
ชื่อวิทยานิพนธ การบรหิารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร
ผูวิจัย  นางสาวจีรภรณ  ปฐมกุลนิธิ  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
อาจารยท่ีปรึกษา (1) รองศาสตราจารย ณรงคศักดิ ์ บญุเลิศ  (2)  รองศาสตราจารย ดร.เสนห  จุยโต
(3) รองศาสตราจารย ดร.เอกพล  หนุยศร ี  ปการศึกษา 2546

บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ  (1) เพ่ือศกึษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคม
อตุสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร (2) เพ่ือศกึษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลและปจจัยภายในกิจการกับ
ความคดิเหน็ของผูตอบแบบสอบถามในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร (3) เพ่ือศกึษาขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนบริษัทที่ตั้งอยูในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานครจ ํานวน 173 บริษัท จากประชากรท้ังส้ิน 305 บริษัท  โดยใชวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจงตาม
วัตถุประสงค เครือ่งมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  สถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คาความถ่ี  คารอยละ  คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจงแบบเอฟ และ วิธีการของสติวเดนท นวิแมน คูลส โดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป
SPSS ในการประมวลผล

ผลการวิจัยพบวา (1) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานครอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละดานพบวา การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีคาคะแนนมากท่ีสุด 
รองลงมาไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และ การจัดหาทรัพยากร
มนุษย ตามลํ าดับ เม่ือพิจารณาในแตละหัวขอยอยของแตละดานพบวาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยอยูในระดับ
มากทุกหัวขอ โดยหัวขอเก่ียวกับรูปแบบประโยชนและการใหบริการมีคะแนนเฉล่ียมากที่สุด ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี
คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเก่ียวกับ
การดํ าเนินการเก่ียวกับการรองทุกขมีคะแนนเฉล่ียมากที่สุด ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมีระดับความคิดเห็นโดย
รวมอยูในระดับมาก โดยมีหัวขอท่ีเก่ียวกับการคัดเลือกมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด  (2) ปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบ
สอบถามที่แตกตางกันทางดานคุณวุฒิการศึกษา ตํ าแหนงงาน และประสบการณในงานดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลของผู
ตอบแบบสอบถามทีแ่ตกตางกันทางดานเพศ อายุ และ อายุงาน มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน ปจจยัภายในกิจการทีแ่ตกตางกันทางดานขนาดของเงินทนุจดทะเบียน จํ านวนพนักงาน 
ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน สวนปจจัยภายในกิจการทีแ่ตกตางกันทางดานประเภทของการ
ประกอบการและกลยุทธในการบริหาร มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีแตกตาง
กัน (3) จากผลการวจิยัมีขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษยในหัวขอท่ีเก่ียวกับ การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน และการสรรหา ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใน
หวัขอที่เกี่ยวกับการด ําเนินการดานความปลอดภัย

คํ าสํ าคัญ  การบริหารทรัพยากรมนุษย   การจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
                    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
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กิตต

        การทํ าวิทยานิพนธ ฉบับน้ี  ผูวิจัย
ณรงศักด์ิ บุญเลิศ  แขนงวิชาวิทยาการจัดการ 
จัดการ  และ รองศาสตราจารย ดร. เอกพล  
ธรรมาธิราช  ที่ไดกรุณาใหค ําแนะนํ าและติด
เริ่มตนจนส ําเร็จเรียบรอยสมบูรณ  ผูวิจัยรูสึกซ

ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจา
สาขาวิชาวิทยาการจัดการ ที่ไดกรุณาใหหน
นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
กรรมการผูจัดการบริษัท เอส. เอ็ม.ซ.ี (ประเท
คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  สถาบันร
ใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยในคร้ังน้ี พรอมทั้ง
ซึ่งผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและถือวามีคาเปนอยางยิ่ง

ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหจากเจา
บุคคลแหงประเทศไทย เปนอยางดีในการให
ทรัพยากรมนุษย  จึงขอขอบพระคณุไว ณ ที่นี้

ผูวิจัยไดรับความรวมมือในการเก็บร
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพ

นอกจากน้ีผูวิจัยยังไดรับการสนับสน
จัดการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และเ
คุณนพเกา ไพรลิน และคนในครอบครัวท
อยางมากตลอดเวลาที่ทํ าวิทยานิพนธฉบับน้ีจ
ขอขอบคุณไว ณ ที่นี้

คุณคาและประโยชนอันพึงมีของวิทย
ชีวิตและความรู ครูบาอาจารย ผูใหความรูและ
ประสบการณชีวิต ผูวิจัยหวังวาวิทยานิพนธน
ในการบริหารและจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรม
ตอเนื่องและยั่งยืนขององคกรและประเทศไทย
ิกรรมประกาศ

ไดรับความอนุเคราะหอยางดียิ่งจาก รองศาสตราจารย     
รองศาสตราจารย ดร.เสนห  จุยโต  แขนงวิชาวิทยาการ
หนุยศรี  แขนงวิชาเศรษฐศาสตร  มหาวิทยาลัยสุโขทัย
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นุษยใหดียิ่งขึ้น  อันจะนํ ามาซึ่งความเจริญเติบโตอยาง  
สืบตอไป
จีรภรณ   ปฐมกุลนิธิ
ตุลาคม  2546



สารบัญ
         หนา

บทคัดยอภาษาไทย                                                                                                                                ง
บทคัดยอภาษาอังกฤษ                                                                                                                           จ
กิตติกรรมประกาศ                                                                                                                                 ฉ
สารบัญตาราง                                                                                                                                         ฌ
สารบัญภาพ                                                                                                                                           ณ
บทที ่1  บทน ํา                                                                                                                                         1

ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา                                                                                  1
วัตถุประสงคของการวิจัย                                                                                                         4
กรอบแนวคิดการวิจัย                                                                                                               5
สมมุติฐานของการวิจัย                                                                                                             7
ขอบเขตการวิจัย                                                                                                                        8
ขอตกลงเบ้ืองตน                                                                                                                       9
ขอจํ ากัดในการวิจัย                                                                                                                   9
นิยามศัพทเฉพาะ                                                                                                                    11
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ                                                                                                    11

บทที ่2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ                                                                                                            12
ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษยและแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย                         12
ขอมูลเก่ียวกับนิคมอุตสาหกรรม                                                                                            40
วรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ                                                                                   44

บทที ่3 วิธีดํ าเนินการวิจัย                                                                                                                    55
ประชากรและกลุมตัวอยาง                                                                                                     55
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย                                                                                                        59
การเก็บรวบรวมขอมูล                                                                                                            60
การวิเคราะหขอมูล                                                                                                                 60



สารบัญ (ตอ)
หนา

บทที ่4  ผลการวิเคราะหขอมูล                                                                                                            63
สวนที ่1 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง                                                                          64
สวนที ่2 ปจจัยภายในบริษัทของกลุมตัวอยาง                                                                      66
สวนที ่3 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย                                                                     68
สวนที ่4 ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม

เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย                                                        89
สวนที ่5 ความแตกตางระหวางปจจัยภายในกิจการกับความคิดเห็นของ

 ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย                     117
สวนที ่6 สภาพปญหา  ขอคิดเห็น และ ขอเสนอแนะ                                                        147

บทที ่5  สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ                                                                        151
สรุปการวิจัย                                                                                                                         151
อภิปรายผล                                                                                                                           160
ขอเสนอแนะ                                                                                                                        162

บรรณานุกรม                                                                                                                                     163
ภาคผนวก                                                                                                                                          168

ก  รายชื่อบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร                                          169
ข  การหาคาความเที่ยง (Reliability)                                                                                   200
ค  ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม)                                                         203
ง  จดหมายขอความอนุเคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย                                    206
จ  จดหมายขอความรวมมือตอบแบบสอบถาม และ การเสนอแนะเพ่ือปรับปรุง             208
ฉ  จดหมายขอความรวมมือตอบแบบสอบถาม                                                                  210
ช  แบบสอบถาม                                                                                                                  212

ประวัติผูวิจัย                                                                                                                                       223



สารบัญตาราง
     หนา
ตารางท่ี 4.1   แสดงจํ านวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม                        64
ตารางท่ี 4.2   แสดงจํ านวนและรอยละของปจจัยภายในกิจการ                                                            66
ตารางท่ี 4.3   แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
                      ทรัพยากรมนุษย ตามกรอบแนวคิดในภาพรวม                                                              68
ตารางท่ี 4.4   แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

    ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย                                                            69                     
ตารางท่ี 4.5   แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

    ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย                                                      69                      
ตารางท่ี 4.6   แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

    ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                                                           70                       
ตารางท่ี 4.7   แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

    ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย                                 70                       
ตารางท่ี 4.8   แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

    ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับโอกาสในการจางงาน
                   ที่เทาเทียมกัน                                                                                                                    71                      
ตารางท่ี 4.9   แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

    ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย 72
ตารางท่ี 4.10  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

     ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวิเคราะหงาน                   73                     
ตารางท่ี 4.11  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

     ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการสรรหา                               74                     
ตารางท่ี 4.12  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

     ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการคัดเลือก                              75                     
ตารางท่ี 4.13  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการประเมินผล
         การปฏิบัติงาน                                                                                                                      76                     



สารบัญตาราง (ตอ)
หนา

ตารางท่ี 4.14  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีการประเมินผล

         การปฏิบัติงาน                                                                                                                      77                     
ตารางท่ี 4.15  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการจายคาตอบแทน        78                     
ตารางท่ี 4.16  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับรูปแบบของ
     ประโยชนและการใหบริการ                                                                                            79                     

ตารางท่ี 4.17  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล

                       ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                                                                                          80                     
ตารางท่ี 4.18  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ
     ในการพัฒนาผูบริหาร                                                                                                      81                     

ตารางท่ี 4.19  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
    ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ
    ในการพัฒนาพนักงาน                                                                                                       82                     

ตารางท่ี 4.20  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพ                83                     

ตารางท่ี 4.21  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการปฏิบัติดานวินัย              84                     

ตารางท่ี 4.22  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
    ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย

     เกี่ยวกับการสรางมนุษยสัมพันธ                                                                                       85                     
ตารางท่ี 4.23  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

    ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
    เกี่ยวกับการดํ าเนินงานเกี่ยวกับการรองทุกข                                                                     86                     

ตารางท่ี 4.24  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
     เกี่ยวกับการดํ าเนินการดานความปลอดภัย                                                                      87                      



สารบัญตาราง (ตอ)
หนา

ตารางท่ี 4.25  แสดงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
     เกี่ยวกับการดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน                                                    88                      

ตารางท่ี 4.26  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม                                                                         89                      

ตารางท่ี 4.27  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
                       ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

         จํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม                                                                         90                      
ตารางท่ี 4.28  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม                                                                         92                      

ตารางท่ี 4.29  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
                       กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม            94                       
ตารางท่ี 4.30  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนรายคู
         จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม                                                                         96                      

ตารางท่ี 4.31  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
                       แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
                       ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม                             96                       
ตารางท่ี 4.32  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

     แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปอง
                   และธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม     97
ตารางท่ี 4.33  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม                                                     98                      

ตารางท่ี 4.34  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
         กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา                                99                       



สารบัญตาราง (ตอ)
หนา

ตารางท่ี 4.35  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม                                                         101                      

ตารางท่ี 4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
    กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงานของ

                      ผูตอบแบบสอบถาม                                                                                                        103                      
ตารางท่ี 4.37  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล
         ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม               105                      

ตารางท่ี 4.38  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม                                                                106                      

ตารางท่ี 4.39   แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
      กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม          108                       

ตารางท่ี 4.40  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม
         เปนรายคูจ ําแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม                                                   110                       

ตารางท่ี 4.41  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหา
         ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม                       110                       

ตารางท่ี 4.42  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายุงาน
         ของผูตอบแบบสอบถาม                                                                                                 111                       

ตารางท่ี 4.43  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
         ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม                       112                       



สารบัญตาราง (ตอ)
หนา

ตารางท่ี 4.44  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยของ
         ผูตอบแบบสอบถาม                                                                                    113                       

ตารางท่ี 4.45  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
     กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบการณในงานดาน

          บริหารทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม                                              115                       
ตารางท่ี 4.46  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ                                                        117   

ตารางท่ี 4.47 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ                                       119   

ตารางท่ี 4.48 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         เปนรายคู จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ                                                      121   

ตารางท่ี 4.49  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหา
         ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ                            121   

ตารางท่ี 4.50  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามประเภท
         ของการประกอบการ                                                                                                      122   

ตารางท่ี 4.51 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามประเภท
         ของการประกอบการ                                                                                                      123  

ตารางท่ี 4.52  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน                                                             124



สารบัญตาราง (ตอ)
หนา

ตารางท่ี 4.53  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
         บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน                                126

ตารางท่ี 4.54  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามจํ านวนพนักงาน                                                                                            128

ตารางท่ี 4.55  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
         บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวนพนักงาน                                                    130

ตารางท่ี 4.56  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย                                      132

ตารางท่ี 4.57  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
     บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 134

ตารางท่ี 4.58  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร                                                                  136

ตารางท่ี 4.59  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
            บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร                           138
ตารางท่ี 4.60  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร                                                                                   140

ตารางท่ี 4.61  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
         บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร                                            142

ตารางท่ี 4.62  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         โดยรวมเปนรายคู จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร                                                      144

ตารางท่ี 4.63  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร            144



สารบัญตาราง (ตอ)
หนา

ตารางท่ี 4.64  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร                145

ตารางท่ี 4.65  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู
         จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร                                                                                   146



สารบัญภาพ
หนา

ภาพที่ 1.1   ภาพแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย                                                                                           6
ภาพที่ 1.2   ภาพแสดงนิคมอุตสาหกรรมที่ตั้งอยูในแตละจังหวัด                                                         10
ภาพที่ 2.1   ภาพแสดง Mckinsey’s 7-S Model                                                                                      16
ภาพที่ 2.2   ภาพแสดงโมเดลการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรมนุษยของ Ivancevich                      21
ภาพที่ 2.3   ภาพแสดงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยของ Mondy, Noe and Premeaux                27
ภาพที่ 2.4   ภาพแสดงข้ันตอนของกระบวนการบริหารงานบุคคลของธงชัย สันติวงษ                       30
ภาพที่ 2.5   ภาพแสดงบทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษยในทศวรรษหนา (ป 2550)                         31
ภาพที่ 2.6   ภาพแสดงกจิกรรมหรือภารกจิดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
                   โมเดลเชิงกลยุทธของดนัย เทียนพุฒ และ คณะ                                                                 32
ภาพที่ 2.7   ภาพแสดงหนาที่ของงานทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของกับองคกร
                   ของณัฏฐพันธ  เขจรนันทน                                                                                                35
ภาพที่ 2.8   ภาพแสดงหนาที่ของงานทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของกับสมาชิกในองคการ
                   ของณัฏฐพันธ  เขจรนันทน                                                                                                38
ภาพที่ 3.1   ภาพแสดงกลุมตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม                                                                     58



บทที ่1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

องคการทางธุรกิจและอุตสาหกรรมที่มุ งแสวงหากํ าไรน้ันจะดํ าเนินงานตามทฤษฎี       
การจัดองคการและทรัพยากรมนุษยอันมีสวนสํ าคัญ 2 สวน คือ การวางระบบบริหารงานและ        
การวางระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการคือกํ าไรสูงสุดที่พึง  
แสวงหาไดภายใตกรอบแหงกฎหมายและศีลธรรมอันดี  ในบรรดาปจจัยทางการบริหารที่รูจักกัน  
โดยทั่วไป 4 ประการ ที่เรียกเปนค ํายอในภาษาอังกฤษวา  “4Ms” ซึ่งไดแก คน (Man) เงิน(Money)
วัสดุอุปกรณและเคร่ืองจักรกล (Materials and Machines) และการจัดการ (Management) โดยที่
ทรัพยากรเหลานี้จะมีอยูในแตละองคการในปริมาณที่จ ํากัดแตกตางกัน  ดังน้ันผูบริหารที่มีศักยภาพ
จะตองสามารถจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูขององคการในอัตราสวนที่เหมาะสมได เพื่อใหเกิดประสิทธิ
ภาพ ประสิทธิผล และประโยชนสูงสุดแกองคการ โดยทรัพยากรที่มีความส ําคัญที่สุดในทรัพยากร  
ทั้งสี่คือ “คนหรือทรัพยากรมนุษย (Human Resource)” เพราะคนหรือมนุษย มีสติปญญา             
ความสามารถ และศักยภาพในการใชปจจัยการบริหารอื่นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ปลอดภัย และ
บรรลุความส ําเร็จไดตามเปาหมายขององคการ  ถึงแมวา   คุณคาของมนุษยจะเปนสิ่งที่จับตองไมได
และไมสามารถใชหลักเกณฑกํ าหนดคุณคาเชนเดียวกับวัตถุอ่ืนได  แตก็ไดรับการยอมรับวาเปน
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีทั้งคุณคาและเกียรติภูม ิ  ดังน้ันองคการทางธุรกิจบางแหงจึงยกเปนค ําขวัญ
วา “มนุษยเปนทรัพยากรอันมีคุณคาสูงสุดขององคการ” และบางองคการใชถอยค ําวา “เชื่อมั่นใน  
คุณคาของคน”   ในตางประเทศไดใหความส ําคัญกับทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก เชน ที่โรงงาน
ผลิตรถยนตโตโยตาเมืองยอร็ชทาวน ในมลรัฐเคนตัคก้ี  ประเทศสหรัฐอเมริกา  มีคํ าขวัญติดไว    
หนาโรงงานวา  “ People are behind our Success. Machine don’t have new ideas, solve problems or 
grasp opportunities. Only people who are involved and thinking can make a difference”  หรือ      
อีกตัวอยางหนึ่งที่นาสนใจมากคือ กลุมผูผลิตปูนซีเมนต (Queensland Cement and Lime Company 
Limited) ในประเทศออสเตรเลียมีอุดมการณและต้ังเปนคํ าขวัญในการประกอบกิจการวา          
“ความสํ าเร็จขององคการก็โดยผานความสํ าเร็จของพนักงาน  The Successful Enterprise Through 
Successful Employees” (SESE)



!

ความสํ  าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ในองคการ คือการดํ  าเนินการเปน       
กระบวนการลูกโซตั้งแตการวางนโยบาย กํ าหนดแผนงานอัตรากํ าลังคน  การสรรหาคัดเลือกคนดี    
มีความสามารถเขามาท ํางานในอัตราคาตอบแทนที่เหมาะสม  การวางโครงสรางและก ําหนดคาตอบ
แทนและสวัสดิการ  การฝกอบรมใหคนทํ างานได      ทํ างานเปน   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การเลื่อนตํ าแหนง โยกยาย การพัฒนาศักยภาพใหพนักงานทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพ            
อยางตอเน่ือง  มีขวัญก ําลังใจ และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมในองคการ มีความจงรักภักดี
จนกระทั่งพนสภาพการเปนพนักงานขององคการ  ทั้งน้ีโดยการตระหนักถึงความสํ าคัญของ
“ทรัพยากรมนุษย” ใน 3 ประการคือ (1) “ทรัพยากรมนุษย” เปนทรัพยสินขององคการ  มิใชคาใชจาย 
(2) “ศักยภาพของมนุษย” พัฒนาไดไมมีที่สิ้นสุด (3) “ทรัพยากรมนุษย” เปนแหลงสรางเสริมและ 
เพิ่มคุณคาของผลผลิตและการบริการขององคการ

การบริหารทรัพยากรมนุษยจะมสีวนส ําคัญในการผลักดันใหองคการมีพัฒนาการ     อยาง
เปนระบบและตอเน่ือง ตลอดจนสงเสริมใหองคการประสบความส ําเร็จในการดํ าเนินงานในอนาคต 
โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันที่แตละองคการตางก็ใหความส ําคัญตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
เพิ่มขึ้น  เนื่องจากไดตระหนักถึงความส ําคัญวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีจะตองแทรกอยู
ในทุกกิจกรรมขององคการ  เพื่อสงเสริมและเปนหลักประกันวาทุกกิจกรรมขององคการจะสามารถ
ดํ าเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหผูจัดการทุกคนตองใหความส ําคัญตอทรัพยากรมนุษยภายใต
การดูแลของตน ดังค ํากลาวที่วา “ผูจัดการทุกคนเปนผูจัดการทรัพยากรมนุษย (Every Manager is 
Human Resource Manager)”  เนื่องจากทรัพยากรมนุษยไมเพียงแตเปนทรัพยากร     พื้นฐานทางการ
จัดการเทาน้ัน แตยังเปนทรัพยากรที่มีคาสูงที่สุดขององคการ หรือที่เรียกวา  “ทุนมนุษย (Human 
Capital)” และเปนปจจัยสํ าคัญที่จะบงชี้ถึงความสํ าเร็จหรือความลมเหลวในการดํ าเนินธุรกิจ           
ในอนาคต ดังน้ันผูจัดการทุกคนจะตองมีความรูและความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เพื่อใหสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนไดอยางเต็มที่แกองคการ

ปจจุบันนี้ธุรกิจไดมีการขยายตัว กอรปกับกระแสโลกาภิวัตน (Globalization) ทํ าใหเกิด
ปรากฏการณของธุรกิจไรพรมแดน (Boundless) มีบริษัทตางประเทศเปนจํ านวนมากเขามาด ําเนิน
ธุรกิจในประเทศไทย  มีหลายเชื้อชาติทั้งจาก  เอเชีย  ยุโรป อเมริกา ฯลฯ  และสวนใหญมักจะเปน
ภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ซึ่งประเทศไทยมีศักยภาพทางดานแรงงานและทรัพยากรที่อุดมสมบูรณ   
โดยมีโรงงานหรือสถานที่ประกอบการอยูในเขตอุตสาหกรรม ทํ าใหการแขงขันเพิ่มสูงขึ้น โดยธุรกิจ
ตองเผชิญกับความทาทาย 5 ประการที่มาจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกสมัยใหม ไดแก



"

1.  โลกาภิวัตน (Globalization)
2.  กํ าไรท่ีไดจากการเจริญเติบโตของรายได ( Profitability Through Revenue Growth)
3.  เทคโนโลยี (Technology)
4.  ทุนทางปญญา (Intellectual Capital)
5.  การเปลี่ยนแปลงที่ไมหยุดยั้ง (Nonstop Change)
ความทาทายทั้ง 5 ประการดังกลาว มีความหมายเพียงความหมายเดียว คือ อาวุธในการ

แขงขันที่หลงเหลือเพียงอยางเดียวคือ องคกร (Organization)  วิธีการในการสรางความไดเปรียบทาง
การแขงขันแบบด้ังเดิม ไมวาจะเปนเร่ือง   ตนทุน(Cost) เทคโนโลยี (Technology) ชองทาง            
การจัดจํ าหนาย (Distribution) การผลิต (Manufacturing) และ  จุดเดนของสินคา (Product Features) 
ลวนถูกลอกเลียนแบบไดโดยงาย   อยางไรก็ตาม  ในการท ําธรุกิจจํ าเปนตองมีส่ิงเหลาน้ี   จึงจะ
สามารถท ําธุรกิจได  แตสิ่งเหลาน้ีไมไดเปนเคร่ืองรับประกันวา องคกรนั้นๆจะเปนผูไดชัยชนะในการ
แขงขัน

ในโลกเศรษฐกิจใหม  ชัยชนะในการแขงขันจะมาจากความสามารถขององคกรในเร่ือง
อ่ืนๆ เชน ความรวดเร็ว (Speed) การตอบสนอง (Responsiveness) การเคล่ือนไหวท่ีรวดเร็ว (Agility) 
สมรรถนะในการเรียนรู (Learning Capacity) และความสามารถของพนักงาน (Employee 
Competence) องคกรที่ประสบความส ําเร็จจะตองสามารถนํ ากลยุทธไปใชไดอยางรวดเร็ว  สามารถ
บริหารกระบวนการทํ างานไดอยางชาญฉลาดและมีประสิทธิภาพ  สามารถทํ าใหพนักงานมุงมั่น      
ในการทํ างานไดอยางเต็มที ่ และสามารถที่จะปรับเปลี่ยนองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม       
ที่เปลี่ยนไปไดอยางราบรื่นไมติดขัด  ซึ่งการจะทํ าใหองคกรมีความสามารถดังกลาวได  ก็ตองอาศัย
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยและหนวยงานบุคคลากรดานทรัพยากรมนุษยขององคกรน้ันๆ

  ธุรกิจตองมีการวางแผนกลยุทธเพื่อความไดเปรียบในการแขงขัน  ซึ่งการบริหาร
ทรัพยากร-มนุษยอยางมีประสิทธิภาพก็ถือเปนกลยุทธในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน      
วิธีหน่ึง และการบริหารทรัพยากรมนุษยของบุคลากรที่อยูในภาคอุตสาหกรรมซึ่งมีที่ต้ังของกิจการ 
อยูในนิคมอุตสาหกรรมเปนสวนใหญมีความนาสนใจเน่ืองจากมีบุคลากรหลายระดับปฏิบัติงาน     
อยูในกิจการ และผูวิจัยมีประสบการณในการปฏิบัติงานในบริษัทที่อยูในนิคมอุตสาหกรรม     จึงเปน
แรงบันดาลใจใหผูวิจัยสนใจที่จะท ําการวิจัยในเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทั    ในนิคม
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งเปนที่มาของปญหาการวิจัยน้ีก็คือ กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครมีการดํ าเนินกิจกรรมในแต
ละดานอยางไรบาง    ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ ปญหาและอุปสรรคท่ีมีผลตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครมีอยางไร  ตลอดจนแนวทางการปรับปรุงและการ
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แกไขปญหาอุปสรรคตางๆ ที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน  ซึ่งผูวิจัยมุงหวังวาผลการวิจัยจะน ํามาใชประโยชน
ในการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทตาง ๆ ในนิคมอุตสาหกรรมและใน
ประเทศไทย เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีมิใชมีบทบาทสํ าคัญตอความเจริญกาวหนาของ
องคการเทานั้น แตยังสงผลดีทางดานเศรษฐกิจและสังคมของประเทศชาติโดยสวนรวมกลาวคือ

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโตขึ้นอยางรวดเร็ว  เพราะองคการมีบุคคลที่มีความ
สามารถและความประพฤติอันเหมาะสมเขามาเปนสมาชิกในองคการยอมเปนพื้นฐานอันสํ าคัญ      
ทํ าใหองคการเจริญกาวหนาและพัฒนาไดอยางรวดเร็ว  ทันตอกระแสของความเปลี่ยนแปลง         
การแขงขันทางการคา  อุตสาหกรรม และเทคโนโลยีสมยัใหม  ทํ าใหมีการเพิ่มผลผลิตเปนผลดีตอ
การสงสินคาออกและลดการนํ าเขาสินคาจากตางประเทศ  ทํ าใหลดการขาดดุลการคากับตางประเทศ

2.  การชวยใหบุคคลที่เขามาเปนสมาชิกในองคการมีขวัญและก ําลังใจในการปฏิบัติงาน  
มีการแยกแยะบุคคลในองคการที่มีผลงานดีและไมดี โดยระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน           
ท่ียุติธรรม  เปนการสงเสริมใหมีการทุมเทก ําลังกาย กํ าลังใจ ทํ างานใหองคการอยางมีประสิทธิผล
และมีความสุขในการปฏิบัติงาน  เกิดความจงรักภักดีตอองคการ ลดปญหาความขัดแยงทางดาน    
แรงงานสัมพันธในเร่ืองการนัดหยุดงาน และการปดงานของนายจาง  ทํ าใหเกิดสันติสุขใน              
อุตสาหกรรมและสงัคมโดยรวม

3.  มีสวนชวยสงเสริมความมั่นคงใหสังคมและประเทศชาต ิ  เพราะเมื่อบุคคลในองคการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข มีรายไดดี และมั่นคง  ยอมมีก ําลังการซื้อที่ดีสงผลดีตอการดํ าเนินการ   
ของธุรกิจแขนงตางๆในประเทศทํ าใหลดอัตราการวางงานของประชาชนและกอใหเกิดความเจริญ  
รุงเรืองในสังคมประเทศชาติในทายที่สุด

2.  วตัถุประสงคของการวิจัย

2.1  เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม         
ในเขตกรุงเทพมหานคร

2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลและปจจัยภายในกิจการที่มีตอความ
คิดเห็นของผูบริหารในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร

2.3  เพื่อศึกษาขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย
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3.  กรอบแนวคดิการวิจัย

ในการวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมุงเนนศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Process)
โดยจะใชทฤษฎขีองการบริหารทรัพยากรมนุษยแนวใหมจากโมเดลการวิเคราะหการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (Diagnostic Model of Human Resource Management) ตามทฤษฎีของ John M.
Ivancevich (Ivancevich, 2001 : 36) ซึ่งแบงกระบวนการทรัพยากรมนุษยออกเปน 4 ดานคือ

1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquiring Human Resources)
2.  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (Rewarding Human Resources)
3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Developing Human Resources)
4.  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Maintaining and Protection Human

       Resources)
ตลอดจนไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของการบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งสามารถน ํามา

เขียนเปนกรอบแนวคิดไดดังน้ี
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             ตัวแปรอิสระ                      ตวัแปรตาม

           ตัวแปรสวนบุคคล                        กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

       ตัวแปรภายในกิจการ

ภาพที่ 1. 1  ภาพแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย

1. เพศ
2. อายุ
3. คุณวุฒิการศึกษา
4. ตํ าแหนงงาน
5. อายุงาน
6. ประสบการณในงานดาน
    บริหารทรัพยากรมนุษย

1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย
!! โอกาสในการจางงานที่เทาเทียมกัน
!! การวางแผนทรัพยากรมนุษย
!! การวิเคราะหงาน
!! การสรรหา
!! การคัดเลือก

2. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
!! ประเมินผลการปฏิบัติงาน
!! วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
!! การจายคาตอบแทน
!! ผลประโยชนและบริการ

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
!! การฝกอบรมและพัฒนา
!! การวางแผนอาชีพ
!! วินัย

4.  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
!! แรงงานสัมพันธ
!! ความปลอดภัย  สุขภาพ  และ คุณภาพชีวิต

1. ประเภทการประกอบการ
2. ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
3. จํ านวนพนักงาน
4. ผูกํ าหนดนโยบายดานการ
    บริหารทรัพยากรมนุษย
5. รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร
6. กลยุทธในการบริหารงาน
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4.  ประเด็นปญหาการวิจัย

4.1  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 4 ดานคือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquiring
Human Resources)  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (Rewarding Human Resources)      การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (Developing Human Resources) การปกปองและธ ํารงรักษา       ทรัพยากรมนุษย
(Maintaining and Protection Human Resources) มีการปฏิบัติอยางไร

4.2  ปจจัยภายในกจิการมีผลตอกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในนิคม
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครอยางไร

4.3  สภาพปญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานครมีอะไรบาง

4.4  ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยมีอะไรบาง

5.  สมมุติฐานการวิจัย

การวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมุงเนนศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource
Management) โดยต้ังสมมุติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

การทดสอบสมมุติฐานขอ 5.1 - 5.6 เปนการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลซึ่งเปน
ผูตอบแบบสอบถาม

5.1  เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

5.2  อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

5.3!คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.4!ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

5.5!อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน
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5.6!ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกั
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั

5.7!ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.8  ขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.9  จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.10! ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.11  รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.12  กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

6.  ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยนี้มุงศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีขอบเขตการวิจัยดังนี้

6.1  ขอบเขตดานสถานท่ี (Place)
        การวิจัยนี้เปนการศึกษาเฉพาะบริษัทที่มีสถานประกอบการตั้งอยูในนิคม

อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งด ําเนินการจัดต้ังและกํ ากับดูแลโดยการนิคมอุตสาหกรรม  (ก
นอ.) หรือ The Industrial Estate Authority of Thailand (IEAT) ไดแก นิคมอุตสาหกรรม           ลาด
กระบัง (Lardkrabang Industrial Estate) นิคมอุตสาหกรรมบางชัน (Bangchan Industrial Estate) และ
นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี (Gemopolis Industrial Estate) ดังแสดงในภาพที่ 1.2 ภาพแสดง    นิคมอุต
สาหกรรมท่ีต้ังอยูในแตละจังหวัด (คูมือพื้นฐานการลงทุนประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม   2543: 32)

6.2  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง (Population and Sample)
            ประชากร   หมายถึง  บริษัทที่ตั้งอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร

โดยพิจารณาจากจํ านวนบริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร 3 นิคม คือ
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นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง (Lardkrabang Industrial Estate)นิคมอุตสาหกรรมบางชัน (Bangchan
Industrial Estate) และ นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี  (Gemopolis Industrial Estate) จากขอมูลรายชื่อ
โรงงานของการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ณ วันท่ี 31 พฤษภาคม 2544 มีท้ังหมดรวม
305 บริษัท

            กลุมตัวอยาง  หมายถึง   บริษัทที่ตั้งอยูใน นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยใชวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจงตามวัตถุประสงค (Purposive Sampling) จากจํ านวนบริษัท
ทั้งหมด 305 บริษัทโดยใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐานโดยก ําหนดใหมีความคลาดเคล่ือนของ
การสุมตัวอยางรอยละ 5 ไดขนาดของส่ิงตัวอยางจากจํ านวนบริษัททั้งหมด 173 บริษัท

6.3  ขอบเขตดานเน้ือหา (Content)
            การวิจัยนี้มุงเนนศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource

Process)
6.4.  ขอบเขตดานเวลา (Time)

             ขอบเขตเวลาที่ใชในการวิจัยคือชวงเดือนธันวาคม 2544 – ตุลาคม 2545

7.  ขอตกลงเบ้ืองตน

การวิจัยนี้เปนการศึกษากระบวนการทรัพยากรมนุษยโดยเจาะจงผูตอบแบบสอบถาม
ซึ่งเปนตัวแทนของบริษัทคือ ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนผูที่ผูวิจัยเชื่อวามีความรูใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัทุกดานเพียงพอท่ีจะใหคํ าตอบในการวิจัยคร้ังน้ี
ไดดีที่สุด

การศึกษาอาจจะมีขอจํ ากัดในดานการตอบแบบสอบถาม  เนื่องจากเปนการสง
แบบสอบถามทางไปรษณีย  ทํ าใหไมสามารถทราบไดอยางแนนอนวา ผูทีต่อบแบบสอบถาม
คือ ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย หรือเปนผูที่ปฏิบัติงานต ําแหนงอื่นซึ่งไดรับมอบหมายใหเปน
ผูตอบแบบสอบถาม  แตอยางไรก็ตาม  ผูตอบแบบสอบถามที่ไดรับมอบหมาย  จะตองมีความรู
ความสามารถเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัอยางเพียงพอ  จึงไดรับมอบหมาย
ใหตอบแบบสอบถามน้ี  และสามารถตอบแบบสอบถามนี้ได



)*

ภาพที่ 1.2   แสดงนิคมอุตสาหกรรมท่ีต้ังอยูในแตละจังหวัด

ที่มา : ศูนยบริการเพื่อการลงทุน,  กรมโรงงานอุตสาหกรรม  คูมือพ้ืนฐานการลงทุนประกอบธุรกิจ
อุตสาหกรรม  กรุงเทพมหานครโรงพิมพองคการรับสงสินคาและพสัดุภัณฑ          (ร.ส.
พ.)  2543



))

8.  นยิามศัพทเฉพาะ

การบริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  กิจกรรม หรือ การดํ าเนินงานใดๆ ที่เกี่ยวของกับ
การดํ าเนินการใน 4  ดาน ไดแก  การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquiring Human Resources)          
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (Rewarding Human Resources) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
(Developing Human Resources) การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Maintaining and
Protection Human Resources)

นิคมอุตสาหกรรม  หมายถึง  เขตอุตสาหกรรมที่มีความพรอมส ําหรับนักลงทุน
เขามาลงทุนจัดตั้งโรงงานไดทันท ี ดํ าเนินการจัดต้ังและกํ ากับดูแลโดยการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย (กนอ.) หรือThe Industrial Estate Authority of Thailand (IEAT) ซึ่งแบงพื้นที่
เปน 2 เขตคือ

1.  เขตอุตสาหกรรมทั่วไป (General Industrial Zone : GIZ) เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบ
กิจการอุตสาหกรรม ผลิตสินคาเพ่ือจํ าหนายภายในประเทศและ/หรือสงออกไปจํ าหนายตางประเทศ

2.  เขตอุตสาหกรรมสงออก (Export Processing Zone : EPZ) เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบ
กิจการอุตสาหกรรม ผลิตสินคา เพื่อสงออกจ ําหนายยังตางประเทศและสามารถจ ําหนายในประเทศ
ไดเปนบางสวน

9.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

การวิจัยในเร่ืองน้ีมีประโยชนของการวิจัยดังน้ี
9.1  ทํ าใหทราบรูปแบบกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคม

อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครท้ังระบบ
9.2  ทราบถึงปญหาและอุปสรรคของการด ําเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท

ที่ต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร
9.3  เปนแนวทางในการแกไขปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูสนใจตอไป
9.4  เปนแนวทางในการศึกษาและวิจัยของผูสนใจตอไป

     9.5  ผลการศึกษาชวยเพิ่มพูนองคความรูในดานกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย
ในโลกเศรษฐกิจใหม



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

แนวความคิดดานทฤษฎีและผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย      
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม แบงออกเปน 3 สวนไดแก

1.  ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย
2.  ขอมูลเก่ียวกับนิคมอุตสาหกรรม
3.  วรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

1.  ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย

ทรัพยากรมนุษย(Human Resource) เปนบุคคลซึ่งมีความพรอม  มีความจริงใจ  และ
สามารถที่จะท ํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  หรือเปนบุคคลในองคการที่สามารถสรางคุณคา
ของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการได  ดังน้ันองคการจึงมีหนาที่ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ซึ่งตองใช             
การวางแผนเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเขามาชวย

การบริหารทรัพยากรมนุษย [Human Resource Management (HRM)] เปนคํ าคอนขาง
ใหมที่น ํามาใชแทนค ําวา “การบริหารงานบุคคล”  ซึ่งเปนศัพททางวิชาการที่คณะรัฐประศาสน-
ศาสตรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรไดบัญญัติขึ้นใช โดยถอดความจากค ําในภาษาอังกฤษวา
“ Personel Administration”,  “Personel Management”, “Manpower Management”,  “Public
Personnel Administration”  ซึ่งจะใชค ําใดนั้นขึ้นอยูกับลักษณะขององคการ  บทบาทและกิจกรรม
ของการบริหารงานบุคคลแตเดิมๆ นั้นคอนขางจะแคบโดยดูแลทะเบียนประวัติ การมาท ํางาน
การลาประเภทตางๆ  อัตราการเขาออกของพนักงาน การจัด   สวัสดิการและบริการ  มีการฝกอบรม
เพียงเพื่อใหคนท ํางานได ทํ างานเปน แตขาดการวางแผนระยะยาว เพื่อพัฒนาศักยภาพใหคนใน
องคการไดเรียนรูรอบดานเกี่ยวกับภารกิจขององคการรวมทั้งการวางแผนพัฒนาสายงานอาชีพ

การเปลี่ยนแปลงที่ส ําคัญทางดานบทบาทภารกิจ ระบบการจัดการและความสามารถ
ของนักจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งนักบริหารงานบุคคลแตเดิมจะมีบทบาทและภารกิจเหลานี้
คอนขางนอย  หรือบางประเด็นก็ไมไดมีบทบาทเหลานั้นเลย เชน การวางแผนเพื่อใหเกิดการ
ตอเน่ืองในตํ าแหนง (Succession Planning)
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1.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษย [Human Resource Management (HRM)] มีผูให          

ความหมายไวตางๆ หลายความหมายดวยกัน ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมมาเพ่ือนํ าเสนอ ดังน้ี
 สมชาย หิรัญกิตติ  (2542: 9) ไดใหความหมายเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย

ไวดังน้ี (1) เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ    
องคการ (2) เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรล ุ           
วัตถุประสงคขององคการ (3) เปนกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษย
ขององคการ (4) เปนหนาที่หน่ึงขององคการซึ่งทํ าใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงาน 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล

ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541: 4-5 ) ไดใหความหมายของการบริหาร       
ทรัพยากรมนุษยไววา  การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมดานบริหารงานบุคคล        
การพนักงาน บริหารทรัพยากรมนุษยที่ครอบคลุมในภารกิจ 4 ดาน คือ (1) ดานสรรหาพนักงาน 
เชน  การรับสมัคร การทดสอบ การสัมภาษณ การวาจาง การบรรจุ และการทดลองปฏิบัติงาน 
เปนตน (2) ดานการพัฒนาซึ่งครอบคลุมถึงการพัฒนาพนักงาน (การฝกอบรมและพัฒนา)           
การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองคการ เปนตน (3) ดานการรักษาพนักงานในสวนคาตอบแทน 
ความกาวหนาในตํ าแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล  การ
สื่อสัมพันธ    สุขอนามัยความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ  เปนตน (4) ดานการใชประโยชนให
คุมคา เกี่ยวกับการวางแผนก ําลังคน การออกแบบงาน การก ําหนดตํ าแหนง การวิจัย และการตรวจ
สอบดานทรัพยากรบุคคล เปนตน เพื่อใหทรัพยากรบุคคลเกิดคุณคาสูงสุด

สุนันทา  เลาหนันทน (2542: 5)ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับบุคคลากร
ทุกระดับในหนวยงาน เพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะสงผลสํ าเร็จ         
ตอเปาหมายขององคการ  กระบวนการตางๆ ที่สัมพันธเกี่ยวของ  ไดแก  การวางแผน          
ทรัพยากรมนุษย  การวิเคราะหงาน  การสรรหา  การคัดเลือก  การฝกอบรมและการพัฒนา         
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การจายคาตอบแทน  สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล  สุขภาพ
และความปลอดภัย  พนักงานและแรงงานสัมพันธ  การพัฒนาองคการตลอดจนการวิจัยดาน
ทรัพยากรมนุษย เปนตน
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พยอม  วงศสารศรี (2544: 5) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา
การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดํ าเนินการ       
สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจ           
การพฒันา ธํ ารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดีในการทํ างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทํ าใหสมาชิกในองคการ     
ที่ตองพนจากการทํ างานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดในงาน ใหสามารถด ํารงชีวิต
อยูในสังคมอยางมีความสุข

มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  ภาควิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย (2544: 18) ระบุวา
บทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การกํ าหนดหนาท่ีหรือภารกิจ และความรับผิดชอบ
ของฝายจัดการทรัพยากรมนุษยในดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ดานการสรรหาพนักงาน   
ดานการพัฒนา ดานการรักษาพนักงาน และดานการใชประโยชนใหคุมคาใหครบวงจรของงาน
ทรัพยากรมนุษย (Total Human Resource Management System) ทั้งในระดับนโยบาย กลยุทธ
และการปฏิบัติการเพื่อใหบรรลุภารกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษย

    ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2546: 15) การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management) หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกับงานบุคลากรและ/หรือบุคคล      
ที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับบุคลากรขององคการ รวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณ     
ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ 
พรอมทั้งดํ าเนินการธํ ารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน (Quality of Work Life : QWL) ที่เหมาะสม  ตลอดจน
เสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกที่ตองพนจากการรวมงานกับองคการใหสามารถดํ ารงชีวิตใน
สังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต

ตามที่ไดกลาวไวในชวงเริ่มตนวา คํ าวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” เปนคํ าคอนขาง
ใหมที่นํ ามาใชแทนคํ าวา “การบริหารงานบุคคล”  จึงขออางถึงความหมายของการบริหารงาน
บุคคลซึ่งมีผูใหคํ าจํ ากัดความไวในหลายลักษณะ ดังตอไปน้ี

ถวัลย  ศิลปกิจ (2515: 1) การบริหารงานบุคคล  เปนงานเกี่ยวกับการควบคุมดูแล
พนักงาน  เจาหนาที่ขององคการ เพื่อที่จะใหพลังงานที่มีอยูจํ ากัดนั้น อํ านวยประโยชนแกองคการ 
โดยกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํ างาน และใหสามารถปฏิบัติงานโดยไดรับผลงานมากที่สุด 
โดยยึดหลักที่วาประโยชนขององคการฝายหน่ึงกับประโยชนของพนักงานและคนงานอีกฝายหน่ึง 
เปนประโยชนรวมกัน  หาไดขัดแยงกันไม
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อุทัย หิรัญโต (2531: 2) ใหความหมายไววา  การบริหารงานบุคคล คือ การปฏิบัติการ  
เกี่ยวกับบุคคลหรือตัวเจาหนาที่ในองคการใดองคการหน่ึง นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํ างาน     
การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ       
การเล่ือนตํ าแหนง การเล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดํ าเนินการทางวิจัย การใหพน
จากงานและการจายบํ าเหน็จบํ านาญเมื่อออกจากงานไปแลว การบริหารที่กลาวน้ีเพื่อที่จะใหได
บุคคลที่มีความรู ความสามารถและใชบุคคลน้ันใหเกิดประโยชนแกองคการในดานประสิทธภิาพ
ของงานและเกิดผลงานมากที่สุด

ธงชัย  สันติวงษ (2542: 1)  การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หมายถึง
ภารกิจของผูบริหารทุกคน (และของผูชํ านาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรม
ทั้ งปวงที่ เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหป จจัยด านบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่ม ี                  
มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา  ซึ่งจะสงผลสํ าเร็จตอเปาหมายขององคการ

องคการทางธุรกิจและอุตสาหกรรมที่มุงแสวงหาก ําไรน้ันจะดํ าเนินงานตามทฤษฎี
องคการและทรัพยากรมนุษยอันมีสวนสํ าคัญ 2 สวน คือ การวางระบบบริหารงาน และ               
การวางระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการคือกํ าไรสูงสุด          
ที่พึงแสวงหาไดภายใตกรอบแหงกฎหมายและศีลธรรมอันดี

การวางระบบบริหารงานคือใหมีการปฏิบัติงานเปนระบบตามระเบียบขอกํ าหนด     
ทั้งในกระบวนการผลิต การจัดจํ าหนาย และการบริการตางๆ จนกระทั่งสินคาและการบริการถึงมือ 
ลูกคา  ผูใชหรือผูบริโภคทันตามเวลาที่ลูกคาตองการ

ตามทฤษฎีรูปแบบองคกรตามแนวคิดของ Star Model ของ Jay Galbriath
อางถึงในศุภณัฐ ชูชินปราการ (2544: 53-54) ไดกลาววาองคกรตองประกอบดวยสวนส ําคัญ           
5 ประการ คือ กลยุทธ (Strategy) โครงสราง (Structure) การตอบแทน (Rewards) กระบวนการ 
(Processes) และ คน (People)

ตามทฤษฎีการวิเคราะหองคการและสภาพแวดลอมภายในของ Mckinsey’s 7-S 
Model ดังภาพที ่ 2.1 Mckinsey’s 7-S Model  อางถึงโดย อุไรวรรณ แยมนิยม (2541: 164-165)             
ไดกลาววา  องคการที่ประสบความส ําเร็จจะตองประกอบดวย (1) Strategy  กลยุทธที่บริษัท          
ใชสรางขอไดเปรียบเหนือคู แขงขันอยางยั่งยืน (2) Structure โครงสรางขององคการ                    
การมอบหมายงาน และการแบงงาน ตองเอ้ือประโยชนใหองคการสามารถดํ าเนินงานไดบรรล ุ     
เปาหมายที่วางไว (3) System  ระบบตางๆ ในองคการ เชน ระบบการผลิต ระบบการจัดการสินคา     
คงคลัง  ระบบการจัดซื้อ ระบบการควบคุมคุณภาพ ระบบการเงิน ระบบการตลาด ระบบการบัญช ี
ระบบสารสนเทศ และระบบการวัดผลงานตองประสานงานกันอยางใกลชิด ทั้งน้ีตองมีระบบ      
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การติดตอสื่อสารที่ด ี (3) Style สไตลการบริหารงาน  วิสัยทัศนและจรรยาบรรณของผูบริหาร     
ตองกวางไกล (4) Staff  พนักงานในองคการมีความกระตือรือรน ขยนัขันแข็ง ซื่อสัตย อุทิศตน   
เพ่ือบริษัท  (5) Skill  ทักษะขององคการและคนในองคการ เกงคิด เกงทํ า และเกงคน (6) Shared 
Values  คานิยมรวมกันของคนในองคการที่จะมุงมั่นใหองคการบรรลุเปาหมายที่ก ําหนดไว

จากทฤษฎ ีMckinsey’s 7-S Model  ดังกลาวขางตน  จะเห็นไดวากิจกรรมจะส ําเร็จไดก็
โดยมีผูกระท ําซึ่งก็คือทรัพยากรมนุษยขององคการนั่นเอง  ดังคํ าขวัญของโรงงานผลิตรถยนต   โต
โยตา เมืองยอรชทาวนในมลรัฐเคนตัคก้ี  สหรัฐอเมริกา ที่เขียนไววา “People are behind our 
Success. Machines don’t have new ideas, solve problems or grasp opportunities. Only people 
who are involved and thinking can make a difference.”

                                   ภาพที่ 2.1  Mckinsey’s 7-S Model

Structure

Strategy

Skill

Systems

Style

Staff

Shared
Values
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การวางระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการมุงหมายใหคนในองคการปฏิบัติ  
หนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ประหยัด และมีประสิทธิผล  งานเสร็จรวดเร็วในกํ าหนดเวลา           
โดยพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และพอใจในผลประโยชนตอบแทนการ
ท ํางานอีกดวย ในกระบวนการจัดการที่ใชค ํายอภาษาอังกฤษวา “POSDC” โดยกํ าหนดใหการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเปนแกนกลางสวนส ําคัญคือตัว “S” (Staffing)

P – Planning   การวางแผน  หมายถึง การก ําหนดวัตถุประสงคไวใหชัดเจนลวงหนา
O –Organizing  การจัดองคกร หมายถึง การก ําหนดโครงสราง จัดสายงานการบริหาร 

จัด แบงอํ านาจหนาท่ี
S – Staffing  หมายถึง การจัดอัตรากํ าลัง การสรรหาและคัดเลือกบุคคลผูมีคุณสมบัติ   

ที่เหมาะสมเขาทํ างาน การจัดฝกอบรมใหทํ างานได ทํ างานเปน รวมทั้งพัฒนาศักยภาพใหใช    
ความสามารถไดอยางสูงสุด

D – Directing    หมายถึง การนํ าและการอ ํานวยการ  บังคับบัญชา จูงใจใหคนมีขวัญ
กํ าลังใจในการปฏิบัติงาน

C – Communication / Co-ordinating / Controlling  หมายถึง การส่ือสารเพ่ือใหเกิด
ความเขาใจ  ความรวมมือ และประสานงานภายใตระบบการควบคุมที่กํ าหนดไว

การบริหารทรัพยากรมนุษยในการทํ างาน (Human resource management at work) 
เปนสิ่งสํ าคัญและมีความจํ าเปนที่จะตองกระทํ าเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคการสามารถ
ท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตลอดจนเพ่ือความอยูรอดและความเจริญกาวหนา
ขององคการ  ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสํ าคัญที่สุดในบรรดาปจจัยการบริหารงานขององคการ  
การบริหารทรัพยากรมนุษยก็เพื่อใหไดคนดีมีความสามารถเขามาทํ างาน  จัดวางระบบการใชคน 
ใหเหมาะกับงานในหนวยงานและสถานที่ไดทันตามเวลาที่ตองการ (Put the right man into the 
right job in the right place at the right time) จัดสภาพการทํ างานใหมีความปลอดภัย สะดวกสบาย
เพื่อรักษาคนด ีมีฝมือ ไวใหทํ างานกับองคการไดนานที่สุด  การบริหารทรัพยากรมนุษยยังมีบทบาท  
ในการปองกันและแกไขพฤติกรรมเบี่ยงเบนของพนักงาน โดยการวางระเบียบปฏิบัติดานวินัย   
ของพนักงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการและสภาพของลักษณะงาน รวมทั้งการ       
ฝกอบรมบมนิสัยและพัฒนาจิตใจใหเปนพนักงานที่มีความสามารถในการทํ างานและมีความ
ประพฤติอันเหมาะสม สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ
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2.1 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย
     สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 10) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหาร         

ทรัพยากรมนุษยคือ (1) เพื่อจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน (2) เพื่อใชทรัพยากรมนุษย 
ใหเกิดประโยชนสูงสุด (3) เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของกํ าลังแรงงานใหมีประสิทธิภาพ
สูงสุด (4) เพื่อรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุด (5) เพื่อสื่อสาร
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใหกับพนักงานทุกคนไดทราบ

พยอม  วงศสารศรี (2544 : 7) กลาวถึงวัตถุประสงคที่ส ําคัญของการบริหารงาน
บุคคลไว 3 ประการ คือ (1) สนองความตองการทางสังคม (Society’s Requirements) ดวยการ คํ านึง
ถึงสิทธ ิและประโยชนพิเศษของบุคคลในสังคม และตระหนักถึงความส ําคัญของกฎหมาย ระเบียบ 
และพระราชบัญญัติตางๆ  รวมทั้งสภาพการวางงานที่เกิดขึ้นในสังคม (2) ตระหนักถึงความคาด
หวังทางดานการบริหารหรือการจัดการ (Management’s Expectations) โดยปกติฝายบริหารคาด
หวังใหองคการเจริญเติบโต ใหผลผลิตขององคการเพิ่มปริมาณสูงขึ้น ดังน้ัน งานที ่   ฝายบริหาร
งานบุคคลควรค ํานึงถึงคือ การวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก 
การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการจายคาตอบแทน เปนตน (3) สนอง
ความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองตระหนักวา 
คนไมใชเคร่ืองจักร แตคนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก  ฉะน้ันกิจกรรมตางๆ ที ่    คิดจะด ําเนินการควร
เปนกิจกรรมที่สนองตอบความตองการของพนักงานโดยมุงพัฒนาความ      เขาใจในกระบวนการ
ทํ างานและเสริมสรางการท ํางานอยางมีความสุข

อุทัย  หิรัญโต (2531: 2-3) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว  
ดังน้ี (1) เพื่อสรรหาและเลือกสรร (Recruitment and Selection) ใหไดบุคคลที่มีความรู             
ความสามารถ และความประพฤติดี (2) เพื่อใชประโยชนของบุคคลใหเกิดผลสูงสุด (Utilization) 
(3) เพื่อรักษาไวซึ่งบุคคลใหทํ างานอยูกับองคการนานๆ (Maintenance) (4) เพื่อพัฒนาใหบุคคลมี
สมรรถภาพเพิ่มขึ้นอยางไมหยุดยั้ง (Development)

สุนันทา เลาหนันทน (2542: 12)  ไดกลาววาวัตถุประสงคของการบริหาร  
ทรัพยากรมนุษยที่มุ งตอบสนองความมีประสิทธิผลขององคกรมีดังน้ี (1) เพื่อชวยใหองคการ  
ดํ าเนินงานบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ (2) เพื่อใชทักษะความสามารถและความเชี่ยวชาญของ
ทรัพยากรบุคคลในองคการอยางมีประสิทธิภาพ (3) เพื่อสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพและ                
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมาปฏิบัติงานในองคการ (4) เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในการทํ างาน
และการตระหนักในคุณคาและศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงาน (5) เพื่อพัฒนาและธํ ารงไว       
ซึ่งชีวิตของการทํ างานที่มีคุณภาพในระดับที่พึงปรารถนา (6) เพื่อชวยธํ ารงนโยบายดานระเบียบ



19

วินัยและจริยธรรมขององคการ (7) เพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอบุคลากร กลุมบุคคล องคการและสาธารณชน   ในการดํ าเนินกิจกรรมหรือภารกิจใดๆ ก็ตาม    
จํ าเปนท่ีจะตองมีเปาหมาย เพื่อที่จะดํ าเนินภารกิจไดอยางมีทิศทาง  สํ าหรับการบริหารงานบุคคลก็
เชนเดียวกัน

ธงชัย สันติวงษ (2542 : 8) ไดกลาวถึงเปาหมายของหนาที่งานดานบริหาร
งานบุคคลไวดังนี้ (1) มีการใชทรัพยากรมนุษยโดยไดประสิทธิภาพ (2) มีบรรยากาศ ความสัมพันธ
ในหนาที่งานที่ดีในระหวางบรรดาสมาชิกขององคการ (3) มีการสงเสริมความเจริญเติบโตและ   
กาวหนาของแตละบุคคลที่พรอมมูล และเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ ภารกิจ 3 ดานท่ีตอง
กระท ําใหไดผลลุลวงไปเปนอยางดีคือ (1) ตองสามารถไดคนดีมีความสามารถมาท ํางาน (2) ตอง     
รูจักวิธีการใชคน ใหสามารถปฏิบัติงานไดโดยมีประสิทธิภาพสูง (3) ตองสามารถดํ ารงรักษาความ
เต็มใจของสมาชิกทุกคน  ที่จะใหทุมเทจิตใจชวยกันท ํางานใหถึงเปาหมายสวนรวมขององคการ

1.3  ความสํ าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย
  สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 10) ไดกลาววา   การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความ

สํ าคัญตอผูบริหารเพราะผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความผิดพลาดเกิดขึ้นในการบริหารงาน  
การบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีจึงมีความสํ าคัญ เพราะสามารถหลีกเลี่ยงขอผิดพลาดเกี่ยวกับ        
(1) การจางคนไมเหมาะสมกับงาน และการเสียเวลากับการสัมภาษณที่ไมไดประโยชน                
(2) อัตราการออกจากงานสูง (3) การที่พนักงานไมตั้งใจที่จะท ํางานใหดีที่สุด (4) การท่ีบริษัทตอง
ขึ้นศาลเพราะมีขอพิพาททางดานแรงงาน ซึ่งเกิดจากการกระทํ าที่ไมยุติธรรมและความสัมพันธ     
ที่ตึงเครียดกับพนักงาน  การจัดสภาวะแวดลอมการทํ างานที่ไม ปลอดภัย  การไมยอมใหมีการ      
ฝกอบรมและการพัฒนา  ซึ่งเปนการท ําลายประสิทธิภาพและ      ประสิทธิผลของหนวยงาน      
โดยผูบริหารจะตองมีเหตุผลและกระท ําในสิ่งที่ถูกตอง คือ การวางแผนที่เหมาะสม  การจัดแผนภูมิ 
องคการและการกํ าหนดสายการทํ างานใหชัดเจน  รวมถึงการใชการควบคุมดวยความชํ านาญ 
ดํ าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยในการจางคนไดถูกตองเหมาะสมกับงาน  มีการจูงใจ             
การประเมิน การฝกอบรม และการพัฒนาที่เหมาะสม

ธงชัย  สันติวงษ (2542: 18)  ไดกลาววา สภาพองคการในทุกวันน้ีนับวาไดมีปญหา
ถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมเปนอันมาก ซึ่งสงผลกระทบตอการ
บริหารงานบุคคลในองคการโดยตรง การเปลี่ยนแปลงตางๆเทาที่เห็นกันอยูในปจจุบัน ทั้งในดาน
เศรษฐกจิ ดานเทคนิควิทยาการ และดานสภาพสังคม ลวนแตเห็นไดชัดแจงวาจะมีผลกระทบท ําให
การบริหารงานบุคคลตองมีความสํ าคัญยิ่งขึ้นกวาแตกอนเปนอันมาก  การที่จะสามารถเผชิญกับ
ปญหาทาทายตางๆ เหลาน้ีจึงนับเปนเร่ืองสํ าคัญที่องคการธุรกิจสวนมากตองพยายามมุงสนใจ     
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ในสิ่งที่เกี่ยวกับงานทางดานการบริหารงานบุคคลคือ (1) ตองพยายามเขาใจถึงความตองการทาง  
จิตวิทยา หรือทางใจของคนงาน (2) ตองพิจารณาและยกระดับความสามารถของงานวิชาชีพดาน
การบริหารงานบุคคล ซึ่งความพยายามของสมาคมวิชาชีพ คือ สมาคมการจัดการงานบุคคลแหง
ประเทศไทยที่ไดมุงสรางสรรคความรูและเทคนิคของงานดานนี้ใหแพรหลายมาชานานแลวนั้น นับ
ไดวามีประโยชนเปนอยางมากตอสังคมธุรกิจและประเทศชาติโดยสวนรวม (3) ตองใหความสนใจ
กับการวิจัยศึกษาปญหาดานการบริหารงานบุคคล เรื่องนี้นับวาขาดแคลนเปนอยางมาก ซึ่งถาหาก
ไดใหความสนใจคนควาวิจัยปญหาอยางลึกซึ้งทีละดานเรื่อยไปแลว ในระยะยาว การไดขอเท็จจริง
หรือความรูมากขึ้นจะชวยใหการบริหารงานบุคคลมีคุณภาพและท ําไดผลมากยิ่งขึ้น

 พยอม  วงศสารศรี (2544: 6) ไดสรุปความส ําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดังน้ี (1) ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต    เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํ างาน 
ในองคการ  เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทํ าใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนา
ยิ่งขึ้น (2) ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและก ําลังใจในการปฏิบัติงาน  เกิดความจงรัก
ภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ (3) ชวยเสริมสราง
ความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษยดํ าเนินการอยางมีประสิทธ-ิ
ภาพแลว  ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ ผูปฏิบัติงาน  ทํ าใหสภาพสังคมโดย
สวนรวมมีความสุข  มีความเขาใจที่ดีตอกัน

จากความสํ าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย หรือ การบริหารงานบุคคล       
(ในอดีต) ขางตนนี้จะพบวากอใหเกิดประโยชนแกองคการและพนักงาน  ดังน้ันจึงมีความจํ าเปน         
ท่ีจะตองศึกษาในเร่ืองน้ีเพ่ือกอใหเกิดประโยชนตอการบริหารงานภายในองคการ

1.4  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
Ivancevich (2001 : 36) ไดแสดงโมเดลการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรมนุษย

(Diagnostic Model of Human Resource Management) เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร-
มนุษย (Human Resource Process) แนวใหม  จากทฤษฎีของ John M. Ivancevich จะแบงกระบวน
การทรัพยากรมนุษยออกเปน 4 ดานโดยมุงเนนแตละกระบวนการดานคน และผลลัพธ (Focus of
each process in on people and results) ดังแสดงในภาพที่ 2.2 โมเดลการวิเคราะหการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  
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                DIAGNOSTIC MODEL FOR HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Desirable End Results
Socially responsible and ethical practice Competitive,high quality product(s) Competitive,high quality service(s)

External Environmental
Influences

• ! Government requirements,
regulation, and laws

• ! The union
• ! Economic

conditions/domestic and
international

• ! Competitiveness

Internal Environmental
Influences

• ! Strategy
• ! Goals
• ! Organizational culture
• ! Nature of task
• ! Work group
• ! Leader 's style and experience

Diagnose
Prescribe
Implement
Evaluate

Diagnose
Prescribe
Implement
Evaluate

Human Resource Processes

Focus of each process is on people and results

Acquiring Human
Resources

• ! Equal employment
opportunity

• ! HR planning
• ! Job analysis and

design
• ! Recruitment:

domestic and
international

• ! Selection: domestic
and international

Concerned about people
and results

Rewarding Human
Resources

• ! Performance
evaluation

• ! Compensation
• ! Job analysis and

design
• ! Benefits and service

Concerned about people
and results

Developing Human
Resources

• ! Training and
development

• ! Career planning
• ! Discipline

Concerned about people
and results

Maintaining and
Protecting

 Human Resources
• ! Labor relations and

collective
bargaining

• ! Safety, health, and
wellness

• ! Evaluation

Concerned about people
and results


ภาพที่ 2.2 แสดง โมเดลการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรมนุษย
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กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ัง 4 ดานมีรายละเอียดดังนี้
1.    การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquiring Human Resources)  ประกอบดวย
      1.1  โอกาสการจางงานที่เทาเทียมกัน (Equal employment opportunity : EEO)
      1.2  การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning)
      1.3  การออกแบบงานและการวิเคราะหงาน (Job analysis and design)
      1.4  การสรรหา (Recruitment)

      - ภายในประเทศ (Domestic)
      - ระหวางประเทศ (International)

       1.5  การคัดเลือก (Selection)
                 - ภายในประเทศ (Domestic)

                      - ระหวางประเทศ (International)
2.   การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (Rewarding Human Resources)  ประกอบดวย
     2.1  ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance evaluation)

2.2  การจายคาตอบแทน (Compensation)
2.3  ผลประโยชนและบริการ (Benefits and services)

3.   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Developing Human Resources)  ประกอบดวย
     3.1  ฝกอบรม (Training)
     3.2  การพฒันา (Development)
     3.3  การวางแผนอาชีพ (Career planning)
     3.4  วินัย (Discipline)

4.! การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Maintaining and Protection
Human Resources) ประกอบดวย

     4.1  แรงงานสัมพันธและการตอรองโดยรวม (Labor relation and collective
                bargaining)
        4.2  ความปลอดภัย  สุขภาพ และ ความสะดวกสบาย (Safety, health and
                wellness)

             4.3  การประเมินผล (Evaluation)
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สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 10-11) ไดกลาววา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย      
หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร  หรือเปนกิจกรรมการออกแบบเพื่อสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ    
โดยอางถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจากทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยตามโมเดล
ของ Mondy, Noe and Premeaux. (1999 :5) ดังแสดงในภาพที่ 2.2 วา มีกิจกรรมในระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดังนี้

1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เปนกระบวนการ
สํ ารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดจํ านวนพนักงานที่มีทักษะที่ตองการ  และสามารถ
จัดหาไดเม่ือจํ าเปนตองใช (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5) ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนที่
ช วยใหไดทรัพยากรมนุษยที่ เพียงพอเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคองคการในอนาคต  ดัง น้ี 
(Ivancevich. 1998: 708) (1)  การพยากรณความตองการพนักงานที่มีคุณสมบัติตางๆ                    
(2)  การเปรียบเทียบความตองการกับก ําลังแรงงานในปจจุบัน (3) การก ําหนดจํ านวนและรูปแบบ
ของพนักงานท่ีจะสรรหาเขามาหรือจํ านวนท่ีจะตองออกจากงาน

      การวางแผนทรัพยากรมนุษยมีความส ําคัญคือ (1)  การวางแผนจะทํ าให
การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น (More effective and efficient 
use of people at work) (2) การวางแผนจะท ําใหพนักงานเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้น 
(More satisfied and better developed employees) (3) การวางแผนจะสรางโอกาสส ําหรับการจาง
งานที่เทาเทียมกันอยางมีประสิทธิผลมากขึ้น [More Effective Equal Employment Opportunity 
(EEO) planning ]  ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยนั้นจะตองมีการออกแบบงานและการวิเคราะห
งานกอน

      การออกแบบงาน(Job design) เปนกระบวนการก ําหนดโครงสรางและการ   
ออกแบบกิจกรรมการทํ างานเฉพาะอยางของบุคคลหรือกลุมบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ(Byars and Rue 1997:84)

       การวิเคราะหงาน (Job analysis) เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล  วิเคราะห
และแยกแยะขอมูลเกี่ยวกับงาน (Ivacevich. 1998 : 708) ซึ่งเปนกระบวนการที่มีระบบในการ
กํ าหนดทักษะ หนาที ่ และความรูที่ตองการส ําหรับงานใดงานหน่ึงขององคการ (Mondy, Noe and 
Premeaux. 1999 : GL-5)

2.  การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เปนกลุมกิจกรรมขององคการซึ่งใชเพื่อจูงใจ
ใหผูสมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่องคการตองการมาสมัครในตํ าแหนงงานที่เหมาะสม  
เพื่อชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค (Ivancevich. 1998 : 711)
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3.  การคัดเลือก (Selection)  เปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุด
สํ าหรับองคการและเหมาะสมกับต ําแหนงที่ตองการโดยคัดเลือกจากกลุมผูมาสมัคร (Mondy, Noe 
and Premeaux. 1999 : GL-8)

4.  การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development)  การฝกอบรม
(Training) เปนกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานใหมีทิศทางซึ่งสามารถ
บรรลุเปาหมายองคการ (Byars and Rue. 1997 : 712) หรือเปนกิจกรรมเพ่ือใหผูเรียนรูเกิดความรู
และทักษะที่จ ําเปนส ําหรับงานในปจจุบัน (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-9) สวนการ
พัฒนา (Development) เปนการจัดหาความรู   การท ําใหพนักงานมีความรู  มีการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานเพื่อนํ าไปใชในปจจุบันหรืออนาคต

5.  ผลตอบแทนและผลประโยชนอื่น (Compensation and benefits) ผลตอบแทน 
(Compensation) เปนรางวัลทั้งหมดที่พนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับงาน (Ivancevich. 1998 : 
705) ประกอบดวย คาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชนอื่นๆ  สวนผลประโยชน 
(Benefits) เปนรางวัลหรือสวนเพิ่มที่พนักงานไดรับซึ่งเปนผลจากการจางงานและต ําแหนงภายใน
องคการ (Byars and Rue. 1997 : 531)  เชน การประกันชีวิตและสุขภาพ  การทองเที่ยว  คารักษา
พยาบาล การแบงก ําไร แผนการศึกษา การใหสวนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑของบริษัท ฯลฯ

6.  ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย (Safety)
เปนความคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการท ํางาน (Mondy, Noe and Premeaux. 1999: GL-8) 
สุขภาพ (Health) เปนสภาพทางดานรางกาย จิตใจ และสังคม (Ivancevich. 1998: 707)

7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and Labour relations) พนักงาน 
(Employee) เปนสิ่งแวดลอมภายในที่ผูบริหารตองค ํานึงอยางยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลไดก็มาจาก
พนักงานลูกจางนั่นเอง  แรงงานสัมพันธ (Labour relation) เปนความสัมพันธระหวางกลุมพนักงาน 
(สหภาพแรงงาน) และนายจาง(ฝายจัดการ) (Ivancevich. 1998: 709)

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน [Performance Appraisal (PA)]  เปนกระบวนการ
ประเมินพฤติกรรมการทํ างานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กํ าหนดไว 
เชน การบันทึกผลลัพธ และ การติดตอสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเปนกิจกรรมระหวางผูบริหาร
โดยตรงและพนักงาน
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สุนันทา เลาหนันทน (2542 : 15-18)  ไดกลาววา  ภารกิจหลักของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในองคการไมวาจะเปนองคการขนาดใหญหรือขนาดเล็ก ถือวาเปนหัวใจหลัก    
ขององคการที่จะตองจัดใหตอบสนองตอนโยบายและกลยุทธทางธุรกิจ  สมาคมเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (Society of Human Resource Management ) แหงประเทศสหรัฐอเมริกาไดแบง
ภารกิจหลักไว 6 ดานรวมทั้งกิจกรรมส ําคัญของภารกิจหลักดังกลาวมีดังนี้(Mondy, R.W. and Noe, 
R.M. 1996 : 6-9)

1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา และการคัดเลือก (Human resource 
planning, recruitment and selection)  

1.1! จัดทํ าการวิเคราะหงานเพ่ือกํ าหนดรายละเอียดเฉพาะของงานแตละงาน
ภายในองคการ

1.2! พยากรณความตองการดานทรัพยากรมนุษยท่ีจํ าเปนส ําหรับการปฏิบัติงาน
เพื่อใหองคการประสบความสํ าเร็จตามจุดมุงหมาย

1.3! จัดทํ าแผนและปฏิบัติตามแผนเพื่อใหบรรลุตามขอก ําหนดที่วางไว
1.4! สรรหาทรัพยากรมนุษยตามที่องคการตองการเพื่อปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุ

จุดมุงหมาย
1.5! คัดเลือกและด ําเนินการจางพนักงานเพ่ือบรรจุในงานตางๆ ตามที่ก ําหนด

ไวในองคการ
2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development)

 2.1  ปฐมนิเทศและฝกอบรมพนักงาน
 2.2  ออกแบบและปฏบัิติตามโครงการพฒันาองคการและการบริหาร
 2.3  ออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน
 2.4  ชวยเหลือพนักงานในการจัดท ําแผนพัฒนาอาชีพ

3.  คาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล(Compensation and benefit)ออกแบบและ
ปฏิบัติตามระบบการจายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลสํ าหรับพนักงานทุกคน
ตรวจสอบใหมั่นใจวาการจายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลมีความยุติธรรม
เสมอภาค และพอเพียง
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4.  ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health)
             4.1  ออกแบบโปรแกรมและปฏิบัติตามโปรแกรม เพื่อใหมั่นใจวาพนักงาน            

มีสุขภาพดี และมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
 4.2 ใหความชวยเหลือพนักงานที่มีปญหาสวนตัว  ซึ่งสงผลกระทบตอ

การปฏิบัติงาน
5.  พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and labor relations)

  ทํ าหนาที่เปนสื่อกลางระหวางองคการและสหภาพออกแบบระบบการ
ปฏิบัติตามระเบียบ วินัย และการรองทุกข

6.  การวิจัยดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource research)
     6.1  จัดท ําสารสนเทศดานทรัพยากรมนุษย

6.2!ออกแบบระบบการสื่อสารของพนักงาน และน ําระบบไปปฏิบัติ
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ภาพที่  2.3 แสดงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  (Human resouce management system, Mondy. 
Noe and Premeaux. 1995: 5)

ภาพที่ 2.3  แสดงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ของ Mondy, Noe and Premeaux.

ที่มา :  Mondy, R. Wayne and Robert M. Noe and Shane R. Premeaux. Human Resource
Management. 8th ed. New Jersey : Prentice Hall, 2002.
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ธงชัย สันติวงษ (2542 : 40-44)  ไดสรุปหนาท่ีทางดานการบริหารงานบุคคลเปน
กระบวนการบริหารงานบุคคล (The Personnel Management Process) ที่ประกอบดวยสวนส ําคัญ
ตางๆ ที่เกี่ยวพันกันดังนี้

1.  การออกแบบงานและการวิเคราะหเพื่อจัดแบงต ําแหนงงาน (Task Specialization
   Process)

2.  การวางแผนก ําลังคน (Manpower Planning Process)
3.  การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Recruitment and Selection Process)
4.  การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Induction and
     Appraisal Process)
5.  การอบรมและพัฒนา (Training and Development)
6.  การจายคาตอบแทน (Compensation Process)
7.  การทะนุบ ํารุงรักษาทางดานคุณภาพ  ความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ
     (Health  Safety Maintenance Process and Labor Relations)
8.  การใชวินัย และการควบคุมตลอดจนการประเมินผล (Discipline Control and
      Evaluation Process)
หนาที่งานของการบริหารงานบุคคลทั้ง 8 ประการดังกลาวน้ีไดแสดงเปนลํ าดับ            

ดังภาพที ่ 2.4  ซึ่งในทางปฏิบัตินั้น การปฏิบัติหนาที่ประการใดประการหนึ่งนั้น  ในบางกรณ ี    
อาจตองมีการปฏิบัติงานดานอื่นพรอมกันไปดวย  ท้ังน้ีเพราะ การปรับปรุงประสิทธิภาพงานดาน
การบริหารงานบุคคลน้ันจํ าเปนที่จะตองทํ าตอเน่ืองและสัมพันธกันครบถวนทุกดาน  และการ
ดํ าเนินการในเร่ืองใดๆ ก็จะตองมีการดํ าเนินการในเร่ืองท่ีเก่ียวของพรอมกันไปดวยเสมอ

ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541 : 58-60) ไดนํ าเสนอโมเดลเชิงกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเกีย่วกบักิจกรรมหรือภารกจิดานการบริหารทรัพยากรบุคคลดังภาพท่ี 2.4
โดยอธิบายไวดังนี ้  หัวใจสํ าคัญของความส ําเร็จในเชิงกลยุทธของกิจกรรมหรือภารกิจดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามโมเดลที่น ําเสนอน้ี ความสํ าเร็จจะอยูท่ี 3 องคประกอบในโมเดลคือ

สวนแรก  เปนสวนของกลยุทธ โดยที่ผูบริหารทรัพยากรบุคคลตองเขาใจวิธีการ      
แปลวิสัยทัศนธุรกิจไปเปนกลยุทธ  เพื่อกํ าหนดกลยุทธและแผนงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล

สวนที่สอง  ประกอบดวย ภารกิจหรือกิจกรรมใน 4 เรื่องดวยกัน คือ (1) การจัดองคการ 
(2) การจัดการทรัพยากรกํ าลังคน (3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (4)  การจัดระบบรางวัลจูงใจ
โดยที่เปนการเปลี่ยนกรอบแนวคิดไปสูเรื่องของธุรกิจมากขึ้น  กลยุทธมากขึ้นและตองบูรณาการ
ทั้ง 4 ภารกิจนี้ภายใตกลยุทธ HRM ที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน
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สวนสุดทาย  มี 2 กลุมยอย คือ กลุมแรกเปนภารกิจของการดูแลและใหบริการพนักงาน
ประกอบดวย (1) พนักงานสัมพันธ และ (2) การบริการพนักงาน  กับกลุมที ่ 2 ภารกิจนี้ส ําคัญมาก 
โดยที่เปนเรื่องของธุรการงานบุคคลที่จะสนับสนุนระบบ EMIS (Employee Information System)
กับระบบ EIS (Executive Information System) โดยที่ EMS เปนเร่ืองของฐานขอมูล (Database)
สวน EIS เปนเรื่องของการวิเคราะหเชิงจัดการ (Analysis)
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ภาพที ่ 2.4  แสดงขั้นต บวนการบริหารงานบุคคล

ที่มา : ธงชัย  สันติวงษ  การบริหารงานบุคคล  พิมพครั้งที ่10  กรุงเทพม ยวัฒนาพานิช 2542

ก.การวาง

ข.การจดั

1. การ
ออกแบบ
งานและ
การ
วิเคราะห
งาน

2. การ
วางแผน
กํ าลังคน

การควบคุม

การสั่งการ

3. การ
สรรหา
และการ
คัดเลือก

4. การ
ปฐม
นเิทศ
บรรจุ
และการ
ประเมิน
ผลการ
ปฏิบัติ
งาน

5. การ
อบรม
และ
พัฒนา

6. การ
จายตอบ
แทน

7. การ
ทะนุ
บํ ารุง
รักษาทาง
ดานสุข
ภาพ
ความ
ปลอดภัย
และแรง
งาน
สัมพันธ

8. การใช
วินัยการ
ควบคุม
และการ
ประเมิน
ผล

ค จ

ง.ขอมูลยอนกลับ
อนของกระ

หานคร  ไท
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ก ล ยุ ท ธ H R M

"บทบาท  HR ในฐานะนักกลยุทธองคกร"

ภาพที่ 2.5  แสดงบทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษยในทศวรรษหนา (ป 2550)

วิสัยทัศน  ภารกิจ  เปาหมาย
กลยุทธธุรกิจ

วัดผลลัพธ - ความสามารถ - ความกาวหนา
คน - ธุรกิจ
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การคิดเชิงกลยุทธ

ปจจัยที่มีผลกระทบตอ HRM     การวางแผนกลยุทธ                 วัฒนธรรมองคการ

กลยุทธและแผนงานดาน HRM

ก
แ

อ
อ

การ
ฝกอบรม

ระบบคา
ตอบแทน

การ
มีสวนรวม สวัสดิการ HRIS/PIS

การจดัองค
การ

ร พนักงาน
สัมพันธ

การบริการ
พนักงาน

ธุรการงาน
บคุคล

ว 

ก

การจดัการ
ผลงาน

การวาง
แผนก ําลัง
คน

การ
ประเมินคา
งาน

ส
ส

สุขอนามัย
และความ
ปลอยภัย

ระเบียบ
และวิธี
ปฏิบัติ
การ
อกแบบ
งคการ
ิ 

ารออก
บบงาน

การพัฒนา
อาชีพ

า การส่ือสาร
สัมพันธ
ประสิทธ
ผลของ
องคการ
ภาพที่ 2.6 แสดงกิจกรรมหรือภารกิจด
ที่มา :  ดนัย  เทียนพุฒ และ คณะ “ทิศทางแ
           (ป พ.ศ. 2550)”  รายงานการวิจัย สถ
           งานบุคคลแหงประเทศไทย  2541
ประโยชน
เพิ่ม
พนักงาน
การจายค
ตอบแทน
ตามผลงาน
การสรรหา
และคัด
เลือก
การจดัการ
ทรัพยากร
บคุคล
การจดักา
ทรัพยากร
กํ าลังคน
การจดัการ
ระบบ
รางวัลจูงใจ
การ
เิคราะห
งาน/
ระบวน
านการบริหารทรัพยาก
ละบทบาทการบริหาร
าบันการจัดการงานบ
ความ
มัพันธใน
ภาพการ
ทํ างาน
รบุคคลตามโมเดลเชิงกลยุทธ
ทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา
ุคคล  สมาคมการจัดการ
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แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล หรือ การบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันจาก
ความคิดเห็นของนักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจในเร่ืองการบริหารงานบุคคลแนวใหม  
โดยกระบวนการบริหารงานบุคคลและการดํ าเนินกลยุทธตางๆเพื่อกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยภายในองคการและไดใหทัศนะเกี่ยวกับความหมายและแนวคิดไวอยางชัดเจน

ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541: 5) ไดใหค ําจํ ากัดความเกี่ยวกับกิจกรรม/งานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลวา หมายถึง ลักษณะทางดานบริหารทรัพยากรบุคคลใน 3 ระดับ คือ

1.  ระดับกลยทุธ (Strategic) เปนลักษณะการก ําหนดทิศทาง ทางนโยบายและ
ภารกิจเพื่อวางแนวทางหรือวิธีการของการบริหารทรัพยากรบุคคลใหรองรับกับวิสัยทัศน ภารกิจ 
และกลยุทธธุรกิจ

2.  ระดับบริการ (Service Delivery) หมายถึง การดํ าเนินการในเร่ือง การสรรหา
พนักงาน การฝกอบรม การจัดท ําเงินเดือนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการดาน สวัสดิ
การ เปนตน

3.  ระดับธุรการงานบุคคล (Administration) หมายถึง การท ํางานดานการเก็บรวบรวม   
ขอมูล บันทึกประวัต ิการจัดทํ าบัตรตอก-ลงเวลา การแจก Pay-Slip เปนตน

โดยไดกลาวถึงบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลวาหมายถึง การก ําหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลตามความครบวงจรทั้งในระดับนโยบาย กลยุทธ
และปฏิบัติการเพือ่ใหบรรลภุารกิจของการบริหารทรัพยากรบุคคล

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2546: 18-24)  ไดจํ าแนกหนาที่ของงานบริหารทรัพยากร
มนุษยออกเปน 2 ระดับ คือ

1.  หนาที่เกี่ยวกับองคการ  เปนหนาที่ของงานทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของกับ
ระบบการดํ าเนินงานของทั้งองคการ  ซึ่งสามารถจํ าแนกหนาที่ของงานทรัพยากรมนุษยที่มีตอ   
องคการออกเปน 4 ลักษณะ ดังตอไปน้ี

1.1  กํ าหนดนโยบาย  หนวยงานทรัพยากรมนุษยมีหนาที่เกี่ยวกับนโยบายดานบุคลากร
รวมและเฉพาะของแตละหนวยงานภายในองคการ โดยหนวยงานทรัพยากรมนุษยจะทํ าหนาที ่   
จัดเตรียมขอมูลที่มีความสํ าคัญเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยขององคการใหกับผูบริหาร ตลอดจน         
มีสวนรวมในการกํ าหนดนโยบายดานบุคลากรขององคการทั้งในดานภาพรวมและนโยบายเฉพาะ
ที่เกี่ยวของกับแตละหนวยงาน

1.2 ใหค ําแนะนํ า  หนวยงานทรัพยากรมนุษยมีลักษณะเชนเดียวกับหนวยงานตามหนาที่
อ่ืนๆ ภายในองคการ จะตองมีความชํ านาญในสาขาวิชาชีพที่ตนปฏิบัติ ซึ่งไดแกงานที่สัมพันธกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการนับต้ังแตการดึงดูด การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ    
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การฝกอบรม การประเมินผล ตลอดจนงาน     ดูแลเกี่ยวกับผลตอบแทน สวัสดิการ ความปลอดภัย 
และแรงงานสัมพันธของบุคลากรภายในองคการ  ดังน้ัน เมื่อผูบริหารระดับสูง หนวยงานดานอ่ืน 
หรือบุคลากรทั่วไปมีปญหาที่เกี่ยวของกับงานทรัพยากรมนุษย ก็สามารถขอคํ าแนะนํ าไดจาก 
หนวยงานทรัพยากรมนุษยโดยตรง เชน ตองการเพิ่มหรือลดก ําลังคน มีความสงสัยเกี่ยวกับระบบ 
สวัสดิการและผลประโยชน หรือมีปญหาเกี่ยวกับขอกฎหมายแรงงาน เปนตน

1.3  ใหบริการ  หนวยงานทรัพยากรมนุษยจะมีลักษณะเปนหนวยงานสนับสนุน (Staff) 
มีหนาที่ในการใหการสนับสนุนและคํ าปรึกษาแกสายงานหลัก (Line) เมื่อเกิดปญหาหรือความ
ตองการที่เกี่ยวของกับบุคลากร  การใหบริการอาจมีลักษณะเปนบริการเมื่อมีหนวยงานใด       
หนวยงานหน่ึงเกิดความตองการหรือรองขอ  นอกจากนี้หนวยงานทรัพยากรมนุษยอาจมีการจัดงาน
บริการในดานตางๆ ในระดับองคการ หนวยงาน หรือบุคลากร เชน โครงการฝกอบรมและพฒันา
บุคลากร การใหค ําปรึกษาในการแกไขปญหาและวางแผนชีวิตแกบุคลากร การรับค ํารองทุกข
การรณรงคเรื่องความปลอดภัย  หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการท ํางาน การสนับสนุนสวัสดิการ
ตางๆ ภายในองคการ การออกวารสารหรือหนังสือเวียน

1.4  ควบคุม  การควบคุมก ําลังคน (Man Power Control) ถือเปนหนาที่ที่ส ําคัญของงาน
ทรัพยากรมนุษย  เนื่องจากถาองคการมีบุคลากรในจ ํานวนที่มากเกินกวาจํ านวนงานก็จะกอใหเกิด
รายจายที่สูงเกินไป ในทางตรงขาม ถาองคการมีบุคลากรนอยเกินไปก็จะสงผลใหงานลาชา 
บุคลากรแตละคนทํ างานหนักเกินกํ าลัง ซึ่งอาจกอใหเกิดการขาดประสิทธิภาพในการทํ างาน       
เกิดอันตรายในการปฏิบัติงาน เกิดความเครียดหรือการหมดไฟในการปฏิบัติงาน (Burn Out) ซึ่งจะ
กอใหเกิดผลเสียขึ้นแกองคการในระยะยาว  ดังน้ันหนวยงานดานทรัพยากรมนุษยจะตองท ําหนาที่
ตรวจสอบและปรับปรุงแผนงานที่เกี่ยวกับกํ าลังคนขององคการใหมีความสอดคลองและเหมาะสม
กับความตองการอยูตลอดเวลา
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ภาพที่ 2.7  หนาที่ของงานทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวกับองคการ

ที่มา :  ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  การจดัการทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร
เม็ดทรายพริ้นติ้ง 2546

2.  หนาที่เกี่ยวกับสมาชิกขององคการ  นอกจากหนวยงานทรัพยากรมนุษยจะมี
หนาที่เกี่ยวของกับองคการแลว งานทรัพยากรมนุษยยังมีหนาที่โดยตรงกับสมาชิกทุกคนของ      
องคการ ซึ่งเปนงานที่ชัดเจนเปนรูปธรรมที่หนวยงานบุคลากรจะตองปฏิบัติ  หนาที่ของงาน
ทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของกับบุคคลซึ่งเปนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถจํ าแนกได
ดังตอไปน้ี

      2.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  เปนการวางแผนทรัพยากรมนุษยขององคการ 
(Corporate Human Resource Planning) เพื่อใชเปนแนวทางในการรองรับตอการเปลี่ยนแปลงดาน
กํ าลังคนที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต  ซึ่งจะชวยใหองคการสามารถดํ าเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ
และสามารถเจริญเติบโตไดอยางม่ันคงและตอเน่ือง  โดยที่แผนการนี้จะตองมีความสัมพันธ  สอด
คลอง และสนับสนุนแผนกลยุทธ นโยบายขององคการ และแผนการดํ าเนินงานของหนวยงานอ่ืน

งานทรัพยากรมนุษย

กํ าหนดนโยบาย

ควบคุม ใหค ําแนะน ํา

ใหบริการ
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      2.2 การจางงาน  ไดแก การสรรหา และการคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ 
มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตํ าแหนงงานที่สุดเขารวมงานกับองคการ  หนวยงานทรัพยากรมนุษยจะ
ตองดํ าเนินกิจกรรมตางๆ ใหสัมพันธกับนโยบายรวมขององคการและความตองการแรงงานของแต
ละหนวยงาน  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรอาจกระท ําโดยหนวยงานทรัพยากรมนุษยเพียง
ลํ าพัง หรืออาจอาศัยความรวมมือกันของบุคคลหลายฝายภายในองคการ เมื่อสามารถคัดเลือกบุคคล
ที่มีความเหมาะสมกับแตละตํ าแหนงแลว หนวยงานทรัพยากรมนุษยจะตองทํ าหนาที่ตรวจสอบ
เอกสารและความถูกตองของขอมูลอยางละเอียดอีกคร้ังกอนทํ าสัญญาจางงานรับบุคคลเขาทํ างาน 
เพื่อใหแนใจวาองคการสามารถรับบุคคลที่เหมาะสมเขารวมงาน ตลอดจนดํ าเนินกิจกรรมตอเน่ือง 
เชน การปฐมนิเทศและการฝกอบรม เพื่อกระตุน สรางทัศนคติที่ดีและจูงใจใหบุคคลท ํางานอยาง
เต็มประสิทธิภาพ

      2.3  การจัดการดานตํ าแหนงงาน คือการด ําเนินการรับและบรรจุบุคคลเขาปฏิบัติ
งานในตํ าแหนงหนาที่ที่ถูกก ําหนดเมื่อมีบุคลากรใหมเขารวมงานกับองคการ  การประเมินผลงาน 
การแตงต้ัง การเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตํ าแหนงของแตละบุคคลใหเปนไปอยางยุติธรรมตามกฎเกณฑที่
กํ าหนดไวขององคการ  เมื่อมีการขยายงานหรือปรับโครงสรางขององคการ จะตองมีการวางแผน
และก ําหนดบุคคลใหเหมาะสมกับต ําแหนง  หนาที ่ หรือโครงสรางงานใหม เพื่อใหเกิดความเทา
เทียมกันระหวางบุคลากร และเกิดความสมดุลในองคการ

      2.4 การฝกอบรมและการพัฒนา  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง
ถือเปนปจจัยสํ าคัญในการที่จะทํ าใหองคการสามารถเจริญเติบโตไดอยางมั่นคง  มีพัฒนาการที่
ยั่งยืน (Sustain Growth and Development) และสามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพใน        
สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ดังแนวความคิดของ “องคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) ” ที่องคการตองพัฒนาและปรับตัวใหสอดคลองกับสถานการณโดยผานการเรียนรู
และพัฒนาการของสมาชิก  หนวยงานทรัพยากรมนุษยจะตองท ําหนาที่ประสานงานกับหนวยงาน
อ่ืนในการตรวจสอบความตองการในการฝกอบรม (Need Assessment) ขององคการของแตละ
หนวยงาน และของบุคลากร เพื่อนํ าขอมูลมาประกอบการวางแผนการฝกอบรมและการพัฒนา
บุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ  ภายหลังจากการจัดการฝกอบรม จะตองมีการตรวจสอบและ       
ติดตามผลวาการฝกอบรมที่ผานไปนั้นประสบความสํ าเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวเพียงใด สมาชิก
ท่ีผานการฝกอบรมมีความรู พฤติกรรม และทัศนคติตามท่ีตองการหรือไม  ตลอดจนตองดํ าเนินการ
ปรับปรุงเพื่อใหการฝกอบรมเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด สามารถตอบสนองความตองการของ   
องคการไดอยางเต็มที่ในอนาคต
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      2.5  การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชน  ไดแก การประเมินคางาน (Job 
Evaluation) ศึกษาเปรียบเทียบ และกํ าหนดอัตราคาจางภายในองคการใหเปนไปอยางเสมอภาค 
และยุติธรรม ตามหลักการที่วา “งานที่เทากันตองไดผลตอบแทนท่ีเทากัน (Equal Work, Equal 
Pay)” งานในสวนน้ีจะตองทํ าการส ํารวจ ศึกษา และเปรียบเทียบอัตราคาจางทั่วไปในสังคม เพื่อใช
ในการกํ าหนดอัตราคาจางรวมขององคการมิใหสูงหรือต่ํ ากวาอัตรามาตรฐานของธุรกิจหรืออุตสาห
กรรมในลักษณะเดียวกันมากนัก  การใหผลประโยชนและสวัสดิการแกบุคลากรถือเปนปจจัย
สํ าคัญที่มีสวนสงเสริมใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  การใหผลประโยชนเสริมในรูป
ตางๆ ยังมีสวนชวยเสริมสรางขวัญและก ําลังใจแกบุคลากรอีกเชนกัน

2.6!การธ ํารงรักษา  คือหนาที่ในการธ ํารงรักษาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับองคการอยางเต็มใจ เต็มความสามารถ และเปนระยะเวลายาวนาน โดยพยายามสรางขวัญ
และก ําลังใจ (Morale) ความผูกพัน (Commitment) ตลอดจนความจงรักภักดี (Loyalty) ที่มีตอองค
การใหเกิดขึ้นในตัวพนักงาน

2.7!ระเบียบวินัย  คือหนาที่การรักษากฎเกณฑ ระเบียบ และขอบังคับขององคการ
ใหเปนไปตามที่ก ําหนด เพื่อใหบุคลากรสามารถอยูรวมกันอยางสงบสุข และเพื่อใหเกิดความเรียบ
รอยและเกิดประสิทธิภาพในการดํ าเนินงานขององคการ

2.8!แรงงานสัมพันธ คือหนาที่ในการจัดการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวาง
องคการ พนักงาน  และสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ  ต้ังแตรัฐบาล สมาคมวิชาชีพ สมาคมแรงงาน 
และกลุมผูที่เกี่ยวของ ทั้งในระดับมหภาคและจุลภาค เพื่อใหองคการสามารถดํ าเนินงานไดอยาง
ราบรื่น มีภาพลักษณที่ด ีไมมีอุปสรรคหรือความขัดแยงเกิดข้ึน

2.9!กิจกรรมอ่ืน  การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนงานที่มีขอบเขตกวางขวาง
นอกจากหนาที่ตางๆ ขางตน  งานดานทรัพยากรมนุษยอาจตองเก่ียวของกับกิจกรรมอ่ืนเชน การให
คํ าปรึกษา คํ าแนะนํ า หรือบริการพิเศษแกพนักงาน  การใหบริการแกสังคม โดยที่กิจกรรมเหลานี้
จะเกี่ยวพันและสนับสนุนใหกิจกรรมอื่นด ําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ภาพที่ 2.8  หนาที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของ

ที่มา :  ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน การจดัการทรัพยากรมนุษย กรุงเทพม
เม็ดทรายพริ้นติ้ง 2546

กิจกรรมอ่ืน การจางงาน
ท ย

ท ย
แรงงานสัมพันธ

ระเบียบวินัย

การจดัการ
ดานต ําแหนงงาน
การจดัการ
รัพยากรมนุษ
การวางแผน
รัพยากรมนุษ
การบริหารคาตอบแทน
และผลประโยชน
การฝกอบรม
และการพัฒนา
กับสมาชิกในองคการ

หานคร
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ศุภณัฐ ชูชินปราการ  “บทบาทของการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในโลก
เศรษฐกจิใหม” วารสารฅน 22 (มกราคม-มีนาคม 2544) หนา 51-57 ไดกลาวถึงบทบาทใหมของ
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ที่ตองเผชิญกับความทาทาย 5 ประการที่มาจากการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วของโลกสมัยใหม คือ  (1) โลกาภิวัตน (Globalization)  (2) กํ าไรท่ีไดจากการเติบโต
ของรายได (Profitability Through Revenue Growth)   (3) เทคโนโลยี (Technology)  (4) ทุนทาง
ปญญา (Intellectual Capital)  (5) การเปลี่ยนแปลงที่ไมหยุดยั้ง (Nonstop Change) ซึ่งองคกรที่
ประสบความสํ าเร็จจะตองสามารถนํ ากลยุทธไปใชอยางรวดเร็ว สามารถบริหารกระบวนการ
ทํ างานไดอยางชาญฉลาดและมีประสิทธิภาพ  สามารถท ําใหพนักงานมุงมั่นในการท ํางานไดเต็มท่ี  
และสามารถที่จะปรับเปลี่ยนองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปไดอยางราบร่ืน    
ไมติดขัด  ซึ่งการจะทํ าใหองคกรมีความสามารถดังกลาวได ก็ตองอาศัยการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ฉะนั้นบทบาทของหนวยงานทรัพยากรมนุษยในยุคเศรษฐกิจใหมควรเปนดังนี้

1.   เปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ ( Becoming a Partner in Strategy
Execution)เปนผูเชี่ยวชาญในการท ํางาน (Becoming an Administrative Expert)

2.  เปนผูสนับสนุนพนักงาน (Becoming an Employee Champion)
3.  เปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Becoming a Change Agent)
4.  เปนนักการตลาด (Becoming a Maketer)
และสรุปไดวา ในโลกเศรษฐกิจใหม บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยจํ าเปน

ตองเปลี่ยนไปโดยการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร
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2.  ขอมูลเก่ียวกับนิคมอุตสาหกรรม

เน่ืองจากกลุ มตัวอย างของผู  วิ จัยเป นบริษัทที่ ต้ังอยู ในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร ดังน้ันจึงขอนํ าเสนอขอมูลเกี่ยวกับนิคมอุตสาหกรรมซึ่งบริหารและจัดการโดย
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.) เพื่อเปนขอมูลในการคนควาโดยสังเขปดังตอไปนี้

นิคมอุตสาหกรรมที่ต้ังกระจายอยูทั่วประเทศ ถือเปนศูนยกลางการพัฒนาเศรษฐกิจใน
ระดับทองถิ่น ประเทศ และ ระดับสากล เพราะเปนแหลงนํ าการลงทุนจากตางประเทศมาสูประเทศ
ไทย เกิดการรวมทุนระหวางนักลงทุนไทยและตางประเทส เปนแหลงรวมเทคโนโลยีการผลิต       
ที่ทันสมัย และระบบการบริหารจัดการอุตสาหกรรม การผลิตและจํ าหนายสินคาสูตลาดในประเทศ
และตางประเทศ

จากสภาวะเศรษฐกิจโลก นิคมอุตสาหกรรมตองเผชิญกับการแขงขันทางธุรกิจกับ
ประเทศอ่ืนในภูมิภาคเดียวกันในการดึงการลงทุนมาสู ประเทศ การนิคมอุตสาหกรรมแหง   
ประเทศไทย (กนอ.) จึงพัฒนาและบริหารนิคมอุตสาหกรรมใหไดมาตรฐานสากล มีความโปรงใส
ในการดํ  าเนินงานและการใหบริการ ผู ประกอบการอุตสาหกรรมและนักลงทุนตามหลัก          
ธรรมาภิบาล พรอมทั้งยกระดับคุณภาพการบริการอยางตอเน่ือง เพื่อเพิ่มความสามารถในการ     
แขงขันของนิคมอุตสาหกรรม นํ าไปสูความสํ าเร็จในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
สมกับค ําขวัญท่ีวา“นิคมอุตสาหกรรมไทยใสสะอาด มาตรฐานสากล เกื้อหนุนชุมชน”

2.1  นิคมอุตสาหกรรม
     เปนเขตอุตสาหกรรมที่มีความพรอมสํ าหรับนักลงทุนเขามาลงทุนจัดต้ังโรงงาน  

ไดทันท ี จัดพื้นที่แยกออกเปนเขตอุตสาหกรรมสงออก และ เขตอุตสาหกรรมทั่วไป โดยมีระบบ
การจัดการดานส่ิงแวดลอมท่ีถูกตอง รวมถึงการบริการที่โปรงใส รวดเร็ว เบ็ดเสร็จครบวงจร

ปจจุบันมีนิคมอุตสาหกรรมที่เปดดํ าเนินการแลว 29 นิคม กระจายอยูใน 13 จังหวัด
ทั่วประเทศ (ดูรายละเอียดทํ าเนียบนิคมอุตสาหกรรมในภาคผนวก ข) มีพ้ืนท่ีนิคมอุตสาหกรรม 
76,267 ไร มีโรงงานอุตสาหกรรมอยูในนิคมอุตสาหกรรมประมาณ 1681 โรงงาน มีการจางแรงงาน 
387,556 คน และมีเงินลงทุน 1,194,232 ลานบาท (รายงานประจ ําป 2545 การนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย 2545 : 30-33)
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 2.2  การด ําเนินงาน
   การดํ าเนินงานของนิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทย แบงได 2 ลักษณะคือ

2.2.1  การนิคมอุตสาหกรรมเปนผูดํ าเนินการ
2.2.2  การนิคมอุตสาหกรรมรวมกับภาคเอกชน

2.3  เขตอตุสาหกรรม
พื้นที่ภายในนิคมอุตสาหกรรมแบงพื้นที่ออกเปน 2 เขต คือ
2.3.2  เขตอุตสาหกรรมทั่วไป  เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบกจิการอุตสาหกรรม

ผลิตสินคาเพ่ือจํ าหนายภายในประเทศและ/หรือสงออกไปจํ าหนายตางประเทศ
2.3.2  เขตอุตสาหกรรมสงออก เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบกจิการอุตสาหกรรม 

ผลิตสินคาเพื่อสงออกไปจ ําหนายยังตางประเทศและสามารถจ ําหนายในประเทศไดเปนบางสวน
นิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทย แบงตามเขตสงเสริมการลงทุนได 3 เขต

กระจายอยูทุกภาคของประเทศ  เขต 1 : มี 6 จังหวัดในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไดแก
กรุงเทพมหานคร สมทุรปราการ สมุทรสาคร นครปฐม นนทบุรี และปทุมธาน ี เขต 2 : มี 12
จังหวัด ไดแก สมุทรสาคร ราชบุรี กาญจนบุรี สุพรรณบุรี อางทอง อยธุยา สระบุร ีนครนายก
ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ระยอง และภูเก็ต เขต 3 : มี 58 จังหวัด (คูมือพื้นฐานการลงทุนประกอบธุรกิจ อุต
สาหกรรม  กรมโรงงานอุตสาหกรรม  2543 : 28-32)

2.4  ประวัติการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.) เปนรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวง              

อุตสาหกรรม จัดต้ังโดยคณะปฏิวัติ ฉบับที ่ 339 เมื่อวันที่ 13 ธันวาคม 2515 มีบทบาทสํ าคัญตอ   
การพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศใหเติบโตควบคู ไปกับการรักษาสิ่งแวดลอม โดยการ             
จัดสรรพื้นที่สํ าหรับโรงงานอุตสาหกรรมใหเขาไปอยู รวมกันอยางเปนระบบและมีระเบียบ        
หนาที่หลัก คือ การจัดต้ังนิคมอุตสาหกรรม ไดแก จัดเตรียมท่ีดินพรอมระบบสาธารณูปโภค เชน 
ถนน ทางระบายนํ ้า ระบบบํ าบัดน้ํ าเสีย ไฟฟา ประปา โทรศัพท เปนตน นอกจากนี้ยังมีหนาที่
สนับสนุนอ่ืนๆ ไดแก การใหสิทธิประโยชน สิ่งอํ านวยความสะดวกและบริการตางๆ                    
แกผูประกอบการ
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2.5  ภาระหนาท่ีของการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
2.5.1  จัดต้ังนิคมอุตสาหกรรม สงเสริมและสนับสนุนเอกชนหรือองคการของรัฐ

จัดต้ังนิคมอุตสาหกรรม
2.5.2  จัดใหมีและใหบริการในระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ซึ่งจํ าเปน

แกการประกอบอุตสาหกรรม
2.5 .3   ส ง เสริมและสนับสนุนให  เอกชนลงทุนและใหบริการในระบบ

สาธารณูปโภคและสาธารณูปการซึ่งจํ าเปนแกการประกอบอุตสาหกรรม (รายงานประจ ําป 2545  
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 2545 : 9-23)

2.5.4  จัดใหมีระบบและการจัดการดานสิ่งแวดลอม การปองกันและบรรเทา     
อุบัติภัยจากอุตสาหกรรม

2.5.5  อนุญาต อนุมัติ การประกอบกจิการในนิคมอุตสาหกรรม และจัดใหไดเพิ่ม
เติมซึ่งสิทธิประโยชน สิ่งจูงใจ และการอํ านวยความสะดวกแกการประกอบอุตสาหกรรม

2.6  วิสัยทัศน และ ปรัชญา ของ การนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.)
เปนองคกรนํ าในการสรางเสริมยุทธฐานการผลิต การคาทั่วไทยโยงใยทั่วโลก เพื่อ

คุณภาพชีวิต และสิ่งแวดลอม I-EA-T
I Integrity ยึดมั่นในเกียรติยศและศักดิ์ศรี
EA Excellence Achievement มุงสูความส ําเร็จ
T Tributary กอใหเกดิคุณประโยชนแกสังคมโดยรวม

  สรางศักด์ิศรี สูความส ําเร็จท่ีเปนเลิศและกอใหเกิดประโยชนแกสังคมโดยรวมดวย
ระบบคุณคาของ กนอ. 5 ประการ ซึ่งประกอบไปดวย

1.  การกอใหเกิดความเจริญทางเศรษฐกจิ
          กอใหเกิดการลงทุนและการจางงาน ปจจุบันในนิคมอุตสาหกรรมมีโรงงาน

ประมาณ 2,600 โรงงาน ดํ าเนินการภายใตระบบและระเบียบที่มีประสิทธิภาพ มีการลงทุนกวา 
1,200,000 ลานบาท และมีการจางงานประมาณ 400,000 คน

2.  การกระจายความเจริญสูภูมิภาค
             กนอ. กระจายความเจริญไปสูภูมิภาคทั่วประเทศ โดยจัดต้ังนิคมอุตสาหกรรม

ทั้งหมด 29 แหง ใน 13 จังหวัด กอใหเกิดรายไดและยกระดับคุณภาพชีวิตแกทองถิ่น
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3.  การอนุรักษส่ิงแวดลอม
      ดวยความตระหนักในคุณคาของสิ่งแวดลอม กนอ. ไดใหความส ําคัญใน

การกํ ากับดูแลและจัดระบบระเบียบการรักษาสิ่งแวดลอมในนิคมอุตสาหกรรม และสนับสนุน     
ใหผูประกอบการเขาสูระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ISO 14001 โดย กนอ. มีเปาหมายใหนิคมอุต
สาหกรรมทุกแหงของ กนอ. ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 14001 ภายในป 2548

4.  การเผยแพรความรูและยกระดับการเรียนรู
      สรางมิติใหมของสังคมแหงการเรียนรู โดยการเช่ือมโยงการเรียน การสอน

การวิจัยและพัฒนา เปนสวนหน่ึงของนิคมอุตสาหกรรม เอ้ือใหเกิดการพัฒนาบุคลากรกับ          
ภาคอุตสาหกรรม และ กนอ. มุงมั่นใหโอกาสการศึกษาแกชุมชนรอบๆ นิคมอุตสาหกรรม

5.  การเสริมสรางจริยปรัชญา
          กนอ. ปลูกฝงจริยปรัชญาของการดํ าเนินธุรกิจ ผานความรับผิดชอบในการดูแล 

บํ าบัดน้ํ าเสียและกากของเสียจากกระบวนการผลิต โดยกํ าหนดเปนกฎเกณฑที่ใหผูประกอบการ
ปฏิบัติ

2.7  การบริหารสูความเปนเลิศ (Good Corporate Governance)
กนอ. ตระหนักถึงความสํ าคัญของหลักการกํ ากับดูแลที่ดีอันเปนปจจัยหลักในการ

ดํ าเนินงานซึ่งจะเสริมสรางให กนอ. มีระบบการด ําเนินงานท่ีมีมาตรฐาน โปรงใส ตรวจสอบได กอ
ใหเกิดสัมฤทธิ์ผลของการดํ าเนินงานที่เพิ่มขึ้น เปนการเพิ่มมูลคาและภาพพจนที่ดี ตลอดจน        
เพิ่มความนาเชื่อถือให กนอ. โดย กนอ. ไดปฏิบัติตามหลักเกณฑและแนวทางการก ํากับดูแลที่ดีใน
รัฐวิสาหกิจ โดยยึดหลัก 6 ประการคือ

 1.  ความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติหนาท่ี
               2.  ความส ํานึกในหนาที่ดวยขีดความสามารถและประสิทธิภาพที่เพียงพอ

3.  การปฏิบัติตอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียมกัน
4.  การบริหารงานอยางโปรงใส
5.  การมีวิสัยทัศนโดยการมองการสรางมูลคาเพิ่มแกกิจการในระยะยาว
5.! การสงเสริมพัฒนาการก ํากับดูแลและจรรยาบรรณที่ดีในการท ํางาน
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3. วรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

กฤติมา  มังคลาภรณ (2535 : 1-280)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษากระบวนการบริหาร
งานบุคคลของมหาวิทยาลัยเอกชน เพื่อศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย      
เอกชน และความคิดเห็นของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนท่ีมีตอกระบวนการบริหารงานบุคคลใน  7 
ดานคือ การวางแผนทรัพยากรบุคคล  การสรรหา  การคัดเลือก  การแนะนํ าเขาสูหนวยงาน        
การประเมินการปฏิบัติงาน  การอบรมและพัฒนา  และสวัสดิการ ผลการวิจัยพบวา มหาวิทยาลัย
เอกชนไดมีการดํ าเนินงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลครบทั้ง 7 ดาน  และระยะเวลา           
ที่อาจารยปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชน มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นของอาจารย ที่มี
ตอกระบวนการบริหารงานบุคคลในเรื่องเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากร การสรรหา วิธีการคัดเลือก 
ประเด็นที่ใชพิจารณาในการคัดเลือก การแนะนํ าเขาสูหนวยงาน ขอมูลที่อาจารยไดรับเมื่อเร่ิม
ปฏิบัติงาน การประเมิน-การปฏิบัติงาน บริการเพื่อความมั่นคงในการทํ างาน บริการและ               
ผลประโยชนที่ใหความสะดวก รางวัลและโบนัสพิเศษ

คธา เอ่ียมทิม (2538: 1-135)  ไดท ําการวิจัยเร่ือง ระบบการบริหารงานบุคคลของบรรษทั
ขามชาติในประเทศไทย  ศึกษาเปรียบเทียบระหวางบรรษัทขามชาติญ่ีปุนและสหรัฐอเมริกาเพื่อ
ศึกษาระบบและกระบวนการบริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา     ที่
ดํ าเนินกิจการดานอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นสวนไฟฟาและอิเล็คทรอนิคสในประเทศไทย ท่ีต้ังอยู
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลจํ านวน 2 บรรษัท โดยศึกษาเปรียบเทียบระบบและกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาติทั้งสอง รวมถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการบริหารงาน
บุคคล  ผลการศึกษาพบวา ระบบการและกระบวนการบริหารงานบุคคลของบรรษัทญ่ีปุนและ
บรรษัทสหรัฐอเมริกา มีระบบและกระบวนการบริหารงานบุคคลที่คลายคลึงกันในดาน               
(1) นโยบายบริหารงานบุคคล  (2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(4) การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (5) รางวัลและการลงโทษ (6) การแกไขปญหา     เมื่อบรรษัท
ประสบวิกฤตการณ และมีระบบและกระบวนการบริหารงานบุคคลที่แตกตางกันในดาน (1) หนาที่
ความรับผิดชอบและการแบงแยกหนวยงาน (2) การวิเคราะหงาน (3) การพรรณาลกัษณะงาน (4) 
การสรรหาและคัดเลือก (5) รางวัลและการลงโทษ (6) รูปแบบการจาง

ผดุง  โกมุทฉาย (2539: 1-195) ไดท ําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
จาอากาศ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคล และปญหาในการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนจาอากาศ  ผลการวิจัยพบวา โครงสรางการบริหารงานยังไมเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร มีการทํ าแผนอัตรากํ าลังรองรับการ
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บรรจุก ําลังพลใหมทุกป ดานการพัฒนาบุคลากร มีการวิเคราะหความจํ าเปนในการพัฒนาบุคลากร
และการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประโยชนตอโรงเรียนมากที่สุดไดแก การศึกษาตอ ดานการบํ ารุง
รักษาบุคลากรมีการจัดสวัสดิการตางๆให และยกยองชมเชยเม่ือขาราชการปฏิบัติราชการดีเดน ดาน
การใหบุคลากรพนจากงาน ขาราชการพนจากงานดวยการ เกษียณอายุราชการมากที่สุด สวนปญหา
ในการบริหารงานบุคคลที่พบในระดับมากที่สุดและระดับมากคือ ขาราชการขาดขวัญและก ําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือไมมีเกณฑการประเมินความดีความชอบอยางชัดเจน สวนปญหาที่
อยูในระดับมากคือ โครงสรางการบริหารงานไมเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน เนื่องจากปริมาณงาน
มากกวาจํ านวนคน และขาดเอกภาพในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท ําใหไมไดรับบุคลากรตาม
ที่ตองการ

จงพิศ  ศิริรัตน (2539 : 1-132) ไดทํ าวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใน               
อุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงรูปแบบและลักษณะการ  
จัดการโรงแรม โครงสรางของพนักงาน และแนวทางการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย    
ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ในสวนของรูปแบบและลักษณะการ
บริหารโรงแรมชั้นนํ าของประเทศไทยมีลักษณะที่เจาของดํ าเนินงานดวยตนเองมากกวาการเปน
สวนหน่ึงของกลุมนานาชาติหรือการเปนสวนหนึ่งของกลุมในประเทศไทย โดยลักษณะการบริหาร
งานจะมีการกํ าหนดพันธกิจของโรงแรมไว เพื่อเปนวัตถุประสงคและแนวทางในการดํ าเนินธุรกิจ  
ในสวน  โครงสรางพนักงานพบวาโรงแรมชั้นนํ าในประเทศจะมีการจางพนักงานจากในทองถิ่น 
โดยมีประสบการณท ํางานโรงแรมมากอน พนักงานไมไดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานและสวน
ใหญจะเปนพนักงานเพศชายมากกวาพนักงานเพศหญิง โดยโรงแรมสวนใหญจะมีจ ํานวนพนักงาน
ในชวง 200-400 คน ซึ่งแบงไดเปนแผนกบริหาร แผนกครัว แผนกแมบาน แผนกบริการและแผนก
ตอนรับ  โดยจํ านวนพนักงานแตละแผนกจะมากหรือนอยข้ึนอยูกับประเภทของโรงแรม ขนาดของ
โรงแรม และระดับคุณภาพของโรงแรม  ในสวนของการปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของโรงแรมชั้นนํ าในประเทศไทยพบวา จะมีผูจัดการดานบุคคล และ/หรือผูจัดการดานฝก
อบรมรับผิดชอบการสรรหาพนักงาน และมีการใชค ําอธิบายรายละเอียดของงานและคุณสมบัติของ
พนักงาน คูมือพนักงาน และคูมือการปฏิบัติงาน เปนแนวทางในการสรรหาพนักงานโดยจะท ําการ
สรรหาผานพนักงานปจจุบันใหแนะน ําเพ่ือน/ญาติใหมาท ํางาน นอกจากนี้ยังใชวิธีการบอกตอและ
การโฆษณาดวย การคัดเลือกจะทํ าโดยการสัมภาษณเปนสวนใหญ วิธีที่ใชรองลงมาคือ การ     
ตรวจสอบการปฏิบัติงานระหวางชวงทดลองงาน และการทดสอบ การพัฒนาพนักงานที่ใชมาก     
ที่สุดคือ การฝกปฏิบัติระหวางทํ างาน และการปฐมนิเทศงาน โรงแรมสวนใหญจะมีการจัดท ําแผน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งใชกับพนักงานทุกคนและแผนพัฒนาที่นิยมใชกันมากดวยคือ
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แผนการใหรางวัลและการยกยองพนักงาน โดยมีการจัดท ําแผนทดแทนก ําลังคนพอสมควร แตการ
จัดทํ าแผนอาชีพมีนอยมาก นอกจากน้ียังไดมีการวิเคราะหการสูญเปลาจากการหมุนเวียนแรงงาน 
การสัมภาษณกอนลาออก และมีการเก็บขอมูลสะทอนกลับจากแขก โดยแขกสามารถกรอก
แบบฟอรมประเมินที่จัดไวในหองพักไดตามความเต็มใจของแขก เพื่อนํ าขอมูลมาใชปรับปรุงการ
ทํ างานและการบริการในโรงแรมใหดีข้ึนตามความตองการของแขก

สมพิศ  ศุภพงษ (2540 : 1-136)  ไดท ําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 เพื่อศึกษาสภาพและปญหาการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยาศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6  ผลการวิจัยพบ
วา การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดานการวางแผนบุคลากร มีการปฏิบัติ
มากที่สุด คือ การเสนอขอมูลเกี่ยวกับอัตรากํ าลังไปยังหนวยงานที่รับผิดชอบเพื่อประกอบการ
พิจารณาจัดสรรอัตราก ําลัง ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติมากที่สุดคือ การประชุมช้ีแจง
นโยบาย/แผนงาน/โครงการใหบุคลากรไดทราบและมีการกระตุนใหบุคลากรเห็นความส ําคัญของ
งานและรวมมือในการพัฒนาโรงเรียน ดานการบํ ารุงรักษาบุคลากรมีการปฏิบัติมากที่สุด คือ การ
พิจารณาความดีความชอบดวยความยุติธรรมและการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีของบุคลากร ดาน
การพัฒนาบุคลากรมีการปฏิบัติมากที่สุด คือ จัดใหมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรในระยะสั้น (1 ป) 
สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมและประชุมสัมมนา ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ผูบริหารโรงเรียนนํ าเกณฑตางๆ มาใชประเมินผลตามสภาพของแตละโรงเรียน สวน
ใหญมีการปฏิบัติที่ถูกตอง โดยเฉพาะการเลื่อนต ําแหนงใหสูงในเกณฑ ก.ค. และมีการกํ าหนดผูรับ
ผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีลักษณะหลากหลายตามรูปแบบการบริหาร
งานแตละโรงเรียน ซึ่งสวนใหญจะอยูในลักษณะกระจายอ ํานาจ ปญหาอุปสรรคส ําคัญที่พบมากที่
สุด คือ ไมสามารถจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความสามารถไดเนื่องจากมีจ ํานวนต่ํ ากวาเกณฑ 
บุคลากรที่ไดรับมาไมเปนไปตามแผนที่กํ าหนดไว และขาดงบประมาณสนับสนุนและครูคนหนึ่ง
ตองรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายหลายอยาง
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ดนัย เทียนพุฒ และ คณะ  (2541: 1-146) ไดท ํารายงานวิจัยเรื่องทิศทางและบทบาทการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา (ป พ.ศ. 2550) ผลการวิจัยที่พบโดยสรุปมีดังนี้

1.  ลักษณะของกิจกรรม/งานดานบริหารทรัพยากรบุคคลใน 3 ระดับ คือ (1) ระดับ
กลยุทธ(Strategics) (2) ระดับบริการ (Service Delivery) และ (3) ระดับธุรการงานบุคคล
(Administration)
                    2.  รายการหรือลักษณะของกิจกรรมดานบริหารทรัพยากรบุคคลตอไปนี้จะมี
ความส ําคัญตอธุรกิจ โดยเปลี่ยนแปลงมากขึ้นในอีก 10 ปขางหนา คือ ป 2550 ดังน้ี
                          2.1  การดึงดูดและคัดเลือกคนที่เหมาะสมที่สุดใหเขามาท ํางานในองคการ
                          2.2  การพฒันาทักษะและความสามารถของกํ าลังคนในองคการ (เนนแตละบุคคล)

    2.3  การออกแบบระบบรางวัลจูงใจเพื่อใหสรางผลงานที่มีคุณคาสูงสุดกับองคกร
เชน การใหคาตอบแทนตามความสามารถ การใหโบนัสตามผลงาน การใหรางวัลกับทีมงาน
ปรับปรุงระบบงาน
                          2.4  กํ าหนดใหกลยุทธและนโยบายดานก ําลังคน รวมทั้งความตองการก ําลังคนเปน
เร่ืองของหลักการบริหารองคกร

      2.5  องคกรดูแลและจัดท ําการพัฒนาอาชีพของพนักงาน (Career Planning &
Development) ใหตรงกับงานและระดับความสามารถของพนักงานและผูบริหาร (เนนการเติบโตใน
อาชีพ)
                          2.6  การจัดท ําระบบ HRIS (Human Resources Information System) ท่ีถูกตอง
และมีประสิทธิภาพ
                          2.7  การปรับปรุงและออกแบบระบบคาตอบแทนและประโยชนเพิ่มใหแก
พนักงาน เพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เชน การปรับวิสัยทัศน การรื้อปรับระบบงาน 
การใชงานของสายงานธุรกิจหลัก
                          2.8  กํ าหนดใหม ี“การใหค ําปรึกษา” แกพนักงาน ดานอาชีพ การดํ าเนินชีวิต
การปรับตัวเขากับองคกรและสังคม

      2.9  ริเร่ิมการพัฒนาวัฒนธรรมในองคกร (Corporate Culture) เชน วิธีการทํ างาน
สไตลการบริหาร คุณคาที่องคกรยึดถือใหสอดคลองกับวิสัยทัศนใหมขององคกร

                     2.10 จัดการโปรแกรมการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement
Programme) เชน TQM (Total Quality Management) TPM (Total Productive Maintenance)
ISO 9000/14000  BPR (Business Process Reengineering) เปนตน
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      2.11  การที่พนักงานไดมีสวนรวมในการริเริ่ม  วางแผนธุรกิจและพัฒนา
กลยุทธองคกร

2.12  การสรางหลักประกันดานความปลอดภัย และสุขภาพอนามัยในการท ํางาน
ใหแกพนักงาน
                        2.13  การสรางใหเกิดทีมการเรียนรู  และองคกรแหงการเรียนรู (เปนลักษณะปรัชญา
เนนท่ีสราง “วินัยแหงการเรียนรู” โดยมองวา หากเรากํ าหนดพฤติกรรมคนในองคกรใหเปนระบบ
มีวิสัยทัศนรวมกัน เปนบุคคลที่รอบรูและสรางโมเดลดานการคิดรวมทั้งทีมการเรียนรูในองคกร)

      2.14  การวัดผลในสิ่งที่ไมใชตัวเงิน (Non Financial)  จะมีมากขึ้นในองคกร เชน
ทัศนคติตอการทํ างาน การสรางบรรยากาศในการท ํางานเปนทีม  การแบงปนขอมูลขาวสาร
   2.15  สรางระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองคกรโดยการใชเครื่องมือสื่อสาร
ทุกรูปแบบท่ีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถจัดทํ าได

3.  คุณลักษณะหรือความสามารถ (Competencies) ของนักบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ
มืออาชีพที่จะเหมาะสมกับธุรกิจในปจจุบันและในอีก 10 ปขางหนา  คือ ป พ.ศ. 2550 จะมี
คุณลักกษณะดังนี้
  3.1  ตองเปน Specialist มีความรูลึก รูจริง ในเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคล
ระบบการพัฒนาคน การสรรหาและคัดเลือก กํ าหนดเปาหมายของงาน HR วัดผลสํ าเร็จไดชัดเจน

      3.2  ตองเปน Generalist  มีความสามารถในการเรียนรูสวนอ่ืนๆ เขามาปรับใช
กับงาน เชน การตลาด  บัญชี  หรือเช่ือมโยงงาน HR เขากับเรื่องก ําไรขาดทุนหรือนักบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมาเรียนรูธุรกิจและนักบริหารธุรกิจมาเรียนรูงานบริหารทรัพยากรบุคคล

      3.3  ตองมีความรู  ความเขาใจในภาษาตางประเทศและวัฒนธรรมตางประเทศ
(Cross Culture) มีความเขาใจในการท ํางานกับกลุมบุคคลที่ตางวัฒนธรรม (Multi-National
Company) สามารถเรียนรูถึงกฎระเบียบของสังคมโลก  และม ีInternational Exposure หรือ
Network ทั้งในและตางประเทศ
     3.4  มีความรู ความสามารถในการสือ่สาร  และใชเทคโนโลยี่สมัยใหม  เชน
คอมพิวเตอร

    3.5  มีความรูในเร่ืองกฎหมาย  ระบบไตรภาค ีและระบบทวิภาค ีมีความเขาใจและ
ความสามารถในการประสานประโยชนของนายจางและลูกจาง  เปนนักเจรจาตอรอง     เปนนัก
จิตวิทยาที่เขาใจในธุรกิจและคน
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3.6  ใหความส ําคัญในเร่ือง Vision/Mission มีวิสัยทัศนดานตางๆ เชน มีวิสัยทัศน
ดานการแขงขันมุงมั่นเพื่อไปสูความส ําเร็จ  มีวิสัยทัศนดาน Career Development เปนนักวางแผน
กลยุทธ

3.7  ตองมีลักษณะเดนของผูน ําแบบตางๆ ผสมผสานกันและตองรูจักเลือกน ํา
คุณลักษณะเดนๆ มาใชในสถานการณที่เหมาะสม  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  กลาคิดกลาตัดสินใจ
กลาแสดงออก  และนํ าเสนอไดดี  สามารถท ํางานเปนทีม   จัดการตนเองไดดี และตองรูจักเตรียม
แพอยางมีเหตุผล  ไมยึดติดความคิดเกาๆ

    3.8.  ตองสามารถปรับตัวไดดี มีความยืดหยุนสูง เขากับผูอื่นไดด ีตองเปดใจกวาง
รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  มีความคิดที่เปนแงบวกเพื่อคนหาแงลบ บริหารทรัพยากรบุคคล โดย
ระบบการมีสวนรวม  ติดดิน  พบปะพนักงาน  เปนที่ปรึกษาภายในองคกร

     3.9  เปลี่ยนกรอบแนวคิดใหม ตองเปนมุมมองจากเราเปนฝาย Support ธุรกิจ
เปน Business Partnership

      3.10  เชื่อมั่นในคุณคาของ “ทรัพยากรบุคคล”  มีแนวคิดสมัยใหมในการพัฒนาการ
ฝกอบรม  มีความพรอมในการเรียนรู  สรางความรูสึกต่ืนตัวท่ีจะเรียนรูอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต

       3.11  มีความสามารถในการรวมกิจกรรมสังคม เชน สมาคม ชมรม เปนอยางดี
       3.12  มีคุณธรรม ซื่อสัตย สุจริต และยดึม่ันในจรรยาบรรณ ทุมเท ท ํางานมากขึ้น

3.13  มี Analytical Thinking ท่ีดี  สามารถวิเคราะหทางวิทยาศาสตร(Scientific)
มากขึ้น

       3.14  มีบุคคลิกภาพ (Personality) ท่ีดี  มีความเปนผูใหญสูง  ทนตอความกดดัน
และเก็บความลับไดดี

พงษเทพ  ศรีโสภาจิต (2542 : 1-148) วิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางกลยุทธธุรกิจ
ระหวางประเทศ และการจัดการทรัพยากรมนุษยกับการไดเปรียบทางการแขงขัน : กรณีศึกษา     
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิคสในประเทศไทย พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยที่เนนการสนับสนุน
ของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอนวตกรรมกระบวนการจัดการ  การคัดเลือกบุคคลโดยใช
ความสามารถมีความสัมพันธเชิงบวกตอนวัตกรรมทางผลิตภัณฑ และยังพบวาการใหรางวัลหรือ         
ผลตอบแทนในระดับผูบริหาร และความมั่นคงในการจางงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอประสิทธิ
ภาพการผลิต นอกจากน้ีงานวิจัยยังพบวาบริษัทขามชาติที่มีกลยุทธตางประเทศที่แตกตางกันจะมี
การจัดการทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกัน ยกเวนการจัดการประเภทการควบคุมภายในบริษัทท่ีพบ
วาบริษัทขามชาติจะมีการควบคุมภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน
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นรา  ขํ าคม (2544 )  ไดท ําการวิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรง
แรมขนาดเล็ก เพื่อศึกษาแนวคิด สภาพปญหา แนวโนมในการจัดการทรัพยากรมนุษยและแนวทาง
ที่เหมาะสมกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก  ผลการศึกษาพบวา ยัง
ไมสามารถแบงไดชัดเจนระหวางกลุมตัวอยางที่มีแนวคิดทุนนิยมกับแนวคิดสังคมนิยม โดยกลุมตัว
อยางใชแนวคิดสมัยใหมในการบริหารองคการและมีการสรางรูปแบบการบริหารดวยตนเอง จัด
องคการในการบริหารอยางงายๆ ไมมีความสลับซับซอน  สวนการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นไมมี
การเลือกปฏิบัติในเร่ืองของเพศ วัย และภูมิล ําเนา แตกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาผูที่มีการศึกษาสูง
นาจะท ํางานไดดีกวาผูที่มีการศึกษานอย ผลการทดสอบความสัมพันธ พบวา แนวคิดเกี่ยวกับปจจัย
แวดลอมภายนอกองคการมีความสัมพันธกับการจัดการทรัพยากรมนุษยดานประโยชนทดแทนและ
แรงงานสัมพันธ  สวนแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมภายในองคการและโครงสรางทรัพยากร
มนุษยมีความสัมพันธกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเฉพาะดานการฝกอบรมและพัฒนา  ลํ าดับ
ความรุนแรงของสภาพปญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ การเขาออกงาน การขาดแคลนแรง
งานระดับลาง  พนักงานไมมีคุณภาพ การสรรหา  การฝกอบรมและพฒันา สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน การจัดองคการในการบริหารแรงงานสัมพันธ  และปญหาเร่ืองระเบียบวินัยในการ
ท ํางานของพนักงาน  โดยปญหาทั้งหมดมีสาเหตุมาจากทั้งตัวของพนักงาน ผูบริหาร และระบบใน
การบริหาร  แนวโนมการจัดการทรัพยากรมนุษยในดานการสรรหาคงไมเปลี่ยนแปลงไปจากระบบ
เดิมที่เคยใชกันอยูนอกจากจะมีการปรับปรุงระบบใหดีขึ้น  ดานการฝกอบรมและพฒันาจะมีการสง
พนักงานไปท ําการฝกอบรมมากขึ้น  สวนในดานของประโยชนทดแทนมีแนวโนมวาจะจายคาตอบ
แทนในรูปของตัวเงินเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆ แตในดานสวัสดิการอื่นๆ ยังคงอยูในระดับเดิม  โดยผูศึกษามี
ขอเสนอแนะจากผลการศึกษาคือ  ในกระบวนการของการสรรหาควรทํ าการวิเคราะหงานและการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย  ควรจัดฝกอบรมและพัฒนาพนักงานที่มีอยูในโรงแรม จัดท ําโครงสราง
เงินเดือน สรางแรงจูงใจดานการเงินเพ่ือลดปญหาการเขาออกงาน  และปฏิบัติกับพนักงานทุกคน
อยางเทาเทียมกัน  ตลอดจนสนับสนุนใหมีการจัดตั้งองคกรของลูกจางที่ส ําคัญที่สุดคือ การใชขอ
ไดเปรียบจากการเปนโรงแรมขนาดเล็กในการจัดการทรัพยากรมนุษย

อนันตชัย  คงจันทร (2544 : 1-165) ไดท ําวิจัยเร่ือง  การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ
ธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติในประเทศไทย : การศึกษาเปรียบเทียบ  ผลการศึกษาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในองคการธุรกิจไทยพบวา (1) หนวยงานที่ม ี หนาที่รับผิดชอบในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยสวนใหญอยูในระดับฝาย  ท้ังภาคอุตสาหกรรมและบริการ  ภาระหนาที่หลัก คือ 
ทํ าหนาที่หลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก การสรรหาและการคัดเลอืก  การฝกอบรมและ
การพฒันา เปนตน (2) องคการธุรกิจไทยทั้งภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจบริการ มีการดํ าเนินการ  
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ในเรื่องการสรรหาและการคัดเลือกไมแตกตางกัน  สวนใหญการคัดเลือกจะด ําเนินการโดยผูบริหาร
ดานทรัพยากรบุคคลกับผูบริหารในหนวยงาน  แหลงสรรหาที่ส ําคัญ คือ การสมัคร           ดวยตน
เอง  รองลงไป คือการแนะน ําจากพนักงาน และการประกาศในหนังสือพิมพ  สวนวิธ ี      คัดเลือกที่
ใชมากที่สุดคือการสอบสัมภาษณ (3) การจัดการในเร่ืองการฝกอบรมมีความแตกตางกัน โดยใน
ภาคอุตสาหกรรมไมมีการกํ าหนดแผนการที่ชัดเจนทั้งระยะสั้นและระยะยาว  ในขณะที่ธุรกิจ
บริการสวนใหญกํ าหนดแผนระยะสั้น (4) ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน  องคการ
ธุรกิจไทยทั้งภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจบริการ  สวนใหญมีการประเมินผล 1 คร้ังตอป  รองลงไป 
คือ การประเมิน 2 คร้ังตอป วัตถปุระสงคในการประเมินไดแก  การปรับเงินเดือน  รองลงไป คือ 
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานผูรับผิดชอบในการประเมิน คือ ผูบังคับบัญชาที่ใกลชิดที่สุด  และ
เกณฑที่ใชในการประเมินสวนใหญใชทั้งเกณฑเชิงปริมาณและคุณภาพ (5)  ในดานการวางแผน
อาชีพ ในภาคอุตสาหกรรมสวนใหญไมมีการวางแผนอาชีพ  ในขณะที่ธุรกิจบริการสวนใหญมีการ
วางแผนอาชีพแตไมเปนระบบ (6)  การใหรางวัล  สิ่งจูงใจ  สวนใหญเปนลักษณะรายบุคคล  และ
ปจจัยที่ใชในการพิจารณาก็คือ ผลงาน  หรือปริมาณงานที่พนักงานทํ าได  และคาตอบแทน       
สวนใหญจะเทากับองคการอ่ืนๆ (7) การเตรียมพรอมเพื่อเขาสูยุคโลกาภิวัตน  องคการธุรกิจไทย
สวนใหญในภาคอุตสาหกรรมจะมีการเปลี่ยนแปลงระบบ/กระบวนการท ํางาน ในขณะที่ภาคธุรกิจ
บริการจะใหความสํ าคญัในเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และมีการนํ า QC เขามาใชในภาค     
อุตสาหกรรม  ในขณะที่ธุรกิจบริการใหความส ําคัญในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ผลการศึกษาเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการธุรกิจไทยและธุรกิจ 
ขามชาติในประเทศไทย พบวา (1) หนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการทรัพยากรมนุษย  
ในองคการธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติในประเทศไทยสวนใหญอยูในระดับฝาย ผูรับผิดชอบโดย
ตรงสวนใหญ คือ ผูจัดการฝาย  ภาระหนาที่หลัก คือ ทํ าหนาที่หลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ไดแก การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพฒันา การจัดการคาจางและเงินเดือน รวมทั้ง   
สวัสดิการตามนโยบายจากผูบริหาร  หนวยงานท่ีรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรมนุษยในบริษัท
อเมริกันจะทํ าหนาที่ในการวางแผนกลยุทธในสัดสวนที่สูงกวาธุรกิจชาติอ่ืน  รองลงไปไดแก         
ยุโรป  ไทย  โดยบริษัทญี่ปุนท ําหนาที่ในการวางแผนกลยุทธนอยกวาธุรกิจชาติอื่น (2) ในสวนการ
วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย  พบวา ไมมคีวามแตกตางกันในการปฏิบัติระหวางบริษัทไทย
และธุรกิจขามชาต ิ  สวนใหญผูบริหารมีสวนรวมในระดับมากและใหความส ําคัญปจจัยที่เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากในการวางแผนกลยุทธขององคการ (3) ข้ันตอนในการดํ าเนินการ
ในเรื่องการวางแผนก ําลังคนไมแตกตางกัน สวนใหญแลวหนวยงานท่ีมีความตองการจะเสนอความ
ตองการมายังฝายทรัพยากรบุคคล  โดยการตัดสินใจอยูที่ผูบริหารระดับสูง หรือคณะกรรมการ



52

บริหาร     บริษัทอเมริกันจะมีจํ านวนสูงกวาบริษัทชาติอื่นที่มีการวางแผนก ําลังคนในรูปของการ
ประชุมโดยรวม และมีผูแทนจากทุกฝายเขารวมประชุม (4) ในการสรรหาและคัดเลือก  สวนใหญ
จะดํ าเนินการสรรหาและคัดเลือก โดยฝายทรัพยากรบุคคลพิจารณารวมกับผูบริหารหนวยงานแต
ละหนวย  บริษัทอเมริกันมีจํ านวนมากกวาธุรกิจชาติอื่น  ที่มีการกระจายอํ านาจใหผูบริหารหนวย
งานที่ตองการพนักงานเปนผูตัดสินใจ (5) นโยบายในการสรรหาบุคลากรเพื่อดํ ารงตํ าแหนงใน
ระดับบริหาร สวนใหญจะสรรหาจากภายในและภายนอกรวมกนั ในกรณีท่ีตองสรรหาจากแหลง
ภายนอก บริษทัอเมริกา  ยุโรปและญ่ีปุน จะใชบริการหนวยงานธุรกจิท่ีใหบริการในการสรรหามาก
กวาบริษัทไทย ที่ใชวิธีสรรหาผานคนรูจักมากกวา  วิธีอ่ืน  (6) การสรรหาพนักงาน ในธุรกิจไทย จะ
สรรหาจากการสมัครโดยตรงมากกวาวิธีอ่ืน รองลงไปไดแก ประกาศในหนังสือพิมพ จากการแนะ
นํ าของพนักงาน และจากแหลงภายในองคการ  (ที่ไมใชการเลื่อนต ําแหนง) ธุรกิจญี่ปุนจะใชแหลง
ในการสรรหา คือ การสมัครโดยตรงมากกวาแหลงอ่ืน รองลงไปคือ ประกาศในหนังสือพิมพ  จาก
การแนะนํ าของพนักงาน และจากมหาวิทยาลัยในธุรกิจอเมริกัน  การสมัครตรงเปนแหลงที่ใชมากที่
สุด รองลงไป คือ ประกาศใน หนังสือพิมพและภายในองคการ (7) วิธีการในการคัดเลือกพนักงาน
ที่ใชมากที่สุด คือการสัมภาษณซึ่งไมแตกตางกันในธุรกิจทุกชาต ิ (8) ในเรื่องการฝกอบรมและการ
พัฒนา ธุรกิจอเมริกันมีการวางแผนระยะยาว สูงกวาธุรกิจชาติอื่น รองลงไปคือ ธุรกจิยุโรป ไทย 
และญี่ปุน  มีการวางแผนระยะยาวนอยที่สุด ธุรกิจญี่ปุนและไทย สวนใหญไมมีการวางแผนที่ชัด
เจน จะเปนการจัดอบรมตามคํ าขอหรือตามที่สมควร (9) ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน       
ธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติจะไมมีความแตกตางกันนั่นคือ สวนใหญ ประเมินปละ 1 คร้ัง โดยวัตถุ
ประสงคหลัก เพื่อพิจารณาปรับเงินเดือน  รองลงไป คือ เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน เกณฑที่ใช
ประเมินผลมีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติ สวนใหญจะมีการแจงวัตถุ
ประสงคและหลักเกณฑ รวมทั้งมีการอบรมผูประเมิน ในธุรกิจอเมริกัน มีการเปดโอกาสใหผูถูก
ประเมินมีสวนรวมสูงกวาธุรกิจชาติอื่นๆ (10) การวางแผนอาชีพ ธุรกิจอเมริกันมีการวางแผนอาชีพ
ที่ชัดเจนสูงกวาธุรกิจชาติอื่น ในขณะที่ธุรกิจญี่ปุนสวนใหญไมมีการวางแผนอาชีพ ธุรกิจไทยและยุ
โรปจะมีความคลายกัน คือ  สวนใหญมีการวางแผนอาชีพ แตไมเปนระบบ (11) การใหรางวัล 
ธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติจะใชหลักเกณฑไมแตกตางกัน คือ พิจารณาผลงานหรือปริมาณงานที่
พนักงานท ําได (12) ในการเตรียมความพรอมเขาสูยุคโลกาภิวัตน ธุรกิจไทยและธุรกิจญี่ปุน จะใช
วิธีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบหรือกระบวนการท ํางานมากกวาวิธีอื่น ในขณะที่ธุรกิจอเมริกัน
จะเนนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ธุรกิจยุโรปจะใชวิธีการปรับปรุงระบบสารสนเทศ และการ        
ติดตอส่ือสารมากกวาวิธีการอ่ืน
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วริฏฐา  กัลยาศิร ิ(2544 : 1-79)  ไดท ํางานวิจัยเร่ือง การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย
ในองคกรที่มีการบริหารงานเปนเลิศ : กรณีศึกษาบริษัท โซน่ี เซมิคอนดัคเตอร (ประเทศไทย) 
จํ ากัด และบริษัท ไทยคารบอนแบล็ค จํ ากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา องคกรที่มีการบริหาร
งานเปนเลิศน้ันมีนโยบายหรือแนวคิดการบริหารจัดการกับทรัพยากรมนุษยที่เนนถึงความเหมาะ
สมระหวางคุณสมบัติบุคลากรกับความตองการขององคกร และใหความสํ าคัญของการรักษา
บุคลากร โดยจัดระบบการจายผลตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสมและคํ านึงถึงสุขภาพและความปลอด
ภัยใหกับพนักงาน สวนนโยบายหรือแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นพบวาทั้งองคกรและ
ผูบริหารองคกรใหการสนับสนุน มีนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนลายลักษณอักษรชัดเจน 
เปนที่นาสังเกตวาองคกรดังกลาวมีแนวคิดที่ครอบคลุมแนวคิดทางการบริหารงานทรัพยากรมนุษย
ทุกดาน  รวมทั้งนโยบาย/แนวคิดคุณภาพชีวิตการท ํางานนั้น พบวาทั้ง 2 องคกรตระหนักถึงคุณคา
ความเปนมนุษยของบุคลากรทุกคน เนนถึงการจัดสภาพแวดลอมการทํ างานที่สะอาด ปลอดภัย 
และคํ านึงถึงความพึงพอใจของพนักงานเปนสํ าคัญ นอกจากตัวนโยบายและแนวคิดที่
สนับสนุนตอความส ําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยแลว ยังพบวาทั้ง 2 องคกรดังกลาวไดลงมือ
ปฏิบัติอยางจริงจังเปนรูปธรรม เชน ในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีท้ัง 2 องคกรมีแนวทางการ
ดํ าเนินงานซ่ึงมีจุดเดนอยูท่ี (1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยเนนถึงความเหมาะสมระหวาง
บุคคลและลักษณะการดํ าเนินงานของธุรกิจหรือวัฒนธรรมองคกรเปนสํ าคัญ แตไมไดสรรหาเพ่ือ
ใหไดคนที่มีคะแนนการศึกษาที่สูงที่สุด (2) ระบบการจายผลตอบแทนและสวัสดิการ ที่จัดอยูใน
ระดับช้ันนํ าของตลาดแรงงาน (3) การค ํานึงถึง      สุขภาพและความปลอดภัย  ทั้ง 2 องคกรไดจัด
สภาพแวดลอมการท ํางานที่สะอาด ปลอดภัยและค ํานึงถึงสุขภาพพนักงาน  ในขณะที่แนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันพบวาทั้ง 2 องคกรไดดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปน
กระบวนการ กลาวคือเร่ิมตนจากการวิเคราะหความตองการ แลวจึงดํ าเนินการฝกอบรมหรือพัฒนา
พนักงานและมีการติดตามประเมินผลทุกคร้ังที่จัดโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สํ าหรับการ
สรางคุณภาพชีวิตการท ํางานนั้นพบวาทั้ง 2 องคกรไดด ําเนินการหลายแนวทางเพ่ือใหพนักงานรับรู
ถึงการมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ด ีเชน ความมั่นคงในหนาที่การงาน การจายคาตอบแทนที่สูง การ
มีสวนรวมของพนักงานและการจัดสภาพแวดลอมการท ํางาน  นอกจากน้ี ผลการศึกษายังพบอีกวา
ทั้ง 2 องคกรมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีนาสนใจคือ (1) ระบบการจัดการที่ดีไวน ําคน  (2) 
ลักษณะการปกครองของผูนํ าที่มีความมุงมั่นในการพัฒนาบุคลากรและมีอิสระภาพในการดํ าเนิน
งานที่ไมไดขึ้นอยูกับการสั่งการ/ควบคุมโดยบริษัทแม
(3) งบประมาณที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของทั้ง 2 องคกรที่จัดสรรไวสูงมาก
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ปรางชดา  สุคนธพานิช (2545 : 1-59)  ไดท ํางานวิจัยเร่ือง ความสามารถในงานกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจ  เพื่อศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถ
ในงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย การประยุกตใชความสามารถในงานบริหารทรัพยากรมนุษย วิธี
การกํ าหนดความสามารถในงานของทรัพยากรมนุษย รวมทั้งศึกษาแนวทางการพัฒนาความ
สามารถในงานของทรัพยากรมนุษย ขององคกรธุรกิจเอกชนขามชาติแหงหน่ึงที่นํ าแนวคิดเร่ือง
ความสามารถในงานมาใชในองคกร ผลการศึกษาพบวา  องคกรธุรกิจขามชาติแหงนี ้นํ า    แนวคิด
เรื่องความสามารถในงานมาใชเปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ คือ การ
สรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพฒันา การบริหารคาจางและสวัสดิการ การวางแผนทดแทน
ตํ าแหนง และการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีการกํ าหนดความสามารถในงานของพนักงาน
จากลักษณะงาน คํ าบรรยายลักษณะงาน และท ําการเปรียบเทียบกับมาตรฐานตํ าแหนงงาน ผลของ
การนํ าแนวคิดเรื่องความสามารถในงานใชในงานดังกลาว  ทํ าใหองคกรสามารถวาง        เปาหมาย
ไดอยางชัดเจนถึงความสามารถของบุคลากรที่ตองการในการปฏิบัติหนาที่ตางๆ และท ําใหทราบถึง
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะและความสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประ
สิทธิภาพ บรรลุตามเปาหมายที่องคกรตองการ นอกจากน้ียังเปนแนวคิดที่องคกรใชในการ
สนับสนุนกลยุทธและกิจกรรมในการดํ าเนินธุรกิจอีกดวย



บทที่ 3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานครเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research)  โดยใชขอมูลปฐมภูมิและ
ทุติยภูมิซึ่งมีรายละเอียดของวิธีดํ าเนินการวิจัยดังตอไปน้ี

1.  ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของ

   1.1  ศึกษารายละเอียดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานตางๆ  จากหนังสือ
เอกสาร      บทความ  นิตยสาร บทวิจารณ  บทวิเคราะห  หนังสือพิมพ  วารสาร  วิทยานิพนธ และ
ผลงานที่เกี่ยวของ
   1.2 ศึกษาแนวความคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยจากทฤษฎแีละเอกสาร
บทความ นิตยสาร วารสาร บทวิเคราะห และวิทยานิพนธและผลงานที่เกี่ยวของ

1.3  ศึกษาขอมูลอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย และบริษัทที่ตั้งอยูใน
เขตอุตสาหกรรมจากแหลงขอมูลของราชการและเอกชน  เชน กรมโรงงานอุตสาหกรรม
ส ํานักงานสงเสริมการลงทุน ศูนยขอมูลธุรกิจ  หอการคาไทย  และหนวยงานอ่ืนๆ เปนตน

2.  ประชากร และ กลุมตัวอยาง

        2.1 คัดเลือกประชากรและกลุมตัวอยาง
       ประชากร   หมายถึง  บริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร

โดยพิจารณาจากจํ านวนบริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร  จากขอมูลคูมือ
พื้นฐานการลงทุนประกอบธุรกิจอุตสาหกรรมซึ่งจัดทํ าโดยศูนยบริการเพื่อการลงทุน (หนวยให
คํ าปรึกษาดานการลงทุน) กรมโรงงานอุตสาหกรรม ไดแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับสถานที่ตั้งโรงงาน
ในนิคมอุตสาหกรรมซ่ึงเปนเขตอุตสาหกรรม โดยมีการแบงพื้นที่ภายในนิคมอุตสาหกรรมออกเปน
2 เขต คือ
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2.2.1   เขตอุตสาหกรรมทั่วไป  เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบกจิการอุตสาหกรรม
ผลิตสินคาเพ่ือจํ าหนายภายในประเทศ และ/หรือสงออกไปจํ าหนายตางประเทศ

2.  เขตอุตสาหกรรมสงออก  เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบกจิการอุตสาหกรรม ผลิต
สินคาเพื่อสงออกไปจํ าหนายยังตางประเทศและสามารถจ ําหนายในประเทศไดเปนบางสวน

นิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทย แบงตามเขตสงเสริมการลงทุนได 3 เขต
กระจายอยูทุกภาคของประเทศ

เขต 1 : มี 6 จังหวัดในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไดแก กรุงเทพมหานคร
สมทุรปราการ สมุทรสาคร นครปฐม นนทบุรี และปทุมธานี

เขต 2 : มี 12 จังหวัด ไดแก สมุทรสาคร ราชบุรี กาญจนบุรี สุพรรณบุรี อางทอง
อยธุยา สระบุร ีนครนายก ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ระยอง และภูเก็ต

เขต 3 : มี 58 จังหวัด
เขตอุตสาหกรรมในจังหวัดกรุงเทพมหานครซึ่งเปนที่ตั้งของบริษัทซึ่งเปน

ประชากรในการวิจัยครั้งนี ้ จากขอมูลรายช่ือโรงงานของการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
ณ วันท่ี 31 พฤษภาคม 2544  (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ก) มีรายชื่อบริษัทซึ่งเปนประชากร
ท้ังหมดดังน้ี

1.  นิคมอุตสาหกรรมบางชัน (เขตอุตสาหกรรมทั่วไป)   73   บริษัท
2.  นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง
     -  เขตอุตสาหกรรมทั่วไป     83   บริษัท
     -  เขตอุตสาหกรรมสงออก 115   บริษัท
3.  นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี (เขตอุตสาหกรรมทั่วไป)    34   บริษัท
รวมจํ านวนบริษัททั้งสิ้น 305   บริษัท
กลุมตัวอยาง  หมายถึง   บริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขต

กรุงเทพมหานคร  วิธีเลือกตัวอยางใชวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจงตามวัตถุประสงค (Purposive
Sampling)  โดยการสงแบบสอบถามไปยังบริษัทเปาหมายจํ านวน 305 บริษัท ที่เปนบริษัทที่ตั้งอยู
ในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร และก ําหนดจํ านวนกลุมตัวอยางโดยการใชสูตรความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานโดยก ําหนดใหมีความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางรอยละ 5 ท่ีระดับ
ความเช่ือม่ัน 95% สามารถค ํานวณขนาดของกลุมตัวอยางเปนจํ านวนทั้งสิ้น 173 บริษัท
การค ํานวณตามสูตรแสดงไดดังน้ี
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        n    =                   N

       1+N(e)2

   =         305
           

 1+305(0.05)2

   =  173

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก
ปจจัยสวนบุคคล (เพศ    อายุ   คุณวุฒิการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุงาน แล

ประสบการณ ในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย)
ปจจัยภายในกิจการ (ประเภทการประกอบการ  ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน

จํ านวนพนักงาน ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหาร และทรัพยากรมนุษยในกิจการ รูปแบบการ
จัดโครงสรางองคการ และกลยทุธในการบริหารงาน)

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก  กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย
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              ตัวแปรอิสระ                                          ตวัแปรตาม
           ตัวแปรสวนบุคคล                                                          กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

       ตัวแปรภายในกิจการ

ภาพที่ 3.1  ภาพแสดงกลุมตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม

1. เพศ
2. อายุ
3. คุณวุฒิการศึกษา
4. ตํ าแหนงงาน
5. อายุงาน
6. ประสบการณในงานดาน
    บริหารทรัพยากรมนุษย

1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย
!! โอกาสในการจางงานที่เทาเทียมกัน
!! การวางแผนทรัพยากรมนุษย
!! การวิเคราะหงาน
!! การสรรหา
!! การคัดเลือก

2. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
!! ประเมินผลการปฏิบัติงาน
!! วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
!! การจายคาตอบแทน
!! ผลประโยชนและบริการ

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
!! การฝกอบรมและพัฒนา
!! การวางแผนอาชีพ
!! วินัย

4.  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
!! แรงงานสัมพันธ
!! ความปลอดภัย  สุขภาพ  และ คุณภาพชีวิต

1. ประเภทการประกอบการ
2. ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
3. จํ านวนพนักงาน
4. ผูกํ าหนดนโยบายดานการ
    บริหารทรัพยากรมนุษย
5. รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร
6. กลยุทธในการบริหารงาน
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3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
     

เครื่องมือวิจัยที่ใชเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นโดยด ําเนินการ
ดังน้ี
     3.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  รวมทั้ง
ศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลและปจจัยภายในกิจการที่มีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

 3.2  เขียนขอคํ าถามโดยแบงออกเปน 4 สวนดังตอไปน้ี
สวนที ่1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม :  ใชรูปแบบปลายปดแบบค ําถาม

หลายตัวเลือก (Multiple-Choice Question)
สวนที ่2  ขอมูลเกี่ยวกับกิจการ :  ใชรูปแบบปลายปดแบบค ําถามหลายตัวเลือก

(Multiple-Choice Question)
    สวนที ่3 ขอมูลเกีย่วกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของกิจการ : ใชรูป

แบบมาตรประมาณคาแบบลิเคิรท (Likert Rating Scales)  คํ าถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีตอ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของกิจการ 4 ดานไดแก การจัดหาทรัพยากรมนุษย การให
รางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
โดยใหผูตอบแบบสอบถามใหคะแนนตามเกณฑดังนี้

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด
            คะแนน 4 หมายถึง เห็นดวยมาก

คะแนน 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง เห็นดวยนอย

            คะแนน 1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด
สวนที ่4 สภาพปญหา  ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย :  ใชรูปแบบคํ าถามปลายเปด (Open-Ended Question)
3.3  นํ าแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิเพื่อใหค ําแนะน

และหาคาความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความถูกตองชัดเจนของภาษา (Wording)
และปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะใหมีความเหมาะสม
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3.4  นํ าแบบสอบถามไปทดลองกอนใชจริง (Pretest)โดยสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณียไปยังประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยางจ ํานวน 30 รายแลวนํ าผลที่ไดมาใชประโยชนในการ
ปรับปรุง   แบบสอบถามดวยการตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือวิจัยโดยวิธีสัมประสิทธิอัลฟา
(Alpha Coefficient Method) จากสวนที่ 3 ของแบบสอบถาม ไดคาความเที่ยงเทากับ .9207
      3.5  แกไขปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณ

3.6  นํ าแบบสอบถามออกไปใชโดยสงไปรษณียไปยังกลุมตัวอยางที่กํ าหนด
       
4.  การเก็บรวบรวมขอมูล

4.1  ดํ าเนินการโดยใชเปนแบบสอบถาม  โดยการสงแบบสอบถามทางไปรษณียโดย
ตรงกับกลุม (Direct Administration to a Group) และการทอดแบบสอบถามโดยตรงกับกลุม และ
ติดตามทวงถามโดยใชจดหมายทวงถาม หรือ ใชโทรศัพท

4.2  การจัดท ําขอมูล  โดยกํ าหนดรหัสและเกณฑการแปลความหมายขอมูล และเตรียม
การวิเคราะห

5.   วิธีการวิเคราะหขอมูล

ขอมูลที่เก็บมาไดประมวลผลดวยโปรแกรม SPSS for Windows (Statistical Package for the

Social Sciences) ทํ าการวิเคราะหเพื่อคนหาลักษณะตางๆ ของกลุมตัวอยาง  ความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร และแปลความหมายขอมูลเพื่อสรุปเปนขอคิดเห็น โดยมีรายละเอียดการวิเคราะหขอมูลและ
เสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามล ําดับดังน้ี

5.1  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม
            ผูวิจัยไดตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับคืน แลวคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามท่ี

สมบูรณมาใชในการวิเคราะหและประมวลผลขอมูล
5.2  การวิเคราะหขอมูล
          5.2.1  แบบสอบถามสวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยการ

แจกแจงความถี่และหาคารอยละของปจจัยสวนบุคคลแตละรายการ  เสนอเปนตารางประกอบ
คํ าบรรยาย

            5.2.2  แบบสอบถามสวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับกิจการ  วิเคราะหโดยการแจกแจง
ความถี่และหาคารอยละของปจจัยภายในกิจการแตละรายการ  เสนอเปนตารางประกอบค ําบรรยาย
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       5.2.3  แบบสอบถามสวนที่ 3  ขอมลูเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ของกิจการโดยการวิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในดานกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี ่หาคารอยละของแตละรายการ และ ท ําการ
เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย จํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล และปจจัยภายในกิจการขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีตอ
การดํ าเนินงานดานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  วิเคราะหโดยการใชคาเฉลี่ย (X)  และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) เสนอเปนตารางประกอบค ําบรรยาย

     การเปรียบเทียบความคิดเห็น  วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย (X)  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(S.D.) คาสถิติ Independent  T-Test  (กรณีที่มีตัวอยางเพียง 2 กลุม) และ คา F-Test (กรณีที่มีตัวอยาง
มากกวา 2 กลุม)โดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) (Analysis of
Variance)  เสนอเปนตารางประกอบค ําบรรยาย

โดยมีเกณฑในการประเมินคาคะแนนที่ไดจากค ําตอบตามสดัสวนการประมาณคา
จากวิธีการในการก ําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยดังนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมา-
ธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 2544 : 195)

        คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00หมายถึง เห็นดวยระดับมากที่สุด
คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49หมายถึง เห็นดวยระดับมาก
คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49หมายถึง เห็นดวยระดับปานกลาง
คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49หมายถึง เห็นดวยระดับนอย
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49หมายถึง เห็นดวยระดับนอยที่สุด
5.2.4  แบบสอบถามสวนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหา ขอคิดเห็น หรือ

ขอเสนอแนะ  เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของกิจการ  วิเคราะหโดยการรวบรวม
ขอมูลและน ําเสนอเปนคํ าบรรยาย

5.2.5 การทดสอบสมมุติฐาน  เพื่อเปนการพิสูจนวาสมมุติฐานที่ตั้งขึ้นสอดคลอง
หรือไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว

สถติิท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล มีดังน้ี
 1.    การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใช

       1.1  คาสถิติรอยละ (Percentage)
       1.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลดานตางๆ
    1.3  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)เพื่อแปลความหมายของขอมูล
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2.    สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชวิธีสัมประสิทธิแ์อลฟา (α Coefficient)

ของครอนบัค (Cronbach)
3.    การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis)
สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน

    3.1  คา F-Test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)    เปรียบ
เทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป

 3.2  คา Student-Newman-Keuls (SNK) Multiple Range Test เปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยางที่มีความแตกตางกันโดยน ํามาเรียงล ําดับจากนอยไปมาก



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร  โดยขอมูลที่รวบรวมมาไดจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนจากกลุมตัวอยาง  
และผูวิจัยท ําการคัดเลือกฉบับที่มีความสมบูรณไว จํ านวน 173 ฉบับ  ผูวิจัยไดนํ าเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลและการแสดงผลตามกรอบแนวคิดดังนี้

สวนที ่1 ปจจัยสวนบุคคล
สวนที ่2 ปจจัยภายในกิจการ
สวนที ่3 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในดานกระบวนการการบริหาร

      ทรัพยากรมนุษย
สวนที ่ 4 ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความคิดเห็นของผูตอบ       แบบ

สอบถาม เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
สวนที ่5 ความแตกตางระหวางปจจัยภายในกิจการกับความคิดเห็นของผูตอบ

แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย
สวนที ่6 สภาพปญหา  ความคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล
N แทน จํ านวนกลุมตัวอยาง
X แทน คาเฉลี่ย (Mean)
S.D.แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
F แทน คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution)
df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of Freedom)
SS แทน ผลบวกก ําลังสอง (Sum of Squares)
MS แทน คาเฉลี่ยของผลบวกก ําลังสอง (Mean of Squares)
∗ แทน นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล

ตารางท่ี 4.1 จํ านวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํ านวน (คน) คิดเปนรอยละ
เพศ

ชาย
หญิง

105
68

60.69
39.31

อายุ
ต่ํ ากวา 35 ป
35-40 ป
41-45 ป
46-50 ป
มากกวา50 ปข้ึนไป

19
56
38
25
35

10.98
32.37
22.97
14.45
20.23

คุณวุฒิการศึกษาข้ันสูงสุด
ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
ปริญญาโท
สูงกวาปริญญาโท

54
92
27
0

31.21
53.18
15.61
 0.00

ตํ าแหนงงานในปจจุบัน
กรรมการผูจัดการ
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย
ผูจัดการท่ัวไป
ผูจัดการฝายบัญช ีหรือการเงิน
ผูจัดการฝายผลิต

15
69
23
23
43

8.67
39.89
13.29
13.29
24.86

อายุงานในการทํ างานถึงปจจุบัน
ต่ํ ากวา 3 ป
3 ปข้ึนไปถึง 5 ป
6 ปข้ึนไปถึง 10 ป
มากกวา10 ป

40
52
37
44

23.12
30.06
21.39
25.43
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํ านวน (คน) คิดเปนรอยละ
ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย

นอยกวา 1 ป
ต้ังแต 1 - 3 ป
4  ถึง  5 ป
6  ถึง 10 ป
มากกวา 10 ป

0
0
8
68
97

0.00
0.00
4.62

39.31
56.07

รวม 173 100.00

                 จากตารางที ่ 4.1 แสดงใหเห็นถึงปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่มีจ ํานวน
รวมท้ังหมด 173 คน ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนเพศชาย จํ านวน 105 คน  คิดเปนรอยละ 
60.69   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 35-40 ป จํ านวน 56 คน คิดเปนรอยละ 32.37 
คุณวุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามสูงสุดสวนมากอยูในระดับปริญญาตร ีจํ านวน  92 คน คิด
เปนรอยละ53.18  สํ าหรับตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามสวนมาก เปนผูจัดการฝาย        
ทรัพยากรมนุษย จํ านวน 69 คน คิดเปนรอยละ 39.89   ในสวนของอายุงานที่ท ํางานในบริษัทจนถึง
ปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามพบวา    สวนมากอยูระหวาง  3 - 5 ป จํ านวน 52 คน  คิดเปน    
รอยละ 30.06   ส ําหรับประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม
สวนมาก มากกวา 10 ป ซึ่งมีจํ านวนมากถึง 97 คน คิดเปนรอยละ 56.07
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สวนท่ี 2 ปจจัยภายในกิจการ

ตารางท่ี 4.2  จํ านวนและรอยละของปจจัยภายในกิจการ

ปจจัยภายในกิจการ จํ านวน (บริษัท) คิดเปนรอยละ
ประเภทของการประกอบการ

ผลิต
สงออก
ขายสง
ขายปลีก
ใหบริการ

57
51
24
37
4

32.95
29.48
13.87
21.39
2.31

จํ านวนเงินทุนจดทะเบียน
นอยกวา 1ลานบาท
1-10 ลานบาท
11-50 ลานบาท
51-100 ลานบาท
101-200 ลานบาท
มากกวา 200 ลานบาท

0
4
74
95
0
0

0.00
2.31

42.78
54.91
0.00
0.00

จํ านวนพนักงานท้ังหมด
1 - 100 คน
101 - 500 คน
501 – 1,000 คน
1,001 – 2,000 คน
มากกวา 2,000 คนข้ึนไป

3
56
47
49
18

1.73
32.37
27.17
28.32
10.41

ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ
คณะกรรมการบริหารของบริษัท
ผูบริหารระดับสูง
กรรมการผูจัดการ
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย

60
0
113
0
0

34.68
0.00

65.32
0.00
0.00
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ)

ปจจัยภายในกิจการ จํ านวน (บริษัท) คิดเปนรอยละ
รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร

แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี
แบบแนวนอนแยกตามแผนก
แบบแยกตามธุรกิจ
แบบองคกรอิสระ

93
80
0
0

53.76
46.24

0
0

กลยุทธในการบรหิารงานในปจจุบัน
กลยุทธการเติบโต
กลยุทธการคงตัว
กลยุทธผสม
กลยุทธการหดตัว

81
3
82
7

46.82
1.73

47.40
4.05

รวม 173 100.00
              

จากตารางที ่ 4.2  แสดงใหเห็นถึงปจจัยภายในของกิจการของผูตอบแบบสอบถาม
จํ านวน 173 คน ซึ่งสรุปไดวา ประเภทของการประกอบการของบริษัทสวนมากเปนการผลิต 
จํ านวน 57 บริษัท คิดเปนรอยละ 32.95  รองลงมาคือ สงออก จํ านวน 51 บริษัท  คิดเปนรอยละ 
29.48 ในดานเงินทุนจดทะเบียนสวนมากอยูระหวาง 51-100 ลานบาทจ ํานวน  95 บริษัท คิดเปน
รอยละ 54.91 รองลงมาคือ 11-50 ลานบาท จํ านวน 74 บริษัท ดานจํ านวนพนักงานทั้งหมดใน
บริษัทสวนมากมีพนักงานทั้งหมดอยูระหวาง 101-500 คน จํ านวน 56 บริษัท คิดเปนรอยละ 32.37 
รองลงมาอยูระหวาง 1,001-2,000 คนจํ านวน  49 บริษัท  คิดเปนรอยละ  28.32 สํ าหรับนโยบายดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยสวนมากถูกก ําหนดโดยผูบริหารระดับสงู จํ านวน 113 บริษัท คิดเปน
รอยละ 65.32 รองลงมาคือบริษัทแมในตางประเทศ จํ านวน 60 บริษัท  คิดเปนรอยละ 34.68 ในดาน
ของรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรสวนมากพบวาเปนแบบแนวดิ่งแยกตามหนาที ่  จํ านวน 93 
บริษัท  คิดเปนรอยละ 53.76 รองลงมาคือ แบบแนวนอนแยกตามแผนก จํ านวน 80 บริษัท  คิดเปน
รอยละ 46.24   สํ าหรับกลยทุธในการบริหารของบริษทัสวนมากใชกลยุทธผสม จํ านวน 82 บริษัท 
คิดเปนรอยละ 47.40 รองลงมาคือ กลยุทธการเจริญเติบโต จํ านวน 81 บริษัท คิดเปนรอยละ 46.82
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สวนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.3  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
                     ทรัพยากรมนุษย ตามกรอบแนวคิดในภาพรวม

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย
2. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
4. การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย

3.56
4.19
4.12
4.01

0.41
0.48
0.60
0.51

ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก

รวม 3.97 0.43 ระดับมาก

                จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทั้งในภาพรวมและในแตละดาน เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปก
ปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และการจัดหาทรัพยากรมนุษย ตามล ําดับ
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 ตารางท่ี 4.4  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
    ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.1!โอกาสการจางงานที่เทาเทียมกัน
1.2!การวางแผนทรัพยากรมนุษย
1.3!การวิเคราะหงาน
1.4!การสรรหา
1.5!การคัดเลือก

3.77
2.72
4.01
3.43
4.08

0.89
0.75
0.65
0.54
0.53

ระดับมาก
ระดับปานกลาง
ระดับมาก
ระดับปานกลาง
ระดับมาก

รวม 3.56 0.41 ระดับมาก

                จากตารางท่ี 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก โดยระดับความคิดเห็นตาม
หัวขอตางๆที่เกี่ยวกับการจัดหาทรัพยากรมนุษยสวนใหญอยูในระดับมาก เรียงล ําดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปนอยไดแก ความคิดเห็นเก่ียวกับการคัดเลือก  การวิเคราะหงาน  และโอกาสการจางงาน
ที่เทาเทียมกัน  และมีระดับความคิดเห็นปานกลางในหัวขอเกี่ยวกับการสรรหา และ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.5  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย

2.  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน
2.2!วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน
2.3!การจายคาตอบแทน
2.4!รูปแบบของประโยชนและการใหบริการ

3.80
4.32
4.12
4.44

0.84
0.58
0.70
0.39

ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก

รวม 4.19 0.48 ระดับมาก

                จากตารางท่ี 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก โดยระดับความคิดเห็น
ตามหัวขอตางๆที่เกี่ยวกับการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยทั้งหมดอยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก  รูปแบบของประโยชนและการใหบริการ  วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน
การจายคาตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.6  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

3.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
3.2!วิธีปฏิบัติในการพัฒนาผูบริหาร
3.3!วิธีปฏิบัติในการพัฒนาพนักงาน
3.4!การวางแผนอาชีพ
3.5  การปฏิบัติดานวินัย

4.24
4.22
3.99
4.15
4.00

0.68
0.76
0.58
0.80
0.57

ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก

รวม 4.12 0.60 ระดับมาก

จากตารางท่ี 4.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก โดยระดับความคิดเห็นตาม
หัวขอตางๆที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งหมดอยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปนอยไดแก  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  วิธีปฏิบัติในการพัฒนา      
ผูบริหาร  การวางแผนอาชีพ การปฏิบัติดานวินัย และ วิธีปฏิบัติในการพัฒนาพนักงาน

ตารางท่ี 4.7  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย

4.  ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.1 การสรางมนุษยสัมพันธ
4.2!การดํ าเนินการเกี่ยวกับการรองทุกข
4.3!การดํ าเนินการดานความปลอดภัย
4.4!การดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน

3.97
4.11
3.89
4.05

0.60
0.58
0.57
0.60

ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก

รวม 4.01 0.51 ระดับมาก

                จากตารางท่ี 4.7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก โดยระดับ
ความคิดเห็นตามหัวขอตางๆที่เกี่ยวกับการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยทั้งหมดอยูใน
ระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก  การดํ าเนินการเกี่ยวกับการรองทุกข     
การดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน  การสรางมนุษยสัมพันธ และการดํ าเนินการดาน
ความปลอดภัย
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ตารางท่ี 4.8  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับโอกาสในการจางงาน

                  ที่เทาเทียมกัน

1.1  โอกาสจางงานที่เทาเทียมกัน X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.1.1  มีการเปดโอกาสใหผูที่มีคุณสมบัติและพื้นฐานความรู
          ตรงตามที่ก ําหนดไวไดสมัครและเขาสอบแขงขัน
1.1.2  ใชหลักการที่วางานเทากันจะไดรับเงินที่เทากันและ
           มีสิทธิ์ไดรับโอกาสตางๆทุกคนตามที่หนวยงาน
           เปดใหพนักงาน
1.1.3  มีการปฏิบัติอยางเสมอหนากนัโดยใชระเบียบและ
          มีมาตรฐานเดียวกันทุกเร่ือง

3.88

3.65

3.77

1.07

1.10

0.98

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 3.77 0.89 ระดับมาก

จากตารางท่ี 4.8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับโอกาสในการจางงานที่เทาเทียมกัน
อยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับโอกาสในการจางงานที่
เทาเทียมกันทั้งหมดอยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก (1) การเปด
โอกาสใหผู ที่มีคุณสมบัติและพื้นฐานความรูตรงตามที่กํ าหนดไวไดสมัครและเขาสอบแขงขัน     
(2) การปฏิบัติอยางเสมอหนากันโดยใชระเบียบ และมาตรฐานเดียวกันทุกเร่ือง และ (3)ใชหลักการ
ที่วางานเทากันจะไดรับเงินที่เทากันและมีสิทธิ์ไดรับโอกาสตางๆทุกคนตามที่หนวยงานเปดให
พนักงาน
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ตารางท่ี 4.9  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย

1.2  การวางแผนทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.2.1  ทํ าใหการปฏิบัติภารกจิในกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย
          และเปาหมาย ขององคการในอนาคตมีความสอดคลองกัน
1.2.2  ชวยใหไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรในงาน
          ประเภทตางๆ
1.2.3  ชวยใหการจางพนักงานใหมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
1.2.4  สงเสริมและพัฒนาโอกาสความเทาเทียมกันของพนักงาน
          ในหนวยงานตางๆ

2.69

2.81

2.66
2.70

1.14

0.94

0.98
1.44

ระดับปานกลาง

ระดับปานกลาง

ระดับปานกลาง
ระดับปานกลาง

รวม 2.72 0.75 ระดับปานกลาง

                    จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวางแผนทรัพยากรมนุษย อยูใน
ระดับปานกลาง โดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับวางแผนทรัพยากรมนุษยทั้งหมดอยู
ในระดับปานกลาง เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก  (1) ชวยใหไมเกิดปญหาการ   
ขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทตางๆ  (2) สงเสริมและพัฒนาโอกาสความเทาเทียมกันของ
พนักงานในหนวยงานตางๆ    (3) ทํ าใหการปฏิบัติภารกจิในกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย  และ  
เปาหมายขององคการในอนาคตมีความสอดคลองกัน  และ (4) ชวยใหการจางพนักงานใหมเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ
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ตารางท่ี 4.10  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวิเคราะหงาน

1.3  การวิเคราะหงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.3.1  โดยใชการสังเกตการทํ างานโดยนักวิเคราะหงานท ําหนาที่
           เปนผูสังเกตตั้งแตเริ่มการท ํางานจนกระทั่งงานนั้น
           เสร็จสิ้นลุลวง
1.3.2  ใชการสัมภาษณโดยนักวิเคราะหจะเปนผูสัมภาษณ
           ผูปฏิบัติงานและผูปฏิบัติงานจะเปนผูใหขอมูลและมีการ
           ตรวจสอบขอมูลที่บันทึกกับผูใหสัมภาษณเพื่อยืนยัน
           ขอมูล
1.3.3  ใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลเพื่อการ
          วิเคราะหงานโดยใหผูปฏิบัติงานเปนผูตอบแบบสอบถาม
           ขอมูลที่ไดจะถูกนํ าไปใชในการจัดท ําค ําพรรณนา
           ลักษณะของงาน
1.3.4  มีการเก็บบันทึกรายวันของผูปฏิบัติงานเปนการวิเคราะห
          งานโดยใหผูปฏิบัติงานแตละคนเปนผูบันทึกรายละเอียด
          กิจกรรมตางๆที่ตองปฏิบัติในแตละวัน

4.45

4.45

3.34

3.80

0.88

0.94

1.23

0.90

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับปานกลาง

ระดับมาก

รวม 4.01 0.65 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวิเคราะหงานอยูในระดับมาก 
โดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับการวิเคราะหงานสวนใหญอยูในระดับมากเรียง
ลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก   (1) โดยใชการสังเกตการทํ างานโดยนักวิเคราะหงานท ํา
หนาที่เปนผูสังเกต (2) ใชการสัมภาษณโดยนักวิเคราะหจะเปนผูสัมภาษณผูปฏิบัติงาน  และ          
ผูปฏิบัติงานจะเปนผูใหขอมูลและมีการตรวจสอบขอมูลที่บันทึกกับผูใหสัมภาษณเพื่อยืนยันขอมูล 
(3) มีการเก็บบันทึกรายวันของผูปฏิบัติงานเปนการวิเคราะหงานโดยใหผูปฏิบัติงานแตละคนเปน  
ผูบันทึกรายละเอียดกิจกรรมตางๆที่ตองปฏิบัติในแตละวัน นอกจากนี้ยังมีระดับความคิดเห็นที่อยู
ในระดับปานกลาง 1 หัวขอ คือ การใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหงาน
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ตารางท่ี 4.11  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการสรรหา

1.4 การสรรหา X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.4.1  มีการรบับุคคลท่ีกํ าลังปฏิบัติงานในหนวยงานท่ีมีคุณสมบัติ
          ตามกํ าหนดใหมาสมัครแขงขันโดยพิจารณาจากอาวุโสสูงสุด
1.4.2  มีการรบับุคคลท่ีกํ าลังปฏิบัติงานในหนวยงานท่ีมีคุณสมบัติ
          ตามกํ าหนดใหมาสมัครแขงขันโดยพิจารณาจากผูท่ีทํ า
          คะแนนสอบสูงสุด
1.4.3  มีการสรรหาจากค ําแนะนํ าของพนักงานภายในองคกร
1.4.4  เปดโอกาสใหผูสนใจเขามาติดตอขอรับใบสมัครจากเจาหนาท่ี
          และกรอกขอมูลตางๆโดยองคกรจะติดตอขอสัมภาษณใน
          โอกาสตอไป
1.4.5  สงเจาหนาท่ีไปติดตอสถาบันการศึกษาแจงความประสงค
          ดานคุณสมบัต ิและจํ านวนพนักงานท่ีตองการ
1.4.6  มีการติดตอผานสํ านักงานจัดหาแรงงานท้ังภาครัฐและเอกชน
1.4.7  มีการจัดตลาดนัดแรงงานโดยการรวมตัวของบรรดาเหลา
          นายจางไดด ําเนินการเปดโอกาสใหผูสมัครไดพบปะกับ
          ตัวแทนของหนวยงานตางๆ
1.4.8  ติดตอผานสหภาพแรงงานโดยท่ีทางสหภาพฯจะเปนผูจัดหา
          คนงานมาให

3.66

3.55

3.92
2.98

3.19

3.31
2.90

3.96

0.90

0.92

0.87
1.23

0.88

1.05
1.16

0.89

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก
ระดับปานกลาง

ระดับปานกลาง

ระดับปานกลาง
ระดับปานกลาง

ระดับมาก

รวม 3.43 0.54 ระดับปานกลาง

                 จากตารางท่ี 4.11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการสรรหาอยูในระดับปานกลาง
โดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับการสรรหาที่อยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก   (1) ติดตอผานสหภาพแรงงาน  (2) มีการสรรหาจากคํ าแนะนํ าของ
พนักงานภายในองคกร    (3) มีการรับบุคคลที่ก ําลังปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีคุณสมบัติตาม
กํ าหนดโดยพิจารณาจากอาวุโสสูงสุด (4) มีการรับบุคคลที่กํ าลังปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีคุณ
สมบัติตามก ําหนดโดยพิจารณาจากผูท่ีทํ าคะแนนสอบสูงสุด  สํ าหรับหัวขอยอยที่มีระดับความคิด
เห็นปานกลางเรียงล ําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก (1) มีการติดตอผานส ํานักงานจัดหา
แรงงานท้ังภาครัฐและเอกชน  (2) สงเจาหนาที่ไปติดตอสถาบันการศึกษา (3)  เปดโอกาสให          
ผูสนใจเขามาติดตอขอรับใบสมัครจากเจาหนาที่และกรอกขอมูลตางๆ โดยองคกรจะติดตอขอ
สัมภาษณในโอกาสตอไป  (4) มีการจัดตลาดนัดแรงงาน
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ตารางท่ี 4.12  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการคัดเลือก

1.5  การคัดเลือก X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.5.1  โดยการเขียนใบสมัครงานซึ่งใบสมัครงานจะให
          รายละเอียดของผูสมัครงานเกี่ยวกับ  ประวัติสวนตัว
          การศึกษาและประสบการณในการทํ างาน
1.5.2  มีการทดสอบเพื่อการจางงานโดยมีจุดมุงหมายเพื่อการ
          พยากรณวาผูสมัครคนใดจะประสบความส ําเร็จใน
          การท ํางาน
1.5.3  มีการสัมภาษณซึ่งผูสัมภาษณจะตองด ําเนินการ
          เปนข้ันตอนโดยเร่ิมต้ังแตการเตรียมคํ าถาม สราง
          ความประทับใจใหเกิดขึ้น ตลอดจนประเมินผล
          การสัมภาษณ
1.5.4  ใชจดหมายรับรองเปนหลักฐานในการใหขอมูลเกี่ยวกับ
           พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของผูสมัคร

3.79

3.69

4.33

4.51

1.18

0.82

0.69

0.63

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมากที่สุด

รวม 4.08 0.53 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการคัดเลือกอยูในระดับมาก
โดยมีระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับการคัดเลือกอยูในระดับมากที่สุด คือใชจดหมาย
รับรองเปนหลักฐานในการใหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของผูสมัคร
สํ าหรับหัวขอยอยอ่ืนมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหา
นอยไดแก  (1) มีการสัมภาษณ (2) โดยการเขียนใบสมัครงาน และ (3) มีการทดสอบเพื่อการ       
จางงาน



76

 ตารางท่ี 4.13  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
      ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการประเมินผล

          การปฏิบัติงาน

2.1  การประเมินผลการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.1.1  การประเมินผลงานควรจะตองมีการกํ าหนดมาตรฐาน
          การปฏิบัติไวลวงหนาเปนการระบุความตองการของ
          หนวยงานไวอยางชัดเจน
2.1.2  ผูทํ าหนาท่ีประเมินจะตองมีความยุติธรรม  ปราศจากอคติ
          โดยยึดหลักเกณฑหรือมาตรฐานที่ก ําหนดไว
2.1.3  การประเมินผลควรจะมีการดํ าเนินการอยางตอเน่ืองและ
          ใชปฏิบัติกับพนักงานทุกคน
2.1.4  ควรมีการใหขอมูลยอนกลับโดยการแจงผลการประเมิน
          ใหผูถูกประเมินทราบถึงผลการปฏิบัติงานวาไดตาม
          มาตรฐานที่ก ําหนดไวหรือไม
2.1.5  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการ
          หาขอบกพรองอันจะนํ าไปสูการแกไขปรับปรุงการทํ างาน
          ตอไป

4.46

3.55

3.65

3.47

3.85

0.66

1.36

1.13

1.31

1.22

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับปานกลาง

ระดับมาก

รวม 3.80 0.84 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.13 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมาก และระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
สวนใหญอยูในระดับมาก โดยเรียงล ําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก (1) การประเมิน    
ผลงานควรจะตองมีการกํ าหนดมาตรฐานการปฏิบัติไวลวงหนาเปนการระบุความตองการของ
หนวยงานไวอยางชัดเจน (2) วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการหา              
ขอบกพรองอันจะนํ าไปสูการแกไขปรับปรุงการทํ างานตอไป  (3) การประเมินผลควรจะมีการ
ดํ าเนินการอยางตอเนื่องและใชปฏิบัติกับพนักงานทุกคน  (4) ผูทํ าหนาท่ีประเมินจะตองมีความ    
ยุติธรรมปราศจากอคติโดยยึดหลักเกณฑหรือมาตรฐานที่กํ าหนดไว  และมีหัวขอยอยที่มีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ คือ ควรมีการใหขอมูลยอนกลับโดยการแจงผลการ
ประเมินใหผูถูกประเมินทราบถึงผลการปฏิบัติงานวาไดตามมาตรฐานที่ก ําหนดไวหรือไม
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ตารางท่ี 4.14  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีการประเมินผล

         การปฏิบัติงาน

2.2  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.2.1  โดยใชวิธีสเกลการใหคะแนนซ่ึงแสดงรายการลักษณะ
           คุณลักษณะและชวงของผลการปฏิบัติงานสํ าหรับพนักงาน
           แตละคน ซ่ึงพนักงานจะไดรับการจัดระดับดวยการใหคะแนน
           ท่ีจะอธิบายถึงระดับการปฏิบัติงานสํ าหรับแตละคน
2.2.2  โดยใชวิธีจัดลํ าดับทางเลือกเปนการเขียนรายช่ือพนักงาน
           ทุกคนท่ีจะใหคาคะแนนแลวจัดเรียงลํ าดับพนักงานทุกคน
           จากคะแนนสูงท่ีสุดไปจนถึงคะแนนต่ํ าที่สุด
2.2.3  โดยใชวิธีเปรียบเทียบเปนคูซ่ึงการจัดระดับพนักงาน
           ทํ าเปนแผนภูมิพนักงานเปนคูๆ  เพื่อพิจารณาคุณลักษณะ
           ของพนักงานแตละคนแลวช้ีวาพนักงานคนใดดีกวากัน
           ในแตละคูในกลุม
2.2.4  โดยใชวิธีกระจายความถ่ีซ่ึงผูประเมินจะตองกํ าหนดพนักงาน
           เปนกลุมโดยถือเกณฑการทํ างานของเขาแลวกระจายความถ่ี
           ในรูปโคงปกติ วิธีน้ีจะสามารถตัดสินไดลวงหนาถึง
            เปอรเซ็นตท่ีจะจัดระดับ
2.2.5  โดยใชวิธีสเกลจัดลํ าดับการประเมินพฤติกรรม เปนแบบ
           วเิคราะหโดยใชเหตุการณสํ าคัญและการจัดลํ าดับดวยการ
           กํ าหนดสเกลปริมาณของผลการปฏิบัติงานวาดีหรือไมดี
           แลวประเมินพฤติกรรม

4.35

4.42

4.36

4.29

4.20

0.91

0.79

0.89

0.77

0.87

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 4.32 0.58 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.14 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับมากโดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมากทุกขอ เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก (1) โดยใชวิธีจัดล ําดับทาง
เลือก (2) โดยใชวิธีเปรียบเทียบเปนคู (3) โดยใชวิธีสเกลการใหคะแนน  (4) โดยใชวิธีกระจาย
ความถี ่(5) โดยใชวิธีสเกลจัดล ําดับการประเมินพฤติกรรม  
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ตารางท่ี 4.15  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการจายคาตอบแทน

2.3  การจายคาตอบแทน X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.3.1  ข้ึนอยูกับระดับคาจางท่ัวไปขององคการในธุรกิจอยางเดียวกัน
2.3.2  ข้ึนอยูกับความสามารถของนายจางท่ีจะจายคาจางใหแกลูกจาง
2.3.3  ข้ึนอยูกับคาครองชีพซ่ึงมักจะเปล่ียนแปลงไปตามดัชนีราคา
          ของผูบริโภค
2.3.4  ขึ้นอยูกับลักษณะของงานซึ่งระดับความส ําคญัของงาน
           เปนปจจัยอยางหน่ึงท่ีกํ าหนดอัตราคาจาง
2.3.5  ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานโดยการเปรียบเทียบผลผลิตกับ
           ช่ัวโมงการทํ างาน ของแตละคน
2.3.6  ข้ึนอยูกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรซ่ึงถือไดวา
          ผูท่ีทํ างานในองคกรเปนเวลานานแสดงวาเปนผูมีความจงรัก
          ภักดีตอองคกร
2.3.7  ข้ึนอยูกับประสบการณในการทํ างานซึ่งจะกํ าหนดอัตราคาจาง
          สูงกวาผูท่ีไมมีประสบการณ
2.3.8  ข้ึนอยูกับขีดความสามารถในการทํ างาน โดยจะจายคาจาง
          ในอัตราท่ีสูงข้ึนแกผูท่ีเห็นวามีขีดความสามารถท่ีจะเล่ือน
          ตํ าแหนงจากพนักงานธรรมดาเปนหัวหนางาน

4.24
4.28
3.83

3.94

4.05

3.77

4.47

4.40

0.73
0.81
1.23

1.01

0.98

1.23

0.65

0.79

ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 4.12 0.70 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.15 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการจายคาตอบแทนอยูในระดับ
มากโดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอตางๆ ที่เกี่ยวกับการจายคาตอบแทนอยูในระดับมากทุกขอ 
โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก (1) ขึ้นอยูกับประสบการณในการทํ างาน
(2) ขึ้นอยูกับขีดความสามารถในการท ํางาน (3) ขึ้นอยูกับความสามารถของนายจางที่จะจายคาจาง
ใหแกลูกจาง (4) ขึ้นอยูกับระดับคาจางทั่วไปขององคการในธุรกิจอยางเดียวกัน  (5) ขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงาน (6) ขึ้นอยูกับลักษณะของงานซึ่งระดับความส ําคัญของงานเปนปจจัยอยางหน่ึงท่ี
กํ าหนดอัตราคาจาง  (7) ขึ้นอยูกับคาครองชีพ (8) ขึ้นอยูกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร
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ตารางท่ี 4.16  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับรูปแบบของ
     ประโยชนและการใหบริการ

2.4  รูปแบบของประโยชนและการใหบริการ X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.4.1  มีการใหความสะดวกทางดานการรับประทานอาหารโดยการ
          จัดใหมีรานอาหารราคาถูกและน้ํ าดื่มที่สะอาดภายในบริเวณ
          ท่ีทํ างาน
2.4.2  จัดพาหนะเดินทางมาทํ างานตามจุดส ําคัญในบริเวณตัวเมือง
           จนถึงท่ีทํ างาน
2.4.3  ใหความชวยเหลือพนักงานในการซือ้พาหนะสวนตัว
          โดยออกเงินใหกอนหรือรับเปนผูค้ํ าประกันการผอนชํ าระ
2.4.4  โดยการสงเสริมใหพนักงานทุกระดับมีบานท่ีอยูอาศัย
           เปนของตนเองหรือจัดบานพักใหอยูโดยไมคิดคาเชา
2.4.5  จัดใหมีการศึกษาอบรมข้ึนเองในบริษัทโดยไมคิดมูลคา
          ใหพนักงานไดมีโอกาสศึกษาซ่ึงทางองคกร
          จะออกคาใชจายให
2.4.6  มีการจัดใหบริการดานรักษาพยาบาล โดยจัดใหมีแพทย
          และพยาบาลมาทํ าการตรวจรักษาเปนครั้งคราวถึงท่ีทํ างาน
         โดยตรง มีเงินชวยคารักษาพยาบาลใหแกครอบครัวของ
          พนักงานตามความเหมาะสม
2.4.7  จัดใหมีการพักผอนและกิจกรรมทางสังคมโดยจัดใหมี
          อุปกรณทางกีฬา  สโมสรและงานทางสังคมใหคนงาน
         ไดรวมพักผอนเปนการสังสรรคกันภายในองคกร

4.37

4.43

4.61

4.51

4.63

4.17

4.36

0.74

0.65

0.59

0.60

0.48

0.67

0.97

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมากท่ีสุด

ระดับมากท่ีสุด

ระดับมากท่ีสุด

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 4.44 0.39 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.16 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับรูปแบบของประโยชนและการ
ใหบริการอยูในระดับมาก โดยมีหัวขอยอยที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเรียงลํ าดับคาเฉลี่ยจาก
มากไปหานอยไดแก  (1) จัดใหมีการศึกษาอบรมขึ้นเองในบริษัทโดยไมคิดมูลคา (2) ใหความชวย
เหลือพนักงานในการซื้อพาหนะสวนตัว  (3) โดยการสงเสริมใหพนักงานทุกระดับมีบานที่อยูอาศัย
เปนของตนเอง สํ าหรับหัวขอยอยที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมากเรียงล ําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอยไดแก  (1) จัดพาหนะเดินทางมาทํ างานตามจุดส ําคัญ (2) มีการใหความสะดวกทางดานการ
รับประทานอาหารโดยการจัดใหมีรานอาหารราคาถูกและน้ํ าด่ืมที่สะอาดภายในบริเวณที่ทํ างาน  
(3) จัดใหมีการพักผอนและกิจกรรมทางสังคม  และ(4) มีการจัดใหบริการดานรักษาพยาบาล   



80

ตารางท่ี 4.17  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล

                       ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

3.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.1.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรไดรับการสงเสริมอยางจริงจัง
         จากผูบริหารระดับสูง ซ่ึงจะเห็นไดจากการจัดสรรทรัพยากร
         ตางๆ ท่ีจํ าเปนในการดํ าเนินงาน
3.1.2  ความมุงม่ันและจริงใจของฝายทรัพยากรมนุษยในการจูงใจ
          ใหทุกฝายเห็นความสํ าคัญ เพราะจะชวยใหการปฏิบัติงาน
           มีประสิทธิภาพมากข้ึน
3.1.3  ความกาวหนาและการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วทาง
           เทคโนโลยีจึงจํ าเปนตองมีการพัฒนาทักษะในการทํ างาน
           และปรับทัศนคติของพนักงานใหยอมรับการเปล่ียนแปลง
3.1.4  ขนาดและความซับซอนขององคกรท่ีมีมากข้ึน ดังน้ัน
           จึงมีความตองการผูเช่ียวชาญเฉพาะดานมากข้ึน
           พนักงานตองมีการประสานงานกันมากกวาเดิม
3.1.5 ความรูใหมทางดานพฤติกรรมศาสตรซ่ึงสวนหน่ึงจะ
         สัมพันธกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ผูบริหารจึงตอง
          ตระหนักถึงเร่ืองดังกลาวและต่ืนตัวท่ีจะนํ าความรูนั้น
          มาประยุกตใชในการทํ างาน

4.31

4.17

4.28

4.11

4.31

0.95

0.99

0.79

0.73

0.73

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 4.24 0.68 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.17 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายหัวขอยอยพบวาระดับความคิดเห็นในทุกหัว
ขออยูในระดับมาก  โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยมากเปนล ําดับแรกเทากัน 2 หัวขอยอยคือ (1) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยควรไดรับการสงเสริมอยางจริงจังจากผูบริหารระดับสงู และ (2) ความรูใหม
ทางดานพฤติกรรมศาสตร ซึ่งสวนหนึ่งจะสัมพันธกับการบริหารทรัพยากรมนุษย สํ าหรับระดับ
ความคิดเห็นของหัวขอยอยอ่ืนลํ าดับถัดไปเรียงจากมากไปนอยไดแก (3) ความกาวหนาและความ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางเทคโนโลย ี(4) ความมุงมั่นและจริงใจของฝายทรัพยากรมนุษยในการ
จูงใจใหทุกฝายเห็นความสํ าคัญ (5) ขนาดและความซับซอนขององคกรที่มีมากขึ้น
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ตารางท่ี 4.18  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ
     ในการพัฒนาผูบริหาร

3.2  วิธีปฏิบัติในการพัฒนาผูบริหาร X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.2.1  โดยใชเกมธุรกิจ เปนกิจกรรมการฝกอบรมท่ีก ําหนดให
          ผูเขารับการอบรมแขงขันกันตัดสินใจปญหาท่ีเก่ียวกับ
          การบริหารธรุกิจ
3.2.2 โดยใชกรณีศึกษา เปนการจํ าลองเหตุการณท่ีเปนปญหา
          ท่ีเกิดขึน้ของหนวยงานเพ่ือวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึน
          ตลอดจนเสนอแนวทางแกไข
3.2.3  โดยใชการสมัมนา เพื่อรวมกันศึกษาคนควาแลกเปลี่ยน
          ความคิดเห็นโดยมีผูเช่ียวชาญรวมบรรยาย อภิปรายเพ่ือ
          เพิ่มพูนความรูและประสบการณ
3.2.4  โดยการบรรยาย มีการถายทอดเนื้อหาความรูขาวสาร
          ที่เตรียมไวแกผูเขารับการอบรมโดยวิธีการพูดของวิทยากร

4.42

3.87

4.41

4.18

0.67

1.31

0.96

0.99

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 4.22 0.76 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.18 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติในการพัฒนาผูบริหาร
อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายหัวขอยอยพบวามีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับ
มาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก  (1) โดยใชเกมธุรกิจ  (2) โดยใชการ
สัมมนา (3) โดยการบรรยายจากวิทยากร (4) โดยใชกรณีศึกษา
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ตารางท่ี 4.19  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ
     ในการพัฒนาพนักงาน

3.3 วิธีปฏิบัติในการพัฒนาพนักงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.3.1  โดยการสอนแนะ หัวหนางานท่ีมีความรูในเร่ืองงานใหเวลา
           สอนแนะผูใตบังคับบัญชาใหไดเรียนรูวางานท่ีไดรับ
           มอบหมายมีวัตถุประสงคและเทคนิคในการทํ างานอยางไร
3.3.2  โดยการฝกอบรมในงาน เปนวิธีการฝกอบรมเพ่ือใหเกิดการ
           เรียนรูจากการลงมือปฏิบัติงานภายใตสถานการณจริง
3.3.3  โดยการเขาฝกหัดงาน จะเริม่ตนดวยการฝกอบรมในหองเรียน
           มุงใหความรูทางดานทฤษฎี ตอจากน้ันผูเขารับการฝกอบรม
           จะไดไปฝกปฏิบัติงานการฝกหัดจะเปนไปตามลํ าดับข้ันตอน
3.3.4  โดยแบบจํ าลองสถานการณ เปนการฝกอบรมนอกสถานท่ี
          โดยจํ าลองรูปแบบและสถานท่ีและสภาพแวดลอมให
           คลายคลึงสภาพจริงเพ่ือใชฝกฝนการทํ างานบางประเภท
           มุงใหเกิดการเรียนรูและความชํ านาญ
3.3.5  มีการฝกอบรมโดยใชเคร่ืองมือและอุปกรณจริงเพ่ือให
          พนักงานโดยเฉพาะระดับปฏิบัติการมีทักษะและความชํ านาญ
          ในการใชอุปกรณตางๆ ในสถานท่ีทํ างานไดคลองแคลวและ
          มีประสิทธิภาพมากข้ึน
3.3.6 โดยวิธีการจัดการโดยวัตถุประสงคซ่ึงผูบริหารและพนักงาน
          กํ าหนดเปาหมายท่ียอมรับรวมกัน กํ าหนดความรับผิดชอบ
          ของผลลัพธ และวิธีการประเมินการทํ างานของบุคคลและกลุม

3.84

4.13

4.03

4.16

4.24

3.57

1.03

0.86

0.75

0.72

0.68

1.25

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 3.99 0.58 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.19  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติในการพัฒนาพนักงานอยู
ในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับ
มาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) มีการฝกอบรมโดยใชเครื่องมือและ
อุปกรณจริง  (2) โดยแบบจ ําลองสถานการณ (3) โดยการฝกอบรมในงาน (4) โดยการเขาฝกหัดงาน 
(5) โดยการสอนแนะ (6) โดยวิธีการจัดการโดยวัตถุประสงคซึ่งผูบริหารและพนักงานก ําหนด     
เปาหมายที่ยอมรับรวมกัน และวิธีการประเมินการท ํางานของบุคคลและกลุม
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ตารางท่ี 4.20  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพ

3.4  การวางแผนอาชีพ X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.4.1 การวางแผนอาชีพ โดยการคาดการณและวางแผน
         ดานก ําลังพล
3.4.2 การวางแผนอาชีพโดยการก ําหนดโครงสรางตํ าแหนง
         ตามสายงาน
3.4.3 การจัดท ําโครงสรางความกาวหนาสายอาชีพของพนักงาน
3.4.4 การจัดทํ าระบบขอมูลสารสนเทศดานการพัฒนาทรัพยากร
         มนุษยเพื่อใชวางแผนอาชีพ

4.02

4.25

4.08
4.24

1.05

1.00

1.03
0.80

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก
ระดับมาก

รวม 4.15 0.80 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.20  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพอยูในระดับมาก
และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับมาก  โดยเรียง
ลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) การวางแผนอาชีพโดยการก ําหนดโครงสราง
ตํ าแหนงตามสายงาน (2) การจัดท ําระบบขอมูลสารสนเทศดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใช
วางแผนอาชีพ (3) การจัดทํ าโครงสรางความกาวหนาสายอาชีพของพนักงาน (4) การวางแผนอาชีพ
โดยการคาดการณและวางแผนดานก ําลังพล
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ตารางท่ี 4.21  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการปฏิบัติดานวินัย

3.5  การปฏิบัติดานวินัย X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.5.1  โดยการวากลาวตักเตือนดวยวาจาโดยท่ีผูบังคับบัญชาอธิบาย
           ใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาใจเก่ียวกับการฝาฝนท่ีไดกระทํ า
           และผลกระทบท่ีเกิดข้ึน
3.5.2  กลาวตักเตือนดวยวาจาแตมีลายลักษณอักษรไวเปนหลักฐาน
3.5.3   ตักเตือนเปนหนังสือและใหผูกระทํ าผิดลงนามรับทราบ
3.5.4  โดยการยายไปจุดอื่น  หากเปนเพราะพนักงานไดถูกมอบหมาย
           ใหทํ างานในหนาท่ีท่ีไมตรงกับความสามารถ
3.5.5 โดยการยายไปจุดอื่น หากเปนเพราะ พนักงานน้ันไมถูกกับ
          ผูบังคับบัญชา
3.5.6  การลดเงินเดือนในเดือนน้ันหรือในอีกก่ีเดือนถัดไป
3.5.7  การใหพักงานโดยไมจายเงินเดือนสํ าหรับชวงระยะเวลาหน่ึง
3.5.8  การปลดออกสํ าหรับกรณีท่ีพนักงานทํ าใหเกิดผลเสียหาย
          อันเน่ืองจากมีพฤติกรรมที่กระท ําผิดหรือบกพรองอยางจงใจ
3.5.9  ใหพนักงานพิจารณาตนเองดวยการขอลาออก

4.10

4.08
3.90
3.53

4.20

4.25
4.10
4.13

3.78

0.71

0.72
0.74
1.18

1.02

0.97
1.00
0.85

0.69

ระดับมาก

ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก

ระดับมาก
รวม 4.01 0.57 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.21  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการปฏิบัติดานวินัยอยูในระดับมาก  
และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับมาก  โดยเรียง
ลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) การลดเงินเดือนในเดือนน้ันหรือในอีกก่ีเดือนถัด
ไป (2) โดยการยายไปจุดอ่ืน หากเปนเพราะพนักงานนั้นไมถูกกับผูบังคับบัญชา (3) การปลดออก
สํ าหรับกรณีท่ีพนักงานทํ าใหเกิดผลเสียหาย (4) โดยการวากลาวตักเตือนดวยวาจา ซึ่งมีคะแนน
เฉลี่ยเทากันกับ (5) การใหพักงานโดยไมจายเงินเดือนส ําหรับชวงระยะเวลาหนึ่ง  และล ําดับตอไป
ไดแก (6) การวากลาวตักเตือนดวยวาจาแตมีลายลักษณอักษรไวเปนหลักฐาน  (7) ตักเตือนเปน
หนังสือและใหผูกระท ําผิดลงนามรับทราบ (8)  ใหพนักงานพิจารณาตนเองดวยการขอลาออก และ 
(9) โดยการยายไปจุดอ่ืน หากเปนเพราะพนักงานไดถูกมอบหมายใหท ํางานในหนาที่ที่ไมตรงกับ
ความสามารถ
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ตารางท่ี 4.22  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
    ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย

     เกี่ยวกับการสรางมนุษยสัมพันธ

4.1  การสรางมนุษยสัมพันธ X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.1.1 โดยการใหความสนใจตอผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา
          ซ่ึงจะทํ าใหไดรับความรวมมือและท ําใหเกิดความสํ านึกวา
          ตนเองเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน
4.1.2  โดยการหลีกเล่ียงการถกเถียงปญหาใดๆ อันจะกอใหเกิด
           ความขัดแยงขึ้น
4.1.3  โดยการไมใหสัญญาหรือหลักประกันอยางใดอยางหน่ึง
           แกบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะสัญญาท่ีเปนไปไมไดและไมอาจ
           รักษาไวได
4.1.4  โดยการหาโอกาสพบกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน
           เปนคร้ังคราวเพ่ือสรางความเปนกันเองและสรางสัมพันธภาพ
           ท่ีดีตอผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา
4.1.5  โดยการใหกํ าลังใจและขอเสนอแนะแนวทางแกไขเม่ือ
           พนักงานทํ างานผิดพลาดและไมซํ ้าเติมดวยกริยาหรือวาจา
           อันเปนการเยาะเยยถากถาง
4.1.6  โดยการใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสพูดระบาย
           ความในใจถึงขอขัดแยง หรือความอึดอัดใจ หรือปญหาตางๆ
4.1.7  โดยการใหความชวยเหลือในการทํ างานหรือค ําปรึกษา
           แกผูรวมงานและ/หรอืผูใตบังคับบัญชา

4.01

4.16

3.58

4.21

4.13

3.59

4.08

0.73

0.75

1.23

0.98

0.99

0.89

0.80

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 3.97 0.60 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.22  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการสรางมนุษย-
สัมพันธอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยู
ในระดับมาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) โดยการหาโอกาสพบกับ
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานเปนครั้งคราว (2) โดยการหลีกเลี่ยงการถกเถียงปญหาใดๆ อันจะกอ
ใหเกิดความขัดแยงขึ้น (3) โดยการใหก ําลังใจและขอเสนอแนะแนวทางแกไข (4) โดยการใหความ
ชวยเหลือในการทํ างานหรือคํ าปรึกษาแกผูรวมงานและ/หรือผูใตบังคับบัญชา (5) โดยการใหความ
สนใจตอผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา (6) โดยการใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสพูด
ระบายความในใจถึงขอขัดแยง ปญหาตางๆ (7) โดยการไมใหสัญญาหรือหลักประกันอยางใด
อยางหนึ่งแกบุคคลอื่น โดยเฉพาะสัญญาที่เปนไปไมไดและไมอาจรักษาไวได
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ตารางท่ี 4.23  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
     เกี่ยวกับการดํ าเนินงานเกี่ยวกับการรองทุกข

4.2  การดํ าเนินงานเกี่ยวกับการรองทุกข X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.2.1  มีการจัดใหมีบุคคลจํ านวนหน่ึงทํ าหนาที่รับเรื่องราว ใหคํ า
          ปรึกษาแนะนํ าแกพนักงานเม่ือมีเร่ืองไมสบายใจเกิดข้ึน
          เพ่ือหาทางแกไขหรือนํ าเสนอฝายบริหารระดับสูง
4.2.2  มีการประกาศอยางเปดเผยถึงนโยบายเก่ียวกับการรองทุกข
          วาหากผูใดมีปญหาใหเสนอเร่ืองราวโดยตรงตอผูบริหาร
          ระดับสูงเหมือนกันหมดโดยไมจํ ากัดวาปญหาน้ันจะเกิด
          แกคนงานหรือพนักงานในตํ าแหนงใดๆก็ตาม
4.2.3  มีการต้ังผูตรวจการท่ัวไปโดยมีหนาท่ีตรวจตราและรับฟง
          ขอเดือดรอนโดยตรงจากพนักงาน  การตรวจตรากระท ํา
          อยางนอยปละคร้ังหรือมากกวาตามความจํ าเปนเพ่ือ
          หาทางชวยเหลือแกไขตอไป

4.08

4.06

4.19

0.67

0.66

0.68

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 4.11 0.58 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.23  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการดํ าเนินงาน
เกี่ยวกับการรองทุกขอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นใน
ทุกหัวขออยูในระดับมาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก  (1) มีการต้ัง          
ผูตรวจการท่ัวไป  โดยมีหนาที่ตรวจตราและรับฟงขอเดือดรอนโดยตรงจากพนักงาน การตรวจตรา
กระท ําอยางนอยปละครั้งหรือมากกวาตามความจํ าเปนเพื่อหาทางชวยเหลือแกไขตอไป (2) มีการ
จัดใหมีบุคคลจํ านวนหน่ึงทํ าหนาท่ีรับเร่ืองราว ใหคํ าปรึกษาแนะนํ าแกพนักงานเมื่อมีเรื่องไมสบาย
ใจเกิดขึ้น  เพื่อหาทางแกไขหรือน ําเสนอฝายบริหารระดับสงู  (3) มีการประกาศอยางเปดเผยถึง
นโยบายเกี่ยวกับการรองทุกข
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ตารางท่ี 4.24  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
     เกี่ยวกับการดํ าเนินการดานความปลอดภัย

4.3  การดํ าเนินการดานความปลอดภัย X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.3.1  มีการจัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
4.3.2  มีการจัดตั้งคณะกรรมการความปลอดภัยและอาชีวอนามัย
          ตามท่ีกฎหมายกํ าหนด
4.3.3  มีการจัดต้ังเจาหนาท่ีความปลอดภัยระดับตางๆ ตามท่ี
          กฎหมายกํ าหนด
4.3.4  มีการปฏิบัติในการใหการศกึษา ฝกอบรมกับบุคลากร
          ในดานความปลอดภัย
4.3.5  มีการปองกันอันตรายในท่ีทํ างานโดยจัดหาอุปกรณ
          ปองกันภัยสวนบุคคล
4.3.6  มีการปองกันอันตรายในท่ีทํ างานโดยการดูแลความ
          เปนระเบียบเรียบรอยในการทํ างาน
4.3.7  มีการปองกันอันตรายในท่ีทํ างานโดยการปฏิบัติงาน
          อยางปลอดภัย
4.3.8  มีการปองกันอันตรายในท่ีทํ างานโดยการปรับปรุงสภาพ
          การทํ างาน
4.3.9  มีการติดตามผลของการปฏิบัติงานในดานความปลอดภยั

3.49
3.72

4.06

3.98

4.16

4.05

3.94

4.12

3.51

1.23
1.00

1.02

1.03

0.81

0.72

 0.77

0.73

1.13

ระดับปานกลาง
ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก
รวม 3.89 0.57 ระดับมาก

                   จากตารางท่ี 4.24  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการดํ าเนินการดาน
ความปลอดภัยอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายขอพบวา สวนใหญมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) มีการปองกันอันตรายในท่ี
ท ํางานโดยจัดหาอุปกรณปองกันภัยสวนบุคคล (2) มีการปองกันอันตรายในที่ท ํางานโดยการปรับ
ปรุงสภาพการทํ างาน (3) มีการจัดตั้งเจาหนาที่ความปลอดภัยระดับตางๆ ตามที่กฎหมายก ําหนด (4)  
มีการปองกันอันตรายในที่ท ํางานโดยการดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยในการทํ างาน  (5) มีการ
ปฏิบัติในการใหการศึกษา ฝกอบรมกับบุคลากรในดานความปลอดภัย (6) มีการปองกันอันตรายใน
ที่ทํ างานโดยการปฏิบัติงานอยางปลอดภัย (7) มีการจัดต้ังคณะกรรมการความปลอดภัยและ           
อาชีวอนามัยตามที่กฎหมายกํ าหนด และ (8) มีการติดตามผลของการปฏิบัติงานในดานความ   
ปลอดภัย และพบวามีหัวขอยอยที่มีระดับความคิดเห็นปานกลางอยู 1 หัวขอคือ การจัดสภาพ-     
แวดลอมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.25  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
     เกี่ยวกับการดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน

4.4  การดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.4.1  มีการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม
4.4.2  มีสภาพแวดลอมในการท ํางานที่ปลอดภัยและถูก
          สุขลักษณะ
4..4.3 เปดโอกาสในการใชและพัฒนาความสามารถของ
          พนักงาน
4.4.4 ใหความม่ันคงและโอกาสในการเจริญเติบโต
4.4.5  มีการจัดการสภาพแวดลอมทางสังคมภายในที่ท ํางาน
4.4.6  มีการดํ าเนินการดานปกปองสิทธิของพนักงาน

4.13
4.13

4.01

4.05
4.00
4.01

0.95
0.93

0.99

0.83
0.75
0.73

ระดับมาก
ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก
ระดับมาก
ระดับมาก

รวม 4.05 0.60 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.25  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการดํ าเนินการดาน
คุณภาพชีวิตในการท ํางานอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา  มีระดับความ
คิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับมาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก
 (1) การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ที่มีคะแนนเฉลี่ยเทากันกับ (2) มีสภาพแวดลอม
ในการท ํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ลํ าดับตอไปไดแก (3) ใหความมั่นคงและโอกาสในการ
เจริญเติบโต  (4) เปดโอกาสในการใชและพัฒนาความสามารถของพนักงาน ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเทา
กันกับ (5) มีการดํ าเนินการดานปกปองสิทธิของพนักงาน และล ําดับสุดทายไดแก (6) มีการจัดการ
สภาพแวดลอมทางสังคมภายในที่ท ํางาน
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สวนท่ี 4  ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความคิดเห็นของ
   ผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.26  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม N X S.D.
การจัดหาทรัพยากรมนุษย

ชาย 105 3.52 0.42
หญิง 68 3.62 0.39

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ชาย 105 4.12 0.48
หญิง 68 4.28 0.45

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ชาย 105 4.01 0.63
หญิง 68 4.22 0.46

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ชาย 105 3.90 0.56
หญิง 68 4.08 0.42

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ชาย 105 3.90 0.46
หญิง 68 4.06 0.37

 จากตารางท่ี 4.26 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม  พบวา  ระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเพศหญิงมีคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นมากกวา
เพศชาย

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามแยกตามเพศในแตละดานพบวาผูตอบ
แบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิงมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกดาน  เรียงลํ าดับ
ระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย  และสวนใหญเพศหญิงมีคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในแตละดานมากกวาเพศชาย    
ยกเวนดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่เพศชายมีคะแนนเฉลี่ยของระดับความ    
คิดเห็นมากกวาเพศหญิง
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ตารางท่ี 4.27  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
                       ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

         จํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม

เพศของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 0.36 1 0.36 2.15 0.14
ภายในกลุม 29.22 171 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 1.00 1 1.00 4.51 0.03∗
ภายในกลุม 38.09 171 0.22การใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 1.84 1 1.84 5.52 0.02∗
ภายในกลุม 56.97 171 0.33การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 1.22 1 1.22 4.61 0.03∗
ภายในกลุม 45.39 171 0.26การปกปองและธํ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 1.08 1 1.08 5.89 0.01∗
ภายในกลุม 31.34 171 0.18

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗  มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 : เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน

จากตารางท่ี 4.27 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามเพศโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.01 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานแยง (H1) หมายความวา เพศมีผลตอระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมแตกตางกนัท่ีระดับนัยส ําคัญ 0.05
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เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามจํ าแนกตามเพศกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยรายดานพบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีเพศแตกตางกันมีระดับความคิด
เห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
แตมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
โดยมีคา Sig. เทากับ  0.03, 0.02 และ 0.03 ตามล ําดับ
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ตารางท่ี 4.28  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม N X S.D.
การจัดหาทรัพยากรมนุษย

ต่ํ ากวา 35 ป 19 3.54 0.42
35 – 40 ป 56 3.58 0.43
41 – 45 ป 38 3.64 0.45
46 – 50 ป 25 3.47 0.37
มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 3.51 0.34

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 35 ป 19 4.18 0.48
35 – 40 ป 56 4.26 0.46
41 – 45 ป 38 4.28 0.41
46 – 50 ป 25 4.06 0.42
มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 4.04 0.55

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 35 ป 19 4.03 0.53
35 – 40 ป 56 4.26 0.44
41 – 45 ป 38 4.22 0.37
46 – 50 ป 25 3.94 0.61
มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 3.81 0.82

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 35 ป 19 3.91 0.45
35 – 40 ป 56 4.11 0.41
41 – 45 ป 38 4.09 0.32
46 – 50 ป 25 3.88 0.55
มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 3.71 0.71

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 35 ป 19 3.93 0.40
35 – 40 ป 56 4.07 0.37
41 – 45 ป 38 4.07 0.32
46 – 50 ป 25 3.85 0.42
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มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 3.77 0.56
 จากตารางท่ี 4.28 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม พบ
วา  ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีอาย ุ35 – 40 ป และ 41- 45 ป
มีคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นมากที่สุด และรองลงมาไดแก ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ
ต่ํ ากวา 35 ป,  46 – 50 ป และมากกวา 50 ปขึ้นไป ตามล ําดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่ํ ากวา 35 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

 ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 35 - 40 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 41 - 45 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 46 - 50 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุมากกวา 50 ปขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
                      เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 0.58 4 0.14 .85 0.49
ภายในกลุม 28.99 168 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 1.86 4 0.46 2.11 0.08
ภายในกลุม 37.23 168 0.22การใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย
รวม 39.10 172

ระหวางกลุม 5.79 4 1.44 4.59 0.00∗
ภายในกลุม 53.02 168 0.31การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย
รวม 58.81 172

ระหวางกลุม 4.38 4 1,09 4.36 0.00∗
ภายในกลุม 42.23 168 0.25การปกปองและธํ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย
รวม 46.61 172

ระหวางกลุม /2.76 4 0.69 3.92 0.00∗
ภายในกลุม 29.65 168 .177

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 : อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
 

จากตารางที ่ 4.29 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามอายุโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมุติฐานแยง (H1) หมายความวา อายุมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมแตกตางกันที่ระดับนัยสํ าคัญ 
0.05 และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวา   คูใด
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บางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman 
Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.30

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุ พบวา คา Sig. มีคา         
เทากับ 0.49 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวา อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุ พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.08 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวา อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุ พบวา คา Sig. มีคา    
เทากับ 0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวา อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05 และ
เพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตาง
กัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดัง
ปรากฏในตารางที ่4.31

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุ พบวา
คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวา อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันที่
ระดับนัยสํ าคัญ 0.05  และเพ่ือใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบ
สอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช 
Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางท่ี 4.32
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ตารางท่ี 4.30  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนรายคู
         จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุของผูตอบแบบสอบถาม 50 ปข้ึนไป 46 – 50 ป ต่ํ ากวา 35 ป 41 – 45 ป 35 – 40 ป
X 3.77 3.85 3.93 4.07 4.07

50 ปข้ึนไป 3.77 - 0.08 0.16 0.30∗ 0.30∗
46 – 50 ป 3.85 - 0.08 0.22∗ 0.22∗
ต่ํ ากวา 35 ป 3.93 - 0.14 0.14
41 – 45 ป 4.07 - 0.00
35 – 40 ป 4.07 -
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.30 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม  จํ าแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก กลุมที่มีอาย5ุ0 ปขึ้นไปกับกลุมที่มีอายุ
41 – 45 ป และ 35 – 40 ป และกลุมที่มีอาย ุ46 – 50 ป กับกลุมที่มีอาย ุ41 – 45 ป และ 35 – 40 ป

ตารางท่ี 4.31  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
                       แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
                       ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุของผูตอบแบบสอบถาม 50 ปข้ึนไป 46 – 50 ป ต่ํ ากวา 35 ป 41 – 45 ป 35 – 40 ป
X 3.81 3.94 4.03 4.22 4.26

50 ปข้ึนไป 3.81 - 0.13 0.22∗ 0.41∗ 0.45∗
46 – 50 ป 3.94 - 0.09 0.28∗ 0.32∗
ต่ํ ากวา 35 ป 4.03 - 0.19 0.23
41 – 45 ป 4.22 - 0.04
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35 – 40 ป 4.26 -
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.31 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนก
ตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก กลุมที่มีอาย5ุ0 ปขึ้นไป
กับกลุมที่มีอาย ุต่ํ ากวา 35 ป  41 – 45 ป และ 35 – 40 ป รวมถึงกลุมที่มีอาย ุ46 – 50 ป กับกลุมที่มี
อายุ 41 – 45 ป และ 35 – 40 ป

ตารางท่ี 4.32  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปอง
         และธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุของผูตอบแบบสอบถาม 50 ปข้ึนไป 46 – 50 ป ต่ํ ากวา 35 ป 41 – 45 ป 35 – 40 ป
X 3.71 3.88 3.91 4.09 4.11

50 ปข้ึนไป 3.71 - 0.17 0.20∗ 0.38∗ 0.40∗
46 – 50 ป 3.88 - 0.03 0.21∗ 0.23∗
ต่ํ ากวา 35 ป 3.91 - 0.18 0.20∗
41 – 45 ป 4.09 - 0.02
35 – 40 ป 4.11 -
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.32 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันได
แก กลุมที่มีอาย5ุ0 ปขึ้นไปกับกลุมที่มีอาย ุต่ํ ากวา 35 ป,  41 – 45 ป และ 35 – 40 ป รวมถึงกลุมที่มี
อายุ 46 – 50 ป กับกลุมที่มีอาย ุ41 – 45 ป และ 35 – 40 ป  และกลุมที่มีอายุตํ ่ากวา 35 ป กับกลุมที่มี
อายุ 35 – 40 ป
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ตารางท่ี 4.33  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
คุณวุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 3.62 0.41
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 3.54 0.42
สูงกวาปริญญาตรี 27 3.48 0.38

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 4.16 0.51
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 4.19 0.48
สูงกวาปริญญาตรี 27 4.19 0.37

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 4.05 0.63
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 4.13 0.62
สูงกวาปริญญาตรี 27 4.05 0.28

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 3.92 0.55
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 4.00 0.55
สูงกวาปริญญาตรี 27 3.98 0.26

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 3.95 0.47
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 3.98 0.45
สูงกวาปริญญาตรี 27 3.94 0.23

จากตารางท่ี 4.33 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม     จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษาของผูตอบ
แบบสอบถามพบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีคุณวุฒิ
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การศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแกผูตอบ
แบบสอบถามที่มีคุณวุฒิตํ ่ากวาปริญญาตรี และสงูกวาปริญญาตรี ตามล ําดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแต
ละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีระดับความคิด
เห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความ
คิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาสงูกวาปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแต
ละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.34 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
    กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา

คุณวุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.39 2 0.20 1.16 0.31
ภายในกลุม 29.18 170 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.03 2 0.01 0.07 0.93
ภายในกลุม 39.07 170 0.23การใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.26 2 0.13 0.39 0.67
ภายในกลุม 58.54 170 0.34การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.22 2 0.11 0.41 0.66
ภายในกลุม 46.39 170 0.27การปกปองและธ ํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย รวม 46.61 172
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ระหวางกลุม 0.04 2 0.02 0.12 0.88
ภายในกลุม 32.37 170 0.19

กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172

สมมุติฐาน
H0 :  คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 :  คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

แตกตางกัน

จากตารางที ่ 4.34 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษาโดยใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.88 ซึ่งมีคามากกวา 
0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวาคุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยว
กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา พบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.31 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวา คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความ      
คิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.93 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาคุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิด
เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา พบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.67 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาคุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการ
ศึกษา พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.66 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาคุณวุฒิการศึกษามีผลตอ
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน



101

ตารางท่ี 4.35  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตาม
ตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 3.48 0.33
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 3.59 0.43
ผูจัดการท่ัวไป 23 3.60 0.44
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 3.56 0.29
ผูจัดการฝายผลิต 43 3.52 0.45

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 3.90 0.52
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 4.23 0.46
ผูจัดการท่ัวไป 23 4.29 0.45
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 4.33 0.34
ผูจัดการฝายผลิต 43 4.06 0.49

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 4.03 0.66
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 4.19 0.58
ผูจัดการท่ัวไป 23 4.19 0.62
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 4.13 0.30
ผูจัดการฝายผลิต 43 3.88 0.61

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 3.97 0.63
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 4.05 0.51
ผูจัดการท่ัวไป 23 4.05 0.55
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 4.03 0.29
ผูจัดการฝายผลิต 43 3.77 0.52

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 3.86 0.48
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 4.03 0.43
ผูจัดการท่ัวไป 23 4.04 0.46
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 4.03 0.22
ผูจัดการฝายผลิต 43 3.82 0.45
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จากตารางท่ี 4.35 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม    
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามตํ าแหนงงานของผูตอบแบบ   
สอบถาม พบวา ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีต ําแหนงผูจัดการ
ทั่วไปมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแก ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยและผูจัดการฝาย
บัญชีหรือการเงิน ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเทากัน ถัดไปคือกรรมการผูจัดการ และผูจัดการฝายผลิต ตาม
ลํ าดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีตํ าแหนงกรรมการผูจัดการ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแต
ละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

 ผูตอบแบบสอบถามที่มีต ําแหนงผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย มีระดับความคิดเห็นเกี่ยว
กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็น
ในแตละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย และดานการจัด
หาทรัพยากรมนุษย 

ผูตอบแบบสอบถามที่มีตํ าแหนงผูจัดการทั่วไปมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีตํ าแหนงผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิด
เห็นในแตละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดาน
การจัดหาทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีตํ าแหนงผูจัดการฝายผลิต มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเหนในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
    กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงานของ

                      ผูตอบแบบสอบถาม

ตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.23 4 0.05 0.33 0.85
ภายในกลุม 29.35 168 0.17การจัดหาทรัพยากร

มนุษย รวม 29.58 172
ระหวางกลุม 2.72 4 0.68 3.15 0.01∗
ภายในกลุม 36.37 168 0.21

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 2.29 4 0.69 2.09 0.08
ภายในกลุม 56.02 168 0.33

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 2.37 4 0.59 2.26 0.06
ภายในกลุม 44.24 168 0.26

การปกปองและธ ํารง
รักษาทรัพยากรมนุษย

รวม 46.16 172
ระหวางกลุม 1.61 4 0.40 2.20 0.07
ภายในกลุม 30.81 168 0.18

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.41 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05
สมมุติฐาน
H0 :  ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 :  ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
          แตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.36 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามตํ าแหนงงานโดยใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.07 ซึ่งมีคามากกวา 
0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0)  หมายความวา ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกนัท่ีระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน พบวา  คา Sig.
มีคาเทากับ 0.85 ซึ่งมีคามากกวา 0.05  หมายความวาตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียว
กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน พบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.01 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวาตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  แตกตางกัน และ
เพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตาง
กัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดัง
ปรากฏในตารางที ่4.37

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน พบวา คา Sig.
มีคาเทากับ 0.08 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนง
งาน พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.06 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาตํ าแหนงงานมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.37  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล
         ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม

ต ําแหนงงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

กรรมการ
ผูจัดการ

ผูจัดการ
ฝายผลิต

ผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนุษย

ผูจัดการ
ท่ัวไป

ผูจัดการฝายบัญชี
หรือการเงิน

X 3.90 4.06 4.23 4.29 4.33
กรรมการผูจัดการ 3.90 - 0.16∗ 0.33∗ 0.39∗ 0.43∗
ผูจัดการฝายผลิต 4.06 - 0.17 0.23∗ 0.27∗
ผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนุษย

4.23 - 0.06 0.10

ผูจัดการท่ัวไป 4.29 - 0.04
ผูจัดการฝายบัญชี
หรือการเงิน

4.33 -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.37 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็น
แตกตางกันไดแก ตํ าแหนงกรรมการผูจัดการกับ ตํ าแหนงผูจัดการฝายผลิต ผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนุษย ผูจัดการทั่วไป ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน และผูจัดการฝายผลิตกับ
ผูจัดการทั่วไป ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน
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ตารางท่ี 4.38  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
อายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 3.69 0.45
3 – 5 ป 52 3.56 0.43
6 – 10 ป 37 3.41 0.35
มากกวา 10 ป 44 3.57 0.37

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 4.31 0.45
3 – 5 ป 52 4.19 0.47
6 – 10 ป 37 3.96 0.56
มากกวา 10 ป 44 4.24 0.35

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 4.27 0.58
3 – 5 ป 52 4.06 0.63
6 – 10 ป 37 3.87 0.69
มากกวา 10 ป 44 4.15 0.31

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 4.16 0.51
3 – 5 ป 52 3.91 0.56
6 – 10 ป 37 3.79 0.61
มากกวา 10 ป 44 4.02 0.29

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 4.12 0.43
3 – 5 ป 52 3.94 0.45
6 – 10 ป 37 3.77 0.51
มากกวา 10 ป 44 4.01 0.24
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จากตารางท่ี 4.38 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม 
พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานตํ ่ากวา 3 ป มี
ระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแกผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานมากกวา 10 ป อายุงาน
ระหวาง 3-5 ป และ อายุงานระหวาง 6 – 10 ป  ตามล ําดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานตํ ่ากวา 3 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน 3 – 5 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดก  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

 ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน 6 – 10 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน เรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นใน
แตละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไป นอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.39   แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
      กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 1.54 3 0.51 3.11 0.02∗
ภายในกลุม 28.03 169 0.16การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 2.69 3 0.89 4.17 0.00∗
ภายในกลุม 36.41 169 0.21

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 3.30 3 1.10 3.35 0.02∗
ภายในกลุม 55.50 169 0.32

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 2.80 3 0.93 3.61 0.15
ภายในกลุม 43.81 169 0.25

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 2.51 3 0.83 4.74 0.00∗
ภายในกลุม 29.90 169 0.17

กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 : อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.39 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถามโดยใช
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 
0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานแยง (H1)       
หมายความวา อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดย
รวมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05  และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็น
ของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปน
รายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.40

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายุงาน พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.02 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวาอายุงานมีผลตอระดับความ คิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  และเพ่ือใหทราบ
ความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบาง   แตกตางกัน จึงไดท ํา
การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตา
รางท่ี 4.41

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายุงาน พบวา คา Sig. มี
คาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวาอายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  และเพื่อให
ทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึง
ไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏใน
ตารางท่ี 4.42

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายุงาน พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.02 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวาอายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  และเพื่อใหทราบความ
แตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 
4.43

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายุงาน พบ
วา คา Sig. มีคาเทากับ 0.15 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาอายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามไมแตกตาง
กัน
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ตารางท่ี 4.40  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม
         เปนรายคูจ ําแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

6 – 10 ป 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 3 ป

X 3.77 3.94 4.01 4.12
6 – 10 ป 3.77 - 0.17∗ 0.24∗ 0.35∗
3 – 5 ป 3.94 - 0.07 0.18∗

มากกวา 10 ป 4.01 - 0.11
ต่ํ ากวา 3 ป 4.12    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.40 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรโดยรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มี
ระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก ผูทีมี่อายุงานต้ังแต 6 – 10 ป กับ 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา
3 ป และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานตั้งแต 3 – 5 ป กับตํ่ ากวา 3 ป

ตารางท่ี 4.41  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

6 – 10 ป 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 3 ป

X 3.41 3.56 3.57 3.69
6 – 10 ป 3.41 - 0.15∗ 0.16∗ 0.28∗
3 – 5 ป 3.56 - 0.01 0.13∗

มากกวา 10 ป 3.57 - 0.12∗
ต่ํ ากวา 3 ป 3.69    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางท่ี 4.41 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยจํ าแนก
ตามอายุงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก ผูทีมี่อายุงานต้ังแต
6 – 10 ป กับ 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 3 ป และ ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุตั้งแต 3 – 5 ป กับ
ต่ํ ากวา 3 ป และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุมากกวา 10 ป กับตํ่ ากวา 3 ป

ตารางท่ี 4.42  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายุงาน
         ของผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

6 – 10 ป 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 3 ป

X 3.96 4.19 4.24 4.31
6 – 10 ป 3.96 - 0.23∗ 0.28∗ 0.35∗
3 – 5 ป 4.19 - 0.05 0.12

มากกวา 10 ป 4.24 - 0.07
ต่ํ ากวา 3 ป 4.31    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.42 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษยจํ าแนกตามอายุงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก ผูที่มี
อายุงานตั้งแต 6 – 10 ป กับ 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 3 ป
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ตารางท่ี 4.43  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
         ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

6 – 10 ป 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 3 ป

X 3.87 4.06 4.15 4.27
6 – 10 ป 3.87 - 0.19∗ 0.28∗ 0.40∗
3 – 5 ป 4.06 - 0.09 0.21∗

มากกวา 10 ป 4.15 - 0.12
ต่ํ ากวา 3 ป 4.27    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.43 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามอายุงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก ผูที่มี
อายุงานตั้งแต 6 – 10 ป กับ 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานตั้งแต
3 – 5 ป กับตํ่ ากวา 3 ป
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ตารางท่ี 4.44  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตาม
ประสบการณฯของผูตอบแบบสอบถาม

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ป 0 - -
1 – 3 ป 0 - -
4 – 5 ป 8 3.71 0.39
6 – 10 ป 68 3.55 0.38
มากกวา 10 ป 97 3.55 0.43

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ป 0 - -
1 – 3 ป 0 - -
4 – 5 ป 8 4.29 0.42
6 – 10 ป 68 4,17 0.43
มากกวา 10 ป 97 4.18 0.51

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
นอยกวา 1 ป 0 - -
1 – 3 ป 0 - -
4 – 5 ป 8 4.01 0.52
6 – 10 ป 68 4.08 0.51
มากกวา 10 ป 97 4.11 0.63

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ป 0 - -
1 – 3 ป 0 - -
4 – 5 ป 8 3.95 0.43
6 – 10 ป 68 3.94 0.46
มากกวา 10 ป 97 4.00 0.56

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ป 0 - -
1 – 3 ป 0 - -
4 – 5 ป 8 4.00 0.39
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6 – 10 ป 68 3.95 0.37
มากกวา 10 ป 97 3.97 0.47

จากตารางท่ี 4.44 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประสบการณในงานดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถามพบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดย    
ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณฯ 4-5 ปมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแกผูตอบ
แบบสอบถามที่มีประสบการณฯ มากกวา 10 ป และ 6-10 ป ตามล ําดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ 4 - 5 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ 6 – 10 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
               ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณมากกวา 10 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นใน
แตละดาน เรียงล ําดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.45  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
     กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบการณในงานดาน

          บริหารทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม

ประสบการณฯ ของผูตอบแบบสอบถาม
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.19 2 0.09 0.56 0.57
ภายในกลุม 29.39 170 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.09 2 0.05 0.22 0.80
ภายในกลุม 39.00 170 0.22

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.08 2 0.04 0.12 0.88
ภายในกลุม 58.73 170 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.13 2 0.06 0.25 0.77
ภายในกลุม 46.47 170 0.27

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.03 2 0.01 0.09 0.91
ภายในกลุม 32.38 170 0.19

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
สมมุติฐาน
H0 :  ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
         การบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
H1 :  ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
         การบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกนั
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จากตารางที ่ 4.45 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประสบการณในงานดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.91 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0)  หมายความวา
ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

 เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบการณในงานดาน

บริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.57 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาประสบ
การณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบการณในงานดาน

บริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.80 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาประสบ
การณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบการณในงานดาน

บริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.88 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาประสบ
การณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบ
การณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.77 ซึ่งมีคามากกวา 0.05
หมายความวาประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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สวนท่ี 5 ความแตกตางระหวางปจจัยภายในกิจการกับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.46  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
ประเภทของการประกอบการ

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
ผลิต 57 3.54 0.36
สงออก 37 3.40 0.26
ขายสง 24 3.70 0.53
ขายปลีก 51 3.68 0.43
ใหบริการ 4 2.98 0.14

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ผลิต 57 4.16 0.49
สงออก 37 3.91 0.40
ขายสง 24 4.25 0.51
ขายปลีก 51 4.49 0.39
ใหบริการ 4 3.85 0.14

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ผลิต 57 4.20 0.54
สงออก 37 3.79 0.67
ขายสง 24 4.12 0.65
ขายปลีก 51 4.18 0.48
ใหบริการ 4 4.09 0.15

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ผลิต 57 4.04 0.48
สงออก 37 3.76 0.63
ขายสง 24 3.97 0.58
ขายปลีก 51 4.04 0.42
ใหบริการ 4 4.08 0.12

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ผลิต 57 4.00 0.42
สงออก 37 3.72 0.43
ขายสง 24 4.02 0.52
ขายปลีก 51 4.08 0.35
ใหบริการ 4 3.77 0.00
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จากตารางที ่ 4.46 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ พบ
วา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการประเภทขายปลีกมีระดับความคิดเห็น
มากที่สุด รองลงมาไดแก กิจการประเภทขายสง  ผลิต  ใหบริการ และสงออก  ตามล ําดับ

ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทผลิตเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับจากมากไปนอย  
ไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทสงออกเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอย  ไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปอง
และธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยตามล ําดับ
               ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทขายสงเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอย ไดแก  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปอง
และธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และ ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
                ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทขายปลีกเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและ
ธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
                ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทใหบริการเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอยไดแก  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดาน
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.47 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ

ประเภทของการประกอบการที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 3.47 4 0.86 5.58 0.00∗
ภายในกลุม 26.11 168 0.15การจัดหาทรัพยากรมนุษย

รวม 29.58 172
ระหวางกลุม 5.57 4 1.39 6.98 0.00∗
ภายในกลุม 33.53 168 0.20

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 4.40 4 1.10 3.40 0.01∗
ภายในกลุม 54.41 168 0.32

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 2.20 4 0.55 2.08 0.08
ภายในกลุม 44.41 168 0.26

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 3.16 4 0.79 4.54 0.00∗
ภายในกลุม 29.25 168 0.17

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 :  ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
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   จากตารางที ่ 4.47 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจ
การ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประเภทของการประกอบ
การโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานแยง (H1)  
หมายความวา ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05 และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวาง
ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตก
ตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.48

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวาประเภทของการประกอบการ  
มีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษยแตกตางกัน และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบ
ถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student 
Newman Keuls ดังปรากฏในตารางท่ี 4.49

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของการประกอบ
การ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวาประเภทของการประกอบ
การมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบ
ถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student 
Newman Keuls ดังปรากฏในตารางท่ี 4.50

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของการประกอบ
การ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.01 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวาประเภทของการประกอบ
การ  มีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  และเพ่ือใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดย
ใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.51

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของ
การประกอบการ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.08 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาประเภทของ
การประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.48 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         เปนรายคู จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ

ประเภทของ
การประกอบการ

สงออก ใหบริการ ผลิต ขายสง ขายปลีก

X 3.72 3.77 4.00 4.02 4.08
สงออก 3.72 - 0.05 0.28∗ 0.30∗ 0.36∗
ใหบริการ 3.77 - 0.23∗ 0.25∗ 0.31∗
ผลิต 4.00 - 0.02 0.08
ขายสง 4.02 - 0.06
ขายปลีก 4.08     -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.48 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ พบวา     
กิจการประเภทสงออก มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทผลิต ขายสง ขายปลีก   และ
กิจการประเภทใหบริการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทผลิต ขายสง ขายปลีก

ตารางท่ี 4.49  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ

ประเภทของ
การประกอบการ

ใหบริการ สงออก ผลิต ขายปลีก ขายสง

X 2.98 3.40 3.54 3.68 3.70
ใหบริการ 2.98 - 0.42∗ 0.56∗ 0.70∗ 0.72∗
สงออก 3.40 - 0.14∗ 0.28∗ 0.30∗
ผลิต 3.54 - 0.14∗ 0.16∗
ขายปลีก 3.68 - 0.02
ขายสง 3.70     -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางท่ี 4.49 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยจํ าแนกตามประเภทของการ
ประกอบการ พบวา กิจการประเภทใหบริการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภท
สงออก ผลิต ขายปลีก ขายสง  กิจการประเภทสงออก มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการ
ประเภทผลิต ขายปลีก ขายสง และกจิการประเภทผลิต มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการ
ประเภทขายปลีก ขายสง

ตารางท่ี 4.50  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามประเภท
         ของการประกอบการ

ประเภทของ
การประกอบการ

ใหบริการ สงออก ผลิต ขายสง ขายปลีก

X 3.85 3.91 4.16 4.25 4.49
ใหบริการ 3.85 - 0.06 0.31∗ 0.40∗ 0.64∗
สงออก 3.91 - 0.25∗ 0.34∗ 0.58∗
ผลิต 4.16 - 0.09 0.33∗
ขายสง 4.25 - 0.24∗
ขายปลีก 4.49     -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.50 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยจํ าแนกตามประเภทของ
การประกอบการ พบวา กิจการประเภทใหบริการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภท
ผลิต ขายสง ขายปลีก   กิจการประเภทสงออก มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทผลิต
ขายสง ขายปลีก  กิจการประเภทผลิต มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทขายปลีก และ
กิจการประเภทขายสงมีระดับความคิดเห็นแตกตางจากกิจการประเภทขายปลีก
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ตารางท่ี 4.51 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามประเภท
         ของการประกอบการ

ประเภทของ
การประกอบการ

สงออก ใหบริการ ขายสง ขายปลีก ผลิต

X 3.79 4.09 4.12 4.18 4.20
สงออก 3.79 - 0.30∗ 0.33∗ 0.39∗ 0.41∗
ใหบริการ 4.09 - 0.03 0.09 0.11
ขายสง 4.12 - 0.06 0.08
ขายปลีก 4.18 - 0.02
ผลิต 4.20     -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.51 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจํ าแนกตามประเภทของการ
ประกอบการ พบวา กิจการประเภทสงออก มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทให
บริการ ขายสง ขายปลีก ผลิต
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ตารางท่ี 4.52  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.18 0.44
11 – 50 ลานบาท 74 3.60 0.44
51 – 100 ลานบาท 95 3.55 0.38
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.97 0.48
11 – 50 ลานบาท 74 4.23 0.46
51 – 100 ลานบาท 95 4.15 0.48
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.99 0.69
11 – 50 ลานบาท 74 4.16 0.54
51 – 100 ลานบาท 95 4.04 0.61
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.99 0.71
11 – 50 ลานบาท 74 4.04 0.48
51 – 100 ลานบาท 95 3.92 0.53
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.80 0.58
11 – 50 ลานบาท 74 4.02 0.42
51 – 100 ลานบาท 95 3.92 0.43
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -
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จากตารางที ่ 4.52 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียนของ
กิจการพบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการที่มีเงินทุนจดทะเบียน 11 – 50 
ลานบาท มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแก กิจการที่มีเงินทุนจดทะเบียน 51 – 100 ลาน
บาท และ 1 – 10 ลานบาท ตามล ําดับ

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีเงินทุนจดทะเบียน 1 – 10 ลานบาทเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับดานการปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยที่มีคะแนนเฉลี่ยเทากัน  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีเงินลงทุน 11 – 50 ลานบาทเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
               ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีเงินลงทุน 51 – 100 ลานบาทเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย    
ไดแก  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.53 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน

ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.70 2 0.35 2.07 0.12
ภายในกลุม 28.88 170 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.44 2 0.22 0.98 0.37
ภายในกลุม 38.65 170 0.22

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.69 2 0.34 1.01 0.36
ภายในกลุม 58.12 170 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.63 2 0.31 1.17 0.31
ภายในกลุม 45.98 170 0.27

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.50 2 0.25 1.33 0.26
ภายในกลุม 31.92 170 0.18

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.41 2
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  ขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 : ขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.53 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายใน      
กิจการ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจด
ทะเบียนโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig.
มีคาเทากับ 0.26 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวา ขนาดของเงิน
ทุนจดทะเบียน มีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไม
แตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.12 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผล
ตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจด
ทะเบียนพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.37 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาขนาดของเงินทุนจด
ทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.36 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผล
ตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของ    
เงินทุนจดทะเบียน พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.31 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาขนาดของเงิน
ทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการ  
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.54  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามจํ านวนพนักงาน

ระดับความคิดเห็น
จํ าแนกตามจํ านวนพนักงาน

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
1 – 100 คน 3 3.39 0.90
101 – 500 คน 56 3.56 0.42
501 – 1,000 คน 47 3.57 0.41
1,001 – 2,000 คน 49 3.62 0.38
มากกวา 2,000 คน 18 3.40 0.36

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
1 – 100 คน 3 4.13 0.87
101 – 500 คน 56 4.13 0.54
501 – 1,000 คน 47 4.18 0.47
1,001 – 2,000 คน 49 4.23 0.40
มากกวา 2,000 คน 18 4.22 0.41

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
1 – 100 คน 3 3.99 0.91
101 – 500 คน 56 4.02 0.61
501 – 1,000 คน 47 4.05 0.62
1,001 – 2,000 คน 49 4.16 0.52
มากกวา 2,000 คน 18 4.23 0.50

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
1 – 100 คน 3 3.81 0.72
101 – 500 คน 56 3.91 0.53
501 – 1,000 คน 47 3.93 0.55
1,001 – 2,000 คน 49 4.00 0.46
มากกวา 2,000 คน 18 4.20 0.47

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
1 – 100 คน 3 3.84 0.82
101 – 500 คน 56 3.92 0.45
501 – 1,000 คน 47 3.94 0.45
1,001 – 2,000 คน 49 4.02 0.38
มากกวา 2,000 คน 18 4.03 0.39
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จากตารางท่ี 4.54 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามจํ านวนพนักงาน พบวา ระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการที่มีพนักงานมากกวา 2,000 คน มีระดับความคิด
เห็นมากที่สุด รองลงมาไดแก กิจการที่มีพนักงาน 1,001 – 2,000 คน, 501 – 1,000 คน, 101 – 500 
คน และ 1 – 100 คน  ตามล ําดับ

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงาน 1 – 100 คนเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงาน 101 – 500 คนเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับจากมากไปนอย ไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
               ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงาน 501 – 1,000 คนเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงาน 1,001 – 2,000 คนเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
               ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงานมากกวา 2,000 คนเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.55 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวนพนักงาน

จ ํานวนพนักงานที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 0.76 4 0.19 0.11 0.35
ภายในกลุม 28.82 168 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.27 4 0.06 0.29 0.88
ภายในกลุม 38.83 168 0.23

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.98 4 0.24 0.71 0.58
ภายในกลุม 57.83 168 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 1.34 4 0.33 1.25 0.29
ภายในกลุม 45.26 168 0.26

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.40 4 0.10 0.53 0.71
ภายในกลุม 32.01 168 0.19

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 :  จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
          แตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.55 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจ
การ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามจํ านวนพนักงานโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.71 ซึ่ง
มีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวา จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสํ าคัญ 
0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวนพนักงานพบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.35 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาจ ํานวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวนพนักงานพบวา       
คา Sig. มีคาเทากับ 0.88 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาจ ํานวนพนักงานมีผลตอระดับความคิด
เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวนพนักงานพบวา           
คา Sig. มีคาเทากับ 0.58 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาจ ํานวนพนักงานมีผลตอระดับความคิด
เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวน
พนักงาน พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.29 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาจ ํานวนพนักงานมีผล
ตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.56  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 3.54 0.38
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 3.57 0.43
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 4.18 0.48
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 4.18 0.47
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 4.04 0.49
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 4.12 0.63
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 3.93 0.43
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 3.99 0.55
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 3.93 0.43
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 3.99 0.55
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -
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จากตารางท่ี 4.56 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามผูก ําหนดนโยบายดานการบริหาร
และทรัพยากรมนุษย พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการที่ผูบริหารระดับ
สูงเปนผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารและทรัพยากรมนุษย มีระดับความคิดเห็นมากกวา กิจการ
ท่ีบริษัทแมในตางประเทศเปนผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่บริษัทแมในตางประเทศเปนผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่ผูบริหารระดับสูงเปนผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณา
ระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.57 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกัน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.04 1 0.04 0.24 0.62
ภายในกลุม 29.54 171 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.00 0.95
ภายในกลุม 39.10 171 0.22

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.23 1 0.23 0.67 0.41
ภายในกลุม 58.58 171 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.16 1 0.16 0,62 0.43
ภายในกลุม 46.44 171 0.27

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.16 1 0.16 0.62 0.43
ภายในกลุม 46.44 171 0.27

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารและทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
         กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
H1 : ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารและทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
         กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกนั
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จากตารางที ่ 4.57 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจ
การ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA) 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.43 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวา           
ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.62 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาผูกํ าหนด
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.95 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาผูกํ าหนด
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.41 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาผูกํ าหนด
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูกํ าหนด
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.43 ซึ่งมีคามากกวา 0.05  
หมายความวาผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.58  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 3.56 0.39
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 3.56 0.44
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 4.18 0.48
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 4.18 0.46
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 4.07 0.63
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 4.11 0.52
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 3.98 0.58
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 3.96 0.44
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 3.96 0.47
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 3.96 0.38
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -
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จากตารางท่ี 4.58 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร 
พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการท่ีมีรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร
แบบแนวดิ่งแยกตามหนาที ่และแบบแนวนอนแยกตามแผนก มีระดับความคิดเห็นเทากัน

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรแบบแนวด่ิงแยกตาม
หนาที่เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับ
ความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรแบบแนวนอนแยก
ตามแผนกเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาระดับ
ความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.59 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
            บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร

รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.00 0.95
ภายในกลุม 29.58 171 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.01 0.91
ภายในกลุม 39.10 171 0.22

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.05 1 0.05 0.17 0.67
ภายในกลุม 58.75 171 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.02 0.88
ภายในกลุม 46.61 171 0.27

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.00 0.95
ภายในกลุม 32.42 171 0.19

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 : รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.59 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายใน      
กิจการ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสราง
องคกรโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มี
คาเทากับ 0.95 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวารูปแบบการจัด
โครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม
ไมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองค
กรพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.95 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวารูปแบบการจัดโครงสรางองค
กรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสราง
องคกรพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.91 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวารูปแบบการจัดโครงสราง
องคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสราง    
องคกรพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.67 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวารูปแบบการจัดโครงสราง
องคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการ
จัดโครงสรางองคกรพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.88 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวารูปแบบการ
จัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดาน
การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.60  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตาม
กลยุทธในการบริหาร

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 3.58 0.45
กลยุทธการคงตัว 3 3.83 0.22
กลยุทธผสม 82 3.56 0.38
กลยุทธหดตัว 7 3.26 0.18

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 4.27 0.44
กลยุทธการคงตัว 3 4.41 0.56
กลยุทธผสม 82 4.14 0.47
กลยุทธหดตัว 7 3.57 0.38

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 4.18 0.49
กลยุทธการคงตัว 3 4.43 0.22
กลยุทธผสม 82 4.04 0.63
กลยุทธหดตัว 7 3.48 0.61

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 4.07 0.44
กลยุทธการคงตัว 3 4.24 0.21
กลยุทธผสม 82 3.91 0.56
กลยุทธหดตัว 7 3.41 0.51

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 4.04 0.39
กลยุทธการคงตัว 3 4.24 0.28
กลยุทธผสม 82 3.92 0.44
กลยุทธหดตัว 7 3.43 0.38
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จากตารางท่ี 4.60 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามกลยุทธในการบริหาร พบวา 
ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการที่มีกลยุทธในการบริหารแบบกลยุทธการคง
ตัวมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแก กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธผสม และ
กลยุทธหดตัว ตามล ําดับ

ระดับความคิดเห็นของกิจการทีม่ีกลยุทธการเจริญเติบโตเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับ
จากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
              ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีกลยุทธการคงตัวเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับ
จากมากไปนอยไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
               ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีกลยุทธผสมเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและ
ธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
                ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีกลยุทธการหดตัวเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับ
จากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.61 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหารท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 0.88 3 0.29 1.74 0.16
ภายในกลุม 28.70 169 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 3.50 3 1.16 5.55 0.00∗
ภายในกลุม 35.59 169 0.21

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 3.89 3 1.29 4.00 0.00∗
ภายในกลุม 54.91 169 0.32

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 3.50 3 1.16 4.58 0.00∗
ภายในกลุม 43.10 169 0.25

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 2.79 3 0.93 5.31 0.00∗
ภายในกลุม 29.62 169 0.17

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 :  กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

แตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.61 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายใน      
กิจการ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร โดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่ง
มีคา นอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานแยง (H1) หมายความวา       
กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดย
รวมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05 และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็น
ของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปน
รายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.62

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตามกลยุทธในการบริหาร 
พบวา  คา Sig. มีคาเทากับ 0.16 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวากลยุทธในการบริหารมีผลตอ
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไม
แตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร พบ
วาคา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวากลยทุธในการบริหารมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยแตก
ตางกัน และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใด
บางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman 
Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.63

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร พบวา  

คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวากลยทุธในการบริหารมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตาง
กัน และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบาง
แตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman 
Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.64

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยุทธใน

การบริหาร พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวากลยุทธในการ
บริหาร  มีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปอง
และธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิด
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เห็นของ   ผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคา
เฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางท่ี 4.65
ตารางท่ี 4.62 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         โดยรวมเปนรายคู จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหาร กลยุทธหดตัว กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว
X 3.43 3.92 4.04 4.24

กลยุทธหดตัว 3.43 - 0.49∗ 0.61∗ 0.81∗
กลยุทธผสม 3.92 - 0.12∗ 0.32∗

กลยุทธการเจริญเติบโต 4.04 - 0.20∗
กลยุทธการคงตัว 4.24    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.62 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร พบวา กิจการที่ใช
กลยุทธหดตัว มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต    
กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธผสม มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธการ
เจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการท่ีใชกลยุทธการเจริญเติบโตมีระดับความคิดเห็นแตกตางกับ
กลยุทธการคงตัว
ตารางท่ี 4.63 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหาร กลยุทธหดตัว กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว

X 3.57 4.14 4.27 4.41
กลยุทธหดตัว 3.57 - 0.57∗ 0.70∗ 0.84∗
กลยุทธผสม 4.14 - 0.13∗ 0.27∗

กลยุทธการเจริญเติบโต 4.27 - 0.14∗
กลยุทธการคงตัว 4.41    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางท่ี 4.63 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยุทธในการ
บริหาร พบวา กิจการที่ใชกลยุทธหดตัว มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธผสม  
กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธผสม มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับ
กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโตมีระดับ
ความคิดเห็นแตกตางกับกลยุทธการคงตัว

ตารางท่ี 4.64 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหาร กลยุทธหดตัว กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว
X 3.48 4.04 4.18 4.43

กลยุทธหดตัว 3.48 - 0.56∗ 0.70∗ 0.95∗
กลยุทธผสม 4.04 - 0.14∗ 0.39∗

กลยุทธการเจริญเติบโต 4.18 - 0.25∗
กลยุทธการคงตัว 4.43    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.64 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยุทธในการ
บริหาร พบวา กิจการที่ใชกลยุทธหดตัว มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธผสม  
กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธผสม มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับ
กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโตมีระดับ
ความคิดเห็นแตกตางกับกลยุทธการคงตัว
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ตารางท่ี 4.65 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู
         จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหาร กลยุทธหดตัว กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว
X 3.41 3.91 4.07 4.24

กลยุทธหดตัว 3.41 - 0.50∗ 0.66∗ 0.83∗
กลยุทธผสม 3.91 - 0.16∗ 0.33∗

กลยุทธการเจริญเติบโต 4.07 - 0.17∗
กลยุทธการคงตัว 4.24    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.65 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตาม
กลยุทธในการบริหาร พบวา กิจการที่ใชกลยุทธหดตัว มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใช
กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธผสม มีระดับความคิด
เห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญ
เติบโตมีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกลยุทธการคงตัว
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สวนท่ี 6 สภาพปญหา  ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
              กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

จากขอมูลในแบบสอบถามสวนที ่4 ซึ่งเปนคํ าถามปลายเปดเพื่อใหผูตอบแบบ       สอบ
ถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพปญหา  ขอคิดเห็น หรือ ขอเสนอแนะ เกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเปนขอมูลและ
แนวทางในการแกไข ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยตอไป  ซึ่งสามารถสรุปเพื่อนํ าเสนอได
ตามหัวขอดังตอไปน้ี

1.  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตละดาน
2.   สภาพปญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย และขอเสนอแนะ

1.  ความคิดเห็นเพิม่เตมิเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

1.1! การจัดหาทรัพยากรมนุษย
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเพิ่มเติมโดยรวมเกี่ยวกับการจัดหาทรัพยากร

มนุษยวาควรมีการพฒันาวิธีการหรือข้ันตอนการดํ าเนินงาน และกระบวนการจัดการตางๆ เกี่ยวกับ
การจัดหาทรัพยากรมนุษยควรใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยควรมีการวางแผนอัตรากํ าลังคนทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว เพื่อใหสอดคลองและรองรับการขยายตัวทางธุรกิจ

ดานโอกาสในการจางงานควรเปดโอกาสใหนักศึกษาที่เพิ่งจบใหม เขามารวมงาน
และเติบโตไปพรอมกับองคกร เพื่อเปนการสงเสริมสัมพันธภาพอันดีและความผูกพันกับองคกร
ลดปญหาการยายงานไปยังองคกรอื่นและปญหาที่จะตองฝกฝนทรัพยากรบุคคลใหเกิดความคิด
และช ํานาญมาทดแทน  รวมทั้งควรเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถทั้งภายในและภายนอก
องคการไดรวมงานกับบริษทัอยางเปนธรรม โปรงใส ใชระบบคุณธรรมในการคัดเลือก
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ดานการสรรหาควรจัดหาทรัพยากรมนุษยตามหลกัความสามารถหรือสมรรถนะท่ี
ตรงกับตํ าแหนงงานน้ันๆ (Competency)  ควรสรรหาบุคคลที่มีความเขาใจในธุรกิจและกลยุทธมาก
ขึ้น การดํ าเนินการดานจัดหา จัดจางควรมีความยุติธรรม ไมมีพรรคพวกมากนัก และสอดคลองกับ
กลยุทธขององคกรที่จะกาวไปในธุรกิจนั้นๆ วิธีการจัดหาอาจท ําไดจากการสรรหาจากสถาบันการ
ศึกษา  บริษัทจัดหางาน หรือโดยการแลกเปลี่ยนระหวางองคกรหรือกลุมส ําหรับบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถและประสบการณตรงกับงานเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนา ในการ
สรรหาควรชี้แจงรายละเอียดงาน สิทธปิระโยชน และสวัสดิการแกผูสมัครดวย และควรแจงผลการ
คัดสรรใหผูสมัครทราบดวยวิธีการท่ีรวดเร็ว

      ดานการคัดเลือก ควรคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและความเหมาะสมกับต ําแหนงงาน
และเขากับวัฒนธรรมองคกรได ควรจัดใหมีระบบการคัดเลือกที่ตรงตามหลัก Put the right man
on the right job ภายใตเงื่อนไขการจางงานที่เอื้อตอการท ํางานของพนักงานในระยะยาว
การคัดเลือกดวยการปรับเปลี่ยนต ําแหนงควรพิจารณาจาก อายุงาน คุณวุฒิ ความสามารการสอบ
แขงขัน

1.2  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเพิ่มเติมโดยรวมเกี่ยวกับการใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษยโดยตองการใหการใหรางวัลเปนไปอยางเปนธรรมและเหมาะสมเปนรางวัลที่จูงใจ
ตรงตามความตองการของพนักงานท้ังรางวัลท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน รวมทั้งประโยชนและ
บริการดานตางๆสรุปไดดังตอไปน้ี
            ดานการจายคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินควรจายในอัตราท่ีเปนธรรมและเหมาะสมเปน
อัตราที่สามารถแขงขันหรือเทาเทียมกับอัตราคาจางในตลาด มีการใหเบี้ยขยัน เงินโบนัส
ตามผลงาน (Performance Bonus) การใหผลประโยชนแบบยืดหยุน (Flexible benefit) การให
รางวัลตามผลงานที่ท ําไดจริงหรือทํ างานไดตรงตามเปาหมาย การข้ึนเงินเดือนการเล่ือนตํ าแหนง
หรือโอนยายไปในต ําแหนงท่ีดีกวาเดิม

ดานการใหรางวัลที่ไมเปนตัวเงินไดแกการใหรางวัลและประกาศเกียรติคุณแก
พนักงานที่ปฏิบัติงานกับองคกรครบระยะเวลาที่กํ าหนด การใหรางวัลหรือสงเสริมความกาวหนา
ในดานตางๆ กับบุคลากรที่ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี
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                          ดานรูปแบบของประโยชนและการใหบริการ ไดแก การใหการยอมรับ
(Recognition Award) การดูแลและชวยเหลือครอบครัวของพนักงานดานการศึกษา การประกันชีวิต
การจัดสวัสดิการเกี่ยวกับเงินออมสะสม กองทุนพนักงาน การใหทุนเพื่อศึกษาตอทั้งในประเทศ
และตางประเทศ  การสงพนักงานไปอบรมหรือเรียนรูงานในตางประเทศ การใหสวัสดิการตางๆ
แกพนักงานเมื่อครบเกษียณอายุ และความตองการใหรัฐบาลใหความคุมครองโดยออกเปนพระราช
บัญญัติเพื่อใหนายจางชวยเหลือลูกจางที่มีอายุงานนานๆ ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีในวัยเกษียณอายุ
         1.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
               ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเพิ่มเติมโดยรวมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย โดยเห็นวาการพัฒนาพนักงานมีความจ ําเปนมากในปจจุบัน ควรมีการสงเสริมทั้งการ
อบรม สัมมนา การใหทุนเรียนระยะสัน้ และควรจัดใหมีการอบรมภายในองคกรหรือสงไปอบรม
กับหนวยงานที่มีความช ํานาญภายนอกองคกร ควรใหโอกาสในการเรียนรูกับเทคโนโลยีใหมๆ
โดยองคกรควรลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมากขึ้น   ควรมีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางตอเนื่องและท ําใหทรัพยากรมนุษยมีความสามารถหลายๆ ดาน  ควรพัฒนาทรัพยากร
มนุษยทั้งทางดานความรู (Knowledge) ความเขาใจ  (Understand) ทักษะ(Skill) ทัศนคต ิ(Attitude)
จริยธรรม (Ethic) ความรวมมือในองคกร  ทัศนคติตอองคกร ตองานและตอเพื่อนรวมงาน การปลูก
ฝงคานิยมรวม จิตส ํานึก สงเสริมใหมีการพัฒนาตนเอง(Self Development)โดยการเรียนรูตลอด
ชีวิตทั้งในระบบการศึกษาและนอกระบบ  รวมทั้งการพัฒนาดานจิตใจและอารมณ(EQ) นอกจากน้ี
รัฐบาลควรเขามาชวยในดานการฝกอบรมโดยก ําหนดหลักสูตรและงบประมาณ

 1.4  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเพิ่มเติมโดยรวมเกี่ยวกับการปกปองและธ ํารง

รักษาทรัพยากรมนุษยในดานแนวทางปฏิบัติในการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
โดยสรุป ไดแก การสรางความจงรักภักด ี(Loyalty) ใหพนักงานรูสึกยึดมั่นและผูกพันกับองคกร
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น พนักงานระดับบริหารจะตองมีความรูและความเขาใจเปน
อยางดีในหลักการและหลักปฏิบัติที่จะดูแลผูใตบังคับบัญชาดวยศาสตรและศิลปในการบริหารงาน
บุคคล เนื่องจากสิ่งเหลานี้จะสงผลดีตอการท ํางานรวมกันดวยความเขาใจ และความเปนนํ ้าหนึ่งใจ
เดียวกัน  ใหโอกาสพนักงานไดแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ  ใหความไววางใจ(Trust) และการ
กระจายอํ านาจ (Empowerment) จัดสวัสดิการที่ดีและเหมาะสมใหพนักงานไดใชประโยชน
การดูแลปจจัยภายในและปจจัยภายนอกองคกรที่จะชวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งดาน
สวนตัวและในการทํ างาน  การใหความส ําคัญกับบุคลากรเกาที่มีคุณภาพเทากับบุคลากรใหมๆ
การแสดงความมีนํ ้าใจของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา  การใชวาจาในเรื่องตางๆอยาง
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เหมาะสมและถูกกาลเทศะ  ควรจัดใหมีการรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรโดยใหอยูในรูปธรรมที่
ชัดเจนซ่ึงพนักงานในองคกรสามารถมองเห็นหรือรับรูได การพัฒนา   มนุษยสัมพันธภายในองค
กรระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาหรือระหวางนายจางกับลูกจาง ปรับปรุงและพัฒนา
สภาพแวดลอมในการทํ างานใหเอ้ือตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

2. สภาพปญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย และขอเสนอแนะ

     2.1  สภาพปญหา
2.1.1  ผูจัดการดานทรัพยากรมนุษยบางคนยังไมมีความรู ความเขาใจในบทบาท

ของผูจัดการดานทรัพยากรมนุษยยุคใหมที่เปลี่ยนไป  ทํ าใหงานทรัพยากรมนุษย   ไมกาวหนาและ
พัฒนาไดชา
            2.1.2  พื้นฐานของการจัดการศึกษาของไทยยังไมตรงกับความตองการของตลาด
แรงงาน
            2.1.3  การจัดฝกอบรมของกระทรวงแรงงานไมคอยตรงกับท่ีตลาดแรงงานตองการ

2.1.4  กฎหมายตางๆของรัฐบาลที่เกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการของคนทํ างานยังไมได
มาตรฐาน และการเบิกคาชดเชยตางๆ ไมคอยสะดวกเนื่องจากมีวิธีการและขอจํ ากัดมาก
      2.2  ขอเสนอแนะ

2.2.1  ควรสงเสริมใหมีการจัดหาทรัพยากรมนุษยในดานการวางแผนทรัพยากร
มนุษยและการสรรหาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น

2.2.2  ควรสงเสริมการดํ าเนินงานดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น

2.2.3  ควรสงเสริมและเพิ่มพูนความรูความสามารถใหแกบุคลากรที่มีอยูเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพและความสามารถในการแขงขันใหแกองคกร

2.2.4  ควรมีสถาบันการศึกษาหรือฝกอบรมเฉพาะทางทั้งภาครัฐและเอกชนที่ได
มาตรฐานและเปนที่ยอมรับของสากลเพื่อสรางคนใหกับธุรกิจตางๆ

2.2.5  แตละองคกรควรมีวิธีการจูงใจใหพนักงานมีทัศนคติที่สอดคลองกับ
วัฒนธรรมองคกรเพื่อชวยขับเคลื่อนองคกรใหพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน



บทที ่5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

1.  สรุปการวิจัย

1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย
  การวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม

ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ
        1.1.1  เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัในนิคม

อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร
1.1.2  เพื่อศึกษาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยภายในกิจการ

กับความคิดเห็นของผูบริหารในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานคร

 1.1.3  เพ่ือศึกษาขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

1.2  วิธีด ําเนินการวิจัย
 การวิจัยคร้ังน้ีใชรูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา   (Descriptive Research) ตัวแปรท่ีใช

ในการวิจัยคร้ังน้ีประกอบดวย ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล (เพศ    อายุ   คุณวุฒิการศึกษา
ตํ าแหนงงาน อายุงาน  ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย) และ ปจจัยภายในกิจการ
(ประเภทการประกอบการ  ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน  จํ านวนพนักงาน ผูกํ าหนดนโยบายดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย รูปแบบการจัดโครงสรางองคการ และกลยทุธในการบริหาร)  และ
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งประกอบไปดวย
การจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธํ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

1.2.1  ประชากรที่ใชในการวิจัย เปนบริษัทที่ตั้งอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยพิจารณาจากจํ านวนบริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพ
มหานคร 3 นิคม คือ นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง (Lardkrabang Industrial Estate)
นิคมอุตสาหกรรมบางชัน (Bangchan Industrial Estate) และ นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี
(Gemopolis Industrial Estate)
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1.2.2  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยไดก ําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช
สูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ณ ระดับความเชื่อมั่น 0.95 (คาความคลาดเคลื่อน 0.05) คํ านวณ
ได 173 บริษัทจากจ ํานวนบริษัททั้งหมด 305 บริษัท โดยใชวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจงตาม
วัตถุประสงค (Purposive Sampling)  ผูวิจัยไดท ําการสงแบบสอบถามไปยังบริษัทเปาหมาย
บริษัทละ 1 ฉบับ รวม 305 ฉบับ

1.2.3  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยได สราง
ข้ึนโดยแบงออกเปน 4 สวนดังตอไปน้ี

สวนที ่1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ  คุณวุฒิ
การศึกษา  ตํ าแหนงงาน อายุงาน  ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย

สวนที ่2  ขอมูลเกี่ยวกับกิจการ  ไดแก ประเภทการประกอบการ  ขนาดของเงินทุน
จดทะเบียน  จํ านวนพนักงาน ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารและทรัพยากรมนุษยในกิจการ รูป
แบบการจัดโครงสรางองคการ และกลยทุธในการบริหารงาน

สวนที ่ 3 ขอมูลเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของกิจการไดแก  การ
จัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและ
ธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย

สวนที ่4 สภาพปญหา     ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  เปนแบบค ําถามปลายเปด (Open-Ended Question)

1.2.4  การเก็บรวบรวมขอมูล ดํ าเนินการโดยการสงแบบสอบถามทางไปรษณียโดย
ตรงกับกลุม(Direct Administration to a Group) และการทอดแบบสอบถามโดยตรงกับกลุม และติด
ตามทวงถามโดยใชจดหมายทวงถาม หรือ ใชโทรศัพท

1.2.5  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม
SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences) ทํ าการวิเคราะหเพ่ือคนหา
ลักษณะตางๆ ของกลุมตัวอยาง  ความสัมพันธระหวางตัวแปร และแปลความหมายขอมูลเพื่อสรุป
เปนขอคิดเห็น  โดยมีรายละเอียดการวิเคราะหขอมูลและเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามล ําดับดังน้ี

1). ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และ
คารอยละของปจจัยสวนบุคคล

2). ขอมูลเกี่ยวกับกิจการ  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และคารอยละของ
ปจจัยภายในกิจการ

3).  ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยวิเคราะหโดยการรวบรวม และนํ าเสนอรายละเอียดเปนรายขอ
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4).  ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยสวนบุคคล ท ําการวิเคราะหโดยการ
ใชคาเฉลี่ย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทํ าการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบ
ถามเกี่ยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชการทดสอบ
คา  F – Test (One-Way ANOVA) และ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยใช
Student Newman Keuls

5).  ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ ทํ าการวิเคราะหโดย
การใชคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทํ าการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบ
สอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามปจจัยภายในกิจการ โดยใชการ
ทดสอบคา F – Test (One-Way ANOVA) และ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดย
ใช Student Newman Keuls

6).  ความคิดเห็น สภาพปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  วิเคราะหโดยการรวบรวมขอมูลและน ําเสนอเปนคํ าบรรยาย
 1.3  ผลการวิจัย
       1.3.1. สวนที ่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม  
สวนใหญเปนเพศชาย และมีอายุอยูระหวาง 35-40 ป เปนสวนมาก  คุณวุฒิการศึกษาสูงสุดสวนมาก
อยูในระดับปริญญาตรี   สํ าหรับตํ าแหนงงานในปจจุบันสวนมาก เปนผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 
ในสวนของอายุงานที่ท ํางานในบริษัทจนถึงปจจุบันพบวา สวนมากอยูระหวาง  3 - 5 ป ในดาน
ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยสวนมาก มีประสบการณมากกวา 10 ป

       1.3.2  สวนที ่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยภายในกิจการ สรุปไดวา ประเภทของการ
ประกอบการของบริษัท  สวนมากเปนประเภทการผลิต ในดานเงินทุนจดทะเบียนสวนมากอยู
ระหวาง 51-100 ลานบาท ดานจํ านวนพนักงานทั้งหมดในบริษัทสวนมากมีพนักงานทั้งหมดอยู
ระหวาง 101-500 คน สํ าหรับผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสวนมากคือผู
บริหารระดับสูง  ในดานรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรสวนมากพบวาเปนแบบแนวด่ิงแยกตาม
หนาที ่ สํ าหรับกลยุทธในการบริหารของบริษัทสวนมากใชกลยุทธการเติบโต
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1.3.3 สวนที ่ 3 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในดานกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในแตละดาน
โดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และ การจัดหาทรัพยากร               
มนุษยตามล ําดับ

เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา           
ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในเกณฑมากทุกขอ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละหัวขอ
ยอยโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอย ไดแก รูปแบบประโยชนและการใหบริการ วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในเกณฑมากทุกขอ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละหัวขอยอย      
โดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอย ไดแก ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
วิธีปฏิบัติในการพัฒนาผูบริหาร การวางแผนอาชีพ การปฏิบัติดานวินัย และวิธีปฏิบัติในการพัฒนา
พนักงาน

เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในเกณฑมากทุกขอ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ย          
ในแตละหัวขอยอยโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอย ไดแก การดํ าเนินการเกี่ยวกับการ       
รองทุกข การดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน การสรางมนุษยสัมพันธ และการดํ าเนินการ
ดานความปลอดภัย

เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในเกณฑมาก เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละหัวขอยอย 
ที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอย ไดแก การคัดเลือก 
การวิเคราะหงาน และโอกาสการจางงานที่เทาเทียมกัน  และมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ    
ปานกลาง 2 หัวขอโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอยไดแก การสรรหา และการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย
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1.3.4  สวนที ่4 ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความคิดเห็นของผูตอบแบบ
สอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

  จากผลการวิจัยสรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน
ทางดานคุณวุฒิการศึกษา ตํ าแหนงงาน และประสบการณในงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย   
มีระดับความ  คิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั  ในขณะท่ีผูตอบ
แบบสอบถามที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันทางดานเพศ  อายุ และ อายุงาน มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน

1.3.5  ความแตกตางระหวางปจจัยภายในกิจการกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบ
ถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

             จากผลการวิจัยสรุปไดวาความแตกตางของปจจัยภายในกิจการทางดานขนาด
ของเงินทุนจดทะเบียน  ดานจํ านวนพนักงาน ดานผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย และดานรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน ในขณะที่ความแตกตางของปจจัยภายในกิจการทางดานประเภท
ของการประกอบการ และกลยทุธในการบริหาร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน

1.3.6  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
      ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยทั้ง 4 ดานคือ ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยโดยสรุปดังนี้

   การจัดหาทรัพยากรมนุษยควรมีการพัฒนาวิธีการหรือข้ันตอนการดํ าเนินงาน
และกระบวนการจัดการตางๆ เกี่ยวกับการจัดหาทรัพยากรมนุษยควรใหมีประสิทธิภาพ             
ประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น  ควรมีการวางแผนอัตรากํ าลังคนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อให    
สอดคลองและรองรับการขยายตัวทางธุรกิจ  ควรเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถทั้งภายใน
และภายนอกองคการไดรวมงานกับบริษัทอยางเปนธรรม โปรงใส ใชระบบคุณธรรมในการ        
คัดเลือก  ดานการสรรหาควรจัดหาทรัพยากรมนุษยตามหลกัความสามารถหรือสมรรถนะท่ีตรงกับ
ตํ าแหนงงานน้ันๆ (Competency)  การดํ าเนินการดานจัดหา จัดจางควรมีความยุติธรรม ไมมี    
พรรคพวก โดยสรรหาจากสถาบันการศึกษา  บริษัทจัดหางาน หรือโดยการแลกเปลี่ยนระหวาง  
องคกรหรือกลุมสํ าหรับบุคลากรที่มีความรูความสามารถและประสบการณ  ดานการคัดเลือก    
ควรคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและความเหมาะสมกับต ําแหนงงาน เขากับวัฒนธรรมองคกรได
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  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยควรใหอยางเปนธรรมทั้งรางวัลที่เปนตัวเงินและ
ไมเปนตัวเงิน รวมทั้งประโยชนและบริการดานตางๆ

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความจํ าเปนมากในปจจุบัน ควรมีการสงเสริม       
ใหโอกาสในการเรียนรูกับเทคโนโลยีใหมๆ โดยองคกรควรลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหมากขึ้น ควรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่องและท ําใหทรัพยากรมนุษยมีความ
สามารถหลายๆ ดาน  ควรพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งทางดานความรู (Knowledge) ความเขาใจ 
(Understand) ทักษะ(Skill) ทัศนคติ (Attitude) จริยธรรม (Ethic) ความรวมมือในองคกร ทัศนคติ
ตอองคกร      ตองานและตอเพื่อนรวมงาน การปลูกฝงคานิยมรวม จิตสํ านึก การพัฒนาตนเอง (Self 
Development))โดยการเรียนรูตลอดชีวิตทั้งในระบบการศึกษาและนอกระบบรวมทั้งการพัฒนา
ดานจิตใจและอารมณ(EQ)
    การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยโดยการสรางความจงรักภักดี 
(Loyalty) ใหพนักงานรูสึกยึดมั่นและผูกพันกับองคกร ใหโอกาสพนักงานไดแสดงความคิดเห็น  
ในเร่ืองตางๆ  ใหความไววางใจ(Trust) และการกระจายอํ านาจ (Empowerment) จัดสวัสดิการที่ดี
และเหมาะสมใหพนักงานไดใชประโยชน การดูแลปจจัยภายในและปจจัยภายนอกองคกรที่จะชวย
ใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งดานสวนตัวและในการท ํางาน  การใหความส ําคัญกับบุคลากร
ทุกระดับเทาเทียมกัน และควรจัดใหมีการรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรโดยใหอยูในรูปธรรม       
ที่ชัดเจนซึ่งพนักงานในองคกรสามารถมองเห็นหรือรับรูได

  สํ าหรับผลการวิเคราะหในการวิจัยที่ไดรับจากกลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยในสวนที่มีระดับความคิดเห็นปานกลางซึ่งควรปรับปรุงและสามารถสรุป
เปนขอเสนอแนะไดดังตอไปน้ี

  1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย   
ควรมีการสงเสริมใหมีการปฏิบัติภารกิจในกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายขององคการ
ในอนาคตใหมีความสอดคลองกัน เพื่อชวยใหไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภท
ตางๆ  ชวยใหการจางพนักงานใหมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อสงเสริมและพัฒนาโอกาส
ความเทาเทียมกันของพนักงานในหนวยงานตางๆ

          การจัดหาทรัพยากรมนุษยในหัวขอท่ีเก่ียวกับการวิเคราะหงานควรมีการใช     
แบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลเพื่อการวิเคราะหงานโดยใหผู ปฏิบัติงานเปนผู ตอบ              
แบบสอบถามและนํ าขอมูลที่ไดจะไปใชในการจัดท ําค ําพรรณนาลักษณะของงาน
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          การจัดหาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการสรรหาควรเพิ่มชองทางใน
การสรรหาโดยเปดโอกาสใหผูสนใจเขามาติดตอขอรับใบสมัครจากเจาหนาที่และกรอกขอมูลตางๆ
โดยองคกรจะติดตอขอสมัภาษณในโอกาสตอไป  รวมทั้งควรมีการสงเจาหนาที่ไปติดตอสถาบัน
การศึกษาแจงความประสงคดานคุณสมบัติ และจํ านวนพนักงานที่ตองการ  มีการติดตอผาน     
สํ านักงานจัดหาแรงงานท้ังภาครัฐและเอกชน  และมีการจัดตลาดนัดแรงงาน

2.  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ควรมีการใหขอมูลยอนกลับโดยการแจงผลการประเมินใหผูถูกประเมินทราบถึงผลการปฏิบัติงาน
วาไดตามมาตรฐานท่ีกํ าหนดไวหรือไม

3.  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการด ําเนินการ
ดานความปลอดภัยควรมีการสงเสริมใหมีการจัดสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
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1.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน
       การทดสอบสมมุติฐานที ่1 - 6 เปนการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลซึ่งเปน

ผูตอบแบบสอบถาม
     1.4.1  สมมติฐานที ่1

            เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

           ผลการวิจัยพบวา  เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.2  สมมติฐานที ่2
อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ไมแตกตางกัน
ผลการวิจัยพบวา  อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
1.4.3  สมมติฐานที ่3

คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

ผลการวิจัยพบวา  คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั  ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.4  สมมติฐานที ่4
ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
ผลการวิจัยพบวา  ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน

การบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
1.4.5  สมมติฐานที ่5

อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

ผลการวิจัย พบวาอายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.6  สมมติฐานที ่6
ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรณมนุษยมีผลตอระดับความ

คิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
ผลการวิจัย พบวาประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรณมนุษยมีผลตอ

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน  ซึ่งผลการวิจัยสอด
คลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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 1.4.7  สมมติฐานที ่7
ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
ผลการวิจัย พบวาประเภทของการประกอบการระดับมีผลตอระดับความคิด

เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกนั  ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.8  สมมติฐานที ่8
ขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
ผลการวิจัย พบวาขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน  ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว

1.4.9 สมมติฐานที ่9
จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
ผลการวิจัย พบวาจํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั  ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
1.4.10 สมมติฐานที ่10

ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

ผลการวิจัย พบวาผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอ
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัย
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.11 สมมติฐานที ่11
รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
ผลการวิจัย พบวารูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิด

เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.12 สมมติฐานที ่12
 กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
ผลการวิจัย พบวากลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกนั  ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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2.  อภิปรายผล

จากผลการวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร มีประเด็นท่ีควรนํ ามาอภิปรายผล ดังน้ี

2.1! ลักษณะกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
     ระ ดับความคิดเห็นของผู ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร   

ทรัพยากรมนุษย  โดยสวนใหญมีระดับความคิดเห็นอยู ในระดับมากเมื่อมองในภาพรวม              
เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในแตละดานอยูในระดับ
มากทุกขอโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย     
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย  และ การจัดหาทรัพยากร
มนุษย ตามล ําดับ

          ระดับความคิดเห็นที่ไดรับคะแนนมากที่สุดไดแกการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
โดยเนนไปในดานรูปแบบของประโยชนและการใหบริการที่เนนไปทางดานการใหความสะดวก      
สะบายและการดูแลสภาพความเปนอยูของพนักงานและการจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมและ   
เหมาะสม  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วริฏฐา  กัลยาศิร ิ (2544: 1-79)  ไดท ํางานวิจัยเร่ือง การ
บริหารงานดานทรัพยากรมนุษยในองคกรท่ีมีการบริหารงานเปนเลิศ : กรณีศึกษาบริษัท โซน่ี เซมิ
คอนดัคเตอร (ประเทศไทย) จํ ากัด และบริษัท ไทยคารบอนแบล็ค จํ ากัด (มหาชน) ที่พบวา องคกร
ที่มีการบริหารงานเปนเลิศน้ันมีนโยบายหรือแนวคิดการบริหารจัดการกับทรัพยากรมนุษยที่เนนถึง
ความเหมาะสมระหวางคุณสมบัติบุคลากรกับความตองการขององคกร และใหความสํ าคัญของการ
รักษาบุคลากร โดยจัดระบบการจายผลตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสมและคํ านึงถึงสุขภาพและความ
ปลอดภัยใหกับพนักงาน ทั้งยังพบอีกวา องคกรดังกลาวมีแนวคิดที่ครอบคลุมแนวคิดทางการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษยทุกดาน  รวมทั้งนโยบายและแนวคิดคุณภาพชีวิตการท ํางาน องคกร   
ไดตระหนักถึงคุณคาความเปนมนุษยของบุคลากรทุกคน เนนถึงการจัดสภาพแวดลอมการท ํางานที่
สะอาด ปลอดภัย และคํ านึงถึงความพึงพอใจของพนักงานเปนส ําคัญ

 ระดับความคิดเห็นในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมีระดับคะแนนอยูในระดับ
มาก แตนับวาไดรับคะแนนนอยที่สุดในการใหคะแนนของผูตอบแบบสอบถาม จึงนาจะนํ าหัวขอน้ี
มาพิจารณาเพื่อทํ าการปรับปรุงโดยเฉพาะในเร่ืองการวางแผนทรัพยากรมนุษยที่นับวาไดรับ
คะแนนความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางแตคอนขางไปทางนอย รวมไปถึงคะแนนของการ     
สรรหาที่มีคะแนนอยูในระดับปานกลางเชนกัน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสภาวะการณทางเศรษฐกิจใน
ปจจุบันที่ไมคงที่แนนอนท ําใหองคการไดละเลยในการวางแผนทรัพยากรมนุษย และอัตราการจาง
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พนักงานชั่วคราวมีสัดสวนสูงขึ้นมุงเนนดานการเพิ่มผลผลิตแทนซึ่งเปนการวางแผนระยะสั้น ท ํา
ใหในหัวขอน้ีไดรับคะแนนนอยกวาทุกขอ

 2.2  ปจจัยภายในกิจการท่ีมีผลตอกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
        จากแบบสอบถามในการวิจัยพบวา ประเภทของการประกอบการของบริษัทใน

นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครสวนมากเปนประเภทผลิต ทั้งนี้เปนเพราะบริษัทที่
ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมสวนใหญเปนบริษัทท่ีประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม มีการผลิต
เปนธุรกิจหลัก และบริษัทสวนใหญท่ีเลือกต้ังโรงงานหรือสถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม
มีวัตถุประสงคเพื่อด ําเนินธุรกิจดานผลิตสินคาเพ่ือสงออกหรือขายในประเทศโดยมุงหวังท่ีจะไดรับ
สิทธิประโยชนทางภาษแีละการสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนแหง
ประเทศไทย ตามขอกํ าหนดดานสถานที่ตั้งโรงงานของคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน

      จากแบบสอบถามพบวาผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสวน
มากเปนผูบริหารระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารระดับสูงเปนผูมีอ ํานาจสูงสุดในองคกรมี
อํ านาจในการตัดสินใจและจัดสรรงบประมาณและเปนผูมีความรับผิดชอบสูงสุดในการดํ าเนินงาน
ของกิจการ เปนผูกํ าหนด วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายและเปาหมายของกิจการ  ทรัพยากรมนุษยถือ
วาเปนทรัพยากรที่สํ าคัญที่สุดในการบริหารงาน  ดังน้ันผูกํ าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษยจึงควรเปนผูบริหารระดับสูงขององคกร

        ในดานรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร  พบวา บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานครสวนมากมีการจัดโครงสรางองคการแบบแนวด่ิงแยกตามหนาที ่  ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะการจัดองคการดังกลาวมีความสะดวกและเปนที่นิยมในการบริหารงานโดยทั่วไปขององคกร
ตางๆซึ่งคํ านึงถึงการปฏิบัติงานตามหนาที่และตํ าแหนงงานมากกวาแผนก  ซ่ึงการจัดผังโครงสราง
องคการดังกลาวจะทํ าใหพนักงานสามารถทราบถึงสายการบังคับบัญชาไดดีกวาการจัดผังองคกร
แบบอ่ืน

        ในดานกลยุทธในการบริหารงานในปจจุบัน พบวา บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมใน
เขตกรุงเทพมหานครมีการใชกลยุทธการเติบโตเปนสวนมากใกลเคียงกับการใชกลยุทธแบบผสม  
ทั้งน้ีอาจเปนเพราะกลยุทธทั้งสองแบบเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ซึ่งมีการขยายตัว
ของ รายไดประชาชาติและภาวะการเจริญเติบโตของธุรกิจหลายประเภทในประเทศไทยอยูใน
เกณฑที่สูง  โดยเฉพาะบริษัทท่ีไดรับการสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน
แหงประเทศไทย ซึ่งเปนบริษัทที่ต้ังโรงงานหรือสถานประกอบการอยูในนิคมอุตสาหกรรมเปน
สวนมาก
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3. ขอเสนอแนะ

3.1  ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช

        3.1.1  ควรมีการกํ าหนดหรือนํ าผลที่คนพบจากการวิจัยครั้งนี้ไปทบทวนการดํ าเนิน
งานดานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  การให
รางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ใน
แตละสวนยอยอยางละเอียด  และขยายการตรวจสอบเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานดานตางๆ
ดังกลาวขององคกร  ซึ่งจะทํ าใหทราบถึงศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกรในแตละดานอยางชัดเจน  เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคกรใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งเปนการเพิ่มโอกาสและศักยภาพ
ในการแขงขันใหแกองคกร  เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีความสํ าคัญที่สุดเพราะ
ทรัพยากรมนุษยมีความสามารถและศักยภาพในการใชปจจัยการบริหารอื่นๆไดอยางม ี             ประ
สิทธิภาพเพื่อบรรลุความส ําเร็จไดตามเปาหมายขององคกร และเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร
       3.1.2  ในการวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานครเปนการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยมิไดศึกษา
รายละเอียดเกี่ยวกับกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยในการดํ าเนินงานแตละดานเพื่อบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใหเกิดศักยภาพในธุรกิจยุคโลกาภิวัตนซึ่งมีการแขงขันสูง จึงเห็นสมควรใหมีการ
ศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับกลยุทธท่ีใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อประโยชนในการประยุกตใช
ใหเหมาะสมกับแตละองคกร

3.2  ขอเสนอแนะในการท ําการวิจัยคร้ังตอไป

      3.2.1  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยแยกตาม
ประเภทธุรกิจ เพื่อประโยชนในการใชขอมูลในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
ธุรกิจแตละประเภทใหมีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สอดคลองกับการดํ าเนินงานของ
ธุรกิจแตละประเภท  เน่ืองจากปจจุบันธรุกิจขนาดกลางและขนาดเลก็ (SME) ในประเทศไทยมีเพิ่ม
มากขึ้น ซึ่งผูบริหารธรุกิจจะสามารถนํ าขอมูลที่ไดจากผลการวิจัยไปประยุกตใชในการบริหารและ
จัดการดานทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพใหแกองคกรในการแขงขันและทรัพยากรมนุษยให
มีความสามารถและคุณภาพชีวิตในการท ํางานที่ดี
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      3.2.2  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยแยกตาม
ประเภทบุคลากรและตามตํ าแหนงงานของแตละองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน  ซึ่งจะเปนผลดีตอ
การจัดการดานทรัพยากรมนุษยเพือ่สรรหา  คัดเลือก พัฒนา และธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่เปน
คนดีใหอยูกับองคกรไดเปนระยะเวลานาน

      3.2.3 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทตาง
ประเทศหรือบริษัทขามชาติ เพื่อเปรียบเทียบกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเปนประโยชน
ตอการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรในประเทศไทยใหมีศักยภาพเพิ่มขึ้น



บรรณานุกรม
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