
ชื่อวิทยานิพนธ การบรหิารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร
ผูวิจัย  นางสาวจีรภรณ  ปฐมกุลนิธิ  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
อาจารยท่ีปรึกษา (1) รองศาสตราจารย ณรงคศักดิ ์ บญุเลิศ  (2)  รองศาสตราจารย ดร.เสนห  จุยโต
(3) รองศาสตราจารย ดร.เอกพล  หนุยศร ี  ปการศึกษา 2546

บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ  (1) เพ่ือศกึษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคม
อตุสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร (2) เพ่ือศกึษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลและปจจัยภายในกิจการกับ
ความคดิเหน็ของผูตอบแบบสอบถามในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร (3) เพ่ือศกึษาขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนบริษัทที่ตั้งอยูในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานครจ ํานวน 173 บริษัท จากประชากรท้ังส้ิน 305 บริษัท  โดยใชวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจงตาม
วัตถุประสงค เครือ่งมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  สถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คาความถ่ี  คารอยละ  คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจงแบบเอฟ และ วิธีการของสติวเดนท นวิแมน คูลส โดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป
SPSS ในการประมวลผล

ผลการวิจัยพบวา (1) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานครอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละดานพบวา การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีคาคะแนนมากท่ีสุด 
รองลงมาไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และ การจัดหาทรัพยากร
มนุษย ตามลํ าดับ เม่ือพิจารณาในแตละหัวขอยอยของแตละดานพบวาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยอยูในระดับ
มากทุกหัวขอ โดยหัวขอเก่ียวกับรูปแบบประโยชนและการใหบริการมีคะแนนเฉล่ียมากที่สุด ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี
คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเก่ียวกับ
การดํ าเนินการเก่ียวกับการรองทุกขมีคะแนนเฉล่ียมากที่สุด ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมีระดับความคิดเห็นโดย
รวมอยูในระดับมาก โดยมีหัวขอท่ีเก่ียวกับการคัดเลือกมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด  (2) ปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบ
สอบถามที่แตกตางกันทางดานคุณวุฒิการศึกษา ตํ าแหนงงาน และประสบการณในงานดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลของผู
ตอบแบบสอบถามทีแ่ตกตางกันทางดานเพศ อายุ และ อายุงาน มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน ปจจยัภายในกิจการทีแ่ตกตางกันทางดานขนาดของเงินทนุจดทะเบียน จํ านวนพนักงาน 
ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน สวนปจจัยภายในกิจการทีแ่ตกตางกันทางดานประเภทของการ
ประกอบการและกลยุทธในการบริหาร มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีแตกตาง
กัน (3) จากผลการวจิยัมีขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษยในหัวขอท่ีเก่ียวกับ การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน และการสรรหา ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใน
หวัขอที่เกี่ยวกับการด ําเนินการดานความปลอดภัย

คํ าสํ าคัญ  การบริหารทรัพยากรมนุษย   การจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
                    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
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กิตต

        การทํ าวิทยานิพนธ ฉบับน้ี  ผูวิจัย
ณรงศักด์ิ บุญเลิศ  แขนงวิชาวิทยาการจัดการ 
จัดการ  และ รองศาสตราจารย ดร. เอกพล  
ธรรมาธิราช  ที่ไดกรุณาใหค ําแนะนํ าและติด
เริ่มตนจนส ําเร็จเรียบรอยสมบูรณ  ผูวิจัยรูสึกซ

ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจา
สาขาวิชาวิทยาการจัดการ ที่ไดกรุณาใหหน
นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
กรรมการผูจัดการบริษัท เอส. เอ็ม.ซ.ี (ประเท
คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  สถาบันร
ใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยในคร้ังน้ี พรอมทั้ง
ซึ่งผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและถือวามีคาเปนอยางยิ่ง

ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหจากเจา
บุคคลแหงประเทศไทย เปนอยางดีในการให
ทรัพยากรมนุษย  จึงขอขอบพระคณุไว ณ ที่นี้

ผูวิจัยไดรับความรวมมือในการเก็บร
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพ

นอกจากน้ีผูวิจัยยังไดรับการสนับสน
จัดการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และเ
คุณนพเกา ไพรลิน และคนในครอบครัวท
อยางมากตลอดเวลาที่ทํ าวิทยานิพนธฉบับน้ีจ
ขอขอบคุณไว ณ ที่นี้

คุณคาและประโยชนอันพึงมีของวิทย
ชีวิตและความรู ครูบาอาจารย ผูใหความรูและ
ประสบการณชีวิต ผูวิจัยหวังวาวิทยานิพนธน
ในการบริหารและจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรม
ตอเนื่องและยั่งยืนขององคกรและประเทศไทย
ิกรรมประกาศ

ไดรับความอนุเคราะหอยางดียิ่งจาก รองศาสตราจารย     
รองศาสตราจารย ดร.เสนห  จุยโต  แขนงวิชาวิทยาการ
หนุยศรี  แขนงวิชาเศรษฐศาสตร  มหาวิทยาลัยสุโขทัย
ตามการท ําวิทยานิพนธอยางใกลชิดเสมอมา  นับต้ังแต 
าบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง
รยสุวิมล  เหลืองประเสริฐ รองประธานกรรมการประจํ า
ังสือขอความรวมมือในการรวบรวมขอมูลจากบริษัทใน
 และขอขอบพระคุณ Mr. Kevin Hulton-Smith      
ศไทย) จํ ากัด และ ดร. พิเศษ  ภัทรพงษ  อาจารยประจํ า
าชภัฎนครสวรรค  ที่ไดกรุณาตรวจสอบแบบสอบถามที่
ใหค ําปรึกษา แนะนํ าและใหก ําลังใจในการท ําวิจัยอยางดี 

หนาที่วารสารและสื่อสิ่งพิมพ สมาคมการจัดการงาน
ขอมูลงานวิจัย และขอมูลตางๆ ที่เกี่ยวกับการบริหาร

วบรวมขอมูลอยางดีจากผูบริหารและผูจัดการฝายบุคคล
มหานคร  จึงขอขอบคุณ ไว ณ ที่นี้
ุนกํ าลังใจ และค ําแนะนํ า จากคณาจารยสาขาวิทยาการ 
พ่ือนรวมรุนเปนอยางดีมาโดยตลอด โดยเฉพาะอยางยิ่ง
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บทที ่1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

องคการทางธุรกิจและอุตสาหกรรมที่มุ งแสวงหากํ าไรน้ันจะดํ าเนินงานตามทฤษฎี       
การจัดองคการและทรัพยากรมนุษยอันมีสวนสํ าคัญ 2 สวน คือ การวางระบบบริหารงานและ        
การวางระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการคือกํ าไรสูงสุดที่พึง  
แสวงหาไดภายใตกรอบแหงกฎหมายและศีลธรรมอันดี  ในบรรดาปจจัยทางการบริหารที่รูจักกัน  
โดยทั่วไป 4 ประการ ที่เรียกเปนค ํายอในภาษาอังกฤษวา  “4Ms” ซึ่งไดแก คน (Man) เงิน(Money)
วัสดุอุปกรณและเคร่ืองจักรกล (Materials and Machines) และการจัดการ (Management) โดยที่
ทรัพยากรเหลานี้จะมีอยูในแตละองคการในปริมาณที่จ ํากัดแตกตางกัน  ดังน้ันผูบริหารที่มีศักยภาพ
จะตองสามารถจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูขององคการในอัตราสวนที่เหมาะสมได เพื่อใหเกิดประสิทธิ
ภาพ ประสิทธิผล และประโยชนสูงสุดแกองคการ โดยทรัพยากรที่มีความส ําคัญที่สุดในทรัพยากร  
ทั้งสี่คือ “คนหรือทรัพยากรมนุษย (Human Resource)” เพราะคนหรือมนุษย มีสติปญญา             
ความสามารถ และศักยภาพในการใชปจจัยการบริหารอื่นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ปลอดภัย และ
บรรลุความส ําเร็จไดตามเปาหมายขององคการ  ถึงแมวา   คุณคาของมนุษยจะเปนสิ่งที่จับตองไมได
และไมสามารถใชหลักเกณฑกํ าหนดคุณคาเชนเดียวกับวัตถุอ่ืนได  แตก็ไดรับการยอมรับวาเปน
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีทั้งคุณคาและเกียรติภูม ิ  ดังน้ันองคการทางธุรกิจบางแหงจึงยกเปนค ําขวัญ
วา “มนุษยเปนทรัพยากรอันมีคุณคาสูงสุดขององคการ” และบางองคการใชถอยค ําวา “เชื่อมั่นใน  
คุณคาของคน”   ในตางประเทศไดใหความส ําคัญกับทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก เชน ที่โรงงาน
ผลิตรถยนตโตโยตาเมืองยอร็ชทาวน ในมลรัฐเคนตัคก้ี  ประเทศสหรัฐอเมริกา  มีคํ าขวัญติดไว    
หนาโรงงานวา  “ 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      
อีกตัวอยางหนึ่งที่นาสนใจมากคือ กลุมผูผลิตปูนซีเมนต (Queensland Cement and Lime Company 
Limited) ในประเทศออสเตรเลียมีอุดมการณและต้ังเปนคํ าขวัญในการประกอบกิจการวา          
“ความสํ าเร็จขององคการก็โดยผานความสํ าเร็จของพนักงาน  The Successful Enterprise Through 
Successful Employees” (SESE)
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ความสํ  าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ในองคการ คือการดํ  าเนินการเปน       
กระบวนการลูกโซตั้งแตการวางนโยบาย กํ าหนดแผนงานอัตรากํ าลังคน  การสรรหาคัดเลือกคนดี    
มีความสามารถเขามาท ํางานในอัตราคาตอบแทนที่เหมาะสม  การวางโครงสรางและก ําหนดคาตอบ
แทนและสวัสดิการ  การฝกอบรมใหคนทํ างานได      ทํ างานเปน   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การเลื่อนตํ าแหนง โยกยาย การพัฒนาศักยภาพใหพนักงานทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพ            
อยางตอเน่ือง  มีขวัญก ําลังใจ และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมในองคการ มีความจงรักภักดี
จนกระทั่งพนสภาพการเปนพนักงานขององคการ  ทั้งน้ีโดยการตระหนักถึงความสํ าคัญของ
“ทรัพยากรมนุษย” ใน 3 ประการคือ (1) “ทรัพยากรมนุษย” เปนทรัพยสินขององคการ  มิใชคาใชจาย 
(2) “ศักยภาพของมนุษย” พัฒนาไดไมมีที่สิ้นสุด (3) “ทรัพยากรมนุษย” เปนแหลงสรางเสริมและ 
เพิ่มคุณคาของผลผลิตและการบริการขององคการ

การบริหารทรัพยากรมนุษยจะมสีวนส ําคัญในการผลักดันใหองคการมีพัฒนาการ     อยาง
เปนระบบและตอเน่ือง ตลอดจนสงเสริมใหองคการประสบความส ําเร็จในการดํ าเนินงานในอนาคต 
โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันที่แตละองคการตางก็ใหความส ําคัญตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
เพิ่มขึ้น  เนื่องจากไดตระหนักถึงความส ําคัญวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีจะตองแทรกอยู
ในทุกกิจกรรมขององคการ  เพื่อสงเสริมและเปนหลักประกันวาทุกกิจกรรมขององคการจะสามารถ
ดํ าเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหผูจัดการทุกคนตองใหความส ําคัญตอทรัพยากรมนุษยภายใต
การดูแลของตน ดังค ํากลาวที่วา “ผูจัดการทุกคนเปนผูจัดการทรัพยากรมนุษย (Every Manager is 
Human Resource Manager)”  เนื่องจากทรัพยากรมนุษยไมเพียงแตเปนทรัพยากร     พื้นฐานทางการ
จัดการเทาน้ัน แตยังเปนทรัพยากรที่มีคาสูงที่สุดขององคการ หรือที่เรียกวา  “ทุนมนุษย (Human 
Capital)” และเปนปจจัยสํ าคัญที่จะบงชี้ถึงความสํ าเร็จหรือความลมเหลวในการดํ าเนินธุรกิจ           
ในอนาคต ดังน้ันผูจัดการทุกคนจะตองมีความรูและความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เพื่อใหสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนไดอยางเต็มที่แกองคการ

ปจจุบันนี้ธุรกิจไดมีการขยายตัว กอรปกับกระแสโลกาภิวัตน (Globalization) ทํ าใหเกิด
ปรากฏการณของธุรกิจไรพรมแดน (Boundless) มีบริษัทตางประเทศเปนจํ านวนมากเขามาด ําเนิน
ธุรกิจในประเทศไทย  มีหลายเชื้อชาติทั้งจาก  เอเชีย  ยุโรป อเมริกา ฯลฯ  และสวนใหญมักจะเปน
ภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ซึ่งประเทศไทยมีศักยภาพทางดานแรงงานและทรัพยากรที่อุดมสมบูรณ   
โดยมีโรงงานหรือสถานที่ประกอบการอยูในเขตอุตสาหกรรม ทํ าใหการแขงขันเพิ่มสูงขึ้น โดยธุรกิจ
ตองเผชิญกับความทาทาย 5 ประการที่มาจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกสมัยใหม ไดแก
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1.  โลกาภิวัตน (Globalization)
2.  กํ าไรท่ีไดจากการเจริญเติบโตของรายได ( Profitability Through Revenue Growth)
3.  เทคโนโลยี (Technology)
4.  ทุนทางปญญา (Intellectual Capital)
5.  การเปลี่ยนแปลงที่ไมหยุดยั้ง (Nonstop Change)
ความทาทายทั้ง 5 ประการดังกลาว มีความหมายเพียงความหมายเดียว คือ อาวุธในการ

แขงขันที่หลงเหลือเพียงอยางเดียวคือ องคกร (Organization)  วิธีการในการสรางความไดเปรียบทาง
การแขงขันแบบด้ังเดิม ไมวาจะเปนเร่ือง   ตนทุน(Cost) เทคโนโลยี (Technology) ชองทาง            
การจัดจํ าหนาย (Distribution) การผลิต (Manufacturing) และ  จุดเดนของสินคา (Product Features) 
ลวนถูกลอกเลียนแบบไดโดยงาย   อยางไรก็ตาม  ในการท ําธรุกิจจํ าเปนตองมีส่ิงเหลาน้ี   จึงจะ
สามารถท ําธุรกิจได  แตสิ่งเหลาน้ีไมไดเปนเคร่ืองรับประกันวา องคกรนั้นๆจะเปนผูไดชัยชนะในการ
แขงขัน

ในโลกเศรษฐกิจใหม  ชัยชนะในการแขงขันจะมาจากความสามารถขององคกรในเร่ือง
อ่ืนๆ เชน ความรวดเร็ว (Speed) การตอบสนอง (Responsiveness) การเคล่ือนไหวท่ีรวดเร็ว (Agility) 
สมรรถนะในการเรียนรู (Learning Capacity) และความสามารถของพนักงาน (Employee 
Competence) องคกรที่ประสบความส ําเร็จจะตองสามารถนํ ากลยุทธไปใชไดอยางรวดเร็ว  สามารถ
บริหารกระบวนการทํ างานไดอยางชาญฉลาดและมีประสิทธิภาพ  สามารถทํ าใหพนักงานมุงมั่น      
ในการทํ างานไดอยางเต็มที ่ และสามารถที่จะปรับเปลี่ยนองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม       
ที่เปลี่ยนไปไดอยางราบรื่นไมติดขัด  ซึ่งการจะทํ าใหองคกรมีความสามารถดังกลาวได  ก็ตองอาศัย
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยและหนวยงานบุคคลากรดานทรัพยากรมนุษยขององคกรน้ันๆ

  ธุรกิจตองมีการวางแผนกลยุทธเพื่อความไดเปรียบในการแขงขัน  ซึ่งการบริหาร
ทรัพยากร-มนุษยอยางมีประสิทธิภาพก็ถือเปนกลยุทธในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน      
วิธีหน่ึง และการบริหารทรัพยากรมนุษยของบุคลากรที่อยูในภาคอุตสาหกรรมซึ่งมีที่ต้ังของกิจการ 
อยูในนิคมอุตสาหกรรมเปนสวนใหญมีความนาสนใจเน่ืองจากมีบุคลากรหลายระดับปฏิบัติงาน     
อยูในกิจการ และผูวิจัยมีประสบการณในการปฏิบัติงานในบริษัทที่อยูในนิคมอุตสาหกรรม     จึงเปน
แรงบันดาลใจใหผูวิจัยสนใจที่จะท ําการวิจัยในเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทั    ในนิคม
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งเปนที่มาของปญหาการวิจัยน้ีก็คือ กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครมีการดํ าเนินกิจกรรมในแต
ละดานอยางไรบาง    ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ ปญหาและอุปสรรคท่ีมีผลตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครมีอยางไร  ตลอดจนแนวทางการปรับปรุงและการ
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แกไขปญหาอุปสรรคตางๆ ที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน  ซึ่งผูวิจัยมุงหวังวาผลการวิจัยจะน ํามาใชประโยชน
ในการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทตาง ๆ ในนิคมอุตสาหกรรมและใน
ประเทศไทย เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีมิใชมีบทบาทสํ าคัญตอความเจริญกาวหนาของ
องคการเทานั้น แตยังสงผลดีทางดานเศรษฐกิจและสังคมของประเทศชาติโดยสวนรวมกลาวคือ

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโตขึ้นอยางรวดเร็ว  เพราะองคการมีบุคคลที่มีความ
สามารถและความประพฤติอันเหมาะสมเขามาเปนสมาชิกในองคการยอมเปนพื้นฐานอันสํ าคัญ      
ทํ าใหองคการเจริญกาวหนาและพัฒนาไดอยางรวดเร็ว  ทันตอกระแสของความเปลี่ยนแปลง         
การแขงขันทางการคา  อุตสาหกรรม และเทคโนโลยีสมยัใหม  ทํ าใหมีการเพิ่มผลผลิตเปนผลดีตอ
การสงสินคาออกและลดการนํ าเขาสินคาจากตางประเทศ  ทํ าใหลดการขาดดุลการคากับตางประเทศ

2.  การชวยใหบุคคลที่เขามาเปนสมาชิกในองคการมีขวัญและก ําลังใจในการปฏิบัติงาน  
มีการแยกแยะบุคคลในองคการที่มีผลงานดีและไมดี โดยระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน           
ท่ียุติธรรม  เปนการสงเสริมใหมีการทุมเทก ําลังกาย กํ าลังใจ ทํ างานใหองคการอยางมีประสิทธิผล
และมีความสุขในการปฏิบัติงาน  เกิดความจงรักภักดีตอองคการ ลดปญหาความขัดแยงทางดาน    
แรงงานสัมพันธในเร่ืองการนัดหยุดงาน และการปดงานของนายจาง  ทํ าใหเกิดสันติสุขใน              
อุตสาหกรรมและสงัคมโดยรวม

3.  มีสวนชวยสงเสริมความมั่นคงใหสังคมและประเทศชาต ิ  เพราะเมื่อบุคคลในองคการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข มีรายไดดี และมั่นคง  ยอมมีก ําลังการซื้อที่ดีสงผลดีตอการดํ าเนินการ   
ของธุรกิจแขนงตางๆในประเทศทํ าใหลดอัตราการวางงานของประชาชนและกอใหเกิดความเจริญ  
รุงเรืองในสังคมประเทศชาติในทายที่สุด

2.  วตัถุประสงคของการวิจัย

2.1  เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม         
ในเขตกรุงเทพมหานคร

2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลและปจจัยภายในกิจการที่มีตอความ
คิดเห็นของผูบริหารในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร

2.3  เพื่อศึกษาขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย
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3.  กรอบแนวคดิการวิจัย

ในการวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมุงเนนศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Process)
โดยจะใชทฤษฎขีองการบริหารทรัพยากรมนุษยแนวใหมจากโมเดลการวิเคราะหการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (Diagnostic Model of Human Resource Management) ตามทฤษฎีของ John M.
Ivancevich (Ivancevich, 2001 : 36) ซึ่งแบงกระบวนการทรัพยากรมนุษยออกเปน 4 ดานคือ

1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquiring Human Resources)
2.  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (Rewarding Human Resources)
3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Developing Human Resources)
4.  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Maintaining and Protection Human

       Resources)
ตลอดจนไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของการบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งสามารถน ํามา

เขียนเปนกรอบแนวคิดไดดังน้ี
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             ตัวแปรอิสระ                      ตวัแปรตาม

           ตัวแปรสวนบุคคล                        กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

       ตัวแปรภายในกิจการ

ภาพที่ 1. 1  ภาพแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย

1. เพศ
2. อายุ
3. คุณวุฒิการศึกษา
4. ตํ าแหนงงาน
5. อายุงาน
6. ประสบการณในงานดาน
    บริหารทรัพยากรมนุษย

1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย
!! โอกาสในการจางงานที่เทาเทียมกัน
!! การวางแผนทรัพยากรมนุษย
!! การวิเคราะหงาน
!! การสรรหา
!! การคัดเลือก

2. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
!! ประเมินผลการปฏิบัติงาน
!! วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
!! การจายคาตอบแทน
!! ผลประโยชนและบริการ

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
!! การฝกอบรมและพัฒนา
!! การวางแผนอาชีพ
!! วินัย

4.  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
!! แรงงานสัมพันธ
!! ความปลอดภัย  สุขภาพ  และ คุณภาพชีวิต

1. ประเภทการประกอบการ
2. ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
3. จํ านวนพนักงาน
4. ผูกํ าหนดนโยบายดานการ
    บริหารทรัพยากรมนุษย
5. รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร
6. กลยุทธในการบริหารงาน
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4.  ประเด็นปญหาการวิจัย

4.1  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 4 ดานคือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquiring
Human Resources)  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (Rewarding Human Resources)      การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (Developing Human Resources) การปกปองและธ ํารงรักษา       ทรัพยากรมนุษย
(Maintaining and Protection Human Resources) มีการปฏิบัติอยางไร

4.2  ปจจัยภายในกจิการมีผลตอกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในนิคม
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครอยางไร

4.3  สภาพปญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานครมีอะไรบาง

4.4  ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยมีอะไรบาง

5.  สมมุติฐานการวิจัย

การวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมุงเนนศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource
Management) โดยต้ังสมมุติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

การทดสอบสมมุติฐานขอ 5.1 - 5.6 เปนการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลซึ่งเปน
ผูตอบแบบสอบถาม

5.1  เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

5.2  อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

5.3!คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.4!ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

5.5!อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน
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5.6!ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกั
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั

5.7!ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.8  ขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.9  จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.10! ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.11  รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

5.12  กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

6.  ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยนี้มุงศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีขอบเขตการวิจัยดังนี้

6.1  ขอบเขตดานสถานท่ี (Place)
        การวิจัยนี้เปนการศึกษาเฉพาะบริษัทที่มีสถานประกอบการตั้งอยูในนิคม

อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งด ําเนินการจัดต้ังและกํ ากับดูแลโดยการนิคมอุตสาหกรรม  (ก
นอ.) หรือ The Industrial Estate Authority of Thailand (IEAT) ไดแก นิคมอุตสาหกรรม           ลาด
กระบัง (Lardkrabang Industrial Estate) นิคมอุตสาหกรรมบางชัน (Bangchan Industrial Estate) และ
นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี (Gemopolis Industrial Estate) ดังแสดงในภาพที่ 1.2 ภาพแสดง    นิคมอุต
สาหกรรมท่ีต้ังอยูในแตละจังหวัด (คูมือพื้นฐานการลงทุนประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม   2543: 32)

6.2  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง (Population and Sample)
            ประชากร   หมายถึง  บริษัทที่ตั้งอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร

โดยพิจารณาจากจํ านวนบริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร 3 นิคม คือ
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นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง (Lardkrabang Industrial Estate)นิคมอุตสาหกรรมบางชัน (Bangchan
Industrial Estate) และ นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี  (Gemopolis Industrial Estate) จากขอมูลรายชื่อ
โรงงานของการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ณ วันท่ี 31 พฤษภาคม 2544 มีท้ังหมดรวม
305 บริษัท

            กลุมตัวอยาง  หมายถึง   บริษัทที่ตั้งอยูใน นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยใชวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจงตามวัตถุประสงค (Purposive Sampling) จากจํ านวนบริษัท
ทั้งหมด 305 บริษัทโดยใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐานโดยก ําหนดใหมีความคลาดเคล่ือนของ
การสุมตัวอยางรอยละ 5 ไดขนาดของส่ิงตัวอยางจากจํ านวนบริษัททั้งหมด 173 บริษัท

6.3  ขอบเขตดานเน้ือหา (Content)
            การวิจัยนี้มุงเนนศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource

Process)
6.4.  ขอบเขตดานเวลา (Time)

             ขอบเขตเวลาที่ใชในการวิจัยคือชวงเดือนธันวาคม 2544 – ตุลาคม 2545

7.  ขอตกลงเบ้ืองตน

การวิจัยนี้เปนการศึกษากระบวนการทรัพยากรมนุษยโดยเจาะจงผูตอบแบบสอบถาม
ซึ่งเปนตัวแทนของบริษัทคือ ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนผูที่ผูวิจัยเชื่อวามีความรูใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัทุกดานเพียงพอท่ีจะใหคํ าตอบในการวิจัยคร้ังน้ี
ไดดีที่สุด

การศึกษาอาจจะมีขอจํ ากัดในดานการตอบแบบสอบถาม  เนื่องจากเปนการสง
แบบสอบถามทางไปรษณีย  ทํ าใหไมสามารถทราบไดอยางแนนอนวา ผูทีต่อบแบบสอบถาม
คือ ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย หรือเปนผูที่ปฏิบัติงานต ําแหนงอื่นซึ่งไดรับมอบหมายใหเปน
ผูตอบแบบสอบถาม  แตอยางไรก็ตาม  ผูตอบแบบสอบถามที่ไดรับมอบหมาย  จะตองมีความรู
ความสามารถเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัอยางเพียงพอ  จึงไดรับมอบหมาย
ใหตอบแบบสอบถามน้ี  และสามารถตอบแบบสอบถามนี้ได



)*

ภาพที่ 1.2   แสดงนิคมอุตสาหกรรมท่ีต้ังอยูในแตละจังหวัด

ที่มา : ศูนยบริการเพื่อการลงทุน,  กรมโรงงานอุตสาหกรรม  คูมือพ้ืนฐานการลงทุนประกอบธุรกิจ
อุตสาหกรรม  กรุงเทพมหานครโรงพิมพองคการรับสงสินคาและพสัดุภัณฑ          (ร.ส.
พ.)  2543



))

8.  นยิามศัพทเฉพาะ

การบริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  กิจกรรม หรือ การดํ าเนินงานใดๆ ที่เกี่ยวของกับ
การดํ าเนินการใน 4  ดาน ไดแก  การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquiring Human Resources)          
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (Rewarding Human Resources) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
(Developing Human Resources) การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Maintaining and
Protection Human Resources)

นิคมอุตสาหกรรม  หมายถึง  เขตอุตสาหกรรมที่มีความพรอมส ําหรับนักลงทุน
เขามาลงทุนจัดตั้งโรงงานไดทันท ี ดํ าเนินการจัดต้ังและกํ ากับดูแลโดยการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย (กนอ.) หรือThe Industrial Estate Authority of Thailand (IEAT) ซึ่งแบงพื้นที่
เปน 2 เขตคือ

1.  เขตอุตสาหกรรมทั่วไป (General Industrial Zone : GIZ) เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบ
กิจการอุตสาหกรรม ผลิตสินคาเพ่ือจํ าหนายภายในประเทศและ/หรือสงออกไปจํ าหนายตางประเทศ

2.  เขตอุตสาหกรรมสงออก (Export Processing Zone : EPZ) เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบ
กิจการอุตสาหกรรม ผลิตสินคา เพื่อสงออกจ ําหนายยังตางประเทศและสามารถจ ําหนายในประเทศ
ไดเปนบางสวน

9.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

การวิจัยในเร่ืองน้ีมีประโยชนของการวิจัยดังน้ี
9.1  ทํ าใหทราบรูปแบบกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคม

อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครท้ังระบบ
9.2  ทราบถึงปญหาและอุปสรรคของการด ําเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท

ที่ต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร
9.3  เปนแนวทางในการแกไขปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูสนใจตอไป
9.4  เปนแนวทางในการศึกษาและวิจัยของผูสนใจตอไป

     9.5  ผลการศึกษาชวยเพิ่มพูนองคความรูในดานกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย
ในโลกเศรษฐกิจใหม



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

แนวความคิดดานทฤษฎีและผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย      
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม แบงออกเปน 3 สวนไดแก

1.  ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย
2.  ขอมูลเก่ียวกับนิคมอุตสาหกรรม
3.  วรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

1.  ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย

ทรัพยากรมนุษย(Human Resource) เปนบุคคลซึ่งมีความพรอม  มีความจริงใจ  และ
สามารถที่จะท ํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  หรือเปนบุคคลในองคการที่สามารถสรางคุณคา
ของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการได  ดังน้ันองคการจึงมีหนาที่ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ซึ่งตองใช             
การวางแผนเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเขามาชวย

การบริหารทรัพยากรมนุษย [Human Resource Management (HRM)] เปนคํ าคอนขาง
ใหมที่น ํามาใชแทนค ําวา “การบริหารงานบุคคล”  ซึ่งเปนศัพททางวิชาการที่คณะรัฐประศาสน-
ศาสตรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรไดบัญญัติขึ้นใช โดยถอดความจากค ําในภาษาอังกฤษวา
“ Personel Administration”,  “Personel Management”, “Manpower Management”,  “Public
Personnel Administration”  ซึ่งจะใชค ําใดนั้นขึ้นอยูกับลักษณะขององคการ  บทบาทและกิจกรรม
ของการบริหารงานบุคคลแตเดิมๆ นั้นคอนขางจะแคบโดยดูแลทะเบียนประวัติ การมาท ํางาน
การลาประเภทตางๆ  อัตราการเขาออกของพนักงาน การจัด   สวัสดิการและบริการ  มีการฝกอบรม
เพียงเพื่อใหคนท ํางานได ทํ างานเปน แตขาดการวางแผนระยะยาว เพื่อพัฒนาศักยภาพใหคนใน
องคการไดเรียนรูรอบดานเกี่ยวกับภารกิจขององคการรวมทั้งการวางแผนพัฒนาสายงานอาชีพ

การเปลี่ยนแปลงที่ส ําคัญทางดานบทบาทภารกิจ ระบบการจัดการและความสามารถ
ของนักจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งนักบริหารงานบุคคลแตเดิมจะมีบทบาทและภารกิจเหลานี้
คอนขางนอย  หรือบางประเด็นก็ไมไดมีบทบาทเหลานั้นเลย เชน การวางแผนเพื่อใหเกิดการ
ตอเน่ืองในตํ าแหนง (Succession Planning)
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1.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษย [Human Resource Management (HRM)] มีผูให          

ความหมายไวตางๆ หลายความหมายดวยกัน ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมมาเพ่ือนํ าเสนอ ดังน้ี
 สมชาย หิรัญกิตติ  (2542: 9) ไดใหความหมายเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย

ไวดังน้ี (1) เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ    
องคการ (2) เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรล ุ           
วัตถุประสงคขององคการ (3) เปนกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษย
ขององคการ (4) เปนหนาที่หน่ึงขององคการซึ่งทํ าใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงาน 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล

ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541: 4-5 ) ไดใหความหมายของการบริหาร       
ทรัพยากรมนุษยไววา  การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมดานบริหารงานบุคคล        
การพนักงาน บริหารทรัพยากรมนุษยที่ครอบคลุมในภารกิจ 4 ดาน คือ (1) ดานสรรหาพนักงาน 
เชน  การรับสมัคร การทดสอบ การสัมภาษณ การวาจาง การบรรจุ และการทดลองปฏิบัติงาน 
เปนตน (2) ดานการพัฒนาซึ่งครอบคลุมถึงการพัฒนาพนักงาน (การฝกอบรมและพัฒนา)           
การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองคการ เปนตน (3) ดานการรักษาพนักงานในสวนคาตอบแทน 
ความกาวหนาในตํ าแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล  การ
สื่อสัมพันธ    สุขอนามัยความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ  เปนตน (4) ดานการใชประโยชนให
คุมคา เกี่ยวกับการวางแผนก ําลังคน การออกแบบงาน การก ําหนดตํ าแหนง การวิจัย และการตรวจ
สอบดานทรัพยากรบุคคล เปนตน เพื่อใหทรัพยากรบุคคลเกิดคุณคาสูงสุด

สุนันทา  เลาหนันทน (2542: 5)ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับบุคคลากร
ทุกระดับในหนวยงาน เพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะสงผลสํ าเร็จ         
ตอเปาหมายขององคการ  กระบวนการตางๆ ที่สัมพันธเกี่ยวของ  ไดแก  การวางแผน          
ทรัพยากรมนุษย  การวิเคราะหงาน  การสรรหา  การคัดเลือก  การฝกอบรมและการพัฒนา         
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การจายคาตอบแทน  สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล  สุขภาพ
และความปลอดภัย  พนักงานและแรงงานสัมพันธ  การพัฒนาองคการตลอดจนการวิจัยดาน
ทรัพยากรมนุษย เปนตน
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พยอม  วงศสารศรี (2544: 5) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา
การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดํ าเนินการ       
สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจ           
การพฒันา ธํ ารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดีในการทํ างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทํ าใหสมาชิกในองคการ     
ที่ตองพนจากการทํ างานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดในงาน ใหสามารถด ํารงชีวิต
อยูในสังคมอยางมีความสุข

มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  ภาควิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย (2544: 18) ระบุวา
บทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การกํ าหนดหนาท่ีหรือภารกิจ และความรับผิดชอบ
ของฝายจัดการทรัพยากรมนุษยในดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ดานการสรรหาพนักงาน   
ดานการพัฒนา ดานการรักษาพนักงาน และดานการใชประโยชนใหคุมคาใหครบวงจรของงาน
ทรัพยากรมนุษย (Total Human Resource Management System) ทั้งในระดับนโยบาย กลยุทธ
และการปฏิบัติการเพื่อใหบรรลุภารกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษย

    ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2546: 15) การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management) หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกับงานบุคลากรและ/หรือบุคคล      
ที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับบุคลากรขององคการ รวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณ     
ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ 
พรอมทั้งดํ าเนินการธํ ารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการท ํางาน (Quality of Work Life : QWL) ที่เหมาะสม  ตลอดจน
เสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกที่ตองพนจากการรวมงานกับองคการใหสามารถดํ ารงชีวิตใน
สังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต

ตามที่ไดกลาวไวในชวงเริ่มตนวา คํ าวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” เปนคํ าคอนขาง
ใหมที่นํ ามาใชแทนคํ าวา “การบริหารงานบุคคล”  จึงขออางถึงความหมายของการบริหารงาน
บุคคลซึ่งมีผูใหคํ าจํ ากัดความไวในหลายลักษณะ ดังตอไปน้ี

ถวัลย  ศิลปกิจ (2515: 1) การบริหารงานบุคคล  เปนงานเกี่ยวกับการควบคุมดูแล
พนักงาน  เจาหนาที่ขององคการ เพื่อที่จะใหพลังงานที่มีอยูจํ ากัดนั้น อํ านวยประโยชนแกองคการ 
โดยกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํ างาน และใหสามารถปฏิบัติงานโดยไดรับผลงานมากที่สุด 
โดยยึดหลักที่วาประโยชนขององคการฝายหน่ึงกับประโยชนของพนักงานและคนงานอีกฝายหน่ึง 
เปนประโยชนรวมกัน  หาไดขัดแยงกันไม
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อุทัย หิรัญโต (2531: 2) ใหความหมายไววา  การบริหารงานบุคคล คือ การปฏิบัติการ  
เกี่ยวกับบุคคลหรือตัวเจาหนาที่ในองคการใดองคการหน่ึง นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํ างาน     
การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ       
การเล่ือนตํ าแหนง การเล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดํ าเนินการทางวิจัย การใหพน
จากงานและการจายบํ าเหน็จบํ านาญเมื่อออกจากงานไปแลว การบริหารที่กลาวน้ีเพื่อที่จะใหได
บุคคลที่มีความรู ความสามารถและใชบุคคลน้ันใหเกิดประโยชนแกองคการในดานประสิทธภิาพ
ของงานและเกิดผลงานมากที่สุด

ธงชัย  สันติวงษ (2542: 1)  การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หมายถึง
ภารกิจของผูบริหารทุกคน (และของผูชํ านาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรม
ทั้ งปวงที่ เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหป จจัยด านบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่ม ี                  
มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา  ซึ่งจะสงผลสํ าเร็จตอเปาหมายขององคการ

องคการทางธุรกิจและอุตสาหกรรมที่มุงแสวงหาก ําไรน้ันจะดํ าเนินงานตามทฤษฎี
องคการและทรัพยากรมนุษยอันมีสวนสํ าคัญ 2 สวน คือ การวางระบบบริหารงาน และ               
การวางระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการคือกํ าไรสูงสุด          
ที่พึงแสวงหาไดภายใตกรอบแหงกฎหมายและศีลธรรมอันดี

การวางระบบบริหารงานคือใหมีการปฏิบัติงานเปนระบบตามระเบียบขอกํ าหนด     
ทั้งในกระบวนการผลิต การจัดจํ าหนาย และการบริการตางๆ จนกระทั่งสินคาและการบริการถึงมือ 
ลูกคา  ผูใชหรือผูบริโภคทันตามเวลาที่ลูกคาตองการ

ตามทฤษฎีรูปแบบองคกรตามแนวคิดของ Star Model ของ Jay Galbriath
อางถึงในศุภณัฐ ชูชินปราการ (2544: 53-54) ไดกลาววาองคกรตองประกอบดวยสวนส ําคัญ           
5 ประการ คือ กลยุทธ (Strategy) โครงสราง (Structure) การตอบแทน (Rewards) กระบวนการ 
(Processes) และ คน (People)

ตามทฤษฎีการวิเคราะหองคการและสภาพแวดลอมภายในของ Mckinsey’s 7-S 
Model ดังภาพที ่ 2.1 Mckinsey’s 7-S Model  อางถึงโดย อุไรวรรณ แยมนิยม (2541: 164-165)             
ไดกลาววา  องคการที่ประสบความส ําเร็จจะตองประกอบดวย (1) Strategy  กลยุทธที่บริษัท          
ใชสรางขอไดเปรียบเหนือคู แขงขันอยางยั่งยืน (2) Structure โครงสรางขององคการ                    
การมอบหมายงาน และการแบงงาน ตองเอ้ือประโยชนใหองคการสามารถดํ าเนินงานไดบรรล ุ     
เปาหมายที่วางไว (3) System  ระบบตางๆ ในองคการ เชน ระบบการผลิต ระบบการจัดการสินคา     
คงคลัง  ระบบการจัดซื้อ ระบบการควบคุมคุณภาพ ระบบการเงิน ระบบการตลาด ระบบการบัญช ี
ระบบสารสนเทศ และระบบการวัดผลงานตองประสานงานกันอยางใกลชิด ทั้งน้ีตองมีระบบ      
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การติดตอสื่อสารที่ด ี (3) Style สไตลการบริหารงาน  วิสัยทัศนและจรรยาบรรณของผูบริหาร     
ตองกวางไกล (4) Staff  พนักงานในองคการมีความกระตือรือรน ขยนัขันแข็ง ซื่อสัตย อุทิศตน   
เพ่ือบริษัท  (5) Skill  ทักษะขององคการและคนในองคการ เกงคิด เกงทํ า และเกงคน (6) Shared 
Values  คานิยมรวมกันของคนในองคการที่จะมุงมั่นใหองคการบรรลุเปาหมายที่ก ําหนดไว

จากทฤษฎ ีMckinsey’s 7-S Model  ดังกลาวขางตน  จะเห็นไดวากิจกรรมจะส ําเร็จไดก็
โดยมีผูกระท ําซึ่งก็คือทรัพยากรมนุษยขององคการนั่นเอง  ดังคํ าขวัญของโรงงานผลิตรถยนต   โต
โยตา เมืองยอรชทาวนในมลรัฐเคนตัคก้ี  สหรัฐอเมริกา ที่เขียนไววา “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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การวางระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการมุงหมายใหคนในองคการปฏิบัติ  
หนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ประหยัด และมีประสิทธิผล  งานเสร็จรวดเร็วในกํ าหนดเวลา           
โดยพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และพอใจในผลประโยชนตอบแทนการ
ท ํางานอีกดวย ในกระบวนการจัดการที่ใชค ํายอภาษาอังกฤษวา “POSDC” โดยกํ าหนดใหการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเปนแกนกลางสวนส ําคัญคือตัว “S” (Staffing)

P – Planning   การวางแผน  หมายถึง การก ําหนดวัตถุประสงคไวใหชัดเจนลวงหนา
O –Organizing  การจัดองคกร หมายถึง การก ําหนดโครงสราง จัดสายงานการบริหาร 

จัด แบงอํ านาจหนาท่ี
S – Staffing  หมายถึง การจัดอัตรากํ าลัง การสรรหาและคัดเลือกบุคคลผูมีคุณสมบัติ   

ที่เหมาะสมเขาทํ างาน การจัดฝกอบรมใหทํ างานได ทํ างานเปน รวมทั้งพัฒนาศักยภาพใหใช    
ความสามารถไดอยางสูงสุด

D – Directing    หมายถึง การนํ าและการอ ํานวยการ  บังคับบัญชา จูงใจใหคนมีขวัญ
กํ าลังใจในการปฏิบัติงาน

C – Communication / Co-ordinating / Controlling  หมายถึง การส่ือสารเพ่ือใหเกิด
ความเขาใจ  ความรวมมือ และประสานงานภายใตระบบการควบคุมที่กํ าหนดไว

การบริหารทรัพยากรมนุษยในการทํ างาน (Human resource management at work) 
เปนสิ่งสํ าคัญและมีความจํ าเปนที่จะตองกระทํ าเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคการสามารถ
ท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตลอดจนเพ่ือความอยูรอดและความเจริญกาวหนา
ขององคการ  ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสํ าคัญที่สุดในบรรดาปจจัยการบริหารงานขององคการ  
การบริหารทรัพยากรมนุษยก็เพื่อใหไดคนดีมีความสามารถเขามาทํ างาน  จัดวางระบบการใชคน 
ใหเหมาะกับงานในหนวยงานและสถานที่ไดทันตามเวลาที่ตองการ (Put the right man into the 
right job in the right place at the right time) จัดสภาพการทํ างานใหมีความปลอดภัย สะดวกสบาย
เพื่อรักษาคนด ีมีฝมือ ไวใหทํ างานกับองคการไดนานที่สุด  การบริหารทรัพยากรมนุษยยังมีบทบาท  
ในการปองกันและแกไขพฤติกรรมเบี่ยงเบนของพนักงาน โดยการวางระเบียบปฏิบัติดานวินัย   
ของพนักงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการและสภาพของลักษณะงาน รวมทั้งการ       
ฝกอบรมบมนิสัยและพัฒนาจิตใจใหเปนพนักงานที่มีความสามารถในการทํ างานและมีความ
ประพฤติอันเหมาะสม สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ
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2.1 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย
     สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 10) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหาร         

ทรัพยากรมนุษยคือ (1) เพื่อจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน (2) เพื่อใชทรัพยากรมนุษย 
ใหเกิดประโยชนสูงสุด (3) เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของกํ าลังแรงงานใหมีประสิทธิภาพ
สูงสุด (4) เพื่อรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุด (5) เพื่อสื่อสาร
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใหกับพนักงานทุกคนไดทราบ

พยอม  วงศสารศรี (2544 : 7) กลาวถึงวัตถุประสงคที่ส ําคัญของการบริหารงาน
บุคคลไว 3 ประการ คือ (1) สนองความตองการทางสังคม (Society’s Requirements) ดวยการ คํ านึง
ถึงสิทธ ิและประโยชนพิเศษของบุคคลในสังคม และตระหนักถึงความส ําคัญของกฎหมาย ระเบียบ 
และพระราชบัญญัติตางๆ  รวมทั้งสภาพการวางงานที่เกิดขึ้นในสังคม (2) ตระหนักถึงความคาด
หวังทางดานการบริหารหรือการจัดการ (Management’s Expectations) โดยปกติฝายบริหารคาด
หวังใหองคการเจริญเติบโต ใหผลผลิตขององคการเพิ่มปริมาณสูงขึ้น ดังน้ัน งานที ่   ฝายบริหาร
งานบุคคลควรค ํานึงถึงคือ การวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก 
การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการจายคาตอบแทน เปนตน (3) สนอง
ความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองตระหนักวา 
คนไมใชเคร่ืองจักร แตคนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก  ฉะน้ันกิจกรรมตางๆ ที ่    คิดจะด ําเนินการควร
เปนกิจกรรมที่สนองตอบความตองการของพนักงานโดยมุงพัฒนาความ      เขาใจในกระบวนการ
ทํ างานและเสริมสรางการท ํางานอยางมีความสุข

อุทัย  หิรัญโต (2531: 2-3) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว  
ดังน้ี (1) เพื่อสรรหาและเลือกสรร (Recruitment and Selection) ใหไดบุคคลที่มีความรู             
ความสามารถ และความประพฤติดี (2) เพื่อใชประโยชนของบุคคลใหเกิดผลสูงสุด (Utilization) 
(3) เพื่อรักษาไวซึ่งบุคคลใหทํ างานอยูกับองคการนานๆ (Maintenance) (4) เพื่อพัฒนาใหบุคคลมี
สมรรถภาพเพิ่มขึ้นอยางไมหยุดยั้ง (Development)

สุนันทา เลาหนันทน (2542: 12)  ไดกลาววาวัตถุประสงคของการบริหาร  
ทรัพยากรมนุษยที่มุ งตอบสนองความมีประสิทธิผลขององคกรมีดังน้ี (1) เพื่อชวยใหองคการ  
ดํ าเนินงานบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ (2) เพื่อใชทักษะความสามารถและความเชี่ยวชาญของ
ทรัพยากรบุคคลในองคการอยางมีประสิทธิภาพ (3) เพื่อสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพและ                
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมาปฏิบัติงานในองคการ (4) เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในการทํ างาน
และการตระหนักในคุณคาและศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงาน (5) เพื่อพัฒนาและธํ ารงไว       
ซึ่งชีวิตของการทํ างานที่มีคุณภาพในระดับที่พึงปรารถนา (6) เพื่อชวยธํ ารงนโยบายดานระเบียบ
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วินัยและจริยธรรมขององคการ (7) เพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอบุคลากร กลุมบุคคล องคการและสาธารณชน   ในการดํ าเนินกิจกรรมหรือภารกิจใดๆ ก็ตาม    
จํ าเปนท่ีจะตองมีเปาหมาย เพื่อที่จะดํ าเนินภารกิจไดอยางมีทิศทาง  สํ าหรับการบริหารงานบุคคลก็
เชนเดียวกัน

ธงชัย สันติวงษ (2542 : 8) ไดกลาวถึงเปาหมายของหนาที่งานดานบริหาร
งานบุคคลไวดังนี้ (1) มีการใชทรัพยากรมนุษยโดยไดประสิทธิภาพ (2) มีบรรยากาศ ความสัมพันธ
ในหนาที่งานที่ดีในระหวางบรรดาสมาชิกขององคการ (3) มีการสงเสริมความเจริญเติบโตและ   
กาวหนาของแตละบุคคลที่พรอมมูล และเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ ภารกิจ 3 ดานท่ีตอง
กระท ําใหไดผลลุลวงไปเปนอยางดีคือ (1) ตองสามารถไดคนดีมีความสามารถมาท ํางาน (2) ตอง     
รูจักวิธีการใชคน ใหสามารถปฏิบัติงานไดโดยมีประสิทธิภาพสูง (3) ตองสามารถดํ ารงรักษาความ
เต็มใจของสมาชิกทุกคน  ที่จะใหทุมเทจิตใจชวยกันท ํางานใหถึงเปาหมายสวนรวมขององคการ

1.3  ความสํ าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย
  สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 10) ไดกลาววา   การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความ

สํ าคัญตอผูบริหารเพราะผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความผิดพลาดเกิดขึ้นในการบริหารงาน  
การบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีจึงมีความสํ าคัญ เพราะสามารถหลีกเลี่ยงขอผิดพลาดเกี่ยวกับ        
(1) การจางคนไมเหมาะสมกับงาน และการเสียเวลากับการสัมภาษณที่ไมไดประโยชน                
(2) อัตราการออกจากงานสูง (3) การที่พนักงานไมตั้งใจที่จะท ํางานใหดีที่สุด (4) การท่ีบริษัทตอง
ขึ้นศาลเพราะมีขอพิพาททางดานแรงงาน ซึ่งเกิดจากการกระทํ าที่ไมยุติธรรมและความสัมพันธ     
ที่ตึงเครียดกับพนักงาน  การจัดสภาวะแวดลอมการทํ างานที่ไม ปลอดภัย  การไมยอมใหมีการ      
ฝกอบรมและการพัฒนา  ซึ่งเปนการท ําลายประสิทธิภาพและ      ประสิทธิผลของหนวยงาน      
โดยผูบริหารจะตองมีเหตุผลและกระท ําในสิ่งที่ถูกตอง คือ การวางแผนที่เหมาะสม  การจัดแผนภูมิ 
องคการและการกํ าหนดสายการทํ างานใหชัดเจน  รวมถึงการใชการควบคุมดวยความชํ านาญ 
ดํ าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยในการจางคนไดถูกตองเหมาะสมกับงาน  มีการจูงใจ             
การประเมิน การฝกอบรม และการพัฒนาที่เหมาะสม

ธงชัย  สันติวงษ (2542: 18)  ไดกลาววา สภาพองคการในทุกวันน้ีนับวาไดมีปญหา
ถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมเปนอันมาก ซึ่งสงผลกระทบตอการ
บริหารงานบุคคลในองคการโดยตรง การเปลี่ยนแปลงตางๆเทาที่เห็นกันอยูในปจจุบัน ทั้งในดาน
เศรษฐกจิ ดานเทคนิควิทยาการ และดานสภาพสังคม ลวนแตเห็นไดชัดแจงวาจะมีผลกระทบท ําให
การบริหารงานบุคคลตองมีความสํ าคัญยิ่งขึ้นกวาแตกอนเปนอันมาก  การที่จะสามารถเผชิญกับ
ปญหาทาทายตางๆ เหลาน้ีจึงนับเปนเร่ืองสํ าคัญที่องคการธุรกิจสวนมากตองพยายามมุงสนใจ     
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ในสิ่งที่เกี่ยวกับงานทางดานการบริหารงานบุคคลคือ (1) ตองพยายามเขาใจถึงความตองการทาง  
จิตวิทยา หรือทางใจของคนงาน (2) ตองพิจารณาและยกระดับความสามารถของงานวิชาชีพดาน
การบริหารงานบุคคล ซึ่งความพยายามของสมาคมวิชาชีพ คือ สมาคมการจัดการงานบุคคลแหง
ประเทศไทยที่ไดมุงสรางสรรคความรูและเทคนิคของงานดานนี้ใหแพรหลายมาชานานแลวนั้น นับ
ไดวามีประโยชนเปนอยางมากตอสังคมธุรกิจและประเทศชาติโดยสวนรวม (3) ตองใหความสนใจ
กับการวิจัยศึกษาปญหาดานการบริหารงานบุคคล เรื่องนี้นับวาขาดแคลนเปนอยางมาก ซึ่งถาหาก
ไดใหความสนใจคนควาวิจัยปญหาอยางลึกซึ้งทีละดานเรื่อยไปแลว ในระยะยาว การไดขอเท็จจริง
หรือความรูมากขึ้นจะชวยใหการบริหารงานบุคคลมีคุณภาพและท ําไดผลมากยิ่งขึ้น

 พยอม  วงศสารศรี (2544: 6) ไดสรุปความส ําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดังน้ี (1) ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต    เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํ างาน 
ในองคการ  เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทํ าใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนา
ยิ่งขึ้น (2) ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและก ําลังใจในการปฏิบัติงาน  เกิดความจงรัก
ภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ (3) ชวยเสริมสราง
ความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษยดํ าเนินการอยางมีประสิทธ-ิ
ภาพแลว  ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ ผูปฏิบัติงาน  ทํ าใหสภาพสังคมโดย
สวนรวมมีความสุข  มีความเขาใจที่ดีตอกัน

จากความสํ าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย หรือ การบริหารงานบุคคล       
(ในอดีต) ขางตนนี้จะพบวากอใหเกิดประโยชนแกองคการและพนักงาน  ดังน้ันจึงมีความจํ าเปน         
ท่ีจะตองศึกษาในเร่ืองน้ีเพ่ือกอใหเกิดประโยชนตอการบริหารงานภายในองคการ

1.4  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
Ivancevich (2001 : 36) ไดแสดงโมเดลการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรมนุษย

(Diagnostic Model of Human Resource Management) เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร-
มนุษย (Human Resource Process) แนวใหม  จากทฤษฎีของ John M. Ivancevich จะแบงกระบวน
การทรัพยากรมนุษยออกเปน 4 ดานโดยมุงเนนแตละกระบวนการดานคน และผลลัพธ (Focus of
each process in on people and results) ดังแสดงในภาพที่ 2.2 โมเดลการวิเคราะหการบริหาร
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 โมเดลการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรมนุษย
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กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ัง 4 ดานมีรายละเอียดดังนี้
1.    การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquiring Human Resources)  ประกอบดวย
      1.1  โอกาสการจางงานที่เทาเทียมกัน (Equal employment opportunity : EEO)
      1.2  การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning)
      1.3  การออกแบบงานและการวิเคราะหงาน (Job analysis and design)
      1.4  การสรรหา (Recruitment)

      - ภายในประเทศ (Domestic)
      - ระหวางประเทศ (International)

       1.5  การคัดเลือก (Selection)
                 - ภายในประเทศ (Domestic)

                      - ระหวางประเทศ (International)
2.   การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (Rewarding Human Resources)  ประกอบดวย
     2.1  ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance evaluation)

2.2  การจายคาตอบแทน (Compensation)
2.3  ผลประโยชนและบริการ (Benefits and services)

3.   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Developing Human Resources)  ประกอบดวย
     3.1  ฝกอบรม (Training)
     3.2  การพฒันา (Development)
     3.3  การวางแผนอาชีพ (Career planning)
     3.4  วินัย (Discipline)

4.! การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Maintaining and Protection
Human Resources) ประกอบดวย

     4.1  แรงงานสัมพันธและการตอรองโดยรวม (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) ไดกลาววา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย      
หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร  หรือเปนกิจกรรมการออกแบบเพื่อสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ    
โดยอางถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจากทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยตามโมเดล
ของ Mondy, Noe and Premeaux. (1999 :5) ดังแสดงในภาพที่ 2.2 วา มีกิจกรรมในระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดังนี้

1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เปนกระบวนการ
สํ ารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดจํ านวนพนักงานที่มีทักษะที่ตองการ  และสามารถ
จัดหาไดเม่ือจํ าเปนตองใช (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5) ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนที่
ช วยใหไดทรัพยากรมนุษยที่ เพียงพอเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคองคการในอนาคต  ดัง น้ี 
(Ivancevich. 1998: 708) (1)  การพยากรณความตองการพนักงานที่มีคุณสมบัติตางๆ                    
(2)  การเปรียบเทียบความตองการกับก ําลังแรงงานในปจจุบัน (3) การก ําหนดจํ านวนและรูปแบบ
ของพนักงานท่ีจะสรรหาเขามาหรือจํ านวนท่ีจะตองออกจากงาน

      การวางแผนทรัพยากรมนุษยมีความส ําคัญคือ (1)  การวางแผนจะทํ าให
การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น (More effective and efficient 
use of people at work) (2) การวางแผนจะท ําใหพนักงานเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้น 
(More satisfied and better developed employees) (3) การวางแผนจะสรางโอกาสส ําหรับการจาง
งานที่เทาเทียมกันอยางมีประสิทธิผลมากขึ้น [More Effective Equal Employment Opportunity 
(EEO) planning ]  ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยนั้นจะตองมีการออกแบบงานและการวิเคราะห
งานกอน

      การออกแบบงาน(Job design) เปนกระบวนการก ําหนดโครงสรางและการ   
ออกแบบกิจกรรมการทํ างานเฉพาะอยางของบุคคลหรือกลุมบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ(Byars and Rue 1997:84)

       การวิเคราะหงาน (Job analysis) เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล  วิเคราะห
และแยกแยะขอมูลเกี่ยวกับงาน (Ivacevich. 1998 : 708) ซึ่งเปนกระบวนการที่มีระบบในการ
กํ าหนดทักษะ หนาที ่ และความรูที่ตองการส ําหรับงานใดงานหน่ึงขององคการ (Mondy, Noe and 
Premeaux. 1999 : GL-5)

2.  การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เปนกลุมกิจกรรมขององคการซึ่งใชเพื่อจูงใจ
ใหผูสมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่องคการตองการมาสมัครในตํ าแหนงงานที่เหมาะสม  
เพื่อชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค (Ivancevich. 1998 : 711)
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3.  การคัดเลือก (Selection)  เปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุด
สํ าหรับองคการและเหมาะสมกับต ําแหนงที่ตองการโดยคัดเลือกจากกลุมผูมาสมัคร (Mondy, Noe 
and Premeaux. 1999 : GL-8)

4.  การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development)  การฝกอบรม
(Training) เปนกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานใหมีทิศทางซึ่งสามารถ
บรรลุเปาหมายองคการ (Byars and Rue. 1997 : 712) หรือเปนกิจกรรมเพ่ือใหผูเรียนรูเกิดความรู
และทักษะที่จ ําเปนส ําหรับงานในปจจุบัน (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-9) สวนการ
พัฒนา (Development) เปนการจัดหาความรู   การท ําใหพนักงานมีความรู  มีการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานเพื่อนํ าไปใชในปจจุบันหรืออนาคต

5.  ผลตอบแทนและผลประโยชนอื่น (Compensation and benefits) ผลตอบแทน 
(Compensation) เปนรางวัลทั้งหมดที่พนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับงาน (Ivancevich. 1998 : 
705) ประกอบดวย คาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชนอื่นๆ  สวนผลประโยชน 
(Benefits) เปนรางวัลหรือสวนเพิ่มที่พนักงานไดรับซึ่งเปนผลจากการจางงานและต ําแหนงภายใน
องคการ (Byars and Rue. 1997 : 531)  เชน การประกันชีวิตและสุขภาพ  การทองเที่ยว  คารักษา
พยาบาล การแบงก ําไร แผนการศึกษา การใหสวนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑของบริษัท ฯลฯ

6.  ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย (Safety)
เปนความคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการท ํางาน (Mondy, Noe and Premeaux. 1999: GL-8) 
สุขภาพ (Health) เปนสภาพทางดานรางกาย จิตใจ และสังคม (Ivancevich. 1998: 707)

7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and Labour relations) พนักงาน 
(Employee) เปนสิ่งแวดลอมภายในที่ผูบริหารตองค ํานึงอยางยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลไดก็มาจาก
พนักงานลูกจางนั่นเอง  แรงงานสัมพันธ (Labour relation) เปนความสัมพันธระหวางกลุมพนักงาน 
(สหภาพแรงงาน) และนายจาง(ฝายจัดการ) (Ivancevich. 1998: 709)

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน [Performance Appraisal (PA)]  เปนกระบวนการ
ประเมินพฤติกรรมการทํ างานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กํ าหนดไว 
เชน การบันทึกผลลัพธ และ การติดตอสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเปนกิจกรรมระหวางผูบริหาร
โดยตรงและพนักงาน
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สุนันทา เลาหนันทน (2542 : 15-18)  ไดกลาววา  ภารกิจหลักของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในองคการไมวาจะเปนองคการขนาดใหญหรือขนาดเล็ก ถือวาเปนหัวใจหลัก    
ขององคการที่จะตองจัดใหตอบสนองตอนโยบายและกลยุทธทางธุรกิจ  สมาคมเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (Society of Human Resource Management ) แหงประเทศสหรัฐอเมริกาไดแบง
ภารกิจหลักไว 6 ดานรวมทั้งกิจกรรมส ําคัญของภารกิจหลักดังกลาวมีดังนี้(Mondy, R.W. and Noe, 
R.M. 1996 : 6-9)

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

1.1! จัดทํ าการวิเคราะหงานเพ่ือกํ าหนดรายละเอียดเฉพาะของงานแตละงาน
ภายในองคการ

1.2! พยากรณความตองการดานทรัพยากรมนุษยท่ีจํ าเปนส ําหรับการปฏิบัติงาน
เพื่อใหองคการประสบความสํ าเร็จตามจุดมุงหมาย

1.3! จัดทํ าแผนและปฏิบัติตามแผนเพื่อใหบรรลุตามขอก ําหนดที่วางไว
1.4! สรรหาทรัพยากรมนุษยตามที่องคการตองการเพื่อปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุ

จุดมุงหมาย
1.5! คัดเลือกและด ําเนินการจางพนักงานเพ่ือบรรจุในงานตางๆ ตามที่ก ําหนด

ไวในองคการ
2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development)

 2.1  ปฐมนิเทศและฝกอบรมพนักงาน
 2.2  ออกแบบและปฏบัิติตามโครงการพฒันาองคการและการบริหาร
 2.3  ออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน
 2.4  ชวยเหลือพนักงานในการจัดท ําแผนพัฒนาอาชีพ

3.  คาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล(Compensation and benefit)ออกแบบและ
ปฏิบัติตามระบบการจายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลสํ าหรับพนักงานทุกคน
ตรวจสอบใหมั่นใจวาการจายคาตอบแทนและการใหผลประโยชนเกื้อกูลมีความยุติธรรม
เสมอภาค และพอเพียง
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4.  ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health)
             4.1  ออกแบบโปรแกรมและปฏิบัติตามโปรแกรม เพื่อใหมั่นใจวาพนักงาน            

มีสุขภาพดี และมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
 4.2 ใหความชวยเหลือพนักงานที่มีปญหาสวนตัว  ซึ่งสงผลกระทบตอ

การปฏิบัติงาน
5.  พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and labor relations)

  ทํ าหนาที่เปนสื่อกลางระหวางองคการและสหภาพออกแบบระบบการ
ปฏิบัติตามระเบียบ วินัย และการรองทุกข

6.  การวิจัยดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource research)
     6.1  จัดท ําสารสนเทศดานทรัพยากรมนุษย

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)  ไดสรุปหนาท่ีทางดานการบริหารงานบุคคลเปน
กระบวนการบริหารงานบุคคล (The Personnel Management Process) ที่ประกอบดวยสวนส ําคัญ
ตางๆ ที่เกี่ยวพันกันดังนี้

1.  การออกแบบงานและการวิเคราะหเพื่อจัดแบงต ําแหนงงาน (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.  การจายคาตอบแทน (Compensation Process)
7.  การทะนุบ ํารุงรักษาทางดานคุณภาพ  ความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ
     (Health  Safety Maintenance Process and Labor Relations)
8.  การใชวินัย และการควบคุมตลอดจนการประเมินผล (Discipline Control and
      Evaluation Process)
หนาที่งานของการบริหารงานบุคคลทั้ง 8 ประการดังกลาวน้ีไดแสดงเปนลํ าดับ            

ดังภาพที ่ 2.4  ซึ่งในทางปฏิบัตินั้น การปฏิบัติหนาที่ประการใดประการหนึ่งนั้น  ในบางกรณ ี    
อาจตองมีการปฏิบัติงานดานอื่นพรอมกันไปดวย  ท้ังน้ีเพราะ การปรับปรุงประสิทธิภาพงานดาน
การบริหารงานบุคคลน้ันจํ าเปนที่จะตองทํ าตอเน่ืองและสัมพันธกันครบถวนทุกดาน  และการ
ดํ าเนินการในเร่ืองใดๆ ก็จะตองมีการดํ าเนินการในเร่ืองท่ีเก่ียวของพรอมกันไปดวยเสมอ

ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541 : 58-60) ไดนํ าเสนอโมเดลเชิงกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเกีย่วกบักิจกรรมหรือภารกจิดานการบริหารทรัพยากรบุคคลดังภาพท่ี 2.4
โดยอธิบายไวดังนี ้  หัวใจสํ าคัญของความส ําเร็จในเชิงกลยุทธของกิจกรรมหรือภารกิจดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามโมเดลที่น ําเสนอน้ี ความสํ าเร็จจะอยูท่ี 3 องคประกอบในโมเดลคือ

สวนแรก  เปนสวนของกลยุทธ โดยที่ผูบริหารทรัพยากรบุคคลตองเขาใจวิธีการ      
แปลวิสัยทัศนธุรกิจไปเปนกลยุทธ  เพื่อกํ าหนดกลยุทธและแผนงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล

สวนที่สอง  ประกอบดวย ภารกิจหรือกิจกรรมใน 4 เรื่องดวยกัน คือ (1) การจัดองคการ 
(2) การจัดการทรัพยากรกํ าลังคน (3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (4)  การจัดระบบรางวัลจูงใจ
โดยที่เปนการเปลี่ยนกรอบแนวคิดไปสูเรื่องของธุรกิจมากขึ้น  กลยุทธมากขึ้นและตองบูรณาการ
ทั้ง 4 ภารกิจนี้ภายใตกลยุทธ HRM ที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน
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สวนสุดทาย  มี 2 กลุมยอย คือ กลุมแรกเปนภารกิจของการดูแลและใหบริการพนักงาน
ประกอบดวย (1) พนักงานสัมพันธ และ (2) การบริการพนักงาน  กับกลุมที ่ 2 ภารกิจนี้ส ําคัญมาก 
โดยที่เปนเรื่องของธุรการงานบุคคลที่จะสนับสนุนระบบ EMIS (Employee Information System)
กับระบบ EIS (Executive Information System) โดยที่ EMS เปนเร่ืองของฐานขอมูล (Database)
สวน EIS เปนเรื่องของการวิเคราะหเชิงจัดการ (Analysis)
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ภาพที ่ 2.4  แสดงขั้นต บวนการบริหารงานบุคคล

ที่มา : ธงชัย  สันติวงษ  การบริหารงานบุคคล  พิมพครั้งที ่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
จายตอบ
แทน

7. การ
ทะนุ
บํ ารุง
รักษาทาง
ดานสุข
ภาพ
ความ
ปลอดภัย
และแรง
งาน
สัมพันธ

8. การใช
วินัยการ
ควบคุม
และการ
ประเมิน
ผล

ค จ

ง.ขอมูลยอนกลับ
อนของกระ

หานคร  ไท
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ก ล ยุ ท ธ H R M

"บทบาท  HR ในฐานะนักกลยุทธองคกร"

ภาพที่ 2.5  แสดงบทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษยในทศวรรษหนา (ป 2550)

วิสัยทัศน  ภารกิจ  เปาหมาย
กลยุทธธุรกิจ

วัดผลลัพธ - ความสามารถ - ความกาวหนา
คน - ธุรกิจ
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การคิดเชิงกลยุทธ

ปจจัยที่มีผลกระทบตอ HRM     การวางแผนกลยุทธ                 วัฒนธรรมองคการ

กลยุทธและแผนงานดาน HRM

ก
แ

อ
อ

การ
ฝกอบรม

ระบบคา
ตอบแทน

การ
มีสวนรวม สวัสดิการ HRIS/PIS

การจดัองค
การ

ร พนักงาน
สัมพันธ

การบริการ
พนักงาน

ธุรการงาน
บคุคล

ว 

ก

การจดัการ
ผลงาน

การวาง
แผนก ําลัง
คน

การ
ประเมินคา
งาน

ส
ส

สุขอนามัย
และความ
ปลอยภัย

ระเบียบ
และวิธี
ปฏิบัติ
การ
อกแบบ
งคการ
ิ 

ารออก
บบงาน

การพัฒนา
อาชีพ

า การส่ือสาร
สัมพันธ
ประสิทธ
ผลของ
องคการ
ภาพที่ 2.6 แสดงกิจกรรมหรือภารกิจด
ที่มา :  ดนัย  เทียนพุฒ และ คณะ “ทิศทางแ
           (ป พ.ศ. 2550)”  รายงานการวิจัย สถ
           งานบุคคลแหงประเทศไทย  2541
ประโยชน
เพิ่ม
พนักงาน
การจายค
ตอบแทน
ตามผลงาน
การสรรหา
และคัด
เลือก
การจดัการ
ทรัพยากร
บคุคล
การจดักา
ทรัพยากร
กํ าลังคน
การจดัการ
ระบบ
รางวัลจูงใจ
การ
เิคราะห
งาน/
ระบวน
านการบริหารทรัพยาก
ละบทบาทการบริหาร
าบันการจัดการงานบ
ความ
มัพันธใน
ภาพการ
ทํ างาน
รบุคคลตามโมเดลเชิงกลยุทธ
ทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา
ุคคล  สมาคมการจัดการ
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แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล หรือ การบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันจาก
ความคิดเห็นของนักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจในเร่ืองการบริหารงานบุคคลแนวใหม  
โดยกระบวนการบริหารงานบุคคลและการดํ าเนินกลยุทธตางๆเพื่อกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยภายในองคการและไดใหทัศนะเกี่ยวกับความหมายและแนวคิดไวอยางชัดเจน

ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541: 5) ไดใหค ําจํ ากัดความเกี่ยวกับกิจกรรม/งานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลวา หมายถึง ลักษณะทางดานบริหารทรัพยากรบุคคลใน 3 ระดับ คือ

1.  ระดับกลยทุธ (Strategic) เปนลักษณะการก ําหนดทิศทาง ทางนโยบายและ
ภารกิจเพื่อวางแนวทางหรือวิธีการของการบริหารทรัพยากรบุคคลใหรองรับกับวิสัยทัศน ภารกิจ 
และกลยุทธธุรกิจ

2.  ระดับบริการ (Service Delivery) หมายถึง การดํ าเนินการในเร่ือง การสรรหา
พนักงาน การฝกอบรม การจัดท ําเงินเดือนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการดาน สวัสดิ
การ เปนตน

3.  ระดับธุรการงานบุคคล (Administration) หมายถึง การท ํางานดานการเก็บรวบรวม   
ขอมูล บันทึกประวัต ิการจัดทํ าบัตรตอก-ลงเวลา การแจก Pay-Slip เปนตน

โดยไดกลาวถึงบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลวาหมายถึง การก ําหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลตามความครบวงจรทั้งในระดับนโยบาย กลยุทธ
และปฏิบัติการเพือ่ใหบรรลภุารกิจของการบริหารทรัพยากรบุคคล

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2546: 18-24)  ไดจํ าแนกหนาที่ของงานบริหารทรัพยากร
มนุษยออกเปน 2 ระดับ คือ

1.  หนาที่เกี่ยวกับองคการ  เปนหนาที่ของงานทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของกับ
ระบบการดํ าเนินงานของทั้งองคการ  ซึ่งสามารถจํ าแนกหนาที่ของงานทรัพยากรมนุษยที่มีตอ   
องคการออกเปน 4 ลักษณะ ดังตอไปน้ี

1.1  กํ าหนดนโยบาย  หนวยงานทรัพยากรมนุษยมีหนาที่เกี่ยวกับนโยบายดานบุคลากร
รวมและเฉพาะของแตละหนวยงานภายในองคการ โดยหนวยงานทรัพยากรมนุษยจะทํ าหนาที ่   
จัดเตรียมขอมูลที่มีความสํ าคัญเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยขององคการใหกับผูบริหาร ตลอดจน         
มีสวนรวมในการกํ าหนดนโยบายดานบุคลากรขององคการทั้งในดานภาพรวมและนโยบายเฉพาะ
ที่เกี่ยวของกับแตละหนวยงาน

1.2 ใหค ําแนะนํ า  หนวยงานทรัพยากรมนุษยมีลักษณะเชนเดียวกับหนวยงานตามหนาที่
อ่ืนๆ ภายในองคการ จะตองมีความชํ านาญในสาขาวิชาชีพที่ตนปฏิบัติ ซึ่งไดแกงานที่สัมพันธกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการนับต้ังแตการดึงดูด การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ    
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การฝกอบรม การประเมินผล ตลอดจนงาน     ดูแลเกี่ยวกับผลตอบแทน สวัสดิการ ความปลอดภัย 
และแรงงานสัมพันธของบุคลากรภายในองคการ  ดังน้ัน เมื่อผูบริหารระดับสูง หนวยงานดานอ่ืน 
หรือบุคลากรทั่วไปมีปญหาที่เกี่ยวของกับงานทรัพยากรมนุษย ก็สามารถขอคํ าแนะนํ าไดจาก 
หนวยงานทรัพยากรมนุษยโดยตรง เชน ตองการเพิ่มหรือลดก ําลังคน มีความสงสัยเกี่ยวกับระบบ 
สวัสดิการและผลประโยชน หรือมีปญหาเกี่ยวกับขอกฎหมายแรงงาน เปนตน

1.3  ใหบริการ  หนวยงานทรัพยากรมนุษยจะมีลักษณะเปนหนวยงานสนับสนุน (Staff) 
มีหนาที่ในการใหการสนับสนุนและคํ าปรึกษาแกสายงานหลัก (Line) เมื่อเกิดปญหาหรือความ
ตองการที่เกี่ยวของกับบุคลากร  การใหบริการอาจมีลักษณะเปนบริการเมื่อมีหนวยงานใด       
หนวยงานหน่ึงเกิดความตองการหรือรองขอ  นอกจากนี้หนวยงานทรัพยากรมนุษยอาจมีการจัดงาน
บริการในดานตางๆ ในระดับองคการ หนวยงาน หรือบุคลากร เชน โครงการฝกอบรมและพฒันา
บุคลากร การใหค ําปรึกษาในการแกไขปญหาและวางแผนชีวิตแกบุคลากร การรับค ํารองทุกข
การรณรงคเรื่องความปลอดภัย  หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการท ํางาน การสนับสนุนสวัสดิการ
ตางๆ ภายในองคการ การออกวารสารหรือหนังสือเวียน

1.4  ควบคุม  การควบคุมก ําลังคน (Man Power Control) ถือเปนหนาที่ที่ส ําคัญของงาน
ทรัพยากรมนุษย  เนื่องจากถาองคการมีบุคลากรในจ ํานวนที่มากเกินกวาจํ านวนงานก็จะกอใหเกิด
รายจายที่สูงเกินไป ในทางตรงขาม ถาองคการมีบุคลากรนอยเกินไปก็จะสงผลใหงานลาชา 
บุคลากรแตละคนทํ างานหนักเกินกํ าลัง ซึ่งอาจกอใหเกิดการขาดประสิทธิภาพในการทํ างาน       
เกิดอันตรายในการปฏิบัติงาน เกิดความเครียดหรือการหมดไฟในการปฏิบัติงาน (Burn Out) ซึ่งจะ
กอใหเกิดผลเสียขึ้นแกองคการในระยะยาว  ดังน้ันหนวยงานดานทรัพยากรมนุษยจะตองท ําหนาที่
ตรวจสอบและปรับปรุงแผนงานที่เกี่ยวกับกํ าลังคนขององคการใหมีความสอดคลองและเหมาะสม
กับความตองการอยูตลอดเวลา
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ภาพที่ 2.7  หนาที่ของงานทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวกับองคการ

ที่มา :  ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  การจดัการทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร
เม็ดทรายพริ้นติ้ง 2546

2.  หนาที่เกี่ยวกับสมาชิกขององคการ  นอกจากหนวยงานทรัพยากรมนุษยจะมี
หนาที่เกี่ยวของกับองคการแลว งานทรัพยากรมนุษยยังมีหนาที่โดยตรงกับสมาชิกทุกคนของ      
องคการ ซึ่งเปนงานที่ชัดเจนเปนรูปธรรมที่หนวยงานบุคลากรจะตองปฏิบัติ  หนาที่ของงาน
ทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของกับบุคคลซึ่งเปนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถจํ าแนกได
ดังตอไปน้ี

      2.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  เปนการวางแผนทรัพยากรมนุษยขององคการ 
(Corporate Human Resource Planning) เพื่อใชเปนแนวทางในการรองรับตอการเปลี่ยนแปลงดาน
กํ าลังคนที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต  ซึ่งจะชวยใหองคการสามารถดํ าเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ
และสามารถเจริญเติบโตไดอยางม่ันคงและตอเน่ือง  โดยที่แผนการนี้จะตองมีความสัมพันธ  สอด
คลอง และสนับสนุนแผนกลยุทธ นโยบายขององคการ และแผนการดํ าเนินงานของหนวยงานอ่ืน

งานทรัพยากรมนุษย

กํ าหนดนโยบาย

ควบคุม ใหค ําแนะน ํา

ใหบริการ
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      2.2 การจางงาน  ไดแก การสรรหา และการคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ 
มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตํ าแหนงงานที่สุดเขารวมงานกับองคการ  หนวยงานทรัพยากรมนุษยจะ
ตองดํ าเนินกิจกรรมตางๆ ใหสัมพันธกับนโยบายรวมขององคการและความตองการแรงงานของแต
ละหนวยงาน  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรอาจกระท ําโดยหนวยงานทรัพยากรมนุษยเพียง
ลํ าพัง หรืออาจอาศัยความรวมมือกันของบุคคลหลายฝายภายในองคการ เมื่อสามารถคัดเลือกบุคคล
ที่มีความเหมาะสมกับแตละตํ าแหนงแลว หนวยงานทรัพยากรมนุษยจะตองทํ าหนาที่ตรวจสอบ
เอกสารและความถูกตองของขอมูลอยางละเอียดอีกคร้ังกอนทํ าสัญญาจางงานรับบุคคลเขาทํ างาน 
เพื่อใหแนใจวาองคการสามารถรับบุคคลที่เหมาะสมเขารวมงาน ตลอดจนดํ าเนินกิจกรรมตอเน่ือง 
เชน การปฐมนิเทศและการฝกอบรม เพื่อกระตุน สรางทัศนคติที่ดีและจูงใจใหบุคคลท ํางานอยาง
เต็มประสิทธิภาพ

      2.3  การจัดการดานตํ าแหนงงาน คือการด ําเนินการรับและบรรจุบุคคลเขาปฏิบัติ
งานในตํ าแหนงหนาที่ที่ถูกก ําหนดเมื่อมีบุคลากรใหมเขารวมงานกับองคการ  การประเมินผลงาน 
การแตงต้ัง การเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตํ าแหนงของแตละบุคคลใหเปนไปอยางยุติธรรมตามกฎเกณฑที่
กํ าหนดไวขององคการ  เมื่อมีการขยายงานหรือปรับโครงสรางขององคการ จะตองมีการวางแผน
และก ําหนดบุคคลใหเหมาะสมกับต ําแหนง  หนาที ่ หรือโครงสรางงานใหม เพื่อใหเกิดความเทา
เทียมกันระหวางบุคลากร และเกิดความสมดุลในองคการ

      2.4 การฝกอบรมและการพัฒนา  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง
ถือเปนปจจัยสํ าคัญในการที่จะทํ าใหองคการสามารถเจริญเติบโตไดอยางมั่นคง  มีพัฒนาการที่
ยั่งยืน (Sustain Growth and Development) และสามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพใน        
สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ดังแนวความคิดของ “องคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) ” ที่องคการตองพัฒนาและปรับตัวใหสอดคลองกับสถานการณโดยผานการเรียนรู
และพัฒนาการของสมาชิก  หนวยงานทรัพยากรมนุษยจะตองท ําหนาที่ประสานงานกับหนวยงาน
อ่ืนในการตรวจสอบความตองการในการฝกอบรม (Need Assessment) ขององคการของแตละ
หนวยงาน และของบุคลากร เพื่อนํ าขอมูลมาประกอบการวางแผนการฝกอบรมและการพัฒนา
บุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ  ภายหลังจากการจัดการฝกอบรม จะตองมีการตรวจสอบและ       
ติดตามผลวาการฝกอบรมที่ผานไปนั้นประสบความสํ าเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวเพียงใด สมาชิก
ท่ีผานการฝกอบรมมีความรู พฤติกรรม และทัศนคติตามท่ีตองการหรือไม  ตลอดจนตองดํ าเนินการ
ปรับปรุงเพื่อใหการฝกอบรมเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด สามารถตอบสนองความตองการของ   
องคการไดอยางเต็มที่ในอนาคต
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      2.5  การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชน  ไดแก การประเมินคางาน (Job 
Evaluation) ศึกษาเปรียบเทียบ และกํ าหนดอัตราคาจางภายในองคการใหเปนไปอยางเสมอภาค 
และยุติธรรม ตามหลักการที่วา “งานที่เทากันตองไดผลตอบแทนท่ีเทากัน (Equal Work, Equal 
Pay)” งานในสวนน้ีจะตองทํ าการส ํารวจ ศึกษา และเปรียบเทียบอัตราคาจางทั่วไปในสังคม เพื่อใช
ในการกํ าหนดอัตราคาจางรวมขององคการมิใหสูงหรือต่ํ ากวาอัตรามาตรฐานของธุรกิจหรืออุตสาห
กรรมในลักษณะเดียวกันมากนัก  การใหผลประโยชนและสวัสดิการแกบุคลากรถือเปนปจจัย
สํ าคัญที่มีสวนสงเสริมใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  การใหผลประโยชนเสริมในรูป
ตางๆ ยังมีสวนชวยเสริมสรางขวัญและก ําลังใจแกบุคลากรอีกเชนกัน

2.6!การธ ํารงรักษา  คือหนาที่ในการธ ํารงรักษาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับองคการอยางเต็มใจ เต็มความสามารถ และเปนระยะเวลายาวนาน โดยพยายามสรางขวัญ
และก ําลังใจ (Morale) ความผูกพัน (Commitment) ตลอดจนความจงรักภักดี (Loyalty) ที่มีตอองค
การใหเกิดขึ้นในตัวพนักงาน

2.7!ระเบียบวินัย  คือหนาที่การรักษากฎเกณฑ ระเบียบ และขอบังคับขององคการ
ใหเปนไปตามที่ก ําหนด เพื่อใหบุคลากรสามารถอยูรวมกันอยางสงบสุข และเพื่อใหเกิดความเรียบ
รอยและเกิดประสิทธิภาพในการดํ าเนินงานขององคการ

2.8!แรงงานสัมพันธ คือหนาที่ในการจัดการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวาง
องคการ พนักงาน  และสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ  ต้ังแตรัฐบาล สมาคมวิชาชีพ สมาคมแรงงาน 
และกลุมผูที่เกี่ยวของ ทั้งในระดับมหภาคและจุลภาค เพื่อใหองคการสามารถดํ าเนินงานไดอยาง
ราบรื่น มีภาพลักษณที่ด ีไมมีอุปสรรคหรือความขัดแยงเกิดข้ึน

2.9!กิจกรรมอ่ืน  การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนงานที่มีขอบเขตกวางขวาง
นอกจากหนาที่ตางๆ ขางตน  งานดานทรัพยากรมนุษยอาจตองเก่ียวของกับกิจกรรมอ่ืนเชน การให
คํ าปรึกษา คํ าแนะนํ า หรือบริการพิเศษแกพนักงาน  การใหบริการแกสังคม โดยที่กิจกรรมเหลานี้
จะเกี่ยวพันและสนับสนุนใหกิจกรรมอื่นด ําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ภาพที่ 2.8  หนาที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของ

ที่มา :  ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน การจดัการทรัพยากรมนุษย กรุงเทพม
เม็ดทรายพริ้นติ้ง 2546

กิจกรรมอ่ืน การจางงาน
ท ย

ท ย
แรงงานสัมพันธ

ระเบียบวินัย

การจดัการ
ดานต ําแหนงงาน
การจดัการ
รัพยากรมนุษ
การวางแผน
รัพยากรมนุษ
การบริหารคาตอบแทน
และผลประโยชน
การฝกอบรม
และการพัฒนา
กับสมาชิกในองคการ

หานคร
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ศุภณัฐ ชูชินปราการ  “บทบาทของการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในโลก
เศรษฐกจิใหม” วารสารฅน 22 (มกราคม-มีนาคม 2544) หนา 51-57 ไดกลาวถึงบทบาทใหมของ
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ที่ตองเผชิญกับความทาทาย 5 ประการที่มาจากการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วของโลกสมัยใหม คือ  (1) โลกาภิวัตน (Globalization)  (2) กํ าไรท่ีไดจากการเติบโต
ของรายได (Profitability Through Revenue Growth)   (3) เทคโนโลยี (Technology)  (4) ทุนทาง
ปญญา (Intellectual Capital)  (5) การเปลี่ยนแปลงที่ไมหยุดยั้ง (Nonstop Change) ซึ่งองคกรที่
ประสบความสํ าเร็จจะตองสามารถนํ ากลยุทธไปใชอยางรวดเร็ว สามารถบริหารกระบวนการ
ทํ างานไดอยางชาญฉลาดและมีประสิทธิภาพ  สามารถท ําใหพนักงานมุงมั่นในการท ํางานไดเต็มท่ี  
และสามารถที่จะปรับเปลี่ยนองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปไดอยางราบร่ืน    
ไมติดขัด  ซึ่งการจะทํ าใหองคกรมีความสามารถดังกลาวได ก็ตองอาศัยการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ฉะนั้นบทบาทของหนวยงานทรัพยากรมนุษยในยุคเศรษฐกิจใหมควรเปนดังนี้

1.   เปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ ( Becoming a Partner in Strategy
Execution)เปนผูเชี่ยวชาญในการท ํางาน (Becoming an Administrative Expert)

2.  เปนผูสนับสนุนพนักงาน (Becoming an Employee Champion)
3.  เปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Becoming a Change Agent)
4.  เปนนักการตลาด (Becoming a Maketer)
และสรุปไดวา ในโลกเศรษฐกิจใหม บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยจํ าเปน

ตองเปลี่ยนไปโดยการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร
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2.  ขอมูลเก่ียวกับนิคมอุตสาหกรรม

เน่ืองจากกลุ มตัวอย างของผู  วิ จัยเป นบริษัทที่ ต้ังอยู ในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร ดังน้ันจึงขอนํ าเสนอขอมูลเกี่ยวกับนิคมอุตสาหกรรมซึ่งบริหารและจัดการโดย
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.) เพื่อเปนขอมูลในการคนควาโดยสังเขปดังตอไปนี้

นิคมอุตสาหกรรมที่ต้ังกระจายอยูทั่วประเทศ ถือเปนศูนยกลางการพัฒนาเศรษฐกิจใน
ระดับทองถิ่น ประเทศ และ ระดับสากล เพราะเปนแหลงนํ าการลงทุนจากตางประเทศมาสูประเทศ
ไทย เกิดการรวมทุนระหวางนักลงทุนไทยและตางประเทส เปนแหลงรวมเทคโนโลยีการผลิต       
ที่ทันสมัย และระบบการบริหารจัดการอุตสาหกรรม การผลิตและจํ าหนายสินคาสูตลาดในประเทศ
และตางประเทศ

จากสภาวะเศรษฐกิจโลก นิคมอุตสาหกรรมตองเผชิญกับการแขงขันทางธุรกิจกับ
ประเทศอ่ืนในภูมิภาคเดียวกันในการดึงการลงทุนมาสู ประเทศ การนิคมอุตสาหกรรมแหง   
ประเทศไทย (กนอ.) จึงพัฒนาและบริหารนิคมอุตสาหกรรมใหไดมาตรฐานสากล มีความโปรงใส
ในการดํ  าเนินงานและการใหบริการ ผู ประกอบการอุตสาหกรรมและนักลงทุนตามหลัก          
ธรรมาภิบาล พรอมทั้งยกระดับคุณภาพการบริการอยางตอเน่ือง เพื่อเพิ่มความสามารถในการ     
แขงขันของนิคมอุตสาหกรรม นํ าไปสูความสํ าเร็จในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
สมกับค ําขวัญท่ีวา“นิคมอุตสาหกรรมไทยใสสะอาด มาตรฐานสากล เกื้อหนุนชุมชน”

2.1  นิคมอุตสาหกรรม
     เปนเขตอุตสาหกรรมที่มีความพรอมสํ าหรับนักลงทุนเขามาลงทุนจัดต้ังโรงงาน  

ไดทันท ี จัดพื้นที่แยกออกเปนเขตอุตสาหกรรมสงออก และ เขตอุตสาหกรรมทั่วไป โดยมีระบบ
การจัดการดานส่ิงแวดลอมท่ีถูกตอง รวมถึงการบริการที่โปรงใส รวดเร็ว เบ็ดเสร็จครบวงจร

ปจจุบันมีนิคมอุตสาหกรรมที่เปดดํ าเนินการแลว 29 นิคม กระจายอยูใน 13 จังหวัด
ทั่วประเทศ (ดูรายละเอียดทํ าเนียบนิคมอุตสาหกรรมในภาคผนวก ข) มีพ้ืนท่ีนิคมอุตสาหกรรม 
76,267 ไร มีโรงงานอุตสาหกรรมอยูในนิคมอุตสาหกรรมประมาณ 1681 โรงงาน มีการจางแรงงาน 
387,556 คน และมีเงินลงทุน 1,194,232 ลานบาท (รายงานประจ ําป 2545 การนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย 2545 : 30-33)
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 2.2  การด ําเนินงาน
   การดํ าเนินงานของนิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทย แบงได 2 ลักษณะคือ

2.2.1  การนิคมอุตสาหกรรมเปนผูดํ าเนินการ
2.2.2  การนิคมอุตสาหกรรมรวมกับภาคเอกชน

2.3  เขตอตุสาหกรรม
พื้นที่ภายในนิคมอุตสาหกรรมแบงพื้นที่ออกเปน 2 เขต คือ
2.3.2  เขตอุตสาหกรรมทั่วไป  เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบกจิการอุตสาหกรรม

ผลิตสินคาเพ่ือจํ าหนายภายในประเทศและ/หรือสงออกไปจํ าหนายตางประเทศ
2.3.2  เขตอุตสาหกรรมสงออก เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบกจิการอุตสาหกรรม 

ผลิตสินคาเพื่อสงออกไปจ ําหนายยังตางประเทศและสามารถจ ําหนายในประเทศไดเปนบางสวน
นิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทย แบงตามเขตสงเสริมการลงทุนได 3 เขต

กระจายอยูทุกภาคของประเทศ  เขต 1 : มี 6 จังหวัดในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไดแก
กรุงเทพมหานคร สมทุรปราการ สมุทรสาคร นครปฐม นนทบุรี และปทุมธาน ี เขต 2 : มี 12
จังหวัด ไดแก สมุทรสาคร ราชบุรี กาญจนบุรี สุพรรณบุรี อางทอง อยธุยา สระบุร ีนครนายก
ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ระยอง และภูเก็ต เขต 3 : มี 58 จังหวัด (คูมือพื้นฐานการลงทุนประกอบธุรกิจ อุต
สาหกรรม  กรมโรงงานอุตสาหกรรม  2543 : 28-32)

2.4  ประวัติการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.) เปนรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวง              

อุตสาหกรรม จัดต้ังโดยคณะปฏิวัติ ฉบับที ่ 339 เมื่อวันที่ 13 ธันวาคม 2515 มีบทบาทสํ าคัญตอ   
การพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศใหเติบโตควบคู ไปกับการรักษาสิ่งแวดลอม โดยการ             
จัดสรรพื้นที่สํ าหรับโรงงานอุตสาหกรรมใหเขาไปอยู รวมกันอยางเปนระบบและมีระเบียบ        
หนาที่หลัก คือ การจัดต้ังนิคมอุตสาหกรรม ไดแก จัดเตรียมท่ีดินพรอมระบบสาธารณูปโภค เชน 
ถนน ทางระบายนํ ้า ระบบบํ าบัดน้ํ าเสีย ไฟฟา ประปา โทรศัพท เปนตน นอกจากนี้ยังมีหนาที่
สนับสนุนอ่ืนๆ ไดแก การใหสิทธิประโยชน สิ่งอํ านวยความสะดวกและบริการตางๆ                    
แกผูประกอบการ
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2.5  ภาระหนาท่ีของการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
2.5.1  จัดต้ังนิคมอุตสาหกรรม สงเสริมและสนับสนุนเอกชนหรือองคการของรัฐ

จัดต้ังนิคมอุตสาหกรรม
2.5.2  จัดใหมีและใหบริการในระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ซึ่งจํ าเปน

แกการประกอบอุตสาหกรรม
2.5 .3   ส ง เสริมและสนับสนุนให  เอกชนลงทุนและใหบริการในระบบ

สาธารณูปโภคและสาธารณูปการซึ่งจํ าเปนแกการประกอบอุตสาหกรรม (รายงานประจ ําป 2545  
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 2545 : 9-23)

2.5.4  จัดใหมีระบบและการจัดการดานสิ่งแวดลอม การปองกันและบรรเทา     
อุบัติภัยจากอุตสาหกรรม

2.5.5  อนุญาต อนุมัติ การประกอบกจิการในนิคมอุตสาหกรรม และจัดใหไดเพิ่ม
เติมซึ่งสิทธิประโยชน สิ่งจูงใจ และการอํ านวยความสะดวกแกการประกอบอุตสาหกรรม

2.6  วิสัยทัศน และ ปรัชญา ของ การนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.)
เปนองคกรนํ าในการสรางเสริมยุทธฐานการผลิต การคาทั่วไทยโยงใยทั่วโลก เพื่อ

คุณภาพชีวิต และสิ่งแวดลอม I-EA-T
I Integrity ยึดมั่นในเกียรติยศและศักดิ์ศรี
EA Excellence Achievement มุงสูความส ําเร็จ
T Tributary กอใหเกดิคุณประโยชนแกสังคมโดยรวม

  สรางศักด์ิศรี สูความส ําเร็จท่ีเปนเลิศและกอใหเกิดประโยชนแกสังคมโดยรวมดวย
ระบบคุณคาของ กนอ. 5 ประการ ซึ่งประกอบไปดวย

1.  การกอใหเกิดความเจริญทางเศรษฐกจิ
          กอใหเกิดการลงทุนและการจางงาน ปจจุบันในนิคมอุตสาหกรรมมีโรงงาน

ประมาณ 2,600 โรงงาน ดํ าเนินการภายใตระบบและระเบียบที่มีประสิทธิภาพ มีการลงทุนกวา 
1,200,000 ลานบาท และมีการจางงานประมาณ 400,000 คน

2.  การกระจายความเจริญสูภูมิภาค
             กนอ. กระจายความเจริญไปสูภูมิภาคทั่วประเทศ โดยจัดต้ังนิคมอุตสาหกรรม

ทั้งหมด 29 แหง ใน 13 จังหวัด กอใหเกิดรายไดและยกระดับคุณภาพชีวิตแกทองถิ่น
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3.  การอนุรักษส่ิงแวดลอม
      ดวยความตระหนักในคุณคาของสิ่งแวดลอม กนอ. ไดใหความส ําคัญใน

การกํ ากับดูแลและจัดระบบระเบียบการรักษาสิ่งแวดลอมในนิคมอุตสาหกรรม และสนับสนุน     
ใหผูประกอบการเขาสูระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ISO 14001 โดย กนอ. มีเปาหมายใหนิคมอุต
สาหกรรมทุกแหงของ กนอ. ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 14001 ภายในป 2548

4.  การเผยแพรความรูและยกระดับการเรียนรู
      สรางมิติใหมของสังคมแหงการเรียนรู โดยการเช่ือมโยงการเรียน การสอน

การวิจัยและพัฒนา เปนสวนหน่ึงของนิคมอุตสาหกรรม เอ้ือใหเกิดการพัฒนาบุคลากรกับ          
ภาคอุตสาหกรรม และ กนอ. มุงมั่นใหโอกาสการศึกษาแกชุมชนรอบๆ นิคมอุตสาหกรรม

5.  การเสริมสรางจริยปรัชญา
          กนอ. ปลูกฝงจริยปรัชญาของการดํ าเนินธุรกิจ ผานความรับผิดชอบในการดูแล 

บํ าบัดน้ํ าเสียและกากของเสียจากกระบวนการผลิต โดยกํ าหนดเปนกฎเกณฑที่ใหผูประกอบการ
ปฏิบัติ

2.7  การบริหารสูความเปนเลิศ (Good Corporate Governance)
กนอ. ตระหนักถึงความสํ าคัญของหลักการกํ ากับดูแลที่ดีอันเปนปจจัยหลักในการ

ดํ าเนินงานซึ่งจะเสริมสรางให กนอ. มีระบบการด ําเนินงานท่ีมีมาตรฐาน โปรงใส ตรวจสอบได กอ
ใหเกิดสัมฤทธิ์ผลของการดํ าเนินงานที่เพิ่มขึ้น เปนการเพิ่มมูลคาและภาพพจนที่ดี ตลอดจน        
เพิ่มความนาเชื่อถือให กนอ. โดย กนอ. ไดปฏิบัติตามหลักเกณฑและแนวทางการก ํากับดูแลที่ดีใน
รัฐวิสาหกิจ โดยยึดหลัก 6 ประการคือ

 1.  ความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติหนาท่ี
               2.  ความส ํานึกในหนาที่ดวยขีดความสามารถและประสิทธิภาพที่เพียงพอ

3.  การปฏิบัติตอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียมกัน
4.  การบริหารงานอยางโปรงใส
5.  การมีวิสัยทัศนโดยการมองการสรางมูลคาเพิ่มแกกิจการในระยะยาว
5.! การสงเสริมพัฒนาการก ํากับดูแลและจรรยาบรรณที่ดีในการท ํางาน
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3. วรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

กฤติมา  มังคลาภรณ (2535 : 1-280)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษากระบวนการบริหาร
งานบุคคลของมหาวิทยาลัยเอกชน เพื่อศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย      
เอกชน และความคิดเห็นของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนท่ีมีตอกระบวนการบริหารงานบุคคลใน  7 
ดานคือ การวางแผนทรัพยากรบุคคล  การสรรหา  การคัดเลือก  การแนะนํ าเขาสูหนวยงาน        
การประเมินการปฏิบัติงาน  การอบรมและพัฒนา  และสวัสดิการ ผลการวิจัยพบวา มหาวิทยาลัย
เอกชนไดมีการดํ าเนินงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลครบทั้ง 7 ดาน  และระยะเวลา           
ที่อาจารยปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชน มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นของอาจารย ที่มี
ตอกระบวนการบริหารงานบุคคลในเรื่องเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากร การสรรหา วิธีการคัดเลือก 
ประเด็นที่ใชพิจารณาในการคัดเลือก การแนะนํ าเขาสูหนวยงาน ขอมูลที่อาจารยไดรับเมื่อเร่ิม
ปฏิบัติงาน การประเมิน-การปฏิบัติงาน บริการเพื่อความมั่นคงในการทํ างาน บริการและ               
ผลประโยชนที่ใหความสะดวก รางวัลและโบนัสพิเศษ

คธา เอ่ียมทิม (2538: 1-135)  ไดท ําการวิจัยเร่ือง ระบบการบริหารงานบุคคลของบรรษทั
ขามชาติในประเทศไทย  ศึกษาเปรียบเทียบระหวางบรรษัทขามชาติญ่ีปุนและสหรัฐอเมริกาเพื่อ
ศึกษาระบบและกระบวนการบริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา     ที่
ดํ าเนินกิจการดานอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นสวนไฟฟาและอิเล็คทรอนิคสในประเทศไทย ท่ีต้ังอยู
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลจํ านวน 2 บรรษัท โดยศึกษาเปรียบเทียบระบบและกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาติทั้งสอง รวมถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการบริหารงาน
บุคคล  ผลการศึกษาพบวา ระบบการและกระบวนการบริหารงานบุคคลของบรรษัทญ่ีปุนและ
บรรษัทสหรัฐอเมริกา มีระบบและกระบวนการบริหารงานบุคคลที่คลายคลึงกันในดาน               
(1) นโยบายบริหารงานบุคคล  (2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(4) การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (5) รางวัลและการลงโทษ (6) การแกไขปญหา     เมื่อบรรษัท
ประสบวิกฤตการณ และมีระบบและกระบวนการบริหารงานบุคคลที่แตกตางกันในดาน (1) หนาที่
ความรับผิดชอบและการแบงแยกหนวยงาน (2) การวิเคราะหงาน (3) การพรรณาลกัษณะงาน (4) 
การสรรหาและคัดเลือก (5) รางวัลและการลงโทษ (6) รูปแบบการจาง

ผดุง  โกมุทฉาย (2539: 1-195) ไดท ําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
จาอากาศ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคล และปญหาในการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนจาอากาศ  ผลการวิจัยพบวา โครงสรางการบริหารงานยังไมเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร มีการทํ าแผนอัตรากํ าลังรองรับการ
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บรรจุก ําลังพลใหมทุกป ดานการพัฒนาบุคลากร มีการวิเคราะหความจํ าเปนในการพัฒนาบุคลากร
และการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประโยชนตอโรงเรียนมากที่สุดไดแก การศึกษาตอ ดานการบํ ารุง
รักษาบุคลากรมีการจัดสวัสดิการตางๆให และยกยองชมเชยเม่ือขาราชการปฏิบัติราชการดีเดน ดาน
การใหบุคลากรพนจากงาน ขาราชการพนจากงานดวยการ เกษียณอายุราชการมากที่สุด สวนปญหา
ในการบริหารงานบุคคลที่พบในระดับมากที่สุดและระดับมากคือ ขาราชการขาดขวัญและก ําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือไมมีเกณฑการประเมินความดีความชอบอยางชัดเจน สวนปญหาที่
อยูในระดับมากคือ โครงสรางการบริหารงานไมเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน เนื่องจากปริมาณงาน
มากกวาจํ านวนคน และขาดเอกภาพในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท ําใหไมไดรับบุคลากรตาม
ที่ตองการ

จงพิศ  ศิริรัตน (2539 : 1-132) ไดทํ าวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใน               
อุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงรูปแบบและลักษณะการ  
จัดการโรงแรม โครงสรางของพนักงาน และแนวทางการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย    
ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ในสวนของรูปแบบและลักษณะการ
บริหารโรงแรมชั้นนํ าของประเทศไทยมีลักษณะที่เจาของดํ าเนินงานดวยตนเองมากกวาการเปน
สวนหน่ึงของกลุมนานาชาติหรือการเปนสวนหนึ่งของกลุมในประเทศไทย โดยลักษณะการบริหาร
งานจะมีการกํ าหนดพันธกิจของโรงแรมไว เพื่อเปนวัตถุประสงคและแนวทางในการดํ าเนินธุรกิจ  
ในสวน  โครงสรางพนักงานพบวาโรงแรมชั้นนํ าในประเทศจะมีการจางพนักงานจากในทองถิ่น 
โดยมีประสบการณท ํางานโรงแรมมากอน พนักงานไมไดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานและสวน
ใหญจะเปนพนักงานเพศชายมากกวาพนักงานเพศหญิง โดยโรงแรมสวนใหญจะมีจ ํานวนพนักงาน
ในชวง 200-400 คน ซึ่งแบงไดเปนแผนกบริหาร แผนกครัว แผนกแมบาน แผนกบริการและแผนก
ตอนรับ  โดยจํ านวนพนักงานแตละแผนกจะมากหรือนอยข้ึนอยูกับประเภทของโรงแรม ขนาดของ
โรงแรม และระดับคุณภาพของโรงแรม  ในสวนของการปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของโรงแรมชั้นนํ าในประเทศไทยพบวา จะมีผูจัดการดานบุคคล และ/หรือผูจัดการดานฝก
อบรมรับผิดชอบการสรรหาพนักงาน และมีการใชค ําอธิบายรายละเอียดของงานและคุณสมบัติของ
พนักงาน คูมือพนักงาน และคูมือการปฏิบัติงาน เปนแนวทางในการสรรหาพนักงานโดยจะท ําการ
สรรหาผานพนักงานปจจุบันใหแนะน ําเพ่ือน/ญาติใหมาท ํางาน นอกจากนี้ยังใชวิธีการบอกตอและ
การโฆษณาดวย การคัดเลือกจะทํ าโดยการสัมภาษณเปนสวนใหญ วิธีที่ใชรองลงมาคือ การ     
ตรวจสอบการปฏิบัติงานระหวางชวงทดลองงาน และการทดสอบ การพัฒนาพนักงานที่ใชมาก     
ที่สุดคือ การฝกปฏิบัติระหวางทํ างาน และการปฐมนิเทศงาน โรงแรมสวนใหญจะมีการจัดท ําแผน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งใชกับพนักงานทุกคนและแผนพัฒนาที่นิยมใชกันมากดวยคือ
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แผนการใหรางวัลและการยกยองพนักงาน โดยมีการจัดท ําแผนทดแทนก ําลังคนพอสมควร แตการ
จัดทํ าแผนอาชีพมีนอยมาก นอกจากน้ียังไดมีการวิเคราะหการสูญเปลาจากการหมุนเวียนแรงงาน 
การสัมภาษณกอนลาออก และมีการเก็บขอมูลสะทอนกลับจากแขก โดยแขกสามารถกรอก
แบบฟอรมประเมินที่จัดไวในหองพักไดตามความเต็มใจของแขก เพื่อนํ าขอมูลมาใชปรับปรุงการ
ทํ างานและการบริการในโรงแรมใหดีข้ึนตามความตองการของแขก

สมพิศ  ศุภพงษ (2540 : 1-136)  ไดท ําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 เพื่อศึกษาสภาพและปญหาการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยาศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6  ผลการวิจัยพบ
วา การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดานการวางแผนบุคลากร มีการปฏิบัติ
มากที่สุด คือ การเสนอขอมูลเกี่ยวกับอัตรากํ าลังไปยังหนวยงานที่รับผิดชอบเพื่อประกอบการ
พิจารณาจัดสรรอัตราก ําลัง ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติมากที่สุดคือ การประชุมช้ีแจง
นโยบาย/แผนงาน/โครงการใหบุคลากรไดทราบและมีการกระตุนใหบุคลากรเห็นความส ําคัญของ
งานและรวมมือในการพัฒนาโรงเรียน ดานการบํ ารุงรักษาบุคลากรมีการปฏิบัติมากที่สุด คือ การ
พิจารณาความดีความชอบดวยความยุติธรรมและการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีของบุคลากร ดาน
การพัฒนาบุคลากรมีการปฏิบัติมากที่สุด คือ จัดใหมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรในระยะสั้น (1 ป) 
สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมและประชุมสัมมนา ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ผูบริหารโรงเรียนนํ าเกณฑตางๆ มาใชประเมินผลตามสภาพของแตละโรงเรียน สวน
ใหญมีการปฏิบัติที่ถูกตอง โดยเฉพาะการเลื่อนต ําแหนงใหสูงในเกณฑ ก.ค. และมีการกํ าหนดผูรับ
ผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีลักษณะหลากหลายตามรูปแบบการบริหาร
งานแตละโรงเรียน ซึ่งสวนใหญจะอยูในลักษณะกระจายอ ํานาจ ปญหาอุปสรรคส ําคัญที่พบมากที่
สุด คือ ไมสามารถจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความสามารถไดเนื่องจากมีจ ํานวนต่ํ ากวาเกณฑ 
บุคลากรที่ไดรับมาไมเปนไปตามแผนที่กํ าหนดไว และขาดงบประมาณสนับสนุนและครูคนหนึ่ง
ตองรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายหลายอยาง
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ดนัย เทียนพุฒ และ คณะ  (2541: 1-146) ไดท ํารายงานวิจัยเรื่องทิศทางและบทบาทการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา (ป พ.ศ. 2550) ผลการวิจัยที่พบโดยสรุปมีดังนี้

1.  ลักษณะของกิจกรรม/งานดานบริหารทรัพยากรบุคคลใน 3 ระดับ คือ (1) ระดับ
กลยุทธ(Strategics) (2) ระดับบริการ (Service Delivery) และ (3) ระดับธุรการงานบุคคล
(Administration)
                    2.  รายการหรือลักษณะของกิจกรรมดานบริหารทรัพยากรบุคคลตอไปนี้จะมี
ความส ําคัญตอธุรกิจ โดยเปลี่ยนแปลงมากขึ้นในอีก 10 ปขางหนา คือ ป 2550 ดังน้ี
                          2.1  การดึงดูดและคัดเลือกคนที่เหมาะสมที่สุดใหเขามาท ํางานในองคการ
                          2.2  การพฒันาทักษะและความสามารถของกํ าลังคนในองคการ (เนนแตละบุคคล)

    2.3  การออกแบบระบบรางวัลจูงใจเพื่อใหสรางผลงานที่มีคุณคาสูงสุดกับองคกร
เชน การใหคาตอบแทนตามความสามารถ การใหโบนัสตามผลงาน การใหรางวัลกับทีมงาน
ปรับปรุงระบบงาน
                          2.4  กํ าหนดใหกลยุทธและนโยบายดานก ําลังคน รวมทั้งความตองการก ําลังคนเปน
เร่ืองของหลักการบริหารองคกร

      2.5  องคกรดูแลและจัดท ําการพัฒนาอาชีพของพนักงาน (Career Planning &
Development) ใหตรงกับงานและระดับความสามารถของพนักงานและผูบริหาร (เนนการเติบโตใน
อาชีพ)
                          2.6  การจัดท ําระบบ HRIS (Human Resources Information System) ท่ีถูกตอง
และมีประสิทธิภาพ
                          2.7  การปรับปรุงและออกแบบระบบคาตอบแทนและประโยชนเพิ่มใหแก
พนักงาน เพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เชน การปรับวิสัยทัศน การรื้อปรับระบบงาน 
การใชงานของสายงานธุรกิจหลัก
                          2.8  กํ าหนดใหม ี“การใหค ําปรึกษา” แกพนักงาน ดานอาชีพ การดํ าเนินชีวิต
การปรับตัวเขากับองคกรและสังคม

      2.9  ริเร่ิมการพัฒนาวัฒนธรรมในองคกร (Corporate Culture) เชน วิธีการทํ างาน
สไตลการบริหาร คุณคาที่องคกรยึดถือใหสอดคลองกับวิสัยทัศนใหมขององคกร

                     2.10 จัดการโปรแกรมการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement
Programme) เชน TQM (Total Quality Management) TPM (Total Productive Maintenance)
ISO 9000/14000  BPR (Business Process Reengineering) เปนตน
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      2.11  การที่พนักงานไดมีสวนรวมในการริเริ่ม  วางแผนธุรกิจและพัฒนา
กลยุทธองคกร

2.12  การสรางหลักประกันดานความปลอดภัย และสุขภาพอนามัยในการท ํางาน
ใหแกพนักงาน
                        2.13  การสรางใหเกิดทีมการเรียนรู  และองคกรแหงการเรียนรู (เปนลักษณะปรัชญา
เนนท่ีสราง “วินัยแหงการเรียนรู” โดยมองวา หากเรากํ าหนดพฤติกรรมคนในองคกรใหเปนระบบ
มีวิสัยทัศนรวมกัน เปนบุคคลที่รอบรูและสรางโมเดลดานการคิดรวมทั้งทีมการเรียนรูในองคกร)

      2.14  การวัดผลในสิ่งที่ไมใชตัวเงิน (Non Financial)  จะมีมากขึ้นในองคกร เชน
ทัศนคติตอการทํ างาน การสรางบรรยากาศในการท ํางานเปนทีม  การแบงปนขอมูลขาวสาร
   2.15  สรางระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองคกรโดยการใชเครื่องมือสื่อสาร
ทุกรูปแบบท่ีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถจัดทํ าได

3.  คุณลักษณะหรือความสามารถ (Competencies) ของนักบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ
มืออาชีพที่จะเหมาะสมกับธุรกิจในปจจุบันและในอีก 10 ปขางหนา  คือ ป พ.ศ. 2550 จะมี
คุณลักกษณะดังนี้
  3.1  ตองเปน Specialist มีความรูลึก รูจริง ในเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคล
ระบบการพัฒนาคน การสรรหาและคัดเลือก กํ าหนดเปาหมายของงาน HR วัดผลสํ าเร็จไดชัดเจน

      3.2  ตองเปน Generalist  มีความสามารถในการเรียนรูสวนอ่ืนๆ เขามาปรับใช
กับงาน เชน การตลาด  บัญชี  หรือเช่ือมโยงงาน HR เขากับเรื่องก ําไรขาดทุนหรือนักบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมาเรียนรูธุรกิจและนักบริหารธุรกิจมาเรียนรูงานบริหารทรัพยากรบุคคล

      3.3  ตองมีความรู  ความเขาใจในภาษาตางประเทศและวัฒนธรรมตางประเทศ
(Cross Culture) มีความเขาใจในการท ํางานกับกลุมบุคคลที่ตางวัฒนธรรม (Multi-National
Company) สามารถเรียนรูถึงกฎระเบียบของสังคมโลก  และม ีInternational Exposure หรือ
Network ทั้งในและตางประเทศ
     3.4  มีความรู ความสามารถในการสือ่สาร  และใชเทคโนโลยี่สมัยใหม  เชน
คอมพิวเตอร

    3.5  มีความรูในเร่ืองกฎหมาย  ระบบไตรภาค ีและระบบทวิภาค ีมีความเขาใจและ
ความสามารถในการประสานประโยชนของนายจางและลูกจาง  เปนนักเจรจาตอรอง     เปนนัก
จิตวิทยาที่เขาใจในธุรกิจและคน
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3.6  ใหความส ําคัญในเร่ือง Vision/Mission มีวิสัยทัศนดานตางๆ เชน มีวิสัยทัศน
ดานการแขงขันมุงมั่นเพื่อไปสูความส ําเร็จ  มีวิสัยทัศนดาน Career Development เปนนักวางแผน
กลยุทธ

3.7  ตองมีลักษณะเดนของผูน ําแบบตางๆ ผสมผสานกันและตองรูจักเลือกน ํา
คุณลักษณะเดนๆ มาใชในสถานการณที่เหมาะสม  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  กลาคิดกลาตัดสินใจ
กลาแสดงออก  และนํ าเสนอไดดี  สามารถท ํางานเปนทีม   จัดการตนเองไดดี และตองรูจักเตรียม
แพอยางมีเหตุผล  ไมยึดติดความคิดเกาๆ

    3.8.  ตองสามารถปรับตัวไดดี มีความยืดหยุนสูง เขากับผูอื่นไดด ีตองเปดใจกวาง
รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  มีความคิดที่เปนแงบวกเพื่อคนหาแงลบ บริหารทรัพยากรบุคคล โดย
ระบบการมีสวนรวม  ติดดิน  พบปะพนักงาน  เปนที่ปรึกษาภายในองคกร

     3.9  เปลี่ยนกรอบแนวคิดใหม ตองเปนมุมมองจากเราเปนฝาย Support ธุรกิจ
เปน Business Partnership

      3.10  เชื่อมั่นในคุณคาของ “ทรัพยากรบุคคล”  มีแนวคิดสมัยใหมในการพัฒนาการ
ฝกอบรม  มีความพรอมในการเรียนรู  สรางความรูสึกต่ืนตัวท่ีจะเรียนรูอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต

       3.11  มีความสามารถในการรวมกิจกรรมสังคม เชน สมาคม ชมรม เปนอยางดี
       3.12  มีคุณธรรม ซื่อสัตย สุจริต และยดึม่ันในจรรยาบรรณ ทุมเท ท ํางานมากขึ้น

3.13  มี Analytical Thinking ท่ีดี  สามารถวิเคราะหทางวิทยาศาสตร(Scientific)
มากขึ้น

       3.14  มีบุคคลิกภาพ (Personality) ท่ีดี  มีความเปนผูใหญสูง  ทนตอความกดดัน
และเก็บความลับไดดี

พงษเทพ  ศรีโสภาจิต (2542 : 1-148) วิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางกลยุทธธุรกิจ
ระหวางประเทศ และการจัดการทรัพยากรมนุษยกับการไดเปรียบทางการแขงขัน : กรณีศึกษา     
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิคสในประเทศไทย พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยที่เนนการสนับสนุน
ของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอนวตกรรมกระบวนการจัดการ  การคัดเลือกบุคคลโดยใช
ความสามารถมีความสัมพันธเชิงบวกตอนวัตกรรมทางผลิตภัณฑ และยังพบวาการใหรางวัลหรือ         
ผลตอบแทนในระดับผูบริหาร และความมั่นคงในการจางงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอประสิทธิ
ภาพการผลิต นอกจากน้ีงานวิจัยยังพบวาบริษัทขามชาติที่มีกลยุทธตางประเทศที่แตกตางกันจะมี
การจัดการทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกัน ยกเวนการจัดการประเภทการควบคุมภายในบริษัทท่ีพบ
วาบริษัทขามชาติจะมีการควบคุมภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน
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นรา  ขํ าคม (2544 )  ไดท ําการวิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรง
แรมขนาดเล็ก เพื่อศึกษาแนวคิด สภาพปญหา แนวโนมในการจัดการทรัพยากรมนุษยและแนวทาง
ที่เหมาะสมกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก  ผลการศึกษาพบวา ยัง
ไมสามารถแบงไดชัดเจนระหวางกลุมตัวอยางที่มีแนวคิดทุนนิยมกับแนวคิดสังคมนิยม โดยกลุมตัว
อยางใชแนวคิดสมัยใหมในการบริหารองคการและมีการสรางรูปแบบการบริหารดวยตนเอง จัด
องคการในการบริหารอยางงายๆ ไมมีความสลับซับซอน  สวนการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นไมมี
การเลือกปฏิบัติในเร่ืองของเพศ วัย และภูมิล ําเนา แตกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาผูที่มีการศึกษาสูง
นาจะท ํางานไดดีกวาผูที่มีการศึกษานอย ผลการทดสอบความสัมพันธ พบวา แนวคิดเกี่ยวกับปจจัย
แวดลอมภายนอกองคการมีความสัมพันธกับการจัดการทรัพยากรมนุษยดานประโยชนทดแทนและ
แรงงานสัมพันธ  สวนแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมภายในองคการและโครงสรางทรัพยากร
มนุษยมีความสัมพันธกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเฉพาะดานการฝกอบรมและพัฒนา  ลํ าดับ
ความรุนแรงของสภาพปญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ การเขาออกงาน การขาดแคลนแรง
งานระดับลาง  พนักงานไมมีคุณภาพ การสรรหา  การฝกอบรมและพฒันา สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน การจัดองคการในการบริหารแรงงานสัมพันธ  และปญหาเร่ืองระเบียบวินัยในการ
ท ํางานของพนักงาน  โดยปญหาทั้งหมดมีสาเหตุมาจากทั้งตัวของพนักงาน ผูบริหาร และระบบใน
การบริหาร  แนวโนมการจัดการทรัพยากรมนุษยในดานการสรรหาคงไมเปลี่ยนแปลงไปจากระบบ
เดิมที่เคยใชกันอยูนอกจากจะมีการปรับปรุงระบบใหดีขึ้น  ดานการฝกอบรมและพฒันาจะมีการสง
พนักงานไปท ําการฝกอบรมมากขึ้น  สวนในดานของประโยชนทดแทนมีแนวโนมวาจะจายคาตอบ
แทนในรูปของตัวเงินเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆ แตในดานสวัสดิการอื่นๆ ยังคงอยูในระดับเดิม  โดยผูศึกษามี
ขอเสนอแนะจากผลการศึกษาคือ  ในกระบวนการของการสรรหาควรทํ าการวิเคราะหงานและการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย  ควรจัดฝกอบรมและพัฒนาพนักงานที่มีอยูในโรงแรม จัดท ําโครงสราง
เงินเดือน สรางแรงจูงใจดานการเงินเพ่ือลดปญหาการเขาออกงาน  และปฏิบัติกับพนักงานทุกคน
อยางเทาเทียมกัน  ตลอดจนสนับสนุนใหมีการจัดตั้งองคกรของลูกจางที่ส ําคัญที่สุดคือ การใชขอ
ไดเปรียบจากการเปนโรงแรมขนาดเล็กในการจัดการทรัพยากรมนุษย

อนันตชัย  คงจันทร (2544 : 1-165) ไดท ําวิจัยเร่ือง  การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ
ธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติในประเทศไทย : การศึกษาเปรียบเทียบ  ผลการศึกษาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในองคการธุรกิจไทยพบวา (1) หนวยงานที่ม ี หนาที่รับผิดชอบในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยสวนใหญอยูในระดับฝาย  ท้ังภาคอุตสาหกรรมและบริการ  ภาระหนาที่หลัก คือ 
ทํ าหนาที่หลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก การสรรหาและการคัดเลอืก  การฝกอบรมและ
การพฒันา เปนตน (2) องคการธุรกิจไทยทั้งภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจบริการ มีการดํ าเนินการ  
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ในเรื่องการสรรหาและการคัดเลือกไมแตกตางกัน  สวนใหญการคัดเลือกจะด ําเนินการโดยผูบริหาร
ดานทรัพยากรบุคคลกับผูบริหารในหนวยงาน  แหลงสรรหาที่ส ําคัญ คือ การสมัคร           ดวยตน
เอง  รองลงไป คือการแนะน ําจากพนักงาน และการประกาศในหนังสือพิมพ  สวนวิธ ี      คัดเลือกที่
ใชมากที่สุดคือการสอบสัมภาษณ (3) การจัดการในเร่ืองการฝกอบรมมีความแตกตางกัน โดยใน
ภาคอุตสาหกรรมไมมีการกํ าหนดแผนการที่ชัดเจนทั้งระยะสั้นและระยะยาว  ในขณะที่ธุรกิจ
บริการสวนใหญกํ าหนดแผนระยะสั้น (4) ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน  องคการ
ธุรกิจไทยทั้งภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจบริการ  สวนใหญมีการประเมินผล 1 คร้ังตอป  รองลงไป 
คือ การประเมิน 2 คร้ังตอป วัตถปุระสงคในการประเมินไดแก  การปรับเงินเดือน  รองลงไป คือ 
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานผูรับผิดชอบในการประเมิน คือ ผูบังคับบัญชาที่ใกลชิดที่สุด  และ
เกณฑที่ใชในการประเมินสวนใหญใชทั้งเกณฑเชิงปริมาณและคุณภาพ (5)  ในดานการวางแผน
อาชีพ ในภาคอุตสาหกรรมสวนใหญไมมีการวางแผนอาชีพ  ในขณะที่ธุรกิจบริการสวนใหญมีการ
วางแผนอาชีพแตไมเปนระบบ (6)  การใหรางวัล  สิ่งจูงใจ  สวนใหญเปนลักษณะรายบุคคล  และ
ปจจัยที่ใชในการพิจารณาก็คือ ผลงาน  หรือปริมาณงานที่พนักงานทํ าได  และคาตอบแทน       
สวนใหญจะเทากับองคการอ่ืนๆ (7) การเตรียมพรอมเพื่อเขาสูยุคโลกาภิวัตน  องคการธุรกิจไทย
สวนใหญในภาคอุตสาหกรรมจะมีการเปลี่ยนแปลงระบบ/กระบวนการท ํางาน ในขณะที่ภาคธุรกิจ
บริการจะใหความสํ าคญัในเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และมีการนํ า QC เขามาใชในภาค     
อุตสาหกรรม  ในขณะที่ธุรกิจบริการใหความส ําคัญในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ผลการศึกษาเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการธุรกิจไทยและธุรกิจ 
ขามชาติในประเทศไทย พบวา (1) หนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการทรัพยากรมนุษย  
ในองคการธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติในประเทศไทยสวนใหญอยูในระดับฝาย ผูรับผิดชอบโดย
ตรงสวนใหญ คือ ผูจัดการฝาย  ภาระหนาที่หลัก คือ ทํ าหนาที่หลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ไดแก การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพฒันา การจัดการคาจางและเงินเดือน รวมทั้ง   
สวัสดิการตามนโยบายจากผูบริหาร  หนวยงานท่ีรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรมนุษยในบริษัท
อเมริกันจะทํ าหนาที่ในการวางแผนกลยุทธในสัดสวนที่สูงกวาธุรกิจชาติอ่ืน  รองลงไปไดแก         
ยุโรป  ไทย  โดยบริษัทญี่ปุนท ําหนาที่ในการวางแผนกลยุทธนอยกวาธุรกิจชาติอื่น (2) ในสวนการ
วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย  พบวา ไมมคีวามแตกตางกันในการปฏิบัติระหวางบริษัทไทย
และธุรกิจขามชาต ิ  สวนใหญผูบริหารมีสวนรวมในระดับมากและใหความส ําคัญปจจัยที่เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากในการวางแผนกลยุทธขององคการ (3) ข้ันตอนในการดํ าเนินการ
ในเรื่องการวางแผนก ําลังคนไมแตกตางกัน สวนใหญแลวหนวยงานท่ีมีความตองการจะเสนอความ
ตองการมายังฝายทรัพยากรบุคคล  โดยการตัดสินใจอยูที่ผูบริหารระดับสูง หรือคณะกรรมการ
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บริหาร     บริษัทอเมริกันจะมีจํ านวนสูงกวาบริษัทชาติอื่นที่มีการวางแผนก ําลังคนในรูปของการ
ประชุมโดยรวม และมีผูแทนจากทุกฝายเขารวมประชุม (4) ในการสรรหาและคัดเลือก  สวนใหญ
จะดํ าเนินการสรรหาและคัดเลือก โดยฝายทรัพยากรบุคคลพิจารณารวมกับผูบริหารหนวยงานแต
ละหนวย  บริษัทอเมริกันมีจํ านวนมากกวาธุรกิจชาติอื่น  ที่มีการกระจายอํ านาจใหผูบริหารหนวย
งานที่ตองการพนักงานเปนผูตัดสินใจ (5) นโยบายในการสรรหาบุคลากรเพื่อดํ ารงตํ าแหนงใน
ระดับบริหาร สวนใหญจะสรรหาจากภายในและภายนอกรวมกนั ในกรณีท่ีตองสรรหาจากแหลง
ภายนอก บริษทัอเมริกา  ยุโรปและญ่ีปุน จะใชบริการหนวยงานธุรกจิท่ีใหบริการในการสรรหามาก
กวาบริษัทไทย ที่ใชวิธีสรรหาผานคนรูจักมากกวา  วิธีอ่ืน  (6) การสรรหาพนักงาน ในธุรกิจไทย จะ
สรรหาจากการสมัครโดยตรงมากกวาวิธีอ่ืน รองลงไปไดแก ประกาศในหนังสือพิมพ จากการแนะ
นํ าของพนักงาน และจากแหลงภายในองคการ  (ที่ไมใชการเลื่อนต ําแหนง) ธุรกิจญี่ปุนจะใชแหลง
ในการสรรหา คือ การสมัครโดยตรงมากกวาแหลงอ่ืน รองลงไปคือ ประกาศในหนังสือพิมพ  จาก
การแนะนํ าของพนักงาน และจากมหาวิทยาลัยในธุรกิจอเมริกัน  การสมัครตรงเปนแหลงที่ใชมากที่
สุด รองลงไป คือ ประกาศใน หนังสือพิมพและภายในองคการ (7) วิธีการในการคัดเลือกพนักงาน
ที่ใชมากที่สุด คือการสัมภาษณซึ่งไมแตกตางกันในธุรกิจทุกชาต ิ (8) ในเรื่องการฝกอบรมและการ
พัฒนา ธุรกิจอเมริกันมีการวางแผนระยะยาว สูงกวาธุรกิจชาติอื่น รองลงไปคือ ธุรกจิยุโรป ไทย 
และญี่ปุน  มีการวางแผนระยะยาวนอยที่สุด ธุรกิจญี่ปุนและไทย สวนใหญไมมีการวางแผนที่ชัด
เจน จะเปนการจัดอบรมตามคํ าขอหรือตามที่สมควร (9) ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน       
ธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติจะไมมีความแตกตางกันนั่นคือ สวนใหญ ประเมินปละ 1 คร้ัง โดยวัตถุ
ประสงคหลัก เพื่อพิจารณาปรับเงินเดือน  รองลงไป คือ เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน เกณฑที่ใช
ประเมินผลมีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติ สวนใหญจะมีการแจงวัตถุ
ประสงคและหลักเกณฑ รวมทั้งมีการอบรมผูประเมิน ในธุรกิจอเมริกัน มีการเปดโอกาสใหผูถูก
ประเมินมีสวนรวมสูงกวาธุรกิจชาติอื่นๆ (10) การวางแผนอาชีพ ธุรกิจอเมริกันมีการวางแผนอาชีพ
ที่ชัดเจนสูงกวาธุรกิจชาติอื่น ในขณะที่ธุรกิจญี่ปุนสวนใหญไมมีการวางแผนอาชีพ ธุรกิจไทยและยุ
โรปจะมีความคลายกัน คือ  สวนใหญมีการวางแผนอาชีพ แตไมเปนระบบ (11) การใหรางวัล 
ธุรกิจไทยและธุรกิจขามชาติจะใชหลักเกณฑไมแตกตางกัน คือ พิจารณาผลงานหรือปริมาณงานที่
พนักงานท ําได (12) ในการเตรียมความพรอมเขาสูยุคโลกาภิวัตน ธุรกิจไทยและธุรกิจญี่ปุน จะใช
วิธีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบหรือกระบวนการท ํางานมากกวาวิธีอื่น ในขณะที่ธุรกิจอเมริกัน
จะเนนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ธุรกิจยุโรปจะใชวิธีการปรับปรุงระบบสารสนเทศ และการ        
ติดตอส่ือสารมากกวาวิธีการอ่ืน
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วริฏฐา  กัลยาศิร ิ(2544 : 1-79)  ไดท ํางานวิจัยเร่ือง การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย
ในองคกรที่มีการบริหารงานเปนเลิศ : กรณีศึกษาบริษัท โซน่ี เซมิคอนดัคเตอร (ประเทศไทย) 
จํ ากัด และบริษัท ไทยคารบอนแบล็ค จํ ากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา องคกรที่มีการบริหาร
งานเปนเลิศน้ันมีนโยบายหรือแนวคิดการบริหารจัดการกับทรัพยากรมนุษยที่เนนถึงความเหมาะ
สมระหวางคุณสมบัติบุคลากรกับความตองการขององคกร และใหความสํ าคัญของการรักษา
บุคลากร โดยจัดระบบการจายผลตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสมและคํ านึงถึงสุขภาพและความปลอด
ภัยใหกับพนักงาน สวนนโยบายหรือแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นพบวาทั้งองคกรและ
ผูบริหารองคกรใหการสนับสนุน มีนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนลายลักษณอักษรชัดเจน 
เปนที่นาสังเกตวาองคกรดังกลาวมีแนวคิดที่ครอบคลุมแนวคิดทางการบริหารงานทรัพยากรมนุษย
ทุกดาน  รวมทั้งนโยบาย/แนวคิดคุณภาพชีวิตการท ํางานนั้น พบวาทั้ง 2 องคกรตระหนักถึงคุณคา
ความเปนมนุษยของบุคลากรทุกคน เนนถึงการจัดสภาพแวดลอมการทํ างานที่สะอาด ปลอดภัย 
และคํ านึงถึงความพึงพอใจของพนักงานเปนสํ าคัญ นอกจากตัวนโยบายและแนวคิดที่
สนับสนุนตอความส ําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยแลว ยังพบวาทั้ง 2 องคกรดังกลาวไดลงมือ
ปฏิบัติอยางจริงจังเปนรูปธรรม เชน ในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีท้ัง 2 องคกรมีแนวทางการ
ดํ าเนินงานซ่ึงมีจุดเดนอยูท่ี (1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยเนนถึงความเหมาะสมระหวาง
บุคคลและลักษณะการดํ าเนินงานของธุรกิจหรือวัฒนธรรมองคกรเปนสํ าคัญ แตไมไดสรรหาเพ่ือ
ใหไดคนที่มีคะแนนการศึกษาที่สูงที่สุด (2) ระบบการจายผลตอบแทนและสวัสดิการ ที่จัดอยูใน
ระดับช้ันนํ าของตลาดแรงงาน (3) การค ํานึงถึง      สุขภาพและความปลอดภัย  ทั้ง 2 องคกรไดจัด
สภาพแวดลอมการท ํางานที่สะอาด ปลอดภัยและค ํานึงถึงสุขภาพพนักงาน  ในขณะที่แนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันพบวาทั้ง 2 องคกรไดดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปน
กระบวนการ กลาวคือเร่ิมตนจากการวิเคราะหความตองการ แลวจึงดํ าเนินการฝกอบรมหรือพัฒนา
พนักงานและมีการติดตามประเมินผลทุกคร้ังที่จัดโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สํ าหรับการ
สรางคุณภาพชีวิตการท ํางานนั้นพบวาทั้ง 2 องคกรไดด ําเนินการหลายแนวทางเพ่ือใหพนักงานรับรู
ถึงการมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ด ีเชน ความมั่นคงในหนาที่การงาน การจายคาตอบแทนที่สูง การ
มีสวนรวมของพนักงานและการจัดสภาพแวดลอมการท ํางาน  นอกจากน้ี ผลการศึกษายังพบอีกวา
ทั้ง 2 องคกรมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีนาสนใจคือ (1) ระบบการจัดการที่ดีไวน ําคน  (2) 
ลักษณะการปกครองของผูนํ าที่มีความมุงมั่นในการพัฒนาบุคลากรและมีอิสระภาพในการดํ าเนิน
งานที่ไมไดขึ้นอยูกับการสั่งการ/ควบคุมโดยบริษัทแม
(3) งบประมาณที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของทั้ง 2 องคกรที่จัดสรรไวสูงมาก
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ปรางชดา  สุคนธพานิช (2545 : 1-59)  ไดท ํางานวิจัยเร่ือง ความสามารถในงานกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจ  เพื่อศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถ
ในงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย การประยุกตใชความสามารถในงานบริหารทรัพยากรมนุษย วิธี
การกํ าหนดความสามารถในงานของทรัพยากรมนุษย รวมทั้งศึกษาแนวทางการพัฒนาความ
สามารถในงานของทรัพยากรมนุษย ขององคกรธุรกิจเอกชนขามชาติแหงหน่ึงที่นํ าแนวคิดเร่ือง
ความสามารถในงานมาใชในองคกร ผลการศึกษาพบวา  องคกรธุรกิจขามชาติแหงนี ้นํ า    แนวคิด
เรื่องความสามารถในงานมาใชเปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ คือ การ
สรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพฒันา การบริหารคาจางและสวัสดิการ การวางแผนทดแทน
ตํ าแหนง และการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีการกํ าหนดความสามารถในงานของพนักงาน
จากลักษณะงาน คํ าบรรยายลักษณะงาน และท ําการเปรียบเทียบกับมาตรฐานตํ าแหนงงาน ผลของ
การนํ าแนวคิดเรื่องความสามารถในงานใชในงานดังกลาว  ทํ าใหองคกรสามารถวาง        เปาหมาย
ไดอยางชัดเจนถึงความสามารถของบุคลากรที่ตองการในการปฏิบัติหนาที่ตางๆ และท ําใหทราบถึง
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะและความสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประ
สิทธิภาพ บรรลุตามเปาหมายที่องคกรตองการ นอกจากน้ียังเปนแนวคิดที่องคกรใชในการ
สนับสนุนกลยุทธและกิจกรรมในการดํ าเนินธุรกิจอีกดวย



บทที่ 3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานครเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research)  โดยใชขอมูลปฐมภูมิและ
ทุติยภูมิซึ่งมีรายละเอียดของวิธีดํ าเนินการวิจัยดังตอไปน้ี

1.  ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของ

   1.1  ศึกษารายละเอียดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานตางๆ  จากหนังสือ
เอกสาร      บทความ  นิตยสาร บทวิจารณ  บทวิเคราะห  หนังสือพิมพ  วารสาร  วิทยานิพนธ และ
ผลงานที่เกี่ยวของ
   1.2 ศึกษาแนวความคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยจากทฤษฎแีละเอกสาร
บทความ นิตยสาร วารสาร บทวิเคราะห และวิทยานิพนธและผลงานที่เกี่ยวของ

1.3  ศึกษาขอมูลอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย และบริษัทที่ตั้งอยูใน
เขตอุตสาหกรรมจากแหลงขอมูลของราชการและเอกชน  เชน กรมโรงงานอุตสาหกรรม
ส ํานักงานสงเสริมการลงทุน ศูนยขอมูลธุรกิจ  หอการคาไทย  และหนวยงานอ่ืนๆ เปนตน

2.  ประชากร และ กลุมตัวอยาง

        2.1 คัดเลือกประชากรและกลุมตัวอยาง
       ประชากร   หมายถึง  บริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร

โดยพิจารณาจากจํ านวนบริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร  จากขอมูลคูมือ
พื้นฐานการลงทุนประกอบธุรกิจอุตสาหกรรมซึ่งจัดทํ าโดยศูนยบริการเพื่อการลงทุน (หนวยให
คํ าปรึกษาดานการลงทุน) กรมโรงงานอุตสาหกรรม ไดแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับสถานที่ตั้งโรงงาน
ในนิคมอุตสาหกรรมซ่ึงเปนเขตอุตสาหกรรม โดยมีการแบงพื้นที่ภายในนิคมอุตสาหกรรมออกเปน
2 เขต คือ
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2.2.1   เขตอุตสาหกรรมทั่วไป  เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบกจิการอุตสาหกรรม
ผลิตสินคาเพ่ือจํ าหนายภายในประเทศ และ/หรือสงออกไปจํ าหนายตางประเทศ

2.  เขตอุตสาหกรรมสงออก  เปนพื้นที่ส ําหรับผูประกอบกจิการอุตสาหกรรม ผลิต
สินคาเพื่อสงออกไปจํ าหนายยังตางประเทศและสามารถจ ําหนายในประเทศไดเปนบางสวน

นิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทย แบงตามเขตสงเสริมการลงทุนได 3 เขต
กระจายอยูทุกภาคของประเทศ

เขต 1 : มี 6 จังหวัดในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไดแก กรุงเทพมหานคร
สมทุรปราการ สมุทรสาคร นครปฐม นนทบุรี และปทุมธานี

เขต 2 : มี 12 จังหวัด ไดแก สมุทรสาคร ราชบุรี กาญจนบุรี สุพรรณบุรี อางทอง
อยธุยา สระบุร ีนครนายก ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ระยอง และภูเก็ต

เขต 3 : มี 58 จังหวัด
เขตอุตสาหกรรมในจังหวัดกรุงเทพมหานครซึ่งเปนที่ตั้งของบริษัทซึ่งเปน

ประชากรในการวิจัยครั้งนี ้ จากขอมูลรายช่ือโรงงานของการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
ณ วันท่ี 31 พฤษภาคม 2544  (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ก) มีรายชื่อบริษัทซึ่งเปนประชากร
ท้ังหมดดังน้ี

1.  นิคมอุตสาหกรรมบางชัน (เขตอุตสาหกรรมทั่วไป)   73   บริษัท
2.  นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง
     -  เขตอุตสาหกรรมทั่วไป     83   บริษัท
     -  เขตอุตสาหกรรมสงออก 115   บริษัท
3.  นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี (เขตอุตสาหกรรมทั่วไป)    34   บริษัท
รวมจํ านวนบริษัททั้งสิ้น 305   บริษัท
กลุมตัวอยาง  หมายถึง   บริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขต

กรุงเทพมหานคร  วิธีเลือกตัวอยางใชวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจงตามวัตถุประสงค (Purposive
Sampling)  โดยการสงแบบสอบถามไปยังบริษัทเปาหมายจํ านวน 305 บริษัท ที่เปนบริษัทที่ตั้งอยู
ในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร และก ําหนดจํ านวนกลุมตัวอยางโดยการใชสูตรความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานโดยก ําหนดใหมีความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางรอยละ 5 ท่ีระดับ
ความเช่ือม่ัน 95% สามารถค ํานวณขนาดของกลุมตัวอยางเปนจํ านวนทั้งสิ้น 173 บริษัท
การค ํานวณตามสูตรแสดงไดดังน้ี
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        n    =                   N

       1+N(e)2

   =         305
           

 1+305(0.05)2

   =  173

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก
ปจจัยสวนบุคคล (เพศ    อายุ   คุณวุฒิการศึกษา ตํ าแหนงงาน อายุงาน แล

ประสบการณ ในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย)
ปจจัยภายในกิจการ (ประเภทการประกอบการ  ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน

จํ านวนพนักงาน ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหาร และทรัพยากรมนุษยในกิจการ รูปแบบการ
จัดโครงสรางองคการ และกลยทุธในการบริหารงาน)

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก  กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย
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              ตัวแปรอิสระ                                          ตวัแปรตาม
           ตัวแปรสวนบุคคล                                                          กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

       ตัวแปรภายในกิจการ

ภาพที่ 3.1  ภาพแสดงกลุมตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม

1. เพศ
2. อายุ
3. คุณวุฒิการศึกษา
4. ตํ าแหนงงาน
5. อายุงาน
6. ประสบการณในงานดาน
    บริหารทรัพยากรมนุษย

1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย
!! โอกาสในการจางงานที่เทาเทียมกัน
!! การวางแผนทรัพยากรมนุษย
!! การวิเคราะหงาน
!! การสรรหา
!! การคัดเลือก

2. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
!! ประเมินผลการปฏิบัติงาน
!! วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
!! การจายคาตอบแทน
!! ผลประโยชนและบริการ

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
!! การฝกอบรมและพัฒนา
!! การวางแผนอาชีพ
!! วินัย

4.  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
!! แรงงานสัมพันธ
!! ความปลอดภัย  สุขภาพ  และ คุณภาพชีวิต

1. ประเภทการประกอบการ
2. ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
3. จํ านวนพนักงาน
4. ผูกํ าหนดนโยบายดานการ
    บริหารทรัพยากรมนุษย
5. รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร
6. กลยุทธในการบริหารงาน
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3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
     

เครื่องมือวิจัยที่ใชเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นโดยด ําเนินการ
ดังน้ี
     3.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  รวมทั้ง
ศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลและปจจัยภายในกิจการที่มีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

 3.2  เขียนขอคํ าถามโดยแบงออกเปน 4 สวนดังตอไปน้ี
สวนที ่1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม :  ใชรูปแบบปลายปดแบบค ําถาม

หลายตัวเลือก (Multiple-Choice Question)
สวนที ่2  ขอมูลเกี่ยวกับกิจการ :  ใชรูปแบบปลายปดแบบค ําถามหลายตัวเลือก

(Multiple-Choice Question)
    สวนที ่3 ขอมูลเกีย่วกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของกิจการ : ใชรูป

แบบมาตรประมาณคาแบบลิเคิรท (Likert Rating Scales)  คํ าถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีตอ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของกิจการ 4 ดานไดแก การจัดหาทรัพยากรมนุษย การให
รางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
โดยใหผูตอบแบบสอบถามใหคะแนนตามเกณฑดังนี้

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด
            คะแนน 4 หมายถึง เห็นดวยมาก

คะแนน 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง เห็นดวยนอย

            คะแนน 1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด
สวนที ่4 สภาพปญหา  ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย :  ใชรูปแบบคํ าถามปลายเปด (Open-Ended Question)
3.3  นํ าแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิเพื่อใหค ําแนะน

และหาคาความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความถูกตองชัดเจนของภาษา (Wording)
และปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะใหมีความเหมาะสม
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3.4  นํ าแบบสอบถามไปทดลองกอนใชจริง (Pretest)โดยสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณียไปยังประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยางจ ํานวน 30 รายแลวนํ าผลที่ไดมาใชประโยชนในการ
ปรับปรุง   แบบสอบถามดวยการตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือวิจัยโดยวิธีสัมประสิทธิอัลฟา
(Alpha Coefficient Method) จากสวนที่ 3 ของแบบสอบถาม ไดคาความเที่ยงเทากับ .9207
      3.5  แกไขปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณ

3.6  นํ าแบบสอบถามออกไปใชโดยสงไปรษณียไปยังกลุมตัวอยางที่กํ าหนด
       
4.  การเก็บรวบรวมขอมูล

4.1  ดํ าเนินการโดยใชเปนแบบสอบถาม  โดยการสงแบบสอบถามทางไปรษณียโดย
ตรงกับกลุม (Direct Administration to a Group) และการทอดแบบสอบถามโดยตรงกับกลุม และ
ติดตามทวงถามโดยใชจดหมายทวงถาม หรือ ใชโทรศัพท

4.2  การจัดท ําขอมูล  โดยกํ าหนดรหัสและเกณฑการแปลความหมายขอมูล และเตรียม
การวิเคราะห

5.   วิธีการวิเคราะหขอมูล

ขอมูลที่เก็บมาไดประมวลผลดวยโปรแกรม SPSS for Windows (Statistical Package for the

Social Sciences) ทํ าการวิเคราะหเพื่อคนหาลักษณะตางๆ ของกลุมตัวอยาง  ความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร และแปลความหมายขอมูลเพื่อสรุปเปนขอคิดเห็น โดยมีรายละเอียดการวิเคราะหขอมูลและ
เสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามล ําดับดังน้ี

5.1  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม
            ผูวิจัยไดตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับคืน แลวคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามท่ี

สมบูรณมาใชในการวิเคราะหและประมวลผลขอมูล
5.2  การวิเคราะหขอมูล
          5.2.1  แบบสอบถามสวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยการ

แจกแจงความถี่และหาคารอยละของปจจัยสวนบุคคลแตละรายการ  เสนอเปนตารางประกอบ
คํ าบรรยาย

            5.2.2  แบบสอบถามสวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับกิจการ  วิเคราะหโดยการแจกแจง
ความถี่และหาคารอยละของปจจัยภายในกิจการแตละรายการ  เสนอเปนตารางประกอบค ําบรรยาย
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       5.2.3  แบบสอบถามสวนที่ 3  ขอมลูเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ของกิจการโดยการวิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในดานกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี ่หาคารอยละของแตละรายการ และ ท ําการ
เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย จํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล และปจจัยภายในกิจการขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีตอ
การดํ าเนินงานดานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  วิเคราะหโดยการใชคาเฉลี่ย (X)  และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) เสนอเปนตารางประกอบค ําบรรยาย

     การเปรียบเทียบความคิดเห็น  วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย (X)  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(S.D.) คาสถิติ Independent  T-Test  (กรณีที่มีตัวอยางเพียง 2 กลุม) และ คา F-Test (กรณีที่มีตัวอยาง
มากกวา 2 กลุม)โดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) (Analysis of
Variance)  เสนอเปนตารางประกอบค ําบรรยาย

โดยมีเกณฑในการประเมินคาคะแนนที่ไดจากค ําตอบตามสดัสวนการประมาณคา
จากวิธีการในการก ําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยดังนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมา-
ธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 2544 : 195)

        คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00หมายถึง เห็นดวยระดับมากที่สุด
คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49หมายถึง เห็นดวยระดับมาก
คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49หมายถึง เห็นดวยระดับปานกลาง
คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49หมายถึง เห็นดวยระดับนอย
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49หมายถึง เห็นดวยระดับนอยที่สุด
5.2.4  แบบสอบถามสวนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหา ขอคิดเห็น หรือ

ขอเสนอแนะ  เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของกิจการ  วิเคราะหโดยการรวบรวม
ขอมูลและน ําเสนอเปนคํ าบรรยาย

5.2.5 การทดสอบสมมุติฐาน  เพื่อเปนการพิสูจนวาสมมุติฐานที่ตั้งขึ้นสอดคลอง
หรือไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว

สถติิท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล มีดังน้ี
 1.    การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใช

       1.1  คาสถิติรอยละ (Percentage)
       1.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลดานตางๆ
    1.3  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)เพื่อแปลความหมายของขอมูล
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2.    สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชวิธีสัมประสิทธิแ์อลฟา (α Coefficient)

ของครอนบัค (Cronbach)
3.    การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis)
สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน

    3.1  คา F-Test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)    เปรียบ
เทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป

 3.2  คา Student-Newman-Keuls (SNK) Multiple Range Test เปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยางที่มีความแตกตางกันโดยน ํามาเรียงล ําดับจากนอยไปมาก



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร  โดยขอมูลที่รวบรวมมาไดจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนจากกลุมตัวอยาง  
และผูวิจัยท ําการคัดเลือกฉบับที่มีความสมบูรณไว จํ านวน 173 ฉบับ  ผูวิจัยไดนํ าเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลและการแสดงผลตามกรอบแนวคิดดังนี้

สวนที ่1 ปจจัยสวนบุคคล
สวนที ่2 ปจจัยภายในกิจการ
สวนที ่3 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในดานกระบวนการการบริหาร

      ทรัพยากรมนุษย
สวนที ่ 4 ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความคิดเห็นของผูตอบ       แบบ

สอบถาม เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
สวนที ่5 ความแตกตางระหวางปจจัยภายในกิจการกับความคิดเห็นของผูตอบ

แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย
สวนที ่6 สภาพปญหา  ความคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล
N แทน จํ านวนกลุมตัวอยาง
X แทน คาเฉลี่ย (Mean)
S.D.แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
F แทน คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution)
df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of Freedom)
SS แทน ผลบวกก ําลังสอง (Sum of Squares)
MS แทน คาเฉลี่ยของผลบวกก ําลังสอง (Mean of Squares)
∗ แทน นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล

ตารางท่ี 4.1 จํ านวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํ านวน (คน) คิดเปนรอยละ
เพศ

ชาย
หญิง

105
68

60.69
39.31

อายุ
ต่ํ ากวา 35 ป
35-40 ป
41-45 ป
46-50 ป
มากกวา50 ปข้ึนไป

19
56
38
25
35

10.98
32.37
22.97
14.45
20.23

คุณวุฒิการศึกษาข้ันสูงสุด
ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
ปริญญาโท
สูงกวาปริญญาโท

54
92
27
0

31.21
53.18
15.61
 0.00

ตํ าแหนงงานในปจจุบัน
กรรมการผูจัดการ
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย
ผูจัดการท่ัวไป
ผูจัดการฝายบัญช ีหรือการเงิน
ผูจัดการฝายผลิต

15
69
23
23
43

8.67
39.89
13.29
13.29
24.86

อายุงานในการทํ างานถึงปจจุบัน
ต่ํ ากวา 3 ป
3 ปข้ึนไปถึง 5 ป
6 ปข้ึนไปถึง 10 ป
มากกวา10 ป

40
52
37
44

23.12
30.06
21.39
25.43
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํ านวน (คน) คิดเปนรอยละ
ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย

นอยกวา 1 ป
ต้ังแต 1 - 3 ป
4  ถึง  5 ป
6  ถึง 10 ป
มากกวา 10 ป

0
0
8
68
97

0.00
0.00
4.62

39.31
56.07

รวม 173 100.00

                 จากตารางที ่ 4.1 แสดงใหเห็นถึงปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่มีจ ํานวน
รวมท้ังหมด 173 คน ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนเพศชาย จํ านวน 105 คน  คิดเปนรอยละ 
60.69   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 35-40 ป จํ านวน 56 คน คิดเปนรอยละ 32.37 
คุณวุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามสูงสุดสวนมากอยูในระดับปริญญาตร ีจํ านวน  92 คน คิด
เปนรอยละ53.18  สํ าหรับตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามสวนมาก เปนผูจัดการฝาย        
ทรัพยากรมนุษย จํ านวน 69 คน คิดเปนรอยละ 39.89   ในสวนของอายุงานที่ท ํางานในบริษัทจนถึง
ปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามพบวา    สวนมากอยูระหวาง  3 - 5 ป จํ านวน 52 คน  คิดเปน    
รอยละ 30.06   ส ําหรับประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม
สวนมาก มากกวา 10 ป ซึ่งมีจํ านวนมากถึง 97 คน คิดเปนรอยละ 56.07
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สวนท่ี 2 ปจจัยภายในกิจการ

ตารางท่ี 4.2  จํ านวนและรอยละของปจจัยภายในกิจการ

ปจจัยภายในกิจการ จํ านวน (บริษัท) คิดเปนรอยละ
ประเภทของการประกอบการ

ผลิต
สงออก
ขายสง
ขายปลีก
ใหบริการ

57
51
24
37
4

32.95
29.48
13.87
21.39
2.31

จํ านวนเงินทุนจดทะเบียน
นอยกวา 1ลานบาท
1-10 ลานบาท
11-50 ลานบาท
51-100 ลานบาท
101-200 ลานบาท
มากกวา 200 ลานบาท

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
มากกวา 2,000 คนข้ึนไป

3
56
47
49
18

1.73
32.37
27.17
28.32
10.41

ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ
คณะกรรมการบริหารของบริษัท
ผูบริหารระดับสูง
กรรมการผูจัดการ
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย

60
0
113
0
0

34.68
0.00

65.32
0.00
0.00
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ)

ปจจัยภายในกิจการ จํ านวน (บริษัท) คิดเปนรอยละ
รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร

แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี
แบบแนวนอนแยกตามแผนก
แบบแยกตามธุรกิจ
แบบองคกรอิสระ

93
80
0
0

53.76
46.24

0
0

กลยุทธในการบรหิารงานในปจจุบัน
กลยุทธการเติบโต
กลยุทธการคงตัว
กลยุทธผสม
กลยุทธการหดตัว

81
3
82
7

46.82
1.73

47.40
4.05

รวม 173 100.00
              

จากตารางที ่ 4.2  แสดงใหเห็นถึงปจจัยภายในของกิจการของผูตอบแบบสอบถาม
จํ านวน 173 คน ซึ่งสรุปไดวา ประเภทของการประกอบการของบริษัทสวนมากเปนการผลิต 
จํ านวน 57 บริษัท คิดเปนรอยละ 32.95  รองลงมาคือ สงออก จํ านวน 51 บริษัท  คิดเปนรอยละ 
29.48 ในดานเงินทุนจดทะเบียนสวนมากอยูระหวาง 51-100 ลานบาทจ ํานวน  95 บริษัท คิดเปน
รอยละ 54.91 รองลงมาคือ 11-50 ลานบาท จํ านวน 74 บริษัท ดานจํ านวนพนักงานทั้งหมดใน
บริษัทสวนมากมีพนักงานทั้งหมดอยูระหวาง 101-500 คน จํ านวน 56 บริษัท คิดเปนรอยละ 32.37 
รองลงมาอยูระหวาง 1,001-2,000 คนจํ านวน  49 บริษัท  คิดเปนรอยละ  28.32 สํ าหรับนโยบายดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยสวนมากถูกก ําหนดโดยผูบริหารระดับสงู จํ านวน 113 บริษัท คิดเปน
รอยละ 65.32 รองลงมาคือบริษัทแมในตางประเทศ จํ านวน 60 บริษัท  คิดเปนรอยละ 34.68 ในดาน
ของรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรสวนมากพบวาเปนแบบแนวดิ่งแยกตามหนาที ่  จํ านวน 93 
บริษัท  คิดเปนรอยละ 53.76 รองลงมาคือ แบบแนวนอนแยกตามแผนก จํ านวน 80 บริษัท  คิดเปน
รอยละ 46.24   สํ าหรับกลยทุธในการบริหารของบริษทัสวนมากใชกลยุทธผสม จํ านวน 82 บริษัท 
คิดเปนรอยละ 47.40 รองลงมาคือ กลยุทธการเจริญเติบโต จํ านวน 81 บริษัท คิดเปนรอยละ 46.82
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สวนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.3  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
                     ทรัพยากรมนุษย ตามกรอบแนวคิดในภาพรวม

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย
2. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
4. การปกปองและธ ํ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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทั้งในภาพรวมและในแตละดาน เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปก
ปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และการจัดหาทรัพยากรมนุษย ตามล ําดับ
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 ตารางท่ี 4.4  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
    ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.1!โอกาสการจางงานที่เทาเทียมกัน
1.2!การวางแผนทรัพยากรมนุษย
1.3!การวิเคราะหงาน
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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก โดยระดับความคิดเห็นตาม
หัวขอตางๆที่เกี่ยวกับการจัดหาทรัพยากรมนุษยสวนใหญอยูในระดับมาก เรียงล ําดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปนอยไดแก ความคิดเห็นเก่ียวกับการคัดเลือก  การวิเคราะหงาน  และโอกาสการจางงาน
ที่เทาเทียมกัน  และมีระดับความคิดเห็นปานกลางในหัวขอเกี่ยวกับการสรรหา และ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.5  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย

2.  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน
2.2!วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน
2.3!การจายคาตอบแทน
2.4!รูปแบบของประโยชนและการใหบริการ

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก โดยระดับความคิดเห็น
ตามหัวขอตางๆที่เกี่ยวกับการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยทั้งหมดอยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก  รูปแบบของประโยชนและการใหบริการ  วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน
การจายคาตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.6  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

3.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
3.2!วิธีปฏิบัติในการพัฒนาผูบริหาร
3.3!วิธีปฏิบัติในการพัฒนาพนักงาน
3.4!การวางแผนอาชีพ
3.5  การปฏิบัติดานวินัย

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก โดยระดับความคิดเห็นตาม
หัวขอตางๆที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งหมดอยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปนอยไดแก  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  วิธีปฏิบัติในการพัฒนา      
ผูบริหาร  การวางแผนอาชีพ การปฏิบัติดานวินัย และ วิธีปฏิบัติในการพัฒนาพนักงาน

ตารางท่ี 4.7  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย

4.  ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.1 การสรางมนุษยสัมพันธ
4.2!การดํ าเนินการเกี่ยวกับการรองทุกข
4.3!การดํ าเนินการดานความปลอดภัย
4.4!การดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ 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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก โดยระดับ
ความคิดเห็นตามหัวขอตางๆที่เกี่ยวกับการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยทั้งหมดอยูใน
ระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก  การดํ าเนินการเกี่ยวกับการรองทุกข     
การดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน  การสรางมนุษยสัมพันธ และการดํ าเนินการดาน
ความปลอดภัย
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ตารางท่ี 4.8  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับโอกาสในการจางงาน

                  ที่เทาเทียมกัน

1.1  โอกาสจางงานที่เทาเทียมกัน X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.1.1  มีการเปดโอกาสใหผูที่มีคุณสมบัติและพื้นฐานความรู
          ตรงตามที่ก ําหนดไวไดสมัครและเขาสอบแขงขัน
1.1.2  ใชหลักการที่วางานเทากันจะไดรับเงินที่เทากันและ
           มีสิทธิ์ไดรับโอกาสตางๆทุกคนตามที่หนวยงาน
           เปดใหพนักงาน
1.1.3  มีการปฏิบัติอยางเสมอหนากนัโดยใชระเบียบและ
          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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับโอกาสในการจางงานที่เทาเทียมกัน
อยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับโอกาสในการจางงานที่
เทาเทียมกันทั้งหมดอยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก (1) การเปด
โอกาสใหผู ที่มีคุณสมบัติและพื้นฐานความรูตรงตามที่กํ าหนดไวไดสมัครและเขาสอบแขงขัน     
(2) การปฏิบัติอยางเสมอหนากันโดยใชระเบียบ และมาตรฐานเดียวกันทุกเร่ือง และ (3)ใชหลักการ
ที่วางานเทากันจะไดรับเงินที่เทากันและมีสิทธิ์ไดรับโอกาสตางๆทุกคนตามที่หนวยงานเปดให
พนักงาน
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ตารางท่ี 4.9  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
   ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย

1.2  การวางแผนทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.2.1  ทํ าใหการปฏิบัติภารกจิในกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย
          และเปาหมาย ขององคการในอนาคตมีความสอดคลองกัน
1.2.2  ชวยใหไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรในงาน
          ประเภทตางๆ
1.2.3  ชวยใหการจางพนักงานใหมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
1.2.4  สงเสริมและพัฒนาโอกาสความเทาเทียมกันของพนักงาน
          ในหนวยงานตางๆ

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวางแผนทรัพยากรมนุษย อยูใน
ระดับปานกลาง โดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับวางแผนทรัพยากรมนุษยทั้งหมดอยู
ในระดับปานกลาง เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก  (1) ชวยใหไมเกิดปญหาการ   
ขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทตางๆ  (2) สงเสริมและพัฒนาโอกาสความเทาเทียมกันของ
พนักงานในหนวยงานตางๆ    (3) ทํ าใหการปฏิบัติภารกจิในกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย  และ  
เปาหมายขององคการในอนาคตมีความสอดคลองกัน  และ (4) ชวยใหการจางพนักงานใหมเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ
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ตารางท่ี 4.10  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวิเคราะหงาน

1.3  การวิเคราะหงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.3.1  โดยใชการสังเกตการทํ างานโดยนักวิเคราะหงานท ําหนาที่
           เปนผูสังเกตตั้งแตเริ่มการท ํางานจนกระทั่งงานนั้น
           เสร็จสิ้นลุลวง
1.3.2  ใชการสัมภาษณโดยนักวิเคราะหจะเปนผูสัมภาษณ
           ผูปฏิบัติงานและผูปฏิบัติงานจะเปนผูใหขอมูลและมีการ
           ตรวจสอบขอมูลที่บันทึกกับผูใหสัมภาษณเพื่อยืนยัน
           ขอมูล
1.3.3  ใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลเพื่อการ
          วิเคราะหงานโดยใหผูปฏิบัติงานเปนผูตอบแบบสอบถาม
           ขอมูลที่ไดจะถูกนํ าไปใชในการจัดท ําค ําพรรณนา
           ลักษณะของงาน
1.3.4  มีการเก็บบันทึกรายวันของผูปฏิบัติงานเปนการวิเคราะห
          งานโดยใหผูปฏิบัติงานแตละคนเปนผูบันทึกรายละเอียด
          กิจกรรมตางๆที่ตองปฏิบัติในแตละวัน

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวิเคราะหงานอยูในระดับมาก 
โดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับการวิเคราะหงานสวนใหญอยูในระดับมากเรียง
ลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก   (1) โดยใชการสังเกตการทํ างานโดยนักวิเคราะหงานท ํา
หนาที่เปนผูสังเกต (2) ใชการสัมภาษณโดยนักวิเคราะหจะเปนผูสัมภาษณผูปฏิบัติงาน  และ          
ผูปฏิบัติงานจะเปนผูใหขอมูลและมีการตรวจสอบขอมูลที่บันทึกกับผูใหสัมภาษณเพื่อยืนยันขอมูล 
(3) มีการเก็บบันทึกรายวันของผูปฏิบัติงานเปนการวิเคราะหงานโดยใหผูปฏิบัติงานแตละคนเปน  
ผูบันทึกรายละเอียดกิจกรรมตางๆที่ตองปฏิบัติในแตละวัน นอกจากนี้ยังมีระดับความคิดเห็นที่อยู
ในระดับปานกลาง 1 หัวขอ คือ การใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหงาน
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ตารางท่ี 4.11  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการสรรหา

1.4 การสรรหา X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.4.1  มีการรบับุคคลท่ีกํ าลังปฏิบัติงานในหนวยงานท่ีมีคุณสมบัติ
          ตามกํ าหนดใหมาสมัครแขงขันโดยพิจารณาจากอาวุโสสูงสุด
1.4.2  มีการรบับุคคลท่ีกํ าลังปฏิบัติงานในหนวยงานท่ีมีคุณสมบัติ
          ตามกํ าหนดใหมาสมัครแขงขันโดยพิจารณาจากผูท่ีทํ า
          คะแนนสอบสูงสุด
1.4.3  มีการสรรหาจากค ําแนะนํ าของพนักงานภายในองคกร
1.4.4  เปดโอกาสใหผูสนใจเขามาติดตอขอรับใบสมัครจากเจาหนาท่ี
          และกรอกขอมูลตางๆโดยองคกรจะติดตอขอสัมภาษณใน
          โอกาสตอไป
1.4.5  สงเจาหนาท่ีไปติดตอสถาบันการศึกษาแจงความประสงค
          ดานคุณสมบัต ิและจํ านวนพนักงานท่ีตองการ
1.4.6  มีการติดตอผานสํ านักงานจัดหาแรงงานท้ังภาครัฐและเอกชน
1.4.7  มีการจัดตลาดนัดแรงงานโดยการรวมตัวของบรรดาเหลา
          นายจางไดด ําเนินการเปดโอกาสใหผูสมัครไดพบปะกับ
          ตัวแทนของหนวยงานตางๆ
1.4.8  ติดตอผานสหภาพแรงงานโดยท่ีทางสหภาพฯจะเปนผูจัดหา
          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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการสรรหาอยูในระดับปานกลาง
โดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับการสรรหาที่อยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก   (1) ติดตอผานสหภาพแรงงาน  (2) มีการสรรหาจากคํ าแนะนํ าของ
พนักงานภายในองคกร    (3) มีการรับบุคคลที่ก ําลังปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีคุณสมบัติตาม
กํ าหนดโดยพิจารณาจากอาวุโสสูงสุด (4) มีการรับบุคคลที่กํ าลังปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีคุณ
สมบัติตามก ําหนดโดยพิจารณาจากผูท่ีทํ าคะแนนสอบสูงสุด  สํ าหรับหัวขอยอยที่มีระดับความคิด
เห็นปานกลางเรียงล ําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก (1) มีการติดตอผานส ํานักงานจัดหา
แรงงานท้ังภาครัฐและเอกชน  (2) สงเจาหนาที่ไปติดตอสถาบันการศึกษา (3)  เปดโอกาสให          
ผูสนใจเขามาติดตอขอรับใบสมัครจากเจาหนาที่และกรอกขอมูลตางๆ โดยองคกรจะติดตอขอ
สัมภาษณในโอกาสตอไป  (4) มีการจัดตลาดนัดแรงงาน
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ตารางท่ี 4.12  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการคัดเลือก

1.5  การคัดเลือก X S.D. ระดับความคิดเห็น
1.5.1  โดยการเขียนใบสมัครงานซึ่งใบสมัครงานจะให
          รายละเอียดของผูสมัครงานเกี่ยวกับ  ประวัติสวนตัว
          การศึกษาและประสบการณในการทํ างาน
1.5.2  มีการทดสอบเพื่อการจางงานโดยมีจุดมุงหมายเพื่อการ
          พยากรณวาผูสมัครคนใดจะประสบความส ําเร็จใน
          การท ํางาน
1.5.3  มีการสัมภาษณซึ่งผูสัมภาษณจะตองด ําเนินการ
          เปนข้ันตอนโดยเร่ิมต้ังแตการเตรียมคํ าถาม สราง
          ความประทับใจใหเกิดขึ้น ตลอดจนประเมินผล
          การสัมภาษณ
1.5.4  ใชจดหมายรับรองเปนหลักฐานในการใหขอมูลเกี่ยวกับ
           พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของผูสมัคร

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการคัดเลือกอยูในระดับมาก
โดยมีระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับการคัดเลือกอยูในระดับมากที่สุด คือใชจดหมาย
รับรองเปนหลักฐานในการใหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของผูสมัคร
สํ าหรับหัวขอยอยอ่ืนมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหา
นอยไดแก  (1) มีการสัมภาษณ (2) โดยการเขียนใบสมัครงาน และ (3) มีการทดสอบเพื่อการ       
จางงาน
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 ตารางท่ี 4.13  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
      ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการประเมินผล

          การปฏิบัติงาน

2.1  การประเมินผลการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.1.1  การประเมินผลงานควรจะตองมีการกํ าหนดมาตรฐาน
          การปฏิบัติไวลวงหนาเปนการระบุความตองการของ
          หนวยงานไวอยางชัดเจน
2.1.2  ผูทํ าหนาท่ีประเมินจะตองมีความยุติธรรม  ปราศจากอคติ
          โดยยึดหลักเกณฑหรือมาตรฐานที่ก ําหนดไว
2.1.3  การประเมินผลควรจะมีการดํ าเนินการอยางตอเน่ืองและ
          ใชปฏิบัติกับพนักงานทุกคน
2.1.4  ควรมีการใหขอมูลยอนกลับโดยการแจงผลการประเมิน
          ใหผูถูกประเมินทราบถึงผลการปฏิบัติงานวาไดตาม
          มาตรฐานที่ก ําหนดไวหรือไม
2.1.5  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการ
          หาขอบกพรองอันจะนํ าไปสูการแกไขปรับปรุงการทํ างาน
          ตอไป

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมาก และระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
สวนใหญอยูในระดับมาก โดยเรียงล ําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก (1) การประเมิน    
ผลงานควรจะตองมีการกํ าหนดมาตรฐานการปฏิบัติไวลวงหนาเปนการระบุความตองการของ
หนวยงานไวอยางชัดเจน (2) วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการหา              
ขอบกพรองอันจะนํ าไปสูการแกไขปรับปรุงการทํ างานตอไป  (3) การประเมินผลควรจะมีการ
ดํ าเนินการอยางตอเนื่องและใชปฏิบัติกับพนักงานทุกคน  (4) ผูทํ าหนาท่ีประเมินจะตองมีความ    
ยุติธรรมปราศจากอคติโดยยึดหลักเกณฑหรือมาตรฐานที่กํ าหนดไว  และมีหัวขอยอยที่มีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ คือ ควรมีการใหขอมูลยอนกลับโดยการแจงผลการ
ประเมินใหผูถูกประเมินทราบถึงผลการปฏิบัติงานวาไดตามมาตรฐานที่ก ําหนดไวหรือไม
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ตารางท่ี 4.14  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีการประเมินผล

         การปฏิบัติงาน

2.2  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.2.1  โดยใชวิธีสเกลการใหคะแนนซ่ึงแสดงรายการลักษณะ
           คุณลักษณะและชวงของผลการปฏิบัติงานสํ าหรับพนักงาน
           แตละคน ซ่ึงพนักงานจะไดรับการจัดระดับดวยการใหคะแนน
           ท่ีจะอธิบายถึงระดับการปฏิบัติงานสํ าหรับแตละคน
2.2.2  โดยใชวิธีจัดลํ าดับทางเลือกเปนการเขียนรายช่ือพนักงาน
           ทุกคนท่ีจะใหคาคะแนนแลวจัดเรียงลํ าดับพนักงานทุกคน
           จากคะแนนสูงท่ีสุดไปจนถึงคะแนนต่ํ าที่สุด
2.2.3  โดยใชวิธีเปรียบเทียบเปนคูซ่ึงการจัดระดับพนักงาน
           ทํ าเปนแผนภูมิพนักงานเปนคูๆ  เพื่อพิจารณาคุณลักษณะ
           ของพนักงานแตละคนแลวช้ีวาพนักงานคนใดดีกวากัน
           ในแตละคูในกลุม
2.2.4  โดยใชวิธีกระจายความถ่ีซ่ึงผูประเมินจะตองกํ าหนดพนักงาน
           เปนกลุมโดยถือเกณฑการทํ างานของเขาแลวกระจายความถ่ี
           ในรูปโคงปกติ วิธีน้ีจะสามารถตัดสินไดลวงหนาถึง
            เปอรเซ็นตท่ีจะจัดระดับ
2.2.5  โดยใชวิธีสเกลจัดลํ าดับการประเมินพฤติกรรม เปนแบบ
           วเิคราะหโดยใชเหตุการณสํ าคัญและการจัดลํ าดับดวยการ
           กํ าหนดสเกลปริมาณของผลการปฏิบัติงานวาดีหรือไมดี
           แลวประเมินพฤติกรรม

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับมากโดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอยอยที่เกี่ยวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมากทุกขอ เรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก (1) โดยใชวิธีจัดล ําดับทาง
เลือก (2) โดยใชวิธีเปรียบเทียบเปนคู (3) โดยใชวิธีสเกลการใหคะแนน  (4) โดยใชวิธีกระจาย
ความถี ่(5) โดยใชวิธีสเกลจัดล ําดับการประเมินพฤติกรรม  
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ตารางท่ี 4.15  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการจายคาตอบแทน

2.3  การจายคาตอบแทน X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.3.1  ข้ึนอยูกับระดับคาจางท่ัวไปขององคการในธุรกิจอยางเดียวกัน
2.3.2  ข้ึนอยูกับความสามารถของนายจางท่ีจะจายคาจางใหแกลูกจาง
2.3.3  ข้ึนอยูกับคาครองชีพซ่ึงมักจะเปล่ียนแปลงไปตามดัชนีราคา
          ของผูบริโภค
2.3.4  ขึ้นอยูกับลักษณะของงานซึ่งระดับความส ําคญัของงาน
           เปนปจจัยอยางหน่ึงท่ีกํ าหนดอัตราคาจาง
2.3.5  ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานโดยการเปรียบเทียบผลผลิตกับ
           ช่ัวโมงการทํ างาน ของแตละคน
2.3.6  ข้ึนอยูกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรซ่ึงถือไดวา
          ผูท่ีทํ างานในองคกรเปนเวลานานแสดงวาเปนผูมีความจงรัก
          ภักดีตอองคกร
2.3.7  ข้ึนอยูกับประสบการณในการทํ างานซึ่งจะกํ าหนดอัตราคาจาง
          สูงกวาผูท่ีไมมีประสบการณ
2.3.8  ข้ึนอยูกับขีดความสามารถในการทํ างาน โดยจะจายคาจาง
          ในอัตราท่ีสูงข้ึนแกผูท่ีเห็นวามีขีดความสามารถท่ีจะเล่ือน
          ตํ าแหนงจากพนักงานธรรมดาเปนหัวหนางาน

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการจายคาตอบแทนอยูในระดับ
มากโดยระดับความคิดเห็นตามหัวขอตางๆ ที่เกี่ยวกับการจายคาตอบแทนอยูในระดับมากทุกขอ 
โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก (1) ขึ้นอยูกับประสบการณในการทํ างาน
(2) ขึ้นอยูกับขีดความสามารถในการท ํางาน (3) ขึ้นอยูกับความสามารถของนายจางที่จะจายคาจาง
ใหแกลูกจาง (4) ขึ้นอยูกับระดับคาจางทั่วไปขององคการในธุรกิจอยางเดียวกัน  (5) ขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงาน (6) ขึ้นอยูกับลักษณะของงานซึ่งระดับความส ําคัญของงานเปนปจจัยอยางหน่ึงท่ี
กํ าหนดอัตราคาจาง  (7) ขึ้นอยูกับคาครองชีพ (8) ขึ้นอยูกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร
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ตารางท่ี 4.16  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับรูปแบบของ
     ประโยชนและการใหบริการ

2.4  รูปแบบของประโยชนและการใหบริการ X S.D. ระดับความคิดเห็น
2.4.1  มีการใหความสะดวกทางดานการรับประทานอาหารโดยการ
          จัดใหมีรานอาหารราคาถูกและน้ํ าดื่มที่สะอาดภายในบริเวณ
          ท่ีทํ างาน
2.4.2  จัดพาหนะเดินทางมาทํ างานตามจุดส ําคัญในบริเวณตัวเมือง
           จนถึงท่ีทํ างาน
2.4.3  ใหความชวยเหลือพนักงานในการซือ้พาหนะสวนตัว
          โดยออกเงินใหกอนหรือรับเปนผูค้ํ าประกันการผอนชํ าระ
2.4.4  โดยการสงเสริมใหพนักงานทุกระดับมีบานท่ีอยูอาศัย
           เปนของตนเองหรือจัดบานพักใหอยูโดยไมคิดคาเชา
2.4.5  จัดใหมีการศึกษาอบรมข้ึนเองในบริษัทโดยไมคิดมูลคา
          ใหพนักงานไดมีโอกาสศึกษาซ่ึงทางองคกร
          จะออกคาใชจายให
2.4.6  มีการจัดใหบริการดานรักษาพยาบาล โดยจัดใหมีแพทย
          และพยาบาลมาทํ าการตรวจรักษาเปนครั้งคราวถึงท่ีทํ างาน
         โดยตรง มีเงินชวยคารักษาพยาบาลใหแกครอบครัวของ
          พนักงานตามความเหมาะสม
2.4.7  จัดใหมีการพักผอนและกิจกรรมทางสังคมโดยจัดใหมี
          อุปกรณทางกีฬา  สโมสรและงานทางสังคมใหคนงาน
         ไดรวมพักผอนเปนการสังสรรคกันภายในองคกร

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับรูปแบบของประโยชนและการ
ใหบริการอยูในระดับมาก โดยมีหัวขอยอยที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเรียงลํ าดับคาเฉลี่ยจาก
มากไปหานอยไดแก  (1) จัดใหมีการศึกษาอบรมขึ้นเองในบริษัทโดยไมคิดมูลคา (2) ใหความชวย
เหลือพนักงานในการซื้อพาหนะสวนตัว  (3) โดยการสงเสริมใหพนักงานทุกระดับมีบานที่อยูอาศัย
เปนของตนเอง สํ าหรับหัวขอยอยที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมากเรียงล ําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอยไดแก  (1) จัดพาหนะเดินทางมาทํ างานตามจุดส ําคัญ (2) มีการใหความสะดวกทางดานการ
รับประทานอาหารโดยการจัดใหมีรานอาหารราคาถูกและน้ํ าด่ืมที่สะอาดภายในบริเวณที่ทํ างาน  
(3) จัดใหมีการพักผอนและกิจกรรมทางสังคม  และ(4) มีการจัดใหบริการดานรักษาพยาบาล   
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ตารางท่ี 4.17  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล

                       ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

3.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.1.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรไดรับการสงเสริมอยางจริงจัง
         จากผูบริหารระดับสูง ซ่ึงจะเห็นไดจากการจัดสรรทรัพยากร
         ตางๆ ท่ีจํ าเปนในการดํ าเนินงาน
3.1.2  ความมุงม่ันและจริงใจของฝายทรัพยากรมนุษยในการจูงใจ
          ใหทุกฝายเห็นความสํ าคัญ เพราะจะชวยใหการปฏิบัติงาน
           มีประสิทธิภาพมากข้ึน
3.1.3  ความกาวหนาและการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วทาง
           เทคโนโลยีจึงจํ าเปนตองมีการพัฒนาทักษะในการทํ างาน
           และปรับทัศนคติของพนักงานใหยอมรับการเปล่ียนแปลง
3.1.4  ขนาดและความซับซอนขององคกรท่ีมีมากข้ึน ดังน้ัน
           จึงมีความตองการผูเช่ียวชาญเฉพาะดานมากข้ึน
           พนักงานตองมีการประสานงานกันมากกวาเดิม
3.1.5 ความรูใหมทางดานพฤติกรรมศาสตรซ่ึงสวนหน่ึงจะ
         สัมพันธกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ผูบริหารจึงตอง
          ตระหนักถึงเร่ืองดังกลาวและต่ืนตัวท่ีจะนํ าความรูนั้น
          มาประยุกตใชในการทํ 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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายหัวขอยอยพบวาระดับความคิดเห็นในทุกหัว
ขออยูในระดับมาก  โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยมากเปนล ําดับแรกเทากัน 2 หัวขอยอยคือ (1) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยควรไดรับการสงเสริมอยางจริงจังจากผูบริหารระดับสงู และ (2) ความรูใหม
ทางดานพฤติกรรมศาสตร ซึ่งสวนหนึ่งจะสัมพันธกับการบริหารทรัพยากรมนุษย สํ าหรับระดับ
ความคิดเห็นของหัวขอยอยอ่ืนลํ าดับถัดไปเรียงจากมากไปนอยไดแก (3) ความกาวหนาและความ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางเทคโนโลย ี(4) ความมุงมั่นและจริงใจของฝายทรัพยากรมนุษยในการ
จูงใจใหทุกฝายเห็นความสํ าคัญ (5) ขนาดและความซับซอนขององคกรที่มีมากขึ้น
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ตารางท่ี 4.18  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ
     ในการพัฒนาผูบริหาร

3.2  วิธีปฏิบัติในการพัฒนาผูบริหาร X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.2.1  โดยใชเกมธุรกิจ เปนกิจกรรมการฝกอบรมท่ีก ําหนดให
          ผูเขารับการอบรมแขงขันกันตัดสินใจปญหาท่ีเก่ียวกับ
          การบริหารธรุกิจ
3.2.2 โดยใชกรณีศึกษา เปนการจํ าลองเหตุการณท่ีเปนปญหา
          ท่ีเกิดขึน้ของหนวยงานเพ่ือวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึน
          ตลอดจนเสนอแนวทางแกไข
3.2.3  โดยใชการสมัมนา เพื่อรวมกันศึกษาคนควาแลกเปลี่ยน
          ความคิดเห็นโดยมีผูเช่ียวชาญรวมบรรยาย อภิปรายเพ่ือ
          เพิ่มพูนความรูและประสบการณ
3.2.4  โดยการบรรยาย มีการถายทอดเนื้อหาความรูขาวสาร
          ที่เตรียมไวแกผูเขารับการอบรมโดยวิธีการพูดของวิทยากร

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติในการพัฒนาผูบริหาร
อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายหัวขอยอยพบวามีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับ
มาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก  (1) โดยใชเกมธุรกิจ  (2) โดยใชการ
สัมมนา (3) โดยการบรรยายจากวิทยากร (4) โดยใชกรณีศึกษา
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ตารางท่ี 4.19  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ
     ในการพัฒนาพนักงาน

3.3 วิธีปฏิบัติในการพัฒนาพนักงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.3.1  โดยการสอนแนะ หัวหนางานท่ีมีความรูในเร่ืองงานใหเวลา
           สอนแนะผูใตบังคับบัญชาใหไดเรียนรูวางานท่ีไดรับ
           มอบหมายมีวัตถุประสงคและเทคนิคในการทํ างานอยางไร
3.3.2  โดยการฝกอบรมในงาน เปนวิธีการฝกอบรมเพ่ือใหเกิดการ
           เรียนรูจากการลงมือปฏิบัติงานภายใตสถานการณจริง
3.3.3  โดยการเขาฝกหัดงาน จะเริม่ตนดวยการฝกอบรมในหองเรียน
           มุงใหความรูทางดานทฤษฎี ตอจากน้ันผูเขารับการฝกอบรม
           จะไดไปฝกปฏิบัติงานการฝกหัดจะเปนไปตามลํ าดับข้ันตอน
3.3.4  โดยแบบจํ าลองสถานการณ เปนการฝกอบรมนอกสถานท่ี
          โดยจํ าลองรูปแบบและสถานท่ีและสภาพแวดลอมให
           คลายคลึงสภาพจริงเพ่ือใชฝกฝนการทํ างานบางประเภท
           มุงใหเกิดการเรียนรูและความชํ านาญ
3.3.5  มีการฝกอบรมโดยใชเคร่ืองมือและอุปกรณจริงเพ่ือให
          พนักงานโดยเฉพาะระดับปฏิบัติการมีทักษะและความชํ านาญ
          ในการใชอุปกรณตางๆ ในสถานท่ีทํ างานไดคลองแคลวและ
          มีประสิทธิภาพมากข้ึน
3.3.6 โดยวิธีการจัดการโดยวัตถุประสงคซ่ึงผูบริหารและพนักงาน
          กํ าหนดเปาหมายท่ียอมรับรวมกัน กํ าหนดความรับผิดชอบ
          ของผลลัพธ และวิธีการประเมินการทํ างานของบุคคลและกลุม

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  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติในการพัฒนาพนักงานอยู
ในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับ
มาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) มีการฝกอบรมโดยใชเครื่องมือและ
อุปกรณจริง  (2) โดยแบบจ ําลองสถานการณ (3) โดยการฝกอบรมในงาน (4) โดยการเขาฝกหัดงาน 
(5) โดยการสอนแนะ (6) โดยวิธีการจัดการโดยวัตถุประสงคซึ่งผูบริหารและพนักงานก ําหนด     
เปาหมายที่ยอมรับรวมกัน และวิธีการประเมินการท ํางานของบุคคลและกลุม
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ตารางท่ี 4.20  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพ

3.4  การวางแผนอาชีพ X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.4.1 การวางแผนอาชีพ โดยการคาดการณและวางแผน
         ดานก ําลังพล
3.4.2 การวางแผนอาชีพโดยการก ําหนดโครงสรางตํ าแหนง
         ตามสายงาน
3.4.3 การจัดท ําโครงสรางความกาวหนาสายอาชีพของพนักงาน
3.4.4 การจัดทํ าระบบขอมูลสารสนเทศดานการพัฒนาทรัพยากร
         มนุษยเพื่อใชวางแผนอาชีพ

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  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพอยูในระดับมาก
และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับมาก  โดยเรียง
ลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) การวางแผนอาชีพโดยการก ําหนดโครงสราง
ตํ าแหนงตามสายงาน (2) การจัดท ําระบบขอมูลสารสนเทศดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใช
วางแผนอาชีพ (3) การจัดทํ าโครงสรางความกาวหนาสายอาชีพของพนักงาน (4) การวางแผนอาชีพ
โดยการคาดการณและวางแผนดานก ําลังพล
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ตารางท่ี 4.21  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการปฏิบัติดานวินัย

3.5  การปฏิบัติดานวินัย X S.D. ระดับความคิดเห็น
3.5.1  โดยการวากลาวตักเตือนดวยวาจาโดยท่ีผูบังคับบัญชาอธิบาย
           ใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาใจเก่ียวกับการฝาฝนท่ีไดกระทํ า
           และผลกระทบท่ีเกิดข้ึน
3.5.2  กลาวตักเตือนดวยวาจาแตมีลายลักษณอักษรไวเปนหลักฐาน
3.5.3   ตักเตือนเปนหนังสือและใหผูกระทํ าผิดลงนามรับทราบ
3.5.4  โดยการยายไปจุดอื่น  หากเปนเพราะพนักงานไดถูกมอบหมาย
           ใหทํ างานในหนาท่ีท่ีไมตรงกับความสามารถ
3.5.5 โดยการยายไปจุดอื่น หากเปนเพราะ พนักงานน้ันไมถูกกับ
          ผูบังคับบัญชา
3.5.6  การลดเงินเดือนในเดือนน้ันหรือในอีกก่ีเดือนถัดไป
3.5.7  การใหพักงานโดยไมจายเงินเดือนสํ าหรับชวงระยะเวลาหน่ึง
3.5.8  การปลดออกสํ าหรับกรณีท่ีพนักงานทํ าใหเกิดผลเสียหาย
          อันเน่ืองจากมีพฤติกรรมที่กระท ําผิดหรือบกพรองอยางจงใจ
3.5.9  ใหพนักงานพิจารณาตนเองดวยการขอลาออก

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  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการปฏิบัติดานวินัยอยูในระดับมาก  
และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับมาก  โดยเรียง
ลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) การลดเงินเดือนในเดือนน้ันหรือในอีกก่ีเดือนถัด
ไป (2) โดยการยายไปจุดอ่ืน หากเปนเพราะพนักงานนั้นไมถูกกับผูบังคับบัญชา (3) การปลดออก
สํ าหรับกรณีท่ีพนักงานทํ าใหเกิดผลเสียหาย (4) โดยการวากลาวตักเตือนดวยวาจา ซึ่งมีคะแนน
เฉลี่ยเทากันกับ (5) การใหพักงานโดยไมจายเงินเดือนส ําหรับชวงระยะเวลาหนึ่ง  และล ําดับตอไป
ไดแก (6) การวากลาวตักเตือนดวยวาจาแตมีลายลักษณอักษรไวเปนหลักฐาน  (7) ตักเตือนเปน
หนังสือและใหผูกระท ําผิดลงนามรับทราบ (8)  ใหพนักงานพิจารณาตนเองดวยการขอลาออก และ 
(9) โดยการยายไปจุดอ่ืน หากเปนเพราะพนักงานไดถูกมอบหมายใหท ํางานในหนาที่ที่ไมตรงกับ
ความสามารถ
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ตารางท่ี 4.22  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
    ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย

     เกี่ยวกับการสรางมนุษยสัมพันธ

4.1  การสรางมนุษยสัมพันธ X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.1.1 โดยการใหความสนใจตอผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา
          ซ่ึงจะทํ าใหไดรับความรวมมือและท ําใหเกิดความสํ านึกวา
          ตนเองเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน
4.1.2  โดยการหลีกเล่ียงการถกเถียงปญหาใดๆ อันจะกอใหเกิด
           ความขัดแยงขึ้น
4.1.3  โดยการไมใหสัญญาหรือหลักประกันอยางใดอยางหน่ึง
           แกบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะสัญญาท่ีเปนไปไมไดและไมอาจ
           รักษาไวได
4.1.4  โดยการหาโอกาสพบกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน
           เปนคร้ังคราวเพ่ือสรางความเปนกันเองและสรางสัมพันธภาพ
           ท่ีดีตอผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา
4.1.5  โดยการใหกํ าลังใจและขอเสนอแนะแนวทางแกไขเม่ือ
           พนักงานทํ างานผิดพลาดและไมซํ ้าเติมดวยกริยาหรือวาจา
           อันเปนการเยาะเยยถากถาง
4.1.6  โดยการใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสพูดระบาย
           ความในใจถึงขอขัดแยง หรือความอึดอัดใจ หรือปญหาตางๆ
4.1.7  โดยการใหความชวยเหลือในการทํ างานหรือค ําปรึกษา
           แกผูรวมงานและ/หรอืผูใตบังคับบัญชา

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  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการสรางมนุษย-
สัมพันธอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นในทุกหัวขออยู
ในระดับมาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) โดยการหาโอกาสพบกับ
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานเปนครั้งคราว (2) โดยการหลีกเลี่ยงการถกเถียงปญหาใดๆ อันจะกอ
ใหเกิดความขัดแยงขึ้น (3) โดยการใหก ําลังใจและขอเสนอแนะแนวทางแกไข (4) โดยการใหความ
ชวยเหลือในการทํ างานหรือคํ าปรึกษาแกผูรวมงานและ/หรือผูใตบังคับบัญชา (5) โดยการใหความ
สนใจตอผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา (6) โดยการใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสพูด
ระบายความในใจถึงขอขัดแยง ปญหาตางๆ (7) โดยการไมใหสัญญาหรือหลักประกันอยางใด
อยางหนึ่งแกบุคคลอื่น โดยเฉพาะสัญญาที่เปนไปไมไดและไมอาจรักษาไวได
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ตารางท่ี 4.23  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
     เกี่ยวกับการดํ าเนินงานเกี่ยวกับการรองทุกข

4.2  การดํ าเนินงานเกี่ยวกับการรองทุกข X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.2.1  มีการจัดใหมีบุคคลจํ านวนหน่ึงทํ าหนาที่รับเรื่องราว ใหคํ า
          ปรึกษาแนะนํ าแกพนักงานเม่ือมีเร่ืองไมสบายใจเกิดข้ึน
          เพ่ือหาทางแกไขหรือนํ าเสนอฝายบริหารระดับสูง
4.2.2  มีการประกาศอยางเปดเผยถึงนโยบายเก่ียวกับการรองทุกข
          วาหากผูใดมีปญหาใหเสนอเร่ืองราวโดยตรงตอผูบริหาร
          ระดับสูงเหมือนกันหมดโดยไมจํ ากัดวาปญหาน้ันจะเกิด
          แกคนงานหรือพนักงานในตํ าแหนงใดๆก็ตาม
4.2.3  มีการต้ังผูตรวจการท่ัวไปโดยมีหนาท่ีตรวจตราและรับฟง
          ขอเดือดรอนโดยตรงจากพนักงาน  การตรวจตรากระท ํา
          อยางนอยปละคร้ังหรือมากกวาตามความจํ าเปนเพ่ือ
          หาทางชวยเหลือแกไขตอไป

4.08

4.06

4.19

0.67

0.66

0.68

ระดับมาก

ระดับมาก

ระดับมาก

รวม 4.11 0.58 ระดับมาก

                 จากตารางท่ี 4.23  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการดํ าเนินงาน
เกี่ยวกับการรองทุกขอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา มีระดับความคิดเห็นใน
ทุกหัวขออยูในระดับมาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก  (1) มีการต้ัง          
ผูตรวจการท่ัวไป  โดยมีหนาที่ตรวจตราและรับฟงขอเดือดรอนโดยตรงจากพนักงาน การตรวจตรา
กระท ําอยางนอยปละครั้งหรือมากกวาตามความจํ าเปนเพื่อหาทางชวยเหลือแกไขตอไป (2) มีการ
จัดใหมีบุคคลจํ านวนหน่ึงทํ าหนาท่ีรับเร่ืองราว ใหคํ าปรึกษาแนะนํ าแกพนักงานเมื่อมีเรื่องไมสบาย
ใจเกิดขึ้น  เพื่อหาทางแกไขหรือน ําเสนอฝายบริหารระดับสงู  (3) มีการประกาศอยางเปดเผยถึง
นโยบายเกี่ยวกับการรองทุกข
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ตารางท่ี 4.24  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
     เกี่ยวกับการดํ าเนินการดานความปลอดภัย

4.3  การดํ าเนินการดานความปลอดภัย X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.3.1  มีการจัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
4.3.2  มีการจัดตั้งคณะกรรมการความปลอดภัยและอาชีวอนามัย
          ตามท่ีกฎหมายกํ าหนด
4.3.3  มีการจัดต้ังเจาหนาท่ีความปลอดภัยระดับตางๆ ตามท่ี
          กฎหมายกํ าหนด
4.3.4  มีการปฏิบัติในการใหการศกึษา ฝกอบรมกับบุคลากร
          ในดานความปลอดภัย
4.3.5  มีการปองกันอันตรายในท่ีทํ างานโดยจัดหาอุปกรณ
          ปองกันภัยสวนบุคคล
4.3.6  มีการปองกันอันตรายในท่ีทํ างานโดยการดูแลความ
          เปนระเบียบเรียบรอยในการทํ างาน
4.3.7  มีการปองกันอันตรายในท่ีทํ างานโดยการปฏิบัติงาน
          อยางปลอดภัย
4.3.8  มีการปองกันอันตรายในท่ีทํ างานโดยการปรับปรุงสภาพ
          การทํ างาน
4.3.9  มีการติดตามผลของการปฏิบัติงานในดานความปลอดภยั

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  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการดํ าเนินการดาน
ความปลอดภัยอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายขอพบวา สวนใหญมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก   (1) มีการปองกันอันตรายในท่ี
ท ํางานโดยจัดหาอุปกรณปองกันภัยสวนบุคคล (2) มีการปองกันอันตรายในที่ท ํางานโดยการปรับ
ปรุงสภาพการทํ างาน (3) มีการจัดตั้งเจาหนาที่ความปลอดภัยระดับตางๆ ตามที่กฎหมายก ําหนด (4)  
มีการปองกันอันตรายในที่ท ํางานโดยการดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยในการทํ างาน  (5) มีการ
ปฏิบัติในการใหการศึกษา ฝกอบรมกับบุคลากรในดานความปลอดภัย (6) มีการปองกันอันตรายใน
ที่ทํ างานโดยการปฏิบัติงานอยางปลอดภัย (7) มีการจัดต้ังคณะกรรมการความปลอดภัยและ           
อาชีวอนามัยตามที่กฎหมายกํ าหนด และ (8) มีการติดตามผลของการปฏิบัติงานในดานความ   
ปลอดภัย และพบวามีหัวขอยอยที่มีระดับความคิดเห็นปานกลางอยู 1 หัวขอคือ การจัดสภาพ-     
แวดลอมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.25  ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
     ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
     เกี่ยวกับการดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน

4.4  การดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน X S.D. ระดับความคิดเห็น
4.4.1  มีการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม
4.4.2  มีสภาพแวดลอมในการท ํางานที่ปลอดภัยและถูก
          สุขลักษณะ
4..4.3 เปดโอกาสในการใชและพัฒนาความสามารถของ
          พนักงาน
4.4.4 ใหความม่ันคงและโอกาสในการเจริญเติบโต
4.4.5  มีการจัดการสภาพแวดลอมทางสังคมภายในที่ท ํางาน
4.4.6  มีการดํ าเนินการดานปกปองสิทธิของพนักงาน

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  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการดํ าเนินการดาน
คุณภาพชีวิตในการท ํางานอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายหัวขอยอยพบวา  มีระดับความ
คิดเห็นในทุกหัวขออยูในระดับมาก  โดยเรียงลํ าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก
 (1) การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ที่มีคะแนนเฉลี่ยเทากันกับ (2) มีสภาพแวดลอม
ในการท ํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ลํ าดับตอไปไดแก (3) ใหความมั่นคงและโอกาสในการ
เจริญเติบโต  (4) เปดโอกาสในการใชและพัฒนาความสามารถของพนักงาน ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเทา
กันกับ (5) มีการดํ าเนินการดานปกปองสิทธิของพนักงาน และล ําดับสุดทายไดแก (6) มีการจัดการ
สภาพแวดลอมทางสังคมภายในที่ท ํางาน
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สวนท่ี 4  ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความคิดเห็นของ
   ผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.26  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม N X S.D.
การจัดหาทรัพยากรมนุษย

ชาย 105 3.52 0.42
หญิง 68 3.62 0.39

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
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

การปกปองและธํ 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 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม  พบวา  ระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเพศหญิงมีคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นมากกวา
เพศชาย

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามแยกตามเพศในแตละดานพบวาผูตอบ
แบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิงมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกดาน  เรียงลํ าดับ
ระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย  และสวนใหญเพศหญิงมีคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในแตละดานมากกวาเพศชาย    
ยกเวนดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่เพศชายมีคะแนนเฉลี่ยของระดับความ    
คิดเห็นมากกวาเพศหญิง
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ตารางท่ี 4.27  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
                       ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

         จํ าแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม

เพศของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 0.36 1 0.36 2.15 0.14
ภายในกลุม 29.22 171 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 1.00 1 1.00 4.51 0.03∗
ภายในกลุม 38.09 171 0.22การใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 1.84 1 1.84 5.52 0.02∗
ภายในกลุม 56.97 171 0.33การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 1.22 1 1.22 4.61 0.03∗
ภายในกลุม 45.39 171 0.26การปกปองและธํ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 1.08 1 1.08 5.89 0.01∗
ภายในกลุม 31.34 171 0.18

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗  มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 : เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน

จากตารางท่ี 4.27 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามเพศโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.01 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานแยง (H1) หมายความวา เพศมีผลตอระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมแตกตางกนัท่ีระดับนัยส ําคัญ 0.05
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เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามจํ าแนกตามเพศกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยรายดานพบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีเพศแตกตางกันมีระดับความคิด
เห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
แตมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
โดยมีคา Sig. เทากับ  0.03, 0.02 และ 0.03 ตามล ําดับ
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ตารางท่ี 4.28  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม N X S.D.
การจัดหาทรัพยากรมนุษย

ต่ํ ากวา 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
มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 3.51 0.34

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 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
มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 4.04 0.55

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 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
มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 3.81 0.82

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 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
มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 3.71 0.71

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 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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มากกวา 50 ป ข้ึนไป 35 3.77 0.56
 จากตารางท่ี 4.28 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม พบ
วา  ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีอาย ุ35 – 40 ป และ 41- 45 ป
มีคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นมากที่สุด และรองลงมาไดแก ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ
ต่ํ ากวา 35 ป,  46 – 50 ป และมากกวา 50 ปขึ้นไป ตามล ําดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่ํ ากวา 35 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

 ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 35 - 40 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 41 - 45 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 46 - 50 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุมากกวา 50 ปขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
                      เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 0.58 4 0.14 .85 0.49
ภายในกลุม 28.99 168 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 1.86 4 0.46 2.11 0.08
ภายในกลุม 37.23 168 0.22การใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย
รวม 39.10 172

ระหวางกลุม 5.79 4 1.44 4.59 0.00∗
ภายในกลุม 53.02 168 0.31การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย
รวม 58.81 172

ระหวางกลุม 4.38 4 1,09 4.36 0.00∗
ภายในกลุม 42.23 168 0.25การปกปองและธํ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย
รวม 46.61 172

ระหวางกลุม /2.76 4 0.69 3.92 0.00∗
ภายในกลุม 29.65 168 .177

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 : อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
 

จากตารางที ่ 4.29 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามอายุโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมุติฐานแยง (H1) หมายความวา อายุมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมแตกตางกันที่ระดับนัยสํ าคัญ 
0.05 และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวา   คูใด



95

บางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman 
Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.30

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุ พบวา คา Sig. มีคา         
เทากับ 0.49 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวา อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุ พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.08 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวา อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุ พบวา คา Sig. มีคา    
เทากับ 0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวา อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05 และ
เพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตาง
กัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดัง
ปรากฏในตารางที ่4.31

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุ พบวา
คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวา อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันที่
ระดับนัยสํ าคัญ 0.05  และเพ่ือใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบ
สอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช 
Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางท่ี 4.32
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ตารางท่ี 4.30  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนรายคู
         จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุของผูตอบแบบสอบถาม 50 ปข้ึนไป 46 – 50 ป ต่ํ ากวา 35 ป 41 – 45 ป 35 – 40 ป
X 3.77 3.85 3.93 4.07 4.07

50 ปข้ึนไป 3.77 - 0.08 0.16 0.30∗ 0.30∗
46 – 50 ป 3.85 - 0.08 0.22∗ 0.22∗
ต่ํ ากวา 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 าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม  จํ าแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก กลุมที่มีอาย5ุ0 ปขึ้นไปกับกลุมที่มีอายุ
41 – 45 ป และ 35 – 40 ป และกลุมที่มีอาย ุ46 – 50 ป กับกลุมที่มีอาย ุ41 – 45 ป และ 35 – 40 ป

ตารางท่ี 4.31  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
                       แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
                       ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุของผูตอบแบบสอบถาม 50 ปข้ึนไป 46 – 50 ป ต่ํ ากวา 35 ป 41 – 45 ป 35 – 40 ป
X 3.81 3.94 4.03 4.22 4.26

50 ปข้ึนไป 3.81 - 0.13 0.22∗ 0.41∗ 0.45∗
46 – 50 ป 3.94 - 0.09 0.28∗ 0.32∗
ต่ํ ากวา 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 าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนก
ตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก กลุมที่มีอาย5ุ0 ปขึ้นไป
กับกลุมที่มีอาย ุต่ํ ากวา 35 ป  41 – 45 ป และ 35 – 40 ป รวมถึงกลุมที่มีอาย ุ46 – 50 ป กับกลุมที่มี
อายุ 41 – 45 ป และ 35 – 40 ป

ตารางท่ี 4.32  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปอง
         และธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุของผูตอบแบบสอบถาม 50 ปข้ึนไป 46 – 50 ป ต่ํ ากวา 35 ป 41 – 45 ป 35 – 40 ป
X 3.71 3.88 3.91 4.09 4.11

50 ปข้ึนไป 3.71 - 0.17 0.20∗ 0.38∗ 0.40∗
46 – 50 ป 3.88 - 0.03 0.21∗ 0.23∗
ต่ํ ากวา 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 าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันได
แก กลุมที่มีอาย5ุ0 ปขึ้นไปกับกลุมที่มีอาย ุต่ํ ากวา 35 ป,  41 – 45 ป และ 35 – 40 ป รวมถึงกลุมที่มี
อายุ 46 – 50 ป กับกลุมที่มีอาย ุ41 – 45 ป และ 35 – 40 ป  และกลุมที่มีอายุตํ ่ากวา 35 ป กับกลุมที่มี
อายุ 35 – 40 ป
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ตารางท่ี 4.33  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
คุณวุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 3.62 0.41
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 3.54 0.42
สูงกวาปริญญาตรี 27 3.48 0.38

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 4.16 0.51
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 4.19 0.48
สูงกวาปริญญาตรี 27 4.19 0.37

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 4.05 0.63
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 4.13 0.62
สูงกวาปริญญาตรี 27 4.05 0.28

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 3.92 0.55
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 4.00 0.55
สูงกวาปริญญาตรี 27 3.98 0.26

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 3.95 0.47
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 92 3.98 0.45
สูงกวาปริญญาตรี 27 3.94 0.23

จากตารางท่ี 4.33 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม     จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษาของผูตอบ
แบบสอบถามพบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีคุณวุฒิ
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การศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแกผูตอบ
แบบสอบถามที่มีคุณวุฒิตํ ่ากวาปริญญาตรี และสงูกวาปริญญาตรี ตามล ําดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแต
ละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีระดับความคิด
เห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความ
คิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาสงูกวาปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแต
ละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.34 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
    กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา

คุณวุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.39 2 0.20 1.16 0.31
ภายในกลุม 29.18 170 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.03 2 0.01 0.07 0.93
ภายในกลุม 39.07 170 0.23การใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.26 2 0.13 0.39 0.67
ภายในกลุม 58.54 170 0.34การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.22 2 0.11 0.41 0.66
ภายในกลุม 46.39 170 0.27การปกปองและธ ํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย รวม 46.61 172
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ระหวางกลุม 0.04 2 0.02 0.12 0.88
ภายในกลุม 32.37 170 0.19

กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172

สมมุติฐาน
H0 :  คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 :  คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

แตกตางกัน

จากตารางที ่ 4.34 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษาโดยใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.88 ซึ่งมีคามากกวา 
0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวาคุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยว
กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา พบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.31 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวา คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความ      
คิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.93 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาคุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิด
เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา พบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.67 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาคุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามคุณวุฒิการ
ศึกษา พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.66 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาคุณวุฒิการศึกษามีผลตอ
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.35  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตาม
ตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 3.48 0.33
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 3.59 0.43
ผูจัดการท่ัวไป 23 3.60 0.44
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 3.56 0.29
ผูจัดการฝายผลิต 43 3.52 0.45

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 3.90 0.52
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 4.23 0.46
ผูจัดการท่ัวไป 23 4.29 0.45
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 4.33 0.34
ผูจัดการฝายผลิต 43 4.06 0.49

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 4.03 0.66
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 4.19 0.58
ผูจัดการท่ัวไป 23 4.19 0.62
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 4.13 0.30
ผูจัดการฝายผลิต 43 3.88 0.61

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 3.97 0.63
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 4.05 0.51
ผูจัดการท่ัวไป 23 4.05 0.55
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 4.03 0.29
ผูจัดการฝายผลิต 43 3.77 0.52

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
กรรมการผูจัดการ 15 3.86 0.48
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 69 4.03 0.43
ผูจัดการท่ัวไป 23 4.04 0.46
ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน 23 4.03 0.22
ผูจัดการฝายผลิต 43 3.82 0.45
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จากตารางท่ี 4.35 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม    
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามตํ าแหนงงานของผูตอบแบบ   
สอบถาม พบวา ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีต ําแหนงผูจัดการ
ทั่วไปมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแก ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยและผูจัดการฝาย
บัญชีหรือการเงิน ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเทากัน ถัดไปคือกรรมการผูจัดการ และผูจัดการฝายผลิต ตาม
ลํ าดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีตํ าแหนงกรรมการผูจัดการ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแต
ละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

 ผูตอบแบบสอบถามที่มีต ําแหนงผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย มีระดับความคิดเห็นเกี่ยว
กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็น
ในแตละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย และดานการจัด
หาทรัพยากรมนุษย 

ผูตอบแบบสอบถามที่มีตํ าแหนงผูจัดการทั่วไปมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีตํ าแหนงผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิด
เห็นในแตละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดาน
การจัดหาทรัพยากรมนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีตํ าแหนงผูจัดการฝายผลิต มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเหนในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
    กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงานของ

                      ผูตอบแบบสอบถาม

ตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.23 4 0.05 0.33 0.85
ภายในกลุม 29.35 168 0.17การจัดหาทรัพยากร

มนุษย รวม 29.58 172
ระหวางกลุม 2.72 4 0.68 3.15 0.01∗
ภายในกลุม 36.37 168 0.21

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 2.29 4 0.69 2.09 0.08
ภายในกลุม 56.02 168 0.33

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 2.37 4 0.59 2.26 0.06
ภายในกลุม 44.24 168 0.26

การปกปองและธ ํารง
รักษาทรัพยากรมนุษย

รวม 46.16 172
ระหวางกลุม 1.61 4 0.40 2.20 0.07
ภายในกลุม 30.81 168 0.18

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.41 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05
สมมุติฐาน
H0 :  ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 :  ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
          แตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.36 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามตํ าแหนงงานโดยใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.07 ซึ่งมีคามากกวา 
0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0)  หมายความวา ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกนัท่ีระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน พบวา  คา Sig.
มีคาเทากับ 0.85 ซึ่งมีคามากกวา 0.05  หมายความวาตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียว
กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน พบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.01 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวาตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  แตกตางกัน และ
เพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตาง
กัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดัง
ปรากฏในตารางที ่4.37

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน พบวา คา Sig.
มีคาเทากับ 0.08 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนง
งาน พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.06 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาตํ าแหนงงานมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.37  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล
         ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม

ต ําแหนงงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

กรรมการ
ผูจัดการ

ผูจัดการ
ฝายผลิต

ผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนุษย

ผูจัดการ
ท่ัวไป

ผูจัดการฝายบัญชี
หรือการเงิน

X 3.90 4.06 4.23 4.29 4.33
กรรมการผูจัดการ 3.90 - 0.16∗ 0.33∗ 0.39∗ 0.43∗
ผูจัดการฝายผลิต 4.06 - 0.17 0.23∗ 0.27∗
ผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนุษย

4.23 - 0.06 0.10

ผูจัดการท่ัวไป 4.29 - 0.04
ผูจัดการฝายบัญชี
หรือการเงิน

4.33 -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.37 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็น
แตกตางกันไดแก ตํ าแหนงกรรมการผูจัดการกับ ตํ าแหนงผูจัดการฝายผลิต ผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนุษย ผูจัดการทั่วไป ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน และผูจัดการฝายผลิตกับ
ผูจัดการทั่วไป ผูจัดการฝายบัญชีหรือการเงิน
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ตารางท่ี 4.38  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
อายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 3.69 0.45
3 – 5 ป 52 3.56 0.43
6 – 10 ป 37 3.41 0.35
มากกวา 10 ป 44 3.57 0.37

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 4.31 0.45
3 – 5 ป 52 4.19 0.47
6 – 10 ป 37 3.96 0.56
มากกวา 10 ป 44 4.24 0.35

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 4.27 0.58
3 – 5 ป 52 4.06 0.63
6 – 10 ป 37 3.87 0.69
มากกวา 10 ป 44 4.15 0.31

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 4.16 0.51
3 – 5 ป 52 3.91 0.56
6 – 10 ป 37 3.79 0.61
มากกวา 10 ป 44 4.02 0.29

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ต่ํ ากวา 3 ป 40 4.12 0.43
3 – 5 ป 52 3.94 0.45
6 – 10 ป 37 3.77 0.51
มากกวา 10 ป 44 4.01 0.24
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จากตารางท่ี 4.38 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม 
พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานตํ ่ากวา 3 ป มี
ระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแกผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานมากกวา 10 ป อายุงาน
ระหวาง 3-5 ป และ อายุงานระหวาง 6 – 10 ป  ตามล ําดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานตํ ่ากวา 3 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน 3 – 5 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดก  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

 ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน 6 – 10 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน เรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นใน
แตละดานเรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไป นอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.39   แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
      กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายขุองผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 1.54 3 0.51 3.11 0.02∗
ภายในกลุม 28.03 169 0.16การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 2.69 3 0.89 4.17 0.00∗
ภายในกลุม 36.41 169 0.21

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 3.30 3 1.10 3.35 0.02∗
ภายในกลุม 55.50 169 0.32

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 2.80 3 0.93 3.61 0.15
ภายในกลุม 43.81 169 0.25

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 2.51 3 0.83 4.74 0.00∗
ภายในกลุม 29.90 169 0.17

กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 : อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.39 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถามโดยใช
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 
0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานแยง (H1)       
หมายความวา อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดย
รวมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05  และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็น
ของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปน
รายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.40

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายุงาน พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.02 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวาอายุงานมีผลตอระดับความ คิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  และเพ่ือใหทราบ
ความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบาง   แตกตางกัน จึงไดท ํา
การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตา
รางท่ี 4.41

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายุงาน พบวา คา Sig. มี
คาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวาอายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  และเพื่อให
ทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึง
ไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏใน
ตารางท่ี 4.42

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายุงาน พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.02 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 หมายความวาอายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  และเพื่อใหทราบความ
แตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 
4.43

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามอายุงาน พบ
วา คา Sig. มีคาเทากับ 0.15 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาอายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามไมแตกตาง
กัน
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ตารางท่ี 4.40  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม
         เปนรายคูจ ําแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

6 – 10 ป 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 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∗

มากกวา 10 ป 4.01 - 0.11
ต่ํ ากวา 3 ป 4.12    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.40 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรโดยรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มี
ระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก ผูทีมี่อายุงานต้ังแต 6 – 10 ป กับ 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา
3 ป และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานตั้งแต 3 – 5 ป กับตํ่ ากวา 3 ป

ตารางท่ี 4.41  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

6 – 10 ป 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 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∗

มากกวา 10 ป 3.57 - 0.12∗
ต่ํ ากวา 3 ป 3.69    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางท่ี 4.41 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยจํ าแนก
ตามอายุงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก ผูทีมี่อายุงานต้ังแต
6 – 10 ป กับ 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 3 ป และ ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุตั้งแต 3 – 5 ป กับ
ต่ํ ากวา 3 ป และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุมากกวา 10 ป กับตํ่ ากวา 3 ป

ตารางท่ี 4.42  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายุงาน
         ของผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

6 – 10 ป 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 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

มากกวา 10 ป 4.24 - 0.07
ต่ํ ากวา 3 ป 4.31    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.42 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษยจํ าแนกตามอายุงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก ผูที่มี
อายุงานตั้งแต 6 – 10 ป กับ 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 3 ป
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ตารางท่ี 4.43  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
         ทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม

อายุงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม

6 – 10 ป 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา 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∗

มากกวา 10 ป 4.15 - 0.12
ต่ํ ากวา 3 ป 4.27    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.43 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามอายุงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันไดแก ผูที่มี
อายุงานตั้งแต 6 – 10 ป กับ 3 – 5 ป มากกวา 10 ป ต่ํ ากวา และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานตั้งแต
3 – 5 ป กับตํ่ ากวา 3 ป
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ตารางท่ี 4.44  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตาม
ประสบการณฯของผูตอบแบบสอบถาม

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ป 0 - -
1 – 3 ป 0 - -
4 – 5 ป 8 3.71 0.39
6 – 10 ป 68 3.55 0.38
มากกวา 10 ป 97 3.55 0.43

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ป 0 - -
1 – 3 ป 0 - -
4 – 5 ป 8 4.29 0.42
6 – 10 ป 68 4,17 0.43
มากกวา 10 ป 97 4.18 0.51

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
นอยกวา 1 ป 0 - -
1 – 3 ป 0 - -
4 – 5 ป 8 4.01 0.52
6 – 10 ป 68 4.08 0.51
มากกวา 10 ป 97 4.11 0.63

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ป 0 - -
1 – 3 ป 0 - -
4 – 5 ป 8 3.95 0.43
6 – 10 ป 68 3.94 0.46
มากกวา 10 ป 97 4.00 0.56

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 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
มากกวา 10 ป 97 3.97 0.47

จากตารางท่ี 4.44 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประสบการณในงานดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถามพบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดย    
ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณฯ 4-5 ปมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแกผูตอบ
แบบสอบถามที่มีประสบการณฯ มากกวา 10 ป และ 6-10 ป ตามล ําดับ

ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ 4 - 5 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย

ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ 6 – 10 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
               ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณมากกวา 10 ป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นใน
แตละดาน เรียงล ําดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดแก  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.45  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
     กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบการณในงานดาน

          บริหารทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม

ประสบการณฯ ของผูตอบแบบสอบถาม
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.19 2 0.09 0.56 0.57
ภายในกลุม 29.39 170 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.09 2 0.05 0.22 0.80
ภายในกลุม 39.00 170 0.22

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.08 2 0.04 0.12 0.88
ภายในกลุม 58.73 170 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.13 2 0.06 0.25 0.77
ภายในกลุม 46.47 170 0.27

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.03 2 0.01 0.09 0.91
ภายในกลุม 32.38 170 0.19

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
สมมุติฐาน
H0 :  ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
         การบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
H1 :  ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน
         การบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกนั
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จากตารางที ่ 4.45 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประสบการณในงานดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.91 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0)  หมายความวา
ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

 เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบการณในงานดาน

บริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.57 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาประสบ
การณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบการณในงานดาน

บริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.80 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาประสบ
การณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบการณในงานดาน

บริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.88 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาประสบ
การณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประสบ
การณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.77 ซึ่งมีคามากกวา 0.05
หมายความวาประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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สวนท่ี 5 ความแตกตางระหวางปจจัยภายในกิจการกับความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ตารางท่ี 4.46  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
ประเภทของการประกอบการ

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
ผลิต 57 3.54 0.36
สงออก 37 3.40 0.26
ขายสง 24 3.70 0.53
ขายปลีก 51 3.68 0.43
ใหบริการ 4 2.98 0.14

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ผลิต 57 4.16 0.49
สงออก 37 3.91 0.40
ขายสง 24 4.25 0.51
ขายปลีก 51 4.49 0.39
ใหบริการ 4 3.85 0.14

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ผลิต 57 4.20 0.54
สงออก 37 3.79 0.67
ขายสง 24 4.12 0.65
ขายปลีก 51 4.18 0.48
ใหบริการ 4 4.09 0.15

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ผลิต 57 4.04 0.48
สงออก 37 3.76 0.63
ขายสง 24 3.97 0.58
ขายปลีก 51 4.04 0.42
ใหบริการ 4 4.08 0.12

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ผลิต 57 4.00 0.42
สงออก 37 3.72 0.43
ขายสง 24 4.02 0.52
ขายปลีก 51 4.08 0.35
ใหบริการ 4 3.77 0.00



118

จากตารางที ่ 4.46 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ พบ
วา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการประเภทขายปลีกมีระดับความคิดเห็น
มากที่สุด รองลงมาไดแก กิจการประเภทขายสง  ผลิต  ใหบริการ และสงออก  ตามล ําดับ

ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทผลิตเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับจากมากไปนอย  
ไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทสงออกเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอย  ไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปอง
และธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยตามล ําดับ
               ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทขายสงเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอย ไดแก  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปอง
และธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และ ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
                ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทขายปลีกเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและ
ธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
                ระดับความคิดเห็นของกิจการประเภทใหบริการเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอยไดแก  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดาน
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.47 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ

ประเภทของการประกอบการที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 3.47 4 0.86 5.58 0.00∗
ภายในกลุม 26.11 168 0.15การจัดหาทรัพยากรมนุษย

รวม 29.58 172
ระหวางกลุม 5.57 4 1.39 6.98 0.00∗
ภายในกลุม 33.53 168 0.20

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 4.40 4 1.10 3.40 0.01∗
ภายในกลุม 54.41 168 0.32

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 2.20 4 0.55 2.08 0.08
ภายในกลุม 44.41 168 0.26

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 3.16 4 0.79 4.54 0.00∗
ภายในกลุม 29.25 168 0.17

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 :  ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
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   จากตารางที ่ 4.47 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจ
การ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประเภทของการประกอบ
การโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานแยง (H1)  
หมายความวา ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05 และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวาง
ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตก
ตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.48

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวาประเภทของการประกอบการ  
มีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษยแตกตางกัน และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบ
ถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student 
Newman Keuls ดังปรากฏในตารางท่ี 4.49

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของการประกอบ
การ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวาประเภทของการประกอบ
การมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบ
ถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student 
Newman Keuls ดังปรากฏในตารางท่ี 4.50

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของการประกอบ
การ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.01 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวาประเภทของการประกอบ
การ  มีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  และเพ่ือใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดย
ใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.51

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามประเภทของ
การประกอบการ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.08 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาประเภทของ
การประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.48 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         เปนรายคู จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ

ประเภทของ
การประกอบการ

สงออก ใหบริการ ผลิต ขายสง ขายปลีก

X 3.72 3.77 4.00 4.02 4.08
สงออก 3.72 - 0.05 0.28∗ 0.30∗ 0.36∗
ใหบริการ 3.77 - 0.23∗ 0.25∗ 0.31∗
ผลิต 4.00 - 0.02 0.08
ขายสง 4.02 - 0.06
ขายปลีก 4.08     -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.48 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ พบวา     
กิจการประเภทสงออก มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทผลิต ขายสง ขายปลีก   และ
กิจการประเภทใหบริการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทผลิต ขายสง ขายปลีก

ตารางท่ี 4.49  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามประเภทของการประกอบการ

ประเภทของ
การประกอบการ

ใหบริการ สงออก ผลิต ขายปลีก ขายสง

X 2.98 3.40 3.54 3.68 3.70
ใหบริการ 2.98 - 0.42∗ 0.56∗ 0.70∗ 0.72∗
สงออก 3.40 - 0.14∗ 0.28∗ 0.30∗
ผลิต 3.54 - 0.14∗ 0.16∗
ขายปลีก 3.68 - 0.02
ขายสง 3.70     -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางท่ี 4.49 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยจํ าแนกตามประเภทของการ
ประกอบการ พบวา กิจการประเภทใหบริการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภท
สงออก ผลิต ขายปลีก ขายสง  กิจการประเภทสงออก มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการ
ประเภทผลิต ขายปลีก ขายสง และกจิการประเภทผลิต มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการ
ประเภทขายปลีก ขายสง

ตารางท่ี 4.50  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามประเภท
         ของการประกอบการ

ประเภทของ
การประกอบการ

ใหบริการ สงออก ผลิต ขายสง ขายปลีก

X 3.85 3.91 4.16 4.25 4.49
ใหบริการ 3.85 - 0.06 0.31∗ 0.40∗ 0.64∗
สงออก 3.91 - 0.25∗ 0.34∗ 0.58∗
ผลิต 4.16 - 0.09 0.33∗
ขายสง 4.25 - 0.24∗
ขายปลีก 4.49     -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.50 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยจํ าแนกตามประเภทของ
การประกอบการ พบวา กิจการประเภทใหบริการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภท
ผลิต ขายสง ขายปลีก   กิจการประเภทสงออก มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทผลิต
ขายสง ขายปลีก  กิจการประเภทผลิต มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทขายปลีก และ
กิจการประเภทขายสงมีระดับความคิดเห็นแตกตางจากกิจการประเภทขายปลีก
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ตารางท่ี 4.51 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามประเภท
         ของการประกอบการ

ประเภทของ
การประกอบการ

สงออก ใหบริการ ขายสง ขายปลีก ผลิต

X 3.79 4.09 4.12 4.18 4.20
สงออก 3.79 - 0.30∗ 0.33∗ 0.39∗ 0.41∗
ใหบริการ 4.09 - 0.03 0.09 0.11
ขายสง 4.12 - 0.06 0.08
ขายปลีก 4.18 - 0.02
ผลิต 4.20     -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.51 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจํ าแนกตามประเภทของการ
ประกอบการ พบวา กิจการประเภทสงออก มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการประเภทให
บริการ ขายสง ขายปลีก ผลิต
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ตารางท่ี 4.52  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.18 0.44
11 – 50 ลานบาท 74 3.60 0.44
51 – 100 ลานบาท 95 3.55 0.38
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.97 0.48
11 – 50 ลานบาท 74 4.23 0.46
51 – 100 ลานบาท 95 4.15 0.48
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.99 0.69
11 – 50 ลานบาท 74 4.16 0.54
51 – 100 ลานบาท 95 4.04 0.61
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.99 0.71
11 – 50 ลานบาท 74 4.04 0.48
51 – 100 ลานบาท 95 3.92 0.53
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 1 ลานบาท 0 - -
1 – 10 ลานบาท 4 3.80 0.58
11 – 50 ลานบาท 74 4.02 0.42
51 – 100 ลานบาท 95 3.92 0.43
101 – 200 ลานบาท 0 - -
มากกวา 200 ลานบาท 0 - -
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จากตารางที ่ 4.52 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียนของ
กิจการพบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการที่มีเงินทุนจดทะเบียน 11 – 50 
ลานบาท มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแก กิจการที่มีเงินทุนจดทะเบียน 51 – 100 ลาน
บาท และ 1 – 10 ลานบาท ตามล ําดับ

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีเงินทุนจดทะเบียน 1 – 10 ลานบาทเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับดานการปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยที่มีคะแนนเฉลี่ยเทากัน  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีเงินลงทุน 11 – 50 ลานบาทเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
               ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีเงินลงทุน 51 – 100 ลานบาทเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เรียงลํ าดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย    
ไดแก  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.53 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน

ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.70 2 0.35 2.07 0.12
ภายในกลุม 28.88 170 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.44 2 0.22 0.98 0.37
ภายในกลุม 38.65 170 0.22

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.69 2 0.34 1.01 0.36
ภายในกลุม 58.12 170 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.63 2 0.31 1.17 0.31
ภายในกลุม 45.98 170 0.27

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.50 2 0.25 1.33 0.26
ภายในกลุม 31.92 170 0.18

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.41 2
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  ขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 : ขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.53 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายใน      
กิจการ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจด
ทะเบียนโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig.
มีคาเทากับ 0.26 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวา ขนาดของเงิน
ทุนจดทะเบียน มีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไม
แตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.12 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผล
ตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจด
ทะเบียนพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.37 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาขนาดของเงินทุนจด
ทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของเงินทุนจดทะเบียน
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.36 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผล
ตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามขนาดของ    
เงินทุนจดทะเบียน พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.31 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาขนาดของเงิน
ทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการ  
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.54  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         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
มากกวา 2,000 คน 18 3.40 0.36

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
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
มากกวา 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
มากกวา 2,000 คน 18 4.23 0.50

การปกปองและธํ 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
มากกวา 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
มากกวา 2,000 คน 18 4.03 0.39
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จากตารางท่ี 4.54 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมจํ าแนกตามจํ านวนพนักงาน พบวา ระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการที่มีพนักงานมากกวา 2,000 คน มีระดับความคิด
เห็นมากที่สุด รองลงมาไดแก กิจการที่มีพนักงาน 1,001 – 2,000 คน, 501 – 1,000 คน, 101 – 500 
คน และ 1 – 100 คน  ตามล ําดับ

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงาน 1 – 100 คนเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงาน 101 – 500 คนเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับจากมากไปนอย ไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
               ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงาน 501 – 1,000 คนเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียง
ลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงาน 1,001 – 2,000 คนเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
               ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีจ ํานวนพนักงานมากกวา 2,000 คนเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดาน
เรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.55 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวนพนักงาน

จ ํานวนพนักงานที่แตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 0.76 4 0.19 0.11 0.35
ภายในกลุม 28.82 168 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.27 4 0.06 0.29 0.88
ภายในกลุม 38.83 168 0.23

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.98 4 0.24 0.71 0.58
ภายในกลุม 57.83 168 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 1.34 4 0.33 1.25 0.29
ภายในกลุม 45.26 168 0.26

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.40 4 0.10 0.53 0.71
ภายในกลุม 32.01 168 0.19

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 :  จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
          แตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.55 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจ
การ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามจํ านวนพนักงานโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.71 ซึ่ง
มีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวา จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสํ าคัญ 
0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวนพนักงานพบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.35 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาจ ํานวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวนพนักงานพบวา       
คา Sig. มีคาเทากับ 0.88 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาจ ํานวนพนักงานมีผลตอระดับความคิด
เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวนพนักงานพบวา           
คา Sig. มีคาเทากับ 0.58 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาจ ํานวนพนักงานมีผลตอระดับความคิด
เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามจํ านวน
พนักงาน พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.29 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาจ ํานวนพนักงานมีผล
ตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.56  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 3.54 0.38
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 3.57 0.43
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 4.18 0.48
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 4.18 0.47
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 4.04 0.49
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 4.12 0.63
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 3.93 0.43
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 3.99 0.55
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
บรษัิทแมในตางประเทศ 60 3.93 0.43
คณะกรรมการบริหารของบริษัท 0 - -
ผูบริหารระดับสูง 113 3.99 0.55
กรรมการผูจัดการ 0 - -
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 0 - -
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จากตารางท่ี 4.56 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามผูก ําหนดนโยบายดานการบริหาร
และทรัพยากรมนุษย พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการที่ผูบริหารระดับ
สูงเปนผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารและทรัพยากรมนุษย มีระดับความคิดเห็นมากกวา กิจการ
ท่ีบริษัทแมในตางประเทศเปนผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่บริษัทแมในตางประเทศเปนผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่ผูบริหารระดับสูงเปนผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณา
ระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.57 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกัน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.04 1 0.04 0.24 0.62
ภายในกลุม 29.54 171 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.00 0.95
ภายในกลุม 39.10 171 0.22

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.23 1 0.23 0.67 0.41
ภายในกลุม 58.58 171 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.16 1 0.16 0,62 0.43
ภายในกลุม 46.44 171 0.27

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.16 1 0.16 0.62 0.43
ภายในกลุม 46.44 171 0.27

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารและทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
         กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
H1 : ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารและทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
         กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกนั
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จากตารางที ่ 4.57 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจ
การ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA) 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.43 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวา           
ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.62 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาผูกํ าหนด
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.95 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาผูกํ าหนด
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูกํ าหนดนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.41 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวาผูกํ าหนด
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามผูกํ าหนด
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.43 ซึ่งมีคามากกวา 0.05  
หมายความวาผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.58  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร

ระดับความคิดเห็นจ ําแนกตาม
รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 3.56 0.39
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 3.56 0.44
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 4.18 0.48
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 4.18 0.46
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 4.07 0.63
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 4.11 0.52
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 3.98 0.58
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 3.96 0.44
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
แบบแนวด่ิงแยกตามหนาท่ี 93 3.96 0.47
แบบแนวนอนแยกตามแผนก 80 3.96 0.38
แบบแยกตามธุรกิจ 0 - -
แบบองคการอิสระ 0 - -
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จากตารางท่ี 4.58 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร 
พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการท่ีมีรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร
แบบแนวดิ่งแยกตามหนาที ่และแบบแนวนอนแยกตามแผนก มีระดับความคิดเห็นเทากัน

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรแบบแนวด่ิงแยกตาม
หนาที่เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับ
ความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย

ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรแบบแนวนอนแยก
ตามแผนกเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาระดับ
ความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับจากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.59 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
            บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร

รูปแบบการจัดโครงสรางองคกร
ท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.

ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.00 0.95
ภายในกลุม 29.58 171 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.01 0.91
ภายในกลุม 39.10 171 0.22

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 0.05 1 0.05 0.17 0.67
ภายในกลุม 58.75 171 0.34

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.02 0.88
ภายในกลุม 46.61 171 0.27

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.00 0.95
ภายในกลุม 32.42 171 0.19

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
H1 : รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
         ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.59 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายใน      
กิจการ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสราง
องคกรโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มี
คาเทากับ 0.95 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวารูปแบบการจัด
โครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม
ไมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสรางองค
กรพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.95 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวารูปแบบการจัดโครงสรางองค
กรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสราง
องคกรพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.91 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวารูปแบบการจัดโครงสราง
องคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการจัดโครงสราง    
องคกรพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.67 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวารูปแบบการจัดโครงสราง
องคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามรูปแบบการ
จัดโครงสรางองคกรพบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.88 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวารูปแบบการ
จัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดาน
การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.60  แสดงคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

ระดับความคิดเห็นจํ าแนกตาม
กลยุทธในการบริหาร

N X S.D.

การจัดหาทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 3.58 0.45
กลยุทธการคงตัว 3 3.83 0.22
กลยุทธผสม 82 3.56 0.38
กลยุทธหดตัว 7 3.26 0.18

การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 4.27 0.44
กลยุทธการคงตัว 3 4.41 0.56
กลยุทธผสม 82 4.14 0.47
กลยุทธหดตัว 7 3.57 0.38

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 4.18 0.49
กลยุทธการคงตัว 3 4.43 0.22
กลยุทธผสม 82 4.04 0.63
กลยุทธหดตัว 7 3.48 0.61

การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 4.07 0.44
กลยุทธการคงตัว 3 4.24 0.21
กลยุทธผสม 82 3.91 0.56
กลยุทธหดตัว 7 3.41 0.51

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
กลยุทธการเจริญเติบโต 81 4.04 0.39
กลยุทธการคงตัว 3 4.24 0.28
กลยุทธผสม 82 3.92 0.44
กลยุทธหดตัว 7 3.43 0.38
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จากตารางท่ี 4.60 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามกลยุทธในการบริหาร พบวา 
ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยกิจการที่มีกลยุทธในการบริหารแบบกลยุทธการคง
ตัวมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาไดแก กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธผสม และ
กลยุทธหดตัว ตามล ําดับ

ระดับความคิดเห็นของกิจการทีม่ีกลยุทธการเจริญเติบโตเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับ
จากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
              ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีกลยุทธการคงตัวเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงลํ าดับ
จากมากไปนอยไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
               ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีกลยุทธผสมเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับจากมากไป
นอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและ
ธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
                ระดับความคิดเห็นของกิจการที่มีกลยุทธการหดตัวเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในแตละดานเรียงล ําดับ
จากมากไปนอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.61 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
        บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหารท่ีแตกตางกัน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 0.88 3 0.29 1.74 0.16
ภายในกลุม 28.70 169 0.17การจัดหาทรัพยากรมนุษย
รวม 29.58 172

ระหวางกลุม 3.50 3 1.16 5.55 0.00∗
ภายในกลุม 35.59 169 0.21

การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย

รวม 39.10 172
ระหวางกลุม 3.89 3 1.29 4.00 0.00∗
ภายในกลุม 54.91 169 0.32

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 58.81 172
ระหวางกลุม 3.50 3 1.16 4.58 0.00∗
ภายในกลุม 43.10 169 0.25

การปกปองและธ ํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

รวม 46.61 172
ระหวางกลุม 2.79 3 0.93 5.31 0.00∗
ภายในกลุม 29.62 169 0.17

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

รวม 32.42 172
∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมุติฐาน
H0 :  กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ไมแตกตางกัน
H1 :  กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

แตกตางกัน
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จากตารางที ่ 4.61 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปจจัยภายใน      
กิจการ เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร โดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One –way ANOVA)  พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่ง
มีคา นอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานแยง (H1) หมายความวา       
กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดย
รวมแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05 และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็น
ของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปน
รายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.62

เมื่อพิจารณาในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามตามกลยุทธในการบริหาร 
พบวา  คา Sig. มีคาเทากับ 0.16 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 หมายความวากลยุทธในการบริหารมีผลตอ
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไม
แตกตางกัน

เมื่อพิจารณาในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร พบ
วาคา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวากลยทุธในการบริหารมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยแตก
ตางกัน และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใด
บางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman 
Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.63

เมื่อพิจารณาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร พบวา  

คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวากลยทุธในการบริหารมีผลตอระดับ
ความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตาง
กัน และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบาง
แตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman 
Keuls ดังปรากฏในตารางที่ 4.64

เมื่อพิจารณาในดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยุทธใน

การบริหาร พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.00 ซึ่งมีคา นอยกวา 0.05 หมายความวากลยุทธในการ
บริหาร  มีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปอง
และธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน และเพื่อใหทราบความแตกตางระหวางระดับความคิด
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เห็นของ   ผูตอบแบบสอบถามวาคูใดบางแตกตางกัน จึงไดทํ าการทดสอบความแตกตางของคา
เฉลี่ยเปนรายคู โดยใช Student Newman Keuls ดังปรากฏในตารางท่ี 4.65
ตารางท่ี 4.62 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         โดยรวมเปนรายคู จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหาร กลยุทธหดตัว กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว
X 3.43 3.92 4.04 4.24

กลยุทธหดตัว 3.43 - 0.49∗ 0.61∗ 0.81∗
กลยุทธผสม 3.92 - 0.12∗ 0.32∗

กลยุทธการเจริญเติบโต 4.04 - 0.20∗
กลยุทธการคงตัว 4.24    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.62 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร พบวา กิจการที่ใช
กลยุทธหดตัว มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต    
กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธผสม มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธการ
เจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการท่ีใชกลยุทธการเจริญเติบโตมีระดับความคิดเห็นแตกตางกับ
กลยุทธการคงตัว
ตารางท่ี 4.63 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ

         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหาร กลยุทธหดตัว กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว

X 3.57 4.14 4.27 4.41
กลยุทธหดตัว 3.57 - 0.57∗ 0.70∗ 0.84∗
กลยุทธผสม 4.14 - 0.13∗ 0.27∗

กลยุทธการเจริญเติบโต 4.27 - 0.14∗
กลยุทธการคงตัว 4.41    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางท่ี 4.63 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยุทธในการ
บริหาร พบวา กิจการที่ใชกลยุทธหดตัว มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธผสม  
กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธผสม มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับ
กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโตมีระดับ
ความคิดเห็นแตกตางกับกลยุทธการคงตัว

ตารางท่ี 4.64 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหาร กลยุทธหดตัว กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว
X 3.48 4.04 4.18 4.43

กลยุทธหดตัว 3.48 - 0.56∗ 0.70∗ 0.95∗
กลยุทธผสม 4.04 - 0.14∗ 0.39∗

กลยุทธการเจริญเติบโต 4.18 - 0.25∗
กลยุทธการคงตัว 4.43    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.64 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามกลยุทธในการ
บริหาร พบวา กิจการที่ใชกลยุทธหดตัว มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธผสม  
กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธผสม มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับ
กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโตมีระดับ
ความคิดเห็นแตกตางกับกลยุทธการคงตัว
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ตารางท่ี 4.65 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นของ
         ผูตอบแบบสอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
         ดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู
         จํ าแนกตามกลยทุธในการบริหาร

กลยุทธในการบริหาร กลยุทธหดตัว กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว
X 3.41 3.91 4.07 4.24

กลยุทธหดตัว 3.41 - 0.50∗ 0.66∗ 0.83∗
กลยุทธผสม 3.91 - 0.16∗ 0.33∗

กลยุทธการเจริญเติบโต 4.07 - 0.17∗
กลยุทธการคงตัว 4.24    -

∗   มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.65 เมื่อทํ าการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตาม
กลยุทธในการบริหาร พบวา กิจการที่ใชกลยุทธหดตัว มีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกิจการที่ใช
กลยุทธผสม กลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธผสม มีระดับความคิด
เห็นแตกตางกับกิจการที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโต กลยุทธการคงตัว  กิจการที่ใชกลยุทธการเจริญ
เติบโตมีระดับความคิดเห็นแตกตางกับกลยุทธการคงตัว
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สวนท่ี 6 สภาพปญหา  ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
              กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

จากขอมูลในแบบสอบถามสวนที ่4 ซึ่งเปนคํ าถามปลายเปดเพื่อใหผูตอบแบบ       สอบ
ถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพปญหา  ขอคิดเห็น หรือ ขอเสนอแนะ เกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเปนขอมูลและ
แนวทางในการแกไข ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยตอไป  ซึ่งสามารถสรุปเพื่อนํ าเสนอได
ตามหัวขอดังตอไปน้ี

1.  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตละดาน
2.   สภาพปญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย และขอเสนอแนะ

1.  ความคิดเห็นเพิม่เตมิเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

1.1! การจัดหาทรัพยากรมนุษย
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเพิ่มเติมโดยรวมเกี่ยวกับการจัดหาทรัพยากร

มนุษยวาควรมีการพฒันาวิธีการหรือข้ันตอนการดํ าเนินงาน และกระบวนการจัดการตางๆ เกี่ยวกับ
การจัดหาทรัพยากรมนุษยควรใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยควรมีการวางแผนอัตรากํ าลังคนทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว เพื่อใหสอดคลองและรองรับการขยายตัวทางธุรกิจ

ดานโอกาสในการจางงานควรเปดโอกาสใหนักศึกษาที่เพิ่งจบใหม เขามารวมงาน
และเติบโตไปพรอมกับองคกร เพื่อเปนการสงเสริมสัมพันธภาพอันดีและความผูกพันกับองคกร
ลดปญหาการยายงานไปยังองคกรอื่นและปญหาที่จะตองฝกฝนทรัพยากรบุคคลใหเกิดความคิด
และช ํานาญมาทดแทน  รวมทั้งควรเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถทั้งภายในและภายนอก
องคการไดรวมงานกับบริษทัอยางเปนธรรม โปรงใส ใชระบบคุณธรรมในการคัดเลือก
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ดานการสรรหาควรจัดหาทรัพยากรมนุษยตามหลกัความสามารถหรือสมรรถนะท่ี
ตรงกับตํ าแหนงงานน้ันๆ (Competency)  ควรสรรหาบุคคลที่มีความเขาใจในธุรกิจและกลยุทธมาก
ขึ้น การดํ าเนินการดานจัดหา จัดจางควรมีความยุติธรรม ไมมีพรรคพวกมากนัก และสอดคลองกับ
กลยุทธขององคกรที่จะกาวไปในธุรกิจนั้นๆ วิธีการจัดหาอาจท ําไดจากการสรรหาจากสถาบันการ
ศึกษา  บริษัทจัดหางาน หรือโดยการแลกเปลี่ยนระหวางองคกรหรือกลุมส ําหรับบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถและประสบการณตรงกับงานเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนา ในการ
สรรหาควรชี้แจงรายละเอียดงาน สิทธปิระโยชน และสวัสดิการแกผูสมัครดวย และควรแจงผลการ
คัดสรรใหผูสมัครทราบดวยวิธีการท่ีรวดเร็ว

      ดานการคัดเลือก ควรคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและความเหมาะสมกับต ําแหนงงาน
และเขากับวัฒนธรรมองคกรได ควรจัดใหมีระบบการคัดเลือกที่ตรงตามหลัก Put the right man
on the right job ภายใตเงื่อนไขการจางงานที่เอื้อตอการท ํางานของพนักงานในระยะยาว
การคัดเลือกดวยการปรับเปลี่ยนต ําแหนงควรพิจารณาจาก อายุงาน คุณวุฒิ ความสามารการสอบ
แขงขัน

1.2  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเพิ่มเติมโดยรวมเกี่ยวกับการใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษยโดยตองการใหการใหรางวัลเปนไปอยางเปนธรรมและเหมาะสมเปนรางวัลที่จูงใจ
ตรงตามความตองการของพนักงานท้ังรางวัลท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน รวมทั้งประโยชนและ
บริการดานตางๆสรุปไดดังตอไปน้ี
            ดานการจายคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินควรจายในอัตราท่ีเปนธรรมและเหมาะสมเปน
อัตราที่สามารถแขงขันหรือเทาเทียมกับอัตราคาจางในตลาด มีการใหเบี้ยขยัน เงินโบนัส
ตามผลงาน (Performance Bonus) การใหผลประโยชนแบบยืดหยุน (Flexible benefit) การให
รางวัลตามผลงานที่ท ําไดจริงหรือทํ างานไดตรงตามเปาหมาย การข้ึนเงินเดือนการเล่ือนตํ าแหนง
หรือโอนยายไปในต ําแหนงท่ีดีกวาเดิม

ดานการใหรางวัลที่ไมเปนตัวเงินไดแกการใหรางวัลและประกาศเกียรติคุณแก
พนักงานที่ปฏิบัติงานกับองคกรครบระยะเวลาที่กํ าหนด การใหรางวัลหรือสงเสริมความกาวหนา
ในดานตางๆ กับบุคลากรที่ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี
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                          ดานรูปแบบของประโยชนและการใหบริการ ไดแก การใหการยอมรับ
(Recognition Award) การดูแลและชวยเหลือครอบครัวของพนักงานดานการศึกษา การประกันชีวิต
การจัดสวัสดิการเกี่ยวกับเงินออมสะสม กองทุนพนักงาน การใหทุนเพื่อศึกษาตอทั้งในประเทศ
และตางประเทศ  การสงพนักงานไปอบรมหรือเรียนรูงานในตางประเทศ การใหสวัสดิการตางๆ
แกพนักงานเมื่อครบเกษียณอายุ และความตองการใหรัฐบาลใหความคุมครองโดยออกเปนพระราช
บัญญัติเพื่อใหนายจางชวยเหลือลูกจางที่มีอายุงานนานๆ ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีในวัยเกษียณอายุ
         1.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
               ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเพิ่มเติมโดยรวมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย โดยเห็นวาการพัฒนาพนักงานมีความจ ําเปนมากในปจจุบัน ควรมีการสงเสริมทั้งการ
อบรม สัมมนา การใหทุนเรียนระยะสัน้ และควรจัดใหมีการอบรมภายในองคกรหรือสงไปอบรม
กับหนวยงานที่มีความช ํานาญภายนอกองคกร ควรใหโอกาสในการเรียนรูกับเทคโนโลยีใหมๆ
โดยองคกรควรลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมากขึ้น   ควรมีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางตอเนื่องและท ําใหทรัพยากรมนุษยมีความสามารถหลายๆ ดาน  ควรพัฒนาทรัพยากร
มนุษยทั้งทางดานความรู (Knowledge) ความเขาใจ  (Understand) ทักษะ(Skill) ทัศนคต ิ(Attitude)
จริยธรรม (Ethic) ความรวมมือในองคกร  ทัศนคติตอองคกร ตองานและตอเพื่อนรวมงาน การปลูก
ฝงคานิยมรวม จิตส ํานึก สงเสริมใหมีการพัฒนาตนเอง(Self Development)โดยการเรียนรูตลอด
ชีวิตทั้งในระบบการศึกษาและนอกระบบ  รวมทั้งการพัฒนาดานจิตใจและอารมณ(EQ) นอกจากน้ี
รัฐบาลควรเขามาชวยในดานการฝกอบรมโดยก ําหนดหลักสูตรและงบประมาณ

 1.4  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเพิ่มเติมโดยรวมเกี่ยวกับการปกปองและธ ํารง

รักษาทรัพยากรมนุษยในดานแนวทางปฏิบัติในการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
โดยสรุป ไดแก การสรางความจงรักภักด ี(Loyalty) ใหพนักงานรูสึกยึดมั่นและผูกพันกับองคกร
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น พนักงานระดับบริหารจะตองมีความรูและความเขาใจเปน
อยางดีในหลักการและหลักปฏิบัติที่จะดูแลผูใตบังคับบัญชาดวยศาสตรและศิลปในการบริหารงาน
บุคคล เนื่องจากสิ่งเหลานี้จะสงผลดีตอการท ํางานรวมกันดวยความเขาใจ และความเปนนํ ้าหนึ่งใจ
เดียวกัน  ใหโอกาสพนักงานไดแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ  ใหความไววางใจ(Trust) และการ
กระจายอํ านาจ (Empowerment) จัดสวัสดิการที่ดีและเหมาะสมใหพนักงานไดใชประโยชน
การดูแลปจจัยภายในและปจจัยภายนอกองคกรที่จะชวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งดาน
สวนตัวและในการทํ างาน  การใหความส ําคัญกับบุคลากรเกาที่มีคุณภาพเทากับบุคลากรใหมๆ
การแสดงความมีนํ ้าใจของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา  การใชวาจาในเรื่องตางๆอยาง
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เหมาะสมและถูกกาลเทศะ  ควรจัดใหมีการรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรโดยใหอยูในรูปธรรมที่
ชัดเจนซ่ึงพนักงานในองคกรสามารถมองเห็นหรือรับรูได การพัฒนา   มนุษยสัมพันธภายในองค
กรระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาหรือระหวางนายจางกับลูกจาง ปรับปรุงและพัฒนา
สภาพแวดลอมในการทํ างานใหเอ้ือตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

2. สภาพปญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย และขอเสนอแนะ

     2.1  สภาพปญหา
2.1.1  ผูจัดการดานทรัพยากรมนุษยบางคนยังไมมีความรู ความเขาใจในบทบาท

ของผูจัดการดานทรัพยากรมนุษยยุคใหมที่เปลี่ยนไป  ทํ าใหงานทรัพยากรมนุษย   ไมกาวหนาและ
พัฒนาไดชา
            2.1.2  พื้นฐานของการจัดการศึกษาของไทยยังไมตรงกับความตองการของตลาด
แรงงาน
            2.1.3  การจัดฝกอบรมของกระทรวงแรงงานไมคอยตรงกับท่ีตลาดแรงงานตองการ

2.1.4  กฎหมายตางๆของรัฐบาลที่เกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการของคนทํ างานยังไมได
มาตรฐาน และการเบิกคาชดเชยตางๆ ไมคอยสะดวกเนื่องจากมีวิธีการและขอจํ ากัดมาก
      2.2  ขอเสนอแนะ

2.2.1  ควรสงเสริมใหมีการจัดหาทรัพยากรมนุษยในดานการวางแผนทรัพยากร
มนุษยและการสรรหาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น

2.2.2  ควรสงเสริมการดํ าเนินงานดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น

2.2.3  ควรสงเสริมและเพิ่มพูนความรูความสามารถใหแกบุคลากรที่มีอยูเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพและความสามารถในการแขงขันใหแกองคกร

2.2.4  ควรมีสถาบันการศึกษาหรือฝกอบรมเฉพาะทางทั้งภาครัฐและเอกชนที่ได
มาตรฐานและเปนที่ยอมรับของสากลเพื่อสรางคนใหกับธุรกิจตางๆ

2.2.5  แตละองคกรควรมีวิธีการจูงใจใหพนักงานมีทัศนคติที่สอดคลองกับ
วัฒนธรรมองคกรเพื่อชวยขับเคลื่อนองคกรใหพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน



บทที ่5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

1.  สรุปการวิจัย

1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย
  การวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม

ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ
        1.1.1  เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษทัในนิคม

อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร
1.1.2  เพื่อศึกษาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยภายในกิจการ

กับความคิดเห็นของผูบริหารในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานคร

 1.1.3  เพ่ือศึกษาขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

1.2  วิธีด ําเนินการวิจัย
 การวิจัยคร้ังน้ีใชรูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา   (Descriptive Research) ตัวแปรท่ีใช

ในการวิจัยคร้ังน้ีประกอบดวย ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล (เพศ    อายุ   คุณวุฒิการศึกษา
ตํ าแหนงงาน อายุงาน  ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย) และ ปจจัยภายในกิจการ
(ประเภทการประกอบการ  ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน  จํ านวนพนักงาน ผูกํ าหนดนโยบายดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย รูปแบบการจัดโครงสรางองคการ และกลยทุธในการบริหาร)  และ
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งประกอบไปดวย
การจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธํ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย

1.2.1  ประชากรที่ใชในการวิจัย เปนบริษัทที่ตั้งอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยพิจารณาจากจํ านวนบริษัทท่ีต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพ
มหานคร 3 นิคม คือ นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง (Lardkrabang Industrial Estate)
นิคมอุตสาหกรรมบางชัน (Bangchan Industrial Estate) และ นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี
(Gemopolis Industrial Estate)
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1.2.2  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยไดก ําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช
สูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ณ ระดับความเชื่อมั่น 0.95 (คาความคลาดเคลื่อน 0.05) คํ านวณ
ได 173 บริษัทจากจ ํานวนบริษัททั้งหมด 305 บริษัท โดยใชวิธีเลือกตัวอยางแบบเจาะจงตาม
วัตถุประสงค (Purposive Sampling)  ผูวิจัยไดท ําการสงแบบสอบถามไปยังบริษัทเปาหมาย
บริษัทละ 1 ฉบับ รวม 305 ฉบับ

1.2.3  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยได สราง
ข้ึนโดยแบงออกเปน 4 สวนดังตอไปน้ี

สวนที ่1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ  คุณวุฒิ
การศึกษา  ตํ าแหนงงาน อายุงาน  ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย

สวนที ่2  ขอมูลเกี่ยวกับกิจการ  ไดแก ประเภทการประกอบการ  ขนาดของเงินทุน
จดทะเบียน  จํ านวนพนักงาน ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารและทรัพยากรมนุษยในกิจการ รูป
แบบการจัดโครงสรางองคการ และกลยทุธในการบริหารงาน

สวนที ่ 3 ขอมูลเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของกิจการไดแก  การ
จัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและ
ธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย

สวนที ่4 สภาพปญหา     ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  เปนแบบค ําถามปลายเปด (Open-Ended Question)

1.2.4  การเก็บรวบรวมขอมูล ดํ าเนินการโดยการสงแบบสอบถามทางไปรษณียโดย
ตรงกับกลุม(Direct Administration to a Group) และการทอดแบบสอบถามโดยตรงกับกลุม และติด
ตามทวงถามโดยใชจดหมายทวงถาม หรือ ใชโทรศัพท

1.2.5  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม
SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences) ทํ าการวิเคราะหเพ่ือคนหา
ลักษณะตางๆ ของกลุมตัวอยาง  ความสัมพันธระหวางตัวแปร และแปลความหมายขอมูลเพื่อสรุป
เปนขอคิดเห็น  โดยมีรายละเอียดการวิเคราะหขอมูลและเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามล ําดับดังน้ี

1). ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และ
คารอยละของปจจัยสวนบุคคล

2). ขอมูลเกี่ยวกับกิจการ  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และคารอยละของ
ปจจัยภายในกิจการ

3).  ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยวิเคราะหโดยการรวบรวม และนํ าเสนอรายละเอียดเปนรายขอ
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4).  ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยสวนบุคคล ท ําการวิเคราะหโดยการ
ใชคาเฉลี่ย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทํ าการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบ
ถามเกี่ยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชการทดสอบ
คา  F – Test (One-Way ANOVA) และ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยใช
Student Newman Keuls

5).  ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยภายในกิจการ ทํ าการวิเคราะหโดย
การใชคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทํ าการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบ
สอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามปจจัยภายในกิจการ โดยใชการ
ทดสอบคา F – Test (One-Way ANOVA) และ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดย
ใช Student Newman Keuls

6).  ความคิดเห็น สภาพปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  วิเคราะหโดยการรวบรวมขอมูลและน ําเสนอเปนคํ าบรรยาย
 1.3  ผลการวิจัย
       1.3.1. สวนที ่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม  
สวนใหญเปนเพศชาย และมีอายุอยูระหวาง 35-40 ป เปนสวนมาก  คุณวุฒิการศึกษาสูงสุดสวนมาก
อยูในระดับปริญญาตรี   สํ าหรับตํ าแหนงงานในปจจุบันสวนมาก เปนผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 
ในสวนของอายุงานที่ท ํางานในบริษัทจนถึงปจจุบันพบวา สวนมากอยูระหวาง  3 - 5 ป ในดาน
ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยสวนมาก มีประสบการณมากกวา 10 ป

       1.3.2  สวนที ่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยภายในกิจการ สรุปไดวา ประเภทของการ
ประกอบการของบริษัท  สวนมากเปนประเภทการผลิต ในดานเงินทุนจดทะเบียนสวนมากอยู
ระหวาง 51-100 ลานบาท ดานจํ านวนพนักงานทั้งหมดในบริษัทสวนมากมีพนักงานทั้งหมดอยู
ระหวาง 101-500 คน สํ าหรับผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสวนมากคือผู
บริหารระดับสูง  ในดานรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรสวนมากพบวาเปนแบบแนวด่ิงแยกตาม
หนาที ่ สํ าหรับกลยุทธในการบริหารของบริษัทสวนมากใชกลยุทธการเติบโต



154

1.3.3 สวนที ่ 3 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในดานกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในแตละดาน
โดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย และ การจัดหาทรัพยากร               
มนุษยตามล ําดับ

เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา           
ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในเกณฑมากทุกขอ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละหัวขอ
ยอยโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอย ไดแก รูปแบบประโยชนและการใหบริการ วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในเกณฑมากทุกขอ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละหัวขอยอย      
โดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอย ไดแก ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
วิธีปฏิบัติในการพัฒนาผูบริหาร การวางแผนอาชีพ การปฏิบัติดานวินัย และวิธีปฏิบัติในการพัฒนา
พนักงาน

เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในดานการปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในเกณฑมากทุกขอ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ย          
ในแตละหัวขอยอยโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอย ไดแก การดํ าเนินการเกี่ยวกับการ       
รองทุกข การดํ าเนินการดานคุณภาพชีวิตในการทํ างาน การสรางมนุษยสัมพันธ และการดํ าเนินการ
ดานความปลอดภัย

เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในเกณฑมาก เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละหัวขอยอย 
ที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอย ไดแก การคัดเลือก 
การวิเคราะหงาน และโอกาสการจางงานที่เทาเทียมกัน  และมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ    
ปานกลาง 2 หัวขอโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอยไดแก การสรรหา และการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย
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1.3.4  สวนที ่4 ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความคิดเห็นของผูตอบแบบ
สอบถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

  จากผลการวิจัยสรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน
ทางดานคุณวุฒิการศึกษา ตํ าแหนงงาน และประสบการณในงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย   
มีระดับความ  คิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั  ในขณะท่ีผูตอบ
แบบสอบถามที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันทางดานเพศ  อายุ และ อายุงาน มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน

1.3.5  ความแตกตางระหวางปจจัยภายในกิจการกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบ
ถามเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

             จากผลการวิจัยสรุปไดวาความแตกตางของปจจัยภายในกิจการทางดานขนาด
ของเงินทุนจดทะเบียน  ดานจํ านวนพนักงาน ดานผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย และดานรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน ในขณะที่ความแตกตางของปจจัยภายในกิจการทางดานประเภท
ของการประกอบการ และกลยทุธในการบริหาร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน

1.3.6  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
      ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยทั้ง 4 ดานคือ ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยโดยสรุปดังนี้

   การจัดหาทรัพยากรมนุษยควรมีการพัฒนาวิธีการหรือข้ันตอนการดํ าเนินงาน
และกระบวนการจัดการตางๆ เกี่ยวกับการจัดหาทรัพยากรมนุษยควรใหมีประสิทธิภาพ             
ประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น  ควรมีการวางแผนอัตรากํ าลังคนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อให    
สอดคลองและรองรับการขยายตัวทางธุรกิจ  ควรเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถทั้งภายใน
และภายนอกองคการไดรวมงานกับบริษัทอยางเปนธรรม โปรงใส ใชระบบคุณธรรมในการ        
คัดเลือก  ดานการสรรหาควรจัดหาทรัพยากรมนุษยตามหลกัความสามารถหรือสมรรถนะท่ีตรงกับ
ตํ าแหนงงานน้ันๆ (Competency)  การดํ าเนินการดานจัดหา จัดจางควรมีความยุติธรรม ไมมี    
พรรคพวก โดยสรรหาจากสถาบันการศึกษา  บริษัทจัดหางาน หรือโดยการแลกเปลี่ยนระหวาง  
องคกรหรือกลุมสํ าหรับบุคลากรที่มีความรูความสามารถและประสบการณ  ดานการคัดเลือก    
ควรคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและความเหมาะสมกับต ําแหนงงาน เขากับวัฒนธรรมองคกรได
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  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยควรใหอยางเปนธรรมทั้งรางวัลที่เปนตัวเงินและ
ไมเปนตัวเงิน รวมทั้งประโยชนและบริการดานตางๆ

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความจํ าเปนมากในปจจุบัน ควรมีการสงเสริม       
ใหโอกาสในการเรียนรูกับเทคโนโลยีใหมๆ โดยองคกรควรลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหมากขึ้น ควรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่องและท ําใหทรัพยากรมนุษยมีความ
สามารถหลายๆ ดาน  ควรพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งทางดานความรู (Knowledge) ความเขาใจ 
(Understand) ทักษะ(Skill) ทัศนคติ (Attitude) จริยธรรม (Ethic) ความรวมมือในองคกร ทัศนคติ
ตอองคกร      ตองานและตอเพื่อนรวมงาน การปลูกฝงคานิยมรวม จิตสํ านึก การพัฒนาตนเอง (Self 
Development))โดยการเรียนรูตลอดชีวิตทั้งในระบบการศึกษาและนอกระบบรวมทั้งการพัฒนา
ดานจิตใจและอารมณ(EQ)
    การปกปองและธํ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยโดยการสรางความจงรักภักดี 
(Loyalty) ใหพนักงานรูสึกยึดมั่นและผูกพันกับองคกร ใหโอกาสพนักงานไดแสดงความคิดเห็น  
ในเร่ืองตางๆ  ใหความไววางใจ(Trust) และการกระจายอํ านาจ (Empowerment) จัดสวัสดิการที่ดี
และเหมาะสมใหพนักงานไดใชประโยชน การดูแลปจจัยภายในและปจจัยภายนอกองคกรที่จะชวย
ใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งดานสวนตัวและในการท ํางาน  การใหความส ําคัญกับบุคลากร
ทุกระดับเทาเทียมกัน และควรจัดใหมีการรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรโดยใหอยูในรูปธรรม       
ที่ชัดเจนซึ่งพนักงานในองคกรสามารถมองเห็นหรือรับรูได

  สํ าหรับผลการวิเคราะหในการวิจัยที่ไดรับจากกลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยในสวนที่มีระดับความคิดเห็นปานกลางซึ่งควรปรับปรุงและสามารถสรุป
เปนขอเสนอแนะไดดังตอไปน้ี

  1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย   
ควรมีการสงเสริมใหมีการปฏิบัติภารกิจในกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายขององคการ
ในอนาคตใหมีความสอดคลองกัน เพื่อชวยใหไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภท
ตางๆ  ชวยใหการจางพนักงานใหมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อสงเสริมและพัฒนาโอกาส
ความเทาเทียมกันของพนักงานในหนวยงานตางๆ

          การจัดหาทรัพยากรมนุษยในหัวขอท่ีเก่ียวกับการวิเคราะหงานควรมีการใช     
แบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลเพื่อการวิเคราะหงานโดยใหผู ปฏิบัติงานเปนผู ตอบ              
แบบสอบถามและนํ าขอมูลที่ไดจะไปใชในการจัดท ําค ําพรรณนาลักษณะของงาน
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          การจัดหาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการสรรหาควรเพิ่มชองทางใน
การสรรหาโดยเปดโอกาสใหผูสนใจเขามาติดตอขอรับใบสมัครจากเจาหนาที่และกรอกขอมูลตางๆ
โดยองคกรจะติดตอขอสมัภาษณในโอกาสตอไป  รวมทั้งควรมีการสงเจาหนาที่ไปติดตอสถาบัน
การศึกษาแจงความประสงคดานคุณสมบัติ และจํ านวนพนักงานที่ตองการ  มีการติดตอผาน     
สํ านักงานจัดหาแรงงานท้ังภาครัฐและเอกชน  และมีการจัดตลาดนัดแรงงาน

2.  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ควรมีการใหขอมูลยอนกลับโดยการแจงผลการประเมินใหผูถูกประเมินทราบถึงผลการปฏิบัติงาน
วาไดตามมาตรฐานท่ีกํ าหนดไวหรือไม

3.  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการด ําเนินการ
ดานความปลอดภัยควรมีการสงเสริมใหมีการจัดสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
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1.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน
       การทดสอบสมมุติฐานที ่1 - 6 เปนการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลซึ่งเปน

ผูตอบแบบสอบถาม
     1.4.1  สมมติฐานที ่1

            เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน

           ผลการวิจัยพบวา  เพศมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.2  สมมติฐานที ่2
อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ไมแตกตางกัน
ผลการวิจัยพบวา  อายุมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
1.4.3  สมมติฐานที ่3

คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

ผลการวิจัยพบวา  คุณวุฒิการศึกษามีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั  ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.4  สมมติฐานที ่4
ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
ผลการวิจัยพบวา  ตํ าแหนงงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวน

การบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
1.4.5  สมมติฐานที ่5

อายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

ผลการวิจัย พบวาอายุงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.6  สมมติฐานที ่6
ประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรณมนุษยมีผลตอระดับความ

คิดเห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
ผลการวิจัย พบวาประสบการณในงานดานบริหารทรัพยากรณมนุษยมีผลตอ

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน  ซึ่งผลการวิจัยสอด
คลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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 1.4.7  สมมติฐานที ่7
ประเภทของการประกอบการมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
ผลการวิจัย พบวาประเภทของการประกอบการระดับมีผลตอระดับความคิด

เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกนั  ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.8  สมมติฐานที ่8
ขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
ผลการวิจัย พบวาขนาดของเงินทุนจดทะเบียนมีผลตอระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน  ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว

1.4.9 สมมติฐานที ่9
จํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
ผลการวิจัย พบวาจํ านวนพนักงานมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั  ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
1.4.10 สมมติฐานที ่10

ผูกํ าหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน

ผลการวิจัย พบวาผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอ
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัย
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.11 สมมติฐานที ่11
รูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั
ผลการวิจัย พบวารูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีผลตอระดับความคิด

เห็นเกีย่วกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกนั ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว

1.4.12 สมมติฐานที ่12
 กลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน
ผลการวิจัย พบวากลยุทธในการบริหารมีผลตอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกนั  ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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2.  อภิปรายผล

จากผลการวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร มีประเด็นท่ีควรนํ ามาอภิปรายผล ดังน้ี

2.1! ลักษณะกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
     ระ ดับความคิดเห็นของผู ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร   

ทรัพยากรมนุษย  โดยสวนใหญมีระดับความคิดเห็นอยู ในระดับมากเมื่อมองในภาพรวม              
เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในแตละดานอยูในระดับ
มากทุกขอโดยเรียงระดับคะแนนจากมากไปหานอยไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย     
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย  และ การจัดหาทรัพยากร
มนุษย ตามล ําดับ

          ระดับความคิดเห็นที่ไดรับคะแนนมากที่สุดไดแกการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
โดยเนนไปในดานรูปแบบของประโยชนและการใหบริการที่เนนไปทางดานการใหความสะดวก      
สะบายและการดูแลสภาพความเปนอยูของพนักงานและการจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมและ   
เหมาะสม  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วริฏฐา  กัลยาศิร ิ (2544: 1-79)  ไดท ํางานวิจัยเร่ือง การ
บริหารงานดานทรัพยากรมนุษยในองคกรท่ีมีการบริหารงานเปนเลิศ : กรณีศึกษาบริษัท โซน่ี เซมิ
คอนดัคเตอร (ประเทศไทย) จํ ากัด และบริษัท ไทยคารบอนแบล็ค จํ ากัด (มหาชน) ที่พบวา องคกร
ที่มีการบริหารงานเปนเลิศน้ันมีนโยบายหรือแนวคิดการบริหารจัดการกับทรัพยากรมนุษยที่เนนถึง
ความเหมาะสมระหวางคุณสมบัติบุคลากรกับความตองการขององคกร และใหความสํ าคัญของการ
รักษาบุคลากร โดยจัดระบบการจายผลตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสมและคํ านึงถึงสุขภาพและความ
ปลอดภัยใหกับพนักงาน ทั้งยังพบอีกวา องคกรดังกลาวมีแนวคิดที่ครอบคลุมแนวคิดทางการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษยทุกดาน  รวมทั้งนโยบายและแนวคิดคุณภาพชีวิตการท ํางาน องคกร   
ไดตระหนักถึงคุณคาความเปนมนุษยของบุคลากรทุกคน เนนถึงการจัดสภาพแวดลอมการท ํางานที่
สะอาด ปลอดภัย และคํ านึงถึงความพึงพอใจของพนักงานเปนส ําคัญ

 ระดับความคิดเห็นในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมีระดับคะแนนอยูในระดับ
มาก แตนับวาไดรับคะแนนนอยที่สุดในการใหคะแนนของผูตอบแบบสอบถาม จึงนาจะนํ าหัวขอน้ี
มาพิจารณาเพื่อทํ าการปรับปรุงโดยเฉพาะในเร่ืองการวางแผนทรัพยากรมนุษยที่นับวาไดรับ
คะแนนความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางแตคอนขางไปทางนอย รวมไปถึงคะแนนของการ     
สรรหาที่มีคะแนนอยูในระดับปานกลางเชนกัน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสภาวะการณทางเศรษฐกิจใน
ปจจุบันที่ไมคงที่แนนอนท ําใหองคการไดละเลยในการวางแผนทรัพยากรมนุษย และอัตราการจาง
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พนักงานชั่วคราวมีสัดสวนสูงขึ้นมุงเนนดานการเพิ่มผลผลิตแทนซึ่งเปนการวางแผนระยะสั้น ท ํา
ใหในหัวขอน้ีไดรับคะแนนนอยกวาทุกขอ

 2.2  ปจจัยภายในกิจการท่ีมีผลตอกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
        จากแบบสอบถามในการวิจัยพบวา ประเภทของการประกอบการของบริษัทใน

นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครสวนมากเปนประเภทผลิต ทั้งนี้เปนเพราะบริษัทที่
ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมสวนใหญเปนบริษัทท่ีประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม มีการผลิต
เปนธุรกิจหลัก และบริษัทสวนใหญท่ีเลือกต้ังโรงงานหรือสถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม
มีวัตถุประสงคเพื่อด ําเนินธุรกิจดานผลิตสินคาเพ่ือสงออกหรือขายในประเทศโดยมุงหวังท่ีจะไดรับ
สิทธิประโยชนทางภาษแีละการสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนแหง
ประเทศไทย ตามขอกํ าหนดดานสถานที่ตั้งโรงงานของคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน

      จากแบบสอบถามพบวาผูก ําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสวน
มากเปนผูบริหารระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารระดับสูงเปนผูมีอ ํานาจสูงสุดในองคกรมี
อํ านาจในการตัดสินใจและจัดสรรงบประมาณและเปนผูมีความรับผิดชอบสูงสุดในการดํ าเนินงาน
ของกิจการ เปนผูกํ าหนด วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายและเปาหมายของกิจการ  ทรัพยากรมนุษยถือ
วาเปนทรัพยากรที่สํ าคัญที่สุดในการบริหารงาน  ดังน้ันผูกํ าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษยจึงควรเปนผูบริหารระดับสูงขององคกร

        ในดานรูปแบบการจัดโครงสรางองคกร  พบวา บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานครสวนมากมีการจัดโครงสรางองคการแบบแนวด่ิงแยกตามหนาที ่  ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะการจัดองคการดังกลาวมีความสะดวกและเปนที่นิยมในการบริหารงานโดยทั่วไปขององคกร
ตางๆซึ่งคํ านึงถึงการปฏิบัติงานตามหนาที่และตํ าแหนงงานมากกวาแผนก  ซ่ึงการจัดผังโครงสราง
องคการดังกลาวจะทํ าใหพนักงานสามารถทราบถึงสายการบังคับบัญชาไดดีกวาการจัดผังองคกร
แบบอ่ืน

        ในดานกลยุทธในการบริหารงานในปจจุบัน พบวา บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมใน
เขตกรุงเทพมหานครมีการใชกลยุทธการเติบโตเปนสวนมากใกลเคียงกับการใชกลยุทธแบบผสม  
ทั้งน้ีอาจเปนเพราะกลยุทธทั้งสองแบบเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ซึ่งมีการขยายตัว
ของ รายไดประชาชาติและภาวะการเจริญเติบโตของธุรกิจหลายประเภทในประเทศไทยอยูใน
เกณฑที่สูง  โดยเฉพาะบริษัทท่ีไดรับการสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน
แหงประเทศไทย ซึ่งเปนบริษัทที่ต้ังโรงงานหรือสถานประกอบการอยูในนิคมอุตสาหกรรมเปน
สวนมาก
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3. ขอเสนอแนะ

3.1  ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช

        3.1.1  ควรมีการกํ าหนดหรือนํ าผลที่คนพบจากการวิจัยครั้งนี้ไปทบทวนการดํ าเนิน
งานดานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  การให
รางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การปกปองและธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ใน
แตละสวนยอยอยางละเอียด  และขยายการตรวจสอบเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานดานตางๆ
ดังกลาวขององคกร  ซึ่งจะทํ าใหทราบถึงศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกรในแตละดานอยางชัดเจน  เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคกรใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งเปนการเพิ่มโอกาสและศักยภาพ
ในการแขงขันใหแกองคกร  เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีความสํ าคัญที่สุดเพราะ
ทรัพยากรมนุษยมีความสามารถและศักยภาพในการใชปจจัยการบริหารอื่นๆไดอยางม ี             ประ
สิทธิภาพเพื่อบรรลุความส ําเร็จไดตามเปาหมายขององคกร และเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร
       3.1.2  ในการวิจัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานครเปนการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยมิไดศึกษา
รายละเอียดเกี่ยวกับกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยในการดํ าเนินงานแตละดานเพื่อบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใหเกิดศักยภาพในธุรกิจยุคโลกาภิวัตนซึ่งมีการแขงขันสูง จึงเห็นสมควรใหมีการ
ศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับกลยุทธท่ีใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อประโยชนในการประยุกตใช
ใหเหมาะสมกับแตละองคกร

3.2  ขอเสนอแนะในการท ําการวิจัยคร้ังตอไป

      3.2.1  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยแยกตาม
ประเภทธุรกิจ เพื่อประโยชนในการใชขอมูลในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
ธุรกิจแตละประเภทใหมีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สอดคลองกับการดํ าเนินงานของ
ธุรกิจแตละประเภท  เน่ืองจากปจจุบันธรุกิจขนาดกลางและขนาดเลก็ (SME) ในประเทศไทยมีเพิ่ม
มากขึ้น ซึ่งผูบริหารธรุกิจจะสามารถนํ าขอมูลที่ไดจากผลการวิจัยไปประยุกตใชในการบริหารและ
จัดการดานทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพใหแกองคกรในการแขงขันและทรัพยากรมนุษยให
มีความสามารถและคุณภาพชีวิตในการท ํางานที่ดี
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      3.2.2  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยแยกตาม
ประเภทบุคลากรและตามตํ าแหนงงานของแตละองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน  ซึ่งจะเปนผลดีตอ
การจัดการดานทรัพยากรมนุษยเพือ่สรรหา  คัดเลือก พัฒนา และธ ํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่เปน
คนดีใหอยูกับองคกรไดเปนระยะเวลานาน

      3.2.3 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทตาง
ประเทศหรือบริษัทขามชาติ เพื่อเปรียบเทียบกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเปนประโยชน
ตอการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรในประเทศไทยใหมีศักยภาพเพิ่มขึ้น



บรรณานุกรม
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