัเทียมกบัธุรกิจอ่ืนไดอ้ยา่งมัน่ใจ 
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 2. ทาํใหอ้งคก์ารมีความเช่ือมัน่ในการดาํเนินงาน ถึงแมว้่าจะเผชิญกบัสภาพ

การเปล่ียนแปลงนานัปประการก็ตาม โดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนทรัพยากรมนุษยส์ามารถใช้เป็น

แนวทางในการกาํหนดจาํนวน ลกัษณะ คุณสมบติั ตลอดจนความสามารถของบุคลากรท่ีองคก์าร

ตอ้งการรวมถึงการเตรียมความพร้อมท่ีจะพฒันาบุคลากรในองคก์ารให้มีความรอบรู้ กา้วทนัต่อ

เหตุการณ์และเทคโนโลยใีหม่ๆ  

 3. ทาํใหอ้งคก์ารมีแผนการดาํเนินงานเฉพาะ ท่ีจะคอยดูแลงานดา้นบุคลากร

โดยตรงไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการสรรหา คดัเลือก การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงตาํแหน่ง การฝึกอบรม

และพฒันา การบริหารค่าตอบแทน การธาํรงรักษา รวมถึงการพน้ออกจากงาน ซ่ึงแผนเหล่าน้ีเป็น

เคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้องคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีระบบท่ีชดัเจน สามารถทาํให้องคก์ารมีบุคลากรท่ีมี

คุณสมบติัพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน อนัจะส่งเสริมให้องคก์ารมีความมัน่ใจท่ีจะสร้างความเจริญเติบโต

กา้วหนา้ในอนาคตมากยิง่ข้ึน 

 4. ทาํใหไ้ดผ้ลตอบแทนจากการลงทุนในการใชท้รัพยากรมนุษย ์เพื่อใหเ้กิด 

ประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ีเพราะการลงทุนเพื่อพฒันาองคก์ารตอ้งใชท้รัพยากรในการบริหารเป็นจาํนวน 

มากและตอ้งใชร้ะยะเวลายาวนาน จึงบรรลุผลตามเป้าหมาย 

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2554, น. 2-8) กล่าวไวว้่า การวางแผนทรัพยากร

มนุษย์มีความสําคัญต่อองค์การเป็นอย่างยิ่งเพราะจะทําให้การปฏิบัติงานของพนักงานมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน ทาํให้พนักงานเกิดความพอใจและมีการพฒันาท่ีดีข้ึน และ

สร้างโอกาสสําหรับการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัอย่างมีประสิทธิผลมากข้ึน การวางแผนทรัพยากร

มนุษยจ์ะส่งผลกระทบต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

อย่างเป็นระบบและอย่างทนัท่วงที ทาํให้การจดัหา การใชแ้ละการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไป

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 จากความสําคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์า้งต้นสรุปได้ว่าการ

วางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมีความสําคญัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นการวางแผนงานกบับุคคลให้

เหมาะสมกนัและทาํให้องค์การสามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต โดยสอดคลอ้งกบัการ

เปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจ สงัคมและเทคโนโลย ี

1.5.3 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 10-8) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

กระบวนการท่ีเป็นระบบ ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรมหลายขั้นตอนท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเพื่อให้การ

ดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์ กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย

ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
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 1. การประเมินสภาพแวดลอ้มขององคก์าร การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์

วตัถุประสงค์เพื่อให้การดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้ในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีการประเมินสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

แผนกลยุทธ์ระดบัหน้าท่ี (Functional Strategy) ขององคก์ารธุรกิจ ซ่ึงฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษย์

เป็นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการจดัการแผนทรัพยากรมนุษย ์สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ

ธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ สภาวะเศรษฐกิจ สภาวะสังคมและ

สภาวะทางดา้นเทคโนโลย ี

 2. การพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์การพยากรณ์ หมายถึงการ

คาดคะเนหรือประมาณการเก่ียวกบัความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์โดยแปลงจากแผนกลยทุธ์และ

แผนปฏิบัติการองค์การมาสู่แผนละเอียดในลักษณะของการระบุจาํนวนและคุณสมบัติของ

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการในระยะเวลาในอนาคตท่ีกาํหนดไว ้

 3. การพยากรณ์การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์กิจกรรมใน

ขั้นตอนน้ีเป็นการคาดคะเนหรือประมาณการเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารมีอยู ่หรือจดัหามา

ตอบสนองความตอ้งการได ้ซ่ึงผูรั้บผิดชอบในการวางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งทาํการประเมิน

ทรัพยากรมนุษยท์ั้งจากแหล่งภายในองคก์ารและแหล่งท่ีจะจดัหามาไดจ้ากภายนอกองคก์าร 

 4. การจดัทาํแผนทรัพยากรมนุษย ์แผนทรัพยากรมนุษยท่ี์สร้างข้ึนมีลกัษณะ

เป็นการจบัคู่เพื่อสร้างความสมดุลระหว่างความตอ้งการ และการตอบสนองความตอ้งการทางดา้น

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดท้าํการพยากรณ์ไวแ้ลว้ในขั้นตอนท่ี 2 และ 3 เพื่อกาํหนดทางเลือกและเลือก

ทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดสาํหรับองคก์ารธุรกิจ ในอนัท่ีจะทาํใหจ้ดัใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์

สูงสุดขององคก์าร 

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2554, น. 2-19) กล่าวว่า กระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีใชก้ารคาดการณ์ความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

ให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของกิจกรรมในแต่ละช่วงเวลาอนัจะส่งผลถึงการกาํหนดวิธีการ

ปฏิบัติท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากร และการตอบสนองต่อปัจจัยแวดล้อม เร่ิมตั้ งแต่ก่อนบุคคลเขา้

ร่วมงานกบัองคก์าร ขณะปฏิบติังานอยู่ในองคก์าร จนกระทัง่เขาตอ้งพน้ออกจากองคก์าร เพื่อให้

องคก์ารใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติังานและเป็นหลกัประกนัว่าองคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอย่าง

พอเพียงอยูเ่สมอ อีกทั้งใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีเหมาะสม สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เตม็ท่ี และไดผ้ลท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคร์วมขององคก์าร โดยมีเป้าหมายสาํคญัเพื่อความมัน่คง

รองรับต่อการเปล่ียนแปลงและการเจริญเติบโตขององคก์ารตลอดจนตอบสนองต่อความตอ้งการ

พื้นฐานของบุคลากรและสังคมอย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์งนับว่า
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เป็นกระบวนการคาดการณ์และตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบโดยมี

กระบวนการท่ีสาํคญัๆ 4 ขั้นตอนแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 ขั้นตอนการจดัทาํแผนทรัพยากรมนุษย ์

 

ท่ีมา : รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2554: 2-20) 

 

 จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556, น. 93) อธิบายไว้ว่า กระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ์จะมีขั้นตอนท่ีสาํคญัอยู ่5 ขั้นตอน คือ การประเมินอุปทานกาํลงัคนภายในองคก์าร           

การประเมินอุปทานกําลังคนภายนอกองค์การ การพยากรณ์ทรัพยากรกําลังคน การจัดทํา

แผนปฏิบติังานและการควบคุมและการประเมินผล และประเภทของการคาดคะเนทรัพยากรมนุษย ์

จะใชก้ารคาดคะเนโดยอาศยัหลกัคณิตศาสตร์และสถิติ การคาดคะเนโดยอาศยัจาํนวนบุคคล โดย

สายการบงัคบับญัชา และโดยอาศยัแหล่งของการพยากรณ์ และเทคนิคการคาดคะเนทรัพยากร

มนุษย ์จะใช้วิจารณญาณของผูบ้ริหาร การวิเคราะห์ปริมาณงาน การสอบถามและตรวจสอบ 

เทคนิคเดลฟาย และเทคนิคนอมินอลกรุ๊ป นอกจากนั้นแลว้การวางแผนทรัพยากรมนุษยย์งัตอ้ง

พิจารณาถึงประโยชน์ ขอ้จาํกดัและขอ้ควรพิจารณาการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอีกดว้ย 

  

สภาพแวดลอ้มภายนอก การวเิคราะห์

สภาพแวดลอ้มของ

องคก์าร 
สภาพแวดลอ้มภายใน 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลจากภายนอกองคก์าร การพยากรณ์อุปสงค์

ทรัพยากรมนุษย ์

การพยากรณ์อุปทาน

ทรัพยากรมนุษย ์

การจดัทาํแผนทรัพยากร

มนุษยข์ององคก์าร 

การพยากรณ์ดา้นปริมาณ 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลจากภายในองคก์าร 

การพยากรณ์ดา้นความรู้และ

ความสามารถ 
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1.6 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

1.6.1 ความหมายของการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

    โรเบิร์ต จี เดลคมัโป (Robert G. Delcampo, 2011, pp. 61) กล่าวว่าการสรร

หาพนักงาน คือการสรรหาจากการศึกษาและประสบการณ์ท่ีมีมากและสามารถนาํไปใชต้รงตาม

หลกัเกณฑท่ี์เรียนรู้มาได ้

   ปราชญา กลา้ผจญั และ พอตา บุตรสุทธิวงศ ์(2550, น. 40) กล่าววา่ การสรร

หา นับเป็นขั้นตอนแรกท่ีมีความสําคญัยิ่งต่อความสําเร็จของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็น

กระบวนการท่ีทาํไดย้ากอยา่งยิง่ หากทาํไดดี้จะสามารถเสาะแสวงหาคนดี ท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม มี

ความรู้ความสามารถสูง มาร่วมทาํงานกบัองคก์ารไดเ้ป็นจาํนวนมากๆ ก็ย่อมจะส่งผลให้องคก์าร

นั้น เจริญรุ่งเรืองกา้วหน้าไดร้วดเร็ว มีช่ือเสียงโด่งดงัมากๆได ้กล่าวไดว้่า คน มนุษย ์ทรัพยากร

มนุษย ์เป็นปัจจยัช้ีขาดในการแข่งขนัทุกประเภทการใชห้ลกัคุณธรรม เป็นการประกนัไดส่้วนหน่ึง

วา่ จะไดค้นดี มีความรู้ความสามารถ มีความประพฤติดี มีคุณธรรม มาร่วมทาํงานดว้ย เพราะกว่าจะ

ได้ตัวเขามา ก็ต้องให้เขาผ่านกระบวนการต่างๆ ท่ีได้ดําเนินการไปอย่างละเอียดรอบคอบ 

ระมดัระวงั เม่ือไดมี้การสรรหาอยา่งดีท่ีสุดแลว้ ก็น่าจะเช่ือไดว้่า บุคคลท่ีไดรั้บการสรรหามานั้น มี

คุณสมบติัเหมาะสมท่ีสุด สําหรับตาํแหน่งงานนั้นๆ จุดมุ่งหมายของการสรรหา ก็คือ การไดค้นท่ี

เหมาะสมท่ีสุด มาปฏิบติัหนา้ท่ีงาน ท่ีเรียกวา่ Put the right man on the right job นัน่เองแหล่งในการ

สรรหาบุคลากร องคก์ร อาจแสวงหาพนักงานไดจ้ากแหล่งงานใหญ่ 2 ประเภท ไดแ้ก่ จากภายใน

องคก์ร และจากภายนอกองคก์ร 

   1. แหล่งภายในองคก์ร เม่ือองคก์ารมีตาํแหน่งว่างลง ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

จะสรรหาบุคคลจากแหล่งภายในองคก์ารเอง ได ้2 วิธี ไดแ้ก่ 

    1.1 ผูบ้ ังคบับัญชาเลือกเองโดยอาจพิจารณาจากผลงานบันทึกประวติั

ต่างๆ ท่ีเก่ียวกบังาน อาจมีการประชุมปรึกษาหารือกนัระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงดว้ยกนั เพื่อร่วม

ตดัสินใจการเลือกสรรบุคลากร 

    1.2 ประกาศรับสมคัรจากบุคคลภายในองคก์ารดว้ยกนัอย่างเปิดเผย และ

แจง้ใหผู้มี้สิทธิสมคัร ไดท้ราบหลกัเกณฑแ์ละวิธีการคดัเลือกอยา่งเป็นระบบท่ีชดัเจนแน่นอน 

   2. แหล่งภายนอกองคก์ร นอกจากการสรรหาจากคนใน ท่ีเรียกว่า IN-blood 

แล้ว ก็ยงัมีการเสาะแสวงหาบุคคลจากแหล่งภายนอกท่ีสามารถกระทําได้ ด้วยการโฆษณา

ประชาสัมพนัธ์ การลงแจง้ความตอ้งการทางหนา้หนงัสือพิมพ ์การแจง้ในเวบ็ไซตอิ์นเทอร์เน็ตของ

องคก์าร หรือการว่าจา้งให้หน่วยงานระดบัมืออาชีพดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นผูส้รรหา

ใหฯ้ลฯ   
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   ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 10-24) กล่าวไวว้่า การสรรหา(Recruitment) เป็น

กระบวนการในการชกัจูงบุคคลท่ีมีคุณสมบติัและจาํนวนท่ีเหมาะสมมาสมคัรทาํงานกบัองคก์ารใน

เวลาท่ีองคก์ารมีความตอ้งการ ซ่ึงองคก์ารจะไดท้าํการคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบัท่ีได้

วิเคราะห์งานและจดัทาํคาํพรรณนาลกัษณะงานไวแ้ลว้เขา้ทาํงานกบัองคก์ารต่อไป ในภาวะท่ีตน้ทุน

ดา้นค่าจา้งแรงงานมีแนวโนม้สูงข้ึนเช่นปัจจุบนั การตดัสินใจว่าจา้งบุคคลเขา้มาทาํงานเพิ่มข้ึนใน

องค์การเป็นเร่ืองท่ีต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ การตัดสินใจว่าจ้างจาํเป็นต้องกระทาํโดยผ่าน

กระบวนการสรรหาท่ีมีประสิทธิภาพ ในองคก์ารขนาดกลางและขนาดใหญ่ การดาํเนินการในการ

สรรหาเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบของฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยห์รือฝ่ายจดัการบุคคล ส่วนใน

องค์การขนาดเล็ก เจ้าของหรือผูจ้ ัดการจะทําหน้าท่ีในการสรรหาว่าจ้างบุคคลเอง แต่ไม่ว่า          

การสรรหาจะเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบของตําแหน่งหน้าท่ีใด การสรรหาก็เป็นเร่ืองท่ีมี

ความสาํคญัยิง่ต่อองคก์าร โดยเฉพาะในแนวคิดการบริหารบุคคลแบบเดิมมุ่งเนน้การป้องกนัคนไม่

ดี ไม่ให้คนดีเข้ามาทํางานกับองค์การ เพราะจะทําให้ต้นทุนค่าจ้างแรงงานขององค์การสูง 

กระบวนการสรรหาจึงเป็นกระบวนการสําคญัในการได้มาซ่ึงคนท่ีดี มีความเหมาะสมกับการ

ทาํงานในองคก์าร 

  จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556, น. 101) กล่าวไวว้่า การสรรหาเป็นกระบวนการ

คน้หา และจูงใจให้กลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพและคุณสมบติัต่างๆ อนัเหมาะสม

กบัตาํแหน่งงานท่ีเปิดรับสมครัเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร ทั้งนั้นการสรรหามีความมุ่งหมายเพื่อให้

ได ้บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ซ่ึงอาจเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายในหรือ 

ภายนอกองคก์ารกไ็ด ้

   ชูชัย สมัทธิไกร (2556, น. 143) กล่าวไวว้่าการสรรหาบุคคล (Personnel 

Recruitment) เป็นกระบวนการคน้หาและจูงใจบุคคลท่ีมีความสามารถเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร 

กระบวนการดังกล่าวเร่ิมตน้เม่ือมีการคน้หากลุ่มบุคคลท่ีเหมาะสม และจะส้ินสุดลงเม่ือบุคคล

เหล่านั้นไดส้มคัรงานกบัองคก์าร ดงันั้น ผลลพัธ์ของการสรรหาบุคลากรคือ กลุ่มผูส้มคัรงาน(Pool 

of Applicants) ซ่ึงจะได้รับการคดัเลือกให้เป็นบุคลากรขององค์การต่อไป กระบวนการสรรหา

บุคลากรถือว่าไดเ้ป็นกระบวนการท่ีมีความสําคญัมาก เพราะบุคลากรขององค์การจะมีคุณภาพ    

เช่นไรก็ข้ึนอยูก่บัว่าผูส้มคัรงานโดยส่วนใหญ่มีคุณภาพเช่นไรนัน่เอง นอกจากนั้นในสภาวการณ์ท่ี

ความตอ้งการดา้นกาํลงัคนมีเพิ่มข้ึน จนทาํให้เกิดภาวะการขาดแคลนบุคลากรทุกระดบั และทาํให้

องค์การต่างๆ ทั้ งภาครัฐและเอกชนตอ้งแข่งขนัช่วงชิงบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้เขา้มาทาํงานกับ

ตนเอง การสรรหาบุคลากรก็ยิง่มีความสาํคญัมากข้ึน ดงันั้น การสรรหาบุคลากรจะตอ้งกระทาํอยา่ง

เป็นระบบและมีลกัษณะเชิงรุก (Proactive) มากกวา่การตั้งรับหรือคอยแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้  
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    จากความหมายของการสรรหาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้่า การสรร

หาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพและ

คุณสมบติัต่างๆ อนัเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัรเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร 

1.6.2 แหล่งการสรรหา 
 จอร์จ โบวเลนเดอร์ และสกอตต ์สเนว (George Bohlander and Scott Snell, 

2013, pp. 171) กล่าวไว่ว่า การสรรหาทรัพยากรมนุษยมี์ 2 อยา่งคือ 1. การสรรหาทรัพยากรมนุษย์

จากภายในองคก์าร 2. การสรรหาทรัพยากรมนุษยจ์ากภายนอกองคก์าร 

 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์จากภายในองค์การ หมายถึง ความเป็น

ธรรมชาติท่ีองคก์ารจะเลือกพนกังานท่ีมีความสามารถใหท้าํงานในตาํแหน่งงานนั้นๆ และพนกังาน

ภายในองค์การก็สามารถทาํงานได้อย่างรวดเร็วและมีความแน่นอนในการทาํงาน การสรรหา

บุคลากรจากภายในทาํให้องคก์ารสามารถลดค่าใชจ่้ายในการโฆษณาเพราะการโฆษณามีค่าใชจ่้าย

สูง 

 การสรรหาทรัพยากรมนุษยจ์ากภายในองคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์ารรับ

สมคัรบุคคลจากภายนอกองคก์ารซ่ึงส่วนใหญ่จะสรรหาในตาํแหน่งท่ีวา่ง 

 ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 10-30) ได้ให้แหล่งการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์

แยกพิจารณาเป็น 2 แหล่งคือ การสรรหาจากภายในและการสรรหาจากภายนอกองคก์าร 

 1. การสรรหาจากภายใน เป็นการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง โอน หรือโยกยา้ย

บุคลากรภายในองคก์ารมาแทนตาํแหน่งท่ีว่าง ซ่ึงมีขอ้ดีในเร่ืองของการประหยดัค่าใชจ่้ายในการ

สรรหา องค์การไดมี้โอกาสเกล่ียตาํแหน่งให้เหมาะสมกบัความตอ้งการและบุคลากรท่ีไดเ้ล่ือน

ตาํแหน่งก็มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานดี แต่มีขอ้เสียในเร่ืองอาจเกิดปัญหาในการขาดแคลน

บุคลากรในระยะยาวและปัญหาการขาดผูมี้ความรู้ความสามารถ หรือความคิดใหม่ๆ เขา้มาใน

องคก์าร 

 2. การสรรหาจากภายนอก เป็นการพิจารณาชกัจูงใหผู้ส้มคัรจากภายนอกมา

สมคัรทาํงานกบัองค์การ มีขอ้ดีคือ ทาํให้องค์การมีโอกาสคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถมา

ทาํงานกบัองคก์ารตามท่ีตอ้งการ แต่มีขอ้เสียในการเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหาและคดัเลือก และถา้

เป็นการสรรหาเพื่อทดแทนในตาํแหน่งระดบัสูงจะทาํให้บุคลากรภายในเสียขวญัและกาํลงัใจใน

การทาํงานไดเ้ม่ือประเมินจากการสรรหาทั้งสองแหล่งแลว้องคก์ารโดยทัว่ไปมกัจะมีการสรรหา

ผสมผสานกนัทั้งสองแหล่ง 
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 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 90) กล่าววา่การสรรหาบุคลากร โดยทัว่ไปยงั

ถูกแบ่งเป็น 2 วิธี คือ (1) การสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์าร ถือว่าเป็นการประหยดัแลว้ยงัเป็น

การให้โอกาสแก่บุคคลเก่าไดก้า้วหน้า เป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจ และส่งเสริมให้เกิดความ

ร่วมมืออุทิศตนเพื่อองคก์าร ทั้งยงัเป็นการลดเวลาการปรับตวัของบุคลากรในการปฏิบติังานดว้ย 

เพราะบุคลากรภายในองค์การเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอยู่แลว้ ตลอดจนคุน้เคย

ระบบงานเป็นอยา่งดี (2) การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์าร ถือเป็นความหลากหลายในการ

คน้หาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังาน โดยทัว่ไปแลว้สามารถปฏิบติัไดห้ลายวิธี 

เช่นการประกาศรับสมคัรโดยทัว่ไปซ่ึงใชว้ิธีการอาศยัส่ือต่างๆ การติดต่อสาํนกังานจดัหาแรงงาน

การติดต่อสถาบนัการศึกษา การจดัตลาดนดัพบแรงงาน เป็นตน้ สาํหรับแหล่งการสรรหา (Source 

of Recruit) มีสองทาง คือ แหล่งจากภายในองคก์าร และจากภายนอกองคก์าร 

 1. จากภายในองคก์าร หมายถึง การเลือกจากพนักงานขององค์การข้ึนมา

ดาํรงตาํแหน่งใหม่ วิธีน้ีมีขอ้ดีและขอ้เสีย ขอ้ดี เป็นการสร้างขวญักาํลงัใจให้กับพนักงานของ

องคก์ารให้เกิดความหวงัว่า ถา้ตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีแลว้ ย่อมมีโอกาสดี ไม่ตอ้งแข่งขนักบั

บุคคลภายนอกส่วนขององคก์ารเองก็ไดป้ระโยชน์ เน่ืองจากมีโอกาสเส่ียงนอ้ย เพราะสามารถรู้ถึง

พื้นฐานของพนกังานมาก่อนแลว้ ทาํใหต้ดัสินใจไดง่้าย  

 2. จากภายนอกองคก์าร หมายถึง การเลือกจากบุคคลภายนอกองคก์ารเขา้มา

เป็นพนกังานของบริษทั จะมีขอ้ดีก็คือ สามารถแสวงหาผูส้มคัรไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ทาํให้มีโอกาส

มากข้ึนท่ีจะเลือกพนักงานท่ีดีท่ี สุดและเหมาะสมกับตําแหน่งงาน เป็นการเปิดโอกาสให้

บุคคลภายนอกสามารถแสวงหาแหล่งงานไดม้ากข้ึน เลือกงานไดต้รงกบัความสามารถของตนเอง

ไดม้ากท่ีสุด ส่วนขอ้เสียก็คือ อาจไม่เปิดโอกาสใหบุ้คคลภายในองคก์ารมีความกา้วหนา้ได ้ทั้งท่ีได้

ทุ่มเทให้กบัองคก์ารมานาน ผูท่ี้สมคัรเขา้มาใหม่อาจไม่ดีพอ เพราะเคร่ืองมือวดัอาจไม่สามารถวดั

ไดต้รงพฤติกรรมท่ีแทจ้ริง เม่ืออยูไ่ปนานๆ อาจสร้างปัญหาใหก้บัองคก์ารได ้

 จากแหล่งการสรรหาขา้งต้นสรุปได้ว่า แหล่งการสรรหาโดยทั่วไปมี 2 

แหล่งคือ การสรรหาจากแหล่งภายในองคก์าร และการสรรหาจากแหล่งภายนอกองคก์าร ซ่ึงทั้ง 2 

วิธีน้ี มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียท่ีแตกต่างกนัไป 

1.6.3 กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

 ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 10-24) กล่าวว่า กระบวนการสรรหาทรัพยากร

มนุษยเ์ร่ิมตน้ข้ึนหลงัจากท่ีไดมี้การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การแลว้ เม่ือความตอ้งการ

ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Demand) มีมากกว่าปริมาณทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์าร 
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(Human Resource Supply) สําหรับกิจกรรมในกระบวนการสรรหาประกอบด้วยหน้าท่ีสําคญั 4 

ประการไดแ้ก่ 

 1. การวางแผนการสรรหา (Recruitment Planning) กิจกรรมท่ีตอ้งกระทาํใน

ขั้นน้ี คือ 

  1.1 การประมาณจาํนวนบุคลากรท่ีตอ้งการสรรหา 

  1.2 การกาํหนดคุณสมบติัขั้นตํ่าของตาํแหน่งท่ีสรรหา 

 2. การพัฒ น ากลยุท ธ์การสรรห า (Recruitment Strategy Development)

กิจกรรมท่ีตอ้งกระทาํในขั้นน้ี คือ 

  2.1 การคดัเลือกขอ้กาํหนดคุณสมบติัของตาํแหน่งท่ีตอ้งการสรรหา  

  2.2 การคดัเลือกแหล่งและช่องทางการสรรหา 

  2.3 การคดัเลือก การแนะนาํข่าวสารและขอ้มูลในการสรรหา  

  2.4 การคดัเลือกและเตรียมผูท้าํการสรรหา 

 3. กิจกรรมการสรรหา (Recruitment Activities) กิจกรรมท่ีตอ้งกระทาํใน

ขั้นน้ี คือ 

  3.1 การแจง้ตาํแหน่งงานวา่ง 

  3.2 การโฆษณารับสมคัรงาน 

  3.4 การเยีย่มสถาบนัการศึกษา 

  3.4 การดาํเนินการสรรหาวิธีอ่ืน 

 4. การประเมินผลการสรรหา (Recruitment Evaluation) กิจกรรมท่ีต้อง

กระทาํในขั้นน้ี คือ 

  4.1 การประเมินจาํนวนตาํแหน่งท่ีไดรั้บการบรรจุทดแทนตาํแหน่งท่ีวา่ง 

  4.2 การประเมินตน้ทุนท่ีใชใ้นการสรรหา 

  4.3 การประเมินเวลาท่ีใชใ้นการสรรหา 

  4.4 การประเมินประสิทธิผลของการสรรหา 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 82) กล่าวว่าการสรรหาบุคลากรท่ีดาํเนินการ

อยา่งเป็นระบบ จาํเป็นตอ้งอาศยักระบวนการปฏิบติัดงัต่อไปน้ี 

 ขั้นท่ี 1 กาํหนดตาํแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับสมคัร โดยศึกษาขอ้มูลจากแผน

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร และมีการยนืยนัขอจา้งจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

 ขั้นท่ี 2 รวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ หลงัจากกาํหนดตาํแหน่งท่ี

ตอ้งการรับสมคัรใหม่แลว้ ผูส้รรหาจะตอ้งศึกษาขอ้มูลจากการวิเคราะห์งาน ซ่ึงได้แก่ เอกสาร
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กาํหนดรายละเอียดของงาน ขอ้กาํหนดคุณสมบติัเฉพาะของบุคลากร เพื่อให้ทราบถึงงานใหม่ท่ี

บุคลากรตอ้งรับผดิชอบ และคุณสมบติัท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

 ขั้นท่ี 3 กาํหนดวิธีการสรรหาบุคลากร ในขั้นน้ีผูส้รรหาจะต้องกาํหนด

แหล่งสรรหาโดยพิจารณาวิธีการท่ีเหมาะสมกบันโยบายขององคก์ารเป็นสาํคญั ไม่ว่าจะเป็นวิธีการ

สรรหาจากแหล่งภายในองค์การ หรือภายนอกองค์การ ผูส้รรหาจะต้องคาํนึงถึงงบประมาณ

ค่าใชจ่้ายและระยะเวลาในการสรรหาท่ีตอ้งเสียไป เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตอ้งการ 

 ขั้นท่ี 4 ดําเนินการสรรหา ในการดําเนินการสรรหาบุคลากรตามวิธีท่ี

กาํหนดไว ้เช่น ปิดประกาศตาํแหน่งงานท่ีว่าง รับสมคัรสอบแข่งขนั การโฆษณาตามส่ือต่างๆ การ

ไปรับสมคัรดว้ยตนเองในสถานศึกษา เป็นตน้ หลกัสาํคญัจะตอ้งใชว้ิธีการจูงใจบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถ เขา้มาสมคัรเพื่อเขา้รับการคดัเลือกใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงานมากท่ีสุด 

 ขั้นท่ี 5 การประเมินผล การประเมินผลถือเป็นการตรวจสอบดูว่า การสรร

หาขององคก์ารนั้นไดบุ้คลากรเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์ารมากนอ้ยเพียงใด หากพบว่ามี

ความบกพร่องเกิดจากกระบวนการสรรหา ผูรั้บผดิชอบจะไดห้าแนวทางปรับปรุงแกไ้ข และคน้หา

วิธีการปฏิบติั หรือกลยทุธ์ใหม่ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป ดงัภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 ภาพรวมกระบวนการสรรหาบุคลากร 

 

ท่ีมา : วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554: 83) 

 

 

กระบวนการสรร

หาบุคลากร 

กาํหนดตาํแหน่งท่ีตอ้งการรับสมคัร 

รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ

วเิคราะห์ 

กาํหนดวธีิการสรรหาบุคลากร 

ดาํเนินการสรรหา 

ประเมินผล 
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 จากกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ สรุปไดว้่า กระบวนการ

สรรหาทรัพยากรมนุษยจ์าํเป็นตอ้งดาํเนินการอยา่งเป็นขั้นตอนตั้งแต่การกาํหนดตาํแหน่งท่ีตอ้งการ

เปิดรับสมัคร การรวบรวมข้อมูลของตําแหน่งท่ี เปิดรับสมัคร การกําหนดวิธีการสรรหา               

การดาํเนินการสรรหาและการประเมินผล 

1.7 การคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 

1.7.1 ความหมายของการคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 

  เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550, น. 142) กล่าวว่า การคดัเลือก เป็นกระบวนการ

คดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดจากกลุ่มผูส้มคัรสาํหรับงานหน่ึงงานใดโดยเฉพาะ กระบวนการ

คดัเลือกมกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการกลัน่กรองผูส้มคัร เพื่อเอาคนท่ีไม่มีคุณลกัษณะท่ีชดัแจง้ตามความ

ต้องการของตาํแหน่งงานออกไป ขั้นต่อไปคัดเลือกให้ได้บุคลากรจากผูส้มัครท่ีมีคุณสมบัติ

ครบถว้นเขา้มาทาํงานในองคก์าร ซ่ึงกระบวนการคดัเลือกควรไดข้อ้มูลท่ีเช่ือถือไดแ้ละเท่ียงตรง

เก่ียวกบัผูส้มคัรให้มากท่ีสุด เพื่อพิจารณาให้รอบคอบตรงกบัลกัษณะเฉพาะของงานขอ้มูลท่ีไดจึ้ง

ควรเก่ียวข้องสัมพันธ์กันอย่างชัดเจน หรือสามารถใช้คาดการณ์ถึงความสําเร็จของงานโดย

ปราศจากการเลือกปฏิบติั 

  ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 10-44) กล่าวว่า การคัดเลือกหมายถึง การ

กลัน่กรองผูส้มคัรงานเพื่อทาํให้สามารถบรรจุผูส้มคัรท่ีเหมาะสมท่ีสุดในตาํแหน่งงานว่างท่ีเปิดรับ

กระบวนการสรรหาท่ีประสบผลสาํเร็จจะทาํใหมี้ผูส้นใจเป็นจาํนวนมากมาสมคัรงานในตาํแหน่งท่ี

เปิดรับซ่ึงขั้นตอนต่อไปคือกระบวนการของการคดัเลือกเพื่อดาํเนินการใหเ้ป็นไปตามหลกัการท่ีว่า 

Put the Righ Man on the Right Job กระบวนการคัดเลือกเร่ิมต้นจากการกลั่นกรองขั้นต้น การ

ทบทวนใบสมคัรและประวติัของผูส้มคัร การทดสอบเพื่อการคดัเลือก การสัมภาษณ์ การตรวจสอบ

การอา้งอิง การตรวจสุขภาพ และการตดัสินใจคดัเลือก 

  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2554, น. 3-27) กล่าวว่า การเลือกสรรหมายถึง การ

พิจารณาคดัเลือกบุคลากรจากความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ ความชาํนาญ ศกัยภาพ 

และสมรรถนะซ่ึงเป็นคุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคลท่ีไดท้าํการสรรหาทั้งหมดว่าเป็นไปตาม

เกณฑ์ท่ีไดก้าํหนดไวห้รือไม่เพียงไร หากบุคคลใดมีคุณลกัษณะและคุณสมบติัเหมาะกบัตาํแหน่ง

และงานท่ีวา่งขององคก์ารมากท่ีสุดกจ็ะคดัเลือกบุคคลนั้นเขา้มาสู่องคก์าร 

  จิต ติมา อัครธิ ติพ งศ์  (2556, น . 135) กล่าวว่า การคัด เลือก  ห มายถึง

กระบวนการท่ีองคก์ารพยายามใชเ้คร่ืองมือต่างๆ มาดาํเนินการพิจารณาและตดัสินใจคดัเลือกบุคคล

ท่ีสมคัรจาํนวนมาก เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีดีท่ีสุด โดยมีเกณฑท่ี์กาํหนดข้ึนเป็นกรอบในการพิจารณาให้

ไดค้นท่ีมีคุณสมบติัตรงกบังานในตาํแหน่งต่างๆ ท่ีตอ้งการ ดงันั้นการคดัเลือกจึงเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีจะ
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มีโอกาสสร้างคุณภาพสาํหรับองคก์าร รวมทั้งทาํหนา้ท่ีคดับุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่ตรงตามเกณฑ์ท่ี

ตอ้งการออกไป 

1.7.2 หลกัการคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 

  นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550, น. 152) กล่าวว่าหลกัการสําคญัในการคดัเลือก

บุคลากรในองคก์ารทัว่ไป มีดงัน้ี 

  1. พยายามคดัเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกบังาน ซ่ึงเป็นไปตามนโยบายใน

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

  2. มีขอ้มูลประกอบการเลือกและตดัสินใจมากพอ เช่น ขอ้มูลเก่ียวกบังาน

หรือตาํแหน่งท่ีจะบรรจุ ขอ้มูลเก่ียวกบัตวัผูส้มคัร 

  3. ใช้วิธีการเลือกหลายๆ วิธีเน่ืองจากวิธีการคดัเลือกแต่ละวิธีมีขอ้ดีและ

ข้อจาํกัด จึงต้องพิจารณาลักษณะงานเป็นหลักแล้วพิจารณาว่าจะใช้วิธีเลือกอย่างไรจึงจะได้

พนกังานตรงกบังานตามตอ้งการ 

  4. มีประสิทธิภาพในการเลือก จากกิจกรรมการเลือกทาํใหไ้ดบุ้คลากรบรรจุ

ใหม่ท่ีดีมีความรัก ความผูกพนักับองค์การ และเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององค์การ สามารถ

ปฏิบติังานไดดี้รู้จกัยดืหยุน่เป็น 

  5. มีความยุติธรรม ให้ความยุติธรรมกับผู ้สมัครทุกคน โดยใช้ระบบ

คุณธรรมท่ีผา่นกระบวนการคดัเลือก 

  6. มียทุธศาสตร์ในการเลือกบุคลากร จะกาํหนดเกณฑแ์ละขอ้มูลท่ีใชใ้นการ

ตดัสินใจเลือกพนกังานจากผูม้าสมคัร และกาํหนดวิธีการเฉพาะในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

  7. มีความเท่ียงตรง การตดัสินใจเลือกบุคลากรเป็นการคาดการณ์เก่ียวกบั

พฤติกรรมในการทาํงานในอนาคต จากการตรวจสอบในใบสมคัรอาจไม่ไดพ้นกังานท่ีดี แนวทางท่ี

ดีจะช่วยใหก้ารตดัสินใจเลือกขอ้มูลมากข้ึน และค่อนขา้งมีประสิทธิภาพ 

  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 95) กล่าวว่าการคดัเลือกบุคลากรในปัจจุบนั

จาํเป็นตอ้งอาศยัหลกัปฏิบติั 3 องคป์ระกอบ หรือท่ีเรียกวา่ “ 3M ” ไดแ้ก่ 

  1. M ตวัแรก คือ MENTAL หมายถึง การวิจยัศึกษาเก่ียวกบัภูมิปัญญาของ

บุคลากร โดยหลกัปฏิบติั คือ ตอ้งคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และพฒันาแลว้มีแววพฒันาได้

โดยการวดัดา้นสติปัญญา ปัจจุบนัมุ่งความสามารถเป็นสาํคญั และวดัผลในส่ิงท่ีบุคลากรไดเ้รียนรู้

ซ่ึงบางองคก์ารอาจจะวดัผลดา้นน้ี หรือบางองคก์ารอาจจะไม่วดัผลส่ิงท่ีเรียนมาก็ไดห้ากเช่ือถือใน

ช่ือเสียงและผลทางการศึกษา และการวดัความรู้ ความสามารถท่ีเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน
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อาจจะวดัความรู้เฉพาะอาชีพ หรือเฉพาะตาํแหน่งงาน ส่วนการวดัความถนัดทางสติปัญญา หรือ

ระดบั IQ และ EQ วา่เป็นอยา่งไร 

  2. M ตวัท่ีสอง คือ MIND หมายถึง จิตใจโดยเราตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมี

คุณภาพหรือพูดง่ายๆว่ามีคุณค่าทางจิตใจท่ียดึมัน่ในความดีหรือกฎระเบียบของสังคมท่ีเราอาศยัอยู่

โดยการวดัดา้นจิตพิสัย (Affective) ท่ีเก่ียวกบัทศันคติ จริยธรรม คุณค่าส่วนบุคคล ซ่ึงปัจจุบนัไดมี้

การพฒันาเพื่อวดัความสามารถทางอารมณ์เพิ่มเขา้มาในระดบัผูบ้ริหาร 

  3. M ตัวท่ีสาม คือ META PHYSICAL หมายถึง การสอบวัดเก่ียวกับ

บุคลิกภาพเพื่อสรรหาบุคลากรท่ีเข้ากับวฒันธรรมขององค์การได้ โดยทั่วไปจะวัดเก่ียวกับ

บุคลิกภาพ การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมขององคก์าร 

1.7.3 กระบวนการคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 

  ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 10-44) กล่าวว่ากระบวนการคดัเลือกทรัพยากร

มนุษยใ์นแต่ละองคก์ารอาจมีการกาํหนดขั้นตอนในรายละเอียดแตกต่างกนัไปบา้ง อย่างไรก็ตาม

ขั้นตอนหลกัๆ ของกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยขั้นตอนสาํคญั 7 ขั้น ดงัน้ี 

  1. การสมัภาษณ์เพื่อกลัน่กรองขั้นตน้ เม่ือมีผูส้มคัรเขา้ทาํงานกบัองคก์ารใน

ตาํแหน่งว่างท่ีเปิดรับสมคัร ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งอาํนวยความสะดวกเก่ียวกบัสถานท่ีและบุคคล

ท่ีจะใหผู้ส้มคัรติดต่อสอบถามเก่ียวกบัรายละเอียดในการกรอกใบสมคัร เอกสารท่ีตอ้งการ หนงัสือ

รับรอง ตลอดจนกระบวนการคกัเลือกท่ีจะดาํเนินการในขั้นน้ี เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่

เหมาะสมท่ีเห็นไดช้ัดเจน เช่น วุฒิการศึกษาไม่ตรง บุคลิกไม่ดี ร่างกายไม่สมบูรณ์ โดยหัวหน้า

แผนกวา่จา้งมกัจะเป็นผูรั้บผดิชอบในการคดัเลือก 

  2. การทบทวนใบสมคัรและประวติัของผูส้มคัรงาน ใบสมคัรงานท่ีองคก์าร

จดัทาํข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกับผูส้มคัร การดาํเนินการในขั้นน้ีจึงเป็นการ

ตรวจสอบความเหมาะสมของผูส้มคัรจากประวติัของผูส้มคัร 

  3. การทดสอบเพื่อการคัดเลือก การทดสอบเป็นวิธีการในการวดัความ

แตกต่างของคุณสมบติัระหวา่งผูส้มคัร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการทาํงาน องคก์ารโดยทัว่ไป

เช่ือกันว่าหากการคดัเลือกกระทาํอย่างถูกตอ้งและเพียงพอ จะเป็นการช้ีว่าบุคคลผูน้ั้ นต่อไปจะ

ทาํงานไดดี้เพียงใด โดยพิจารณาจากระดบัคะแนนจากการทดสอบ 

  4 การสัมภาษณ์เพื่อจา้งงาน การสัมภาษณ์เป็นวิธีการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั

ผูส้มคัรดว้ยวิธีการพดูแบบเผชิญหนา้ ซ่ึงการสมัภาษณ์น้ีจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลในส่วนท่ีการทดสอบดว้ย

ขอ้เขียน หรือการทดสอบการปฏิบัติงานไม่สามารถกระทาํการรวบรวมได้ เช่นขอ้มูลเก่ียวกับ

บุคลิกภาพ ทักษะ และไหวพริบ เป็นต้น ขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์น้ีจะทาํให้การพิจารณา
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คดัเลือกบุคลากรมีความละเอียดถ่ีถว้นมากข้ึน องค์การจะตอ้งพิจารณาแต่งตั้ งผูรั้บผิดชอบใน      

การสมัภาษณ์ท่ีมีความสามารถในการประเมินคุณสมบติัของผูส้มคัรจากการสมัภาษณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี 

เพราะหากผูส้มัภาษณ์ไม่มีความเขา้ใจดีอยา่งเพยงีพอกอ็าจตดัสินใจผดิพลาดได ้

  5. การตรวจสอบการอา้งอิงและการตรวจสอบประวติั การดาํเนินการใน  

ขั้นน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบว่าผูส้มคัรไดใ้ห้ขอ้เท็จจริงเพียงใด เพราะขอ้มูลท่ีเขียนไวใ้น     

ใบสมคัรไม่อาจเช่ือถือไดท้ั้งหมด เน่ืองจากผูส้มคัรมกัจะเขียนแต่เฉพาะลกัษณะเด่นของตนเพื่อให้

ได้รับการพิจารณาคดัเลือก การตรวจสอบการอา้งอิง และการตรวจสอบประวติัมกักระทาํโดย    

การติดต่อกบับุคคลท่ีผูส้มคัรระบุอา้งอิงไวใ้นใบสมคัรเพื่อการสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมของ

ผูส้มคัรเพื่อตรวจสอบขอ้เทจ็จริงท่ีเขียนไวใ้นใบสมคัร รวมทั้งการสอบถามถึงพฤติกรรมท่ีอาจเป็น

ปัญหาของผูส้มคัรท่ีมิได้มีการเขียนไว ้แต่อาจเป็นลกัษณะด้อยท่ีอาจก่อปัญหาแก่องค์การท่ีจะ

รับเขา้ทาํงานไดใ้นอนาคต 

  6. การตรวจสุขภาพ การตรวจสุขภาพมีจุดมุ่งหมายท่ีสาํคญั 4 ประการ คือ 

 6.1 เพื่อคัดบุคคลท่ีมีสุขภาพอ่อนแอ ไม่แข็งแรง และไม่เหมาะสม

พอท่ีจะทาํงานออกไป คนท่ีไดรั้บการคดัเลือกตอ้งมีความสามารถทาํงานไดดี้ และมีสุขภาพแขง็แรง 

 6.2 เพื่อป้องกนัความเสียหายท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายให้แก่บุคลากรในกรณีท่ี

บุคลากรเจบ็ป่วยจากการทาํงาน การตรวจสุขภาพจะทาํให้ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัสุขภาพก่อนท่ีบุคคลจะ

เขา้สู่องค์การ เพื่อใช้ในการตรวจสอบได้ว่าเม่ือบุคคลเจ็บป่วยนั้นมีสาเหตุเน่ืองจากการทาํงาน

หรือไม่ 

 6.3 การป้องกนัโรคติดต่ออนัอาจเกิดข้ึนกบับุคลากรท่ีองคก์ารมีอยู ่หาก

กรณีท่ีพนกังานใหม่มีโรคบางอยา่งท่ีอาจแพร่เช้ือได ้

 7. การตดัสินใจคดัเลือกหรือการคดัเลือกขั้นสุดทา้ย ขั้นตอนน้ีเป็นความ

รับผิดชอบของผูบ้ ังคับบัญชาตามสายงานของตาํแหน่งงานว่างท่ีเปิดรับสมัครบุคคล ท่ีจะทาํ       

การตดัสินใจว่าจะรับหรือปฏิเสธผูส้มคัรโดยฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยมี์หน้าท่ีเพียงช่วยเหลือ

กลัน่กรอง และทาํการทดสอบผูส้มคัรให้เหลือจาํนวนใกลเ้คียงกบัตาํแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับ และ

ช่วยในการตดัสินใจขั้นน้ีด้วยการรวบรวมขอ้เท็จจริงจากผูส้มคัรให้ผูบ้งัคบับญัชาตามสายงาน

พิจารณาอีกคร้ังหน่ึง 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 96) กล่าววา่การคดัเลือกบุคลากรจาํเป็นตอ้งมี

ขั้นตอนการปฏิบติั ต่อไปน้ี 

 1. ขั้นตอนท่ี 1 ตอ้นรับผูส้มคัร เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการคดัเลือก

บุคลากร โดยเร่ิมต้นตั้ งแต่แจกใบสมัคร อาํนวยความสะดวกแก่ผูม้าสมัคร ถือเป็นการสร้าง
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ความรู้สึกท่ีดีในคร้ังแรกใหแ้ก่บุคลากรท่ีเขา้มาสมคัรงาน ดว้ยการใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบัรายละเอียด

ในการสมคัร เพื่อใหผู้ส้มคัรไดมี้การเตรียมความพร้อม และไม่ตอ้งวิตกกงัวลต่อกระบวนการในขั้น

ต่อๆ ไป 

 2. ขั้นตอนท่ี 2 สัมภาษณ์ขั้นต้น ในแต่ละองค์การอาจจะมีแนวปฏิบัติท่ี

ต่างกัน ข้ึนอยู่กับวตัถุประสงค์ของเจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์จะแสวงหาขอ้มูลเบ้ืองต้น

เก่ียวกบัคุณสมบติัของผูส้มคัร และถือว่าเป็นการกลัน่กรองผูท่ี้มีคุณสมบติัท่ีไม่พึงประสงค ์ซ่ึงจะ

ช่วยใหก้ารคดัเลือกมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 

 3. ขั้นตอนท่ี 3 กรอกใบสมคัร เป็นขั้นของการเก็บรวบรวมขอ้มูลเบ้ืองตน้ 

โดยให้ผู ้สมัครกรอกรายละเอียดข้อมูลเก่ียวกับประวัติการศึกษา การปฏิบัติงาน ความรู้

ความสามารถประสบการณ์ ทกัษะความชาํนาญงาน ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีงาน เป็นตน้ 

 4. ขั้นตอนท่ี 4 ประกาศรายช่ือผูมี้สิทธ์ิสอบคดัเลือก หลงัจากท่ีได้มีการ

ตรวจสอบหลกัฐานขอ้มูลของผูส้มคัรแต่ละคนแลว้ จะตอ้งพิจารณาถึงคุณสมบติัท่ีมีความเหมาะสม

กบัตาํแหน่งงานเป็นสาํคญั และประกาศรายช่ือผูส้มคัรเพื่อสอบคดัเลือกในขั้นต่อไป 

 5. ขั้นตอนท่ี 5 การทดสอบเพื่อจา้งงาน เป็นวิธีการหน่ึงท่ีปฏิบติักนัเป็นหลกั

สากล มีการยอมรับและเช่ือถือได้มากท่ีสุด ทั้ งน้ีเพราะผลการทดสอบสามารถใช้เป็นข้อมูล

ประกอบการตดัสินใจจา้งงานไดค่้อนขา้งมาก 

 6. ขั้นตอนท่ี 6 การสัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ย ขั้นน้ีโดยมากจะเป็นการสัมภาษณ์

ของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง เพื่อวินิจฉยัหรือใหค้วามเห็นชอบว่าบุคลากรท่ีไดผ้า่นการ

สอบคดัเลือกขั้นตน้มาแลว้นั้น สมควรจะไดรั้บการบรรจุเขา้ปฏิบติังานหรือไม่ 

 7. ขั้นตอนท่ี 7 ตรวจสอบประวติัและภูมิหลงัของผูส้มคัร หลงัจากผูส้มคัร

ไดผ้า่นการสัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ยแลว้ การคดัเลือกยงัจาํเป็นตอ้งตรวจสอบคน้หาความจริงของขอ้มูล

ท่ีใหไ้วเ้พิ่มเติมจากบุคคลท่ีผูส้มคัรอา้งอิงไว ้

 8. ขั้นตอนท่ี 8 การประชุมพิจารณาตดัสินผล จะเป็นการดาํเนินการโดยเชิญ

กรรมการจากฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องในการคัดเลือก ร่วมประชุมปรึกษาหารือ พิจารณาความ

เหมาะสมของผูส้มคัรท่ีผ่านกระบวนการต่างๆ มาแลว้ เพื่อเป็นการยืนยนัผลการตดัสินใจอีกคร้ัง

หน่ึง ก่อนท่ีจะมีการประกาศผลใหรั้บทราบอยา่งเป็นทางการ 

 9. ขั้ น ตอ น ท่ี  9 ก ารป ระก าศผล  ห ลังจาก ได้ผ่ าน ก ารพิ จารณ าจาก

คณะกรรมการเรียบร้อยแลว้ ผูด้าํเนินการคดัเลือกจะตอ้งประกาศผลให้ผูส้มคัรทราบ เพื่อเตรียมตวั

เขา้รับการตรวจสอบสุขภาพ แสดงถึงความพร้อมทางดา้นร่างกายและจิตใจอีกขั้นหน่ึงก่อนท่ีจะ

รายงานตวัเขา้มาปฏิบติังานจริง 
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 10. ขั้นตอนท่ี 10 การตรวจสุขภาพร่างกาย ถือเป็นการกลัน่กรองคุณภาพ

ของผูส้มคัรอีกคร้ังหน่ึง โดยพิจารณาว่า ถา้ผูส้มคัรรายใดมีสุขภาพไม่แขง็แรง มีโรคติดต่อร้ายแรง

สุขภาพไม่อาํนวยต่อหนา้ท่ีก็จะตอ้งถูกคดัออก เพื่อจะไดบ้รรจุผูท่ี้มีสุขภาพร่างกายแขง็แรง มีความ

พร้อมในคุณสมบติัท่ีระบุไว ้และเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีงานจริงๆ ต่อไป 

  11. ขั้นตอนท่ี 11 ประกาศผลคร้ังสุดทา้ย เป็นการจดัทาํโดยหน่วยงานท่ีดูแล

การรับบุคลากรเขา้ปฏิบติังานโดยตรง ไม่เก่ียวกบัฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีหนา้ท่ีดาํเนินการ

รับสมคัรและคดัเลือกให้ โดยหัวหน้าหน่วยงานในส่วนน้ีจะตอ้งเป็นผูรั้บผิดชอบผลสําเร็จในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร 

1.8 การฝึกอบรม 

1.8.1 ความหมายของการฝึกอบรม 

   ทองฟ ูศิริวงศ ์(2550, น. 89) กล่าวถึง การฝึกอบรมและการพฒันา (Training 

and Development) ดงัน้ี 

   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) คือ 

หนา้ท่ีหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่เพียงแต่การฝึกอบรมและการพฒันาเท่านั้น ยงัรวม

ไปถึงการพฒันางานอาชีพ การพฒันาดา้นการปฏิบติัการ และการพฒันาองคก์าร การประเมินผล

การปฏิบติังาน การฝึกอบรมและการพฒันาเป็นหัวใจแห่งการพยายามในการออกแบบเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

   การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมท่ีจดัทาํข้ึนเพื่อให้ความรู้และ

ทกัษะท่ีจาํเป็นต่องานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัและพร้อมสาํหรับงานในอนาคต 

   การพัฒนา (Development) เก่ียวข้องกับการเรียนรู้เพื่ออนาคต คาํนึงถึง

ผลประโยชน์ในระยะยาว พนกังานเรียนรู้ท่ีจะกา้วไปพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงและการเติบโตของ

องคก์าร การฝึกอบรมและพฒันาท่ีมีศกัยภาพจะช่วยจดัระเบียบพนกังานในองคก์าร 

   อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เรี ย น รู้  (Learning Organization) อ ง ค์ ก า ร ต้ อ ง มี

ความสามารถในการปรับตวัและเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง ควรจะให้ความสําคญัในด้านการ

ฝึกอบรมและกลยทุธ์ถือเป็นการลงทุนมากกวา่ค่าใชจ่้าย 

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 140) สรุปความหมายของการฝึกอบรมวา่เป็น

กระบวนการเรียนรู้ เพื่อปรับ เปล่ียนแปลงพฤติกรรม อันเป็นการเพิ่มความสามารถในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร ทั้ งในเร่ืองของความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความชาํนาญในการปฏิบัติงาน

รวมทั้งความรับผิดชอบต่างๆ ท่ีบุคลากรพึงมีต่อหน่วยงาน และส่ิงอ่ืนๆ ท่ีแวดลอ้มเก่ียวขอ้งกบัตวั

ผูป้ฏิบติังาน 
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   จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556, น. 207) กล่าวว่า การฝึกอบรมหมายถึงเป็น

กระบวนการพฒันาคุณภาพทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความรู้ ทกัษะ 

ทศันคติ และพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน โดยมีการวางแผนอยา่งเป็นระบบซ่ึงจะพฒนัา

ศกัยภาพและทศนัคติของพนกงัานในทางท่ีดีข้ึน เพื่อบรรลุวตถุัประสงคท่ี์ตอ้งการขององคก์าร 

   ชูชยั สมทัธิไกร (2556, น. 5) กล่าวว่า การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการ

จดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติของ

บุคลากรอนัจะช่วยปรับปรุงใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

   จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่าการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพฒันา

บุคลากรขององค์การให้ได้รับความรู้ ความชํานาญ ทัศนะคติและทักษะเพิ่มมากข้ึน เพื่อ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีข้ึนและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตามท่ีองค์การ

ตอ้งการ 

1.8.2 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

   เสน่ ห์  จุ ้ยโต (2554, น. 42) กล่าวไว้ว่า การฝึกอบรมและการพัฒ น า 

(Training and Development) เป็นกระบวนการท่ีจะสร้างทกัษะความเขา้ใจ และขอ้มูลข่าวสารของ

องค์การไปยงัพนักงาน เป็นการออกแบบเพื่อช่วยให้พนักงานมีทัศนะคติท่ีดีเพื่อนําไปสู่การ

ปฏิบติังานท่ีดี    การอบรมปฐมนิเทศเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างความเขา้ใจในการทาํงาน กิจการ 

เพื่อนร่วมงาน และภารกิจ การฝึกอบรมเป็นการช่วยให้พนักงานทาํงานในปัจจุบนัให้ดีข้ึน (Helps 

employee so their current work better) ส่วนการพฒันาเป็นการเตรียมคนในอนาคต โดยเน้นท่ีการ

เรี ย น รู้ แ ล ะ พั ฒ น าบุ ค ค ล  (Prepares individuals for the future and it focused on learning and 

personal development) วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 10 ประการดงัน้ี 

1.  เพื่อเสริมสร้างขวญั ทัศนะคติและความสนใจในการปฏบัติงานของ

พนกังานใหดี้ยิง่ข้ึนซ่ึงจะเป็นผลดีต่อการทาํงานในหนา้ท่ีของบุคคลเหล่านั้นต่อไป 

2.  เพื่อเสนอแนะวิธีการทาํงานท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดแก่พนักงาน

ขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยทาํใหล้ดการควบคุมลงและเป็นการประหยดัค่าใชจ่้าย 

3.  เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์การให้ได้รับผลผลิต

สูงสุด 

4.  เพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกันอุบติัเหตุอนัอาจจะเกิดข้ึนจากการ

ปฏิบติังานโดยเฉพาะอยา่งยิง่ อุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึนจากการควบคุมเคร่ืองจกัรต่างๆ 

5.  เพื่อจดัวางระบบและมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
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6.  เพื่อพฒันาฝีมือหรือทกัษะในการปฏิบติังานของพนกังาน ใหส้ามารถรู้ถึง

ระบบและวีธีการท่ีทาํงานท่ีถูกตอ้ง รู้จกัใชเ้คร่ืองมือต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

7.  เพื่อพฒันาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหเ้ป็นท่ี

พึงพอใจของบุคคลทุกฝ่าย 

8.  เพื่อฝึกฝนบุคคลเตรียมไวเ้พื่อความเจริญกา้วหน้าของงานและการเพิ่ม

ขยายขององคก์ารหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต 

9.  เพื่อจดัหาสินคา้หรือบริการท่ีดีแก่ลูกคา้หรือประชาชนผูม้ารับใชบ้ริการ 

10. เพื่อช่วยแก้ไขหรือลดปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ปัญหาอนัเกิดจากความไม่รู้ไม่เขา้ใจวิธีการบริหารงาน 

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 140) กล่าววา่การฝึกอบรม ถือเป็นเคร่ืองมือท่ี

จาํเป็นสําหรับบุคลากรระดับปฏิบัติการ ท่ีจะต้องตระหนักถึงการพัฒนาตนเองให้มีความรู้

ความสามารถอยา่งเพียงพอท่ีจะปฏิบติังาน มีทศันคติท่ีดีต่องานและองคก์าร รวมทั้งมีความต่ืนตวัท่ี

จะพฒันาตนเองตลอดเวลา ดงันั้นการฝึกอบรมจึงมีความจาํเป็นต่อทุกองคก์าร ดงัน้ี 

   1. เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

   2. ช่วยสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่บุคลากร 

   3. ช่วยลดการควบคุมการปฏิบติังานบุคลากร 

   4. ช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน  

   5. ช่วยยกระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน 

   6. ช่วยเสริมสร้างทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม จะตอ้ง

สามารถตอบสนองความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเสริมสร้าง

ศกัยภาพในการทาํงานของพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

1.8.3 กระบวนการฝึกอบรม 

   เกรย ์เดสเลอร์ (Gary Dessler, 2013, pp. 30) กล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นการ

จดัหาทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับงานให้กบัพนกังาน ทั้งทกัษะดา้นเทคนิคและทกัษะในการทาํงานเป็น

ทีมทกัษะในการตดัสินใจ และทกัษะดา้นการส่ือสาร ดงันั้นกระบวนการฝึกอบรมประกอบดว้ย 5

ขั้นตอน ดงัน้ี  

   1. ขั้นท่ี 1 ขั้นวิเคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรม 

    - กาํหนดทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

    - วิเคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรมของพนกังาน 



 42 

    - กาํหนดวตัถุประสงค์ด้านความรู้และผลการปฏิบติังานท่ีชัดเจนและ

สามารถวดัได ้

   2. ขั้นท่ี 2 ขั้นออกแบบการสอน 

    - จดัทาํเน้ือหาการฝึกอบรม ไดแ้ก่ คู่มือ แบบฝึกหดั และกิจกรรมต่างๆ 

    - ใช้เทคนิค เช่น การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงานและการเรียนรู้โดยใช้

คอมพิวเตอร์ 

 

   3. ขั้นท่ี 3 ทาํใหเ้กิดความเท่ียงตรง 

    - ทดสอบความเท่ียงตรงของโครงการฝึกอบรมโดยการนาํเสนอต่อผูฟั้ง

กลุ่มเลก็ท่ีเป็นตวัแทน 

   4. ขั้นท่ี 4 ขั้นดาํเนินการฝึกอบรม 

    - ดาํเนินการฝึกอบรมกลุ่มพนกังานเป้าหมาย 

   5. ขั้นท่ี 5 ขั้นประเมินผลและติดตามผล 

    - ประเมินความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของโครงการฝึกอบรม 

   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 42) กล่าวไวว้่า การฝึกอบรมและพฒันาในปัจจุบนั

และอนาคตตอ้งกระทาํเป็นระบบและครบวงจรโดยเร่ิมจากการสํารวจความตอ้งการ การวางแผน

เตรียมการ การจดัการดาํเนินการ และการประเมินผลติดตามผลหัวขอ้การฝึกอบรมและการพฒันา

จากการสาํรวจ 

   ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์  (2554, น. 4-5) กล่าวว่า การฝึกอบรมคือ การ

ถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความชาํนาญ ความสามารถและทศันคติในทางท่ีถูกท่ีควรเพื่อ

ช่วยใหก้ารปฏิบติังานและภาระหนา้ท่ีต่างๆ ในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน 

   จากกระบวนการฝึกอบรมข้างต้นสรุปได้ว่า กระบวนการฝึกอบรม

ประกอบดว้ยขั้นตอนสําคญั 5 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรม การกาํหนด

ขั้นตอนการสอน การทาํให้เกิดความเท่ียงตรง การดาํเนินการฝึกอบรม และการประเมินผลการ

ฝึกอบรม 
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1.8.4 วิธีการฝึกอบรม 

   ศรีธนา บุญญเศรษฐ์ (2553, น. 327) กล่าวไวว้่าวิธีการฝึกอบรมแบบดั้งเดิม

ท่ีท่ียงันิยมนาํมาใชใ้นปัจจุบนัมีดงัต่อไปน้ี 

1. การบรรยาย เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีวิทยากรเป็นผูส้อนหรือถ่ายทอดความรู้ 

ตลอดจนขอ้มูลต่างๆ ให้แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมในลกัษณะของการส่ือสารทางเดียวเป็นส่วนใหญ่ 

การบรรยายจึงเป็นวิธีการท่ีง่ายต่อการดาํเนินการฝึกอบรม และนาํมาใชก้บัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

จาํนวนมากๆ ไดข้ณะเดียวกนั ขอ้ดอ้ยท่ีสําคญัของการบรรยายก็คือความน่าเบ่ือและไม่สามารถ

ดึงดูดความสนใจจากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไวไ้ดอ้ย่างต่อเน่ือง ทาํให้การฝึกอบรมอาจไม่ประสบ

ความสําเร็จเท่าท่ีควร การบรรยายจึงมกันาํมาใชใ้นกรณีท่ีตอ้งให้ความรู้พื้นฐานทัว่ไปแก่ผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมเช่น การใหค้วามรู้เก่ียวกบัความเป็นมาขององคก์ารในการปฐมนิเทศ การใหค้วามรู้ใน

คุณลกัษณะของผลิตภณัฑ์ใหม่แก่พนักงานขายเป็นตน้ โดยมีการปรับปรุงรูปแบบการนาํเสนอให้

น่าสนใจข้ึน อาทิ ใช้สไลค์หรือวีดีทัศน์ประกอบการบรรยาย และเปิดโอกาสให้ผูเ้ข้ารับการ

ฝึกอบรมไดซ้กัถามหรือแสดงความคิดเห็นในประเดน็ต่างๆ มากข้ึน 

   2. การแนะนาํงาน เป็นวิธีการท่ีวิทยากรฝึกอบรมแสดงการปฏิบติังานในแต่

ละขั้นตอนพร้อมกบัการอธิบายและใหค้าํแนะนาํต่างๆ แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ก่อนใหผู้เ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมไดท้ดลองปฏิบติังานจริง ภายใตก้ารกาํกบัของวิทยากรฝึกอบรม ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจึง

ไดรั้บการป้อนกลบัทนัทีในผลการทดลองปฏิบติังานจริงและสามารถปฏิบติัไดด้ว้ยตนเองมากท่ีสุด 

การแนะนาํงานจึงเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิผลอยา่งมากในการฝึกอบรมการปฏิบติังาน โดยเฉพาะงานท่ี

สามารถแยกออกเป็นงานหรือขั้นตอนยอ่ยๆ ท่ีต่อเน่ืองกนัได ้อยา่งไรการแนะนาํงานมีขอ้ดอ้ยท่ีอาจ

กระทบต่อการปฏิบติังานของพนกังานท่ีเป็นผูส้อนหรือวิทยากรการฝึกอบรมได ้เน่ืองจากเป็นการ

ฝึกอบรมขณะปฏิบติังานท่ีพนกังานตอ้งปฏิบติังานประจาํของตนเองพร้อมไปดว้ยกนั  

   3. การฝึกหัดงาน เป็นวิธีการอบรมท่ีมุ่งให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีทกัษะ

เฉพาะดา้นโดยเนน้การปฏิบติัในสถานท่ีหรือสภาพการปฏิบติังานจริงเป็นหลกั และเสริมดว้ยการ

เรียนในหอ้งเรียน เม่ือผา่นการฝึกอบรม ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะมีทกัษะในวิชาชีพหรือเป็นแรงงาน

ท่ีมีฝีมือเฉพาะด้าน การฝึกหัดงานจึงนิยมใช้ในการฝึกอบรมด้านวิชาชีพต่างๆ เช่น ช่างเทคนิค 

วิศวกร แพทยเ์ป็นตน้ 

   4. การหมุนเวียนงาน เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีเคล่ือนยา้ยผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

เขา้สู่การฝึกอบรมในงานต่างๆทีละงาน โดยเป็นงานท่ีมีระดบัความยากง่ายระดบัเดียวกนั เพื่อให้ผู ้

เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้และมีประสบการณ์ทํางานอย่างทั่วถึงในทุกๆด้าน ผูเ้ข้ารับการ
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ฝึกอบรมจึงมีความรู้ ความสามารถในการทาํงานไดห้ลายงาน ซ่ึงช่วยใหอ้งคก์ารมีความยดืหยุน่และ

คล่องตวัในการบริหารแรงงาน 

   5. การจาํลองสถานการณ์ เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีสร้างสถานการณ์และ

เง่ือนไขการปฏิบติังานทุกอยา่งให้เสมือนกบัสถานการณ์จริงท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะตอ้งประสบ 

เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดฝึ้กฝนทกัษะการปฏิบติังานและการตดัสินใจต่างๆ ซ่ึงช่วยลดความ

กังวลและความไม่มั่นใจเม่ือต้องเผชิญกับการปฏิบัติงานจริงลงได้ การจาํลองสถานการณ์มัก

นาํมาใชใ้นงานท่ีไม่สามารถใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมฝึกปฏิบติังานจริงไดโ้ดยตรง เน่ืองจากอาจเกิด

อนัตรายหรือเส่ียงต่อความปลอดภยัของบุคคลอ่ืน หรืออาจกระทบต่อระดบัความพึงพอใจของ

ลูกคา้ไดเ้ช่น การจาํลองการขบัเคร่ืองบินโดยสาร การจาํลองการสู้รบในสงคราม การจาํลองการ

ใหบ้ริการของธนาคารเป็นตน้ ซ่ึงตอ้งใชเ้งินลงทุนสูงในเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ 

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 224) กล่าวว่าการจัดฝึกอบรมจะประสบ

ความสาํเร็จมากนอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัเทคนิควิธีการหรือรูปแบบท่ีใชใ้นการฝึกอบรมต่อไปน้ี 

   1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการฝึกอบรมม่ีนิยมใช้กันมานาน และ

แพร่หลายท่ีสุดวิธีหน่ึง ซ่ึงมีลกัษณะเป็นทางการ ผูบ้รรยายจะมีบทบาทและอิทธิพลต่อผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมในแง่ของการกาํหนดเน้ือหา ขอบเขต รายละเอียด ท่ีสาํคญัจะตอ้งเช่ือมโยงเร่ืองราวต่างๆท่ี

เป็นเน้ือหาสาระท่ีบรรยายใหส้อดคลอ้งกบัหวัขอ้เร่ืองไดอ้ยา่งแนบเนียน ถือเป็นการถ่ายทอดความรู้ 

ความคิด โดยอาศัยการบรรยายเพียงคนเดียว บทบาทต่างๆ ข้ึนอยู่กับผูบ้รรยายว่าจะสามารถ      

โนม้นา้วใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจในเน้ือหาท่ีบรรยายไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

   2. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นวิธีการอบรมท่ีอาศัยการระดม

แนวความคิดเพื่อหาวิธีแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงวิทยากรจะเป็นผูก้ระตุน้ให้ผูเ้ขา้

รับการฝึกอบรมทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็น โดยมิตอ้งกงัวลวา่ความคิดของตนจะถูกตอ้งเหมาะสม

หรือไม่ ดงันั้น การดาํเนินงานในขั้นแรกจึงตอ้งกระตุน้ใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็นใหม้ากท่ีสุดและ

เม่ือสามารถระดมความคิดไดม้ากเพียงพอแลว้ ในขั้นต่อไปจึงให้ทุกคนร่วมกนัพิจารณา เลือกเฟ้น

ความคิดท่ีทุกคนเห็นวา่ดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุด การระดมสมองจึงเป็นวิธีกระตุน้ใหเ้กิดการมีส่วนร่วม

ท่ีดีและสามารถดึงเอาประสบการณ์ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมาใชไ้ดท้นัที 

   3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) เป็นวิ ธีการอบรมท่ีมี รูปแบบ

เหมือนกบัการอภิปรายโต๊ะกลมท่ีจดัให้ผูเ้ขา้ร่วมสนทนานั่งเป็นวงกลม แสดงทศันะต่อส่ิงใดส่ิง

หน่ึง หรืออาจจะเป็นการแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง วิทยากรจะเป็นผูเ้ปิด

ประเด็นก่อน โดยการกระตุ้นให้แต่ละคนมีส่วนร่วมในการสนทนา วิทยากรจะใช้วิธีการถาม

เพิ่มเติมเป็นระยะๆ เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจน และช้ีนาํผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไปในแนวทางท่ีถูกตอ้ง
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ซ่ึงการสนทนาวงกลมเป็นท่ีนิยมมากโดยเฉพาะการศึกษาในต่างประเทศ ทั้งน้ีเพราะสามารถพิสูจน์

ไดว้า่เป็นวิธีการท่ีดึงความสนใจและการมีส่วนร่วมท่ีดี 

   4. การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study Analysis ) เป็นวิธีการอบรมท่ีให้ผู ้

เขา้รับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมวิเคราะห์ปัญหาจากกรณีใดกรณีหน่ึง เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง สถานการณ์

ใดสถานการณ์หน่ึง หรือปัญหาใดปัญหาหน่ึงท่ีเป็นจริง หรือเสมือนจริง โดยยกมาให้ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมไดศึ้กษา วิเคราะห์ วิจารณ์ หรืออภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อแกปั้ญหาร่วมกนัซ่ึง

วิธีการน้ีจะทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเขา้ใจโดยง่าย เรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และเพิ่มพูนประสบการณ์

ได้โดยไม่รู้ตัว ถือเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นได้เต็มท่ี เป็นการพัฒนาความคิด

สร้างสรรคห์รือความคิดในเชิงวิจารณ์ดว้ย 

   5. การประชุมอภิปราย (Conference) เป็นวิธีการอบรมท่ีมีบุคลากรตั้งแต่

สองคนข้ึนไปมาร่วมปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และข่าวสารขอ้มูลต่างๆ การ

นาํเอาวิธีน้ีมาใชใ้นการฝึกอบรมผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งเป็นทั้งผูพู้ดและผูฟั้ง อาจแบ่งเขา้อบรม

เป็นกลุ่มย่อยๆ หากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีจาํนวนมาก วตัถุประสงค์สําคญัของการนําวิธีการ

อภิปรายมาใชใ้นการฝึกอบรม เพื่อเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้อบรมแสดงความคิดเห็นของตนอย่างอิสระ

อีกทั้งฝึกใหเ้ป็นผูรั้บฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

   6. การสร้างสถานการณ์  (Simulation) เป็นวิธีการอบรมท่ีมีการจําลอง

สถานการณ์ต่างๆ ให้มีสภาพคลา้ยคลึงกบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด ไม่ว่าจะเป็นดา้นอาคาร

สถานท่ี อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ตวับุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง และประเด็นเร่ืองราวท่ีนาํมาใชใ้นการ

ฝึกอบรม เพียงแต่มิไดจ้ดัทาํในสถานท่ีจริง 

   7. กลุ่มปฏิบติังาน (Working Group) เป็นเทคนิคอยา่งหน่ึงของการฝึกอบรม

ท่ีให้มีการปฏิบัติงานร่วมกัน หมายถึง การฝึกภาวะความเป็นผูน้ํา ผูต้าม ร่วมกันวางแผน และ

ตดัสินใจในระดบักลุ่ม ซ่ึงวิทยากรจะแบ่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นกลุ่มปฏิบติังานกลุ่มละประมาณ 

3-8 คน เพื่อให้ปฏิบัติงานในลักษณะเฉพาะกิจ เฉพาะเร่ือง ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อประยุกต์การเรียนรู้ในการปฏิบติังาน การแกปั้ญหา หรือการหาขอ้สรุปอย่างใด

อยา่งหน่ึง 

   8. การดูแลงานภาคสนาม (Field Visit ) เป็นเทคนิคทางการศึกษาท่ีผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมสามารถเรียนรู้ไดจ้ากการเห็นของจริงในพื้นท่ีปฏิบติังานจริง ซ่ึงช่วยให้ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมไดเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง ท่ีสําคญัวิทยากรอาจจะตอ้งแยกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมออกเป็นกลุ่ม

ยอ่ย 2-3 กลุ่ม เพื่อให้แต่ละกลุ่มไดส้ังเกตการณ์อย่างใกลชิ้ด มีโอกาสซกัถามขอ้สงสัยโดยละเอียด 

เจาะจงประเดน็ตามความสนใจของแต่ละคน 
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   9. การสาธิต (Demonstration) เป็นวิธีการฝึกอบรมวิธีหน่ึง ท่ีแสดงให้เห็น

จากตวัอยา่งจริง โดยเฉพาะวิธีการปฏิบติังานบางประเภทไม่อาจสอนไดด้ว้ยการอธิบายอยา่งเดียว

โดยไม่ตอ้งอาศยัอุปกรณ์ประกอบ สาระสาํคญัของวิธีการน้ี คือผูอ้บรมจะตอ้งแสดงตวัอยา่งพร้อม

อธิบายให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดฟั้งขั้นตอนต่างๆ พร้อมมีการทดลองปฏิบติัให้เห็นจริงในแต่ละ

ขั้น เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจและจดจาํ ตลอดจนสามารถนาํไปใชไ้ดจ้ริงในการปฏิบติั 

   10. การสัมมนา (Seminar) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนํามาประยุกต์ใช้ใน      

การพฒันาบุคลากร และผูบ้ริหารแต่ละองคก์าร ผูจ้ดัสัมมนาจะจดัใหมี้การรวมตวัของบุคลากรเป็น

กลุ่ม มีการกําหนดประเด็นท่ีจะพิจารณา และเปิดโอกาสให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคน

แลกเปล่ียนความคิดไดอ้ย่างเสรี โดยมีผูด้าํเนินการอภิปรายคอยทาํหน้าท่ีดูแลให้การแสดงความ

คิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยูภ่ายในขอบเขตและแนวทางท่ีกาํหนดไว ้

   11. การศึกษาอบรมแบบทางไกล (Teletraining) ถือเป็นมิติใหม่ของ        

การฝึกอบรม เป็นการฝึกอบรมท่ีเน้นประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตรงกบัแนวทางการบริหาร

จดัการยคุใหม่ เช่น การประชุมทางไกลโดยใชค้อมพิวเตอร์ มีลกัษณะเป็นการอบรมแบบเครือข่าย

บางคร้ังใช้ประชุมโดยวิดีโอ ซ่ึงปัจจุบนัมีหลายองคก์ารท่ีใชก้ารฝึกอบรมกลุ่มบุคลากรดว้ยวิธีน้ี

โดยเฉพาะการฝึกอบรมขององค์การใหญ่ๆ ท่ีสามารถอบรมกลุ่มบุคลากรในสาขาต่างๆ โดยใช้

โทรทศัน์เช่ือมต่อได ้และการส่งขอ้มูลผา่นดาวเทียม เป็นตน้    

1.9 การจ่ายค่าตอบแทน 

1.9.1 ความหมายของค่าตอบแทนหรือการจ่ายค่าตอบแทน 

   มิ ว โ ค วิ ค แ ล ะ ค ณ ะ  (Milkovich and Other, 2011, pp. 10) ก ล่ าว ไ ว้ว่ า

ค่าตอบแทนหมายถึง ผลตอบแทนด้านการเงิน การบริการและเอ้ือประโยชน์เก้ือกูลทุกรูปแบบ       

ท่ีพนกังานไดรั้บเป็นส่วนหน่ึงของความสมัพนัธ์ในการจา้งงาน 

   โรเบิ ร์ต  จี  เด ลคัม โป  (Robert G. Delcampo, 2011, pp. 93) ก ล่าวไว้ว่ า

ค่าตอบแทนหมายถึงผลของการพิจารณาเปรียบเทียบจากลกัษณะของผลงานท่ีเกิดข้ึนระหว่าง

ปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่

   วรารัตน์ เขียวไพรี (2551, น. 2) กล่าววา่ค่าตอบแทนหมายถึง รางวลัทั้งหมด

ท่ีองคก์ารจ่ายให้กบัพนกังานในรูปแบบต่างๆ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ค่านายหนา้ สวสัดิการ  

ท่ีอยูอ่าศยั การรักษาพยาบาล วนัหยดุ วนัลา ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน และความกา้วหนา้ใน

อาชีพซ่ึงสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทนนั้นหมายถึงการพฒันากลยทุธ์และ

นโยบายค่าตอบแทน ทําการออกแบบโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน และวางแผนการจ่าย

ค่าตอบแทนเพื่อนาํไปสู่การปฏิบติั รวมทั้งมีการควบคุมกิจกรรมและค่าใชจ่้ายอยา่งเหมาะสมใหเ้กิด
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ความเสมอภาคและสอดคลอ้งทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณสมบติั

เหมาะสมกบัลกัษณะงาน จูงใจพนักงานให้ปฏิบติังาน ใชค้วามรู้ ทกัษะ และความสามารถอย่าง

เต็มท่ี รักษาพนกังานท่ีดีไวก้บัองคก์ารให้นานท่ีสุด ซ่ึงในปัจจุบนักลุ่มอุตสาหกรรมทุกประเภทใช้

คาํว่าการบริหารค่าตอบแทน ในการดําเนินงานตัดสินใจเลือกองค์ประกอบค่าตอบแทนให้

เหมาะสมกับลักษณะงาน สภาพแวดล้อมขององค์การ คาํนึงถึงความต้องการของพนักงานท่ี

เหมือนกนัและแตกต่างกนั เพื่อจูงใจให้พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ส่งเสริมและสนบัสนุนการบรรลุผลสาํเร็จขององคก์าร 

   เสน่ห์ จุ ้ยโต (2554, น. 40) กล่าวว่าค่าตอบแทนเป็นหน้าท่ีด้านบริหาร

ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเก่ียวขอ้งกับรูปแบบของรางวลัตอบแทนของบุคคลในการปฏบัติงานของ

องคก์ารในรูปแบบของค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั คอมมิชชัน่ ประโยชน์และรางวลัตอบแทนท่ีมิใช่เงิน 

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 224) กล่าวว่าการจ่ายค่าตอบแทนคือ ค่าจา้ง

และเงินเดือน รวมถึงผลประโยชน์เก้ือหนุนอ่ืนๆ ท่ีองค์การจัดให้แก่บุคลากรทั้ งทางตรงและ

ทางอ้อมเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือกระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ 

ความสามารถในการเพิ่มผลผลิตให้อยู่ในระดบัสูงยิ่งข้ึน โดยเฉพาะค่าจา้งถือเป็นค่าตอบแทนท่ี

บุคลากรไดรั้บนบัจากชัว่โมงการปฏิบติังานเป็นเกณฑ ์

   จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556, น. 286) กล่าวว่า การบริหารค่าตอบแทน 

หมายถึงการตอบแทนทุกรูปแบบของส่ิงท่ีมีมูลค่าเป็นตวัเงินหรือรางวลัท่ีมิใช่ตวัเงินบริการท่ีจบั

ตอ้งได ้และผลประโยชน์ท่ีพนักงานไดรั้บจากการทาํงาน รวมทั้งท่ีเป็นค่าตอบแทนทางออ้มซ่ึง

ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่พนกังาน 

   จากความหมายของค่าตอบแทนขา้งตน้สรุปไดว้่า การจ่ายค่าตอบแทนเป็น

การจ่ายค่าจา้ง เงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ใหก้บับุคลากรทั้งทางตรงและทางออ้ม เพื่อเป็นการ

ตอบแทนในการปฏิบติังาน 

1.9.2 ประเภทของค่าตอบแทน 

   ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 13-9) ได้แบ่งประเภทค่าตอบแทนออกเป็น 2 

ประเภท คือ 

   1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นเงินให้แก่

พนกังาน ซ่ึงแบ่งยอ่ยไดเ้ป็น 2 ชนิด ชนิดแรกคือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรงประกอบดว้ยส่ิง

ตอบแทนท่ีมีฐานการจ่ายจากงานท่ีพนักงานหรือลูกจ้างทํา ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส              

ค่านายหน้าการขาย เป็นตน้ ชนิดท่ี 2 คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม เป็นส่ิงท่ีลูกจา้งไดรั้บ

จากการเป็นลูกจา้งขององค์การนอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรง เช่น การประกนัสุขภาพการ
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ประกนัชีวิตและอุบติัเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ทางสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร 

ค่าจา้งท่ีจ่ายใหใ้นวนัลา เป็นตน้ 

   2. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน หมายถึง ส่ิงของ สิทธิประโยชน์หรือบริการ

ต่างๆ ท่ีนายจา้งจดัให้แก่พนกังานเพื่ออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน และทาํใหลู้กจา้งเกิดความ

พึงพอใจท่ีไดรั้บจากการทาํงานในองคก์ารหรือกิจการของนายจา้ง ซ่ึงพิจารณาแบ่งไดเ้ป็น 2 ชนิด 

คืองาน และสภาพแวดลอ้มของงาน 

 2.1 งาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีทาํให้ลูกจา้งพึงพอใจ เช่น ความ

น่าสนใจของงาน ความทา้ทาย ความรับผดิชอบในงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจ โอกาสในการ

เล่ือนตาํแหน่ง ความกา้วหนา้ในสายงาน การยกยอ่งยอมรับ ความภาคภูมิใจในงานเป็นตน้ 

    2.2 สภาพแวดล้อมของงาน หมายถึง บรรยากาศในการทํางาน เช่น

นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม การบงัคบับญัชาท่ี

มีประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการทาํงานท่ีดีและปลอดภยั การยืดหยุ่นเวลาการทาํงาน และการมี

ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเป็นตน้ 

   เฉลิมพงศ์ มีสมนัย และสมศักด์ิ เจตสุรกานต์ (2554, น. 7-14) ได้แบ่ง

ประเภทค่าตอบแทนออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ    

   ป ร ะ เภ ท ท่ี  1 ก าร จ่ าย เป็ น เงิ น โ ด ย ต ร ง  (Direct Financial Payments)

ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งในรูปแบบของค่าตอบแทนไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ส่ิงจูงใจค่า

คอมมิชชั่น โบนัสประจาํปี โบนัสพิเศษ เบ้ียขยนัและค่าทาํงานล่วงเวลา และเงินบาํเหน็จเม่ือ

เกษียณอาย ุเป็นตน้ 

   ประเภทท่ี 2 การจ่ายมิใช่เป็นเงินโดยตรง (Indirect Financial Payments) 

เป็น ค่าตอบแทนท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ ลูกจ้างในรูปแบบของผลประโยชน์ตอบแทน เช่น                 

จ่ายค่าตอบแทนไดแ้ก่ การประกนัอุบติัเหตุ การประกนัชีวิต การกาํหนดวนัลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี 

การให้โอกาสไปศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมดูงานทั้ งภายในประเทศและต่างประเทศ และการให้

ประกาศเกียรติคุณเป็นรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดีเด่น รวมทั้งการเล่ือนระดบัและตาํแหน่งงานใหสู้งข้ึน 

 จากประเภทของค่าตอบแทนท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่าค่าตอบแทนเป็น

ส่วนหน่ึงท่ีกิจการหรือหน่วยงานจะตอ้งจ่ายใหแ้ก่พนกังาน โดยทัว่ไปแลว้แบ่ง ออกเป็น 2 ประเภท 

คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ส่ิงจูงใจ ค่าคอมมิชชัน่ โบนัสและอ่ืนๆ และ

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่างๆ ท่ีนายจา้งใหแ้ก่ลูกจา้ง เป็นการ

ตอบแทนในการปฏิบติังาน 
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1.9.3 วัตถุประสงค์ของการจ่ายค่าตอบแทน 

   วรารัตน์  เขียวไพ รี  (2551, น . 9) กล่าวว่าวัต ถุป ระสงค์ของการจ่าย

ค่าตอบแทนมีรายละเอียดโดยสรุปดงัน้ี 

1.  เพื่อดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้าทํางาน หน่วยงานหรือ

องคก์ารใดมีระดบัการจ่ายค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ สูงจะมีผูส้นใจสมคัรเขา้ทาํงานจาํนวนมาก 

ซ่ึงเป็นโอกาสในการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกบังาน 

2.  เพื่อเป็นเคร่ืองจูงใจบุคลากรให้มีผลปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ปฏิบติังานอย่างมี

ประสิทธิภาพ หากพนกังานไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 

3.  เพื่อรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพไว้ปฏิบัติงานในองค์การ ให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ และลดอตัราการลาออกจากงาน 

4.  เพื่อบริหารตน้ทุนค่าใช้จ่าย การกาํนดรูปแบบและหลกัเกณฑ์การจ่าย

ค่าตอบแทน โดยคาํนึงถึงความสามารถในการจ่ายของธุรกิจ ทาํให้สามารถควบคุมค่าใช้จ่ายใน

อนาคตไดอ่้ยางมีประสิทธิภาพ 

5.  เพื่อส่งเสริมความร่วมมือและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้งและ

ลูกจา้ง การกาํหนดรูปแบบค่าตอบแทนและมีขอ้ตกลงร่วมกนั จะสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนทั้ง 2 

ฝ่าย 

6.  เพื่อให้องคก์ารมีแนวทางการปฏิบติังานการจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปตาม

กฏหมาย ได้แก่ กฏหมายค่าจ้างขั้นตํ่า พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน และพระราชบัญญัติ

ประกนัสงัคม 

7.  เพื่อให้ เกิดระบบการแลกเปล่ียนท่ีเป็นธรรม ทั้ งทางด้านท่ีปฏิบัติ         

การประเมินผลงาน ศกัยภาพของพนกังาน และมีความสามารถในการแข่งขนัดึงดูดบุคคลภายนอก 

   ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 13-7) กล่าวว่าการจ่ายค่าตอบแทนเป็นเร่ืองท่ีมี

ความละเอียดซับซ้อน ส่วนหน่ึงเน่ืองมาจากฝ่ายจดัการมีวตัถุประสงค์ท่ีจะใช้ค่าตอบแทนเป็น

เคร่ืองมือทางการบริหารในการกาํหนดความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งให้เป็นท่ีพึงพอใจ

ร่วมกนัในระดบัหน่ึง โดยฝ่ายจดัการมีวตัถุประสงค์หลกัในการบริหารค่าตอบแทนอย่างน้อย 4 

ประการ ไดแ้ก่ 

   1. เพื่อจูงใจลูกจา้งใหป้ฏิบติังานเตม็ความสามารถ 

   2. เพื่อควบคุมตน้ทุนดา้นแรงงาน 

   3. เพื่อเป็นฐานสําคัญในการว่าจ้าง การใช้ประโยชน์จากบุคลากร และ     

การเล่ือนขั้น 
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   4. เพื่อส่งเสริมความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง  

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 225) กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทน เป็นปัจจยั

ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของบุคลากรและมีผลต่อการดาํเนินงานขององคก์ารดงันั้นการ

บริหารค่าตอบแทนจึงมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

   1. เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือจูงใจบุคลากรให้มีความมุ่งมัน่ต่อการปฏิบติังานโดย

เนน้ถึงประสิทธิภาพสูงสุด 

   2. เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั

ผลผลิต โดยกาํหนดแนวนโยบายและวิธีปฏิบติัท่ีเหมาะสม 

   3. เพื่อใชเ้ป็นมาตรฐานในการจา้งงาน รวมถึงการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 

   4. เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ซ่ึงจะนาํไปสู่ความ

ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน 

   5. เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร และป้องกันปัญหาท่ีจะส่งผล

กระทบต่อประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์าร 

1.9.4 การจ่ายค่าตอบแทนแบบจงูใจ 

   วรารัตน์ เขียวไพรี (2551, น. 190) กล่าวว่าการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 

หมายถึงค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้กบัพนกังานหรือทีมงานเพิ่มข้ึนจากค่าตอบแทนพื้นฐาน สัมพนัธ์กบั

ระดับผลการปฏิบติังานของพนักงานหรือทีมงานหรือองค์การ เพื่อให้พนักงานรับผิดชอบและ

ปรับปรุงการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ และสนับสนุนการบรรลุ

เป้าหมายหลกัขององค์การในท่ีสุด โดยองค์การตอ้งคาํนึงถึงผลประโยชน์ท่ีได้รับจากการจ่าย

ค่าตอบแทนตอ้งเพิ่มข้ึนมากกวา่ตน้ทุนท่ีเพิ่มข้ึน 

   ก่ิงพร ทองใบ ( 2553, น. 13-47 ) กล่าวว่า การเจริญเติบโตของธุรกิจมิได้

เกิดจากการเพิ่มข้ึนของสินทรัพยแ์ต่เพียงอย่างเดียว หากแต่ยงัเกิดจากการใช้ทรัพยากรมนุษยท่ี์

องคก์ารธุรกิจนั้นมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน เป็นหลกั

ท่ีจดัวา่เป็นการจ่ายแบบคุณธรรมท่ีดีท่ีสุดวิธีหน่ึงท่ีทาํใหเ้กิดการยอมรับของลูกจา้งพนกังาน แต่การ

เจริญเติบโตขององคก์ารธุรกิจตอ้งอาศยัการจูงใจและส่งเสริมผลการปฏิบติังานของลูกจา้งพนกังาน

ใหสู้งข้ึน การพิจารณากาํหนดค่าตอบแทนโดยคิดจากเวลาท่ีทาํงานหรือการคิดจากผลผลิตท่ีไดจ้าก

การทํางานกล่าวคือ กรณีท่ีใช้ปัจจัยด้านเวลาเป็นหลักในการคิดค่าตอบแทน พนักงานจะได้

ค่าตอบแทนตามเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน ซ่ึงอาจกาํหนดเป็นอตัราค่าตอบแทนรายชัว่โมงหรือราย

วนัท่ีคงท่ีแน่นอนข้ึนใชใ้นการคาํนวณค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดท้าํ ส่วนกรณีท่ีใชปั้จจยัดา้นผลผลิต 

การคาํนวณค่าตอบแทนจะคิดจากอตัราค่าตอบแทนท่ีไดก้าํหนดเป็นรายช้ินไวเ้ป็นพื้นฐานเบ้ืองตน้ 
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วิธีการจ่ายค่าตอบแทนโดยคิดจากเวลาและผลผลิตท่ีได้จากการทาํงานน้ีเรียกว่าค่าตอบแทน      

แบบจูงใจ เป้าหมายของการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ คือ การปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ

ลูกจา้งพนักงานให้เพิ่มข้ึน โดยเชิงเปรียบเทียบประโยชน์ท่ีองคก์ารไดรั้บจากการเพิ่มผลผลิตของ

ลูกจา้งตอ้งมากกว่าตน้ทุนแรงงานจากการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจท่ีเพิ่มข้ึนจากค่าตอบแทนปกติ

หรือพื้นฐาน 

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 236) กล่าวว่าการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ

หรือท่ีเรียกกนัว่า ค่าตอบแทนผนัแปรท่ีเกิดจากผลงาน ลกัษณะของการจูงใจส่วนใหญ่จะวดัจาก

ปริมาณงานท่ีบุคลากรปฏิบติัได ้โดยมีมาตรฐานการผลิตและใชว้ิธีการจ่ายตามผลผลิตหรือผลงาน

เป็นเคร่ืองมือในทางปฏิบติั โดยแบ่งการจูงใจเป็น 3 ระดบั คือ 

   1. ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบับุคคล เป็นรางวลัท่ีให้กบัความมุ่งมัน่และ

ผลงานของบุคลากร ไดแ้ก่ ระบบค่าจา้งรายช้ิน เงินส่วนแบ่งการขาย โบนสั และรางวลัยกยอ่งอ่ืนๆ

เช่น รางวลัเดินทางไปเท่ียว รางวลัเป็นสินคา้ รางวลัการมาปฏิบติังาน ซ่ึงปัญหาหน่ึงของการให้

ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบับุคคล คือ การให้ความสาํคญัท่ีดีท่ีสุดนั้น อาจทาํให้คนอ่ืนไม่สนใจจะ

แข่งขนัดว้ย การแข่งขนัจึงมีเฉพาะคนเก่งๆ เท่านั้น 

   2. ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบักลุ่มหรือทีม การปรับค่าตอบแทนลกัษณะน้ี

เพื่อตอ้งการให้กลุ่มหรือทีมร่วมมือกนัมากข้ึน โดยเฉพาะการให้ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบักลุ่ม

หรือทีมท่ีปฏิบติักนัส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองของการแบ่งผลประโยชน์ซ่ึงทีมตอ้งปฏิบติังานให้ไดผ้ล

งานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวโ้ดยเป้าหมายของแผนการแบ่งผลประโยชน์ส่วนใหญ่จะมุ่งไปท่ี   

การปรับปรุงคุณภาพ ลดตน้ทุนค่าแรง และผลลพัธ์อ่ืนๆ ท่ีสามารถวดัได ้

   3. ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบัองคก์าร เป็นการใหร้างวลัสาํหรับผลงานทัว่

ทั้งองคก์าร เน่ืองจากเช่ือมัน่ว่าบุคลากรทุกคนท่ีปฏิบติังานร่วมกนัจะทาํให้ผลงานขององคก์ารดีข้ึน

มีผลกาํไรสูงข้ึน แนวทางน้ีจะมีการจดัสรรกาํไรใหแ้ก่บุคลากร โดยส่วนใหญ่จะจ่ายเป็นร้อยละของ

ส่วนท่ีเพิ่มข้ึนจากค่าตอบแทนหลกั วิธีการจ่ายท่ีนิยมปฏิบติักนัคือ การจ่ายในรูปแบบการแบ่งกาํไร

และการจ่ายหุ้นให้แก่บุคลากร สําหรับผูบ้ริหารระดับสูงจะจ่ายในรูปแบบการเลือกถือหุ้นหรือ

ค่าตอบแทนสะสม 

   กัลยาณี  เสนาสุ (2556, น. 234) กล่าวว่า ค่าตอบแทนจูงใจทางการเงิน

ออกแบบเพื่อให้เกิดแรงจูงใจโดยตรงดงัคาํกล่าวท่ีว่า “ทาํส่ิงน้ีแลว้คุณจะไดส่ิ้งน้ี” เช่น ระบบค่า

นายหนา้ (ค่าคอมมิชชัน่) ของพนักงานขาย ส่วนการจ่ายโบนัสหรือการจ่ายเงินกอ้นให้แก่ทีมงาน

เป็นตวัอยา่งของรางวลัทางการเงิน รางวลัทางการเงินเป็นรูปแบบท่ีจบัตอ้งไดข้องการยกยอ่งชมเชย

และสามารถท่ีจะใช้เป็นการจูงใจทางออ้ม ตราบเท่าท่ีบุคคลคาดหวงัว่าการประสบความสําเร็จ
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ต่อไปจะทาํให้ไดร้างวลัท่ีมีค่า ความแตกต่างน้ีสําคญัเน่ืองจากมนัแสดงให้เห็นถึงความจริงท่ีว่า 

แผนการจ่ายท่ีไดถู้กออกแบบมาให้กระตุน้และจูงใจคนอาจจะลม้เหลวท่ีจะจูงใจโดยตรงถึงแมว้่า

มนัอาจเป็นวิธีท่ีมีประโยชน์ในการยกยอ่งชมเชยการมีส่วนสร้างผลงานกต็าม 

1.9.5 การจ่ายค่าตอบแทนพเิศษหรือผลประโยชน์เกือ้กลู 

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 235) กล่าวว่าผลประโยชน์ เก้ือหนุนท่ี

องคก์ารจดัใหเ้พิ่มนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือนนั้นแยกประเภทไดด้งัน้ี 

   1. ผลประโยชน์ ท่ีส ร้างความมั่น คงใน การปฏิบัติงาน  เช่น  การให้

หลกัประกนัต่อบุคลากร โดยการจา้งงานแบบตลอดชีพ หรือการใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมบริหารงาน

รวมถึงการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนเม่ือมีการวา่งงาน ในรูปของเงินชดเชย เงินกองทุนสาํรองเล้ียง

ชีพเป็นตน้ 

   2. ผลประโยชน์เก้ือหนุนในรูปสวสัดิการต่างๆ เช่น รถรับส่งชุดเคร่ืองแบบ 

อาหาร ท่ีพกั เป็นตน้ 

   3. ผลประโยชน์เก้ือหนุนในการรักษาพยาบาล และการประกนัภยัต่างๆ เช่น 

ประกนัชีวิต ประกนัสุขภาพ ประกนัอุบติัเหตุ การจ่ายชดเชยการเจบ็ป่วย 

   4. ผลประโยชน์เก้ือหนุนในกรณีเกษียณอายุ โดยจดัในรูปของเงินบาํเหน็จ

บาํนาญ เงินกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ กองทุนประกนัสงัคม และกองทุนฌาปนกิจ 

   5. ผลประโยชน์เก้ือหนุนสาํหรับการลาหยดุ ซ่ึงกฎหมายคุม้ครองแรงงานได้

กาํหนดไว ้เช่น หยดุพกัผอ่น หยดุประจาํปี วนัลาป่วย ลาคลอด ลากิจ ลาบวช 

   กลัยาณี เสนาสุ (2556, น. 318) กล่าวว่า ผลประโยชน์เก้ือกูลของพนักงาน

เป็นส่วนหน่ึงของแผนค่าตอบแทนรวมนอกเหนือจากค่าจา้งตามเวลาท่ีทาํงาน โดยนายจา้งอาจ

จดัหาให้แก่พนักงานทั้ งหมดหรือนายจา้งจ่ายเป็นบางส่วน เช่นประกันชีวิต บาํนาญ ค่าชดเชย 

วนัหยดุ เป็นตน้ 

   จากท่ีกล่าวมาขา้งต้น สรุปได้ว่าผลประโยชน์เก้ือกูล หรือผลประโยชน์

เก้ือหนุน เป็นหน้าท่ีในการกําหนดและให้ผลตอบแทนทรัพยากรมนุษย์ทางอ้อมในองค์การ

นอกเหนือไปจากค่าตอบแทนทางตรงเพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ลดอตัราการเขา้-

ออกของแรงงาน และก่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างองคก์ารและพนักงาน ประโยชน์และ

บริการอาจเป็นไปได้ทั้ งรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การรักษาพยาบาล การลาพักผ่อน            

การประกนัชีวิต เป็นตน้ 
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1.10 ความปลอดภัยและสุขภาพ 

1.10.1 ความหมายของความปลอดภัยและสุขภาพ 

   จุฑามาส ทวีไพบูลยว์งษ์ และสุวรรธนา เทพจิต (2550, น. 259) กล่าวว่า

สุขภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของ

บุคลากร ท่ีผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผนกาํหนดมาตรการป้องกนัเพื่อไม่ให้เกิด

ความสูญเสียท่ีมีผลกระทบต่อบุคลากรและการดาํเนินงานขององค์การในการปฏิบัติงาน เช่น       

จดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม การจดับริการรักษาพยาบาล และการจดัหน่วยงานให้คาํแนะนํา

ปรึกษาเป็นตน้ โดยคาํนึงถึงว่า การเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพกายและใจอยู่ในภาวะปกติ รวมถึง

ไดรั้บการคุม้ครองความปลอดภยัอยา่งดี จะทาํใหบุ้คลากรมีขวญัและกาํลงัใจปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

   เสน่ห์ จุ ้ยโต (2554, น. 66) กล่าวไวว้่าความไม่ปลอดภัย ได้แก่ สภาพท่ี

ก่อให้เกิดอนัตรายและความเสียหายในการทาํงาน ซ่ึงโดยปกติมกัจะไดแ้ก่อุบติัเหตุโดยความจริง 

ไม่ใช่เพราะอุบติัเหตุเท่านั้นท่ีเป็นสาเหตุทาํให้เกิดการสูญเสียต่อบุคคลและทรัพยสิ์น แต่รวมถึง

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น การออกแบบเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรไม่ถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ    

การซ่อมแซมดูแลไม่ทัว่ถึง การแกไ้ขดดัแปลงให้ผิดจากสภาพเดิมลกัษณะงานบางอยา่งท่ีมีโอกาส

ก่อใหเ้กิดความไม่ปลอดภยั  

1.10.2 ความสําคญัของความปลอดภัยและสุขภาพ 

   เสน่ห์ จุ ้ยโต (2554, น. 13-6) กล่าวว่า การท่ีบุคลากรมีสุขภาพและความ

ปลอดภยัในการทาํงานก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 6 ประการ ดงัน้ี 

1. ผลผลิตเพิ่มข้ึน การทาํงานอย่างปลอดภัยในสถานประกอบการโดยมี

สภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะมีอุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายอยา่งเพียงพอ ยอ่มไม่เกิดอุบติัเหตุ หรือลด

อุบติัเหตุน้อยมากจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานดีกว่าผูป้ฏิบติังานท่ีอยู่ใน

สภาพประกอบการท่ีอนัตรายหรือเส่ียงต่อการบาดเจ็บ เม่ือผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่าปลอดภยั 

ความหวาดกลวัหรือวิตกกงัวลก็ลดลง การทาํงานก็จะเป็นไปอยา่งเต็มท่ีดว้ยความัน่ใจและรวดเร็ว

ยิง่ข้ึน ส่งผลใหผ้ลผลิตโดยรวมของสถานประกอบการเพิ่มข้ึน 

2. ตน้ทุนการผลิตลดลง โดยปกติแลว้สถานประกอบการจะมีค่าใชจ่้ายใน

รูปแบบของตน้ทุนในการดาํเนินการหรือตน้ทุนในการผลิต ซ่ึงจะมีผลต่อการกาํหนดราคาขาย

ผลิตภณัฑห์รือบริการท่ีสถานประกอบการดาํเนินการอยู ่ถา้หากสถานประกอบการนั้นๆ มีค่าใชจ่้าย

อนัเน่ืองมาจากอุบติัเหตุบ่อยคร้ัง ไม่วา่จะเป็นค่ารักษาพยาบาล ค่าชดเชยเป็นตน้จะมีผลทาํใหต้น้ทุน

การดําเนินการหรือต้นทุนการผลิตเพิ่มสูงข้ึน  ในทางกลับกันถ้าหากสภาพการทํางานมี             



 54 

ความปลอดภยั ไม่มีอุบติัเหตุ สถานประกอบการก็ไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในส่วนน้ี ก็จะทาํให้ตน้ทุน

การดาํเนินการหรือตน้ทุนการผลิตลดลง 

3. กาํไรมากข้ึนการทาํงานอย่างปลอดภยันอกจากทาํให้ผลผลิตสูงข้ึนลด

ต้นทุนการผลิตแล้วโอกาสท่ีสินคา้และบริการของสถานประกอบการจะแข่งขนัด้านราคาใน

ทอ้งตลาดก็สูงข้ึนดว้ย ทาํใหส้ถานประกอบการขายสินคา้ไดม้ากข้ึนและมีกาํไรมากข้ึน อีกทั้งการมี

ความปลอดภยัยงัส่งผลถึงช่ือเสียงของสถานประกอบการซ่ึงจะเป็นผลดีอีกทางหน่ึงดว้ย 

4. เป็นการสงวนรักษาทรัพยากรมนุษย ์การเกิดอุบติัเหตุทุกคร้ังมกัจะทาํให้

คนงานบาดเจ็บ บางคร้ังร้ายแรงถึงขั้นพิการทุพพลภาพหรือเสียชีวิต เป็นผลให้สังคมโดยส่วนรวม

ตอ้งสูญเสียทรัพยากรท่ีสาํคญัไป 

5. เป็นปัจจยัในการจูงใจ ความปลอดภยัในการดาํรงชีวิตและการทาํงานเป็น

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยต์ามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์การจดัสภาพการทาํงานให้

ปลอดภยัจึงเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานอย่างหน่ึง เป็นการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมีความอยาก

ทาํงานในสถานประกอบการนั้นๆมากข้ึน 

6. เพิ่มคุณภาพการปฏิบติังาน บุคลากรมีสุขภาพดีส่งผลใหมี้การทาํงานอยา่ง

มีความสุขสนุกการทาํงาน ปราศจากความเครียด ดงันั้นความผดิพลาดในการทาํงานยอ่มเกิดข้ึนนอ้ย 

ทาํให้เกิดความรอบคอบระมดัระวงัมากข้ึน เป็นการลดอุบติัเหตุให้เหลือน้อยท่ีสุด จนกล่าวไดว้่า 

ขอ้บกพร่องตอ้งเป็นศุนย ์(Zero Defect) ในปัจจุบนัจึงให้ความสนใจต่อการสร้างองคก์ารสุขภาพ

สมบูรณ์ (Healthy Organization) และองคก์ารทาํงานอยา่งสนุก (Joyful Organization)  

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 243) กล่าวว่า ปัจจยัทางบริหารถือว่าคน คือ

ทุนท่ีเป็นทรัพยสิ์นมีค่าและเป็นปัจจยัพื้นฐานสําคญัในการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีจะตอ้งไดรั้บ

การดูแลรักษาให้อยู่ในสภาพพร้อมปฏิบติังานได ้เช่นเดียวกบัทรัพยสิ์นอ่ืนๆ โดยเฉพาะในเร่ือง

สุขภาพและความปลอดภยัของบุคลากรท่ีจะตอ้งดูแลเอาใจใส่อย่างใกลชิ้ดและบาํรุงรักษาอย่าง

ต่อเน่ือง   ซ่ึงถือว่าเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสุดสาํหรับบุคลากรท่ีอยูใ่นฐานะผูป้ฏิบติังาน การท่ีมนุษยเ์รามี

สุขภาพดีพร้อมไดรั้บความปลอดภยัจากการปฏิบติังานย่อมส่งผลต่อสุขภาพกายและใจตลอดจน

ความสาํเร็จขององคก์าร สาํหรับประเทศไทยกฎหมายเก่ียวกบัการดูแลสุขภาพ และความปลอดภยั

ในการปฏิบติังาน คือพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ท่ีใหอ้าํนาจกระทรวงแรงงานออก

กฎกระทรวงดําเนินการเพื่อดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ของ

บุคลากร นอกจากน้ียงัมีพระราชบญัญติัเงินทดแทนท่ีกาํหนดให้นายจา้งจ่ายเงินสมทบเขา้กองทุน

ตั้งแต่ร้อยละ 0.2 ถึงร้อยละ 5 ของค่าจา้งตามสภาพความเส่ียงของกิจการโดยกองทุนเงินทดแทนจะ

จ่ายเงินช่วยเหลือบุคลากรท่ีประสบอุบัติ เห ตุ  ห รือเจ็บป่วยเน่ืองจากการปฏิบัติงานเป็น                   



 55 

ค่ารักษาพยาบาล ค่าฟ้ืนฟูกรณีทุพพลภาพ ค่าทาํศพ และเงินทดแทนให้กบับุคลากรท่ีขาดรายไดใ้น

ระหวา่งท่ีเสียชีวิตรวมทั้งการประกนัการวา่งงานของบุคลากร 

1.10.3 สาเหตุของความไม่ปลอดภัยในการทาํงาน 

   จุฑามาส ทวีไพบูลยว์งษ์ และสุวรรธนา เทพจิต (2550, น. 319) กล่าวว่า

สาเหตุพื้นฐานท่ีทาํใหเ้กิดอุบติัเหตุ มีอยู ่3 ประการ 

   1. เหตุสุดวิสัย เช่น เดินผา่นหนา้ต่างท่ีเป็นกระจก แลว้บงัเอิญมีคนขวา้งลูก

บอลถูกกระจกแตกตกลงมาพอดี เป็นสาเหตุท่ีอยู่เหนือการควบคุมของฝ่ายบริหาร ในท่ีน้ีจึงมุ่ง

พิจารณาสาเหตุของอุบติัเหตุท่ีเกิดจากสภาพการทาํงานท่ีไม่ปลอดภยัและการกระทาํท่ีไม่ปลอดภยั 

   2. สภาพการทาํงานท่ีไม่ปลอดภยั มีดงัต่อไปน้ี การใชเ้คร่ืองมือป้องกนัภยั

ไม่ถูกวิธี เคร่ืองจกัรชาํรุด มีขั้นตอนการทาํงานของเคร่ืองจกัรท่ีเป็นอนัตราย ท่ีเก็บเคร่ืองมือไม่มี

ความปลอดภยัและการใช้เคร่ืองจกัรเกินกาํลงั และแสงสว่างและช่องระบายลมไม่เพียงพอ แม้

อุบติัเหตุสามารถเกิดข้ึนไดทุ้กท่ี แต่มีบางท่ีท่ีอนัตรายกวา่ท่ีอ่ืน อุบติัเหตุจาํนวนมากในอุตสาหกรรม

เกิดจากการใช้รถยก เคร่ืองมืออุปกรณ์ บันได และนั่งร้าน นอกจากน้ี การใช้เคร่ืองมือและ

เคร่ืองจกัรอยา่งไม่เหมาะสมเป็นอีกสาเหตุของการเกิดอุบติัเหตุ 

   3. การกระทาํท่ีไม่ปลอดภัย ผูจ้ ัดการท่ีคาํนึงถึงความปลอดภัยส่วนมาก

ทราบดีว่าเป็นไปไม่ได้ท่ีจะขจดัอุบัติเหตุให้หมดไป เพียงแค่ด้วยการลดสภาพการทาํงานท่ีไม่

ปลอดภยั อุบติัเหตุอาจเกิดจากการกระทาํท่ีไม่ปลอดภยั เช่น การโยนวสัดุ การดาํเนินขั้นตอนทาํงาน

ท่ีไม่ปลอดภยัหรือการยกของท่ีไม่ถูกวิธี 

   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 66) กล่าวไวว้่า ในปัจจุบนัน้ีการวิเคราะห์สาเหตุของ

ความไม่ปลอดภยัในการทาํงานไดก้ระทาํในลกัษณะสร้างสรรคแ์ละใชห้ลกัการเหตุผลมากข้ึน โดย

มีวตัถุประสงคท่ี์จะลดอุบติัเหตุและความไม่ปลอดภยัให้น้อยลงเท่าท่ีจะกระทาํได ้การวิเคราะห์

สาเหตุไดแ้ยกออกเป็น 2 สาเหตุใหญ่ๆ คือ 

1.  การกระทาํของบุคคลท่ีไม่ปลอดภยั (Unsafe Personal Acts) เป็นสภาพ

ความไม่ปลอดภยัท่ีเกิดข้ึนจากตวับุคคลเอง ดว้ยความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ การขาดความรู้ ความชาํนาญ 

ไม่เขา้ใจวิธีการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง ไม่ใช่เคร่ืองมือป้องกนัในขณะทาํงาน สภาพร่างกายและจิตใจ

ไม่สมบูรณ์พอ หรือทศันคติไม่ถูกตอ้ง ตามปกติถา้หากไม่มีการควบคุมวิธีการทาํงานแลว้ พนกังาน

มักจะเลือกวิธีการทํางานท่ีมีแนวโน้มว่าจะนําไปสู่การกระทําท่ีไม่ปลอดภัยอาจเป็นด้วย

สัญชาตญาณท่ีตอ้งการความสบายของคนก็ได ้จึงทาํให้เลือกใชว้ิธีทาํงานท่ีเร็วท่ีสุด วิธีท่ีง่ายท่ีสุด

และวิธีท่ีใชค้วามพยายามนอ้ยท่ีสุด สาเหตุน้ีเกิดข้ึนประมาณร้อยละ 82-90 ของความไม่ปลอดภยัใน

การทาํงาน 
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2.  สภาพการณ์ท่ีไม่ปลอดภยั (Unsafe Conditions) ไดแ้ก่ สภาพของสถานท่ี

ท่ีงานตั้งอยู่โรงงาน เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ เคร่ืองป้องกนัอนัตราย สภาพการณ์ไม่ปลอดภยัเกิดจาก

ลกัษะ 3 ประการ คือ 1) สภาพของเคร่ืองจกัรบกพร่องการออกแบบหรือการก่อสร้างไม่ถูกหลกั

วิชาการ 2) อากาศเป็นพิษการถ่ายเทอากาศไม่ดี แสงสว่างไม่เพียงพอ เสียงดังเกินไป 3) ความ

สกปรกในโรงงานสาเหตุจากสภาพไม่ปลอดภัยน้ีมีผลกระทบทั้ งทางร่างกายและจิตใจของ

ผูป้ฏิบติังานแต่เดิมเป็นสาเหตุก่อใหเ้กิดความไม่ปลอดภยัข้ึนมากแต่ต่อมาก็ลดนอ้ยลงเร่ือยๆ จนใน

ปัจจุบนันับว่าเป็นสาเหตุท่ีไม่สําคญัคือจากการวิจยัพบว่าสาเหตุน้ีเกิดข้ึนประมาณร้อยละ 10-15 

ของความไม่ปลอดภยัในการทาํงาน 

   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า สาเหตุของความไม่ปลอดภยัในการทาํงาน

เป็นอุบติัเหตุหรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลาโดยไม่ไดค้าดคิดหรือคาดการณ์ไวล่้วงหน้ามา

ก่อนและไม่สามารถควบคุมได ้เป็นส่ิงท่ีเป็นอนัตรายต่อการดาํเนินงานบุคลากรและสร้างความ

เสียหายใหแ้ก่องคก์ารเป็นอยา่งมาก 

1.11 แรงงานสัมพนัธ์ 

1.11.1 ความหมายของแรงงานสัมพนัธ์ 

   เกษมสันต์ วิลาวรรณ (2555, น. 10) กล่าวไวว้่า แรงงานสัมพนัธ์หมายถึง

ความเก่ียวขอ้งและการปฏิบติัต่อกนัทั้งทางบวกและทางลบระหว่างบุคคลสองฝ่าย คือฝ่ายนายจา้ง 

(ฝ่ายบริหารหรือผูจ้ดัการ) ฝ่ายหน่ึง กบัฝ่ายลูกจา้ง (ฝ่ายพนังานหรือฝ่ายผูป้ฏิบติังาน) อีกฝ่ายหน่ึง 

ตั้งแต่การกาํหนดนโยบายบุคคล การว่าจา้งหรือรับจา้งไปจนถึงการเลิกจา้งหรือลาออก เช่น การรับ

สมคัร การคดัเลือก การฝึกงาน การฝึกอบรม การกาํหนดนวนัและเวลาทาํงาน วนัหยุด วนัลา การ

กาํหนดอตัราค่าจา้ง การจดัสวสัดิการ การบงัคญับญัชา การกาํหนดวินัยและโทษทางวินัย การใช้

มาตรการทางวินัย การสร้างความพอใจในการทาํงาน การเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน การ

ยอมรับนบัถือต่อกนั การเขา้ไปมีส่วนในการจดัการและการตดัสินใจของอีกฝ่ายหน่ึง การร้องทุกข ์

การเจรจาต่อรอง รวมทั้งการใชม้าตรการต่างๆ ในการบงัคบัให้อีกฝ่ายปฏิบติัตามความตอ้งการของ

อีกฝ่ายหน่ึงเช่น การนดัหยดุงานเป็นตน้ 

   ศรีธนา บุญญเศรษฐ์ (2555, น. 6-6) อธิบายไวว้่า ในความหมายแบบแคบ 

แรงงานสมัพนัธ์หมายถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งฝ่ายลูกจา้งและนายจา้งในสถานประกอบการ ซ่ึงเป็น

ความสมัพนัธ์ในดา้นการจา้งงานท่ีเร่ิมตั้งแต่การคดัเลือกลูกจา้งเขา้ทาํงานจนถึงการออกจากงานของ

ลูกจา้ง ส่วนในความหมายแบบกวา้ง แรงงานสัมพนัธ์ หมายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3 ฝ่าย 

คือ ฝ่ายลูกจา้ง ฝ่ายนายจา้ง และภาครัฐ โดยนอกจากจะเป็นความสมัพนัธ์ในดา้นการจา้งงานแลว้ ยงั

เน้นความสัมพนัธ์เพื่อการแก้ไขความขดัแยง้ระหว่างฝ่ายลูกจา้งและนายจา้ง ซ่ึงทาํให้แรงงาน
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สัมพนัธ์ในความหมายแบบกวา้งมีความหมายในลกัษณะเดียวกบัอุตสาหกรรมสัมพนัธ์ (Industrial 

Relations) ทั้งยงัเป็นคาํท่ีใชม้าตั้งแต่ยคุเร่ิมตน้ของการปฏิวติัอุตสาหกรรม ซ่ึงการจา้งงานส่วนใหญ่

อยูใ่นภาคการผลิต สภาพการทาํงานและส่ิงแวดลอ้มไม่ดีเท่าท่ีควร ส่วนอีกคาํหน่ึงท่ีมีความหมาย

เช่นเดียวกนัคือคาํว่า พนกังานสัมพนัธ์ (Employee Relations) ซ่ึงเร่ิมใชเ้ม่ือการจา้งแรงงานในภาค

บริการขยายตวัข้ึน สภาพการทาํงานและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานต่างๆดีข้ึนกวา่เดิม 

   จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้่าแรงงานสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง

ระหว่างกนัและกนัของบุคคลสองฝ่ายในองคก์ารซ่ึงอีกฝ่ายเป็นผูว้่าจา้งเรียกว่า นายจา้ง และอีกฝ่าย

หน่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานเพื่อแลกกบัค่าตอบแทนเรียกวา่ ลูกจา้ง 

1.11.2 ความสัมพนัธ์แบบทวิภาคแีละไตรภาค ี

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 295) กล่าวว่าความสัมพันธ์แบบทวิภาคี

ประกอบดว้ยหนา้ท่ีต่อไปน้ี 

   1. การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เพื่อสร้าง

สมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 

   2. การปรึกษาหารือร่วมกนั โดยใชต้วัแทนของทั้งสองฝ่ายร่วมประชุมหารือ

เพื่อแกข้อ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

   3. คณะกรรมการร่วม เป็นคณะกรรมการท่ีมาจากตัวแทนนายจ้างและ

ลูกจ้างทาํหน้าท่ีคอยพิจารณาหาข้อสรุปในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวกับความเป็นอยู่ของลูกจ้าง เช่น

สวสัดิการ สุขภาพความปลอดภยั ตลอดจนระเบียบวินยัในการปฏิบติังาน 

   4. การเจรจาต่อรอง ในกรณีท่ีมีปัญหาหรือขอ้เรียกร้องเกิดข้ึนโดยทั้งฝ่าย

นายจา้งและลูกจา้ง จะตอ้งส่งตวัแทนเขา้ร่วมหารือเพื่อสรุปและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 

   5. การร่วมบริหารงาน โดยฝ่ายนายจา้งจะเปิดโอกาสใหต้วัแทนฝ่ายลูกจา้งมี

ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน เพื่อประโยชน์ต่อการดาํเนินงานตนเอง 

   ความสมัพนัธ์แบบไตรภาคี ประกอบดว้ยหนา้ท่ีต่อไปน้ี 

   1. ระงบัขอ้พิพาทดา้นแรงงาน เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาท่ีรุนแรง และ

เพื่อความสงบของสังคม ผูดู้แลงานส่วนน้ีคือ คณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ และคณะกรรมการ

รัฐวิสาหกิจสมัพนัธ์ 

   2. คุม้ครองแรงงาน คณะกรรมการไตรภาคีจะทาํหนา้ท่ีคุม้ครองแรงงานให้

สามารถปฏิบติังาน และดาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งสันติสุขในสังคม โดยเฉพาะในเร่ืองประกนัสังคมกองทุน

เงินทดแทน ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
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   3. กาํหนดอตัราค่าแรงขั้นตํ่า คณะกรรมการไตรภาคีจะทาํหน้าท่ีกาํหนด

ค่าแรงขั้นตํ่า เพื่อใหลู้กจา้งสามารถมีรายไดเ้พียงพอแก่การดาํรงชีพ 

   4. ร่วมเสนอแนวคิด คณะกรรมไตรภาคีจะทาํหน้าท่ีเสนอแนวคิดร่วมกบั

คณะกรรมการส่งเสริมแรงงานสมัพนัธ์ สภาท่ีปรึกษาแรงงานแห่งชาติ เก่ียวกบันโยบายดา้นแรงงาน

ท่ีจะตอ้งดาํเนินการต่อไปเพื่อความเป็นธรรมของผูใ้ชแ้รงงาน 

1.11.3  องค์การลกูจ้าง 

  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 292) กล่าวว่าแนวคิดในเร่ืองความสัมพนัธ์

ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ไดว้ิวฒันาการตามลาํดบัตั้งแต่ยุคเกษตรกรรมจนถึงยุคอุตสาหกรรม ท่ี

เร่ิมมีการเอารัดเอาเปรียบระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งมากข้ึนโดยเฉพาะในระยะเร่ิมตน้การปฏิวติั

อุตสาหกรรมปลายคริสตศ์ตวรรษท่ี 18 นั้น ลูกจา้งถูกเอารัดเอาเปรียบจากฝ่ายนายจา้งในระบบเสรี

นิยมท่ีจะมุ่งสร้างผลผลิตและให้ไดก้าํไรมากท่ีสุด โดยวิธีการกาํหนดค่าแรงขั้นตํ่าไม่มีสวสัดิการ

ตามควรจาํนวนชัว่โมงปฏิบติังานยาวนานในแต่ละวนัสภาพแวดลอ้มท่ีเลวร้ายก่อใหเ้กิดความเส่ือม

โทรมแก่สุขภาพอนามยัเป็นอย่างยิ่ง แนวคิดของฝ่ายลูกจา้งดงักล่าวน้ีเองทาํให้เกิดการรวมตวัข้ึน

เพื่อให้เกิดพลงัการยอมรับนับถือ และเกิดอาํนาจในการเขา้ร่วมปรึกษาหารือ หรืออาํนาจในการ

ต่อรองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง ตามหลกัของแรงงานสัมพนัธ์ท่ีให้สิทธิทั้งลูกจา้ง และนายจา้งจดัตั้ง

องคก์ารของตนเองไดภ้ายใตเ้ง่ือนไขตามขอ้บงัคบัของกฎหมาย โดยลูกจา้งสามารถจดัตั้งองคก์าร

ลูกจา้งตามรูปแบบต่างๆ ต่อไปน้ี 

  1. สหภาพแรงาน หมายถึง องค์การท่ีลูกจ้างสมัครใจร่วมกันจัดตั้ งและ

ดาํเนินการในรูปประชาธิปไตย ให้เป็นตวัแทนของลูกจา้งในการเจรจาต่อรองกบันายจา้งเก่ียวกบั

สภาพการจา้งงาน และยงัเป็นศูนยร์วมความคิดเห็นของลูกจา้งท่ีแสดงต่อสถาบนัทางสังคมอ่ืนๆ

และต่อรัฐดว้ย 

  2. สหพันธ์แรงงาน หมายถึง องค์การท่ีเกิดจากการรวมตัวกันระหว่าง

สหภาพแรงงานประเภทเดียวกันตั้ งแต่ 2 สหภาพแรงงานข้ึนไปร่วมกันจดทะเบียนจัดตั้ งเป็น

สหพนัธ์แรงงานและมีฐานะเป็นนิติบุคคล การจดัตั้งสหพนัธ์แรงงานหรือการเขา้ร่วมเป็นสมาชิก

สหพนัธ์แรงงานจะกระทาํไดก้็ต่อเม่ือไดรั้บความเห็นชอบจากสมาชิกดว้ยคะแนนเสียงก่ึงหน่ึงของ

จาํนวนสมาชิกทั้งหมดของแต่ละสหภาพแรงงาน 

  3. สภาองคก์ารลูกจา้ง หมายถึง องคก์ารท่ีเกิดจากการรวมตวักนัของสหภาพ

แรงงานหรือสหพนัธ์แรงงานไม่นอ้ยกวา่ 15 แห่ง ร่วมกนัจดทะเบียนจดัตั้งและมีฐานะเป็นนิติบุคคล

เช่นกัน โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีจะกระทาํกิจกรรมด้านแรงงานสัมพนัธ์ในระดับมหาภาคประการ
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สําคญัจะช่วยเป็นแรงสนับสนุนและสร้างอาํนาจต่อรองให้แก่กลุ่มลูกจา้ง ในการดาํเนินกิจกรรม

ต่างๆ 

  ศรีธนา บุญญเศรษฐ์ (2555, น. 57) กล่าวว่าลูกจา้ง คือผูซ่ึ้งตกลงทาํงานให้

นายจา้งโดยไดรั้บค่าจา้ง ลูกจา้งจึงมีหนา้ท่ีในการทาํงานต่างๆ ใหแ้ก่นายจา้งตามท่ีไดต้กลงกนัไวซ่ึ้ง

ถือเป็นสัญญาจา้งแรงงานท่ีตอ้งปฏิบติัตาม โดยการทาํงานนั้นอาจเป็นงานท่ีใชแ้รงงานมาก เช่น 

งานกรรมกร งานช่าง เป็นต้น หรืองานท่ีใช้ความสามารถในการคิดวิเคราะห์และจัดการ เช่น       

งานผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบักลาง ระดบัตน้ เป็นตน้ สิทธิของฝ่ายลูกจา้งและนายจา้งซ่ึงเป็นไปตาม

สญัญาขององคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศโดยถือเป็นสิทธิแรงงานขั้นพื้นฐานมี 2 ประการ ไดแ้ก่ 

  1. สิทธิในการรวมตวักนัก่อตั้งองคก์ารของตน การรวมพลงัของลูกจา้งเพื่อ

สร้างอาํนาจต่อรองในการคุม้ครองสิทธิและผลประโยชน์ของลูกจา้งเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัดงันั้น

ลูกจา้งจึงมีสิทธิในการเขา้ร่วมกนัก่อตั้งองคก์ารลูกจา้งโดยสมคัรใจไดโ้ดยปราศจากการแทรกแซง

จากนายจา้ง และไม่ตอ้งไดรั้บอนุญาตจากเจา้พนกังานของรัฐ นอกจากน้ีองคก์ารลูกจา้งดงักล่าวก็มี

สิทธิ เสรีภาพในการเลือกผูแ้ทน การบริหารงาน และการดาํเนินกิจกรรมต่างๆรวมถึงการเขา้ร่วม

เป็นสมาชิกขององคก์ารอ่ืนในรูปของสหพนัธ์โดยเจา้พนกังานของรัฐไม่สามารถแทรกแซงการใช้

สิทธิ เสรีภาพได้ ขณะเดียวกันนายจ้างก็มีสิทธิท่ีจะก่อตั้ งองค์การนายจ้างในลักษณะเดียวกับ

องคก์ารลูกจา้งได ้

  2. สิทธิท่ีจะดาํเนินการเจรจาต่อรองเป็นหมู่คณะ เม่ือลูกจา้งมีสิทธิท่ีจะก่อตั้ง

องคก์ารลูกจา้ง ลูกจา้งยอ่มไดรั้บความคุม้ครองในการใชสิ้ทธิ และองคก์ารลูกจา้งก็ยอ่มมีสิทธิท่ีจะ

เรียกร้องและเจรจาต่อรองในนามของลูกจา้งได้ โดยเฉพาะในเร่ืองเก่ียวกับสภาพการจา้ง เช่น       

วนัและเวลาทาํงาน ค่าจา้ง สวสัดิการ การเลิกจา้ง เป็นตน้ การเจรจาต่อรองระหว่างองคก์ารลูกจา้ง

กบันายจา้งหรือองคก์ารนายจา้งจะตอ้งเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ และร่วมกนัหาขอ้สรุปดว้ยความ

จริงใจโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ร่วมกนั 

  สิทธิในการรวมตวักนัก่อตั้งองคก์ารของตนดงักล่าวทาํใหลู้กจา้งในประเทศ

ไทยรวมตวักนัเป็นองคก์ารลูกจา้งในรูปสหภาพแรงงาน สหพนัธ์แรงงาน และสภาองคก์ารลูกจา้ง 

ซ่ึงการจดัตั้งและดาํเนินงานตอ้งเป็นไปตามพระราชบญัญติัแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 

1.11.4  องค์การนายจ้าง 

    วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 294) กล่าวว่า การรวมตวักันเป็นองค์การ

ของฝ่ายนายจา้งนั้น ในระยะเร่ิมแรกเป็นการรวมกลุ่มเพื่อประโยชน์ทางดา้นการคา้ ดา้นธุรกิจ หรือ

ด้านอุตสาหกรรมเท่านั้ น สําหรับในประเทศไทยการรวมกลุ่มของฝ่ายนายจา้งกระทาํอยู่หลาย

รูปแบบเช่น สมาคมอุตสาหกรรมไทย และหอการคา้ไทยเป็นตน้ ซ่ึงองค์การเหล่าน้ีแมจ้ะเป็น
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องคก์ารของฝ่ายนายจา้งก็ตาม แต่ยงัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคห์ลกัเป็นอย่างอ่ืน เม่ือมีปัญหาดา้น

แรงงานสัมพนัธ์ก็จะร่วมกนัปรึกษาหารือและมีบทบาทในการแกปั้ญหาขอ้พิพาทแรงงานบา้งใน

บางคร้ัง องคก์ารดงักล่าวจึงไม่มีสิทธิและหน้าท่ีในดา้นแรงงานสัมพนัธ์โดยตรง ต่อมาไดมี้การ

ประกาศใชพ้ระราชบญัญติัแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 โดยกาํหนดใหสิ้ทธิแก่นายจา้งจดัตั้งองคก์าร

ของฝ่ายนายจา้งได ้3 ระดบั คือ 

   1. สมาคมนายจ้าง เป็นองค์การของนายจ้างท่ีประกอบกิจการประเภท

เดียวกนัตั้งแต่ 3 แห่งข้ึนไป การจดัตั้งตอ้งจดทะเบียนต่อนายทะเบียน มีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อการแสวงหาและคุ้มครองประโยชน์ เก่ียวกับสภาพการจ้าง และส่งเสริม

ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง และระหวา่งนายจา้งดว้ยกนั 

   2. สหพนัธ์นายจา้ง หมายถึง เป็นองค์การของสมาคมนายจา้งท่ีมีสมาชิก

ประกอบกิจการประเภทเดียวกนัตั้งแต่ 2 สมาคมนายจา้งข้ึนไป การจดัตั้งจะตอ้งจดทะเบียนมีฐานะ

เป็นนิติบุคคล วตัถุประสงคข์องสหพนัธ์นายจา้งเป็นเช่นเดียวกบัวตัถุประสงคข์องสมาคมนายจา้ง 

   3. สภาองค์การนายจา้ง เป็นองค์การท่ีประกอบดว้ย สมาคมนายจา้งหรือ

สหพนัธ์นายจา้งตั้งแต่ 5 แห่งข้ึนไป การจดัตั้งตอ้งจดทะเบียนมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีวตัถุประสงค์

เพื่อส่งเสริมการศึกษาและดา้นแรงงานสมัพนัธ์เท่านั้น 

   ศรีธนา บุญญเศรษฐ์ (2555, น. 58) กล่าวว่านายจา้ง คือผูซ่ึ้งรับลูกจา้งเขา้

ทาํงานโดยจ่ายค่าจา้งให้ นายจา้งจึงมีหนา้ท่ีจ่ายค่าจา้งตลอดระยะเวลาท่ีลูกจา้งทาํงานให้แก่นายจา้ง

นอกจากน้ีเม่ือการจา้งแรงงานส้ินสุดลง นายจา้งตอ้งออกใบสําคญัแสดงการทาํงาน หรือท่ีนิยม

เรียกว่า ใบผา่นงาน ให้แก่ลูกจา้งในวนัท่ีส้ินสุดการจา้งนั้น โดยลูกจา้งไม่ตอ้งร้องขอหรือทวงถาม

และตอ้งใชเ้งินค่าเดินทางกลบัใหแ้ก่ลูกจา้งหากส่งลูกจา้งไปทาํงานต่างถ่ิน สาํหรับสิทธิของนายจา้ง

นอกจากสิทธิในการควบคุมบงัคบับญัชาหือสัง่ลูกจา้งใหท้าํงานใหแ้ก่นายจา้งแลว้ นายจา้งยงัมีสิทธิ

อ่ืนๆ เช่น สิทธิในการกาํหนดกระบวนการและตารางการผลิต สิทธิในการดาํเนินการทางวินยั สิทธิ

ในการจดัตั้งองคก์าร เป็นตน้ องคก์ารท่ีเกิดข้ึน 

   1. สมาคมนายจา้ง คือองคก์ารท่ีนายจา้งรวมตวักนัจดัตั้งข้ึนเพื่อแสวงหาและ

คุม้ครองประโยชน์เก่ียวกบัสภาพการจา้ง และส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างนายจา้งดว้ยกนั

และระหว่างนายจา้งกับลูกจา้งการจดัตั้ งตอ้งดาํเนินการโดยนายจา้งซ่ึงเป็นบุคคลธรรมดาหรือ      

นิติบุคคลท่ีมาจากกิจการประเภทเดียวกันจาํนวนไม่น้อยกว่า 3 ราย เป็นผูเ้ร่ิมก่อการและยื่นคาํ      

ขอจดทะเบียนเป็นหนังสือพร้อมกบัร่างขอ้บงัคบัของสมาคมนายจา้ง เม่ือไดรั้บจดทะเบียนเป็น        

นิติบุคคลแลว้ตอ้งดาํเนินการประชุมใหญ่สามญัคร้ังแรกภายใน 120 วนันบัแต่วนัท่ีจดทะเบียน เพื่อ

เลือกตั้งกรรมการและมอบหมายการทั้งปวงใหค้ณะกรรมการ รวมทั้งอนุมติัร่างขอ้บงัคบัท่ีไดย้ืน่ไว้
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เม่ือขอจดทะเบียน หลงัจากนั้นจึงนาํขอ้บงัคบัและรายช่ือ ท่ีอยู ่อาชีพหรือวิชาชีพของกรรมการไป

จดทะเบียนภายใน 14 วนันบัแต่วนัท่ีท่ีประชุมใหญ่ลงมติจึงเร่ิมดาํเนินงานได ้

   2. สหพนัธ์นายจา้ง คือองคก์ารท่ีเกิดจากการรวมตวักนัของสมาคมนายจา้ง

ท่ีมีสมาชิกประกอบกิจการประเภทเดียวกนัตั้งแต่ 2 สมาคมข้ึนไป เพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดี

ระหว่างสมาคมนายจา้ง และคุม้ครองผลประโยชน์ของสมาคมนายจา้ง การจัดตั้ งหรือเขา้เป็น

สมาชิกของสหพนัธ์นายจา้งตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากสมาชิกดว้ยคะแนนเสียงเกินก่ึงหน่ึงและ

ตอ้งนาํไปจดทะเบียนเป็นนิติบุคคล สมาคมนายจา้งซ่ึงเป็นสมาชิกสหพนัธ์นายจา้งมีสิทธิส่งผูแ้ทน

ไปร่วมประชุมและดําเนินการของสหพันธ์นายจ้างได้ตามจํานวนท่ีกําหนดไว้ในข้อบังคับ         

ส่วนคณะกรรมการของสหพนัธ์นายจา้งใหเ้ลือกตั้งจากผูแ้ทนของสมาคมนายจา้งท่ีเป็นสมาชิกของ

สหพนัธ์นายจา้งนั้น 

   3. สภาองค์การนายจ้าง คือองค์การท่ีเกิดจากการรวมตวักันของสมาคม

นายจา้งหรือสหพนัธ์นายจา้งไม่น้อยกว่า 5 แห่ง เพื่อส่งเสริมการศึกษาและส่งเสริมการแรงงาน

สัมพนัธ์เท่านั้น สภาองคก์ารนายจา้งเป็นองคก์รแรงงานระดบัชาติเช่นเดียวกบัสภาองคก์ารลูกจา้ง

โดยต้องจดทะเบียนเป็นนิติบุคคลและมีบทบาทสําคัญในนามของฝ่ายนายจ้าง อาทิ การเป็น

กรรมการในคณะกรรมการไตรภาคีต่างๆ เช่น คณะกรรมการค่าจา้ง คณะกรรมการประกนัสังคม

เป็นตน้ 

1.12 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.12.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   ปราชญา กลา้ผจญั และพอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550, น. 180) กล่าวว่า การ

ประเมินผลการปฏิบติังาน นับเป็นเคร่ืองมือท่ีทรงประสิทธิภาพยิ่งในการบริหารงาน หากมีการ

ประเมินท่ีเท่ียงตรง เท่ียงธรรม ผูท่ี้ทาํงานดี มีผลงานดี ผลงานมาก ไดรั้บการประเมินอยา่งเหมาะสม 

ก็เป็นการส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน แต่หากประเมินอย่างเลินเล่อไม่รอบคอบ     

ไม่ระมดัระวงั ไม่มีหลกัการ มีอคติผลการประเมินนั้น ก็อาจจะบิดเบ้ียว ไม่ตรงกบัความน่าจะเป็น

และอาจจะส่งผลเสียหายอย่างร้ายแรงแก่องค์การได้ เน่ืองจากทาํให้ผูป้ฏิบัติงานเสียขวญัและ

กาํลงัใจอยา่งรุนแรงจนถึงขนาดท่ีอาจจะขอลาออกจากงานก็ได ้หรือทาํงานอยา่งไม่เตม็ท่ี ฝืนใจทาํ 

และมุ่งเสาะแสวงหางานใหม่ทาํอยูต่ลอดเวลากไ็ด ้  

   วรารัตน์ เขียวไพรี (2551, น. 162) ไดส้รุปว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน

หมายถึงการประเมินค่าของผูป้ฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน และคุณลกัษณะดา้นอ่ืนๆ    

ท่ีมีความจาํเป็นในการปฏิบติังานในช่วงระยะเวลาและมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้โดยวิธีประเมินผลเป็น

ระบบมาตรฐานแบบเดียวกัน เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมทั่วทั้ งองค์การ สามารถใช้ขอ้มูลจาก        
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การประเมินผลการปฏิบติังานน้ีเป็นประโยชน์ในการจ่ายค่าตอบแทน เพื่อจูงใจและพฒันาการ

ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานและพฒันาองคก์ารในอนาคต  

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 195) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรนั้น เป็นการวดัหรือประเมินค่าผลการปฏิบติังานในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนดให้ปฏิบติั

เพื่อให้บุคลากรไดท้ราบผลการปฏิบติังานของตนเองว่าอยู่ในระดบัใดและส่ิงใดบา้งท่ีควรจะตอ้ง

ปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

   จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานขา้งตน้สรุปได้ว่าการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การวดัผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในแต่ละ

คนซ่ึงมีการจดัเป็นระบบการวดัผลตามกาํหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานเพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบ

ผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าอยู่ในระดับใดส่ิงใดบ้างท่ีควรจะต้องปรับปรุงแก้ไขให้มี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และมีโอกาสท่ีจะพฒันาผลการปฏิบติังานไดดี้ข้ึนอยา่งไร 

1.12.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   ผสุดี รุมาคม (2551, น. 46) กล่าวว่า การประเมินการปฏิบติังานถูกนาํมาใช้

เก่ียวกับการตดัสินใจและการให้แนวทางกับการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามปกติ โดย

วตัถุประสงคข์องการประเมินการปฏิบติังานมี ดงัน้ี 

   1. วตัถุประสงคด์า้นการประเมิน (evaluative objectives) เก่ียวขอ้งกบัเร่ือง

ค่าตอบแทน การประเมินการปฏิบติังานมกัจะมีผลกระทบสองส่วนต่อค่าตอบแทนในอนาคต   

ส่วนแรก ในระยะสั้ นการประเมินการปฏิบติังานจะกาํหนดความสามารถท่ีจะตอ้งมีเพิ่มข้ึนในปี 

ต่อไปส่วนท่ีสอง ในระยะยาวการประเมินการปฏิบติังานจะกาํหนดว่าพนกังานคนใดจะไดรั้บการ

เล่ือนตาํแหน่งซ่ึงไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน การตดัสินใจเร่ืองการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งงานจะไดรั้บ

ผลกระทบจากการประเมินการปฏิบติังานเช่นเดียวกนั เน่ืองจากผูบ้ริหารจะตอ้งตดัสินใจเก่ียวกบั

การเล่ือนตาํแหน่ง การลดตาํแหน่ง การโยกยา้ย และการใหอ้อกจากงาน การประเมินการปฏิบติังาน

ยงัสามารถถูกนาํไปใชใ้นการประเมินระบบการสรรหา การคดัเลือก และการบรรจุพนักงานโดย

การเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบติังานของพนกังานกบัคะแนนสอบคดัเลือกในขณะท่ีเป็น

ผูส้มคัรงาน 

   2. วตัถุประสงค์ด้านการพฒันา (developmental objectives) การให้ขอ้มูล

ยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน เป็นความตอ้งการดา้นการพฒันาในเบ้ืองตน้ เน่ืองจากบุคลากร

เกือบทุกคนตอ้งการท่ีจะทราบว่า ผูบ้งัคบับญัชารู้สึกอย่างไรเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพวกเขา

แรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึน เม่ือบุคลากรได้รับขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเสนอแนะ

เป้าหมาย ซ่ึงส่งเสริมความกา้วหนา้ของงานอาชีพในอนาคต 
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   ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 12-8) กล่าวว่า การกาํหนดวตัถุประสงค์ของการ

ประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อท่ีจะหามาตรฐานหรือหลกัเกณฑส์าํหรับกาปฏิบติังานของพนกังานท่ี

แน่นอนและมีระบบสาํหรับการจดัการทรัพยากรมนุษยด์งันั้น วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ

ปฏิบติังานในองคก์ารธุรกิจโดยทัว่ไป ไดแ้ก่ 

   1. เพื่อการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งหน้าท่ี การประเมินผลการปฏิบติังานจะ

ช่วยใหฝ่้ายบริหารสามารถคดัเลือกพนกังานท่ีเหมาะสมท่ีจะแต่งตั้งไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้แลช่วย

ให้ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนแสดงความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินผล

การปฏิบติังานจะเป็นประโยชน์ในการเปรียบเทียบว่าผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสามารถเหมาะสม

กว่ากนัในการท่ีจะเล่ือนให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไป โดยเป็นไปอย่างยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบ 

และมีระเบียนแบบแผน ซ่ึงใชส้าํหรับการประเมินผลการปฏิบติังานบุคคลในองคก์ารเดียวกนัโดย

เสมอหนา้ เป็นการป้องกนัการเล่นพรรคเล่นพวก 

   2. เพื่อการพิจารณาโอน โยกยา้ย ลดตาํแหน่ง และการออกจากงานการ

ประเมินผลการปฏิบติังานจะทาํให้ไดข้อ้มูลซ่ึงนาํมากาํหนดไดว้่าผูป้ฏิบติังานคนใดเหมาะสมกบั

การทาํงานในตาํแหน่งใด และคนใดสามารถทาํงานท่ีรับผิดชอบไดอ้ย่างเป็นท่ีพึงพอใจ ผลการ

ประเมินจะช้ีให้เห็นว่าบุคคลใดมีความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ เหมาะสมท่ีจะทาํงานใดถา้

ปรากฏวา่ไม่เหมาะสมกบังานใดเลยกมี็ความจาํเป็นในการพิจารณาใหอ้อกจากงานไป 

   3. เพื่อการบริหารค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยให้มี

มาตรฐานท่ีดีในการปรับปรุงเงินเดือนให้เหมาะสม และได้รับการยอมรับ การประเมินผลการ

ปฏิบติังานมีความสาํคญัต่อการกาํหนดค่าจา้งเงินเดือนของพนกังานมาก เพราะจะวดัให้เห็นว่าใคร

ควรไดรั้บค่าตอบแทนในการปฏิบติังานมากกว่าใคร และอยูใ่นระดบัใดของอตัราเงินเดือนทั้งหมด

ซ่ึงจะตอ้งมองท่ีองคป์ระกอบของตาํแหน่ง หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ เพื่อให้การกาํหนดค่าตอบแทน

มีความเหมาะสมเป็นธรรมมากยิ่งข้ึน โดยจะตอ้งมีลกัษณะการจูงใจมากกว่าการบัน่ทอนกาํลงัใจ

ของผูป้ฏิบติังาน 

   4. เพื่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลการปฏิบติังานจะให้

ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษย ์อนัจะทาํให้สามารถรู้ถึงจุดเด่นและจุดดอ้ย

เพื่อการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์จาํเป็นได ้

   5. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการให้คาํแนะนาํ ฝึกอบรมและพฒันาผูป้ฏิบติังาน

การประเมินผลการปฏิบติังานจะใหข้อ้มูลท่ีช้ีถึงขอ้บกพร่องต่างๆ ในการปฏิบติังานซ่ึงผูป้ฏิบติังาน

ไม่รู้ ขอ้มูลน้ีจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ความสามารถของบุคคล ถา้พบว่ามีจุดอ่อนหรือ

ขอ้บกพร่องกจ็ะไดป้รับปรุง แกไ้ขเพื่อเสริมทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นต่องาน 
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   6. เพื่ อปรับปรุงการควบคุมบังคับบัญ ชา หมายถึงความต้องการให้

ผูบ้งัคบับญัชาคอยประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยจะตอ้งมองเห็นความจาํเป็น

ท่ีจะตอ้งสังเกตการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นความ

รับผดิชอบของตนเองท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพฒันาความสาํคญัของงาน

ให้มากยิ่งข้ึน ดงันั้น ขอ้มูลการประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการบริหารงานมากยิง่ข้ึน 

   7. เพื่อพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อน

จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาควรร่วมกันกําหนด

วตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน ซ่ึงควรตอ้งมีการตกลงร่วมกนัในผลของงานท่ีตอ้งการ เพื่อใชเ้ป็น

มาตรฐานในการวดัผลการปฏิบติังาน การร่วมกนักาํหนดวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานทาํให้

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสในการปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัมี

ส่วนช่วยในการเสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   8. เพื่อการแกไ้ข ปรับปรุงระบบวิธีการทาํงานและอุปกรณ์ในการทาํงานใน

กรณีท่ีผลผลิตขององคก์ารตํ่ากว่าเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้อาจมิไดมี้สาเหตุมาจากผูป้ฏิบติังานหากแต่

อาจสืบเน่ืองมาจากระบบมีการทาํงานท่ีไม่รัดกุม หรืออุปกรณ์ท่ีใชใ้นการทาํงานไม่ดีพอดงันั้นการ

ประเมินผลการปฏิบติังานจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลวิเคราะห์ถึงระบบวิธีการทาํงานและอุปกรณ์ท่ีเหมาะสม 

เพื่อการแกไ้ขปรับปรุงต่อไป 

   9. เพื่อปรับปรุงวิธีคัดเลือกบุคลากรเขา้ทํางาน หากพบว่าผลงานตกตํ่า

เน่ืองจากการท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้ ความสามารถไม่ตรงกบังาน ก็สามารถแกไ้ขโดยการยอ้นกลบั

ไปพิจารณาปรับปรุงเร่ืองวิธีการในการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน เช่น ปรับปรุงขอ้สอบ

คดัเลือก ปรับปรุงวิธีการคดัเลือก หรืออ่ืนๆ ใหไ้ดค้นท่ีเหมาะสมต่อไป 

   10. เพื่อกระตุน้ผูป้ฏิบติังานให้มีผลงานมากข้ึน เพื่อให้ผลการปฏิบติังาน

ไดรั้บการประเมินว่าอยูใ่นระดบัท่ีน่าพึงพอใจในการประเมินคร้ังต่อไป ซ่ึงเป็นเป้าหมายของบุคคล

โดยทัว่ไปท่ีตอ้งการผลการประเมินในระดบัท่ีน่าพอใจ เพื่อประโยชน์ในเร่ืองการเล่ือนตาํแหน่ง

หรือเล่ือนขั้นเงินเดือน ภายหลงัการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีแลว้ 

   11. เพื่อให้เห็นประสิทธิผลโดยส่วนรวมของโครงการพฒันาการบริหารว่า

มีความสําเร็จเพียงใด โดยผลรวมของส่วนย่อยจะเป็นตวัช้ีถึงความสําเร็จหรือความลม้เหลวของ

องค์การเป็นอย่างดี เพราะถา้ปรากฏว่าผลการประเมินออกมาไม่น่าพอใจจะไดห้าทางปรับปรุง

แกไ้ขใหดี้ข้ึนต่อไป 
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   วิลาวรรณ  รพีพิ ศาล (2554, น . 198) กล่าวว่าใน การประเมิน ผลการ

ปฏิบติังานจาํเป็นตอ้งกาํหนดวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นแนวทางท่ีคอยควบคุมให้การประเมินเป็นไป

อยา่งถูกตอ้งและอยูใ่นทิศทางเดียวกนั ดงันั้น วตัถุประสงคข์องการประเมินผลโดยทัว่ไปมีดงัน้ี 

   1. เพื่อให้ทราบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรว่าสามารถปฏิบัติงานได้

บรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไวห้รือไม่เพียงใด รวมทั้งรู้ว่าตนเองมีปัญหาและอุปสรรคอะไรบา้งท่ี

จาํเป็นตอ้งรีบปรับปรุงแกไ้ข 

   2. เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบ และจัดการ

ตาํแหน่งงานใหเ้ป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 

   3. เพื่อใชพ้ฒันาบุคลากร ทั้งน้ีเพราะผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการ

วิเคราะห์ขอ้ดี ขอ้บกพร่องของบุคลากรและเป็นแนวทางปรับปรุงเพื่อเพิ่มทกัษะและคุณลกัษณะท่ี

จาํเป็นต่องานใหม้ากยิง่ข้ึน 

   4. เพื่ อประสานสัมพันธภาพ อัน ดีระห ว่างผู ้บ ริห ารกับบุคลากรใน

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานต่อไป 

   5. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะโครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

   6. เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการปฏิบติังานให้ได้มาตรฐานตามท่ี

กาํหนดไว ้รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารขององคก์ารอีกทางหน่ึงดว้ย 

1.12.3 ความสําคญัของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 12-6) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานมี

ความสาํคญัโดยพิจารณาจากประโยชน์ท่ีผูบ้ริหาร พนกังาน และองคก์ารไดรั้บใดา้นต่างๆต่อไปน้ี 

   1. ทําให้พนักงานได้ลําดับเป้าหมายของงาน โดยผูบ้ ังคับบัญชาเป็นผู ้

ทบทวนแจง้ผลเพื่อขจดัปัญหาความไม่เขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมายของงาน 

   2. ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งทบทวนผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีกาํหนด

ไดท้ราบจุดเด่นและจุดดอ้ยของพนกังาน และการวดัผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   3. ทาํให้พนักงานมีโอกาสรับทราบผลการปฏิบัติงานเพื่อการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทาํงานของตนเอง 

   4. ช่วยในการพิจารณาเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

   5. ใชเ้ป็นขอ้มูลสําหรับการวางแผนกาํลงัคนและการวางแผนขององคก์าร

ซ่ึงก่อใหเ้กิดความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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   6. ช่วยในการพิจารณากําหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมตามผลการ

ปฏิบติังาน 

   7. ช่วยในการประเมินผลพนักงานใหม่เพื่อการปรับปรุงกระบวนการสรร

หาและคดัเลือกบุคลากร 

   8. ช่วยใหพ้นกังานเกิดความพอใจในงานและสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วม

ของพนกังาน 

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 199) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบติังาน

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารดงัต่อไปน้ี 

   1. ทาํให้การพิจารณาความดีความชอบดาํเนินไปดว้ยความโปร่งใสยติุธรรม

มีระบบเป็นระเบียบแบบแผนท่ีชดัเจน ไม่ถูกกลัน่แกลง้เอารัดเอาเปรียบ หรือเล่นพรรคเล่นพวกโดย

ปราศจากเหตุผล 

   2. ทําให้การจัดการตําแหน่งงาน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่ง โยกยา้ย ลดขั้นลดตาํแหน่ง และการเลิกจา้งเป็นไปอยา่งยติุธรรม เพราะการประเมินผลการ

ปฏิบติังานช่วยให้ผูบ้ริหารทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบติังาน ตลอดจนจุดเด่นและดอ้ยของ

บุคลากรแต่ละคนไดเ้ป็นอยา่งดี 

   3. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการติดตามตรวจสอบเพื่อควบคุมการปฏิบติังานให้

ดาํเนินไปตามวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีกาํหนดไว ้

   4. ทาํให้บุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่า บรรลุผลตาม

เกณฑห์รือมาตรฐานท่ีกาํหนดไวห้รือไม่เพียงใด และควรจะปรับปรุงตนเองในจุดใดบา้ง 

   5. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือกระตุน้ให้บุคลากรในองคก์ารไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ

เตม็ใจ เตม็กาํลงัความรู้ ความสามารถ โดยไม่ตอ้งคอยกงัวลวา่ตนเองจะไม่ไดรั้บความเป็นธรรม 

   6. เป็นเคร่ืองมือช่วยส่งเสริมความเขา้ใจและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่าง

ผูบ้ริหารกบับุคลากร ตลอดจนผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 

   7. ช่วยพฒันาแนวทางการวางแผนอาชีพ การกาํหนดอตัรากาํลงัคนการสรร

หา คดัเลือกบุคลากร และพฒันาระบบงานใหแ้ก่องคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

1.12.4 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   วรารัตน์ เขียวไพรี (2551, น. 162) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานมี

ขั้นตอนสาํคญั 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

   ขั้นท่ี 1 การกาํหนดเป้าหมายมาตรฐานตามขอบเขตของการวิเคราะห์งาน

และจดัทาํดชันีช้ีวดัความสาํเร็จ 
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   ขั้นท่ี 2 การเลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

   ขั้นท่ี 3 การดาํเนินการวดัผลการปฏิบติังาน 

   ขั้นท่ี 4 การเปรียบเทียบและสรุปผล 

   ทั้ งน้ี การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประเด็นสําคัญท่ีต้องพิจารณาคือ        

ผูป้ระเมินผลและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ผลท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานนาํไปใชป้ระโยชน์ในการ

ข้ึนค่าจา้งและเงินเดือนประจาํปี การยกย่องและให้รางวลัจูงใจ การเล่ือนตาํแหน่ง โยกยา้ย และ        

การพฒันาและฝึกอบรม 

   ก่ิงพร ทองใบ (2553, น. 12-16) กล่าวว่า กระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยเ์ป็นภารกิจหน่ึงของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจาํเป็นตอ้งมีการ

พิจารณานโยบายและแผนการประเมินผลการปฏิบติังานภายใตอิ้ทธิพลของสภาพแวดลอ้มทั้ ง

ภายในและภายนอกองคก์ารเช่นกนั กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ยกิจกรรมท่ี

สาํคญั 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

    1. การกาํหนดเป้าหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน การประเมินผล

การปฏิบติังานสามารถนําไปใช้หลายวตัถุประสงค์ การท่ีจะทาํการพฒันาระบบการประเมินผล  

การปฏิบติังานให้สามารถบรรลุวตัถุประสงคทุ์กขอ้พร้อมกนัในเวลาเดียวเป็นเร่ืองยาก การระบุ

เป้าหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเฉพาะเจาะจงสาํหรับกิจการแต่ละแห่งเป็นเร่ืองจาํเป็น

ดงันั้นฝ่ายบริหารหรือฝ่ายจดัการตอ้งเลือกเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงสําหรับการพฒันาระบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดาํเนินการใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

   2. การกาํหนดวิธีการและเกณฑ์ท่ีเหมาะสมท่ีจะใช้วดัผลการปฏิบัติงาน

กิจกรรมในขั้นตอนน้ี คือ การพิจารณาเลือกใชว้ิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและ

สอดคล้องกับลักษณะของงาน จากวิธีการประเมินท่ีแบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ วิธีการ

ประเมินผลรายบุคคล วิธีการประเมินผลกลุ่มและวิธีอ่ืนๆ 

   3. การวดัผลการปฏิบติังาน หมายถึงกิจกรรมในการใหค่้าแก่การปฏิบติังาน

ตามวิธีการและเกณฑ์ซ่ึงกาํหนดไวใ้นขั้นตอนท่ี 2 เพื่อให้ไดค่้าเป็นตวัเลขของผลการปฏิบติังาน

ในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนดเป็นช่วงของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

   4. การดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน กิจกรรมในขั้นตอนน้ีคือการนาํ

ผลของการวดัผลการปฏิบติังานซ่ึงดาํเนินการแลว้ในขั้นตอนท่ี 3 ไปเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการ

ปฏิบติังานท่ีกาํหนดไว ้เพื่อประเมินวา่ผลการปฏิบติังานท่ีวดัไดน้ั้นอยูใ่นระดบัใด 

   5. การนําผลการประเมินมาแจง้และอภิปรายร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน นับเป็น

กิจกรรมท่ีมีความสาํคญัมาก เพราะเป็นช่องทางให้มีข่าวสารยอ้นกลบัไปยงัผูป้ฏิบติังาน และทาํให้
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ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสช้ีแจงหรือทาํความเขา้ใจเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานใหสู้งข้ึน

ตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

   วิลาวรรณ  รพี พิ ศาล (2554, น . 209) กล่าวว่าการประเมิน ผลให้ เกิด

ประสิทธิภาพ และบรรลุผลตามเป้าหมาย จะตอ้งปฏิบติัตามขั้นตอนต่อไปน้ี 

   1. กาํหนดวตัถุประสงค์ในการประเมิน ขั้นแรกองค์การจะต้องกาํหนด

วตัถุประสงคห์ลกัและวตัถุประสงคร์องใหช้ดัเจน เพื่อใหก้ารดาํเนินการสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ

องคก์ารมากท่ีสุด 

   2. เลือกวิธีการประเมินท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและลกัษณะงานโดยจะตอ้ง

เลือกจากหลาย ๆ วิธีโดยพิจารณาถึงขอ้ดี ขอ้เสียของวิธีท่ีเลือกมาใชใ้นแต่ละคร้ัง 

   3. กาํหนดเกณฑม์าตรฐานในการประเมิน มาตรฐานถือเป็นหวัใจสาํคญัของ

การประเมินผล หากองคก์ารมีมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีเท่ียงตรงวดัผลไดถู้กตอ้ง ยอ่มจะก่อใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรมากยิง่ข้ึน 

   4. แจ้งให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องทราบ ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายทําหน้าท่ีประเมิน

บุคลากรผูถู้กประเมิน โดยเฉพาะผูมี้หน้าท่ีประเมินจะตอ้งทราบถึงจุดหมายในการประเมินแต่ละ

คร้ัง รวมถึงวิธีการปฏิบติัของเคร่ืองมือท่ีนาํมาใช ้

   5. การประเมินผล คือ การเก็บรวมรวมข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการ

ปฏิบติังานรวมทั้งพฤติกรรมของผูถู้กประเมิน เพื่อนาํมาเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานท่ีไดก้าํหนด

ไว ้ซ่ึงขอ้มูลทั้งหลายจะไดม้าจากการสอบถาม สงัเกต สมัภาษณ์ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะและประเภท

ของงาน 

   6. การวิเคราะห์ผล เม่ือผ่านขั้นตอนของการประเมินผลแล้วผูป้ระเมิน

จะตอ้งนาํผลท่ีไดม้าวิเคราะห์ เพื่อให้ทราบขอ้เท็จจริงและนาํผลท่ีไดม้าหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ข

ขอ้บกพร่องท่ีเกิดจากการปฏิบติังานต่อไป  

   7. นําผลไปใช้ ผลท่ีได้จากการประเมินสามารถนําไปใช้ในด้านต่างๆ ท่ี

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารและบุคลากร เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การปรับข้ึนเงินเดือน

การโยกยา้ยสบัเปล่ียนงาน การสรรหาคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร รวมถึงการวางแผน

กาํลงัคนในอนาคต เป็นตน้ 

    จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิด

ประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงคแ์ลว้ จาํเป็นจะตอ้งอาศยัวิธีการประเมินท่ีถูกตอ้งตามรูปแบบ

ต่างๆ ท่ีองค์การได้กาํหนดไวเ้พื่อให้การประเมินผลมีประสิทธิภาพและยุติธรรม ตามหลกัการ

ประเมินท่ีดีท่ีจะตอ้งเน้นเร่ืองความเท่ียงตรง และเช่ือถือได ้เป็นเกณฑ์มาตรฐาน ซ่ึงกระบวนการ
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ประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี (1) การกาํหนดเป้าหมายของการประเมินผล

การปฏิบติังาน (2) เลือกวิธีการประเมินท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและลกัษณะงาน (3) กาํหนดเกณฑ์

มาตรฐานในการประเมิน (4) แจง้ให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งทราบ (5) การวดัผลการปฏิบติังาน (6) การ

ประเมินผล (7) การวิเคราะห์ผล (8) การนาํผลการประเมินมาแจง้และอภิปรายร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน 

 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพ 

 

2.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

  แนวทางการสร้างประสิทธิภาพการบริหารจดัการนั้น จาํเป็นตอ้งอาศยัแนวคิดและ

ทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพมาเป็นตน้แบบของการพฒันาและปรับปรุงกล่าวคือ เม่ือใด

ก็ตามท่ีองคก์ารตอ้งการงานท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลากรในองคก์ารนั้นๆ ก็ควรจะตอ้งทราบและทาํ

ความเขา้ใจในความหมายและความสาํคญัของหลกัประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริงเพื่อท่ีจะไดน้าํมาเป็น

แบบอยา่งในการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง แม่นยาํและยัง่ยนื ดงันั้น เพื่อให้ความเขา้ใจในหลกัประสิทธิภาพ

ให้มากข้ึนผูว้ิจยัจึงคน้ควา้แนวคิด ความหมายและความสาํคญัของประสิทธิภาพการบริหารจดัการ

ซ่ึงคน้ควา้จากเอกสารของนกัวิชาการผูมี้ความรู้ความชาํนาญ ทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ ดงัน้ี 

 โรเบิร์ต จี เดลคมัโป (Robert G. Delcampo, 2011, pp. 121) ให้ความหมายไวว้่า 

ประสิทธิภาพ หมายถึงลกัษณะของการงานท่ีได้รับมอบหมายและรับผิดชอบอยู่ว่าส่ิงท่ีได้รับ

มอบหมายโดยเราตอ้งพิจารณาวา่เหมาะกบัเราหรือไม่ 

 สตีเฟนบาคและมาร์ติน อาร์ เอ็ดเวิร์ดส์ (Stephen Bach and Martin R.Edwards, 

2013, pp. 219) ให้ความหมายไวว้่า ประสิทธิภาพคือการทาํให้มนุษยแ์ละสัตวต่์างๆ อยู่ร่วมกนัได้

อยา่งมีความสุขและถอ้ยทีถอ้ยอาศยัซ่ึงกนัและกนั 

 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2548, น. 130) กล่าวถึงประสิทธิภาพไวด้ังน้ี ประสิทธิภาพ 

(Efficiency) คือการสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะไดรั้บผลดีมากท่ีสุดโดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย

นอ้ยท่ีสุด นัน่ก็คือการลดค่าใชจ่้ายทางดา้นวตัถุ องคป์ระกอบของและสรุปประสิทธิภาพไว ้4 ดา้น 

คือ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชป้ระโยชน์

คุม้ค่าและมีความพอใจ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ

หน่วยงาน 
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3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม

ความเหมาะสมกบังานและทนัสมยั 

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการดาํเนินทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการคือ

จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดก้าํไรมากท่ีสุด 

  สมยศ นาวีการ (2550, น. 14) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่าเก่ียวขอ้งกับ

ค่าใชจ่้ายของความสําเร็จของเป้าหมาย ความมีประสิทธิภาพ ตอบคาํถามท่ีว่าเราตอ้งเสียค่าใชจ่้าย

เท่าไหร่ ต่อการบรรลุถึงเป้าหมาย ดงันั้นความมีประสิทธิภาพคืออตัราส่วนระหว่างผลผลิตและ

ปัจจยัการผลิต 

  จิ ระ โช ค  วี ระ สั ย  (2550, น . 532) ให้ แ น ว คิ ด เก่ี ยว กับ ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ดัง น้ี 

ประสิทธิภาพหมายถึง ผลงานท่ีไดมี้สูงกว่าทรัพยากรทางการบริหารประกอบดว้ยผูป้ฏิบติังาน เงิน 

วสัดุ อุปกรณ์ และการจดัการหรือเทคโนโลยีทางการบริหารท่ีใชใ้นการบริหารงาน และผลงานท่ี

ปรากฏออกมาเป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน 

  สมใจ ลกัษณะ (2551, น. 7) กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง การท่ี

องคก์ารสามารถดาํเนินงานต่างๆ ตามภาระหนา้ท่ีขององคก์าร โดยใชท้รัพยากร ปัจจยัต่างๆ รวมถึง

กาํลงัคน อยา่งคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด มีลกัษณะการดาํเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค์

ไดอ้ยา่งดี โดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากร และกาํลงัคน องคก์ารมีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อ

การผลิตและการบริการตามเป้าหมาย องคก์ารมีความสามารถใชย้ทุธศาสตร์ กลยทุธ์ เทคนิควิธีการ

และเทคโนโลยีอยา่งฉลาด ทาํให้เกิดวิธีการทาํงานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการดาํเนินงาน มี

ปัญหาอุปสรรคและความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด บุคลากรมีขวญัและกาํลงัใจดี มีความสุขความพอใจใน

การทาํงาน 

  วิภาดา คุปตานนท ์(2551, น. 12) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชท้รัพยากร

เพื่อการผลิตอยา่งเหมาะสม ก่อใหเ้กิดการประหยดัและผลผลิตท่ีมีคุณภาพ 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2551, น. 3) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่าเป็น

ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรตํ่าท่ีสุด กล่าวคือใชว้ิธีการใหเ้กิดการจดัสรร

ทรัพยากรท่ีส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด โดยมีเป้าหมายคือประสิทธิผลหรือใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีกาํหนดไว้

สูงสุด ประสิทธิภาพจะแสดงถึงความสาํคญัระหว่างปัจจยันาํเขา้ (Input) และผลผลิต (Output) โดย

มีเป้าหมายท่ีจะใช้ตน้ทุนของทรัพยากรท่ีตํ่าท่ีสุด ถา้องค์การได้ผลผลิตเพิ่มข้ึนจากปัจจยันําเขา้

จาํนวนเดิม แสดงว่าสามารถเพิ่มประสิทธิภาพไดเ้ช่นเดียวกนั เน่ืองจากผูจ้ดัการจะมีทรัพยากรท่ี

จาํกดั ไม่ว่าจะเป็น คน เงิน และอุปกรณ์ ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพของการใชง้านทรัพยากร
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เหล่าน้ี ดงันั้นจึงตอ้งใชต้น้ทุนทรัพยากรตํ่าสุด จะเห็นว่าประสิทธิภาพ จะเก่ียวขอ้งกบัการทาํให้

ถูกตอ้ง กคื็อความไม่ส้ินเปลืองทรัพยากร 

  เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552, น. 3) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการท่ี

ผูบ้ริหารใช้ความสามารถในการกระทาํส่ิงต่างๆ ในองคก์ารให้บงัเกิดผลตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

โดยใชท้รัพยากรทางการบริหารในจาํนวนนอ้ย แต่ผลลพัธ์ท่ีไดมี้มากกวา่ทรัพยากรท่ีใชไ้ป 

  พัชสิรี ชมพูคาํ (2552, น. 8) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การสามารถใช้

ทรัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า 

  กันตยา เพิ่มผล (2552, น. 5) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การสามารถใช้

ทรัพยากรในการดําเนินการใดๆก็ตาม โดยมุ่งหวงัถึงผลสําเร็จและผลสําเร็จนั้ นได้มาโดยใช้

ทรัพยากรนอ้ยท่ีสุดและดาํเนินการเป็นไปอยา่งประหยดั ไม่ว่าจะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน 

รวมทั้งส่ิงต่างๆท่ีตอ้งใชใ้นการดาํเนินการนั้นๆ ใหเ้ป็นผลสาํเร็จและถูกตอ้ง 

  เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2553, น. 57) กล่าวถึงประสิทธิภาพไวด้ังน้ี ประสิทธิภาพ

(Efficiency) หมายถึงการเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใชไ้ป (Input) กบัผลท่ีไดจ้ากการทาํงาน (Output) 

วา่ดีข้ึนอยา่งไร แค่ไหน ในขณะท่ีกาํลงัทาํงานตามเป้าหมายขององคก์ารคงเดิม 

 ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ ์(2553, น. 1-6) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ เป็นการวดัจาํนวน

ทรัพยากรท่ีใชไ้ปในการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยพิจารณาระหว่างปัจจยันาํเขา้ (Input) และ

ผลผลิต (Output) เพื่อให้ต้นทุนของการใช้ทรัพยากรตํ่าสุด หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือการทาํให้

ถูกตอ้งในส่ิงท่ีทาํ (Doing the thing right) 

  สุกัญญา เอมอ่ิมธรรม (2553, น. 6) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็น

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีใส่เข้าไป (Inputs) กับผลท่ีออกมา (Outputs) ถ้าได้ผลท่ีออกมา

มากกว่าปัจจยัท่ีใส่เขา้ไปหรือผลท่ีไดอ้อกมาเท่าเดิมแต่ใชปั้จจยันอ้ยกว่าก็เรียกว่ามีประสิทธิภาพท่ี

ผูบ้ริหารจะตอ้งเก่ียวขอ้งกับปัจจยัท่ีใช้ซ่ึงโดยทัว่ไปได้แก่ คน เงิน การบริหารจดัการและวสัดุ

อุปกรณ์ จึงตอ้งใชปั้จจยัเหล่าน้ีใหคุ้ม้ค่าท่ีสุด 

  นิ ตย์ สัมมาพัน ธ์  (2554, น . 207) ให้แน วคิดท่ี เก่ียวกับประสิทธิภาพ  ดัง น้ี 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีจะนําทรัพยากรท่ีมีอยู่ออกมาใช้อย่างประหยดัในการ

พยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้หรือตามท่ีไดรั้บมอบหมายและ Peter F.Drucker (อา้งถึง

ในนิตย ์สัมมาพนัธ์, 2554) มีกล่าวไวส้ั้ นๆ ไดแ้ก่ “ประสิทธิภาพคือ การกระทาํส่ิงต่างๆไดอ้ย่าง

ถูกตอ้ง เหมาะสม (Doing thing right)” ประสิทธิภาพมี 2 อย่าง ได้แก่ ประสิทธิภาพด้านตน้ทุน 

(Cost Efficiency) กบั ประสิทธิภาพดา้นเวลา (Time Efficiency) 
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  อภินันท์ จันตะนี (2554, น. 10) อธิบายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การ

ปฏิบติังานหรือดาํเนินการใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไดผ้ลสาํเร็จของงานโดยใชเ้วลาและ

ทรัพยากรตามท่ีกาํหนดไว ้หรือการใชท้รัพยากรเท่าเดิม เช่น ความสามารถ ความถูกตอ้งและความ

รวดเร็วทันเวลาท่ีกําหนดไวใ้นแผนปฏิบัติงาน รวมทั้ งการสําเร็จส้ินตรงเวลาและบรรลุตาม

จุดมุ่งหมายของกิจกรรม 

 ปุณณรัตน์ ชนะสิทธ์ิ (2554, น. 98) ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพ หมายรวมถึงผลิต

ภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ

พิจารณา คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ได้แก่ การใช้

ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยา่งประหยดัและคุม้ค่า เกิดการสูญเสียนอ้ย

ท่ีสุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การทาํงานท่ี

ถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การทาํงานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อ

สังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสํานึกท่ีดีต่อการทาํงานและบริการเป็นท่ีพอใจของ

ลูกคา้หรือผูท่ี้มารับบริการ 

 ไ ต ร รั ต น์  โภ ค พ ล าก ร ณ์  แ ล ะ สุ พิ ณ  เก ช าคุ ป ต์  (2554, น . 8-10) ก ล่ าว ว่ า 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานคือ ความมุ่งปรารถนาหรือความสามารถในการปฏิบติังาน โดยใชก้าร

วดัผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดผลสําเร็จบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของการทาํงานโดย

สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ซ่ึงประสิทธิภาพสามารถวดัได้หลายประเด็นได้แก่ การ

ทาํงานท่ีมีคุณภาพ ถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว การใชท้รัพยากรดา้นเงินทุน คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีี

มีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่าและเกิดความสูญเสียนอ้ยท่ีสุด และสร้างความพึงพอใจใหก้บัผูบ้ริหาร 

  วิทยา ด่านธํารงกุล (2555, น. 27) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็น

ความสามารถในการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าเพื่อบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมกัถูกวดัใน

รูปแบบของตน้ทุนหรือจาํนวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเม่ือเทียบกบัผลงานหรือผลผลิตท่ีได ้เช่น ตน้ทุน 

แรงงาน เวลา ท่ีใชอ้ตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

  สรุปไดว้่าประสิทธิภาพหมายถึง ความสามารถในการใช้ทรัพยากรตั้งแต่ปัจจยั

นาํเขา้จนถึงปัจจยันาํออกให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทาํให้ไดรั้บผลดีมากท่ีสุดโดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย

น้อยท่ีสุดนั่นก็คือการลดค่าใชจ่้ายทางดา้นวตัถุ และทาํให้งานคุณภาพของงานท่ีดี ปริมาณตามท่ี

กาํหนดไว ้ทั้งยงัประหยดัเวลาเวลาและค่าใชจ่้าย  
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3. ข้อมูลพืน้ฐานของโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

 

3.1 ทีต่ั้งของจังหวดัปทุมธานี 

  

 

ภาพท่ี  2.3 แผนท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

 

ท่ีมา : www.camptour.net/Destination-gui...Map.html (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 กรกฎาคม 2557) 

 

  จงัหวดัปทุมธานีตั้งอยูใ่นภาคกลางประมาณเส้นรุ้งท่ี 14 องศาเหนือ และเสน้แวงท่ี 

100 องศาตะวนัออกอยูเ่หนือระดบันํ้ าทะเลปานกลาง 2.30 เมตร มีเน้ือท่ีประมาณ 1,525.856 ตาราง

กิโลเมตรหรือประมาณ 953,660 ไร่ ห่างจากกรุงเทพมหานครไปทางทิศเหนือ ทางหลวงแผ่นดิน 

หมายเลข 1 คือ ถนนพหลโยธิน ระยะทางประมาณ 27.8 กิโลเมตร มี 7 อาํเภอ ประกอบดว้ย อาํเภอ 

คลองหลวง อาํเภอลาดหลุมแกว้ อาํเภอลาํลูกกา อาํเภอหนองเสือ อาํเภอธญับุรี อาํเภอสามโคก และ

อาํเภอเมืองปทุมธานี ซ่ึงมีอาณาเขตติดต่อกบัจงัหวดัใกลเ้คียงดงัน้ี  

  ทิศเหนือ อาํเภอบางไทร อาํเภอบางปะอิน และอาํเภอวงันอ้ย จงัหวดัพระนครศรี 

อยธุยา อาํเภอหนองแค และอาํเภอวิหารแดง จงัหวดัสระบุรี  

  ทิศตะวนัออก อาํเภอองครักษ ์จงัหวดันครนายก และอาํเภอบางนํ้ าเปร้ียว จงัหวดั

ฉะเชิงเทรา  

http://www.camptour.net/Destination-gui...Map.html
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  ทิศตะวนัตก อาํเภอลาดบวัหลวง จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อาํเภอบางเลน จงัหวดั

นครปฐม และอาํเภอไทรนอ้ย จงัหวดันนทบุรี  

  ทิศใต ้เขตหนองจอก เขตคลองสามวา เขตสายไหม เขตบางเขน เขตดอนเมือง

ก รุง เท พ ม ห าน ค ร  แ ล ะ อํา เภ อ ป าก เก ร็ด  อํา เภ อ บ างบัว ท อ ง  จังห วัด น น ท บุ รี  ( ท่ี ม า  : 

http://www.thaitambon.com/Tambon/tamplist.asp?ID=13 ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 กรกฎาคม 2557) 

3.2 ลกัษณะภูมิประเทศ 

  พื้นท่ีส่วนใหญ่เป็นท่ีราบลุ่มริมสองฝ่ังของแม่นํ้ าเจา้พระยา สูงประมาณ 2.30 เมตร 

จากระดบันํ้ าทะเล มีแม่นํ้าเจา้พระยาไหลผา่นพื้นท่ีส่วนกลางของจงัหวดั ทาํให ้พื้นท่ีจงัหวดัถูกแบ่ง

ออกเป็นสองส่วนคือ ฝ่ังตะวนัตก หรือฝ่ังขวาของแม่นํ้ าเจา้พระยา ได้แก่ พื้นท่ีของอาํเภอเมือง   

ปทุมธานีบางส่วน พื้นท่ีของอาํเภอลาดหลุมแกว้ทั้งหมด และพื้นท่ีของอาํเภอสามโคกบางส่วน 

พื้นท่ีทางฝ่ังตะวนัออกหรือฝ่ังซ้ายของแม่นํ้ าเจ้าพระยา ได้แก่ พื้นท่ีบางส่วนของอาํเภอเมือง

ปทุมธานี พื้นท่ีบางส่วนของอาํเภอสามโคก พื้นท่ีทั้ งหมดของอาํเภอธัญบุรี อาํเภอคลองหลวง 

อาํเภอลาํลูกกา และอาํเภอหนองเสือ ปกติในช่วงฤดูฝนระดบันํ้ าในแม่นํ้ าเจา้พระยาจะเพิ่มสูง ข้ึน

เฉล่ียประมาณ 50 เซนติเมตร ทาํให้เกิดภาวะนํ้ าท่วมในบริเวณพื้นท่ีราบลุ่มริมฝ่ังแม่นํ้ าเจา้พระยา

เป็นบริเวณกวา้ง และก่อให้เกิดปัญหาดา้นอุทกภยัในบางปี โดยเฉพาะฝ่ังขวาของแม่นํ้ าเจา้พระยา 

ส่วนฝ่ังซา้ยของแม่นํ้าเจา้พระยาจะประสบปัญหาเฉพาะบริเวณท่ีอยูต่ามชายฝ่ังแม่นํ้าเท่านั้น 

  พื้นท่ีภายในจงัหวดัส่วนใหญ่เป็นท่ีราบลุ่ม ดินเป็นดินเหนียวจดัมีสภาพเป็นกรด

ปานกลางถึงเป็นกรดจดั สามารถแบ่งออกไดเ้ป็นสองกลุ่มใหญ่ๆ คือ กลุ่มดินนาดีมีอยูป่ระมาณ ร้อย

ละ 30 และกลุ่มดินนาท่ีมีสภาพเป็นกรดจดัประมาณร้อยละ 70 เน่ืองจากดินเป็นดินเหนียวทาํให้

ระบายนํ้ าไดไ้ม่ดี การไหลบ่าของนํ้ าบนผิวดินชา้ทาํให้การปลูกพืชไร่ และขา้วไดผ้ลผลิตตํ่าตอ้งมี

การปรับปรุงดิน โดยใชปู้นขาวหรือปูนมาร์ล ควบคู่กบัการใชปุ๋้ยเคมี เพื่อให้การเพาะปลูกไดผ้ลดี 

( ท่ี ม า  : http://www1.tv5.co.th/service/mod/heritage/nation/oldcity/pathumthani1.html ข้อ มู ล  ณ 

วนัท่ี 30 กรกฎาคม 2557) 

3.3 จํานวนประชากรในจังหวดัปทุมธานี 

  จงัหวดัปทุมธานีแบ่งเขตการปกครองส่วนภูมิภาค (ตามกฎหมายลกัษณะปกครอง

ทอ้งท่ี) ออกเป็น 7 อาํเภอ 60 ตาํบล 529 หมู่บา้น โดยอาํเภอทั้ ง 7 อาํเภอของจงัหวดัปทุมธานีมี

จาํนวนประชากรทั้งหมดจาํนวน 1,010,890 คนและในแต่ละอาํเภอต่างๆ มีจาํนวนประชากรดงัน้ี

ดงัน้ี 

  อาํเภอคลองหลวง 239,172 คน (23.66%)  

  อาํเภอลาํลูกกา 240,178 คน (23.76 %)  

http://www.thaitambon.com/Tambon/tamplist.asp?ID=13
http://www1.tv5.co.th/service/mod/heritage/nation/oldcity/pathumthani1.htm
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  อาํเภอเมืองปทุมธานี 179,876 คน (17.79%)  

  อาํเภอลาดหลุมแกว้ 58,624 คน (5.80 %)  

  อาํเภอธญับุรี 190,163 คน (18.81%) 

  อาํเภอสามโคก 52,563 คน (5.20 %)  

  อาํเภอหนองเสือ 50,322 คน (4.98 %) (ท่ีมา : http://th.wikipedia.org/wiki/จงัหวดั

ปทุมธานี ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 กรกฎาคม 2557) 

3.4 จํานวนโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวดัปทุมธานี  

  ปัจจุบนัจงัหวดัปทุมธานี มีโรงงานอุตสาหกรรมท่ีไดรั้บใบอนุญาตทั้งส้ิน จาํนวน 

3,460 โรงงาน เงินลงทุน 430,792,378,699 บาท มีการจา้งงาน 286,987 คนมีการกระจายตวัของ

โรงงานอุตสาหกรรม ในอาํเภอต่างๆ ดงัน้ี  

  อาํเภอคลองหลวง 1,087 โรงงาน (31.42%)  

  อาํเภอลาํลูกกา 850 โรงงาน (24.57 %) 

  อาํเภอธญับุรี 280 โรงงาน (8.09%) 

  อาํเภอลาดหลุมแกว้ 382โรงงาน (11.04 %)  

  อาํเภอเมืองปทุมธานี 437 โรงงาน (13.67%)  

  อาํเภอสามโคก 318 โรงงาน (9.19 %)  

  อาํเภอหนองเสือ 70 โรงงาน (2.02 %)  

  จงัหวดัปทุมธานี มีเขตประกอบการอุตสาหกรรม 1 แห่ง คือ เขตประกอบการ

อุตสาหกรรม บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั ตั้งอยูบ่ริเวณอาํเภอธญับุรี และมีเอกชนดาํเนินกิจการ

ท่ีมีลกัษณะคลา้ยนิคมอุตสาหกรรม 2 แห่ง ไดแ้ก่ ชุมชนอุตสาหกรรมท่ีมีจาํนวนโรงงานมาก 2 แห่ง 

คือ บริษทันวนคร จาํกดั ตั้งอยู ่อาํเภอคลองหลวง มีเน้ือท่ีประมาณ 6,000 ไร่ มีโรงงาน 237 โรงงาน 

เขตอุตสาหกรรม และบริษทั สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จาํกดั ตั้งอยู ่อาํเภอเมืองปทุมธานี มีเน้ือท่ี

ประมาณ 1,173 ไร่มีโรงงาน 44 โรงงาน (ท่ีมา : http://www.industry.go.th/ops/pio/pathumthani 

ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 กรกฎาคม 2557) 

3.5 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานี 

  โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีมีจาํนวน 3,460 โรงงาน แบ่งเป็นประเภท

อุตสาหกรรมได้ 21 ประเภทคือ อุตสาหกรรมการเกษตร อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรม

เคร่ืองด่ืม อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรมเคร่ืองแต่งกาย อุตสาหกรรมเคร่ืองหนัง อุตสาหกรรม

ไมแ้ละผลิตภัณฑ์จากไม ้อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเขียน อุตสาหกรรมกระดาษและ

ผลิตภัณ ฑ์จากกระดาษ อุตสาหกรรมส่ิงพิมพ์ อุตสาหกรรมเคมี อุตสาหกรรมปิโตรเคมี 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9B%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9B%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
http://www.industry.go.th/ops/pio/pathumthani
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อุตสาหกรรมยาง อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมอโลหะ อุตสาหกรรมโลหะ อุตสาหกรรม

ผลิตภณัฑโ์ลหะ อุตสาหกรรมเคร่ืองกล อุตสาหกรรมไฟฟ้า อุตสาหกรรมขนส่ง อุตสาหกรรมอ่ืนๆ  

และมีการจ้างงาน 286,987 คน (กรมอุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี 2557, น. 1 รายงานการ

เคล่ือนไหวการลงทุน) จึงทาํให้ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละโรงงานอุตสาหกรรมมีการ

จดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบทั้ง 8 ดา้นดงัต่อไปน้ี 

1.  ดา้นการวางแผน ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดั

ปทุมธานีมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากร

มนุษยข์ององคก์ารในอนาคตอย่างเป็นระบบว่าในอนาคตจะมีความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษย์

จาํนวนเท่าใด โดยระบุจาํนวน คุณสมบติัของบุคลากร รวมถึงระดบัความรู้ ความสามารถและทกัษะ

ท่ีตอ้งการให้สอดคลอ้งกบัแผนงานท่ีองคก์ารกาํหนดไวเ้พื่อให้องคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความ

เหมาะสมทั้งในดา้น ปริมาณ คุณภาพ และเวลาท่ีถูกตอ้ง โดยมีแผนการจดัหา การใช ้และการพฒันา

และธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ีเพื่อมัน่ใจว่าโรงงานอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานีจะไดบุ้คลากรท่ีเพียบพร้อมในคุณสมบติั มีจาํนวนเพียงพอกบัภารกิจขององคก์ารท่ี

จะจดักระทาํในอนาคต  

2. การสรรหา ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัด

ปทุมธานีมีการสรรหาให้ไดค้นท่ีเหมาะสมท่ีสุดมาปฏิบติัหน้า ท่ีเรียกว่า Put the right man on the 

right job โดยใชแ้หล่งในการสรรหา 2 ประเภท ไดแ้ก่ จากภายในองคก์าร และจากภายนอกองคก์าร 

เช่น ผูบ้งัคบับญัชาเลือกเอง โดยอาจพิจารณาจากผลงาน บนัทึกประวติัต่างๆ ท่ีเก่ียวกบังาน อาจมี

การประชุมปรึกษาหารือกันระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงด้วยกัน เพื่อร่วมตัดสินใจการเลือกสรร

บุคลากร ประกาศรับสมคัรจากบุคคลภายในองคก์รดว้ยกนัอยา่งเปิดเผย และแจง้ให้ผูมี้สิทธิสมคัร 

ไดท้ราบหลกัเกณฑแ์ละวิธีการคดัเลือกอยา่งเป็นระบบท่ีชดัเจนแน่นอนเป็นตน้ 

3. การคัดเลือก ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดั

ปทุมธานีมีการกลัน่กรองผูส้มคัรงานเพื่อทาํให้สามารถบรรจุผูส้มคัรท่ีเหมาะสมท่ีสุดในตาํแหน่ง

งานว่างท่ีเปิดรับ และมีกระบวนการคดัเลือกเร่ิมตน้จากการกลัน่กรองขั้นตน้ การทบทวนใบสมคัร

และประวติัของผูส้มัคร การทดสอบเพื่อการคดัเลือก การสัมภาษณ์ การตรวจสอบการอา้งอิง      

การตรวจสุขภาพ และการตดัสินใจคดัเลือกจนไดพ้นกังานตามท่ีตอ้งการ 

4. การฝึกอบรมและการพฒันา ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรม

ในจงัหวดัปทุมธานีมีการจกัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรขององคก์าร เพื่อให้บุคลากรไดรั้บ

ความรู้ ความชาํนาญ ทศันะคติและทกัษะเพิ่มมากข้ึน โดยมีวิธีการคือ การบรรยาย การแนะนาํงาน 
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การฝึกหัดงาน การจาํลองสถานการณ์เป็นตน้ จนทาํใหบุ้คลากรมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทาํให้

สามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึนและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนตามท่ีองคก์ารตอ้งการ  

5. การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีไดแ้บ่งประเภทค่าตอบแทนออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ คือประเภท 

ท่ี  1 การจ่ายเป็นเงินโดยตรง (Direct Financial Payments) ได้แก่  ค่าจ้าง เงินเดือน ส่ิงจูงใจค่า

คอมมิชชั่น โบนัสประจาํปี โบนัสพิเศษ เบ้ียขยนัและค่าทาํงานล่วงเวลา และเงินบาํเหน็จเม่ือ

เกษียณอายุเป็นตน้ ประเภทท่ี 2 การจ่ายมิใช่เป็นเงินโดยตรง (Indirect Financial Payments) เป็น

ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งจ่ายให้แก่ลูกจา้งในรูปแบบของผลประโยชน์ตอบแทนเช่น จ่ายค่าตอบแทน

ไดแ้ก่ การประกนัอุบติัเหตุ การประกนัชีวิต การกาํหนดวนัลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี การให้โอกาส

ไปศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมดูงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ และการให้ประกาศเกียรติคุณ

เป็นรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดีเด่น รวมทั้งการเล่ือนระดบัและตาํแหน่งงานใหสู้งข้ึน 

6. ความปลอดภยั ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดั

ปทุมธานีได้จดัวางแผนกาํหนดมาตรการป้องกันเพื่อไม่ให้เกิดความสูญเสียท่ีมีผลกระทบต่อ

บุคลากรและการดาํเนินงานขององค์การในการปฏิบัติงานเช่น จดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม    

การจดับริการรักษาพยาบาล และการจดัหน่วยงานให้คาํแนะนําปรึกษา เป็นตน้ โดยคาํนึงถึงว่า   

การเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพกายและใจอยูใ่นภาวะปกติ รวมถึงไดรั้บการคุม้ครองความปลอดภยั

อยา่งดี จะทาํใหบุ้คลากรมีขวญัและกาํลงัใจปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

7. พ นัก งาน และแรงงาน สั ม พัน ธ์  ฝ่ ายท รัพ ยาก รม นุ ษ ย์ของโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีไดจ้ดัเร่ืองพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ตั้งแต่การกาํหนดนโยบาย

บุคคล การว่าจ้างหรือรับจ้างไปจนถึงการเลิกจ้างหรือลาออก เช่น การรับสมัคร การคดัเลือก       

การฝึกงาน การฝึกอบรม การกาํหนดวนัและเวลาทาํงาน วนัหยุด วนัลา การกาํหนดอตัราค่าจา้ง  

การจดัสวสัดิการ การบงัคญับญัชา การกาํหนดวินัยและโทษทางวินัย การใช้มาตรการทางวินัย   

การสร้างความพอใจในการทาํงาน การเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน การยอมรับนับถือต่อกนั 

การเขา้ไปมีส่วนในการจดัการและการตดัสินใจของอีกฝ่ายหน่ึง การร้องทุกข ์การเจรจาต่อรอง 

รวมทั้งการใชม้าตรการต่างๆ ในการบงัคบัให้อีกฝ่ายปฏิบติัตามความตอ้งการของอีกฝ่ายหน่ึงเช่น 

การนดัหยดุงานเป็นตน้ 

8. การป ระเมิ น ผลก ารป ฏิ บั ติ งาน  ฝ่ ายท รัพ ยาก รม นุ ษ ย์ของโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีมีการวดัผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในแต่ละ

คนซ่ึงมีการจดัเป็นระบบการวดัผลตามกาํหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานเพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบ
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ผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าอยู่ในระดับใดส่ิงใดบ้างท่ีควรจะต้องปรับปรุงแก้ไขให้มี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และมีโอกาสท่ีจะพฒันาผลการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 

 

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

 นัทธยา ภูแยม้ไสย์ (2550) ได้วิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน

อุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจงัหวดัขอนแก่นพบว่า ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การปฏิบติั

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบั

มาก ได้แก่ ด้านการสรรหาและการคดัเลือก เช่น องค์กรมีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการ

ปฏิบติังานในอดีตเพื่อประกอบการตดัสินใจในการคดัเลือก และดา้นการบริหารค่าตอบแทน เช่น

องค์กรมีการสํารวจค่าจา้งหรือเงินเดือนในตลาดแรงงานเพื่อนํามาเปรียบเทียบในการกาํหนด

ค่าตอบแทนของพนกังาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการวิเคราะห์งาน เช่น องคก์รมีการ

กาํหนดขอบเขตของงานท่ีชดัเจน เช่น การระบุลกัษณะของงาน ขอ้กาํหนดงาน หรือมาตรฐานการ

ทาํงาน ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เช่น องคก์รมีการปรับปรุงแผนกาํลงัคนหรือการวางแผน

คร้ังต่อไปใหท้นัสมยัอยูต่ลอดเวลา ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์เช่น องคก์รมีการ

ให้การศึกษาด้านความรู้ทางเทคนิคให้เกิดทักษะความชาํนาญทั้ งในระยะสั้ นหรือระยะยาวแก่

พนกังาน 

 ชุติภาส  ชนะจิตต์ (2552) ได้ทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษทัท่ีท 25◌ํางานในบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั 

กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัเห็น

ดว้ยมาก ระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นองคก์รมีการควบคุมการทาํงาน

ท่ีมีมาตรฐานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก โดยปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในการดาํเนินการขององคก์รอยูใ่นทิศทางเดียวกนัและสัมพนัธ์กนั

ในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า ดา้นการปกป้องและธาํรงรักษา

ทรัพยากรมนุษยส์ัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย  ์โดย

ภาพรวมปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในการ

ดาํเนินการขององคก์รอยูใ่นทิศทางเดียวกนัและสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 
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 บุษกรณ์ คงประดิษฐ์ (2554) ได้ทําการวิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา ผลการวิจยัพบว่า การจดัการทรัพยากร

มนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือ

พิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นแรงงานสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านการคัดเลือก        

ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านการฝึกอบรม และด้านการสรรหา ตามลาํดับ บริษัทใน

อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลาท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนบริษทัแตกต่างกนัมี

การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนบริษทัท่ีมีจาํนวนพนกังาน ระยะเวลาในการดาํเนิน

ธุรกิจและประเภทสินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั โดยบริษทัท่ี

มีจาํนวนพนักงาน 500 คนข้ึนไปมีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านการคดัเลือกและด้านความ

ปลอดภยัและสุขภาพมากกว่าบริษทัท่ีมีจาํนวนพนกังาน 100 – 499 คน ส่วนบริษทัท่ีมีระยะเวลาใน

การดาํเนินธุรกิจมากกว่า 20 ปีมีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกมากกว่าบริษทัท่ีมีอายุ

น้อยกว่า ขณะท่ีบริษทัท่ีมีอายุมากกว่า 10 ปีมีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและ

สุขภาพมากกวา่บริษทัท่ีมีอาย ุ5-10 ปี และบริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกคืออาหารและเคร่ืองด่ืม 

มีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหา ดา้นการคดัเลือก 

และดา้นการฝึกอบรมน้อยกว่าบริษทัท่ีส่งออกไม ้และยางและพลาสติก แต่มีการจดัการทรัพยากร

มนุษยด์า้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกว่าบริษทัท่ีส่งออกยานยนตแ์ละรถพ่วง อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีแนวทางการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษยคื์อ การเพิ่มสวสัดิการ

เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่พนกังาน อาทิ รถรับส่งพนักงาน ชุดทาํงาน บา้นพกัพนกังาน เบ้ียขยนัใน

การทาํงานหรือทางภาครัฐช่วยในการกาํหนดนโยบายด้านสิทธิประกันสังคมของพนักงานให้

ครอบคลุมมากข้ึน 

 ลกัษณชัย ธนะวงัน้อย (2554) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร ผลการวิจยัพบวา่ ความ

คิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน 7 ด้านคือการวางแผน การสรรหาและคัดเลือก            

การฝึกอบรมและการพฒันา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังาน

และแรงงานสมัพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุก

ดา้น ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานใน 4 ดา้น คือ ปริมาณงาน 

คุณภาพงาน เวลาในการทาํงาน และค่าใช้จ่าย ทั้ งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน      

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบว่า อาย ุ

ประสบการณ์และรายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมี
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นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 องค์การควรปรับปรุงนโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีดีข้ึน 

 ฉัตรรัชดา วิโรจน์รัตน์ (2554) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ผลกระทบของประสิทธิภาพการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของผูป้ระกอบการ ในสํานักงานบัญชี 

ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิภาพการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาและ 

ดา้นผลตอนแทน มีความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัคุณภาพการปฏิบติังาน เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่าด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านผลตอบแทน และด้านระบบประเมินผล                 

มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัคุณภาพในการปฏิบติังานดา้นการบรรลุเป้าหมาย ดา้น

การฝึกอบรมและพฒันา และ ดา้นการจดัการงานบุคคล มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบั

คุณภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการจดัหาและใชท้รัพยากร ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา และดา้น

ผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัคุณภาพในการปฏิบติังาน ดา้นกระบวน   

การปฏิบติังาน 

 Sushila Devi Rajaratnam (2007) ได้ทําการวิจัยเร่ือง กิจกรรมการจัดการทรัพยากร

มนุษย ์และประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสหกรณ์ : ความสัมพนัธ์เชิงบวกและเชิงลบ ผลการวิจยั

พบวา่ กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมของพนกังาน และ

การให้รางวลั ส่วนกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัประสิทธิภาพ  

การปฏิบัติงานคือ การประนีประนอมกับองค์การ ผลการวิจัยน้ีสรุปว่า กิจกรรมการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญัต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก 

 Zubair Aslam Marwat, Tahir Masood Qureshi and Muhammad I Ramay (2007) ไ ด้

ทําการวิจัยเร่ือง ผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 

กรณีศึกษา องคก์ารโทรคมนาคมแห่งปากีสถาน ผลการวิจยัพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

องค์การโทรคมนาคมปากีสถานทุกดา้นคือ การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การวางแผน

อาชีพ  การจ่ายค่าตอบแทน  การมีส่วนร่วมของพนักงาน  และการกําหนดตําแหน่งหน้าท่ี                  

มีความสมัพนัธ์ทางดา้นบวกกบัประสิทธิภาพของพนกังาน โดยเฉพาะดา้นการจ่ายค่าตอบแทน และ

การฝึกอบรม มีความสมัพนัธ์ท่ีสูงมาก 

 Zaini Abdullah, Nilufar Ahsan and Syed Shah Alam (2009) ได้ทําการวิจัยเร่ือง ผล

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพของธุรกิจภาคเอกชนในประเทศมาเลเซีย 

ผลการวิจยัพบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทุกดา้นคือ การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

การทํางานเป็นทีม  การจ่ายค่าตอบแทน  การวางแผนทางทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล            
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การปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพของธุรกิจ ยกเวน้การจ่ายค่าตอบแทน        

ความปลอดภยัของพนกังานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพของธุรกิจ 

 จากผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ สรุปไดว้่า ในการศึกษา

การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีนั้น ผูว้ิจยัจะใชก้ารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 8 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหา ดา้นการคดัเลือก 

ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นความปลอดภยั ดา้นพนักงานและ

แรงงานสัมพนัธ์ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน นาํมาใชเ้ป็นกรอบแนวคิด ปัจจยัเหล่าน้ีทาํให้

เจ้าของกิจการ ผู ้จัดการโรงงานหรือผู ้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพทั้ง 4 ดา้น คือ 1. คุณภาพของงาน (Quality) 2. ปริมาณงาน (Quantity) 3. เวลา (Time)   

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) 

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 

 

   การวิจัยเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดั

ปทุมธานี เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) ซ่ึงผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเป็นขั้นตอนตามระเบียบ

วิธีวิจยั ดงัน้ี 

  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  

  3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  

  4. การวิเคราะห์ขอ้มูล  

 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 

1.1  ประชากร (population)  

   เจ้าของกิจการหรือผู ้จัดการโรงงาน ท่ีประกอบกิจการประเภทโรงงาน

อุตสาหกรรมภายในจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 3,460 โรงงาน (กรมอุตสาหกรรมจงัหวดั

ปทุมธานี 2557, น. 1 รายงานการเคล่ือนไหวการลงทุน) 

 

 ตารางท่ี 3.1 จาํนวนโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

 

อาํเภอ จาํนวน ร้อยละ 

คลองหลวง 1,087 31.42 

ลาํลูกกา 850 24.57 

ธญับุรี 280 8.09 

ลาดหลุมแกว้ 382 11.04 

เมืองปทุมธานี 473 13.67 

สามโคก 318 9.19 

หนองเสือ 70 2.02 

  3,460 100.00 
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1.2 ขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยจะทาํการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างจะใช้

สูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, น. 125) โดยการกาํหนด

ข้ึนท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และใหค้วามคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% โดยคาํนวณตามสูตรดงัน้ี 

  

 การคาํนวณขนาดตัวอย่าง ด้วยสูตรความคลาดเคลือ่นมาตรฐานของทาโร่ยามาเน่  

 n  =         N  

           1 + N(e)2 

 แทนค่า n  =   ขนาดของตวัอยา่ง  

  N =   โรงงานอุตสาหกรรมภายในจงัหวดัปทุมธานี  

   e =  ค่าเปอร์เซ็นต์ความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึนไดไ้ม่เกิน 5% 

     หรือ 0.05  

 แทนค่า  n =          3,460  

      1 + 3,460 (0.05) 2 

 =   3,460   

     1+3,460 (0.0025)  

 =   3,460  

  1+8.65  

 = 3,460  

  9.65  

  =  358.55 

  

  ขนาดของตวัอยา่งท่ีคาํนวณไดคื้อ 359 ตวัอยา่ง 

 

1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Sampling Method) ใช้แบบการสุ่มตัวอย่างแบบชั้ นภูมิ 

(Stratified Random Sampling) คือโรงงานอุตสาหกรรมภายในจงัหวดัปทุมธานี โดยมีโรงงานทั้ง 

หมด 3,460 โรงงาน ซ่ึงสามารถจัดแบ่งขนาดของประชากรออกเป็นชั้นย่อยๆ ตามขนาดของ

อุตสาหกรรมได ้3 ชั้นดงัน้ี ขนาดเลก็ ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ จากนั้นคาํนวณหาขนาดตวัอยา่ง 

ตามสดัส่วนของประชากรในแต่ละชั้นตามขนาดท่ีกาํหนดไว ้3 ขนาด ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.2 การแบ่งขนาดอุตสาหกรรม 

 

ขนาดอุตสาหกรรม คนงาน ทุนจดทะเบียน/ล้านบาท จํานวน 

เลก็ >50 >50 2,389 

กลาง <50-200 <50-200 936 

ใหญ่ <200 <200 135 

รวม   3,460 

 

 เม่ือทาํการแบ่งชั้นขนาดตวัอยา่งของประชากรในแต่ละชั้นแลว้จะตอ้งคาํนวณหาขนาด

ของกลุ่มตัวอย่าง โดยจะทําการสุ่มจากโรงงานอุตสาหกรรมในแต่ละชั้นอีกคร้ังหน่ึง เพื่อให้

ประชากรมีการกระจายไปในชั้นต่างๆ เป็นตวัแทนท่ีดีและส่งผลให้การวิจยัสามารถสรุปอา้งอิง

ประชากรไดดี้ยิง่ข้ึน โดยมีขั้นตอนการแบ่งจาํนวนแบบสอบถามทั้ง 359 ชุดดงัน้ี 

 

 การคาํนวณการแบ่งขนาดแบบสอบถามด้วยค่าร้อยละ  

 โรงงานทั้งหมด 3,460 โรงงาน   =  100 %  

 ทาํการแบ่งขนาดประชากรตามสดัส่วน ดว้ยการหาค่าร้อยละ  

 โรงงานขนาดเลก็ 2,389 โรงงาน   2,389 x 100  = 69.046 % 

3,460 

 จาํนวนแบบสอบถาม    69.046   x 359  = 247.875 ชุด  

100  

 โรงงานขนาดกลาง 936 โรงงาน   936  x 100  = 27.052 % 

3,460 

  จาํนวนแบบสอบถาม    27.052  x 359  = 97.116 ชุด  

100  

 โรงงานขนาดใหญ่ 135โรงงาน   135  x 100  = 3.902 %  

       3,460  

 จาํนวนแบบสอบถาม    3.902 x 359  = 14.008 ชุด  

       100 
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  สามารถทาํการแบ่งขนาดแบบสอบถามทั้ง 359 ชุด ตามสัดส่วนของขนาดของโรงงาน

อุตสาหกรรมไดด้งัน้ี  

  โรงงานขนาดเลก็ 2,389 โรงงาน คิดเป็น 69.046 % แบบสอบถาม 247.875 = 248 ชุด   

 โรงงานขนาดกลาง 936 โรงงาน คิดเป็น 27.052% แบบสอบถาม 97.116 = 97 ชุด 

 โรงงานขนาดใหญ่ 135 โรงงาน คิดเป็น 3.902% แบบสอบถาม 14.008 = 14 ชุด 

 การทาํ One Way ANOVA ท่ีขนาดกลุ่มตวัอยา่งต่างกนัมากๆ 3 กลุ่ม คือ โรงงานขนาด

เล็ก 248 โรงงาน โรงงานขนาดกลาง 97 โรงงาน และโรงงานขนาดใหญ่ 14 โรงงาน อาจจะไม่มี

ความเหมาะสม ในทางสถิติ ในกรณีตอ้งการเปรียบเทียบ 3 กลุ่มก็สามารถกาํหนดขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่มเท่าๆกนั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.3 การกาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ขนาดอุตสาหกรรม จํานวน กลุ่มตัวอย่าง 

โรงงานอุตสาหกรรมขนาดเลก็ 2,389 120 

โรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลาง 936 120 

โรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ 135 119 

รวม 3,460 359 

 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง โดยมี 

การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือดงัน้ี 

2.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัซ่ึงเป็นแบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 

2.1.1 ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถามการวิจยั 

2.1.2 ศึกษาขอ้มูล เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง

นาํมาสร้างขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

2.1.3 กาํหนดประเด็นของคาํถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัและนิยาม

ศพัทเ์ฉพาะ 
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2.1.4 ร่างแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

    ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปมีลักษณะคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple – 

Choices) มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด 8 ขอ้ 

    ส่วนท่ี 2 การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงานอุตสาหกรรมในจงัหวดั

ปทุมธานี ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 8 ดา้น ตามแนวของนิก 

วิลตั้น (Nick Wilton, 2013, น. 4) มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด 32 ขอ้  

    ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended) 

2.2 การหาคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 การหาคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัดาํเนินการดงัน้ี 

2.2.1 คาํนวณหาค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (IOC) โดยผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน

(ตามรายช่ือในภาคผนวก ก) ให้คะแนนแต่ละขอ้คาํถามการวิจยั เพื่อแสดงว่าคาํถามสอดคลอ้งกบั

การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี โดยผูว้ิจยัจะเลือกขอ้

คาํถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.5 ไปใชใ้นการวิจยั ไดเ้ท่ากบั 0.96 

2.2.2 ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 

2.2.3 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรท่ี

ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 บริษทั เพื่อนาํมาหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดย

หาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha - Coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach) ไดค่้าเท่ากบั 0.87 

 

 สูตร ของการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550, น. 313) 

      α    = n       1-∑si
2     

     n - 1          st
2      

 เม่ือ α = สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่    

  N = จาํนวนขอ้ของเคร่ืองมือวดั    

  Si
2 = คะแนนความแปรปรวนแต่ละขอ้   

  St
2 = คะแนนความแปรปรวนของเคร่ืองมือทั้งฉบบั 

    ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.87 
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3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่เดือน กรกฎาคม – ตุลาคม พ.ศ. 2558 โดย

ดาํเนินการตามขั้นตอนการเกบ็ขอ้มูลดงัน้ี 

3.1 การแบ่งขนาดของจํานวนประชากรตัวอย่าง ตอ้งมีการแบ่งกลุ่มตามสัดส่วนท่ี

กาํหนดไวต้ามจาํนวนโรงงานอุตสาหกรรมภายในจงัหวดัปทุมธานี 3,460 โรงงาน  

3.2 ส่งแบบสอบถามด้วยตนเอง โดยการนําแบบสอบถามฝากไวก้ับเจา้หน้าท่ีฝ่าย

บุคคล หลงัจากนั้น 3 - 7 วนั จึงกลบัไปรับแบบสอบถาม ผลท่ีไดป้รากฏว่าลืมกรอกแบบสอบถาม

บา้ง ผูจ้ดัการไม่อยูบ่า้ง และในบางบริษทักไ็ม่ใหค้วามร่วมมือเท่าท่ีควร 

3.3 โทรศัพท์สัมภาษณ์ ส่วนใหญ่จะไม่ไดรั้บความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม

เน่ืองจากรบกวนเวลางาน 

3.4 ส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ ไดผ้ลดีท่ีสุดในการส่งแบบสอบถามนั้นตอ้งทาํการ

สอดซองติดแสตมป์ เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสะดวกในการส่งแบบสอบถามกลบั โดยวิธีน้ีตอ้ง

ใช้เวลาพอสมควรบางคร้ังใช้เวลามากกว่า 1 เดือน ดังนั้ นผูว้ิจัยจึงใช้วิธีส่งแบบสอบถามทาง

ไปรษณียก์บัแบบสอบถามทั้ง 359 ชุด 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ใชส้ถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการทดสอบกบัขอ้มูล โดยมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

4.1 สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) กบัระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 

การแปลผลใชก้ารแปลผลตามเกณฑก์ารประเมินค่าเฉล่ีย (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557, น. 112) 

 

  การคาํนวณหาความกว้างของช้ัน อนัตรภาคช้ัน (Class Interval) 

    ความกวา้งของชั้น = ค่าสูงสุด - ค่าตํ่าสุด    

                  จาํนวนชั้น    

      =    5  -  1      

         5      

      =   0.80 
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 เกณฑ์การแปลความหมาย   ระดับความคดิเห็น 

  4.50 - 5.00     มากท่ีสุด 

  3.50 - 4.49     มาก 

  2.50 - 3.49     ปานกลาง 

  1.50 - 2.49     นอ้ย 

  1.00 - 1.49     นอ้ยท่ีสุด 

4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็น

ของผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (t-test) กบัตวั

แปรดา้นเพศ และการทดสอบค่าเอฟ (F-test หรือ ANOVA) กบัตวัแปรดา้นประเภทของโรงงาน

อุตสาหกรรม ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ จาํนวนพนกังาน และเงินทุนจดทะเบียน  ซ่ึงถา้พบว่ามีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ จะทาํการทดสอบรายคู่โดยใช้ผลต่างนัยสําคญัน้อยท่ีสุด 

(Least Significant Difference: LSD) 

4.3 การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) วิเคราะห์โดยการรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็น

ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมและนาํเสนอเป็นคาํบรรยาย 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  

 ในการวิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดั

ปทุมธานี ผูว้ิจยัได้ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามจากโรงงานอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 359 โรงงาน โดยจะทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนท่ี  1 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลของผู ้ตอบแบบสอบถามและลักษณะโรงงาน

อุตสาหกรรม 

 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

 ส่วนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม 

 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

  เพื่อความสะดวกในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยได้นําอักษรย่อและ

สญัลกัษณ์มาใชด้งัน้ี 

 

สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 

 n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 X  แทน ค่าเฉล่ีย 

 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ  

 df แทน  ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS  แทน  ผลบวกกาํลงัสอง (Sum of Squares) 

 MS  แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกกาํลงัสอง (Mean of Squares) 

 * แทน นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  Sig  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติจากการทดสอบดว้ยโปรแกรมใชใ้นการคาํนวณ 

โดยใชใ้นการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ส่วนที่  1  ผลการวิเคราะห์ ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามและลักษณ ะโรงงาน

อุตสาหกรรม 

  

  1.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

       ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา

ตาํแหน่งงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 359 คน แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน  

(n=359) 

ร้อยละ 

(100.00) 

เพศ   

ชาย 145 40.40 

หญิง 214 59.60 

อายุ 

ตํ่ากวา่ 25 ปี 

25-30 ปี 

 

14 

36 

 

3.90 

10.00 

31-35 ปี 

36-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

35 

46 

228 

9.70 

12.80 

63.50 

ระดับการศึกษา 

อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 

21 

241 

97 

0 

 

5.80 

67.10 

27.00 

00.00 

ตําแหน่งงานปัจจุบัน 

เจา้ของกิจการหรือผูจ้ดัการโรงงาน 

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

 

104 

255 

 

29.00 

71.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

  เพศ พบวา่ จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย กล่าวคือ เพศหญิงจาํนวน 

214 คน คิดเป็นร้อยละ 59.60 และเพศชายจาํนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 40.40  

  อายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีอายมุากกว่า 41 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 

63.50 รองลงมาไดแ้ก่ อายรุะหว่าง 36-40 ปี จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 12.80 อายรุะหวา่ง 25-30 

ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 อายรุะหวา่ง 31-35 ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 9.70 และ 

อายตุ ํ่ากวา่ 25 ปี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.90 ตามลาํดบั 

  ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด 

จาํนวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 67.10 รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัปริญญาโท จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อย

ละ 27.00 ระดบัอนุปริญญา จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 ตามลาํดบั 

  ตําแหน่งงานในปัจจุบัน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งดาํรงตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

จาํนวน 225 คน คิดเป็น ร้อยละ 71.00 รองลงมาเป็นเจา้ของกิจการหรือผูจ้ดัการโรงงาน จาํนวน 104 

คน คิดเป็น ร้อยละ 29.00 

   

  1.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม 

  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม ไดแ้ก่ ประเภทของ

โรงงานอุตสาหกรรม ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ จาํนวนพนักงานและเงินทุนจดทะเบียนของโรงงาน

อุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานี จาํนวน 359 โรงงาน จาก 3,460 โรงงาน แสดงรายละเอียด         

ดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลของลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม 

 

ลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม จํานวน  

(n=359) 

ร้อยละ 

(100.00) 

ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรม 

1. อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 

2. อุตสาหกรรมอาหาร เคร่ืองด่ืม 

3. อุตสาหกรรมส่ิงทอ  เคร่ืองแต่งกาย  

                    เคร่ืองหนงั 

4. อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภณัฑจ์าก  

กระดาษ ส่ิงพิมพ ์

5. อุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน 

6. อุตสาหกรรมปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี

ยาง 

7. อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ  

8. อุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ 

9. อุตสาหกรรมขนส่ง 

10. อุตสาหกรรมอ่ืนๆ 

 

56 

42 

56 

 

35 

 

7 

 

28 

 

57 

21 

8 

49 

 

15.60 

11.70 

15.60 

 

9.70 

 

1.90 

 

7.80 

 

15.90 

5.80 

2.20 

13.60 

ระยะเวลาการดําเนินธุรกจิ 

1 - 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16  - 20 ปี 

มากกวา่ 20 ปี 

 

5 

37 

92 

71 

154 

 

1.40 

10.30 

25.60 

19.80 

42.90 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 

 

ลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม จํานวน 

 (n=359) 

ร้อยละ 

(100.00) 

จํานวนพนักงาน 

ไม่เกิน 50 คน 

50 คน แต่ไม่เกิน 200 คน 

มากกวา่ 200 คน 

 

120 

120 

119 

 

33.40 

33.40 

33.10 

เงินทุนจดทะเบียน   

ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 171 47.60 

50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน200 ลา้นบาท 94 26.20 

มากกวา่ 200 ลา้นบาท 94 26.20 

 

  จากตารางท่ี 4.2 ลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรมของกลุ่มตวัอย่างในจงัหวดัปทุมธานี

สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า กลุ่มตวัอย่างอุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑ์

โลหะ มากท่ีสุดจาํนวน 57 อุตสาหกรรม คิดเป็นร้อยละ 15.90 รองลงมาได้แก่ อุตสาหกรรม

การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้าและอุตสาหกรรม ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย จาํนวน 56 อุตสาหกรรม คิดเป็น

ร้อยละ 15.60 อุตสาหกรรมอ่ืนๆ จาํนวน 49 อุตสาหกรรม คิดเป็นร้อยละ 13.60 อุตสาหกรรมอาหาร 

เคร่ืองด่ืม จาํนวน 42 อุตสาหกรรม คิดเป็นร้อยละ 11.70 อุตสาหกรรมกระดาษผลิตภัณฑ์จาก

กระดาษ ส่ิงพิมพ ์จาํนวน 35 อุตสาหกรรม คิดเป็นร้อยละ 9.70 อุตสาหกรรมปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์

เคมี ยาง จาํนวน 28 อุตสาหกรรม คิดเป็นร้อยละ 8.70 อุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ จาํนวน 21

อุตสาหกรรม คิดเป็นร้อยละ 5.80 อุตสาหกรรมขนส่ง จาํนวน 8 อุตสาหกรรม คิดเป็นร้อยละ 2.20 

และอุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน จาํนวน 7 อุตสาหกรรม คิดเป็น

ร้อยละ 1.90 ตามลาํดบั 

 ระยะเวลาในการดําเนินธุรกจิของโรงงานอุตสาหกรรม พบวา่กลุ่มตวัอยา่งดาํเนินธุรกิจ

ของโรงงานมากกว่า 20 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 154 โรงงาน คิดเป็นร้อยละ 42.90 รองลงมาได้แก่ 

ดาํเนินธุรกิจของโรงงาน 11 – 15 ปี จาํนวน 92 โรงงาน คิดเป็นร้อยละ 25.60 ดาํเนินธุรกิจของ

โรงงาน 16  - 20 ปี จาํนวน 71 โรงงาน คิดเป็นร้อยละ 19.80 ดาํเนินธุรกิจของโรงงาน 6 – 10 ปี 
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X

จาํนวน 37 โรงงาน คิดเป็นร้อยละ 10.30 และ ดาํเนินธุรกิจของโรงงาน 1 - 5 ปี จาํนวน 5 โรงงาน 

คิดเป็นร้อยละ 1.40 ตามลาํดบั 

 จํานวนพนักงานของโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนักงานไม่

เกิน 50 คนและจาํนวนพนกังาน 50 คน แต่ไม่เกิน 200 คน ปี เป็นส่วนใหญ่ จาํนวน 120 โรงงาน คิด

เป็นร้อยละ 33.40 และ มีจาํนวนพนักงานมากกว่า 200 คน จาํนวน 119 โรงงาน คิดเป็นร้อยละ 

33.10 

 เงินทุนจดทะเบียนของโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีเงินทุนจดทะเบียน

ไม่เกิน 50 ลา้นบาทเป็นส่วนใหญ่ จาํนวน 171 โรงงาน คิดเป็นร้อยละ 47.60 รองลงมาได้แก่ มี

เงินทุนจดทะเบียน 50 ล้านบาทแต่ไม่เกิน200 ล้านบาทและมากกว่า 200 ล้านบาท จาํนวน 94 

โรงงาน คิดเป็นร้อยละ 26.20 

 

ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

 

 ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรม

ในจงัหวดัปทุมธานีดว้ยค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผลตามเกณฑ์ท่ี

กาํหนดไวใ้นภาพรวมและจาํแนกเป็นรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.3 – 4.7 

  

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

 โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี โดยรวม 

 

ระดับประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์  
S.D. การแปลผล 

ดา้นคุณภาพ 4.30 0.55 มาก 

ดา้นปริมาณ 4.10 0.64 มาก 

ดา้นเวลา 4.11 0.70 มาก 

ดา้นค่าใชจ่้าย 4.14 0.73 มาก 

รวม 4.17 0.65 มาก 
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 จากตารางท่ี  4.3 พบว่า เจ้าของกิจการและผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีระดับ

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.16) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยม์ากทุกด้าน ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านคุณภาพ ( X = 4.30) รองลงมา ด้านค่าใช้จ่าย    

( X = 4.15) ดา้นเวลา ( X = 4.11) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดา้นปริมาณ ( X = 4.10) 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

 โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี โดยรวม แยกรายดา้น 

 

ระดับประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์   

S.D. การแปลผล 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 4.14 0.61 มาก 

2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 3.89 0.73 มาก 

3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 4.14 0.61 มาก 

4. การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 4.13 0.63 มาก 

5. การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย ์ 4.45 0.53 มาก 

6. ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย ์ 4.24 0.70 มาก 

7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย ์ 4.16 0.73 มาก 

8. การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์ 4.24 0.70 มาก 

รวม 4.17 0.65 มาก 

 

 จากตารางท่ี  4.4 พบว่า เจ้าของกิจการและผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีระดับ

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.17) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 

การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.45) รองลงมา การวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละการ

ประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.24) พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ของทรัพยากร

มนุษย ์( X = 4.16) การวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.14) 

การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.13)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ การสรรหา

ทรัพยากรมนุษย ์( X = 3.89) 

X
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

 โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นคุณภาพ 

 

ระดับประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านคุณภาพ  

S.D. การแปลผล 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.69 1.15 มาก 

2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 4.08 1.03 มาก 

3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 4.44 0.67 มาก 

4. การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 4.39 0.77 มาก 

5. การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย ์ 4.42 0.75 มาก 

6. ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย ์ 4.57 0.76 มากท่ีสุด 

7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย ์ 4.54 0.68 มากท่ีสุด 

8. การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์ 4.27 0.81 มาก 

รวม 4.30 0.82 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า เจ้าของกิจการและผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีระดับ

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นคุณภาพ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.30) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อคือ     

ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.57) และพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากร

มนุษย ์( X = 4.54) รองลงมาอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้คือ การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.44) การ

จ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย์ ( X = 4.42) การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์               

( X = 4.39) การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.27) การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์

( X = 4.08 ) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์( X = 3.69) 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

 โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นปริมาณ 

 

ระดับประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านปริมาณ  

S.D. การแปลผล 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.97 0.09 มาก 

2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 3.62 1.10 มาก 

3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 3.93 0.89 มาก 

4. การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 3.96 0.92 มาก 

5. การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย ์ 4.54 0.68 มากท่ีสุด 

6. ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย ์ 4.43 0.84 มาก 

7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย ์ 4.03 1.14 มาก 

8. การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์ 4.35 0.94 มาก 

รวม 4.10 0.82 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า เจ้าของกิจการและผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีระดับ

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นปริมาณ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.10) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ้คือ      

การจ่ายค่าตอบ แท น ท รัพ ยากรมนุ ษ ย์ ( X = 4.54) รองลงมา อยู่ใน ระดับ มากทุ กข้อ  คือ                

ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.43) การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์         

( X = 4.35) พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.03) การวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์( X = 3.97) การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์( X = 3.96) การคดัเลือกทรัพยากร

มนุษย ์( X = 3.93) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์( X = 3.62) 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

 โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นเวลา 

 

ระดับประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านเวลา  

S.D. การแปลผล 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 4.10 0.87 มาก 

2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 3.87 1.03 มาก 

3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 3.94 0.90 มาก 

4. การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 4.00 0.90 มาก 

5. การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย ์ 4.58 0.72 มากท่ีสุด 

6. ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย ์ 4.21 0.93 มาก 

7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย ์ 4.01 1.02 มาก 

8. การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์ 4.22 0.93 มาก 

รวม 4.11 0.91 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า เจ้าของกิจการและผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีระดับ

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นเวลา

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.11) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ้คือ      

การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษยมี์ค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.58) รองลงมา อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ 

คือ การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์( X  = 4.22) ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย ์       

( X = 4.21) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์( X  = 4.10) พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากร

มนุษย ์( X = 4.01) การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.00) การคดัเลือกทรัพยากร

มนุษย ์( X = 3.94) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์( X = 3.87) 

 

  

 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

 โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นค่าใชจ่้าย 

 

ระดับประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าใช้จ่าย  
S.D. การแปลผล 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 4.11 0.89 มาก 

2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 3.98 0.97 มาก 

3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 4.26 0.80 มาก 

4. การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 4.19 0.83 มาก 

5. การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย ์ 4.27 0.87 มาก 

6. ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย ์ 4.21 1.37 มาก 

7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย ์ 4.06 0.91 มาก 

8. การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์ 4.10 0.91 มาก 

รวม 4.14 0.94 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า เจ้าของกิจการและผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีระดับ

ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานี ด้าน

ค่าใชจ่้าย โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =4.14) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ี

มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย์ ( X = 4.27) รองลงมา การคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.26) ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.21) การฝึกอบรมและการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.19) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์( X = 4.11) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ ( X = 4.10) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ของทรัพยากรมนุษย ์       

( X = 4.06) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์( X = 3.98) 

 

 

 

 

X
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ส่วนที่ 3  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม 

 

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยทางเพศ ใช้การทดสอบค่าที     

(t-test) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรมไดแ้ก่ ประเภทโรงงาน

อุตสาหกรรม ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ จาํนวนพนกังานและเงินทุนจดทะเบียน ใชก้ารทดสอบค่าเอฟ 

(F-test หรือ ANOVA) ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.9 – 4.31 

 

ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยรวม จาํแนกตาม

เพศ 

 

ประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพศ n 
  

S.D t Sig. 

ด้านคุณภาพ ชาย 145 4.38 0.55 -1.48 0.48 

  หญิง 214 4.25 0.54     

ด้านปริมาณ ชาย 145 4.22 0.57 -1.26 0.25 

  หญิง 214 4.03 0.68     

ด้านเวลา ชาย 145 4.23 0.64 -0.49 0.85 

  หญิง 214 4.04 0.73     

ด้านค่าใช้จ่าย ชาย 145 4.42 0.69 -0.49 0.89 

 

หญิง 214 3.96 0.70 

  รวม ชาย 145 4.31 0.69 -0.93 0.61 

  หญิง 214 3.69 0.70     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผูจ้ ัดการโรงงานหรือผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีเพศ

ต่างกนัมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมและในรายทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม จาํแนกตาม

ประเภทโรงงานอุตสาหกรรม 

 

ประสิทธิภาพการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ประเภทโรงงานอุตสาหกรรม n   S.D F Sig. 

 ด้านคุณภาพ 1. การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 56 4.03 0.61 4.38* 0.00 

  2. อาหาร เคร่ืองด่ืม 42 4.25 0.76   

  3. ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั 56 4.53 0.45   

  4. กระดาษ ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ  

    ส่ิงพิมพ ์

35 4.4 0.44   

  5. ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์ 

     และเคร่ืองเรือน 

7 4.23 0.27   

  6. ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง 28 4.54 0.36   

  7. โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ 57 4.27 0.39   

  8. พลาสติก อโลหะ 21 4.08 0.70   

  9. ขนส่ง 8 4.03 0.59   

   10. อ่ืนๆ 49 4.36 0.44     

 ด้านปริมาณ 1. การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 56 3.93 0.65 2.21* 0.02 

  2. อาหาร เคร่ืองด่ืม 42 4.02 0.72   

  3. ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั 56 4.33 0.69   

  4. กระดาษ ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ  

    ส่ิงพิมพ ์

35 4.12 0.74   

  5. ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์ 

     และเคร่ืองเรือน 

7 4.32 0.49   

  6. ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง 28 4.33 0.40   

  7. โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ 57 3.99 0.62   

  8. พลาสติก อโลหะ 21 4.05 0.70   

  9. ขนส่ง 8 3.85 0.64   

   10. อ่ืนๆ 49 4.14 0.47     

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 



102 

 

ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ประเภทโรงงานอุตสาหกรรม n   S.D F Sig. 

ด้านเวลา 1. การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 56 3.94 0.67 2.02* 0.03 

 2. อาหาร เคร่ืองด่ืม 42 4.06 0.82   

 3. ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั 56 4.33 0.67   

 4. กระดาษ ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ  

    ส่ิงพิมพ ์

35 4.22 0.72   

 5. ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์ 

     และเคร่ืองเรือน 

7 4.41 0.26   

 6. ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง 28 4.25 0.63   

 7. โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ 57 3.97 0.66   

 8. พลาสติก อโลหะ 21 3.98 0.83   

 9. ขนส่ง 8 3.79 0.53   

  10. อ่ืนๆ 49 4.19 0.67     

ด้านค่าใช้จ่าย 1. การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 56 4.15 0.91 2.05* 0.03 

 2. อาหาร เคร่ืองด่ืม 42 4.14 0.65   

 3. ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั 56 4.44 0.51   

 4. กระดาษ ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ  

    ส่ิงพิมพ ์

35 4.02 0.90   

 5. ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์ 

     และเคร่ืองเรือน 

7 4.50 0.40   

 6. ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง 28 4.18 0.60   

 7. โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ 57 3.91 0.73   

 8. พลาสติก อโลหะ 21 4.06 0.92   

 9. ขนส่ง 8 4.06 0.77   

  10. อ่ืนๆ 49 4.17 0.56     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ประเภทโรงงานอุตสาหกรรม n   S.D F Sig. 

รวม 1. การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 56 4.01 0.57 2.67* 0.02 

 2. อาหาร เคร่ืองด่ืม 42 4.12 0.68   

 3. ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั 56 4.41 0.53   

 4. กระดาษ ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ  

    ส่ิงพิมพ ์

35 4.19 0.62   

 5. ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์ 

     และเคร่ืองเรือน 

7 4.36 0.16   

 6. ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง 28 4.32 0.33   

 7. โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ 57 4.03 0.55   

 8. พลาสติก อโลหะ 21 4.04 0.78   

 9. ขนส่ง 8 3.93 0.54   

  10. อ่ืนๆ 49 4.22 0.42   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ประเภทโรงงานอุตสาหกรรมท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้นพบว่ามีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 ซ่ึงเม่ือพบว่ามีความแตกต่างกันทุกด้าน จึงนําไปทดสอบได้ทาํการทดสอบหาคู่ท่ี

แตกต่างกันโดยใช้วิธีผลต่างนัยสําคญัน้อยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดังตารางท่ี 

4.11-4.15 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม จาํแนกตามประเภท

 โรงงานอุตสาหกรรมกบัเป็นรายคู่ 

 

 

ประเภทโรงงาน

อุตสาหกรรม 

 

 

 

การเกษตร 

จกัรกล ไฟฟ้า 

อาหาร 

เคร่ืองด่ืม 

ส่ิงทอ   

เคร่ืองแต่งกาย 

เคร่ืองหนงั 

กระดาษ 

ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ

ส่ิงพิมพ ์

ไม ้ผลิตภณัฑ์

จากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และ

เคร่ืองเรือน 

ปิโตรเคมี

ผลิตภณัฑ ์

เคมี ยาง 

โลหะ 

ผลิตภณัฑ์

โลหะ  

พลาสติก 

อโลหะ 

 

 

ขนส่ง 

 

 

 

อ่ืนๆ 

 

 

 

  4.01 4.12 4.41 4.19 4.37 4.33 4.04 4.04 4.39 4.22 

การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 4.01 - 0.11 0.40* 0.18 0.36* 0.32* 0.03 0.03 0.38* 0.21 

อาหาร เคร่ืองด่ืม 4.12  - 0.29* 0.07 0.25 0.21 -0.08 0.08 0.27 0.10 

ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  

เคร่ืองหนงั 
4.41   - -0.22 -0.04 -0.08 -0.37* -0.37* -0.02 -0.19 

กระดาษ ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ ส่ิงพิมพ ์
4.19    - 0.18 0.14 -0.15 -0.15 0.20 0.03 

ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน 
4.37     - 0.04 -0.33* -0.33* 0.02 -0.15 

ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ ์เคมี 

ยาง 
4.33      - -0.29* -0.29* 0.06 -0.11 

โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ  4.04       - 0.00 0.35* 0.18 

พลาสติก อโลหะ 4.04        - 0.35* 0.18 

ขนส่ง 3.92         - 0.30* 

อ่ืนๆ 4.22          - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

X
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 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ประเภทโรงงานอุตสาหกรรมท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น โดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี

จาํนวน 14 คู่ ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยทุ์กดา้นโดยภาพรวมน้อยกว่า อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง ไม ้ผลิตภณัฑ์

จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง ขนส่ง อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ือง

แต่งกาย เคร่ืองหนัง มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กด้าน โดยภาพรวมมากกว่า 

อุตสาหกรรมอาหาร  เคร่ืองด่ืม โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ พลาสติก อโลหะ อุตสาหกรรมไมผ้ลิตภณัฑ์

จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น โดยภาพรวม

มากกว่า อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑ์โลหะ พลาสติก อโลหะ อุตสาหกรรมปิโตรเคมีผลิตภณัฑ์

เคมี ยาง มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น โดยภาพรวมมากกว่า อุตสาหกรรม

โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ พลาสติก อโลหะ อุตสาหกรรมขนส่งมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยทุ์กดา้น โดยภาพรวมมากกว่าโลหะ ผลิตภณัฑ์โลหะ พลาสติก อโลหะ และอุตสาหกรรม

อ่ืนๆมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น โดยภาพรวมมากกวา่ อุตสาหกรรมขนส่ง 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ จาํแนกตามประเภท

 โรงงานอุตสาหกรรมกบัเป็นรายคู่ 

 

 

ประเภทโรงงาน

อุตสาหกรรม 

 

 

 

การเกษตร 

จกัรกล ไฟฟ้า 

อาหาร 

เคร่ืองด่ืม 

ส่ิงทอ   

เคร่ืองแต่งกาย 

เคร่ืองหนงั 

กระดาษ 

ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ

ส่ิงพิมพ ์

ไม ้ผลิตภณัฑ์

จากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และ

เคร่ืองเรือน 

ปิโตรเคมี

ผลิตภณัฑ ์

เคมี ยาง 

โลหะ 

ผลิตภณัฑ์

โลหะ  

พลาสติก 

อโลหะ 

 

 

ขนส่ง 

 

 

 

อ่ืนๆ 

 

 

 

  4.03 4.25 4.53 4.40 4.23 4.54 4.27 4.08 4.03 4.36 

การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 4.03 - 0.22* 0.50* 0.37* 0.20 0.51* 0.24* 0.05 0.00 0.33* 

อาหาร เคร่ืองด่ืม 4.25  - 0.28* 0.15 0.02 0.29* 0.02 -0.17 -0.22* 0.11 

ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  

เคร่ืองหนงั 

4.53   - -0.13 -0.30* 0.01 -0.26* -0.45* -0.50* -0.17 

กระดาษ ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ ส่ิงพิมพ ์

4.40    - -0.17 0.14 -0.13 -0.32* -0.37* -0.04 

ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน 

4.23     - 0.31 0.04 -0.15 -0.20 0.13 

ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ ์เคมี 

ยาง 

4.54      - -0.27 -0.46* -0.51* -0.18 

โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ  4.27       - -0.19 -0.24 0.09 

พลาสติก อโลหะ 4.08        - -0.05 0.28* 

ขนส่ง 4.03         - 0.33* 

อ่ืนๆ 4.36          - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

X
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 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ประเภทโรงงานอุตสาหกรรมท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 19 

คู่ ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

คุณภาพ   น้อยกว่า อุตสาหกรรมอาหาร เคร่ืองด่ืม ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  เคร่ืองหนัง กระดาษ 

ผลิตภัณฑ์จากกระดาษ  ส่ิงพิมพ์ ปิโตรเคมี  ผลิตภัณฑ์เคมี ยาง โลหะ ผลิตภัณฑ์โลหะและ

อุตสาหกรรมอ่ืนๆ อุตสาหกรรมอาหาร เคร่ืองด่ืม มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

คุณภาพน้อยกว่า อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง ปิโตรเคมี ผลิตภัณฑ์เคมี ยาง 

อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้าน

คุณภาพมากกว่า อุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน โลหะผลิตภณัฑ์

โลหะ พลาสติก   อโลหะ ขนส่ง อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภัณฑ์จากกระดาษ ส่ิงพิมพ์ มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพมากกว่า อุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ ยาง 

ขนส่ง อุตสาหกรรมปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์เคมี ยาง มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

คุณภาพมากกว่า อุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ ขนส่ง อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภัณฑ์จาก

กระดาษ ส่ิงพิมพ ์มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพมากกว่า อุตสาหกรรม

พลาสติก อโลหะ ยางและอุตสาหกรรมอ่ืนๆ มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยด์้าน

คุณภาพมากกวา่ อุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ ขนส่ง  
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณ จาํแนกตามประเภท

 โรงงานอุตสาหกรรมกบัเป็นรายคู่ 

 

 

ประเภทโรงงาน

อุตสาหกรรม 

 

 

 

การเกษตร 

จกัรกล ไฟฟ้า 

อาหาร 

เคร่ืองด่ืม 

ส่ิงทอ   

เคร่ืองแต่งกาย 

เคร่ืองหนงั 

กระดาษ 

ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ

ส่ิงพิมพ ์

ไม ้ผลิตภณัฑ์

จากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และ

เคร่ืองเรือน 

ปิโตรเคมี

ผลิตภณัฑ ์

เคมี ยาง 

โลหะ 

ผลิตภณัฑ์

โลหะ  

พลาสติก 

อโลหะ 

 

 

ขนส่ง 

 

 

 

อ่ืนๆ 

 

 

 

  3.93 4.02 4.33 4.12 4.32 4.33 3.99 4.05 3.85 4.14 

การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 3.93 - 0.09 0.40* 0.19 0.39* 0.40* 0.06 0.12 -0.08 0.21 

อาหาร เคร่ืองด่ืม 4.02  - 0.31* 0.10 0.30* 0.31* -0.03 0.03 -0.17 0.12 

ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  

เคร่ืองหนงั 

4.33   - -0.20 -0.01 0.00 -0.34* -0.28* -0.48* -0.08 

กระดาษ ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ ส่ิงพิมพ ์

4.12    - 0.20 0.21 -0.13 -0.07 -0.27 0.02 

ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน 

4.32     - 0.01 -0.33* -0.27 -0.47* -0.18 

ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ ์เคมี 

ยาง 

4.33      - -0.34* -0.28* -0.48* -0.19 

โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ  3.99       - 0.06 -0.14 0.15 

พลาสติก อโลหะ 4.05        - -0.20 0.09 

ขนส่ง 3.85         - 0.29* 

อ่ืนๆ 4.14          - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

X
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  จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ประเภทโรงงานอุตสาหกรรมท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 15 

คู่ ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

ปริมาณ  นอ้ยกว่า อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์

และเคร่ืองเรือน ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์เคมี ยาง อุตสาหกรรมอาหาร เคร่ืองด่ืม มีประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณน้อยกว่า อุตสาหกรรมส่ิงทอ  เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง ไม ้

ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์เคมี  ยางอุตสาหกรรมส่ิงทอ 

เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านปริมาณมากกว่า 

อุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ ขนส่ง อุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ือง

เรือน  มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านปริมาณมากกว่า อุตสาหกรรมโลหะ 

ผลิตภัณฑ์โลหะ ขนส่ง อุตสาหกรรมปิโตรเคมี ผลิตภัณฑ์เคมี ยาง มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณมากกว่า อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ พลาสติก อโลหะ ขนส่ง

และอุตสาหกรรมอ่ืนๆ  มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านปริมาณ มากกว่า 

อุตสาหกรรมขนส่ง 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลา จาํแนกตามประเภท

 โรงงานอุตสาหกรรมกบัเป็นรายคู่ 

 

 

ประเภทโรงงาน

อุตสาหกรรม 

 

 

 

การเกษตร 

จกัรกล ไฟฟ้า 

อาหาร 

เคร่ืองด่ืม 

ส่ิงทอ   

เคร่ืองแต่งกาย 

เคร่ืองหนงั 

กระดาษ 

ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ

ส่ิงพิมพ ์

ไม ้ผลิตภณัฑ์

จากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และ

เคร่ืองเรือน 

ปิโตรเคมี

ผลิตภณัฑ ์

เคมี ยาง 

โลหะ 

ผลิตภณัฑ์

โลหะ  

พลาสติก 

อโลหะ 

 

 

ขนส่ง 

 

 

 

อ่ืนๆ 

 

 

 

  3.94 4.06 4.33 4.22 4.41 4.25 3.97 3.98 3.79 4.19 

การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 3.94 - 0.12 0.39* 0.28 0.47* 0.31 0.03 0.04 0.15 0.25 

อาหาร เคร่ืองด่ืม 4.06  - 0.27 0.16 0.35* 0.19 0.09 0.08 0.27 0.13 

ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  

เคร่ืองหนงั 

4.33   - 0.11 0.08 0.08 0.36* 0.35* 0.54* 0.14 

กระดาษ ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ ส่ิงพิมพ ์

4.22    - 0.19 0.03 0.25 0.24 0.43* 0.03 

ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน 

4.41     - 0.16 0.44* 0.43* 0.62* 0.22 

ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ ์เคมี 

ยาง 

4.25      - 0.28 0.27 0.46* 0.06 

โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ  3.97       - 0.01 0.18 0.22 

พลาสติก อโลหะ 3.98        - 0.19 0.21 

ขนส่ง 3.79         - 0.40 

อ่ืนๆ 4.19          - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05

X
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  จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ประเภทโรงงานอุตสาหกรรมท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 11 คู่ 

ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลามากกว่า อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า อาหาร เคร่ืองด่ืม โลหะ 

ผลิตภณัฑ์โลหะ พลาสติก อโลหะและขนส่ง อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  เคร่ืองหนังมี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลามากกว่า อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑ์โลหะ 

พลาสติก อโลหะ ขนส่งและอุตสาหกรรมขนส่งมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลา

นอ้ยกวา่ อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ ส่ิงพิมพ ์ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าใช้จ่าย จาํแนกตาม

ประเภทโรงงานอุตสาหกรรมกบัเป็นรายคู่ 

 

 

ประเภทโรงงาน

อุตสาหกรรม 

 

 

 

การเกษตร 

จกัรกล ไฟฟ้า 

อาหาร 

เคร่ืองด่ืม 

ส่ิงทอ   

เคร่ืองแต่งกาย 

เคร่ืองหนงั 

กระดาษ 

ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ

ส่ิงพิมพ ์

ไม ้ผลิตภณัฑ์

จากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และ

เคร่ืองเรือน 

ปิโตรเคมี

ผลิตภณัฑ ์

เคมี ยาง 

โลหะ 

ผลิตภณัฑ์

โลหะ  

พลาสติก 

อโลหะ 

 

 

ขนส่ง 

 

 

 

อ่ืนๆ 

 

 

 

  4.15 4.14 4.44 4.02 4.50 4.18 3.91 4.06 4.06 4.17 

การเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 4.15 - 0.01 0.29* -0.13 0.35* 0.03 -0.24* -0.09 -0.09 0.02 

อาหาร เคร่ืองด่ืม 4.14  - 0.30* -0.12 0.36* 0.04 -0.23* -0.08 -0.08 0.03 

ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  

เคร่ืองหนงั 

4.44   - -0.42* 0.06 -0.26* -0.53* -0.38* -0.38* -0.27* 

กระดาษ ผลิตภณัฑจ์าก

กระดาษ ส่ิงพิมพ ์

4.02    - 0.48* 0.16 -0.11 0.04 0.04 0.15 

ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน 

4.50     - -0.32* -0.59* -0.44* -0.44* -0.33* 

ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ ์เคมี 

ยาง 

4.18      - -0.27* -0.12 -0.12 -0.01 

โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ  3.91       - 0.15 0.15 0.26* 

พลาสติก อโลหะ 4.06        - 0.00 0.11 

ขนส่ง 4.06         - 0.11 

อ่ืนๆ 4.17          - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05

X
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  จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ประเภทโรงงานอุตสาหกรรมท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าใชจ่้าย แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 20 

คู่ ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

ค่าใชจ่้ายนอ้ยกว่า อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์

และเคร่ืองเรือน อุตสาหกรรมอาหาร เคร่ืองด่ืม มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

ค่าใชจ่้ายนอ้ยกว่า อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์

และเคร่ืองเรือน  อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  เคร่ืองหนัง มีประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าใชจ่้ายมากกวา่ อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษส่ิงพิมพ ์ปิโตร

เคมี  ผลิตภัณฑ์  เคมี  ยาง พลาสติก  อโลหะ  ขนส่ง อ่ืนๆ  อุตสาหกรรมไม้ ผลิตภัณฑ์จากไม ้

เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านค่าใช้จ่ายมากกว่า 

อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภณัฑ์จากกระดาษ ส่ิงพิมพ์ ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์ เคมี ยาง พลาสติก 

อโลหะ ขนส่ง อ่ืนๆ อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑ์โลหะ มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยด์า้นค่าใชจ่้ายนอ้ยกว่า อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า อาหาร เคร่ืองด่ืม ส่ิงทอ เคร่ือง

แต่งกาย  เคร่ืองหนัง ไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์ เคมี 

ยาง อ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยรวม จาํแนกตาม

ระยะเวลาการดาํเนินธุรกิจ 

 

ประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระยะเวลา 

ดําเนินธุรกจิ 

n  X  S.D F Sig. 

ด้านคุณภาพ 1 - 5 ปี 5 3.75 0.67 5.56* 0.00 

 6 – 10 ปี 37 4.56 0.66   

 11 – 15 ปี 92 4.40 0.54   

 16  - 20 ปี 71 4.29 0.58   

  มากกวา่ 20 ปี 154 4.20 0.47     

ด้านปริมาณ 1 - 5 ปี 5 3.90 1.10 7.93* 0.00 

 6 – 10 ปี 37 4.46 0.75   

 11 – 15 ปี 92 4.08 0.75   

 16  - 20 ปี 71 4.32 0.49   

  มากกวา่ 20 ปี 154 3.94 0.53     

ด้านเวลา 1 - 5 ปี 5 4.10 1.12 4.87* 0.00 

 6 – 10 ปี 37 4.38 0.82   

 11 – 15 ปี 92 4.14 0.78   

 16  - 20 ปี 71 4.30 0.52   

  มากกวา่ 20 ปี 154 3.95 0.64     

ด้านค่าใช้จ่าย 1 - 5 ปี 5 4.12 1.47 7.78* 0.00 

 6 – 10 ปี 37 4.53 0.78   

 11 – 15 ปี 92 4.08 0.67   

 16  - 20 ปี 71 4.41 0.76   

  มากกวา่ 20 ปี 154 3.97 0.64     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 1.6 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระยะเวลา

ดําเนินธุรกจิ 

n  X  S.D F Sig. 

รวม 1 - 5 ปี 5 3.96 1.05 6.54* 0.00 

 

6 – 10 ปี 37 4.48 0.72   

 

11 – 15 ปี 92 4.18 0.59   

 

16  - 20 ปี 71 4.33 0.43   

  มากกวา่ 20 ปี 154 4.02 0.50     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ระยะเวลาการดาํเนินธุรกิจท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่ามีความเห็นต่อประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเม่ือพบว่ามีความแตกต่างกนัทุกดา้น จึงนาํไปทดสอบไดท้าํการทดสอบหาคู่ท่ี

แตกต่างกันโดยใช้วิธีผลต่างนัยสําคญัน้อยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดังตารางท่ี 

4.17-4.21 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



116 

 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ 

  การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม จาํแนกตามระยะเวลาดาํเนินธุรกิจกบัเป็นรายคู่ 

 

 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 

 

 

1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่ 

20 ปี 

  3.97 4.48 4.18 4.33 4.02 

1-5 ปี 3.97 - 0.51* 0.21* 0.36* 0.05 

6-10 ปี 4.48  - -0.30* -0.15 -0.46* 

11-15 ปี 4.18   - 0.15 -0.16* 

16-20 ปี 4.33    - -0.31* 

มากกวา่ 20 ปี 4.02     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 7 คู่ ไดแ้ก่ 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจมากกว่า 20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมน้อยกว่า 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 11-15 ปีและ16-20 

ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมมากกว่า ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปีและ

ระยะเวลาดําเนินธุรกิจ 11-15 ปีมีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมากกว่า 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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X

ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ 

 การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ จาํแนกตามระยะเวลาดาํเนินธุรกิจเป็นรายคู่ 

 

 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 

 

 

1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่ 

20 ปี 

  3.75 4.56 4.40 4.29 4.20 

1-5 ปี 3.75 - 0.81* 0.65* 0.54* 0.45* 

6-10 ปี 4.56  - -0.16 -0.27* -0.36* 

11-15 ปี 4.40   - -0.11 -0.20* 

16-20 ปี 4.29    - -0.09 

มากกวา่ 20 ปี 4.20     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 7 คู่ ไดแ้ก่ 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปีและมากกว่า 20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

คุณภาพนอ้ยกวา่ ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 11-15 ปีและ16-20 ปี 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณ จาํแนกตามระยะเวลาดาํเนินธุรกิจกบัเป็น 

รายคู่ 

 

 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 

 

 

1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่ 

20 ปี 

  3.90 4.46 4.08 4.32 3.94 

1-5 ปี 3.90 - 0.56* 0.18 0.42* 0.04 

6-10 ปี 4.46  - -0.38* -0.14* -0.52* 

11-15 ปี 4.08   - 0.24* -0.14 

16-20 ปี 4.32    - -0.38* 

มากกวา่ 20 ปี 3.94         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 7 คู่ ไดแ้ก่ 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปีและ16-20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณ

มากกว่า ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปี 11-15 ปี และมากกว่า 20 ปี และระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 

ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณมากกวา่ ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 16-20 ปี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

 การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลา จาํแนกตามระยะเวลาดาํเนินธุรกิจกบัเป็นรายคู่ 

 

 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 

 

 

1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่ 

20 ปี 

  4.10 4.38 4.14 4.30 3.95 

1-5 ปี 4.10 - 0.28* 0.04 0.20 -0.15 

6-10 ปี 4.38  - -0.24* -0.08 -0.43* 

11-15 ปี 4.14   - 0.16 -0.19* 

16-20 ปี 4.30    - -0.35* 

มากกวา่ 20 ปี 3.95     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลา แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 5 คู่ ไดแ้ก่ 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลามากกว่า 1-5 ปี 

และ 11-15 ปีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจมากกว่า 20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

เวลานอ้ยกวา่ ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 11-15 ปีและ16-20 ปี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าใชจ่้ายจาํแนกตามระยะเวลาดาํเนินธุรกิจกบัเป็น

รายคู่ 

 

 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 

 

 

1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่ 

20 ปี 

   4.12 4.53 4.08 4.41 3.97 

1-5 ปี 4.12 - 0.41* -0.04 0.29* -0.15 

6-10 ปี 4.53  - -0.45* -0.12 -0.56* 

11-15 ปี 4.08   - 0.33* -0.11 

16-20 ปี 4.41    - -0.44* 

มากกวา่ 20 ปี 3.97         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยด์้านค่าใช้จ่าย แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจาํนวน 6 คู่ 

ได้แก่ ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 16-20 ปี มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยด์้าน

ค่าใชจ่้ายมากกว่า ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปี ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 11-15 ปี มากกว่า 20 ปี มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านค่าใช้จ่ายมากกว่า ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 16-20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าใชจ่้ายมากกว่า 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 11-15 ปี 
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ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม จาํแนกตาม 

 จาํนวนพนกังาน   

 

ประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

จํานวนพนักงาน n  X  S.D F Sig. 

ด้านคุณภาพ ไม่เกิน 50 คน 120 4.17 0.52 5.90* 0.00 

 50 คน แต่ไม่เกิน 

200 คน 

120 4.32 0.62   

  มากกวา่ 200 คน 119 4.41 0.47     

ด้านปริมาณ ไม่เกิน 50 คน 120 4.02 0.70 11.20* 0.00 

 50 คนแต่ไม่เกิน  

200 คน 

120 3.97 0.70   

  มากกวา่ 200 คน 119 4.32 0.43     

ด้านเวลา ไม่เกิน 50 คน 120 4.06 0.71 6.13* 0.00 

 50 คน แต่ไม่เกิน 

200 คน 

120 3.99 0.79   

  มากกวา่ 200 คน 119 4.29 0.55     

ด้านค่าใช้จ่าย ไม่เกิน 50 คน 120 4.11 0.83 0.41 0.66 

 50 คน แต่ไม่เกิน 

200 คน 

120 4.14 0.74   

  มากกวา่ 200 คน 119 4.19 0.73     

รวม ไม่เกิน 50 คน 120 4.09 0.69 5.87 0.17 

 50 คน แต่ไม่เกิน 

200 คน 

120 4.11 0.71   

  มากกวา่ 200 คน 119 4.3 0.55     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.22 พบว่า จาํนวนพนักงานท่ีต่างกัน มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเม่ือพบว่ามีความ

แตกต่างกนั 3 ดา้น คือ ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ ประสิทธิภาพดา้นปริมาณและประสิทธิภาพดา้น

เวลา จึงนําไปทดสอบได้ทาํการทดสอบหาคู่ท่ีแตกต่างกันโดยใช้วิธีผลต่างนัยสําคญัน้อยท่ีสุด 

(Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.23-4.25 
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ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

 การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ จาํแนกตามจาํนวนพนกังานกบัเป็นรายคู่ 

 

 

จาํนวนพนกังาน 

 

 

พนกังาน 

ไม่เกิน 50 คน 

พนกังาน 50 คน

แต่ 

ไม่เกิน 200 คน 

พนกังานมากกวา่ 

200 คน 

  4.17 4.32 4.41 

พนกังานไม่เกิน 50 คน 4.17 - 0.15* 0.24* 

พนกังาน 50 คน 

แต่ไม่เกิน 200 คน 

4.32  - -0.09 

พนกังานมากกวา่ 200 คน 4.41   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า จาํนวนพนกังานท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยด์า้นคุณภาพ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ พนกังาน 

50 คนแต่ไม่เกิน 200 คนและพนกังานมากกว่า 200 คนมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ดา้นคุณภาพมากกวา่ พนกังานไม่เกิน 50 คน 
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ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

 การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณ จาํแนกตามจาํนวนพนกังานกบัเป็นรายคู่ 

 

 

จาํนวนพนกังาน 

 

 

พนกังาน 

ไม่เกิน 50 คน 

พนกังาน 50 คน

แต่ 

ไม่เกิน 200 คน 

พนกังาน

มากกวา่ 200 

คน 

  4.02 3.97 4.32 

พนกังานไม่เกิน 50 คน 4.02 - -0.05 0.30* 

พนกังาน 50 คน 

แต่ไม่เกิน 200 คน 

3.97  - 0.35* 

พนกังานมากกวา่ 200 คน 4.32   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า จาํนวนพนกังานท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยด์า้นปริมาณ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ พนกังาน

มากกว่า 200 คนมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณมากกว่า พนกังานไม่เกิน 50 

คนและพนกังาน 50 คนแต่ไม่เกิน 200 คน 
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ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

 การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลา จาํแนกตามจาํนวนพนกังานกบัเป็นรายคู่ 

 

 

จาํนวนพนกังาน 

 

 

พนกังาน 

ไม่เกิน 50 คน 

พนกังาน 50 คน

แต่ 

ไม่เกิน 200 คน 

พนกังาน

มากกวา่ 200 

คน 

  4.06 3.99 4.29 

พนกังานไม่เกิน 50 คน 4.06 - -0.07 0.23* 

พนกังาน 50 คน 

แต่ไม่เกิน 200 คน 

3.99  - 0.30* 

พนกังานมากกวา่ 200 คน 4.29   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า จาํนวนพนกังานท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยด์า้นเวลา แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ พนักงาน

มากกว่า 200 คนมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลามากกว่า พนักงานไม่เกิน 50 

คนและพนกังาน 50 คนแต่ไม่เกิน 200 คน 
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ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยรวม จาํแนกตาม 

 เงินทุนจดทะเบียน 

 

ประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เงินทุนจดทะเบียน n  X  S.D F Sig. 

ด้านคุณภาพ ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 171 4.15 0.51 16.57* 0.00 

 50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน200 ลา้นบาท 

94 4.34 0.65   

  มากกวา่ 200 ลา้นบาท 94 4.54 0.38     

ด้านปริมาณ ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 171 3.95 0.68 14.19* 0.00 

 50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน200 ลา้นบาท 

94 4.11 0.71   

  มากกวา่ 200 ลา้นบาท 94 4.38 0.35     

ด้านเวลา ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 171 3.96 0.73 13.47* 0.00 

 50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน200 ลา้นบาท 

94 4.10 0.73   

  มากกวา่ 200 ลา้นบาท 94 4.41 0.52     

ด้านค่าใช้จ่าย ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 171 4.02 0.76 6.62* 0.00 

 50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน200 ลา้นบาท 

94 4.18 0.80   

  มากกวา่ 200 ลา้นบาท 94 4.35 0.54     

รวม ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 171 4.04 0.63 12.70* 0.00 

 50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน200 ลา้นบาท 

94 4.20 0.72  

   มากกวา่ 200 ลา้นบาท 94  4.42 0.40      

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 จากตารางท่ี  4.26 พบว่า เงินทุนจดทะเบียนท่ีต่างกัน มีประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้าํการ

ทดสอบหาคู่ท่ีแตกต่างกนัโดยใชว้ิธีผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD)           

ดงัตารางท่ี 4.27-4.31 
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ตารางท่ี 4.27 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

 การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนกบัเป็นรายคู่ 

  

  

เงินทุนจดทะเบียน 

 

 

ไม่เกิน 

50 ลา้นบาท 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน  

200 ลา้นบาท 

มากกวา่ 

 200 ลา้นบาท 

  4.04 4.20 4.42 

ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 4.04 - 0.16* 0.38* 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 
4.20  - 0.22* 

มากกวา่ 200 ลา้นบาท 4.42   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า เงินทุนจดทะเบียนท่ีต่างกัน มีประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

เงินทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ลา้นบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นโดยรวม

มากกวา่ เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาท และ 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท เงินทุนจด

ทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้าน

โดยรวมมากกวา่ เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาท 
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ตารางท่ี 4.28 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

 การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนกบัเป็นรายคู่ 

 

 

เงินทุนจดทะเบียน 

 

 

ไม่เกิน 

50 ลา้นบาท 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน  

200 ลา้นบาท 

มากกวา่ 

 200 ลา้นบาท 

  4.15 4.34 4.54 

ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 4.15 - 0.19* 0.39* 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 

4.34  - 0.20* 

มากกวา่ 200 ลา้นบาท 4.54   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี  4.28 พบว่า เงินทุนจดทะเบียนท่ีต่างกันมีประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

เงินทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ลา้นบาทมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ

มากกว่า เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาทและเงินทุนจดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 

ล้านบาท เงินทุนจดทะเบียน 50 ล้านบาทแต่ไม่เกิน 200 ล้านบาทมีประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพมากกวา่ เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาท 
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ตารางท่ี 4.29 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

 การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณ จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนกบัเป็นรายคู่ 

 

 

เงินทุนจดทะเบียน 

 

 

ไม่เกิน 

50 ลา้นบาท 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน  

200 ลา้นบาท 

มากกวา่ 

 200 ลา้นบาท 

  3.95 4.11 4.38 

ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 3.95 - 0.16* 0.43* 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 

4.11  - 0.27* 

มากกวา่ 200 ลา้นบาท 4.38   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า เงินทุนจดทะเบียนท่ีต่างกัน มีประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

เงินทุนจดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาทและมากกว่า 200 ลา้นบาท มีประสิทธิภาพ

การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นปริมาณมากกว่า เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาทและ เงินทุน

จดทะเบียนมากกว่า 200 ลา้นบาทบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านปริมาณ

มากกวา่ เงินทุนจดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 
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ตารางท่ี 4.30 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

 การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลา จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนกบัเป็นรายคู่ 

 

 

เงินทุนจดทะเบียน 

 

 

ไม่เกิน 

50 ลา้นบาท 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน  

200 ลา้นบาท 

มากกวา่ 

 200 ลา้นบาท 

  3.69 4.10 4.41 

ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 3.96 - 0.14 0.45* 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 

4.10  - 0.31* 

มากกวา่ 200 ลา้นบาท 4.41   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า เงินทุนจดทะเบียนท่ีต่างกัน มีประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยด์า้นเวลา แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

เงินทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาทมีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยด์้านเวลา

มากกว่า เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาทและเงินทุนจดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 

ลา้นบาท 
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ตารางท่ี 4.31 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่าง (Mean Difference) รายคู่เชิงพหุของประสิทธิภาพ

 การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าใชจ่้าย จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนกบัเป็นรายคู่ 

 

 

เงินทุนจดทะเบียน 

 

 

ไม่เกิน 

50 ลา้นบาท 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน  

200 ลา้นบาท 

มากกวา่ 

 200 ลา้นบาท 

  4.02 4.18 4.35 

ไม่เกิน 50 ลา้นบาท 4.02 - 0.16* 0.33* 

50 ลา้นบาท 

แต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 

4.18  - 0.17* 

มากกวา่ 200 ลา้นบาท 4.35   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า เงินทุนจดทะเบียนท่ีต่างกัน มีประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยด์้านค่าใช้จ่าย แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจาํนวน 3 คู่ 

ได้แก่  เงินทุนจดทะเบียน  50 ล้านบาทแต่ไม่เกิน 200 ล้านบาทและมากกว่า 200 ล้านบาท  มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าใชจ่้ายมากกว่า เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้น

บาท และ เงินทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ลา้นบาทบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ดา้นค่าใชจ่้ายมากกวา่ เงินทุนจดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 
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ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการ

 ทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

 

  1. ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

  การวางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งกาํหนดแผนงานให้ชดัเจนและตอ้งสอดคลอ้งกบั

แผนทางธุรกิจพร้อมทั้งตอ้งดาํเนินไปในทิศทางเดียวกนักบักลยุทธ์ทางธุรกิจท่ีวางไว ้และควรทาํ

การเปรียบเทียบกบัโรงงานอุตสาหกรรมชั้นนาํและคู่แข่งขนัทางธุรกิจให้มีนโยบายดา้นทรัพยากร

มนุษยท่ี์เป็นผูน้ําในวงการธุรกิจ แต่ตอ้งระบุเร่ืองของทรัพยากรทุกๆดา้น เช่น งบประมาณ เวลา 

จาํนวนพนกังาน ส่ิงแวดลอ้มเหมาะสมและรวดเร็ว 

  2. ดา้นสรรหาทรัพยากรมนุษย ์

  ให้เน้นตามเอกสารการร้องขอทรัพยากรมนุษยจ์ากส่วนงานท่ีตอ้งการและเป็นไป

ตามมาตรฐานของโรงงานอุตสาหกรรม 

  3. ดา้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์

 ผูจ้ดัการทรัพยากรมนุษยค์วรคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์มีทกัษะการทาํงานท่ีสูงและ

มีความสามารถในการปฏิบติังาน 

 4. ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

  ใชค้วามของสามารถพนักงานเป็นแนวทางในการพฒันา โดยมุ่งเน้นการสอนงาน

จากการให้ปฏิบติัมากกว่าในทางทฤษฎีหรือการอบรมในห้องเรียนแต่เพียงอยา่งเดียว ควรจดัให้มี

การทําหัวข้ออบรมท่ีเก่ียวกับลักษณะงานสําคัญ พร้อมทั้ งเพิ่มการสร้างให้พนักงานมีความ

รับผิดชอบต่อหน้าท่ี ต่องานท่ีทาํอย่างเต็มใจ เต็มความสามารถ แต่ตอ้งให้อบรมตามหลกัสูตร

พื้นฐานของโรงงานอุตสาหกรรมในเร่ืองของ ISO 9000 9001 9002 GMPและ5ส เป็นตน้และควรมี

การรวมกลุ่มโรงงานในพื้นท่ีเพื่อทาํการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงบูรณาการร่วมกนั เพื่อให้

ทศันคติรวมในพื้นท่ีการทาํงานท่ีสร้างสรรค ์

 5. ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 

  จดัให้มีการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน (Pay for Performance: P4P) เพื่อ

สร้างแรงกระตุน้ในการขยนัทาํงานใหม้ากข้ึน 

 6. ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 

  ใหห้วัหนา้งานเป็นผูใ้หค้วามรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความปลอดภยัในการทาํงานและ

วิธีเก่ียวกบัการดูแลเบ้ืองตน้หากเกิดอุบติัเหตุข้ึนมา และสถานท่ีปฏิบติังาน เช่น โต๊ะทาํงาน ปลัก๊ไฟ 
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สายไฟ ควรมีใหเ้พียงพอแก่พนกังานท่ีปฏิบติังาน เร่ืองของป้ายบอกทางหนีไฟก็ตอ้งมีความชดัเจน

และควรจะมีพนกังานปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้ไวต้ลอดเวลางาน 

 7. ดา้นพนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ 

  ควรมีการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลดา้นกฎหมายใหม่ ให้พนักงานไดท้ราบและสร้าง

การรับรู้ให้พนกังานว่าพนกังานเป็นส่วนสาํคญัท่ีทาํให้ทาํธุรกิจประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ี

วางไว ้ 

 8. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  ควรมีการจดัทาํทุกปี อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง แต่การประเมินในแต่ละแผนกควรจะทาํ

ทุก 3 เดือนและตอ้งกาํหนดระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังาน ผลงาน จาํนวนงานเป็นราย

เดือนและไม่ความกาํหนดการประเมินผลใหน้านเกินไป 

 

 



 

บทที ่ 5 

สรุปผลการวจัิย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา ประเภทการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) ซ่ึงผูว้ิจัยสามารถสรุป

ผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 

 1. สรุปผลการวิจยั 

 2. อภิปรายผล 

 3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปผลการวจิยั 

 

1.1 วตัถุประสงค์ 

 1.1.1  เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม 

1.1.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ของโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

1.2 วธีิดาํเนินการวจิยั 

1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่เจา้ของกิจการ

หรือผูจ้ ัดการโรงงานท่ีประกอบกิจการประเภทโรงงานอุตสาหกรรมภายในจังหวดัปทุมธานี 

จาํนวนทั้งส้ิน 3,460 โรงงาน (ขอ้มูล ณ 30 กรกฎาคม 2557) คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดย

ใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ ไดจ้าํนวนทั้งส้ิน 359 โรงงาน 

1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และวดัระดบั

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี โดยแบ่ง

แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
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  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ

เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยโ์ดยได้ตั้ งเป็นขอ้คาํถามแบบ

เลือกตอบ (Multiple – Choices) มีจาํนวนคาํถามทั้ งหมด 8 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรม ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ จาํนวน

พนกังาน และเงินทุนจดทะเบียน 

  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษย  ์โดยได้ตั้ งเป็นคาํถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) มีทั้ งหมด 4 หัวข้อ ประกอบด้วย 

ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ ประสิทธิภาพดา้นปริมาณ ประสิทธิภาพดา้นเวลา และประสิทธิภาพดา้น

ค่าใชจ่้าย 

  ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้เสนอแนะแนวทางในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยตั้งเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended) มีทั้งหมด 8 

หัวขอ้ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ์ด้านสรรหาทรัพยากรมนุษย  ์ด้านการคดัเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์อ่ืน ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และดา้นการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 

1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีผา่น

การอนุมติัจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเรียบร้อยแลว้ไปใหผู้ท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ เพื่อหาค่าความเท่ียงของ

แบบสอบถาม (Item Objective Congruence Index: IOC) จากนั้นไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

โดยผูศึ้กษาไดข้อความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการ

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย  ์เม่ือวนัท่ี 1 กรกฎาคม 2558 และได้นําแบบสอบถามจาํนวน 359 ชุด ไป

แจกจ่ายดว้ยตนเองและส่งไปรษณียไ์ปเม่ือวนัท่ี 18 กรกฎาคม 2558 จากนั้นผูศึ้กษาทาํการรวบรวม

ขอ้มูลผลชองการเก็บรวมรวมขอ้มูลไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาภายในวนัท่ี 5 ตุลาคม 2558 

ทั้งหมด 359 ชุด คิดเป็น 100% ของกลุ่มตวัอยา่ง 

1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้ศึกษาได้รับแบบสอบถามกลับมาทุกฉบับแล้ว

ตรวจสอบความสมบูรณ์ ต่อจากนั้นจึงนาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยได้

แบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

  ส่วนที่  1 วิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกับข้อมูล

คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรม ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ จาํนวนพนักงาน 

และเงินทุนจดทะเบียน โดยการแจกแจงความถ่ีร้อยละ (Percentage) 
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  ส่วนที่  2 วิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกับระดับ

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี โดยหา

ค่าเฉล่ีย ( X ) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวิเคราะห์เพื่อให้ทราบระดบัประสิทธิภาพ

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

  ส่วนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม    

โดยใช้สถิติการทดสอบค่า t (t-test) และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way 

Analysis of Varience (ANOVA) ซ่ึงถา้พบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ จะทาํการ

ทดสอบรายคู่โดยใชผ้ลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) 

1.3 ผลการศึกษา  

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปสาระสาํคญัของการศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 

1.3.1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของเจ้าของกจิการหรือผู้ จัดการ

โรงงาน ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จากกลุ่มตัวอย่าง 359 คน พบวา่ 

  1)  เพศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย 

    2)  อาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูมี้อายมุากกวา่ 41 ปี มากท่ีสุด อนัดบั 2 เป็น

ผูมี้อาย ุ36-40 ปี อนัดบั 3 เป็นผูมี้อาย ุ25-30 ปี อนัดบั 4 เป็นผูมี้อาย ุ31-35 ปี และนอ้ยท่ีสุดเป็นผูมี้

อายตุ ํ่ากวา่ 25 ปี 

    3) ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นผู ้มีการศึกษาอยู่ในระดับ   

ปริญญาตรีมากท่ีสุด อนัดบั 2 เป็นผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาโท และน้อยท่ีสุดเป็นผูมี้การศึกษา

ระดบัอนุปริญญา 

    4)  ตาํแหน่งงานในปัจจุบัน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูด้าํรงตาํแหน่งผูจ้ดัการ

ฝ่ายทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด และนอ้ยท่ีสุดเป็นเจา้ของกิจการหรือผูจ้ดัการโรงงาน 

1.3.2  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะโรงงานอุตสาหกรรมของกลุ่มตัวอย่างใน

จังหวัดปทุมธานี พบวา่ 

 1)  ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า กลุ่มตวัอยา่งเป็นอุตสาหกรรม

โลหะ ผลิตภัณฑ์โลหะมากท่ีสุด อันดับท่ี 2 เป็นอุตสาหกรรมการเกษตร จักรกล ไฟฟ้าและ

อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย อนัดบัท่ี 3 เป็นอุตสาหกรรมอ่ืนๆ อนัดบัท่ี 4 เป็นอุตสาหกรรม

อาหาร เคร่ืองด่ืม อนัดบัท่ี 5 เป็นอุตสาหกรรมกระดาษผลิตภณัฑ์จากกระดาษ ส่ิงพิมพ ์อนัดบัท่ี 6 

เป็นอุตสาหกรรมปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง อนัดบัท่ี 7 เป็นอุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ อนัดบั
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ท่ี 8 เป็นอุตสาหกรรมขนส่ง และน้อยท่ีสุดเป็นอุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และ

เคร่ืองเรือน  

 

 2)  ระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจของโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างดาํเนินธุรกิจของโรงงานมากกว่า 20 ปี มากท่ีสุด อันดับท่ี 2 ดาํเนินธุรกิจของโรงงาน        

11 – 15 ปี อนัดบัท่ี 3 ดาํเนินธุรกิจของโรงงาน 16 - 20 ปี อนัดบัท่ี 4 ดาํเนินธุรกิจของโรงงาน 6 – 10 

ปี และนอ้ยท่ีสุดดาํเนินธุรกิจของโรงงาน 1 - 5 ปี  

 3)  จาํนวนพนักงานของโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวน

พนกังานไม่เกิน 50 คนและ 50 คน แต่ไม่เกิน 200 คน ปี มากท่ีสุด และนอ้ยท่ีสุดมีจาํนวนพนกังาน

มากกวา่ 200 คน  

 4)  เงินทุนจดทะเบียนของโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมี

เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาทมากท่ีสุด อนัดบั 2 มีเงินทุนจดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่

เกิน 200 ลา้นบาทและมากกวา่ 200 ลา้นบาท 

  ส มม ติฐาน ท่ี  1  โรงงาน อุตส าห กรรม ใน จังห วัดป ทุ ม ธานี มีระดับ

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก  

1.3.3  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน

อตุสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี พบวา่ ค่าเฉล่ียระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.17) เม่ือพิจารณาราย

ดา้นพบว่า ค่าเฉล่ียระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมากทั้ง 4 ดา้น โดย

ด้านคุณภาพ อยู่ในระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.30) อับดับสองคือ ด้านค่าใช้จ่ายค่าเฉล่ีย               

( X = 4.14) อบัดับสามคือ ด้านเวลาค่าเฉล่ีย ( X = 4.11) และอบัดับสุดทา้ย ด้านปริมาณค่าเฉล่ีย 

( X = 4.10) เม่ือพิจารณาระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานีแต่ละดา้น ทั้ง 4 ดา้น พบวา่ 

 1)  ด้านคุณภาพ พบว่า ค่าเฉล่ียระดับประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมากค่าเฉล่ีย ( X = 4.30) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 

ขอ้คือ ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.57) และพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์

ของทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.54) รองลงมาอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้คือ การคดัเลือกทรัพยากร

มนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.44) การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.42) การฝึกอบรม

และการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ค่าเฉล่ีย ( X = 4.39) การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษย ์
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( X = 4.27) การสรรห าทรัพ ยากรมนุ ษย์ค่าเฉ ล่ีย  ( X = 4.08 ) และข้อ ท่ี มี ค่าเฉ ล่ียตํ่ าสุด คือ               

การวางแผนทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 3.69) 

 2)  ด้านปริมาณ พบว่า ค่าเฉล่ียระดับประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมากค่าเฉล่ีย ( X = 4.10) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 

ขอ้คือ การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.54) รองลงมา อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ 

ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.43) การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากร

มนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.35) พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.03) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 3.97) การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ค่าเฉล่ีย ( X = 3.96) การคดัเลือกทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 3.93) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 

การสรรหาทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 3.62) 

 3)  ด้านเวลา พบว่า ค่าเฉล่ียระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์

โดยรวมอยู่ในระดบัมากค่าเฉล่ีย ( X = 4.11) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้

คือ การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.58) รองลงมา อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คือ 

การประเมินผลการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X  = 4.22) ความปลอดภยัของทรัพยากร

มนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.21) การวางแผนทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.10) พนักงานและแรงงาน

สัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.01) การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ค่าเฉล่ีย ( X = 4.00) การคดัเลือกทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 3.94) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 

การสรรหาทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 3.87) 

 4)  ด้านค่าใช้จ่าย พบว่า ค่าเฉล่ียระดบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมากค่าเฉล่ีย ( X =4.14) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย์ค่าเฉล่ีย ( X = 4.27) รองลงมา           

การคดัเลือกทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.26) ความปลอดภัยของทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย            

( X = 4.21) การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 4.19) การวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ค่าเฉล่ีย ( X = 4.11) การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ค่าเฉล่ีย ( X = 4.10) 

พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย  ( X = 4.06) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 

การสรรหาทรัพยากรมนุษยค่์าเฉล่ีย ( X = 3.98) 
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  สมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานีท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั 

1.3.4  ข้อมูลเกี่ยวกับเกี่ยวการเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี จําแนกตามลักษณะโรงงาน

อตุสาหกรรม 

 1)  ประเภทโรงงาน อุตสาห กรรมใน จังห วัดปทุมธานี ท่ี ต่างกัน  มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย  ์โดยรวมแตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ประเภทโรงงานอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ 

ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  (1)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านคุณภาพ จําแนกตามประเภทโรงงานอุตสาหกรรมเป็นรายคู่  พบว่า 

อุตสาหกรรมการเกษตร จักรกล ไฟฟ้า มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่า 

อุตสาหกรรมอาหาร เคร่ืองด่ืม ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  เคร่ืองหนงั กระดาษ ผลิตภณัฑ์จากกระดาษ 

ส่ิงพิมพ ์ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะและอุตสาหกรรมอ่ืนๆ อุตสาหกรรม

อาหาร เคร่ืองด่ืม มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยน์้อยกว่า อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ือง

แต่งกาย เคร่ืองหนงั ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์

และเคร่ืองเรือน โลหะผลิตภณัฑโ์ลหะ พลาสติก  อโลหะ ขนส่ง อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภณัฑ์

จากกระดาษ ส่ิงพิมพ ์มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรมพลาสติก 

อโลหะ ยาง ขนส่ง อุตสาหกรรมปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ ขนส่ง อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ 

ส่ิงพิมพ ์มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่ อุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ ยางและ

อุตสาหกรรมอ่ืนๆ มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรมพลาสติก 

อโลหะ ขนส่ง 

 (2)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านปริมาณ จําแนกตามประเภทโรงงานอุตสาหกรรมเป็นรายคู่  พบว่า 

อุตสาหกรรมการเกษตร จักรกล ไฟฟ้า มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่า 

อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง ไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน 

ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์เคมี ยาง อุตสาหกรรมอาหาร เคร่ืองด่ืม มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร
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มนุษยน์้อยกว่า อุตสาหกรรมส่ิงทอ  เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง ไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์

และเคร่ืองเรือน ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์เคมี  ยางอุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง มี

ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มากกว่า อุตสาหกรรมพลาสติก  อโลหะ ขนส่ง 

อุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑ์โลหะ อุตสาหกรรมปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์เคมี ยาง มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑ์โลหะ พลาสติก 

อโลหะ  ขนส่งและอุตสาหกรรมอ่ืนๆ  มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มากกว่า 

อุตสาหกรรมขนส่ง 

 (3)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นเวลา จาํแนกตามประเภทโรงงานอุตสาหกรรมเป็นรายคู่ พบว่า อุตสาหกรรม

ไม  ้ผลิตภัณฑ์จากไม้ เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์

มากกว่า อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า อาหาร เคร่ืองด่ืม โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ พลาสติก 

อโลหะและขนส่ง อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  เคร่ืองหนังมีประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์มากกว่า อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภัณฑ์โลหะ พลาสติก อโลหะ ขนส่งและ

อุตสาหกรรมขนส่งมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยน์้อยกว่า อุตสาหกรรมกระดาษ 

ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ ส่ิงพิมพ ์ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑเ์คมี ยาง 

 (4)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าใช้จ่าย จําแนกตามประเภทโรงงานอุตสาหกรรมเป็นรายคู่ พบว่า 

อุตสาหกรรมการเกษตร จักรกล ไฟฟ้า มีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยน์้อยกว่า 

อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง ไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน 

อุตสาหกรรมอาหาร เคร่ืองด่ืม มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยน์อ้ยกว่า อุตสาหกรรมส่ิง

ทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน อุตสาหกรรมส่ิงทอ 

เคร่ืองแต่งกาย  เคร่ืองหนัง มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรม

กระดาษ ผลิตภณัฑ์จากกระดาษส่ิงพิมพ ์ปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ์ เคมี ยาง พลาสติก อโลหะ ขนส่ง 

อ่ืนๆ อุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์มากกว่า อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภัณฑ์จากกระดาษ ส่ิงพิมพ์ ปิโตรเคมี 

ผลิตภัณฑ์  เคมี  ยาง พลาสติก  อโลหะ  ขนส่ง อ่ืนๆ  อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภัณฑ์โลหะ  มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยน์้อยกว่า อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า อาหาร 

เคร่ืองด่ืม ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย  เคร่ืองหนงั ไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน ปิโตร

เคมี ผลิตภณัฑ ์เคมี ยาง อ่ืนๆ 
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  2)  ระยะเวลาการดําเนินธุรกิจของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัด

ปทุมธานีท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น พบว่า ระยะเวลาการดาํเนินธุรกิจท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 (1)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นคุณภาพ จาํแนกตามระยะเวลาการดาํเนินธุรกิจเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมี

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปีและมากกว่า 20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยน์อ้ยกว่า 

โรงงานท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 11-15 ปีและ16-20 ปี 

 (2)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นปริมาณ จาํแนกตามระยะเวลาการดาํเนินธุรกิจเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมี

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปีและ16-20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า 

โรงงานท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปี 11-15 ปี มากกว่า 20 ปี และโรงงานท่ีมีระยะเวลาดาํเนิน

ธุรกิจ 6-10 ปี     มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงานท่ีมีระยะเวลาดาํเนิน

ธุรกิจ 16-20 ปี 

 (3)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย  ์ด้านเวลา จาํแนกตามระยะเวลาการดาํเนินธุรกิจเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมี

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า 1-5 ปี 11-15 ปี 

และโรงงานท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจมากกวา่ 20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยน์อ้ย

กวา่ โรงงานท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 11-15 ปีและ16-20 ปี 

 (4)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นค่าใชจ่้าย จาํแนกตามระยะเวลาการดาํเนินงานเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมี

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 16-20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงาน

ท่ีมีระยะเวลาดําเนินธุรกิจ 1-5 ปี โรงงานท่ีมีระยะเวลาดําเนินธุรกิจ 11-15 ปี มากกว่า 20 ปีมี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงานท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี และ

โรงงานท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 16-20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า 

โรงงานท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 11-15 ปี 

  3)  จํานวนพนักงานของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานีท่ี

ต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า จาํนวนพนักงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ ดา้น

ปริมาณ ดา้นเวลา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 (1)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นคุณภาพ จาํแนกตามจาํนวนพนกังานเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมีพนกังาน 50 

คนแต่   ไม่เกิน 200 คนและพนักงานมากกว่า 200 คนมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์

มากกวา่ โรงงานท่ีพนกังานไม่เกิน 50 คน 

 (2)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นปริมาณ จาํแนกตามจาํนวนพนักงานเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมีพนักงาน

มากกว่า 200 คน มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงานท่ีพนกังานไม่เกิน 50 

คนและ 50 คนแต่ไม่เกิน 200 คน 

 (3)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย  ์ด้านเวลา จาํแนกตามจาํนวนพนักงานเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมีพนักงาน

มากกว่า 200 คนมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงานท่ีมีพนกังานไม่เกิน 50 

คนและ 50 คนแต่ไม่เกิน 200 คน 

  4)  เงินทุนจดทะเบียนของโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีท่ี

ต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า เงินทุนจดทะเบียนท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นคุณภาพ ดา้น

ปริมาณ ดา้นเวลา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 (1)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นคุณภาพ จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมีเงินทุนจด

ทะเบียนมากกว่า 200 ลา้นบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงานท่ีมี

เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาท 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท และโรงงานท่ีมีเงินทุน

จดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า 

โรงงานท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาท 

 (2)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นปริมาณ จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมีเงินทุนจด

ทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาทและมากกว่า 200 ลา้นบาท มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงานท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาทและโรงงานท่ีมี เงินทุน

จดทะเบียนมากกว่า 200 ลา้นบาทบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า เงินทุน

จดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 

 (3)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นเวลา จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานท่ีมีเงินทุนจด
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ทะเบียนมากกว่า 200 ลา้นบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงานท่ีมี

เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาทและ 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 

 (4)  เม่ือทดสอบความแตกต่างกันของประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นค่าใชจ่้าย จาํแนกตามเงินทุนจดทะเบียนเป็นรายคู่ พบว่าโรงงานท่ีมีเงินทุนจด

ทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาทและมากกว่า 200 ลา้นบาทข้ึนไป มีประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงานท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาท และ โรงงานท่ี

เงินทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ลา้นบาทบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า 

โรงงานท่ีเงินทุนจดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 

1.35  ข้อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ของโรงงานอตุสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี 

 1)  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่าย

ทรัพยากรมนุษยต์อ้งกาํหนดแผนงานให้ชดัเจนและตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนทางธุรกิจพร้อมทั้งตอ้ง

ดาํเนินไปในทิศทางเดียวกนักบักลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีวางไว ้

 2)  ด้านสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากร

มนุษยต์อ้งเน้นการสรรหาบุคลากรตามเอกสารการร้องขอกาํลงัพลจากส่วนงานท่ีตอ้งการและ

เป็นไปตามมาตรฐานของโรงงานอุตสาหกรรม 

 3)  ด้านการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ผูจ้ ัดการโรงงานหรือผูจ้ ัดการฝ่าย

ทรัพยากรมนุษยค์วรคดัเลือกบุคคลท่ีมีประสบการณ์ทาํงานมาแลว้ 

 4)  ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผูจ้ดัการโรงงานหรือ

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์ช ้Competency เป็นแนวทางในการพฒันา โดยมุ่งเน้นการสอนงาน

จากการใหป้ฏิบติัมากกว่าในทางทฤษฎีหรือการอบรมในหอ้งเรียนแต่เพียงอยา่งเดียวและควรจดัให้

มีการรวมกลุ่มโรงงานในพื้นท่ีเพื่อทาํการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงบูรณาการร่วมกนั ในหัวขอ้

การอบรมลกัษณะ Soft Skill เพื่อใหท้ศันคติรวมในพื้นท่ีการทาํงานท่ีสร้างสรรค ์

 5)  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย ์มีการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน (Pay for Performance: P4P) เพื่อสร้าง

แรงกระตุน้ในการขยนัทาํงานใหม้ากข้ึน 

 6)  ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  ผูจ้ ัดการโรงงานหรือผูจ้ ัดการฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย ์ให้หัวหน้างานเป็นผูใ้ห้ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความปลอดภยัในการทาํงาน

และวิธีเก่ียวกบัการดูแลเบ้ืองตน้หากเกิดอุบติัเหตุข้ึนมา 
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 7)  ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย ์มีการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลดา้นกฎหมายใหม่ ให้พนกังานไดท้ราบและสร้างการ

รับรู้ให้พนกังานว่าพนกังานเป็นส่วนสาํคญัท่ีทาํให้ทาํธุรกิจประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง

ไว ้

 8)  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย ์ควรมีการจดัทาํทุกปี อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง แต่การประเมินในแต่ละแผนกควรจะ

ทาํทุก 3 เดือนและตอ้งกาํหนดระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังาน ผลงาน จาํนวนงานเป็นราย

เดือนและไม่ความกาํหนดการประเมินผลใหน้านเกินไป 

 

2. อภปิรายผล 

 

 การศึกษาเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัด

ปทุมธานี ในคร้ังน้ีมีประเดน็ท่ีนาํมาอภิปรายได ้ดงัน้ี 

 2.1  ระดับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมใน

จังหวัดปทุมธานี ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เพราะ เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงาน

หรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ตระหนกัในคุณค่า

ของทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่ามากท่ีสุดขององคก์าร จึงให้ความสําคญักบัการดูแล

เร่ืองของประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีโดยรวมและรายดา้นจึงอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวิจัยของ นัทธยา ภูแยม้ไสย์ (2550) ได้วิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน

อุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจงัหวดัขอนแก่น พบว่าผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การปฏิบติั

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุษกรณ์  

คงประดิษฐ ์(2554) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ

ส่งออกในจงัหวดัสงขลา พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการ

ส่งออกในจงัหวดัสงขลาในภาพรวมมีการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ลกัษณชัย ธนะวงัน้อย (2554) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานเครือเบทาโกร พบว่า ความคิดเห็น

ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น 7 ดา้นคือการวางแผน การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและ

การพฒันา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยัและสุขภาพ พนักงานและแรงงาน

สัมพันธ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้ งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉัตรรัชดา วิโรจน์รัตน์ (2554) ได้ทําการวิจัยเร่ืองผลกระทบของ

ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของผูป้ระกอบการ ใน

สาํนกังานบญัชี พบวา่ ผูป้ระกอบการสาํนกังานบญัชี มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีประสิทธิภาพ

การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ Zaini Abdullah, Nilufar Ahsan and Syed Shah Alam (2009) ได้ทาํการวิจัยเร่ือง ผลของการ

จดัการทรัพยากรมนุษยต่์อประสิทธิภาพของธุรกิจภาคเอกชนในประเทศมาเลเซีย พบวา่ การจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใ์นทุกดา้นคือ การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การทาํงานเป็นทีม การจ่าย

ค่าตอบแทน การวางแผนทางทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิง

บวกกบัประสิทธิภาพของธุรกิจ 

2.2  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมใน

จังหวัดปทุมธานี จําแนกตามลักษณะโรงงานอุตสาหกรรม คือประเภทโรงงานอุตสาหกรรม 

ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ จาํนวนพนักงานและจาํนวนเงินทุนจดทะเบียน โดยทาํการทดสอบค่าเอฟ    

(F-test หรือ ANOVA) พบวา่ 

 2.2.1  ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม ดา้นประเภทโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า 

ประเภทโรงงานอุตสาหกรรมท่ีต่างกนัมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้งโดยรวมและ

ในรายดา้นแตกต่างกนั เม่ือทดสอบประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนัเป็นรายคู่ 

พบว่า อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กน้อย

กว่า อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง ไม ้ผลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ือง

เรือน  ปิโตรเคมี ผลิตภัณฑ์เคมี ยาง ขนส่ง อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรมอาหาร  เคร่ืองด่ืม โลหะ ผลิตภณัฑ์

โลหะ พลาสติก อโลหะ ขนส่ง อุตสาหกรรมไมผ้ลิตภณัฑ์จากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑ์โลหะ พลาสติก 

อโลหะ อุตสาหกรรมปิโตรเคมีผลิตภัณฑ์เคมี ยาง มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์

มากกว่า อุตสาหกรรมโลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ พลาสติก อโลหะ อุตสาหกรรมขนส่งมีประสิทธิภาพ

การจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่โลหะ ผลิตภณัฑโ์ลหะ พลาสติก อโลหะ และอุตสาหกรรมอ่ืนๆ

มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า อุตสาหกรรมขนส่ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ บุษกรณ์ คงประดิษฐ์ (2554) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรม

การผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา พบวา่ บริษทัท่ีมีประเภทสินคา้ท่ีส่งออกแตกต่างกนั มีการ

จดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 
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  2.2.2  ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลักษณะโรงงานอุตสาหกรรม ด้านระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ พบว่า 

โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีท่ีมีระยะเวลาการดาํเนินงานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ

การจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้งโดยรวมและในรายดา้นแตกต่างกนั เม่ือทดสอบประสิทธิภาพการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนัเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีระยะเวลาดาํเนิน

ธุรกิจมากกวา่ 20 ปี มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยน์อ้ยกวา่ ระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 

ปี   11-15 ปี 16-20 ปี โรงงานอุตสาหกรรมระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี 11-15 ปีและ16-20 ปี มี

ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า โรงงานอุตสาหกรรมระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 

ปีและโรงงานอุตสาหกรรมระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 11-15 ปีมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากร

มนุษยม์ากกว่า โรงงานอุตสาหกรรมระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 6-10 ปี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

บุษกรณ์ คงประดิษฐ์ (2554) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการ

ผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา พบว่า บริษทัท่ีมีท่ีมีระยะเวลาในการดาํเนินธุรกิจแตกต่างกนั 

มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

  2.2.3  ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม ดา้นจาํนวนพนักงาน พบว่า โรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีท่ีมีจาํนวนพนักงานท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ บุษกรณ์ คงประดิษฐ ์

(2554) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกใน

จงัหวดัสงขลา พบว่า บริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลาท่ีมีจาํนวน

พนกังานแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั โดยบริษทัท่ีมีจาํนวนพนกังาน 500 

คนข้ึนไปมีการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกและดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกว่า

บริษทัท่ีมีจาํนวนพนักงาน 100 – 499 คน จากเหตุผลขอ้ขดัแยง้ดงักล่าว ผูท้าํการวิจยัไดว้ิเคราะห์

ประเด็นสาเหตุท่ีไม่สอดคลอ้งเน่ืองจากโรงงานอุตสาหกรรมขนาดเลก็ ขนาดกลางและขนาดใหญ่

ภายในจงัหวดัปทุมธานีให้ความสาํคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเท่าเทียมกนัทุกดา้นและ

โรงงานอุตสาหกรรมแต่ละขนาดไดต้ั้งงบประมาณในการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละดา้นอย่าง

เหมาะสมตามขนาดโรงงานอุตสาหกรรมของตนเอง 

  2.2.4  ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามลกัษณะโรงงานอุตสาหกรรม ดา้นเงินทุนจดทะเบียนพบว่า โรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยท์ั้ งโดยรวมและในรายด้านแตกต่างกัน เม่ือทดสอบประสิทธิภาพการจัดการ
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ทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนัเป็นรายคู่ พบว่า โรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนมากกว่า 

200 ลา้นบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่ เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้น

บาทและมากกว่า 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท เงินทุนจดทะเบียน 50 ลา้นบาทแต่ไม่เกิน 

200 ลา้นบาท มีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า กลุ่มเงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 

ลา้นบาท ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ บุษกรณ์ คงประดิษฐ์ (2554) ได้ทาํการวิจยัเร่ืองการ

จดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา พบว่า บริษทัใน

อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลาท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนบริษทัแตกต่างกนัมี

การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั จากเหตุผลขอ้ขดัแยง้ดงักล่าว ผูท้าํการวิจยัไดว้ิเคราะห์

ประเด็นสาเหตุท่ีไม่สอดคลอ้ง เน่ืองจากโรงงานอุตสาหกรรมภายในจงัหวดัปทุมธานีท่ีมีเงินทุนจด

ทะเบียนจาํนวนมากจะมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมี

เงินทุนจดทะเบียนนอ้ยกว่า เพราะว่าโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีเงินทุนจดทะเบียนมากส่วนใหญ่จะ

เป็นโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ทาํให้สามารถจา้งผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ 

ความสามารถและประสบการณ์เขา้มาจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในโรงงานอุตสาหกรรม 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังนี ้

 จากการศึกษาคร้ังน้ีทาํให้ทราบถึงประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

โรงงานอุตสาหกรรมในจงัวดัปทุมธานี ผูศึ้กษาขอเสนอแนะแนวทางสาํหรับการพฒันาองคก์ารและ

เพิ่มประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการ

ฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน จึงขอเสนอแนะ

ขอ้ท่ีควรนาํไปพิจารณาเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพดงัต่อไปน้ี 

3.1.1  ด้านคุณภาพ เช่น ประเภทโรงงานท่ีเป็นอุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล

ไฟฟ้า ท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปี เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากร

มนุษย ์ควรมีการจดัทาํแผนกลยทุธ์และแผนปฏิบติัการดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรมให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของโรงงานอุตสาหกรรม ตลอดจนส่งเสริมและสนบัสนุน

การดาํเนินการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะในเร่ืองของการจดัสวสัดิการและ

สิทธิประโยชน์ท่ีเหมาะสมในทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละประเภท อย่างเสมอภาค ทั่วถึง ตลอดจน

จดัระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละสายงานของโรงงาน

อุตสาหกรรมให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังานจริงของทรัพยากรมนุษยด์ว้ย เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์
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เกิดความจงรักภกัดีกบัองคก์าร โดยเนน้การพฒันาเร่ืองของความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน  

(Work Life Balance: WLB) เพื่อให้โรงงานอุตสาหกรรมสามารถบรรลุผลสาํเร็จตามวิสัยทศัน์ท่ีตั้ง

ไว ้และเพื่อใหท้รัพยากรมนุษยเ์กิดความพึงพอใจและรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร สามารถปฏิบติังานได้

อยา่งเตม็ศกัยภาพและมีความสุขในการทาํงาน 

3.3.2  ด้านปริมาณ เช่น ประเภทโรงงานท่ีเป็นอุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล

ไฟฟ้า ท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปี เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากร

มนุษย ์ควรมีการเปรียบเทียบจาํนวนทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการจะรับเขา้มากบัจาํนวนทรัพยากร

มนุษยท่ี์มีอยู่อย่างสมํ่าเสมอ เพื่อป้องกนัการขาดแคลนทรัพยากรมนุษยท่ี์อาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

และตอ้งมีการวางแผนการสรรหาทรัพยากรมนุษยไ์วห้ลายๆ ดา้น เพื่อแกไ้ขปัญหาการขาดแคลน

แรงงานในปัจจุบนัและควรหาแรงงานในพื้นท่ีดว้ยเพื่อลดปัญหาการเคล่ือนยา้ยแรงงาน 

3.3.3  ด้านเวลา เช่น ประเภทโรงงานท่ีเป็นอุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 

ท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปี เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

ควรมีการกาํหนดระยะเวลาในวางแผน สรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและการประเมินผลการปฏิบติังาน

ทรัพยากรมนุษยไ์วช้ดัเจน และนาํผลการประเมินไปใชใ้นการปฏิบติังาน  

3.3.4  ด้านค่าใช้จ่าย เช่น ประเภทโรงงานท่ีเป็นอุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล 

ไฟฟ้า ท่ีมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 1-5 ปี เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงงานหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากร

มนุษย ์ควรมีการวางแผนอตัราการใชก้าํลงัคนใหเ้หมาะสมกบังบประมาณท่ีตั้งไว ้

 

3.2  ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 

  3.2.1  ควรมีการเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรม

ในจงัหวดัปทุมธานีกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมในเขตภาคกลาง 

  3.2.2  ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 

 

ช่ือ คุณชาติชาย  สร้อยระยา้ 
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ตาํแหน่ง ผูจ้ดัการอาวโุสฝ่ายทรัพยากรบุคคลและส่ิงแวดลอ้ม 

สถานท่ีทาํงาน  บริษทัดราโก ้พีซีบี จาํกดั (มหาชน) 

 

ช่ือ คุณวิชชุดา  กลมกระโทก 

วฒิุการศึกษา ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัอีสเทิร์นเอเชีย 

ตาํแหน่ง  Assistant Manager Human Resource & General Affair Division 

สถานท่ีทาํงาน  บริษทับางกอกแคน แมนนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 

ช่ือ คุณทิวา ดอนลาว 

วฒิุการศึกษา  ปริญญาโท คณะเศรษฐศาสตร์ระหวา่งประเทศ (วิเทศกิจ) มหาวิทยาลยัเกริก 

ตาํแหน่ง  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัยากรมนุษยแ์ละบริหาร 

สถานท่ีทาํงาน  บริษทัซานมิเกลเบียร์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานี 

 

คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต

สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะ ถูก

นําไปประมวลผลทางสถิติ และจดัทาํข้ึนเป็นวิทยานิพนธ์ โดยขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดจ้ะถูกเก็บเป็น

ความลบั และขอ้คิดเห็นทุกประการของท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการวิจยัเพื่อการศึกษา เป็น

แนวทางในการเพื่อให้เกิดประโยชน์ในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานีต่อไป ผูว้ิจยัขอขอบคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ 

โอกาสน้ี 

 แบบสอบถามมีทั้งหมด 7 หนา้ 3 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

  ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะ 

 

 

 

 

 

 

 

พระมหาชูชยั  ดวงสกาวพิสุทธ์ิ 

นกัศึกษาปริญญาโท บริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของโรงงานอุตสาหกรรม 

คาํช้ีแจง กรุณาเติมขอ้ความหรือทาํเคร่ืองหมาย / ลงใน   (      ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริง 

 ของท่าน 

1. เพศ 

 (      ) 1. ชาย    (      ) 2. หญิง 

 

2. อาย ุ

 (      ) 1. ต ํ่ากวา่ 25 ปี   (      ) 2. 25-30 ปี   (      ) 3. 31-35 ปี 

 (      ) 4. 36-40 ปี   (      ) 5. 41 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา  

 (      ) 1. อนุปริญญา   (      ) 2. ปริญญาตรี  

 (      )  3. ปริญญาโท   (      ) 4. ปริญญาเอก 

 

4. ตาํแหน่งงานปัจจุบนั  

 (      )  1. เจา้ของกิจการหรือผูจ้ดัการโรงงาน  

(      )  2. ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

 

5.ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรม 

 (      ) 1. อุตสาหกรรมการเกษตร จกัรกล ไฟฟ้า 

 (      ) 2. อุตสาหกรรมอาหาร เคร่ืองด่ืม 

 (      ) 3. อุตสาหกรรมส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนงั 

 (      ) 4. อุตสาหกรรมกระดาษ ผลิตภณัฑจ์ากกระดาษ ส่ิงพิมพ ์

 (      ) 5. อุตสาหกรรมไม ้ผลิตภณัฑจ์ากไม ้เฟอร์นิเจอร์และเคร่ืองเรือน 

 (      ) 6. อุตสาหกรรมปิโตรเคมี ผลิตภณัฑ ์เคมี ยาง 

 (      ) 7. อุตสาหกรรมผลิตภณัฑโ์ลหะ โลหะ 

 (      ) 8. อุตสาหกรรมพลาสติก อโลหะ 

 (      ) 9. อุตสาหกรรมขนส่ง 

 (      ) 10. อุตสาหกรรมอ่ืนๆ 
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6. โรงงานของท่านมีระยะเวลาดาํเนินธุรกิจ 

 (      ) 1. 1 - 5 ปี   (      ) 2.  6 – 10 ปี  

 (      ) 3.  11 – 15 ปี   (      ) 4.  16  - 20 ปี 

 (      ) 5.  มากกวา่ 20 ปี 

7.จาํนวนพนกังาน 

 (      ) 1. พนกังานไม่เกิน 50 คน  

 (      ) 2. พนกังาน 50 คน แต่ไม่เกิน 200 คน  

 (      ) 3. พนกังานมากกวา่ 200 คน  

8.เงินทุนจดทะเบียน 

 (      ) 1. เงินทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ลา้นบาท  

 (      ) 2. เงินทุนจดทะเบียน 50 ลา้นบาท แต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท 

 (      ) 3. เงินทุนจดทะเบียนมากกวา่ 200 ลา้นบาท 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

คาํช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีและใหท่้านพิจารณาขอ้ความดงักล่าวโดยใส่ / ลงในช่องท่ีท่าน

 เห็นดว้ยตามความเป็นจริง ดงัน้ี  

 5 = ระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด   4 = ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก    

 3 = ระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง    2 = ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย   

 1 = ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

 

ข้อ 

 

ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

 ประสิทธิภาพด้านคุณภาพ      

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์      

1.   

 
ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากร

มนุษยใ์น 3 ปี หรือ 5 ปี ขา้งหนา้ 

     

 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์      

2.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์รรหาพนกังานจากทั้งภายในองคก์าร

และภายนอกองคก์าร 

     

 การคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์      

3.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดวิธีการและเกณฑท่ี์ใชใ้นการ

คดัเลือกผูส้มคัรอยา่งเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

     

 การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์      

4.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ดัใหมี้การฝึกอบรมและพฒันาเพื่อเป็น

การยกระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานในแต่ละตาํแหน่ง

งานอยา่งต่อเน่ือง 

     

 การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย์      

5.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดและจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสม

และมีความยติุธรรมกบัแต่ละตาํแหน่งงาน 

     

 ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย์      

6.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ดัใหมี้กาํหนดการตรวจสุขภาพเป็น 

ประจาํทุกปี 
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 พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย์      

7.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดนโยบายและเง่ือนไขการวา่จา้ง

และผลประโยชน์ต่างๆตลอดจนเง่ือนไขการเลิกจา้งตามกฎหมาย

แรงงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

 การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์      

8.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดเกณฑห์รือมาตรฐานในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมในแต่ละตาํแหน่งงาน 

     

 ประสิทธิภาพด้านปริมาณ      

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์      

9.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การกาํหนดจาํนวนพนกังานในแต่ละ

ตาํแหน่งงานในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้อยา่งชดัเจน 

     

 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์      

10.  โรงงานอุตสาหกรรมมีคนสมคัรงานจาํนวนมาก      

 การคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์      

11.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท์าํการคดัเลือกพนกังานครบตาม

จาํนวนท่ีตอ้งการและตรงกบัคุณลกัษณะตาํแหน่งพร้อมท่ีจะทาํงาน

นั้นๆเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

     

 การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์      

12.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้การกาํหนดใหพ้นกังานรับการ

ฝึกอบรมและพฒันาในแต่ละตาํแหน่งงานไดค้รบตามเกณฑท่ี์

กาํหนดไว ้

     

 การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย์      

13.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ่์ายค่าตอบแทนพนกังานตามท่ี

กฏหมายแรงงานกาํหนดไว ้

     

 ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย์      

14.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ดัใหมี้การตรวจสุขภาพพนกังานอยา่ง

นอ้ยปีละ 1 คร้ัง 
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 พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย์      

15.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ดัใหมี้กิจกรรมดา้นแรงงานสมัพนัธ์

อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

     

 การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์      

16.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยด์าํเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

     

 ประสิทธิภาพด้านเวลา      

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์      

17.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การกาํหนดระยะเวลาในการวางแผน

แต่ละตาํแหน่งงานอยา่งชดัเจน 

     

 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์      

18.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การกาํหนดระยะเวลาในการสรรหา

บุคลากรอยา่งชดัเจน 

     

 การคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์      

19.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดระยะเวลาในการคดัเลือก

บุคลากรอยา่งชดัเจน 

     

 การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์      

20.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การกาํหนดระยะเวลาในการฝึกอบรม

และพฒันาแต่ละตาํแหน่งงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

 การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย์      

21.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ่์ายค่าตอบแทนตรงตามวนัและเวลาท่ี

โรงงานกาํหนดไว ้

     

 ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย์      

22.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดระยะเวลาอยา่งชดัเจนในการ

ตรวจสุขภาพพนกังาน 

     

 พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย์      

23.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดระยะเวลาประชุมระหวา่ง

นายจา้งกบัลูกจา้งไวช้ดัเจน 
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 การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์      

24.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดระยะเวลาในการประเมินผลการ

ปฏิบติังานไวช้ดัเจน 

     

 ประสิทธิภาพด้านค่าใช้จ่าย      

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์      

25.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยว์างแผนอตัราการใชก้าํลงัคนเหมาะสม

กบังบประมาณท่ีตั้งไว ้

     

 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์      

26.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์รรหาพนกังานจากภายในโรงงานเพื่อ

ประหยดัค่าใชจ่้ายในการสรรหาบุคลากร 

     

 การคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์      

27.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท์าํการตรวจสอบประวติัขั้นตน้ของ

บุคคลท่ีเขา้มาสมคัรงานใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีตั้งไวเ้พื่อลด

ค่าใชจ่้ายในการเรียกบุคคลทุกคนท่ีมาสมคัรงานเขา้มาสมัภาษณ์งาน 

    

 

 

 การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์      

28.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ดัใหมี้การสอนงานโดยหวัหนา้งาน

หรือพนกังานท่ีชาํนาญงานเพื่อประหยดัค่าใชจ่้ายในการจา้ง

บุคคลภายนอกเขา้มาฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 

     

 การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย์      

29.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ่์ายค่าตอบแทนในแต่ละตาํแหน่งงาน

เท่ากบัเกณฑท่ี์โรงงานกาํหนดไว ้

     

 ความปลอดภยัของทรัพยากรมนุษย์      

30.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท์าํการกาํหนดค่าใชจ่้ายในการตรวจ

สุขภาพพนกังานไดเ้ท่ากบังบประมาณท่ีตั้งไว ้

     

 พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย์      

31.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดค่าใชจ่้ายดา้นพนกังานและ

แรงงานสมัพนัธ์ไดเ้ท่ากบังบประมาณท่ีตั้งไว ้

     

 การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์      

32.  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์าํหนดค่าใชจ่้ายดา้นการประเมินผลการ

ปฏิบติังานไดเ้ท่ากบังบประมาณท่ีตั้งไว ้

     



168 

 

ส่วนที ่3 ข้อเสนอแนะแนวทางในการเพิม่ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน

 อุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานี 

1. ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 

ขอ้เสนอแนะ……….......................................................................................................................

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

2. ดา้นสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 

ขอ้เสนอแนะ……….......................................................................................................................

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

3. ดา้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 

ขอ้เสนอแนะ……….......................................................................................................................

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

4. ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

ขอ้เสนอแนะ……….......................................................................................................................

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

5. ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  

ขอ้เสนอแนะ……….......................................................................................................................

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

6. ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ  

ขอ้เสนอแนะ……….......................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  
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ตารางค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม  

(Index of item objective congruence: IOC) 
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