
การจดัการทรัพยากรมนุษย์ของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมใน 
อ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวองัควภิา  หาญเพชร 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2555  



Human Resource Management of Small and Medium Enterprises in  
Fang and Mae Ai District, Chiang Mai Province 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Miss Aungkawipa  Hanphet 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 
the Degree of Master of Business Administration 

School of Management Science 
Sukhothai Thammathirat Open University 

2012 





ง 

 
 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มใน 
   อ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ 
ผู้ศึกษา  นางสาวองัควิภา  หาญเพชร  รหัสนักศึกษา  2533001711  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
อาจารย์ที่ปรึกษา  รองศาสตราจารยศ์รีธนา  บุญญเศรษฐ ์ ปีการศึกษา  2555 
 

บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ (2) เปรียบเทียบการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ 
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Abstract 
 

This study aimed: (1) to study level of human resource management of small and medium 
enterprises in Fang and Mae Ai district, Chiang Mai province; (2) to compare human resource management 
of small and medium enterprises in Fang and Mae Ai district, Chiang Mai province by enterprises 
charactristics; and (3) to suggest way to improve human resource management of small and medium 
enterprises in Fang and Mae Ai district, Chiang Mai province.  

This study was a surrey research.  The population consisted of 2,797 small and medium 
enterprises in Fang and Mae Ai district, Chiang Mai province. The sampling size of population was 
350 enterprises by using multi-stage sampling. The questionnaires were employed to collect data from the 
entrepreneurs or human resource managers. The statistics used for data analysis were percentage, mean, 
standard deviation, t-test, One–way ANOVA, and Least Significant Difference. 

The results revealed that: (1) the human resource management of small and medium 
enterprises in Fang and Mae Ai district, Chiang Mai province was overall at a moderate level, with 
highest mean in selection, recruitment, staff and labor relation, compensation and benefits respectively.  
At a moderate level were planning, training and development, assessment, and safety and health 
respectively; (2) the general characteristics of medium and small enterprises were characteristic of 
enterprise establishment, time duration of running business, sale figures/average annual income, and 
staff number. Different types of enterprises had different human resources management, with a 
statistical significance at the level of 0.05; and (3) small and medium enterprises should develop the 
human resource management style in the areas of safety and health by organizing activities to promote 
good health for employees and providing efficiency of assessment process.  
 
Keywords:   Human resource management;  Small and medium enterprises;  Fang district, Mae Ai district, 
 Chiang Mai province. 
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บทที ่1 
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1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการบริหารงานในองคก์าร การท่ีองคก์าร
จะกระท าภารกิจหลกัให้บรรลุวตัถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพและปริมาณท่ีเหมาะสมกบังาน  แนวคิดท่ีวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีส าคญั
อยา่งหน่ึงนั้นเน่ืองจากบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากรอ่ืนในองคก์าร เช่น เงิน วสัดุ  อุปกรณ์ 
เป็นตน้ หากองคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความสามารถจะส่งผลให้การบริหารจดัการปัจจยัดา้น
อ่ืนมีประสิทธิภาพตามมา (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2550)  
ดงันั้น องคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชน จึงไดใ้หค้วามส าคญักบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อรองรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน โดยจะพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปพร้อมกบัการพฒันาดา้นอ่ืนๆ  

การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทอยู่ในฐานะงานสนับสนุนท่ีส าคญัขององค์การ  
ซ่ึงจะเน้นการสร้างประสิทธิภาพให้กบับุคลากรโดยมีหน้าท่ีเร่ิมจากการคดัเลือกคนเขา้มาท างาน  
ประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อใหร้างวลัเป็นค่าจา้งและการพฒันา โดยถือเป็นทุนทางปัญญาและทุน
มนุษยท่ี์เป็นการให้คุณค่าทางเศรษฐกิจของความรู้ ทกัษะ และความสามารถของคน (Sims, 2007: 28) 
ดงันั้นเพื่อรักษาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ แต่ละองคก์ารจึงจดัการทรัพยากรมนุษยล์กัษณะเชิงกลยุทธ์โดย
เป็นการบูรณาการจนกลายเป็นการใชท้กัษะทั้งศิลป์และศาสตร์เขา้ดว้ยกนั โดยค านึงถึงความสามารถ
ขององคก์ารและการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม แลว้จึงน ามาจดัท าการวางแผนกลยุทธ์การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ควบคุมกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย ์การน ากลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติั 
ตลอดจนการประเมินผลและเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนให้แก่องค์การเพื่อ 
ท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย คือ ความอยูร่อดขององคก์าร (Swart et al., 2005: 70) ดงันั้น ทุกองคก์าร
ทั้งองคก์ารภาครัฐ องคก์ารส่วนทอ้งถ่ิน ธุรกิจขนาดใหญ่ รวมถึงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
จึงใหค้วามสนใจกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งยิง่   
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ในทางปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น 
มีรูปแบบผสมผสานกนัระหว่างหลกัวิชาการและแนวปฏิบติัท่ีเป็นจริงและเป็นไปได ้ ผูบ้ริหาร 
ส่วนใหญ่มกัมองขา้มงานด้านทรัพยากรมนุษย ์แต่จะให้ความส าคญักบัการบริหารด้านการผลิต 
การเงิน การตลาด และการบริหารแทน แท้ท่ีจริงแล้วทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละองค์การเป็นผู ้
ก่อให้เกิดระบบต่างๆ การจดัการทรัพยากรมนุษย์ จะถือเป็นงานง่ายหรือยากข้ึนอยู่กบัการให้
ความส าคญัของเจา้ของสถานประกอบการหรือผูบ้ริหารองคก์าร ซ่ึงขอ้ไดเ้ปรียบของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่มคือ องคก์ารมีขนาดไม่ใหญ่ท าใหก้ารติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารเป็นไปไดง่้าย
และรวดเร็ว พนกังานรู้จกักนัหมด การสร้างความรู้สึกร่วมกระท าไดง่้าย พนกังานไดแ้สดงออกซ่ึง
ความสามารถในการท างานและรับรู้ไดโ้ดยง่ายจากผูบ้ริหาร ฝ่ายบริหารรู้จกัพนกังานเกือบทุกคน
และมีโอกาสร่วมงานกนัใกลชิ้ด  แต่ปัญหาหรือขอ้เสียเปรียบท่ีมกัเกิดข้ึนคือโครงสร้างขององคก์าร
เล็ก พนกังานมีสิทธ์ิจะไปตนัในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงไดง่้าย ภาพพจน์หรือช่ือเสียงขององคก์าร
จะไม่ค่อยมีใครรู้จกั ท าให้พนักงานไม่ภาคภูมิใจในองค์การของตนเท่าท่ีควร โอกาสท่ีจะหา
พนกังานดีเขา้ท างานกระท าไดย้าก เพราะขีดจ ากดัดา้นเงินทุนและการจดัสวสัดิการ หรือหากได้
พนกังานท่ีมีพลงัและแนวโนม้ของความกา้วหนา้มากจะอยูก่บัองคก์ารไดไ้ม่นาน เพราะองคก์ารจะ
ไม่มีโครงการใหญ่ๆ ไปรองรับความสามารถของเขา ท าให้เขาเกิดความทอ้แท  ้ และคิดหาทาง
เปล่ียนงานเพื่อความกา้วหนา้ นอกจากน้ีพนกังานจะเกิดความรู้สึกวา่ ท างานกบัองคก์ารขนาดเล็ก
ไม่มัน่คงเท่ากบัองคก์ารขนาดใหญ่   

อ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย เป็นพื้นท่ีติดเชิงเขา ทั้ง 2 อ าเภอมีประชากรหลากหลาย
ชาติพนัธ์ุ เป็นพื้นท่ีเศรษฐกิจท่ีมีผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นจ านวนมาก 
โดยอ าเภอฝางมีประชากรทั้งหมด 112,402 คน (อ าเภอฝาง, 2555) มีผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่ม จ านวน 1,740 ราย  (บมจ. ธนาคารกสิกรไทย สาขาฝาง, 2556) และอ าเภอแม่อาย  
มีประชากรทั้งหมด 71,359 คน (อ าเภอแม่อาย, 2555) มีผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม จ านวน 1,057 ราย (บมจ.ธนาคารกสิกรไทย สาขาฝาง, 2556) ซ่ึงประกอบดว้ยธุรกิจ  
คา้ปลีก คา้ส่ง บริการ การผลิต วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มเหล่าน้ีส่วนใหญ่เป็นอุตสาหกรรม 
ขนาดกลางลงมา การจา้งงานเป็นคนในพื้นท่ีรับเขา้ท างานจากการแนะน าจากญาติพี่นอ้ง หรือคนงาน
เดิมท่ีท าอยู ่รวมถึงแรงงานด่างดา้วอีกเป็นจ านวนมาก การจ่ายค่าจา้งจะเป็นการจ่ายแบบรายวนัเป็น
ส่วนใหญ่ท าให้อตัราการเขา้ออกงานมีอย่างต่อเน่ือง ประกอบกบัการมีนโยบายปรับอตัราค่าจา้ง 
ขั้นต ่าเป็น 300 บาท ส่งผลให้เกิดการยา้ยงานมากข้ึน ท าให้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มใน
พื้นท่ีทั้ง 2 อ าเภอ ประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะธุรกิจเกษตรกรรม ท่ีไดรั้บผล 
กระทบสูงกวา่ธุรกิจอ่ืนๆ (หนงัสือพิมพท์อ้งถ่ินวีอาร์พี, 2556) อีกทั้งองคก์ารมีขนาดไม่ใหญ่ความ 
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ก้าวหน้าในงานท่ีท าอยู่เป็นไปได้ยาก เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถเติบโตในหน้าท่ีได้
เท่าท่ีควร รวมไปถึงความมัน่คงในงานเพราะไม่สามารถคาดการณ์ได้ว่าจะมีการเลิกจา้งเม่ือใด  
อีกทั้งการจดัสวสัดิการให้ก็น้อยหรือไม่มีในบางกิจการ จึงท าให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
พยายามหาองค์การใหม่ท่ีมีความมัน่คง และให้ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากวา่โดยการยา้ยงานไปเร่ือยๆ
จนกว่าจะได้องค์การท่ีตอ้งการ แต่กลบัส่งผลกระทบต่อวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
ช่วงเวลาท่ีขาดแคลนแรงงาน หรือวิสาหกิจท่ีตอ้งใช้แรงงานฝีมือท่ีมีความช านาญสูง  ซ่ึงหาก
วิสาหกิจเหล่าน้ีสามารถบริหารจดัการเร่ืองบุคลากรในองค์การได้จะท าให้กิจการเติบโตได้อย่าง
ต่อเน่ืองและสามารถแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนแรงงานได ้

จากสภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขต
พื้นท่ีอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อายท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดั
เชียงใหม่  เน่ืองจากเป็นพื้นท่ีเศรษฐกิจท่ีมีการจา้งงานสูง แรงงานจากต่างพื้นท่ีรวมถึงแรงงาน 
ต่างด้าวเข้ามาเป็นจ านวนมากและก าลังประสบกับภาวะการขาดแคลนแรงงาน (หนังสือพิมพ์
ทอ้งถ่ินวีอาร์พี, 2556) การศึกษาคร้ังน้ีเพื่อให้ไดข้อ้มูลการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นประโยชน์
แก่ผูป้ระกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม สามารถน าไปเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา
การขาดแคลนแรงงาน และเป็นแนวทางในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ให้มีศกัยภาพสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขนัให้กบัธุรกิจและท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จในการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
ในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
ในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ จ าแนกตามลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกิจ 

2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่มในพื้นท่ี อ าเภอฝาง และอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา  
 
 การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอฝางและ
อ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ ผูศึ้กษามุ่งเน้นศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษย์จากนักวิชาการ 
หลายท่านสามารถสรุปได้ว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยกิจกรรม 8 ดา้น คือ การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพฒันา ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน โดยก าหนดกรอบแนวคิดการศึกษาดงัภาพท่ี 1.1   
 

ตัวแปรอสิระ               ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 
            

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่  
ท่ีมีลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกิจแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั    
 

ลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกจิ 
 

1. ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

2. ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ

ของวสิาหกิจ 

3. ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียของ

วสิาหกิจ 

4. จ านวนพนกังาน 

5. ประเภทวสิาหกิจ 

 

 

กจิกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

1. ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

2. ดา้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์

3. ดา้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์

4. ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

5. ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 

6. ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 

7. ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 

8. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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5. ขอบเขตของการศึกษา 
 

5.1 ขอบเขตด้านประชากร   
 ประชากร คือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีประกอบธุรกิจในพื้นท่ีอ าเภอ

ฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่  และใชบ้ริการทางการเงินของธนาคารพาณิชยทุ์กธนาคาร 
จากฐานขอ้มูลลูกคา้ผูป้ระกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มของ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย 
สาขาฝาง จ านวน 2,797 ราย โดยมีเจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารท่ีรับผดิชอบดา้นการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์องวสิาหกิจเป็นผูใ้หข้อ้มูล   

5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมในกิจกรรม 8 ดา้น คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 
การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
ความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การประเมินผลการปฏิบติังาน 

5.3 ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2555 ถึงเดือนกรกฎาคม 2556 

โดยเก็บขอ้มูลเดือนมิถุนายน 2556 
5.4 ขอบเขตด้านตัวแปร   

5.4.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ลกัษณะทัว่ไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
ประกอบด้วย ลกัษณะรายได้เฉล่ียของวิสาหกิจ จ านวนพนักงาน ประเภทวิสาหกิจการจดัตั้ง
วสิาหกิจ ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ ยอดขาย/ 

5.4.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์8 ดา้น คือ ดา้นการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ดา้น
การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ดา้นความปลอดภยั
และสุขภาพ ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ    
 

6.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีผูมี้หน้าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ในการจดัการกบักิจกรรมต่างๆ ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็น กระบวนการท่ี
จะช่วยให้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อายไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเข้ามาปฏิบติังาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่วิสาหกิจและท าให้
วสิาหกิจบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรม 8 ดา้น ดงัน้ี  

6.1.1 ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การวิเคราะห์และคาดคะเนความ
ตอ้งการบุคลากรและการตอบสนองความตอ้งการบุคลากรของวิสาหกิจเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังาน
ของวสิาหกิจใหส้ าเร็จไดต้ามวตัถุประสงค ์และท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่วสิาหกิจ 

6.1.2 ดา้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย  ์หมายถึง กระบวนการจูงใจให้บุคคลท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพและคุณสมบติัต่างๆ อนัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัร
เขา้มาสมคัรงานกบัวสิาหกิจ ซ่ึงอาจเป็นพนกังานหรือบุคคลภายนอกก็ได ้ 

6.1.3 ด้านการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การกลั่นกรองบุคลากรท่ี
เหมาะสมท่ีสุดกับต าแหน่งงานท่ีต้องการ โดยวิสาหกิจพิจารณาคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้  
ความสามารถ และมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งท่ีรับสมคัรโดยการคัดเลือกบุคคลจาก
คุณสมบติัและกฎเกณฑ์ท่ีไดก้ าหนดไวโ้ดยวิธีการคดัเลือก ไดแ้ก่ การสัมภาษณ์ การทดสอบความ
ถนดั การพิจารณาประวติัการท างาน การตรวจสุขภาพ 

6.1.4 ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวน 
การเรียนรู้ เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติของพนกังานในวิสาหกิจเพื่อช่วยให้การ
ปฏิบติังานและภาระหน้าท่ีต่างๆ ในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดย
ด าเนินการตามขั้นตอนตั้งแต่การวเิคราะห์ความจ าเป็นจนถึงการติดตามประเมินผล 

6.1.5 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน หมายถึง การก าหนดและการจ่าย
ค่าจา้งแรงงาน  เงินเดือน  และผลประโยชน์ต่างๆ ให้กบัพนกังาน เพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

6.1.6 ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์และการปฏิบติั 
ต่อกนัระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง หรือพนกังานกบัวิสาหกิจ ตั้งแต่การก าหนดนโยบายดา้นบุคคล 
ระเบียบขอ้บงัคบั การวา่จา้งไปจนถึงการเลิกจา้ง  
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6.1.7 ความปลอดภยัและสุขภาพ หมายถึง การรักษาความปลอดภยั การป้องกนั
พนกังานท่ีปฏิบติังานในวิสาหกิจ อนัเน่ืองมาจากอุบติัเหตุและการเจ็บป่วยท่ีสัมพนัธ์กบัการท างาน
ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ  

6.1.8  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การวดัผลงานของพนกังาน
ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดของแต่ละต าแหน่งงานโดยมีแบบฟอร์มในการประเมินผล และ 
มีการแจง้ผลการประเมินใหก้บัพนกังานไดท้ราบเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบติังาน  

6.2 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หมายถึง ธุรกิจในพื้นท่ีอ าเภอฝางและอ าเภอ
แม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีก่อตั้งโดยบุคคลกลุ่มเล็กๆ ท่ีรวมตวักนัหรือจากบุคคลคนเดียว มีการ
บริหารงานแบบอิสระ ยงัไม่มีระบบแบบแผนในการจดัองคก์รมากนกั โดยสามารถจดัตั้งในรูปแบบ
เจา้ของคนเดียว ห้างหุ้นส่วน หรือบริษทั ได ้และประกอบกิจการทั้งการผลิต การจดัจ าหน่าย และ
การบริการ ท่ีมียอดขายไม่เกิน 200 ลา้นบาท/ปี การจา้งงานไม่เกิน 200 คน มูลค่าทรัพยสิ์นทัว่ไป 
ไม่เกิน 200 ลา้นบาท   

 

7.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1 ผูป้ระกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย 
น าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและจดัการทรัพยากรมนุษยข์องกิจการใหมี้
ศกัยภาพสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัและท าใหกิ้จการประสบความส าเร็จ   

7.2 หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ธนาคาร สามารถน าขอ้มูลไปใช้ประกอบการวิเคราะห์
สถานการณ์ทางธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในการคดักรองการให้เครดิตแก่ผู ้
ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในพื้นท่ีอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย ส่วนหน่วยงาน
ราชการน าผลการศึกษาท่ีได้ไปใช้เพื่อประกอบการพิจารณาสิทธิประโยชน์ของลูกจา้ง และเป็น
ขอ้มูลในการส่งเสริมพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย ให้
เติบโตและมีศกัยภาพในการแข่งขนั 

7.3 บุคคลทัว่ไปสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ีไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐาน
ประกอบการตดัสินใจเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์  



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มใน
อ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่” ผูศึ้กษาไดท้บทวนเอกสาร ต ารา บทความ และงาน 
วจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
3. แนวคิดเก่ียวกบัวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบดว้ย ความหมายของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และกระบวนการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ซ่ึงจ าแนกกิจกรรมออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์2) ดา้นการสรร
หาทรัพยากรมนุษย ์3) ดา้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์4) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์5) ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 6) ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 7) ดา้นพนกังาน
และแรงงานนสัมพนัธ์ และ 8) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  

1.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 

Management: HRM) ไดมี้นกัวิชาการให้ความหมายไวม้ากมาย ซ่ึงผูศึ้กษาไดร้วบรวมความหมายท่ี
น่าสนใจมาน าเสนอดงัต่อไปน้ี  

 พยอม วงศส์ารศรี (2545: 5) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา 
คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมใหป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันา
ธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองค์การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวธีิการท่ีท าใหส้มาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้
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จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมอยา่งมีความสุข 

 เสนาะ ติเยาว ์(2545: 7) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดัระเบียบ
ดูแลบุคลากรให้ปฏิบติังานเพื่อให้บุคลากรไดใ้ชป้ระโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคลากร
ให้ไดม้ากท่ีสุด อนัเป็นผลท าให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการแข่งขนั และความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร ตั้งแต่ระดบัสูงสุดและต ่าสุด รวมตลอดถึงการด าเนินการต่างๆ อนัเก่ียวขอ้ง
กบับุคลากรทุกคนในองคก์าร  

 ดนยั เทียนพุฒ (2546: 17) กล่าววา่ การบริหารทรพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดัการ
ในเร่ืองทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ เช่น เร่ืองการสรรหา การพฒันา การรักษา และการใช้ประโยชน์
ทรัพยากรบุคคล ให้สามารถพฒันาทนักบัการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม่ 
รวมถึงการตอบสนองความตอ้งการเฉพาะบุคลากรให้มากท่ีสุดดว้ยเทคโนโลยีและวิทยาการดา้น
ต่างๆ 

 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546: 15) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบังานบุคลากรหรือบุคคลท่ีต้องปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกับ
บุคลากรขององค์การร่วมกนัใช้ความรู้ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือก และ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองคก์ารพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษา และ
พฒันาใหบุ้คลากรขององคก์ารมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตการท างาน
(Quality of Work Life: QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนัให้แก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้
จากการร่วมงานกบัองคก์ารใหส้ามารถด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 

 จกัษวชัร ศิริวรรณ (2549: 7) ให้ความหมายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ การ
ด าเนินงานภายในองคก์ารเก่ียวกบับุคลากรตั้งแต่การรับสมคัร การคดัเลือก การบรรจุเขา้ท างาน การ
จดัสรรเจา้หน้าท่ี การประเมินผลการท างาน (ตรวจสอบการมา ลา สาย ขาด กิจ ป่วย) การบริหาร
เงินเดือนค่าตอบแทน ไปจนถึงการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการลาออกหรือการเกษียณอายุของ
พนกังาน 

 วิชยั โถสุวรรณจินดา (2549: 2) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 
หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะหรือกลยทุธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การพร้อมทั้งสนใจพฒันาและบ ารุงรักษาให้สมาชิกท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารสามารถเพิ่มพนูความรู้ความสามารถในการท างานให้กบัองคก์ารและสามารถ
ด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
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 ชูชยั สมิทธิไกร (2550: 7) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 
หมายถึงกระบวนการสรรหา คดัเลือก การพฒันา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจา้งบุคลากร
ขององคก์าร จุดมุ่งหมายส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์ารภายใตจ้ริยธรรมและความรับผดิชอบต่อสังคม 

 วลิาวรรณ รพีพิศาล (2554: 9) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหน่ึง
ท่ีจะช่วยให้องค์การไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโต
กา้วหนา้ให้แก่องคก์าร และพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบนัได ้ดงัจะเห็น
ไดจ้ากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีกวา้งครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ในองค์การและ
เก่ียวขอ้งผูกพนัทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นบัตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรเขา้มาปฏิบติั 
การดูแลบ ารุงรักษา จนกระทัง่บุคลากรพน้ไปจากการปฏิบติังาน ซ่ึงงานในแต่ละหนา้ท่ีนั้น จะตอ้ง
เก่ียวขอ้งกบับุคลากรหรือสมาชิกในองคก์าร 3 ช่วงระยะเวลา คือ 

1. ก่อนปฏิบติังาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผน สรรหา และจูงใจ 
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เขา้มาร่วมปฏิบติังาน โดยหน่วยงานด้านน้ี
จ าเป็นตอ้งรู้ และเขา้ใจถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ เพื่อให้เขา้มาร่วมงานดว้ยความเหมาะสม
ต่อไป 

2. ขณะปฏิบติังาน หลงัจากสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาร่วมงาน
กบัองคก์ารแลว้ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัจ าเป็นตอ้งธ ารงรักษาให้บุคลากรขององคก์ารมีคุณภาพ มี
ชีวิตการปฏิบติังานท่ีดี มีความศรัทธา และจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยค านึงถึงผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
และเป็นธรรม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรท่ีดีเขา้มาร่วมปฏิบติังานได ้

3. หลงัการปฏิบติังาน การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่ไดมุ้่งหวงัผลเพียงไดบุ้คลากร
เขา้มาและปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายเท่านั้น ภาระงานอีกหน้าท่ีหน่ึงท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษยต์อ้งให้ความเอาใจใส่เช่นเดียวกนั คือ การดูแลบุคลากรหลงัเกษียณอายุ หรือบุคลากรท่ีมีความ 
จ าเป็นตอ้งลาออกจากงานก่อนเวลาดว้ยความจ าเป็นบางประการ โดยองคก์ารจะตอ้งจดัเตรียมความ
พร้อมให้บุคลากรไดใ้ชชี้วิตอย่างมีความสุขในสังคมหลงัออกจากงาน อาจจะเป็นเร่ืองเงินบ าเหน็จ 
บ านาญ เงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ และผลตอบแทนในรูปอ่ืนๆ ท่ีจะเอ้ือประโยชน์ต่อการด ารงชีวิต
ท่ีมีความสุขไดต่้อไป 
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Robert and David (2001: 4) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 
การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอนัทรงคุณค่าขององค์การให้ปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยประกอบดว้ยกิจกรรม 7 ดา้น คือ การวางแผนดา้นก าลงัคน 
การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล การ
ดูแลสุขภาพความปลอดภยั แรงงานนสัมพนัธ์ และการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์  

Bowin and Harvey (2001: 6) ไดใ้ห้ความหมายของ การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กิจกรรมในการพฒันา จูงใจการปฏิบติังานของพนกังานภายใน
องค์การให้อยู่ในระดับสูงรวมทั้งการหลอมรวมความตอ้งการของบุคคลแต่ละคน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร  

Heneman and Judge (2004: 4) กล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยห์มายถึง กระบวนการ
ใหไ้ดม้า การเพิ่มศกัยภาพและการธ ารงรักษา ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพและปริมาณอยา่งเพียงพอ
เพื่อก่อใหเ้กิดผลกระทบดา้นบวกต่อประสิทธิผลขององคก์าร 

Noe and Others (2006: 5) กล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยห์มายถึง นโยบาย 
แนวปฏิบติั และระบบต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทศันคติ และผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

Armstrong (2006: 39) กล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยคื์อ การใชก้ลยุทธ์เชิงรุกท่ี
มีความสัมพนัธ์กันอย่างต่อเน่ืองในการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในองค์การ  
นัน่คือบุคคลท่ีท างานทั้งกรณีท่ีท างานรวมกนัและกรณีท่ีท างานคนเดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายในการ
ประกอบกิจการใดๆ   

Werther and David (2009:13) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หรือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศิลปะในการจดัการเก่ียวกบัตวับุคคลในองคก์ารอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้มีการใช้
ทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

 จากความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ข้างต้นสรุปได้ว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยห์มายถึง กระบวนการท่ีผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยร่์วมกนัใช้
ความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการจดัการกบักิจกรรมต่างๆ ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีจะช่วยให้องค์การไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน เพื่อ
สร้างความเจริญเติบโตกา้วหนา้ให้แก่องคก์าร และท าให้องคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ารท่ีตั้งไว ้ 
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1.2 ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 พยอม วงศส์ารศรี (2544: 6) ไดใ้ห้ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี

  1.  ช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นส่ือกลางใน
การประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวธีิการใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างาน
ในองค์การ เม่ือองค์การไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพฒันา
ยิง่ข้ึน   

 2.  ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์การมีขวญัก าลังใจในการปฏิบติังาน เกิด
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์าร   

 3.  ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างองค์การและ
ผูป้ฏิบติังาน ท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข มีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

 อ านวย  แสงสวา่ง (2544: 3) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ดงัน้ี 

1. ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผนงาน เพื่อจัดหา
บุคลากรท่ีดีมีคุณภาพเขา้มาเป็นบุคลากรท่ีดีให้แก่องค์การ เน่ืองจากมีการแข่งขนักนัเป็นจ านวน
ค่อนขา้งสูงในการจา้งแรงงานนท่ีดีในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งเอกชนและรัฐบาล 

2. ช่วยจดัสรรบุคลากรให้เหมาะสมกบัประเภทและชนิดของงานท่ีตอ้งท าและ
ปฏิบติังานให้ตรงกบัความรู้  ความสามารถและความถนดั ตลอดจนช่วยประเมินผลประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรเพื่อสร้างผลส าเร็จในการด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ี
องคก์ารก าหนดไว ้

3. ช่วยพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน
โดยวิธีการฝึกอบรมทางด้านวิชาการเทคโนโลยีสมยัใหม่ เพื่อให้บุคลากรมีความเช่ือมัน่ในการ
ท างานเพิ่มข้ึน 

4. ช่วยสร้างขวญัและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากรทุกระดับภายใน
องคก์ารอยา่งทัว่ถึง โดยอาศยักลยทุธ์และศิลปะแห่งการจดัการ 

5. ช่วยพฒันาสังคมภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
ก่อให้เกิดความรัก ความสามคัคี ขจดัปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกนั ความเห็นแก่
ตวัและความขดัแยง้ให้น้อยลง ซ่ึงจะท าให้องค์การเป็นสังคมท่ีมีความสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิต
สูงข้ึน สามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขโดยทัว่กนั 
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นงนุช วงษ์สุวรรณ (2546: 8) ไดใ้ห้ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดงัน้ี  

1. ช่วยให้พนกังานในองค์การไดพ้ฒันาตนเอง น าศกัยภาพท่ีมีออกมาใช้ในการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี มีความสุขจากการท างาน มีความกา้วหน้าในการท างาน พฒันางานอย่าง
ต่อเน่ือง เน่ืองจากมีความส าเร็จจากการท างาน ท าให้พนกังานรักองคก์าร ท าให้งานขององคก์ารใน
ภาพรวมเกิดความมัน่คง และบรรลุเป้าหมาย  

2. ช่วยพฒันาองค์การ องค์การประกอบดว้ยบุคลากร เม่ือระบบบริหารองค์การ
เป็นไปไดด้้วยดี บุคลากรก้าวหน้า ประสบความส าเร็จ องค์การย่อมเจริญก้าวหน้า มีความมัน่คง  
สามารถขยายงานใหก้วา้งขวางออกไป   

3. ช่วยพฒันาระบบสังคมและประเทศชาติ  ในสังคมประกอบดว้ยองคก์ารต่างๆ  
ทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชน เม่ือองคก์ารมัน่คงกา้วหนา้ก็ส่งผลกระทบต่อสังคมให้กา้วหนา้ตามไป
ด้วย  เพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ มีรายได้ จะช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐานคือ ครอบครัวให้
มัน่คง และขยายไปสู่ระบบสังคมชุมชนท่ีกวา้งออกไป จนเนน้ความเจริญกา้วหนา้ของประเทศชาติ   

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2548: 37) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจดัการทรัพยากร
มนุษยไ์วว้่า เป็นหน้าท่ีทางธุรกิจท่ีมีความส าคญัไม่แพห้น้าท่ีทางด้านการเงิน การตลาด และการ
ปฏิบติัการ ซ่ึงปัจจุบนัหลายหน่วยงานทั้งภายในและต่างประเทศ ตลอดจนทั้งภาครัฐและเอกชนได้
ให้ความสนใจกบัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอย่างมาก เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือส าคญัใน
การผลกัดนัให้แต่ละหน่วยงานมีการพฒันาการอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง และมีส่วนเสริมสร้าง
หลกัประกนัให้องคก์ารมีโอกาสประสบความส าเร็จในอนาคต  โดยเฉพาะกระแสการต่ืนตวัในการ
บริหารทุนมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลให้การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดพ้ฒันาและขยาย
ตวัอยา่งต่อเน่ืองตลอดช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมา 

 จนัทรา ชยัพานิช (2549:2) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ไวด้งัน้ี 

1. ช่วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เกิด
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน 

2. ช่วยพฒันาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็น
ส่ือกลางในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
เขา้มาท างานในองคก์ารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ีน 
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3. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างองค์การและ
ผูป้ฏิบติังานท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

 เอกชยั  เหล่าอิสริยะกุล (2549) กล่าววา่การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น
อยา่งยิ่งต่อองคก์ร การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รไดน้ั้น ตอ้ง
อาศยัปัจจยัทางดา้นก าลงัคนเป็นส าคญั ดงันั้นการบริหารเพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ
เหมาะสมเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รก็จะส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององคก์ร สร้างความพึงพอใจ
ให้กบัผูป้ฏิบติังานในองค์กร และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม การท่ีองค์กรใดจะบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไ์ด้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งปฏิบติัภารกิจ หน้าท่ีของการบริหารงานให้
ครอบคลุมทุกขั้นตอน ตั้งแต่ก่อนการจดัคนเขา้ท างาน ขณะปฏิบติังาน พฒันาบุคลากร และท่ีส าคญั
องคก์รตอ้งบ ารุงรักษาบุคลากร ซ่ึงจะตอ้งกระท าเป็นกระบวนการต่อเน่ืองสัมพนัธ์กนั 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554: 7) กล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญั 
และสามารถท่ีจะเอ้ือประโยชน์ให้องคก์ารด าเนินธุรกิจต่างๆ ไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมัน่ใจ จะเห็นได้
วา่ทุกองคก์ารประสงคท่ี์จะพฒันาตนเองไปสู่ความส าเร็จในฐานะผูน้ าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของ
บุคลากรนบัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฏิบติัท่ีมีคุณภาพ
ทั้งน้ีเพราะงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ 
เขา้มาปฏิบติังาน และเม่ือเราได้คดัสรรให้บุคลากรเหล่าน้ีเขา้มาอยู่ในองค์การแล้ว งานด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษยก์็ไม่ไดห้ยุดอยู่เพียงเท่าน้ี หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งดูแลฝึกอบรม
และพฒันาให้บุคลากรไดรั้บความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีทนัสมยัสอดคลอ้งกบัสภาพ
การเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยี
ท่ีจะเป็นพลงัเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฏิบติังานท่ีทา้ทายความรู้ 
ความสามารถ สร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์ารมากยิง่ข้ึน  

 จากความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ สรุปไดว้า่ การจดัการทรัพยากร
มนุษยมี์ความส าคญักบัองคก์ารคือ ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงให้แก่องคก์ารในฐานะท่ีงานดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะท าให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเขา้มา
เช่ือมโยงภารกิจต่างๆ ของแต่ละหน่วยงานในองคก์าร ช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเม่ือ
บุคลากรไดป้ฏิบติังานท่ีตนเองมีความรู้ ความสามารถ และยงัจะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ
และจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน ช่วยกระตุน้ให้บุคลากรต่ืนตวัท่ีจะเพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังานของ
ตนเองโดยอาศยัความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย ช่วยให้บุคลากรพร้อมจะปฏิบติังานท่ีทา้ทาย
ความรู้ ความสามารถ สร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์ารมากยิง่ข้ึน 
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1.3 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
สมเกียรติ  พ่วงรอด (2546: 17) กล่าวว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

กระบวนการในการด าเนินงานเก่ียวกบับุคคล เป็นขั้นตอนเพื่อให้ไดบุ้คคลตรงตามท่ีหน่วยงานหรือ
องคก์ารตอ้งการเพื่อมาปฏิบติังานและพฒันางานในหนา้ท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี อยูใ่นสังคมองคก์าร
ได ้มีความมัน่คง มีขวญัก าลงัใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์ารโดยใช้
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยขั้นตอนต่อไปน้ี  

1. การวางแผนงานบุคคล เป็นการเตรียมการขององค์การในอนาคต เพื่อการเตรียม
บุคคลและการคดัเลือกบุคคลมาปฏิบติังานในองคก์ารใหไ้ดป้ระสิทธิภาพสูงสุด 

2. การก าหนดต าแหน่งและอตัราเงินเดือน เพื่อเป็นการรองรับผูท่ี้จะคดัเลือกมา
บรรจุเพื่อปฏิบติังาน การก าหนดอตัราเงินเดือนเป็นกระบวนการเก่ียวกบัการจดัการดา้นค่าตอบแทน
ของผูป้ฏิบติังานเป็นรายเดือน หรือเงินเดือน หรือค่าจา้ง 

3. การสรรหาและการคดัเลือก เป็นกระบวนการคดัเลือกให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมและตรงตามลกัษณะงานจากแหล่งภายในและภายนอกองค์การหรือตลาดแรงงานนอ่ืนๆ 
เพื่อคดัเลือกบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ คดัเลือกโดยใชร้ะบบคุณธรรมมา
ปฏิบติังานในองคก์าร 

4. การบรรจุและการแต่งตั้ง เป็นการรับบุคคลโดยผา่นกระบวนการคดัเลือกแลว้
มาบรรจุแต่งตั้ง และมอบหมายหนา้ท่ีการท างานท่ีรับผิดชอบให้กบับุคคลปฏิบติังานในต าแหน่งนั้น
ในองคก์าร 

5. การปฐมนิเทศ วตัถุประสงคเ์พื่อการตอ้นรับและแนะน าบุคลากรท่ีเขา้มาท างานใหม่
ให้ทราบและเขา้ใจเก่ียวกบัสถานภาพโดยทัว่ไปขององค์การหรือหน่วยงานเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
ประวติัความเป็นมาขององค์การ นโยบาย  บุคลากรในหน่วยงาน สิทธิประโยชน์ต่างๆ ระเบียบปฏิบติั
เพื่อใหบุ้คลากรใหม่เกิดความเขา้ใจและมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารและต่อการปฏิบติังาน สามารถปรับตวั
อยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข 

6. การทดลองปฏิบติังาน 
7. การโอนและการยา้ย การโอนเป็นการเปล่ียนแปลงหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู่

ในสังกดัเดิมไปปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารอ่ืนต่างสังกดั โดยให้ไดรั้บเงินเดือนและมีสถานภาพเท่าเดิม
หรือเทียบเคียงกบัท่ีเคยไดรั้บในสังกดัเดิม การยา้ยเป็นการเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
จากท่ีเคยปฏิบติัอยูใ่นองค์การไปยงัองค์การอ่ืนโดยยงัมีสถานภาพในการปฏิบติังานเท่าเดิมและอยู่
ในสังกดัเดิม 
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8. การจดัท าประวติั เป็นการจดัท าเอกสารเก่ียวกบัประวติับุคคล ไดแ้ก่ ประวติัส่วนตวั 
การศึกษา ประสบการณ์  การอบรม และการศึกษาดูงาน การบริการวิชาการรวมทั้งขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง
กบับุคคลนั้น 

9. การพฒันาบุคคล โดยด าเนินการวิธีการท่ีเหมาะสมเพื่อวตัถุประสงค์และ
ประสิทธิภาพขององคก์าร 

10. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการตรวจสอบ ก ากับ ติดตามผลการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระยะเวลาหน่ึงพร้อมลงบนัทึกไวเ้พื่อประเมินผล ปรับปรุง พฒันา 
บ ารุงขวญับุคลากรในองคก์าร  

11. วินยัและการด าเนินการทางวินยั ก าหนดเพื่อเป็นแนวทางในการควบคุมความ
ประพฤติและพฤติกรรมของคนในองคก์ารให้ปฏิบติัเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ขององคก์ารเพื่อน าไปสู่
เป้าหมายขององคก์าร 

12. การจัดสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล สวสัดิการเป็นส่ิงท่ีองค์การจัดให้
บุคลากรในองค์การนอกเหนือจากเงินเดือน ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นส่ิงอ านวยความสะดวก 
ค่าตอบแทนต่างๆ ท่ีมิใช่เงินเดือน ค่าจา้ง เป็นค่าตอบแทนท่ีเก่ียวพนักบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม 

13. การพน้จากงานและบ าเหน็จบ านาญ การพน้จากงานเป็นการพน้จากต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัในองคก์าร โดยเหตุผลของบุคคลหรือเหตุผลจากองคก์ารท่ีมีผลท าให้หมดสภาพและ
มีสิทธิท่ีได้รับตามปกติ บ าเหน็จบ านาญเป็นประโยชน์เก้ือกูลซ่ึงบุคลากรจะได้รับจากองค์การก็
ต่อเม่ือบุคลากรผูน้ั้นออกจากองค์การไปโดยได้รับบ าเหน็จหรือบ านาญข้ึนอยู่กบัเวลาปฏิบติังาน  
25 ปีบริบูรณ์ หรืออายคุรบ 50 ปีบริบูรณ์ ก็มีสิทธิท่ีจะเลือกวา่จะรับบ าเหน็จหรือบ านาญ แต่ถา้มีเวลา
ปฏิบติังานไม่ถึง 25 ปีบริบูรณ์ ก็จะไดรั้บบ าเหน็จ 

ชูชยั  สมิทธิไกร (2547) กล่าวถึงกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน
ภายในองคก์าร 5 บทบาทหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

1. การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาทหนา้ท่ี
ส าคัญประการแรกของการจัดการบุคลากรคือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานและองคก์าร การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการคน้หาและจูงใจ
บุคคลซ่ึงมีความสามารถให้เขา้มาสมคัรงานกบัองค์การ กระบวนการน้ีเร่ิมตน้เม่ือบุคคลไดรั้บการ
ติดต่อและส้ินสุดลงเม่ือบุคคลเหล่านั้ นได้สมัครเข้าท างานกับองค์การ ดังนั้ น ผลลัพธ์ของ
กระบวนการสรรหาบุคลากรคือ กลุ่มผูส้มคัรงานซ่ึงจะไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ขา้ท างานต่อไป ส าหรับ
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การคดัเลือกบุคลากรคือ กระบวนการพิจารณาและคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและความ
เหมาะสมมากท่ีสุดจากกลุ่มบุคคลท่ีไดเ้ลือกสรรไว ้  

2. การพฒันาบุคลากร (Development) คือ การด าเนินการอยา่งเป็นระบบขององคก์าร 
เพื่อส่งเสริม สนบัสนุน และปรับปรุงใหบุ้คลากรมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการท างานท่ี
เหมาะสม และมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ อนัจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนดว้ย ส าหรับวธีิการพฒันาบุคลากรนั้นสามารถกระท าไดใ้นหลายรูปแบบ 
เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร การพฒันาอาชีพ เป็นตน้  

3. การกระตุน้จูงใจบุคลากร (Motivation) คือ การจงูใจบุคลากรใหม่ ความกระตือรือร้น 
ทุ่มเทพลงักายและใจใหแ้ก่การท างานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมากต่อความส าเร็จขององคก์าร กลยุทธ์
การจูงใจบุคลากรสามารถกระท าได้ในหลายรูปแบบ  เช่น การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
การใหร้างวลัตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นธรรม เป็นตน้  

4. การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือ การด าเนินการต่างๆ เพื่อให้บุคลากรมี
ความพึงพอใจในการท างาน โดยมีการจดัการดา้นความปลอดภยัในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพ
ของบุคลากร และการจดัระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ีดี  

5. การยติุการจา้งงาน (Termination) คือ การยุติความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบั
พนกังานเน่ืองจากสาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจา้งงาน เป็นตน้  
ดงันั้น องค์การจึงจ าเป็นตอ้งมีวิธีการท่ีเหมาะสมในการยุติการจา้งงาน โดยทัว่ไปวิธีการท่ีมกัใช้
ไดแ้ก่ การใหค้  าปรึกษาเม่ือเกษียณ การสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน การจดัหางานใหม่ 

อ านวย  แสงสวา่ง (2544) กล่าววา่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
ประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี 

1. การสรรหาบุคลากร เพื่อกลัน่กรองและคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติั คุณวุฒิทาง 
การศึกษา มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงมาสมคัรงานในต าแหน่งต่างๆ 
ท่ีองคก์ารเปิดรับสมคัรนิยมใช ้2 ระบบ คือ  

1.1. ระบบอุปถมัภ ์(Patronage System) อาศยัหลกัการแห่งความเมตตา เก้ือกูล
ช่วยเหลือสงเคราะห์ เหนือการสอบคดัเลือก  

1.2. ระบบคุณธรรม (Merit System) ใช้หลกัความสามารถ ความเสมอภาค 
ความมัน่คง และความเป็นกลางทางการเมือง  ส่งเสริมให้มีอิสระในการท างาน สนับสนุนให้มี
โอกาสเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ  

2. การคดัเลือกบุคลากร เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีดี มีคุณสมบติัเหมาะสม ถูกตอ้งตรง
กบัคุณลกัษณะเฉพาะของงานท่ีก าหนดไว ้
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3. การจ่ายผลตอบแทน รูปแบบทั้งหมดของการจ่ายเงินหรือรางวลัให้แก่พนกังาน
ท่ีเกิดข้ึนจากการจา้งงานแบ่งเป็น 2 ประเภทคือ 

3.1 การจ่ายเป็นเงินโดยตรง (Direct Financial Payments) ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน 
ส่ิงจูงใจ คอมมิชชัน่ โบนสั เบ้ียขยนั ค่าท างานล่วงเวลา เงินบ าเหน็จ 

3.2 การจ่ายมิใช่เป็นเงินโดยตรง (Indirect Financial Payments) จ่ายในรูปของ
ผลประโยชน์ตอบแทน เช่น การประกนัอุบติัเหตุ การประกนัชีวิต การก าหนดวนัลาวนัหยุดพกัผอ่น
ประจ าปี การให้โอกาสไปศึกษาต่อหรือฝึกอบรมดูงานทั้งภายในและต่างประเทศ การให้ประกาศ
เกียรติคุณ การเล่ือนระดบัและต าแหน่งงานใหสู้งข้ึนเป็นตน้   

การจ่ายค่าตอบแทนข้ึนอยู่กบัภาระงาน หน้าท่ีรับผิดชอบของบุคลากร และ
ตามขีดความสามารถในการจ่ายผลตอบแทนขององคก์ร 

4. การบ ารุงรักษา: ความปลอดภยัและสุขภาพ ความสามารถขององคก์ารในการ
จูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยองค์การมีหน้าท่ีด าเนินการจดัระบบการท างาน
ดา้นความปลอดภยั และจดัสภาพส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพ
แข็งแรงสมบูรณ์ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ สามารถท างานมีปริมาณงานและคุณภาพงานท่ีดีให้แก่
องคก์าร 

5. การประเมินผลประสิทธิภาพ การวดัผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแต่ละคน ซ่ึงมีการจดัเป็นระบบการวดัผลตามก าหนดระยะเวลาในการปฏิบติังาน เพื่อผลใน
การพฒันาการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีข้ึน มีสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ล่วงหน้าในทางด้านศกัยภาพและความสามารถของพนักงาน และมีเกณฑ์การ
จ่ายเงินค่าตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน 

6. การฝึกอบรม การพฒันาบุคลากรขององคก์ารให้ไดรั้บความรู้เพิ่มมากข้ึน ทั้ง
ทางดา้นสารสนเทศ และทกัษะท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานอยา่งไดผ้ลส าเร็จเป็นอยา่งดี  
โดยจะตอ้งผ่านกระบวนการโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีจดัไวเ้ป็นรูปแบบ มีมาตรฐานการฝึกอบรม
และการประเมินผลเป็นท่ียอมรับและไดค้วามนิยมจากทุกองคก์ารในแต่ละสาขาวชิาชีพ 

เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2551: 1-32) กล่าววา่การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์หนา้ท่ี 4 ดา้น 
ได้แก่ การจัดหา การพฒันา การจูงใจ และการบ ารุงรักษาบุคลากร และในการท าหน้าท่ีทั้ ง 4 
ประการดงักล่าวน้ี ในแต่ละหน้าท่ียงัสามารถจ าแนกออกเป็นงานหรือกิจกรรมไดอี้ก ทั้งน้ีในการ
ท างานหรือปฏิบติักิจกรรมต่างๆ จะตอ้งกระท าตามล าดบัก่อนหลงัและต่อเน่ืองกนัไปในลกัษณะ
ของกระบวนการเรียกวา่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัต่อไปน้ี 
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1.  การจดัหาคนเขา้มาท างาน 
-  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
-  การสรรหา 
-  การคดัเลือก 

2.  การฝึกอบรมและพฒันา 
-  การปฐมนิเทศ 
-  การฝึกอบรมบุคลากร 
-  การพฒันาบุคลากร 
-  การพฒันาอาชีพ 

3.  การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
-  ทฤษฎีต่างๆ ดา้นการจูงใจและการออกแบบงาน 
-  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
-  รางวลัและค่าตอบแทน 
-  ผลประโยชน์ของบุคลากร 

4.  การบ ารุงรักษา 
-  สุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน 
-  การส่ือสาร 
-  การพนกังานสัมพนัธ์ 

Ivancevich (2001: 36) ไดแ้บ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 ดา้น 
โดยมุ่งเนน้แต่ละกระบวนการดา้นคน และผลลพัธ์ (Focus of Each Process on People and Results) 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 4 ดา้น ประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี   

1. การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(Acquiring Human Resource) 
       1.1  โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั 
  1.2  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
  1.3  การออกแบบงานและการวเิคราะห์งาน 
  1.4  การสรรหา 
  1.5  การคดัเลือก 
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2. การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์(Rewarding Human Resource) ประกอบดว้ย 
  2.1  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
  2.2  การจ่ายค่าตอบแทน 
  2.3  ผลประโยชน์และบริการ 
3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Developing Human Resource) ประกอบดว้ย 
  3.1  การฝึกอบรม 
  3.2  การพฒันา 
  3.3  การวางแผนอาชีพ 
  3.4  วนิยั 
4. การป้องกนัและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(Maintaining and Protection Human 

Resource) ประกอบดว้ย 
   4.1  แรงงานนสัมพนัธ์และการต่อรองโดยรวม 
  4.2  ความปลอดภยั สุขภาพ และความสะดวกสบาย 
Mondy, Noe and Premeaux (อา้งใน พิชิต เทพวรรณ, 2553) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์กบักิจกรรมบริหารจดัการ โดยแบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
1. การวางแผนและการสรรหา คดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning 

and Selection) 
2. การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development and 

Training) 
3. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) 
4. การบริหารค่าตอบแทน (Remuneration or Rewards) 
5. ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (Safety) 
ซ่ึงกระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์น้ีมีความสัมพนัธ์กบักิจกรรม 9 

ประเภท ประกอบดว้ย 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) เป็นกระบวนการ

ส ารวจความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ได้จ  านวนพนกังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ และสามารถ
จดัหาได้เม่ือจ าเป็นตอ้งใช้ ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีช่วยให้ไดท้รัพยากรมนุษยท่ี์เพียงพอเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคอ์งคก์ารในอนาคต แก่ 1) การพยากรณ์ความตอ้งการพนกังานท่ีมีคุณสมบติัต่างๆ  
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2) การเปรียบเทียบความตอ้งการกบัก าลงัแรงงานในปัจจุบนั และ 3) การก าหนดจ านวนและรูปแบบ
ของพนักงานท่ีจะสรรหาเขา้มาหรือ จ านวนท่ีจะตอ้งออกจากงาน อย่างไรก็ตามในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะตอ้งมรกรออกแบบงานและการวเิคราะห์งานก่อน 

2. การออกแบบงาน (Job Design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างงานและ
การออกแบบกิจกรรมการท างาน เฉพาะอยา่งของแต่ละบุคคลหรือ กลุ่มบุคคล เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ และ
แยกแยะ ขอ้มูลเก่ียวกบังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีระบบในการก าหนดทกัษะ หนา้ท่ีและความรู้ท่ี
ตอ้งการส าหรับงานในงานหน่ึงขององคก์าร  

3. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การซ่ึงใช้เพื่อจูงใจ
ให้ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถและมีทศันคติท่ีองค์การตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม เพื่อ
ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตุัประสงค ์ 

4. การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคัดเอกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ส าหรับองคก์ารและเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ โดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร   

5. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนกังานให้มีทิศทางซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมาย
องค์การหรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผูเ้รียนรู้เกิดความความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบนั  
ส่วนการพฒันาเป็นการจดัหาความรู้ การท าให้พนกังานมีความรู้ มีการพฒันาในการปฏิบติังานเพื่อ
น าไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต  

6. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and Benefits) ค่าตอบแทน
เป็นรางวลัทั้งหมดท่ีพนักงานได้รับการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบด้วยค่าจา้ง เงินเดือน โบนัส 
ส่ิงจูงใจ ส่วนผลประโยชน์ เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึงเป็นผลจากการจา้งงานและ
ต าแหน่งภายในองคก์าร เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ การท่องเท่ียว ค่ารักษาพยาบาล แผนการ
ศึกษา การใหส่้วนลดเก่ียวกบัผลิตภณัฑข์องบริษทั เป็นตน้ 

7. ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภยัเป็นความ
คุม้ครองพนกังานจากอุบติัเหตุในการท างาน สุขภาพ เป็นสภาพทางร่างกาย จิตใจและสังคม  

8. พนกังานและแรงงานนสัมพนัธ์ (Employee and Labor Relations) พนกังาน
เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงอยา่งยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจากพนกังานลูกจา้ง
นัน่เอง แรงงานนสัมพนัธ์ เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มพนกังาน (สหภาพแรงงานน) และนายจา้ง 
(ฝ่ายจดัการ)  
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9.  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal: PA) เป็นกระบวนการ
ประเมินพฤติกรรมการท างานของพนกังาน  โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
เช่น การบนัทึก การคีย ์และการส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมระหวา่งผูบ้ริหารโดยตรง
และพนกังาน 

นอกจากนั้น ผูบ้ริหารควรตอ้งรู้เก่ียวกบัส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์เช่น การปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนักบัพนกังาน การกระท าท่ียุติรรม การเนน้ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี
กบันกังานการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นตน้  

จากกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์้างตน้สรุปได้ว่า กระบวนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นกิจกรรมต่างๆ เร่ิมตั้งแต่การด าเนินการให้ไดค้นเขา้มาท างานในองคก์าร การ
ดูแลรักษาเพื่อให้คนท างานไดอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด ประกอบดว้ยกิจกรรมส าคญั 8 ดา้นไดแ้ก่ 
ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการสรรหาบุคลากร ดา้นการคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรมและ
พฒันา ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ด้านความปลอดภยัและสุขภาพ ด้านพนกังานและ
แรงงานนสัมพนัธ์ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

1.4 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

1.4.1 ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   อ านวย  แสงสว่าง (2544: 31) ไดใ้ห้ความหมายของการวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์(Human Resource Planning) วา่ เป็นกระบวนการท่ีองคก์ารมีความสนใจวา่ องคก์ารจะตอ้งมี
ชนิด และจ านวนบุคลากรอยูใ่นสถานท่ีท่ีถูกตอ้งตามเวลาท่ีตอ้งการเพื่อท างานต่างๆ ให้แก่องคก์าร 
โดยหลกัการประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด 

นงนุช วงษสุ์วรรณ (2546: 88) ไดก้ล่าวไวว้า่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการจดัระบบทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเตรียมการปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ ให้เหมาะสม
ในอนาคต ใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด 

วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550: 57) ไดอ้ธิบายไวว้า่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในอนาคตอยา่ง
เป็นระบบโดยจะตอ้งระบุจ านวน คุณสมบติัของบุคลากร รวมถึงระดบัความรู้ ความสามารถ และ
ทกัษะท่ีตอ้งการให้สอดคล้องกบัแผนงานท่ีองค์การก าหนดไว ้ทั้งน้ีเพื่อมัน่ใจว่าจะได้บุคลากรท่ี
เพียบพร้อมในคุณสมบติั มีจ  านวนเพียงพอกบัภารกิจขององคก์ารท่ีจะจดักระท าในอนาคตเป็นส าคญั 
และส่ิงท่ีควรตระหนกัใหม้ากท่ีสุดคือ การก าหนดแนวทางปฏิบติัและแผนการใชบุ้คลากรให้เกิดคุณ
ค่าสูงสุดแก่องคก์าร 
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ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2554: 101) ไดอ้ธิบายไวว้่า การวางแผนก าลงัคน 
(Manpower Planning) หรือการวางแผนก าลงัคนขององคก์าร (Panning for People in Organization) 
หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) ทั้งสามถอ้ยค ามีความหมายท่ีทั้ง
เหมือนและแตกต่างกนั การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะมีความหมายท่ีกวา้งกวา่การวางแผนก าลงัคน
แต่มีส่วนเหมือนกันคือเป็นการเตรียมข้อมูลด้านบุคลากรทั้ งด้านปริมาณและคุณภาพรวมทั้ ง
งบประมาณส าหรับการตดัสินใจท่ีจะสรรหาและคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีตอ้งการใน
อนาคต 

Mondy, Noe and Premeaux (2002: 102) ให้ความหมายของการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า เป็นกระบวนการในการทบทวนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยท่ี์จะรับเขา้สู่
องคก์ารอยา่งเป็นระบบดว้ยการท าใหม้ัน่ใจวา่ปริมาณและคุณภาพของทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการจะ
จดัหาเข้ามาสู่องค์การมีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ และ
สอดคลอ้งกบัการตอบสนองทางดา้นทรัพยากรมนุษยช่์วงเวลาเดียวกนั 

 
จากความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ข้างต้นสรุปได้ว่า การ

วางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการบุคลากรและการ
ตอบสนองความตอ้งการบุคลากรขององค์การเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานขององคก์ารให้ส าเร็จได้
ตามวตัถุประสงค ์และท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร     

1.4.2 ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
นงนุช วงษสุ์วรรณ (2546: 91) กล่าววา่การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ความ 

ส าคญัต่อองคก์ารในการด าเนินแนวทางในการพฒันาองคก์ารในอนาคต ซ่ึงความส าคญัสามารถแยก
ได ้3 ลกัษณะ คือ   

1.  ความส าคญัของบุคลากรจะช่วยให้บุคลากรไดว้างแผนพฒันาตนเองใน
ขีดความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน ตั้งแต่การเตรียมตวัเพื่อพฒันาคุณลกัษณะให้สอดคล้องกบัความ
ตอ้งขององคก์าร ทั้งในดา้นความรู้  ดา้นเทคนิควธีิ และดา้นทกัษะ   

2.  ความส าคญัต่อระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถ้าผูรั้บผิดชอบได้มี
ระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่ก าหนดนโยบายเป็นแผนงาน และโครงการตั้งแต่ระดบัสูง
หรือระดบัชาติลงมาจะท าใหศ้กัยภาพของบุคลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในส่วนยอ่ย   

3.  ความส าคญัขององคก์าร องคก์ารเม่ือไดบุ้คลากรท่ีมีการพฒันามาดีแลว้ 
ยอ่มด าเนินงานตามภารกิจขององคก์ารไดดี้ ท าให้งานขององค์การส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ไม่ตอ้ง
เสียเวลา และค่าใชจ่้ายมาพฒันาบุคลากร 
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นพ ศรีบุญนาค (2546: 18) ไดส้รุปวา่การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญั 
ดงัน้ี  

1. ท าให้องค์การสามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต โดยสอดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลย ี 

2. ท าให้ทราบข้อมูลพื้นฐานเก่ียวกับสมรรถภาพของก าลังคนท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบนัเพื่อปรับการใชก้ าลงัคนใหย้ดืหยุน่กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป  

3. ท าให้เกิดการเช่ือมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบัการ
วางแผนองคก์าร  

4. ท าให้องค์การทราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิตท่ีพนกังานผลิตได้
กบัเกณฑท่ี์องคก์ารตั้งไว ้  

5. ท าให้องค์การสามารถวางแผนความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงานท่ี
ท างานในแต่ละอาชีพ และในแต่ละระดบัของความรับผดิชอบ  

6. ท าใหอ้งคก์ารสามารถท่ีจะจดัปริมาณ ประเภท และระดบัของทกัษะของ
บุคคลใหเ้หมาะสมกบังานในระยะเวลาท่ีเหมาะสม   

7. ท าใหอ้งคก์ารสามารถพยากรณ์เก่ียวกบัเง่ือนไขต่างๆ ในอนาคต   
8. ท าใหผ้ลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรมนุษยเ์กิดประโยชน์ 
วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 58) กล่าวไวว้่า การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์

ความส าคญัต่อองคก์าร ดงัน้ี  
1.  ท าให้องค์การทราบทิศทางการวางแผนงานกบับุคลากรไดอ้ย่างเหมาะสม 

คือ ทุกคนสามารถปฏิบติังานท่ีตนเองถนดัและพอใจ ขณะเดียวกนัแต่ละส่วนงานในองคก์ารไม่ประสบ
ปัญหาเร่ืองการขาดแคลนก าลงัคน ซ่ึงเป็นผลท าใหอ้งคก์ารสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองให้ทดัเทียม
กบัธุรกิจอ่ืนไดอ้ยา่งมัน่ใจ   

2.   ท าให้องค์การมีความเช่ือมัน่ในการด าเนินงาน ถึงแม้ว่าจะเผชิญกับ
สภาพการเปล่ียนแปลงนานัปการก็ตาม โดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนทรัพยากรมนุษยส์ามารถใช้เป็น
แนวทางในการก าหนดจ านวน ลกัษณะ คุณสมบติั ตลอดจนความสามารถของบุคลากรท่ีองค์การ
ตอ้งการรวมถึงการเตรียมความพร้อมท่ีจะพฒันาบุคลากรในองค์การให้มีความรอบรู้ ก้าวทนัต่อ
เหตุการณ์และเทคโนโลยใีหม่ๆ   
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3.   ท าใหอ้งคก์ารมีแผนการด าเนินงานเฉพาะท่ีจะคอยดูแลงานดา้นบุคลากร
โดยตรง ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการสรรหา คดัเลือก การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงต าแหน่ง การฝึกอบรม
และพฒันา การบริหารค่าตอบแทน การธ ารงรักษา รวมถึงการพน้ออกจากงาน ซ่ึงแผนเหล่าน้ีเป็น
เคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้องคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีระบบท่ีชดัเจน สามารถท าให้องคก์ารมีบุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน อนัจะส่งเสริมให้องคก์ารมีความมัน่ใจท่ีจะสร้างความเจริญเติบโต
กา้วหนา้ในอนาคตมากยิง่ข้ึน   

4.   ท าให้ไดผ้ลตอบแทนจากการลงทุนในการใช้ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ีเพราะการลงทุนเพื่อพฒันาองค์การตอ้งใช้ทรัพยากรในการบริหารเป็น
จ านวนมากและตอ้งใชร้ะยะเวลายาวนาน จึงบรรลุผลตามเป้าหมาย 

ก่ิงพร ทองใบ (2553: 10-7) ให้ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
สามารถระบุไดเ้ป็นขอ้ๆ ดงัน้ี 

1. การบริหารงานในปัจจุบนัจ าเป็นท่ีตอ้งวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เพราะ
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว จ าเป็นตอ้งมีการวางแผน
เพื่อเตรียมองคก์ารให้มีความพร้อมกบัการเผชิญกบัปัญหาท่ีจะกระทบถึงความอยู่รอดขององคก์าร
ต่อไป 

2. องค์การปัจจุบนัมีองคป์ระกอบยอ่ยภายในระบบเป็นจ านวนมาก ท าให้
เกิดความสลบัซบัซอ้นเพิ่มข้ึนจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาศยัความรู้ ความ
ช านาญของทรัพยากรมนุษยม์าช่วยในการก าหนดวสิัยทศัน์ขององคก์ารท าให้การวางแผนทรัพยากร
มนุษยมี์ความจ าเป็นเพื่อใหไ้ดค้นท่ีเหมาะสมกบังานในองคก์าร 

3. การเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และเทคโนโลยีทางการส่ือสาร ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสามารถลด
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยล์งไปได้บางส่วนแต่กลบัท าให้เกิดความตอ้งการผูท่ี้มีทกัษะความ
ช านาญทางดา้นเทคโนโลย ีเพื่อการวางแผนและพฒันาเทคโนโลยท่ีีเหมาะสมขององคก์ารต่อไป 

4. กฎหมายและข้อก าหนดต่างๆ ของรัฐ มีผลท าให้ต้องมีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถควบคุมตน้ทุนของธุรกิจได ้

5. การสร้างความเท่าเทียมกนัในการจา้งงาน ด้วยการวางแผนทรัพยากร
มนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ ท าใหส้ามารถแสดงหลกัฐานท่ีมาของการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัได ้
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จากความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้า่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัเพราะท าให้องคก์ารมีความพร้อมทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์
สามารถท่ีจะด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การได ้ท าให้องค์การสามารถด าเนินการอย่าง
มัน่คงท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง ท าให้องค์การมีแผนด าเนินการอย่างละเอียดท่ีจะ
ปฏิบติังานดา้นบุคคลอยา่งมีขั้นตอน เช่น การสรรหา การคดัเลือก การโอนยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง  

1.4.3 กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2546: 93) กล่าววา่ กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไป และกระบวน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ฉพาะองคก์าร 

1. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไป มีขั้นตอนสรุปไดด้งัน้ี 
1.1  พิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การซ่ึงถือเป็นขั้นแรกท่ีนัก

วางแผนทรัพยากรมนุษยค์วรพิจารณา เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
1.2  ก าหนดขอบเขตปัญหา เป็นการพิจารณาปัญหาด้านก าลังคนใน

องคก์ารวา่มีปัญหาอะไรบา้ง 
1.3  ก าหนดวิธีการในการแก้ไขปัญหา เป็นการแสวงหาวิธีการแก้ไข

ปัญหา โดยการก าหนดทางเลือกหลายๆ ทางท่ีคิดวา่สามารถแกไ้ขปัญหาไดต้รงเป้าหมายท่ีสุด 
  1.4  รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล ในขั้นน้ีจะตอ้งใช้นกัวิเคราะห์และจดั
หมวดหมู่ขอ้มูล คดัเลือกขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง และเป็นประโยชน์ในการแกไ้ขปัญหา เพื่อก าหนดแนวทาง
ในการแกไ้ขปัญหา 
  1.5  ก าหนดแนวปฏิบติังาน เป็นการก าหนดแผนปฏิบัติงานของฝ่าย
บริหารบุคคลใหป้ฏิบติัตามแผนเพื่อแกไ้ขปัญหา 
  1.6 การตรวจสอบและประเมินผล ขั้นน้ีเป็นการตรวจสอบความกา้วหน้า
ของแผนปฏิบติังาน และตอ้งท าการประเมินผลทุกคร้ัง เพื่อจะไดท้ราบผลการแกปั้ญหาว่าประสบผล 
ส าเร็จหรือไม่  

2. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ฉพาะองคก์าร จากกระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปท่ีกล่าวมาแลว้ เม่ือน ามาพิจารณาเฉพาะในองคก์ารท่ีจะน าไปสู่
การปฏิบติัจะมีลกัษณะดงัน้ี  
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 2.1  การคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์องคก์ารจะตอ้งท าแผน
คาดการณ์ก าลงัคนในอนาคต จึงจ าเป็นตอ้งมีขอ้มูลของพนกังานปัจจุบนัว่า ในดา้นจ านวนความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะเป็นอยา่งไร จะตอ้งวางแผนคาดการณ์ก าลงัคนในอนาคตท่ีสัมพนัธ์กบัลกัษณะ
งานท่ีขยายเพิ่มข้ึน 

 2.2 ก าหนดแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เม่ือทราบปริมาณและประเภท
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตตามระยะเวลาท่ีก าหนด ขั้นตอนท่ีส าคญัคือ การจดัท าแผน
เพื่อจดัหาก าลงัคนมาใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 2.3 การตรวจสอบและการปรับปรุง เม่ือมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
และได้น าแผนมาปฏิบติัแลว้ ควรจะได้มีการตรวจสอบผลการปฏิบติัตามแผนทุกขั้นตอนว่า การ
คาดการณ์ไวน้ั้นมีปัญหาหรืออุปสรรคใดบ้างในการปฏิบติั ปรับปรุงบางส่วนท่ีบกพร่อง ปรับ
แผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หม่ เพื่อใหไ้ดแ้ผนท่ีมีประสิทธิภาพ 

ก่ิงพร  ทองใบ (2553: 10-8) กล่าววา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ
ท่ีเป็นระบบ ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรมหลายขั้นตอนท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเพื่อให้การด าเนินงานของ
องคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี   

1. การประเมินสภาพแวดลอ้มขององค์การ การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์
วตัถุประสงค์เพื่อให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ ในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีการประเมินสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
แผนกลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ี (Functional Strategy) ขององคก์ารธุรกิจ ซ่ึงฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 
 
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการจดัการแผนทรัพยากรมนุษย ์สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารธุรกิจท่ี
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ สภาวะเศรษฐกิจ สภาวะสังคม และสภาวะ
ทางดา้นเทคโนโลย ี

2. การพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์การพยากรณ์ หมายถึง การ
คาดคะเนหรือประมาณการเก่ียวกบัความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์โดยแปลงจากแผนกลยุทธ์และ
แผนปฏิบติัการองคก์ารมาสู่แผนละเอียดในลกัษณะของการระบุจ านวนและคุณสมบติัของทรัพยากร
มนุษยท่ี์ตอ้งการในระยะเวลาในอนาคตท่ีก าหนดไว ้

3. การพยากรณ์การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์กิจกรรมใน
ขั้นตอนน้ีเป็นการคาดคะเนหรือประมาณการเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารมีอยู่ หรือจดัหามา
ตอบสนองความตอ้งการได้ ซ่ึงผูรั้บผิดชอบในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตอ้งท าการประเมิน
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งจากแหล่งภายในองคก์ารและแหล่งท่ีจะจดัหามาไดจ้ากภายนอกองคก์าร  
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4. การจัดท าแผนทรัพยากรมนุษย์ แผนทรัพยากรมนุษย์ท่ีสร้างข้ึนมี
ลกัษณะเป็นการจบัคู่เพื่อสร้างความสมดุลระหว่างความตอ้งการ และการตอบสนองความตอ้งการ
ทางดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดท้  าการพยากรณ์ไวแ้ลว้ในขั้นตอนท่ี 2  และ 3 เพื่อก าหนดทางเลือกและ
เลือกทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับองค์การธุรกิจ ในอนัท่ีจะท าให้จดัใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดขององคก์าร 

Decenzo and Robbins (2002: 135) กล่าววา่ กระบวนการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Planning Process) เป็นกระบวนการเพื่อทบทวนความตอ้งการทรัพยากร
มนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ โดยการคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัและอนาคต ทั้ง
ด้านปริมาณและคุณภาพเปรียบเทียบกับทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัและอนาคต เพื่อปรับ
กระบวนการใชท้รัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้อยูใ่นสภาวะดุลยภาพ ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต โดย
มีกระบวนการท่ีส าคญั 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
 

ขั้นท่ี 1 การศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานขององค์การเก่ียวขอ้งกบัขอบเขต
การด าเนินธุรกิจขององค์การในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงการวิเคราะห์งานจะถูกน ามาใช้ในการ
วเิคราะห์เพื่อใหรู้้จ านวนและประเภททรัพยากรมนุษย ์

1. 
วเิคราะห์องคก์าร 

2. 
การประเมิน

ทรัพยากรมนุษยใ์น
ปัจจุบนั 

6. แผนทรัพยากรมนุษย ์

4. 
อุปทานของ

ทรัพยากรมนุษย ์

5. เปรียบเทียบ 

3. อุปสงค์
ทรัพยากรมนุษย ์
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ขั้นท่ี 2 การประเมินทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบนั เป็นการวิเคราะห์ข้อมูล
ภายในทัว่ไปขององค์การ ไดแ้ก่ จ  านวนพนกังาน คนงาน และทกัษะท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั โดยมีการ
จัดท าเป็นระบบคลังข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ช่ือ ระดับการศึกษา การฝึกอบรม 
เป้าหมายดา้นอาชีพ ต าแหน่ง ผลการปฏิบติังาน ระดบัเงินเดือน ความสามารถทางภาษาและทกัษะ
อ่ืนๆ องค์การสามารถใช้ข้อมูลน้ีก าหนดความต้องการฝึกอบรม การเล่ือนขั้น การปรับปรุง
ประสิทธิภาพการผลิต ซ่ึงองคก์ารส่วนใหญ่ใชร้ะบบคอมพิวเตอร์ช่วยในการบริหารขอ้มูลน้ี โดยการ
จดักลุ่มของขอ้มูล การจดัเก็บจะท าเป็นทะเบียนขอ้มูลในเคร่ืองคอมพิวเตอร์เพื่อให้ผูบ้ริหารสามารถ
เรียกใชไ้ดต้ลอดเวลา 

ขั้นท่ี 3 อุปสงคท์รัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เป็นการประเมินถึงสภาพการณ์
ของทรัพยากรมนุษยท่ี์องค์การตอ้งการมีในปัจจุบนัและในอนาคต ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการใน
ปัจจุบนัเป็นการประเมินทั้งทางดา้นปริมาณและคุณภาพมีจ านวนอยูเ่ท่าไร และมีคุณลกัษณะอยา่งไร 
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการในอนาคตเป็นการคาดการณ์ทรัพยากรมนุษยท์ั้งดา้นปริมาณและด้าน
คุณภาพ โดยวเิคราะห์จากระดบัและรูปแบบของงาน ภารกิจ และเป้าหมายขององคก์ารในอนาคตวา่
มีความตอ้งการบุคคลในรูปแบบของทกัษะ ความรู้ และความสามารถแบบใด 

ขั้นท่ี 4 อุปทานของทรัพยากรมนุษย ์สามารถเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึนหรือลดลง
ได ้2 ประการดงัน้ี (1) อุปทานในองค์การ หมายถึง จ านวนท่ีมีอยู ่จะเพิ่มข้ึนหรือลดลง จากสาเหตุ
การเล่ือนขั้น โยกยา้ย การให้ออก การเกษียณ นโยบายการจ่ายบ านาญก่อนเกษียณ เป็นตน้ (2) อุปทาน
นอกองคก์าร หมายถึง ปริมาณผูส้ าเร็จการศึกษาในสาขาวิชาต่างๆ ทั้งชาย และหญิง นอกจากน้ี ปริมาณ
ของอุปทานท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลงยงัข้ึนอยูก่บัคุณสมบติัของบุคคล 

ขั้นท่ี 5 การเปรียบเทียบอุปสงค์กบัอุปทานทรัพยากรมนุษย ์วตัถุประสงค์
ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือการเปรียบเทียบอุปสงค์กับอุปทานทรัพยากรมนุษยท์ั้ งใน
ปัจจุบนัและอนาคต ผลการเปรียบเทียบอุปสงค์กบัอุปทานเกิดผล 2 ประการ คือ อุปสงคม์ากกว่า
อุปทาน องค์การควรจะด าเนินการจดัหาคนเข้ามาท างานเพิ่มข้ึน ส่วนอุปสงค์น้อยกว่าอุปทาน 
องคก์ารควรด าเนินการคดัคนออก 

ขั้นท่ี 6 การจดัท าแผนทรัพยากรมนุษย ์ผลทั้ง 2 ประการจากขั้นตอนท่ี 5 ขา้งตน้
น าไปสู่การจดัท าแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยทัว่ไปเม่ือองค์การพิจารณาทั้งดา้นอุปสงค์และอุปทานแลว้ 
มกัจะด าเนินการจดัท าแผนทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละช่วงเวลา แผนทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย 
แผนระยะสั้น แผนระยะกลาง แผนระยะยาว 
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จากกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปได้ว่า กระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรมหลาย
ขั้นตอนท่ีมีความสัมพันธ์กันได้แก่ การประเมินอุปสงค์และอุปทานทรัพยากรมนุษย์ การ
เปรียบเทียบอุปสงค์และอุปทานทรัพยากรมนุษย ์และการจดัท าแผนทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ 
เพื่อทบทวนความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุ
วตัถุประสงค ์ 

1.5 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์  

1.5.1 ความหมายของการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
พยอม วงศส์ารศรี (2544: 114) ให้ความหมายของการสรรหา (Recruitment) 

วา่ เป็นกระบวนการในการแสวงหา และจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามรถเขา้มาท างานในองค์การ 
กระบวนการน้ีจะเร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ท างาน และส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานใน
องคก์าร การสรรหาจึงเป็นศูนยร์วมของผูส้มคัรงานเพื่อด าเนินการคดัเลือกเป็นพนกังานใหม่ต่อไป 

อ านวย แสงสวา่ง (2544: 99) ไดใ้ห้ความหมายของการสรรหาบุคลากร คือ 
กระบวนการกลั่นกรอง และคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ  คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงมาสมคัรงานในต าแหน่งต่างๆ ท่ีองคก์ารเปิดรับ
สมคัร 

ธงชยั สันติวงษ์ (2546: 159) ไดใ้ห้ความหมายของการสรรหาบุคลากร คือ 
การด าเนินงานในกิจกรรมหลายๆ อย่างท่ีหน่วยงานจัดท าข้ึน เพื่อมุ่งจูงใจผูส้มัครท่ีมีความรู้
ความสามารถและมีทศันคติท่ีดีตรงตามความตอ้งการ ใหเ้ขา้มาร่วมท างานในอนัท่ีจะช่วยให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546: 139) ไดส้รุปไวว้า่ การสรรหาเป็นกระบวนการ
แสวงหาและจูงใจให้ผูมี้ความรู้ ความสามารถและเจตคติท่ีดีท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์ารมา
สมคัรงาน เพื่อจะไดพ้ิจารณาคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดเขา้มาปฏิบติังาน 

ก่ิงพร ทองใบ (2553: 10-24) กล่าววา่ การสรรหาเป็นกระบวนการในการชกัจูง
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัและจ านวนท่ีเหมาะสมมาสมคัรท างานกบัองค์การในเวลาท่ีองค์การมีความ
ตอ้งการซ่ึงองคก์ารจะไดท้  าการคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัใกลคี้ยงกบัท่ีไดว้ิเคราะห์งานและจดัท า
ค าพรรณาลกัษณะะงานไว ้ 
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จากความหมายของการสรรหาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้า่ การสรรหา
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพและคุณสมบติั
ต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัรเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร ซ่ึงอาจเป็นพนกังาน
หรือบุคคลภายนอกก็ได ้ 

1.5.2 แหล่งการสรรหา  
วิลาวรรณ  รพีพิศาล  (2544: 90 ) กล่าวว่าการสรรหาบุคลากร โดยทัว่ไป

แบ่งเป็น 2 วธีิ คือ (1) การสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์าร ถือวา่เป็นการประหยดัแลว้ยงัเป็นการ
ให้โอกาสแก่บุคคลเก่าไดก้า้วหน้า เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ และส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ 
อุทิศตนเพื่อองค์การ ทั้งยงัเป็นการลดเวลาการปรับตวัของบุคลากรในการปฏิบติังานด้วย เพราะ
บุคลากรภายในองค์การเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยู่แลว้ ตลอดจนคุน้เคยระบบงาน
เป็นอย่างดี (2) การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ ถือเป็นความหลากหลายในการค้นหา
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังาน โดยทัว่ไปแลว้สามารถปฏิบติัไดห้ลายวิธี เช่น การ
ประกาศรับสมคัรโดยทัว่ไปซ่ึงใชว้ิธีการอาศยัส่ือต่างๆ การติดต่อส านกังานจดัหาแรงงานน การติดต่อ
สถาบนัการศึกษา การจดัตลาดนดัพบแรงงานน เป็นตน้ 

ส าหรับแหล่งการสรรหา (Source of Recruit) มีสองทาง คือ แหล่งจากภายใน
องคก์าร และจากภายนอกองคก์าร 

1. จากภายในองค์การ หมายถึง การเลือกจากพนกังานขององค์การข้ึนมา
ด ารงต าแหน่งใหม่ วิธีน้ีมีข้อดีและข้อเสีย ข้อดี เป็นการสร้างขวญัก าลังใจให้กับพนักงานของ
องค์การให้เกิดความหวงัว่า ถ้าตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีแล้ว ย่อมมีโอกาสดี ไม่ตอ้งแข่งขนักบั
บุคคลภายนอกส่วนขององคก์ารเองก็ไดป้ระโยชน์ เน่ืองจากมีโอกาสเส่ียงนอ้ย เพราะสามารถรู้ถึง
พื้นฐานของพนกังานมาก่อนแลว้ ท าใหต้ดัสินใจไดง่้าย  

2. จากภายนอกองคก์าร หมายถึง การเลือกจากบุคคลภายนอกองคก์ารเขา้
มาเป็นพนกังานของบริษทั จะมีขอ้ดีก็คือ สามารถแสวงหาผูส้มคัรไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ท าให้มีโอกาส
ข้ึนท่ีจะเลือกพนกังานท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอก
สามารถแสวงหาแหล่งงานไดม้ากข้ึน เลือกงานไดต้รงกบัความสามารถของตนเองไดม้ากท่ีสุด  ส่วน
ข้อเสียก็คือ อาจไม่เปิดโอกาสให้บุคคลภายในองค์การมีความก้าวหน้าได้ ทั้ งท่ีได้ทุ่มเทให้กับ
องค์การมานาน ผูท่ี้สมัครเข้ามาใหม่อาจไม่ดีพอ เพราะเคร่ืองมือวดัอาจไม่สามารถวดัได้ตรง
พฤติกรรมท่ีแทจ้ริง เม่ืออยูไ่ปนานๆ อาจสร้างปัญหาใหก้บัองคก์ารได ้
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ก่ิงพร ทองใบ (2553: 10-30) ไดใ้ห้แหล่งการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์แยก
พิจารณาเป็น 2 แหล่งคือ การสรรหาจากภายในและการสรรหาจากภายนอกองคก์าร 

1. การสรรหาจากภายใน เป็นการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง โอน หรือโยกยา้ย
บุคลากรภายในองค์การมาแทนต าแหน่งท่ีว่าง ซ่ึงมีขอ้ดีในเร่ืองของการประหยดัค่าใช้จ่ายในการ
สรรหา องค์การได้มีโอกาสเกล่ียต าแหน่งให้เหมาะสมกับความตอ้งการและบุคลากรท่ีได้เล่ือน
ต าแหน่งก็มีขวญัและก าลงัใจในการท างานดี แต่มีขอ้เสียในเร่ืองอาจเกิดปัญหาในการขาดแคลน
บุคลากรในระยะยาวและปัญหาการขาดผูมี้ความรู้ความสามารถ หรือความคิดใหม่ๆ เขา้มาใน
องคก์าร 

2. การสรรหาจากภายนอก เป็นการพิจารณาชักจูงให้ผูส้มคัรจากภายนอก
มาสมคัรท างานกบัองค์การ มีขอ้ดีคือ ท าให้องค์การมีโอกาสคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถมา
ท างานกบัองคก์ารตามท่ีตอ้งการ แต่มีขอ้เสียในการเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหาและคดัเลือก และถา้
เป็นการสรรหาเพื่อทดแทนในต าแหน่งระดบัสูงจะท าใหบุ้คลากรภายในเสียขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานได้เม่ือประเมินจากการสรรหาทั้ งสองแหล่งแล้วองค์การโดยทัว่ไปมักจะมีการสรรหา
ผสมผสานกนัทั้งสองแหล่ง 

จากแหล่งการสรรหาขา้งตน้สรุปไดว้า่ แหล่งการสรรหาโดยทัว่ไปมี 2 แหล่ง 
คือ การสรรหาจากแหล่งภายในองคก์าร และการสรรหาจากแหล่งภายนอกองคก์าร การสรรหาจาก
ภายในจะมีค่าใช้จ่ายท่ีต ่ากวา่การสรรหาจากภายนอกและพนกังานจะมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งานท าให้เกิดก าลังใจในการท างาน ส่วนการสรรหาจากภายนอก จะได้บุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถและวิสัยทศัน์ท่ีแปลกใหม่ องค์การสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ 

1.5.3 กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
ธงชยั  สันติวงษ์ (2546: 161) กล่าววา่ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์

หรือกระบวนการสรรหาพนกังานนั้นอาจสรุปเป็นขั้นตอนต่างๆ ไดด้งัน้ี  
ขั้นตอนท่ี 1 การก าหนดลกัษณะงาน คือ การวิเคราะห์งาน การวางแผน จะ

เป็นขอ้มูลพื้นฐานให้เขา้ใจไดช้ดัแจง้ถึงลกัษณะของงานในแง่มุมต่างๆ ซ่ึงช่วยให้สามารถเขา้ใจถึง
ลกัษณะบุคคล ตามคุณสมบติัพนกังานท่ีตอ้งการ   

ขั้นตอนท่ี 2  การพิจารณาการวางแผนการสรรหา หมายถึง การพิจารณา
เก่ียวกบัเทคนิควธีิท่ีจะใชส้รรหาพนกังาน ซ่ึงควรจะเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะช่วยให้สามารถส่ือ
ความไปถึงกลุ่มบุคคลท่ีบริษทัตอ้งการไดโ้ดยตรงมากท่ีสุด 
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ขั้นตอนท่ี 3 การพิจารณาสร้างรายละเอียดใหเ้กิดการจูงใจในการสรรหา กลไก
ท่ีส าคญัท่ีสุดของการสรรหาท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ประเด็นส าคญัจะอยูท่ี่การพิจารณารายละเอียดต่างๆ 
ของส่ิงท่ีเก่ียวพนักบัการสรรหา หรือนัน่ก็คือ การมุ่งพยายามท่ีจะก าหนดรายละเอียดต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานให้เห็นชดัแจง้ ทั้งในแง่ของรางวลัตอบแทนและคุณลกัษณะของพนกังานท่ีดีท่ีอยากได ้ควบคู่
กบัการพิจารณาความคาดหมายท่ีเป็นความประสงคท่ี์อยู่ในใจของผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามท่ี
ตอ้งการ 

ขั้นตอนท่ี 4  การด าเนินการสรรหา เม่ือไดก้ าหนดนโยบายและตดัสินใจเก่ียวกบั
วิธีการพิจารณารายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจะใชเ้ป็นขอ้เสนอและขอ้มูลเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ จากนั้นก็เป็น
การด าเนินการสรรหาตามนโยบายและวธีิการท่ีก าหนดไว ้

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 82) กล่าวว่าการสรรหาบุคลากรท่ีด าเนินการ
อยา่งเป็นระบบ จ าเป็นตอ้งอาศยักระบวนการปฏิบติัดงัต่อไปน้ี 

ขั้นท่ี 1 ก าหนดต าแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับสมคัร โดยศึกษาข้อมูลจากแผน
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร และมีการยนืยนัขอจา้งจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  

ขั้นท่ี 2  รวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ หลังจากก าหนดต าแหน่งท่ี
ตอ้งการรับสมคัรใหม่แล้ว ผูส้รรหาจะตอ้งศึกษาข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน ซ่ึงได้แก่ เอกสาร
ก าหนดรายละเอียดของงาน ขอ้ก าหนดคุณสมบติัเฉพาะของบุคลากร เพื่อให้ทราบถึงงานใหม่ท่ี
บุคลากรตอ้งรับผดิชอบ และคุณสมบติัท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 

ขั้นท่ี 3 ก าหนดวธีิการสรรหาบุคลากร ในขั้นน้ีผูส้รรหาจะตอ้งก าหนดแหล่ง
สรรหาโดยพิจารณาวธีิการท่ีเหมาะสมกบันโยบายขององคก์ารเป็นส าคญั ไม่วา่จะเป็นวิธีการสรรหา
จากแหล่งภายในองคก์าร หรือภายนอกองค์การ ผูส้รรหาจะตอ้งค านึงถึงงบประมาณค่าใชจ่้าย และ
ระยะเวลาในการสรรหาท่ีตอ้งเสียไป เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตอ้งการ 

ขั้นท่ี 4 ด าเนินการสรรหา ในการด าเนินการสรรหาบุคลากรตามวิธีท่ีก าหนด
ไว ้เช่น ปิดประกาศต าแหน่งงานท่ีว่าง รับสมคัรสอบแข่งขนั การโฆษณาตามส่ือต่างๆ การไปรับ
สมัครด้วยตนเองในสถานศึกษา เป็นต้น หลักส าคัญจะต้องใช้วิธีการจูงใจบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ เขา้มาสมคัรเพื่อเขา้รับการคดัเลือกใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงานมากท่ีสุด 

ขั้นท่ี 5 การประเมินผล การประเมินผลถือเป็นการตรวจสอบดูวา่ การสรรหา
ขององค์การนั้นไดบุ้คลากรเหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์การมากน้อยเพียงใด หากพบว่ามี
ความบกพร่องเกิดจากกระบวนการสรรหา ผูรั้บผิดชอบจะไดห้าแนวทางปรับปรุงแกไ้ข และคน้หา
วธีิการปฏิบติั หรือกลยทุธ์ใหม่ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 ภาพรวมกระบวนการสรรหาบุคลากร 

 
ก่ิงพร ทองใบ  (2553: 10-24) กล่าววา่ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์

เร่ิมตน้ข้ึนหลงัจากท่ีไดมี้การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การแลว้ เม่ือความตอ้งการทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Demand) มีมากกว่าปริมาณทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ในองคก์าร (Human 
Resource Supply) ส าหรับกิจกรรมในกระบวนการสรรหาประกอบด้วยหน้าท่ีส าคญั 4 ประการ 
ไดแ้ก่ 

1. การวางแผนการสรรหา (Recruitment Planning) กิจกรรมท่ีตอ้งกระท า
ในขั้นน้ี คือ 

1.1 การประมาณจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการสรรหา 
1.2 การก าหนดคุณสมบติัขั้นต ่าของต าแหน่งท่ีสรรหา 

กระบวนการ

สรรหาบุคลากร 

ก าหนดต าแหน่งท่ีตอ้งการรับสมคัร 

ประเมินผล 

ก าหนดวธีิการสรรหาบุคลากร 

รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ 

ด าเนินการสรรหา 



35 

2. การพฒันากลยุทธ์การสรรหา (Recruitment Strategy Development) 
กิจกรรมท่ีตอ้งกระท าในขั้นน้ี คือ 

2.1 การคดัเลือกขอ้ก าหนดคุณสมบติัของต าแหน่งท่ีตอ้งการสรรหา 
2.2 การคดัเลือกแหล่งและช่องทางการสรรหา 
2.3 การคดัเลือก การแนะน าข่าวสารและขอ้มูลในการสรรหา 
2.4 การคดัเลือกและเตรียมผูท้  าการสรรหา 

3. กิจกรรมการสรรหา (Recruitment Activities) กิจกรรมท่ีตอ้งกระท าใน
ขั้นน้ี คือ 

3.1 การแจง้ต าแหน่งงานวา่ง 
3.2 การโฆษณารับสมคัรงาน 
3.3 การเยีย่มสถาบนัการศึกษา 
3.4 ด าเนินการสรรหาวธีิอ่ืน 

4. การประเมินผลการสรรหา (Recruitment Evaluation) กิจกรรมท่ีตอ้ง
กระท าในขั้นน้ี คือ 

4.1 การประเมินจ านวนต าแหน่งท่ีไดรั้บการบรรจุทดแทนต าแหน่งท่ีวา่ง 
4.2 การประเมินตน้ทุนท่ีใชใ้นการสรรหา 
4.3 การประเมินเวลาท่ีใชใ้นการสรรหา 
4.4 การประเมินประสิทธิผลของการสรรหา 

จากกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้า่ กระบวนการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอนตั้งแต่การก าหนดต าแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับ
สมคัร การรวบรวมขอ้มูลของต าแหน่งท่ีเปิดรับสมคัร การก าหนดวิธีการสรรหา การด าเนินการสรรหา 
และการประเมินผล  

1.6 การคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์  

1.6.1 ความหมายของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
 อ านวย  แสงสวา่ง (2544: 132) ไดส้รุปความหมายการคดัเลือกบุคลากรว่า   

เป็นกระบวนการท่ีคดัเลือกผูส้มคัรงานเพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีดี มีคุณสมบติัเหมาะสม ถูกตอ้งตรงกบั
คุณลักษณะเฉพาะของงานท่ีก าหนดไว ้ถ้าองค์การใดสามารถคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มี
ประสิทธิภาพในการท างาน องค์การย่อมจะได้รับผลส าเร็จในการด าเนินงาน บรรลุเป้าหมาย มี
ผลงานดี เป็นท่ีเช่ือถือได ้และท าให้องคก์ารมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับนบัถือแก่องคก์ารต่างๆ ตลอดจน
ประชาชนทัว่ไปดว้ย  
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 ธงชยั สันติวงษ ์(2546: 175) ไดใ้หค้วามหมายของการคดัเลือกวา่ เป็นกระบวนการ
ท่ีองคก์ารด าเนินการคดัเลือกจากจ านวนใบสมคัรของผูส้มคัรจ านวนมาก เพื่อท่ีจะให้ไดค้นท่ีดีท่ีสุด
ท่ีมีคุณสมบติัถูกตอ้งตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้เขา้มาท างานในต าแหน่งงานต่างๆ ท่ีตอ้งการรับคน 
โดยทัว่ไปการเลือกพนกังานนั้น ความส าคญัจะอยูท่ี่องคก์ารจะตอ้งมีการก าหนดเกณฑ์ของคุณสมบติัท่ี
ตอ้งการเอาไวล่้วงหนา้ 

 ก่ิงพร ทองใบ (2553: 10-44) กล่าวว่า การคดัเลือกหมายถึง การกลัน่กรอง
ผูส้มคัรงานเพื่อท าใหส้ามารถบรรจุผูส้มคัท่ีเหมาะสมท่ีสุดในต าแหน่งงานวา่งท่ีเปิดรับกระบวนการ
สรรหาท่ีประสบผลส าเร็จจะท าให้มีผูส้นใจเป็นจ านวนมากมาสมคัรงานในต าแหน่งท่ีเปิดรับซ่ึง
ขั้นตอนต่อไปคือกระบวนการของการคดัเลือกเพื่อด าเนินการให้เป็นไปตามหลกัการท่ีว่า Put the 
Righ Man on the Right Job กระบวนการคดัเลือกเร่ิมตน้จากการกลัน่กรองขั้นตน้ การทบทวนใบ
สมคัรและประวติัของผูส้มคัร การทดสอบเพื่อการคดัเลือก การสัมภาษณ์ การตรวจสอบการอา้งอิง 
การตรวจสุขภาพ และการตดัสินใจคดัเลือก 

 Bedeian and Glueck (2003: 43) กล่าวว่า การคดัเลือกบุคลากร หมายถึง
กระบวนการเก่ียวกบัการตดัสินใจในกรณีท่ีมีผูส้มคัรมากกวา่ต าแหน่งท่ีวา่ง โดยการตกลงใจเลือก
ผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามความตอ้งการมากท่ีสุด  

 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า  การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กระบวนการกลัน่กรองบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัต าแหน่งงานท่ีตอ้งการ โดยองค์การพิจารณา
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ และมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีรับสมคัรโดย
การคดัเลือกบุคคลจากคุณสมบติัและกฎเกณฑท่ี์ไดก้  าหนดไว ้

1.6.2  หลักการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
จุมพล หนิมพานิช (2544: 117) กล่าววา่ หลกัของการคดัเลือกโดยทัว่ไปมุ่ง

พิจารณาคุณลกัษณะต่างๆ ท่ีเป็นลกัษณะท่ีเหมาะสมกบังานในแต่ละประเภท คุณลกัษณะต่างๆ ท่ี
น ามาพิจารณา ไดแ้ก่ 

ประการท่ี 1 ร่างกาย หมายถึง สุขภาพอนามยัของผูท่ี้มาสมคัรว่ามีสุขภาพ
อนามยัเป็นอยา่งไร มีร่างกายท่ีมีสุขภาพท่ีแขง็แรงมากนอ้ยเพียงได 

ประการท่ี 2 ความ รู้ ท่ีนอกเหนือไปจากความ รู้ส าคัญท่ีได้ รับมาจาก
สถาบนัการศึกษามาแล้ว มีความรู้พิเศษอย่างอ่ืนอีกหรือไม่ อาทิ ความรู้ทางด้านภาษา ทางด้าน
คอมพิวเตอร์ ขณะเดียวกนัเป็นบุคคลท่ีชอบแสวงหาความรู้หรือไม่ อยา่งไร 
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ประการท่ี 3  ปฏิภาณไหวพริบตลอดจนเชาวน์ปัญญาท่ีจะน ามาใช้ในการ
แกปั้ญหา ตลอดจนการตดัสินใจเฉพาะหน้าบางเร่ืองเป็นเช่นไร คุณลกัษณะในประการน้ีปัจจุบนั 
ถือว่ามีความส าคญัมาก โดยเฉพาะปฏิภาณไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีองค์กร หรือ
หน่วยงานต่างๆ ตอ้งการใหบุ้คลากรท่ีเขา้มาสู่องคก์รควรจะมีคุณลกัษณะเช่นวา่น้ี 

ประการท่ี 4 ความถนดัตามธรรมชาติมีหรือไม่ ถา้มี มีมากนอ้ยแค่ไหน 
ประการท่ี 5 ความสนใจ ความเต็มใจ ตลอดจนความตั้ งใจในการท างาน

อย่างเต็มความสามารถเป็นเช่นไร คุณลกัษณะในข้อน้ีเป็นคุณลักษณะท่ีมีความส าคญั เพราะถ้า
บุคลากรท่ีองคก์ารคดัเลือกมาไม่มีความสนใจ ไม่มีความตั้งใจในการท างาน การท่ีจะให้งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายบรรลุวตัถุประสงคห์รือมีประสิทธิภาพเป็นเร่ืองไม่ง่ายนกั 

อย่างไรก็ตาม มีขอ้สังเกตว่าการท่ีจะต้องมีการพิจารณาคุณลกัษณะต่างๆ 
ดงักล่าว ก็เพราะตอ้งการให้การคดัเลือกได้คนดี ขณะเดียวกนัมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งตาม
แนวคิดท่ีวา่ Put the Righ Man on the Right Job 

ประการท่ี 6  บุคลิกภาพอ่ืน เช่น ความรับผิดชอบ ความเช่ือมัน่ในตนเอง  
ความเสียสละ ตลอดจนความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการณ์ต่างๆ  

นงนุช วงษสุ์วรรณ (2546: 152) กล่าววา่หลกัการส าคญัในการคดัเลือกบุคลากร
ในองคก์ารทัว่ไป มีดงัน้ี   

1.  พยายามคดัเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน ซ่ึงเป็นไปตามนโยบายใน
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร   

2.  มีขอ้มูลประกอบการเลือกและตดัสินใจมากพอ เช่น ขอ้มูลเก่ียวกบังาน
หรือต าแหน่งท่ีจะบรรจุ ขอ้มูลเก่ียวกบัตวัผูส้มคัร   

3.  ใช้วิธีการเลือกหลายๆ วิธีเน่ืองจากวิธีการคดัเลือกแต่ละวิธีมีขอ้ดีและ
ขอ้จ ากดั จึงตอ้งพิจารณาลกัษณะงานเป็นหลกัแลว้พิจารณาวา่จะใชว้ิธีเลือกอยา่งไรจึงจะไดพ้นกังาน
ตรงกบังานตามตอ้งการ  

4.  มีประสิทธิภาพในการเลือก จากกิจกรรมการเลือกท าให้ได้บุคลากร
บรรจุใหม่ท่ีดีมีความรัก ความผกูพนักบัองคก์าร และเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององคก์าร สามารถ
ปฏิบติังานไดดี้รู้จกัยดืหยุน่เป็น  

5.  มีความยุติธรรม ให้ความยุติธรรมกับผู ้สมัครทุกคน โดยใช้ระบบ
คุณธรรมท่ีผา่นกระบวนการคดัเลือก  

6.  มียุทธศาสตร์ในการเลือกบุคลากร จะก าหนดเกณฑ์และขอ้มูลท่ีใช้ใน
การตดัสินใจเลือกพนกังานจากผูม้าสมคัร และก าหนดวธีิการเฉพาะในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
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7.  มีความเท่ียงตรง การตดัสินใจเลือกบุคลากรเป็นการคาดการณ์เก่ียวกบั
พฤติกรรมในการท างานในอนาคต จากการตรวจสอบในใบสมคัรอาจไม่ไดพ้นกังานท่ีดี แนวทางท่ีดี
จะช่วยใหก้ารตดัสินใจเลือกมีขอ้มูลมากข้ึน และค่อนขา้งมีประสิทธิภาพ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 95) กล่าวว่า การคดัเลือกบุคลากรในปัจจุบนั
จ าเป็นตอ้งอาศยัหลกัปฏิบติั 3 องคป์ระกอบ หรือท่ีเรียกวา่ “M3” ไดแ้ก่ 

1. M ตวัแรก คือ MENTAL หมายถึง การวิจยัศึกษาเก่ียวกบัภูมิปัญญาของ
บุคลากร โดยหลกัปฏิบติัคือ ตอ้งคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และพฒันาแลว้ มีแววพฒันาได้
โดยการวดัดา้นสติปัญญา ปัจจุบนัมุ่งความสามารถเป็นส าคญั และวดัผลในส่ิงท่ีบุคลากรไดเ้รียนรู้ 
ซ่ึงบางองคก์ารอาจจะวดัผลดา้นน้ี หรือบางองค์การอาจจะไม่วดัผลส่ิงท่ีเรียนมาก็ไดห้ากเช่ือถือใน
ช่ือเสียงและผลทางการศึกษา และการวดัความรู้ ความสามารถท่ีเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน 
อาจจะวดัความรู้เฉพาะอาชีพ หรือเฉพาะต าแหน่งงาน ส่วนการวดัความถนัดทางสติปัญญา หรือ
ระดบั IQ และ EQ วา่เป็นอยา่งไร 

2. M ตวัท่ีสอง คือ MIND หมายถึง จิตใจโดยเราตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพหรือพูดง่ายๆ วา่มีคุณค่าทางจิตใจท่ียึดมัน่ในความดีหรือกฎระเบียบของสังคมท่ีเราอาศยัอยู ่
โดยการวดัดา้นจิตพิสัย (Affective) ท่ีเก่ียวกบัทศันคติ จริยธรรม คุณค่าส่วนบุคคล ซ่ึงปัจจุบนัไดมี้
การพฒันาเพื่อวดัความสามารถทางอารมณ์เพิ่มเขา้มาในระดบัผูบ้ริหาร 

3. M ตวัท่ีสาม คือ META PHYSICAL หมายถึง การสอบวดัเก่ียวกบั
บุคลิกภาพเพื่อสรรหาบุคลากรท่ีเขา้กบัวฒันธรรมขององคก์ารได ้โดยทัว่ไปจะวดัเก่ียวกบับุคลิกภาพ 
การปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมขององคก์าร 

จากหลกัการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปได้ว่า หลกัการคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแนวทางท่ีจะตอ้งสรรหาผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และมีความเหมาะสมกบั
งานซ่ึงเป็นไปตามนโยบายในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ และในการตดัสินใจ
คดัเลือกพนกังานจะตอ้งมีการก าหนด กฎเกณฑ์และขอ้บงัคบัให้ตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
เพื่อท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาท างานกบัองคก์าร 
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1.6.3 กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
ก่ิงพร ทองใบ  (2543: 10-44) กล่าววา่กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์

ในแต่ละองคก์ารอาจมีการก าหนดขั้นตอนในรายละเอียดแตกต่างกนัไปบา้ง อยา่งไรก็ตามขั้นตอน
หลกัๆ ของกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั 7 ขั้น ดงัน้ี 

1. การสัมภาษณ์เพื่อกลัน่กรองขั้นตน้ เม่ือมีผูส้มคัรเขา้ท างานกบัองค์การ
ในต าแหน่งว่างท่ีเปิดรับสมคัร ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัสถานท่ีและ
บุคคลท่ีจะให้ผูส้มคัรติดต่อสอบถามเก่ียวกบัรายละเอียดในการกรอกใบสมคัร เอกสารท่ีตอ้งการ 
หนังสือรับรอง ตลอดจนกระบวนการคัดเลือกท่ีจะด าเนินการในขั้นน้ี เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัไม่เหมาะสมท่ีเห็นไดช้ดัเจน เช่น วฒิุการศึกษาไม่ตรง บุคลิกไม่ดี ร่างกายไม่สมบูรณ์  โดย
หวัหนา้แผนกวา่จา้งมกัจะเป็นผูรั้บผดิชอบในการคดัเลือก 

2. การทบทวนใบสมคัรและประวติัของผูส้มคัรงาน ใบสมคัรงานท่ีองค์การ
จดัท าข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัผูส้มคัร การด าเนินการในขั้นน้ีจึงเป็นการตรวจสอบ
ความเหมาะสมของผูส้มคัรจากประวติัของผูส้มคัร 

3. การทดสอบเพื่อการคดัเลือก การทดสอบ (Testing) เป็นวิธีการในการวดั
ความแตกต่างของคุณสมบติัระหวา่งผูส้มคัร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการท างาน องคก์ารโดยทัว่ไป
เช่ือกนัว่าหากการคดัเลือกกระท าอยา่งถูกตอ้งและเพียงพอ จะเป็นการช้ีว่าบุคคลผูน้ั้นต่อไปจะท างาน
ไดดี้เพียงใด โดยพิจารณาจากระดบัคะแนนจากการทดสอบ  

4. การสัมภาษณ์เพื่อจา้งงาน การสัมภาษณ์เป็นวิธีการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั
ผูส้มคัรดว้ยวธีิการพดูแบบเผชิญหนา้ ซ่ึงการสัมภาษณ์น้ีจะท าให้ไดข้อ้มูลในส่วนท่ีการทดสอบดว้ย
ขอ้เขียน หรือการทดสอบการปฏิบติังานไม่สามารถกระท าการรวบรวมได ้เช่น ขอ้มูลเก่ียวกบับุคลิกภาพ 
ทกัษะ และไหวพริบ เป็นตน้ ขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์น้ีจะท าให้การพิจารณาคดัเลือกบุคลากรมี
ความละเอียดถ่ีถว้นมากข้ึน องคก์ารจะตอ้งพิจารณาแต่งตั้งผูรั้บผดิชอบในการสัมภาษณ์ท่ีมีความสามารถ
ในการประเมินคุณสมบติัของผูส้มคัรจากการสัมภาษณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี เพราะหากผูส้ัมภาษณ์ไม่มีความ
เขา้ใจดีอยา่งเพียงพอก็อาจตดัสินใจผดิพลาดได ้

5. การตรวจสอบการอา้งอิงและการตรวจสอบประวติั การด าเนินการใน
ขั้นน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบว่าผูส้มคัรไดใ้ห้ขอ้เท็จจริงเพียงใด เพราะขอ้มูลท่ีเขียนไวใ้นใบ
สมคัรไม่อาจเช่ือถือได้ทั้งหมด เน่ืองจากผูส้มคัรมกัจะเขียนแต่เฉพาะลกัษณะเด่นของตนเพื่อให้
ไดรั้บการพิจารณาคดัเลือก การตรวจสอบการอา้งอิง และการตรวจสอบประวติัมกักระท าโดยการ
ติดต่อกบับุคคลท่ีผูส้มคัรระบุอา้งอิงไวใ้นใบสมคัรเพื่อการสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูส้มคัร  
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เพื่อตรวจสอบขอ้เท็จจริงท่ีเขียนไวใ้นใบสมคัร รวมทั้งการสอบถามถึงพฤติกรรมท่ีอาจเป็นปัญหา
ของผูส้มคัรท่ีมิไดมี้การเขียนไว ้แต่อาจเป็นลกัษณะดอ้ยท่ีอาจก่อปัญหาแก่องคก์ารท่ีจะรับเขา้ท างาน
ไดใ้นอนาคต 

6. การตรวจสุขภาพ  การตรวจสุขภาพมีจุดมุ่งหมายท่ีส าคญั 3  ประการ คือ 
 6.1  เพื่อคดับุคคลท่ีมีสุขภาพอ่อนแอ ไม่แข็งแรง และไม่เหมาะสมพอท่ีจะ

ท างานออกไป คนท่ีไดรั้บการคดัเลือกตอ้งมีความสามารถท างานไดดี้ และมีสุขภาพแขง็แรง 
 6.2  เพื่อป้องกนัความเสียหายท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายให้แก่บุคลากรในกรณีท่ี

บุคลากรเจ็บป่วยจากการท างาน การตรวจสุขภาพจะท าให้ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัสุขภาพก่อนท่ีบุคคลจะ
เข้าสู่องค์การ เพื่อใช้ในการตรวจสอบได้ว่าเม่ือบุคคลเจ็บป่วยนั้นมีสาเหตุเน่ืองจากการท างาน
หรือไม่ 

6.3 การป้องกนัโรคติดต่ออนัอาจเกิดข้ึนกบับุคลากรท่ีองคก์ารมีอยู ่หาก
กรณีท่ีพนกังานใหม่มีโรคบางอยา่งท่ีอาจแพร่เช้ือได ้

7.  การตดัสินใจคดัเลือกหรือการคดัเลือกขั้นสุดท้าย ขั้นตอนน้ีเป็นความ
รับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานของต าแหน่งงานวา่งท่ีเปิดรับสมคัรบุคคล ท่ีจะท าการตดัสินใจ
วา่จะรับหรือปฏิเสธผูส้มคัรโดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยมี์หน้าท่ีเพียงช่วยเหลือ กลัน่กรอง และ
ท าการทดสอบผูส้มคัรให้เหลือจ านวนใกลเ้คียงกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับ และช่วยในการตดัสินใจ
ขั้นน้ีดว้ยการรวบรวมขอ้เทจ็จริงจากผูส้มคัรใหผู้บ้งัคบับญัชาตามสายงานพิจารณาอีกคร้ังหน่ึง 

อ านวย แสงสวา่ง (2544: 135) กล่าววา่กระบวนการคดัเลือกบุคลากรใหม่เขา้
มาท างานมีล าดบัขั้น 7 ขั้น ดงัน้ี 

1. รับสมคัรงาน ตามต าแหน่งงานว่างท่ีบริษทัประกาศรับสมคัรงาน ตาม
เง่ือนไขต าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา คุณสมบติัของผูส้มคัร และขอ้ตกลงอ่ืนๆ โดยผูส้มคัรงานตอ้ง
กรอกใบสมคัรงานดว้ยตนเองพร้อมทั้งแนบเอกสารใบส าคญัต่างๆ ประกอบการสมคัรงานดว้ย 

2. ตรวจสอบหลกัฐานการสมคัรงาน จะตอ้งตรวจการกรอกขอ้ความในใบ
สมคัรงานใหค้รบถว้นและถูกตอ้ง ตามหลกัฐานใบแสดงคุณวุฒิการศึกษา ใบส าเนาทะเบียนบา้น 

3. ทดสอบ จะต้องมีการทดสอบความรู้ ความสามารถและทักษะของ
ผูส้มคัรงานท่ีก าหนดไว ้เช่นมีการสอบขอ้เขียนวิชาเฉพาะต าแหน่ง วิชาความรู้ความสามารถทัว่ไป 
เป็นตน้ ผูส้อบผา่นขอ้เขียนจะไดมี้รายช่ือติดประกาศแจง้ใหท้ราบ 

4. สัมภาษณ์ เป็นการคัดเลือกผู ้สมัครท่ีสอบผ่านข้อเขียนแล้ว เข้ามา
สัมภาษณ์เพื่อคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติั และคุณภาพของบุคคลท่ีดีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ี
รับสมคัร 
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5. ตรวจสอบบุคคลท่ีอ้างอิงและประวติัผูส้มคัรงาน เป็นการตรวจสอบ
ความน่าเช่ือถือของผูส้มคัรในทางดา้นประวติัส่วนตวั การศึกษา การท างาน และความประพฤติจาก
บุคคลท่ีอา้งถึง ซ่ึงเป็นผูรู้้จกักบัผูส้มคัรงาน และให้ค  ารับรอง ผลการตรวจสอบจะสามารถคดัเลือก
บุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 

6. ตรวจร่างกาย  เป็นการตรวจร่างกายโดยแพทย ์เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมี
สุขภาพร่างกายแขง็แรงสมบูรณ์ปราศจากโรค เขา้มาเป็นพนกังานในต าแหน่งงานท่ีรับสมคัร 

7. ประกาศผลการคัดเลือก เป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการรับสมัคร 
ภายหลงัท่ีผูส้อบสัมภาษณ์ไดรั้บการตรวจร่างกายแลว้ และผลการตรวจร่างกายผ่านเรียบร้อยแล้ว 
องคก์ารก็จะประกาศผลรายช่ือผูส้อบไดเ้ขา้มาเป็นพนกังานขององคก์าร 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 96) กล่าวว่าการคดัเลือกบุคลากรจ าเป็นตอ้งมี
ขั้นตอนการปฏิบติั ต่อไปน้ี 

1. ขั้นตอนท่ี 1 ตอ้นรับผูส้มคัร เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการคดัเลือก
บุคลากร โดยเร่ิมต้นตั้ งแต่แจกใบสมัคร อ านวยความสะดวกแก่ผูม้าสมัคร ถือเป็นการสร้าง
ความรู้สึกท่ีดีในคร้ังแรกให้แก่บุคลากรท่ีเขา้มาสมคัรงาน ดว้ยการให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัรายละเอียด
ในการสมคัร เพื่อใหผู้ส้มคัรไดมี้การเตรียมความพร้อม และไม่ตอ้งวิตกกงัวลต่อกระบวนการในขั้น
ต่อๆ ไป 

2. ขั้นตอนท่ี 2 สัมภาษณ์ขั้นต้น ในแต่ละองค์การอาจจะมีแนวปฏิบติัท่ี
ต่างกนั ข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคข์องเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์จะแสวงหาขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบั
คุณสมบติัของผูส้มคัร และถือวา่เป็นการกลัน่กรองผูท่ี้มีคุณสมบติัท่ีไม่พึงประสงค ์ซ่ึงจะช่วยให้การ
คดัเลือกมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 

3. ขั้นตอนท่ี 3 กรอกใบสมคัร เป็นขั้นของการเก็บรวบรวมขอ้มูลเบ้ืองตน้ 
โดยให้ผูส้มคัรกรอกรายละเอียดขอ้มูลเก่ียวกบัประวติัการศึกษา การปฏิบติังาน ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ทกัษะความช านาญงาน ความเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีงาน เป็นตน้ 

4. ขั้นตอนท่ี 4 ประกาศรายช่ือผูมี้สิทธ์ิสอบคดัเลือก หลังจากท่ีได้มีการ
ตรวจสอบหลกัฐานขอ้มูลของผูส้มคัรแต่ละคนแลว้ จะตอ้งพิจารณาถึงคุณสมบติัท่ีมีความเหมาะสม
กบัต าแหน่งงานเป็นส าคญั และประกาศรายช่ือผูส้มคัรเพื่อสอบคดัเลือกในขั้นต่อไป 

5. ขั้นตอนท่ี 5 การทดสอบเพื่อจา้งงาน เป็นวิธีการหน่ึงท่ีปฏิบติักนัเป็น
หลกัสากล มีการยอมรับและเช่ือถือได้มากท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะผลการทดสอบสามารถใช้เป็นขอ้มูล
ประกอบการตดัสินใจจา้งงานไดค้่อนขา้งมาก  
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6. ขั้นตอนท่ี 6 การสัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ย ขั้นน้ีโดยมากจะเป็นการสัมภาษณ์
ของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง เพื่อวินิจฉยัหรือให้ความเห็นชอบวา่บุคลากรท่ีไดผ้า่นการ
สอบคดัเลือกขั้นตน้มาแลว้นั้น สมควรจะไดรั้บการบรรจุเขา้ปฏิบติังานหรือไม่  

7. ขั้นตอนท่ี 7 ตรวจสอบประวติัและภูมิหลงัของผูส้มคัร หลงัจากผูส้มคัร
ไดผ้า่นการสัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ยแลว้ การคดัเลือกยงัจ าเป็นตอ้งตรวจสอบคน้หาความจริงของขอ้มูลท่ี
ใหไ้วเ้พิ่มเติมจากบุคคลท่ีผูส้มคัรอา้งอิงไว ้

8. ขั้นตอนท่ี 8 การประชุมพิจารณาตดัสินผล จะเป็นการด าเนินการโดย
เชิญกรรมการจากฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการคดัเลือก ร่วมประชุมปรึกษาหารือ พิจารณาความ
เหมาะสมของผูส้มคัรท่ีผ่านกระบวนการต่างๆ มาแล้ว เพื่อเป็นการยืนยนัผลการตดัสินใจอีกคร้ัง
หน่ึง ก่อนท่ีจะมีการประกาศผลใหรั้บทราบอยา่งเป็นทางการ 

9. ขั้นตอนท่ี 9 การประกาศผล หลงัจากไดผ้า่นการพิจารณาจากคณะกรรมการ
เรียบร้อยแลว้ ผูด้  าเนินการคดัเลือกจะตอ้งประกาศผลให้ผูส้มคัรทราบ เพื่อเตรียมตวัเขา้รับการตรวจสอบ
สุขภาพ แสดงถึงความพร้อมทางด้านร่างกายและจิตใจอีกขั้นหน่ึงก่อนท่ีจะรายงานตวัเขา้ปฏิบติั 
งานจริง 

10. ขั้นตอนท่ี 10 การตรวจสุขภาพร่างกาย ถือเป็นการกลัน่กรองคุณภาพ
ของผูส้มคัรอีกคร้ังหน่ึง โดยพิจารณาว่า ถา้ผูส้มคัรรายใดมีสุขภาพไม่แข็งแรง มีโรคติดต่อร้ายแรง  
สุขภาพไม่อ านวยต่อหน้าท่ีก็จะตอ้งถูกคดัออก เพื่อจะไดบ้รรจุผูท่ี้มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง มีความ
พร้อมในคุณสมบติัท่ีระบุไว ้และเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีงานจริงๆ ต่อไป 

11. ขั้นตอนท่ี 11  ประกาศผลคร้ังสุดทา้ย เป็นการจดัท าโดยหน่วยงานท่ีดูแล
การรับบุคลากรเขา้ปฏิบติังานโดยตรง ไม่เก่ียวกบัฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีหนา้ท่ีด าเนินการ
รับสมคัรและคดัเลือกให้ โดยหัวหน้าหน่วยงานในส่วนน้ีจะตอ้งเป็นผูรั้บผิดชอบผลส าเร็จในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 

จากกระบวนการคดัเลือกขา้งตน้สรุปไดว้่า กระบวนการคดัเลือกพนักงาน
เขา้มาท างานในองคก์ารนั้นประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ ไดแ้ก่ การตรวจสอบหลกัฐานการสมคัรงาน  
การสัมภาษณ์ขั้นตน้ การกรอกใบสมคัร การประกาศรายช่ือผูมี้สิทธ์ิสอบคดัเลือก การทดสอบเพื่อ
จา้งงาน และการประกาศผลการคดัเลือก  
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1.7 การฝึกอบรม และพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
1.7.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
 นิรชา ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 12) ไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรม

ไวว้า่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจดัข้ึน เพื่อพฒันาทกัษะความนาญ ความรู้ท่ี
จะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรมการท างานให้มีประสิทธิภาพ ไม่จ  ากัดการศึกษา 
สถานท่ี เพศและโอกาส เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวติ  

 เกศริน มนูญผล (2544: 36) กล่าวว่าการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพฒันา
บุคคลให้มีความรู้ ทกัษะและเจตคติในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเฉพาะอย่างไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
โดยมีเป้าหมายใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไปใชป้ฏิบติัจริง อนัเกิดประโยชน์ต่อผูเ้ขา้รับการอบรม  

 ธงชัย สันติวงษ์ (2546: 266) ได้สรุปความหมายของการฝึกอบรมว่าเป็น
กระบวนการท่ีจดัข้ึนอย่างเป็นระบบเพื่อหาทางให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทศันคติของ
พนกังานเพื่อท่ีจะใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิตและให้เกิดผลส าเร็จต่อ
เป้าหมายขององคก์าร 

 นพ  ศรีบุญนาค (2546: 45) ไดก้ล่าววา่การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการ
ใหก้ารศึกษาระยะสั้น โดยใชร้ะบบระเบียบหรือวิธีการท่ีเป็นระบบเพื่อให้ทรัพยากรระดบัพนกังาน
ไดเ้รียนรู้หรือมีประสบการณ์ดา้นเทคนิคและทกัษะ เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ 

วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550: 140) ไดส้รุปความหมายของการฝึกอบรม วา่เป็น
กระบวนการเรียนรู้ เพื่อปรับ เปล่ียนแปลงพฤติกรรม อนัเป็นการเพิ่มความสามารถในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ทั้งในเร่ืองของความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความช านาญในการปฏิบติังาน รวมทั้งความ
รับผดิชอบต่างๆ ท่ีบุคลากรพึงมีต่อหน่วยงาน และส่ิงอ่ืนๆ ท่ีแวดลอ้มเก่ียวขอ้งกบัตวัผูป้ฏิบติังาน 

ศกัรินทร์ ชนประชา (2550: 73) กล่าววา่การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ
ท่ีจดัข้ึนอย่างมีระบบ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคคล โดยมุ่งท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ 
และเจตคติของบุคคล เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานได้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันา และเพิ่ม
ผลผลิต ท าใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไว ้ 

Rothwell (2003) กล่าวว่าการฝึกอบรมมุ่งเน้นการก าหนดและการพฒันา
ความสามารถ (Competency) ท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลให้พนกังานท างานท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนัให้
ดีข้ึน 
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จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ การฝึกอบรม คือ กระบวนการหรือกิจกรรม
ท่ีจดัข้ึน เพื่อพฒันาทกัษะความช านาญ ทั้งในเร่ืองของความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความช านาญในการ
ปฏิบติังาน โดยมุ่งท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ และเจตคติของบุคคล เพื่อช่วยให้การปฏิบติังานและภาระหน้าท่ี 
ต่างๆ ในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การปฏิบติังาน  

1.7.2  กระบวนการฝึกอบรม  
ธงชยั  สันติวงษ ์(2546: 275) กล่าววา่ในการด าเนินการเร่ืองการฝึกอบรมนั้น 

ขั้นตอนของการด าเนินการจะมีดงัน้ี  
1. พิจารณาความตอ้งการและปัญหาท่ีตอ้งมีการฝึกอบรม เป็นการตรวจสอบ

และพิจารณาใหท้ราบถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งการท่ีมีการจดัการฝึกอบรมข้ึน  
2. เป้าหมายของการฝึกอบรม คือ การเขียนระบุเป้าหมายท่ีตอ้งการจากการ

ฝึกอบรม เพื่อให้มีจุดมุ่งหมายประการต่างๆ ท่ีพึงจะตอ้งได้จากการฝึกอบรม ซ่ึงการด าเนินการ
จดัการฝึกอบรมโดยยดึถือตามเป้าหมายดงักล่าวน้ี 

3. ก าหนดเน้ือหาและเร่ืองท่ีจะอบรม หมายถึง การพิจารณาเพื่อท่ีจะเสริม
ความรู้ความสามารถใหไ้ดผ้ลตามท่ีตอ้งการนั้นจะตอ้งมีการอบรมเร่ืองอะไรบา้ง  

4. การก าหนดวิธีท่ีจะใชอ้บรมและส่ือหรือเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม ในท่ีน้ีก็คือ 
การพิจารณาต่อไปวา่ เร่ืองท่ีจะอบรมดงักล่าวถา้จะให้มีประสิทธิภาพและไดผ้ลดีนั้น ควรใชว้ิธีการ
อบรมแบบใดจึงจะไดผ้ลดีท่ีสุด 

5. การด าเนินการอบรม คือ หลงัจากท่ีทุกอย่างไดด้ าเนินการมาครบถว้น
ตามขั้นตอนแลว้ ขั้นสุดทา้ยก็คือ การเร่ิมตน้ด าเนินการอบรมตามแผนและตามแนวทางต่างๆ ท่ีได้
พิจารณาและก าหนดไวแ้ลว้ 
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ภาพท่ี 2.3 กระบวนการของการฝึกอบรม 
  

 Dessler and Huat (2007: 134) ไดก้ล่าววา่ การฝึกอบรม เป็นการจดัหาทกัษะ
ท่ีจ าเป็นส าหรับงานให้กบัพนกังาน ทั้งทกัษะดา้นเทคนิคและทกัษะในการท างานเป็นทีม ทกัษะใน
การตดัสินใจ และทกัษะดา้นการส่ือสาร ดงันั้นกระบวนการฝึกอบรมประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ดงัน้ี  

1.  ขั้นท่ี 1 ขั้นวเิคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
- ก าหนดทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 
- วเิคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมของพนกังาน 
- ก าหนดวตัถุประสงค์ด้านความรู้และผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและ

สามารถวดัได ้
2. ขั้นท่ี 2 ขั้นออกแบบการสอน 

- จดัท าเน้ือหาการฝึกอบรม ไดแ้ก่ คู่มือ  แบบฝึกหดั และกิจกรรมต่างๆ  
- ใช้เทคนิค เช่น การฝึกอบรมขณะปฏิบติังานและการเรียนรู้โดยใช้

คอมพิวเตอร์ 

พิจารณาความตอ้งการการฝึกอบรม 

ก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 

ก าหนดเน้ือหาและเร่ืองท่ีจะท าการฝึกอบรม 

 

ก าหนดวธีิและส่ือท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 

ด าเนินการอบรม 

จดัตั้งมาตรฐาน

และเป้าหมายของ

ผลงาน 

การจดัเตรียม

คนเขา้รับการ

อบรม 

ผลจากการ

อบรม 
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3. ขั้นท่ี 3 ท าใหเ้กิดความเท่ียงตรง 
- ทดสอบความเท่ียงตรงของโครงการฝึกอบรมโดยการน าเสนอต่อผูฟั้ง

กลุ่มเล็กท่ีเป็นตวัแทน 
4. ขั้นท่ี 4 ขั้นด าเนินการฝึกอบรม 

- ด าเนินการฝึกอบรมกลุ่มพนกังานเป้าหมาย 
5. ขั้นท่ี  5 ขั้นประเมินผลและติดตามผล 

- ประเมินความส าเร็จหรือความลม้เหลวของโครงการฝึกอบรม 
จากกระบวนการฝึกอบรมขา้งตน้สรุปไดว้า่ กระบวนการฝึกอบรมประกอบดว้ย

ขั้นตอนส าคญั 4 ขั้นตอน คือ การวเิคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม การก าหนดเป้าหมาย เน้ือหา
และวธีิการฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรม 

1.7.3 วิธีการฝึกอบรม 
ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2546: 155) ไดก้ล่าวไวว้า่วิธีการฝึกอบรมท่ีนิยมใช้

ในปัจจุบนัมีดงัต่อไปน้ี 
1. การบรรยาย เป็นวิธีการท่ีใช้กนัมานานและแพร่หลายท่ีสุดวิธีหน่ึง การ

ฝึกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยู่ดว้ยเสมอ เพราะการบรรยายจะเป็นวิธีการท่ีง่าย
ท่ีสุดในการส่ือความหมายท าให้เกิดการคลอ้ยตามเพื่อสร้างความเขา้ใจให้แก่ผูฟั้ง การบรรยายท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้นผูบ้รรยายจะตอ้งมีความรู้และมีทกัษะในการพูด การส่ือความหมาย การใชเ้ทคนิค
หรืออุปกรณ์ประกอบและประการท่ีส าคญัท่ีสุดคือ ผูบ้รรยายจะตอ้งมีความสามารถในการสร้าง
บรรยากาศท่ีตรึงใจผูฟั้งตลอดเวลา เพื่อใหผู้ฟั้งสามารถท าความเขา้ใจไดม้ากท่ีสุด 

2. การประชุม เป็นวธีิการท่ีนิยมใชใ้นการฝึกอบรมพนกังานท่ีมีความรู้และ
ผูบ้ริหารตั้งแต่ระดบักลางข้ึนไป เพราะการประชุมจะมีการเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมไดแ้ลกเปล่ียน
ความรู้  ประสบการณ์ และความคิดเห็นระหวา่งกนั เพื่อแกปั้ญหาหรือมองหาโอกาสในแต่ละเร่ืองท่ี
ท าการประชุมโดยผลของการประชุมจะก่อให้เกิดความเขา้ใจในแนวทางเดียวกนั และก่อให้เกิดการ
ประสานงานในขณะปฏิบติังานต่อไป 

3. การแสดงบทบาทสมมติ การฝึกอบรมในรูปแบบน้ีจะจดัให้ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมแสดงบทบาทตามเร่ืองราวท่ีสมมุติข้ึน ใหเ้หมือนกบัอยูใ่นสถานการณ์จริงท่ีสุด เพื่อให้ผูเ้ขา้
รับการอบรมมีความพร้อมและสามารถปรับตวัใหท้นัต่อสถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้ 
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4. การใชก้รณีศึกษา การฝึกอบรมโดยวิธีน้ีถูกน ามาใช้เป็นคร้ังแรกท่ีคณะ
บริหารธุรกิจมหาวิทยาลยั Harvard และไดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลาย ส่งผลให้สถาบนัการศึกษา
ต่างๆ ไดน้ าวธีิการน้ีไปประยกุตใ์ชใ้นการเรียนการสอนหลกัสูตรปริญญาโทสาขาบริหารธุรกิจ และ
ต่อเน่ืองมาจนถึงปัจจุบนั โดยวตัถุประสงคส์ าคญัของการใชก้รณีศึกษาก็เพื่อตอ้งการให้ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมสามารถประมวลความรู้ทกัษะ และประสบการณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาท่ีซับซ้อน
ภายในระยะเวลาท่ีจ ากดั 

5. การสาธิต เป็นวธีิการฝึกอบรมท่ีใชก้นัมานาน เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ีง่าย
ไม่ซับซ้อนและสามารถเห็นผลได้ในระยะเวลาสั้น เพราะเป็นการฝึกอบรมโดยแสดงจากตวัอย่าง
จริงโดยท่ีผูฝึ้กสอนจะแสดงตวัอยา่งพร้อมทั้งอธิบายให้ผูเ้รียนฟังถึงขั้นตอนต่างๆ พร้อมทั้งอาจจะมี
การทดลองปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจและจดจ าตลอดจนสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริงในการปฏิบติังาน 

6. การสัมมนา เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
พนักงานท่ีมีความรู้ และผูบ้ริหารของแต่ละองค์การ ผูจ้ดัการสัมมนาจะจดัให้มีการรวมตวัของ
สมาชิกเป็นกลุ่มท่ีมีขนาดไม่ใหญ่นกั มีการก าหนดประเด็นท่ีจะพิจารณาและเปิดโอกาสให้สมาชิก
แต่ละคนสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัไดอ้ยา่งเสรี 

7. การฝึกงานในสถานการณ์จริง การฝึกอบรมวิธีน้ีมกัจะใช้กบัพนกังาน
ใหม่หรือบุคลากรในระดบัปฏิบติังานโดยมีการสอนงานและให้ทดลองปฏิบติัในสถานท่ีจริง ซ่ึง
มกัจะเป็นโรงงานหรือส านกังาน เพื่อให้พนกังานเกิดความคุน้เคยกบัสภาวะแวดลอ้มและสามารถ
ปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

บรรยงค ์โตจินดา (2543: 201) ไดส้รุปวธีิการฝึกอบรมท่ีใชก้นัอยูด่งัน้ี 
1. การบรรยาย ประกอบการใชส่ื้อต่างๆ ให้ขอ้คิดและวิชาการ ส่วนประกอบ 

คือ ขนาดของกลุ่ม ระยะเวลาฝึกอบรม ความสามารถของผูบ้รรยาย และการเร้าความสนใจ 
2. การประชุมอภิปรายหรือการสัมมนา ในรูปแบบ Directed, Consultative 

และ Problem Solving ให้คิดพิจารณาหาวิธีแก้ปัญหาตามหัวขอ้เร่ืองและความน่าเช่ือถือของผู ้
ทรงคุณวฒิุท่ีมาเป็นวทิยากร 

3. การเขา้ร่วมฟังบรรยายสรุปผลงานหรือผลงานวิจยั ความสนใจข้ึนอยูก่บั
หวัขอ้เร่ืองและประโยชน์ของกลุ่มอาชีพ เช่น การประชุมรายงานผลงานของสมาคมร่วมอาชีพ 

4. กรณีศึกษาตวัอยา่ง เสนอเหตุการณ์จ าลองของจริงให้แสดงความคิดและ
หาวธีิแกปั้ญหา 
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5. การแสดงบทบาท เช่น ธุรกิจขายประกนัใช้ในการเปิด– ดการขาย หรือ
การตอบข้อโต้แยง้ของลูกค้าเหมือนอยู่ในสถานการณ์จริง มีการสังเกต ประเมินและอภิปราย
พฤติกรรมของผูแ้สดงบทบาท  

6. การสาธิต เช่น การขายเคร่ืองครัวของทปัเปอร์แวร์ ลีนาแวร์ เคร่ือง
ไมโครเวฟ ฯลฯ และการขายตรงเคร่ืองส าอาง เป็นตน้ หรือแสดงกระบวนการท างานหรือวิธีปฏิบติั 
มีการยกตวัอยา่งของจริงและการท างานจริงในการฝึกอบรม 

7. โดยวธีิใหท้  างาน เช่น การทดลองเรียนงาน การหมุนเวียนงานเพื่อเรียนรู้
งานทั้งระบบของหน่วยงาน เพื่อหาความเหมาะสมในการลงต าแหน่ง และการสอนงาน เป็นการ
ท างานโดยมีพนักงานท่ีช านาญหรือผูบ้งัคบับญัชาเป็นพี่เล้ียงสอนงานให้โดยท าการสอนอย่างมี
ขั้นตอนแลว้ให้ลงมือท า ติดตามผลและประเมินผล สร้างความพอใจและการน าไปใชใ้ห้คิดเป็น ท า
เป็นและแกปั้ญหาได ้

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 224) กล่าวว่าการจดัฝึกอบรมจะประสบความ 
ส าเร็จมากนอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัเทคนิควธีิการหรือรูปแบบท่ีใชใ้นการฝึกอบรมต่อไปน้ี 

1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการฝึกอบรมม่ีนิยมใช้กนัมานาน และ
แพร่หลายท่ีสุดวิธีหน่ึง ซ่ึงมีลกัษณะเป็นทางการ ผูบ้รรยายจะมีบทบาทและอิทธิพลต่อผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมในแง่ของการก าหนดเน้ือหา ขอบเขต รายละเอียด ท่ีส าคญัจะตอ้งเช่ือมโยงเร่ืองราวต่างๆ ท่ี
เป็นเน้ือหาสาระท่ีบรรยายใหส้อดคลอ้งกบัหวัขอ้เร่ืองไดอ้ยา่งแนบเนียน ถือเป็นการถ่ายทอดความรู้  
ความคิด โดยอาศยัการบรรยายเพียงคนเดียว บทบาทต่างๆ ข้ึนอยูก่บัผูบ้รรยายวา่จะสามารถโนม้นา้ว
ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจในเน้ือหาท่ีบรรยายไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

2. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นวิธีการอบรมท่ีอาศยัการระดม
แนวความคิดเพื่อหาวธีิแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงวิทยากรจะเป็นผูก้ระตุน้ให้ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็น โดยมิตอ้งกงัวลว่าความคิดของตนจะถูกตอ้งเหมาะสม
หรือไม่  ดงันั้น การด าเนินงานในขั้นแรกจึงตอ้งกระตุน้ใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็นให้มากท่ีสุดและ
เม่ือสามารถระดมความคิดไดม้ากเพียงพอแลว้ ในขั้นต่อไปจึงให้ทุกคนร่วมกนัพิจารณา เลือกเฟ้น
ความคิดท่ีทุกคนเห็นวา่ดีท่ีสุดเหมาะสมท่ีสุด การระดมสมองจึงเป็นวิธีกระตุน้ให้เกิดการมีส่วนร่วม
ท่ีดีและสามารถดึงเอาประสบการณ์ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมาใชไ้ดท้นัที 

3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) เป็นวิธีการอบรมท่ีมีรูปแบบเหมือนกบั
การอภิปรายโต๊ะกลมท่ีจดัให้ผูเ้ขา้ร่วมสนทนานัง่เป็นวงกลม แสดงทศันะต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรืออาจจะ
เป็นการแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง วิทยากรจะเป็นผูเ้ปิดประเด็นก่อน โดย
การกระตุน้ใหแ้ต่ละคนมีส่วนร่วมในการสนทนา วิทยากรจะใชว้ิธีการถามเพิ่มเติมเป็นระยะๆ เพื่อให้
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ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจน และช้ีน าผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไปในแนวทางท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงการสนทนาวงกลมเป็นท่ี
นิยมมากโดยเฉพาะการศึกษาในต่างประเทศ ทั้งน้ีเพราะสามารถพิสูจน์ไดว้่าเป็นวิธีการท่ีดึงความ
สนใจและการมีส่วนร่วมท่ีดี 

4. การวเิคราะห์กรณีศึกษา (Case  Study Analysis ) เป็นวิธีการอบรมท่ีให้ผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมวเิคราะห์ปัญหาจากกรณีใดกรณีหน่ึง เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง สถานการณ์ใด
สถานการณ์หน่ึง หรือปัญหาใดปัญหาหน่ึงท่ีเป็นจริง หรือเสมือนจริง โดยยกมาให้ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมไดศึ้กษา วิเคราะห์ วิจารณ์ หรืออภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อแกปั้ญหาร่วมกนั ซ่ึง
วธีิการน้ีจะท าใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเขา้ใจโดยง่าย เรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และเพิ่มพูนประสบการณ์ได้
โดยไม่รู้ตวั ถือเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นไดเ้ต็มท่ี เป็นการพฒันาความคิดสร้างสรรค์
หรือความคิดในเชิงวจิารณ์ดว้ย 

5. การประชุมอภิปราย (Conference) เป็นวิธีการอบรมท่ีมีบุคลากรตั้งแต่
สองคนข้ึนไปมาร่วมปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และข่าวสารขอ้มูลต่างๆ การ
น าเอาวิธีน้ีมาใช้ในการฝึกอบรมผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งเป็นทั้งผูพู้ดและผูฟั้ง อาจแบ่งเขา้อบรม
เป็นกลุ่มยอ่ยๆ หากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีจ านวนมาก วตัถุประสงคส์ าคญัของการน าวิธีการอภิปราย
มาใชใ้นการฝึกอบรม เพื่อเปิดโอกาสให้ผููู้เขา้อบรมแสดงความคิดเห็นของตนอยา่งอิสระ อีกทั้ง
ฝึกใหเ้ป็นผูรั้บฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

6. การสร้างสถานการณ์ (Simulation) เป็นวิธีการอบรมท่ีมีการจ าลอง
สถานการณ์ต่างๆ ให้มีสภาพคลา้ยคลึงกบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด ไม่ว่าจะเป็นดา้นอาคาร
สถานท่ี อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ตวับุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง และประเด็นเร่ืองราวท่ีน ามาใช้ในการ
ฝึกอบรม เพียงแต่มิไดจ้ดัท าในสถานท่ีจริง   

7. กลุ่มปฏิบติังาน (Working Group) เป็นเทคนิคอยา่งหน่ึงของการฝึกอบรมท่ี
ใหมี้การปฏิบติังานร่วมกนั หมายถึง การฝึกภาวะความเป็นผูน้ า ผูต้าม ร่วมกนัวางแผน และตดัสินใจ
ในระดบักลุ่ม ซ่ึงวิทยากรจะแบ่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นกลุ่มปฏิบติังาน กลุ่มละประมาณ 3-8 คน 
เพื่อใหป้ฏิบติังานในลกัษณะเฉพาะกิจ เฉพาะเร่ือง ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อประยกุต์
การเรียนรู้ในการปฏิบติังาน การแกปั้ญหา หรือการหาขอ้สรุปอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

8. การดูแลงานภาคสนาม (Field Visit) เป็นเทคนิคทางการศึกษาท่ีผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมสามารถเรียนรู้ไดจ้ากการเห็นของจริงในพื้นท่ีปฏิบติังานจริง ซ่ึงช่วยให้ผูเ้ขา้รับการฝึก 
อบรมไดเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง ท่ีส าคญัวิทยากรอาจจะตอ้งแยกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมออกเป็นกลุ่มย่อย  
2-3 กลุ่ม เพื่อให้แต่ละกลุ่มได้สังเกตการณ์อย่างใกล้ชิด มีโอกาสซักถามขอ้สงสัยโดยละเอียด  เจาะจง
ประเด็นตามความสนใจของแต่ละคน 
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9. เกมส์การศึกษา (Educational Games) เกมส์ท่ีใชใ้นการอบรม เป็นเกมส์
ทางการศึกษา ท่ีมีลักษณะของการท ากิจกรรมเป็นกิจกรรมกลุ่ม มีผูเ้ขา้ร่วมตั้งแต่สองคนข้ึนไป  
บางคร้ังเรียกวา่เกมส์กลุ่ม ในแต่เกมส์จะมีเอกลกัษณ์เฉพาะ มีกติกา และมีจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้
ท่ีต่างกนั  ปกติเกมส์การศึกษาจะเป็นกิจกรรมท่ีจะช่วยเสริมใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ใน
บรรยากาศท่ีต่ืนเตน้ สนุกสนาน ไม่เบ่ือ ซ่ึงนกัการศึกษาไดพ้ยายามคิดคน้วิธีมาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้
ท่ีเพลิดเพลิน ซ่ึงการใชเ้กมส์ในการอบรมจะช่วยพฒันาทกัษะของผูเ้ขา้รับการอบรมในหลายๆ ดา้น 

10. การสาธิต (Demonstration) เป็นวิธีการฝึกอบรมวิธีหน่ึง ท่ีแสดงให้เห็น
จากตวัอย่างจริง โดยเฉพาะวิธีการปฏิบติังานบางประเภทไม่อาจสอนไดด้ว้ยการอธิบายอย่างเดียว
โดยไม่ตอ้งอาศยัอุปกรณ์ประกอบ สาระส าคญัของวิธีการน้ีคือ ผูอ้บรมจะตอ้งแสดงตวัอย่างพร้อม
อธิบายใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดฟั้งขั้นตอนต่างๆ พร้อมมีการทดลองปฏิบติัให้เห็นจริงในแต่ละขั้น  
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจและจดจ า  ตลอดจนสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริงในการปฏิบติั 

11. การสัมมนา (Seminar) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีน ามาประยุกต์ใช้ในการ
พฒันาบุคลากร และผูบ้ริหารแต่ละองคก์าร ผูจ้ดัสัมมนาจะจดัให้มีการรวมตวัของบุคลากรเป็นกลุ่ม 
มีการก าหนดประเด็นท่ีจะพิจารณา และเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมแต่ละคนแลกเปล่ียน
ความคิดไดอ้ยา่งเสรี โดยมีผูด้  าเนินการอภิปรายคอยท าหนา้ท่ีดูแลใหก้ารแสดงความคิดเห็นของผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมอยูภ่ายในขอบเขตและแนวทางท่ีก าหนดไว ้

12. การศึกษาอบรมแบบทางไกล (Teletraining) ถือเป็นมิติใหม่ของการฝึก 
อบรม เป็นการฝึกอบรมท่ีเน้นประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตรงกบัแนวทางการบริหารจดัการยุคใหม่ 
เช่น การประชุมทางไกลโดยใชค้อมพิวเตอร์ มีลกัษณะเป็นการอบรมแบบเครือข่าย บางคร้ังใชป้ระชุม
โดยวิดีโอ ซ่ึงปัจจุบนัมีหลายองค์การท่ีใช้การฝึกอบรมกลุ่มบุคลากรดว้ยวิธีน้ี โดยเฉพาะการฝึกอบรม
ขององคก์ารใหญ่ๆ ท่ีสามารถอบรมกลุ่มบุคลากรในสาขาต่างๆ โดยใชโ้ทรทศัน์เช่ือมต่อได ้และการ
ส่งขอ้มูลผา่นดาวเทียม เป็นตน้ 

จากวิธีการฝึกอบรมขา้งตน้สรุปไดว้า่ วิธีการฝึกอบรมมีหลายวิธี ท่ีส าคญัไดแ้ก่ 
การบรรยาย การประชุมอภิปรายหรือการสัมมนา การแสดงบทบาทสมมุติ การใช้กรณีศึกษา การสาธิต 
และการฝึกงานในสถานการณ์จริงนอกจากน้ียงัมีวิธีการอ่ืน  ๆอีกหลายวิธี เช่น การหมุนเวียนงาน การระดม
สมอง การเล่นเกมทางการบริหาร เป็นตน้ ซ่ึงจะใช้วิธีใดข้ึนกบัความตอ้งการ และความเหมาะสม
หลายประการ เช่น สถานท่ี อุปกรณ์ จ านวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ความสามารถของวทิยากร ฯลฯ         
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1.7.4  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ประชา ตันเสนีย์ (2550) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

กระบวนการด าเนินงานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้ และทกัษะ มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสม 
กบังานท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

วุฒธิศกัด์ิ โภชนุกูล (2551: 13) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human 
Resource Development) คือ กระบวนการเรียนรู้ท่ีมีลกัษณะต่อเน่ืองไปตลอดชีวิตของคนในองคก์ร 
ซ่ึงเกิดทั้งภายในและภายนอกห้องเรียน และค านึงถึงความสามารถในการน าความรู้ท่ีได้รับไป
ปฏิบติังานท่ีได้รับงานมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้งานโดยรวมของหน่วยงานประสบ
ความส าเร็จ ซ่ึงจะหมายถึง การฝึกอบรม รวมไปถึงการพฒันาสายอาชีพ และการประเมินประสิทธิภาพงาน 

ธีรทศัน์ ปิติภาคยพ์งษ์ (2554) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการ
ปรับปรุงคุณภาพด้านการวางแผนการจดัการบุคลากร โดยเน้นความสามารถของบุคลากรเพื่อให้
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน การพฒันาทพัยากรมนุษย ์ครอบคลุมเน้ือหาสาระ 
ใน 4 ประเด็นดว้ยกนั คือ 1.การฝึกอบรม (Training) 2.การศึกษา (Education) 3.การพฒันา (Development)  
4.การเรียนรู้ (Learning) 

เพ็ญนภา วิทยารักษ์ (2554) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้ และทกัษะ มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสม
กบังานท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Swanson (1995) ให้ความหมายว่าเป็นกระบวนการของการพฒันาและการ
ท าให้บุคลากรไดแ้สดงความเช่ียวชาญ (Expertise) โดยใชก้ารพฒันาองค์การ การฝึกอบรมบุคคล
และพฒันาบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน  

Rothwell and Sredl (1992) ให้ความหมายวา่ เป็นการจดัประสบการณ์การ
เรียนรู้ขององคก์าร (Organizational Learning) โดยนายจา้งเป็นผูรั้บผิดชอบ เพื่อจุดประสงคใ์นการ
ปรับปรุงการท างานซ่ึงเน้นการท าให้บุคลากรท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยการบูรณาการ
เป้าหมายขององคก์ารและความตอ้งการของบุคคลใหส้อดรับกนั  

จากความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษยห์มายถึงกิจกรรมหรือกระบวนการเรียนรู้ ท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้ และทกัษะ ความ 
สามารถ มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ เพื่อเพิ่มสมรรถนะ และปรับทศันคติ
ของบุคคลในองค์กร ให้ตรงกบัต าแหน่งปัจจุบนั แล้วรองรับต่องานในอนาคตเพื่อให้เกิดผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด อนัจะส่งผลให้เกิดความกา้วหนา้ในตนเองและ
องคก์ร  
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1.7.5 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
นฤมล มนมีนกงกุล (2552) กล่าววา่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า

มากท่ีสุดในบรรดาทรัพยากรทั้งมวลในองคก์ารซ่ึงสามารถสรุปความส าคญัไว ้ดงัน้ี  
1. ช่วยให้พนักงานในองค์กรได้ค้นพบศกัยภาพของตนเอง และพฒันา

ตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่วงเต็มท่ี มีความผาสุกและพึงพอใจ
ในการท างาน เกิดความกา้วหนา้ สามรถท างานท่ีใหผ้ลการด าเนินการท่ีดีมีประสิทธิภาพ 

2. ช่วยพฒันาองค์กร พนกังานทีมคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบติั
การตามแนวทางท่ีผูน้ าระดบัสูงวางไวอ้ย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลงานท่ีเป็นเลิศทั้งทางด้าน
บริการและการผลิตสินคา้ องคก์ารยอ่มมีความเจริญกา้วหนา้ มีความมัน่คงและขยายงานออกไปได้
ดว้ยดี 

3. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ เม่ือองคก์ารซ่ึงเป็น
หน่วยหน่ึงของสังคมมีความเจริญกา้วหนา้และมัน่คงดี ก็ยอ่มจะส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมดว้ย 

4. ช่วยในการพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เน่ืองจากการบริหารทรัพยากร
มนุษยจ์ะเป็นงานท่ีตอ้งประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ เพื่อแสวงหาแนวทางให้บุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รซึงจะส่งผลใหอ้งคก์รเกิดความเติบโต 

5. ช่วยให้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินไปอย่างเป็น
ระบบ และมีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั เพื่อป้องกนัการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่างๆ  และ
สอดคลอ้งกบัการวางแผน 

ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2553: 11-9) กล่าววา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความ 
ส าคญัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1. ท าให้องคก์ารสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั ดา้นการจา้ง
พนกังานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

2. ท าใหอ้งคก์ารสามาถแกไ้ขปัญหาการลาออกของบุคลากรได ้
3. ท าใหอ้งคก์ารสารมารถจดัหาทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีองคืการตอ้งการได้ 
4. ท าใหก้ารใชท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
5. ท าใหอ้งคก์ารสามารถรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารได ้
6. ท าใหอ้งคก์ารจดับรรยากาศให้บุคลากรสามรถปฏิบติังานให้กบัองคก์าร

ไดอ้ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ซ่ึงเป็นความปรารถนาสูงสุดขององคก์าร 
7. ท าใหอ้งคก์ารสามารถเตรียมการพฒันาก าลงัคนเพื่อให้ประเทศกา้วไปสู่

ความเป็นประเทศพฒันาทางดา้นเกษตร อุตสาหกรรม และบริการ 
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การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อบุคลากรดงัน้ี 
1. ท าใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
2. ท าใหบุ้คลากรเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังาน 
3. บุคลากรมีการยกระดบัขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
4. บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ผูบ้ริหารองค์การ และผูบ้งัคบับญัชา

ของตน 
5. บุคลากรมีส านึกท่ีดีต่อการปฏิบติังานตามหน้าท่ี และท าให้บุคลากรมี

ความรับผดิชอบในการปฏิบติังานมากข้ึน 
6. เป็นการเพิ่มคุณค่าของตวับุคคากรภายหลงัจากไดรั้บการพฒันา 
7. ท าใหบุ้คลากรมีโอกาสปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากร 
8. เปิดโอกาศใหบุ้คคากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
9. ช่วยใหบุ้คลากรขององคืการเขา้ใจนโยบาย วตัถุประสงค ์วิธีการด าเนินงาน

ระเบียบขอ้บงัคบั กฎเกณฑข์ององคก์ารดีข้ึน 
10. ท าใหบุ้คลากรมีโอกาสแสดงความรู้และความสามารถหลงัจากท่ีไดผ้า่น

โครงการฝึกอบรมพฒันาความรู้ความสามารถมาแลว้ 
11. โครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงแสดงให้เห็นว่าบุคลากร

ขององคก์ารมีความเช่ือมัน่วา่ผูบ้ริหารองคก์ารเห็นความส าคญัในตวับุคลากร 
จากความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้า่ การพฒันา

ทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัคือ ท าให้บุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์การมีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน ช่วยพฒันาให้องคก์ารเจริญเติบโต เพราะ
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ือกลางในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้
ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดท าให้องค์การ
เจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน 

1.7.6  รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
สุมารินทร์ ยามสุข (2552) กล่าววา่รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยทัว่ไป

มี 2 แบบ คือ แบบเป็นทางการกบัไม่เป็นทางการ ซ่ึงวิธีแบบทางการนั้นจะให้ผลค่อนขา้งนอ้ย องคก์าร
จึงตอ้งมีมาตรการหรือแนวทางการพฒันาเพื่อให้บุคลกรท่ีมีความรู้ความ สามารถ ให้อยูก่บัองคก์าร
ให้นานท่ีสุด ซ่ึงตามแนวคิดของ Peter Drunker ท่ีกล่าววา่ มีเพียง 20% ของคนในองคก์ารเท่านั้นท่ี
ท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จ ลกัษณะท่ีส าคญัของคนเหล่านั้นคือ มีความรับผิดชอบสูง สร้างสรรค ์
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ส่ิงใหม่ๆ มีผลงานและมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Knowledge Worker) ดงันั้น วิธีการรักษาให้เขาอยู่
กบัองค์การจึงหมายถึงการอยู่รอดขององค์การด้วยเช่นกนั  วิธีการดูแลรักษาคนเหล่าน้ีให้อยู่กับ
องคก์ารท าไดโ้ดย 

1. ระยะแรก (ช่วง 0-6 เดือน) ตอ้งปฐมนิเทศให้รู้จกัองค์การ สร้างความรู้สึก
เป็นเจา้ของ อยา่เพิ่งคาดคั้นเอาผลงาน คดัสรรพี่เล้ียงท่ีดีคอยดูแลเขา หวัหนา้หรือพี่เล้ียงตอ้งปลูกฝัง
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร มอบหมายงานใหต้รงกบัสมรรถนะ ไม่ยากหรือง่ายเกินไป 

2. ระยะท่ีสอง (ช่วง 6 ด.- 1 ปี) ตอ้งให้ทดสอบและทดลองส่ิงใหม่ๆ มอบ
อ านาจ ดึงเขา้มาร่วมคิด เสริมแรงทางบวก 

3. ระยะท่ีสาม (ปีท่ี 1-2) เป็นช่วงแสดงฝีมือจึงตอ้งส่งเสริมให้คิดนอกกรอบ 
คิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ 

4. ระยะท่ีส่ี (เกิน 2 ปี) เร่ิมเม่ือยลา้เบ่ือหน่าย ตอ้งสร้างขวญัก าลงัใจโดยการ
มีการเปล่ียนหนา้ท่ีการงานบา้งตามเหมาะสม ส่งไปเรียนรู้ส่ิงใหม่ ส่งไปดูงาน 

กญัญามน อินหวา่ง (2554) กล่าววา่ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
นั้นจ าเป็นตอ้งศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ขององคก์ารเน่ืองจากรูปแบบการพฒันายอ่ม
แตกต่างกันตามปัญหาท่ีเกิดของแต่ละองค์การและแต่ละความต้องการของบุคคลท่ีจะพฒันา
ตนเอง ฉะนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development: HRD) จึงเป็นการท าให้
มนุษยมี์คุณค่ายิ่งข้ึนดว้ยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้ น ระยะยาว
และการพฒันาอาชีพ การพฒันาตนเองเพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององค์การ  การพฒันา
ทรัพยากรบุคคลไม่ใช่ผลรวมของกิจกรรม แต่เป็นการใช้ประโยชน์ทั้งหมดเพื่อการพฒันาให้เกิด
ความส าเร็จในระดับท่ีสูงข้ึนของแต่ละคน และก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ การพฒันา
ทรัพยากรบุคคลเพื่อการพฒันาองคก์ารส่วนใหญ่จะมีเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. การฝึกอบรม (Training) หมายถึง การมุ่งท่ีจะวิเคราะห์ ท าให้มัน่ใจและ
ช่วยพฒันาการเรียนรู้ หัวใจส าคญัของการฝึกอบรมก็คือท าให้แต่ละบุคคลสามารถท าหน้าท่ีใน
ปัจจุบนัใหไ้ด ้การอบรมเร่ิมแรกก็คือ การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล เช่น การฝึกอบรมทกัษะเบ้ืองตน้ (Basic 
Skills Training) เพื่อการปฏิบติังานของพนกังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation 
Training) เพื่อให้พนกังานใหม่ไดท้ราบถึงวตัถุประสงค์ขององค์การและทราบนโยบายโดยทัว่ไป
ขององคก์าร หรือการฝึกอบรมรูปแบบต่างๆลว้นมีจุดประสงคเ์พื่อให้บุคลากรสามารถพฒันาตนเอง
ให้เกิดทกัษะและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพตามท่ีองคก์ารตอ้งการ เช่น การอบรมให้ได ้
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ตามคุณสมบติัของงาน (Qualifying Training) การฝึกอบรมเพื่อให้ไดต้ามคุณสมบติัของงาน (Second-
Chance Training) การอบรมขา้มหนา้ท่ีการงาน (Cross-Training) การฝึกอบรมซ ้ า/ทบทวน (Retraining) การ
ฝึกอบรมเพื่อเตรียมหางาน (Outplacement Trainig) 

2. การศึกษา (Education) คือ การเรียนรู้ท่ีมุ่งเพื่องานในอนาคต หรือการ
เปล่ียนแปลงความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบติัท่ีจะเติบโตหรือประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายของอาชีพในอนาคต การศึกษามกัจะสัมพนัธ์กบั การพฒันาอาชีพและเป็นการริเร่ิมโดย
บุคคลมากกว่าองค์การ ในองค์การมกัจะเรียกว่า การศึกษาของพนกังาน (Employee Education) 
เช่น การศึกษาเพื่อให้ไดพ้ื้นฐานท่ีจะเป็นในงาน (Remedial Education) การศึกษาเพื่อเพิ่มความเป็น
วชิาชีพ (Qualifying Education) การศึกษาต่อเน่ือง (Continuing Education) 

3. การพฒันาพนกังาน (Employee Development) ดว้ยวธีิต่างตามท่ีองคก์าร
ก าหนดเช่น  การสอนงานให้กับบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายให้บุคคลท่ีมี
ประสบการณ์สอนงาน อาจเพื่อการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหรืออาจเป็นการเตรียมพร้อมเพื่อการ
หมุนเวียนงานขององค์การ  เป็นลักษณะท่ีองค์การเป็นผูด้  าเนินการ เพื่อให้พนักงานท่ีมุ่งการ
วิเคราะห์ ท าให้มัน่ใจและช่วยก่อให้เกิดส่ิงใหม่โดยผ่านการเรียนรู้ เป็นการเพิ่มโอกาสให้แต่ละ
บุคคลเติบโตท าให้คนท างานไดมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือการสัมมนาเพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจ
ให้แก่บุคลากรในทกัษะการปฏิบติังานทั้งดา้นอาชีพและการอยู่ร่วมกนัในองค์การ ซ่ึงการสัมมนา
อาจออกมาในรูปของสัมมนาเชิงปฏิบติัซ่ึงท าให้ผูเ้ขา้สัมมนาไดป้ฏิบติัจริง แกปั้ญหาจริงร่วมกบัการ
อภิปราย นอกจากน้ีอาจมีรูปแบบของการท ากิจกรรมท่ีเรียกว่า Walk Rally เพิ่มเขา้ไปเพื่อให้ผูเ้ขา้
สัมมนาไดเ้รียนรู้ถึงการท างานเป็นทีม และการสร้างภาวะผูน้ าใหก้บัผูเ้ขา้สัมมนา 

4. การพฒันาอาชีพ (Career Development) คือ วิธีการท่ีเป็นระบบซ่ึงจดัท า
โดยองค์การเพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่า พนักงานท่ีพร้อมด้วยคุณสมบติัและประสบการณ์  จะมีให้
เลือกใช้หรือสนองตอบความตอ้งการได้อย่างทนัทีท่ีองค์การตอ้งการ จะมี 2 ส่วนหลกัๆ คือ การ
วางแผนอาชีพ (Career Planning) เป็นวิธีการท่ีแต่ละบุคคลก าหนดเป้าหมายอาชีพ และแยกแยะ
วธีิการท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ กบัการบริหารอาชีพ (Career Management) เป็นกิจกรรมและโอกาส
ต่างๆ ขององค์การท่ีจดัข้ึนเพื่อช่วยให้มัน่ใจว่าองค์การจะสามารถมีก าลงัคนเกินกว่าท่ีจ  าเป็นและ
ตอ้งการใชใ้นอนาคต 

5. การพฒันาองค์การ (Organizational Development) คือ การปรับเปล่ียน
องคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพื่อชนะในการแข่งขนั ซ่ึงในปัจจุบนั
มีอยู่ 2 แนวทางคือการปรับปรุงองค์การอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เป็นการปรับเปล่ียน
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องคก์ารค่อยเป็นค่อยไป เช่นการท า TQM (Total Quality Management) การน าระบบการควบคุม
มาตรฐาน ISO 9000 กบัการปรับร้ือระบบองคก์าร (Process Innovtion) ในลกัษณะท่ีรู้จกักนัคือ การ
ปรับเปล่ียนแบบขุดรากถอนโคน ดงัเช่น การรีเอนจิเนียร่ิง (Reengineering) หรือการปรับเปล่ียนท่ี
ไม่รุนแรงนกัท่ีเรียกวา่ กลยทุธ์การแข่งเวลา (Time Based Strategy) 

จากรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้สรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองค์การนั้นจ าเป็นตอ้งศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ขององค์การเน่ืองจากรูปแบบ
การพฒันายอ่มแตกต่างกนัตามปัญหาท่ีเกิดของแต่ละองคก์ารและแต่ละความตอ้งการของบุคคลท่ีจะ
พฒันาตนเอง ฉะนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นการท าให้มนุษยมี์คุณค่ายิ่งข้ึนด้วยวิธีการต่างๆ  
เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาวและการพฒันาอาชีพ การพฒันาตนเอง
เพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององค์การ การพฒันาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่ผลรวมของกิจกรรม  
แต่เป็นการใชป้ระโยชน์ทั้งหมดเพื่อการพฒันาใหเ้กิดความส าเร็จในระดบัท่ีสูงข้ึนของแต่ละคน และ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์าร 

1.8 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อืน่ 

1.8.1 ความหมายของค่าตอบแทน 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์  (2546: 214) ไดอ้ธิบายวา่ ค่าตอบแทน หมายถึง การ

ให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์
อยา่งอ่ืน ท่ีองคก์ารใหก้บับุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน 

ธงชยั สันติวงษ์ (2546: 349) ไดส้รุปการจ่ายค่าตอบแทนว่า เป็นรางวลัผล 
ตอบแทนท่ีเป็นเงินท่ีหน่วยงานจ่ายใหก้บัพนกังานของตนเพื่อส าหรับงานท่ีพนกังานเหล่านั้นไดท้  าให ้ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 224) กล่าววา่การจ่ายค่าตอบแทนคือ ค่าจา้งและ
เงินเดือน รวมถึงผลประโยชน์เก้ือหนุนอ่ืนๆ ท่ีองค์การจดัให้แก่บุคลากรทั้งทางตรงและทางออ้ม 
เพื่อตอบแทนการปฏิบติังาน ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือกระตุน้ให้บุคลากรไดใ้ช้ความรู้ ความสามารถใน
การเพิ่มผลผลิตให้อยู่ในระดบัสูงยิ่งข้ึน โดยเฉพาะค่าจา้งถือเป็นค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บ นับ
จากชัว่โมงการปฏิบติังานเป็นเกณฑ ์

ก่ิงพร ทองใบ (2553:13-4) ค่าตอบแทน หมายถึง เงิน หรือส่ิงของท่ีนายจา้ง 
หรือฝ่ายจดัการจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งหรือพนกังานเป็นการแลกเปล่ียนในการจา้งงาน การก าหนดค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม ยติุธรรมจะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย 

จากความหมายของค่าตอบแทนขา้งตน้สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทน คือ เงินหรือ
ส่ิงของ หรือผลประโยชน์อ่ืนใดท่ีนายจา้งจ่ายใหก้บัลูกจา้งเพื่อเป็นการตอบแทน หรือแลกเปล่ียนกบั
การท างาน และการจา้งงานท่ีลูกจา้งท าใหก้บันายจา้ง 
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1.8.2 ประเภทของค่าตอบแทน 
อ านวย แสงสวา่ง (2544: 162) ไดแ้บ่งประเภทค่าตอบแทนออกเป็น 2 ประเภท

คือ 
ประเภทท่ี 1 การจ่ายเป็นเงินโดยตรง (Direct Financial Payments) ค่าตอบแทนท่ี

นายจา้งจ่ายให้แก่ลูกจา้งในรูปแบบของค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ส่ิงจูงใจ ค่าคอมมิชชัน่ 
โบนสัประจ าปี โบนสัพิเศษ เบ้ียขยนัและค่าท างานล่วงเวลา และเงินบ าเหน็จเม่ือเกษียณอาย ุเป็นตน้ 

ประเภทท่ี 2  การจ่ายมิใช่เป็นเงินโดยตรง (Indirect Financial Payments) เป็น
ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งจ่ายให้แก่ลูกจา้งในรูปแบบของผลประโยชน์ตอบแทน เช่น จ่ายค่าตอบแทน
ไดแ้ก่ การประกนัอุบติัเหตุ การประกนัชีวิต การก าหนดวนัลาหยุดพกัผ่อนประจ าปี การให้โอกาส
ไปศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมดูงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ และการให้ประกาศเกียรติคุณ
เป็นรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดีเด่น รวมทั้งการเล่ือนระดบัและต าแหน่งงานใหสู้งข้ึน 

ก่ิงพร ทองใบ (2553: 13-9) ไดแ้บ่งประเภทค่าตอบแทนออกเป็น 2 ประเภท 
คือ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นเงินให้แก่พนกังาน 
ซ่ึงแบ่งยอ่ยไดเ้ป็น 2 ชนิด ชนิดแรกคือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรงประกอบดว้ยส่ิงตอบแทนท่ี
มีฐานการจ่ายจากงานท่ีพนกังานหรือลูกจา้งท า ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ค่านายหน้าการขาย 
เป็นตน้ ชนิดท่ี 2 คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม เป็นส่ิงท่ีลูกจา้งไดรั้บจากการเป็นลูกจา้งของ
องค์การนอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรง เช่น การประกนัสุขภาพ การประกนัชีวิตและอุบติัเหตุ 
ค่ารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ทางสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร ค่าจา้งท่ีจ่ายให้ในวนัเวลา 
เป็นตน้ 

2. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน หมายถึง ส่ิงของ สิทธิประโยชน์หรือบริการ
ต่างๆ ท่ีนายจา้งจดัให้แก่พนกังานเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน และท าให้ลูกจา้งเกิดความ
พึงพอใจท่ีไดรั้บจากการท างานในองค์การหรือกิจการของนายจา้ง ซ่ึงพิจารณาแบ่งไดเ้ป็น 2 ชนิด 
คืองาน และสภาพแวดลอ้มของงาน 

2.1 งาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีท าให้ลูกจา้งพึงพอใจ เช่น ความ
น่าสนใจของงาน ความทา้ทาย ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจ โอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ในสายงาน การยกยอ่งยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน เป็นตน้ 
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2.2 สภาพแวดล้อมของงาน หมายถึง บรรยากาศในการท างาน เช่น 
นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม การบงัคบับญัชาท่ีมี
ประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการท างานท่ีดีและปลอดภยั การยืดหยุน่เวลาการท างาน และการมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น เป็นตน้ 

จากประเภทของค่าตอบแทนท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า ค่าตอบแทนเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีกิจการหรือหน่วยงานจะตอ้งจ่ายให้แก่พนกังาน โดยทัว่ไปแลว้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินได้แก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ส่ิงจูงใจ ค่าคอมมิชชัน่ โบนัสและอ่ืนๆ และ
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่างๆ ท่ีนายจา้งให้แก่ลูกจา้ง เป็นการ
ตอบแทนในการปฏิบติังาน  

1.8.3 วัตถุประสงค์ของการจ่ายค่าตอบแทน 
วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550: 225) ไดก้ล่าววา่ การบริหารค่าตอบแทน เป็นปัจจยั

ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของบุคลากรและมีผลต่อการด าเนินงานขององค์การ ดงันั้น 
การบริหารค่าตอบแทนจึงมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี  

1.  เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือจูงใจบุคลากรใหมี้ความมุ่งมัน่ต่อการปฏิบติังานโดย
เนน้ถึงประสิทธิภาพสูงสุด    

2.  เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั
ผลผลิต โดยก าหนดแนวนโยบายและวธีิปฏิบติัท่ีเหมาะสม  

3.   เพื่อใชเ้ป็นมาตรฐานในการจา้งงาน รวมถึงการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง    
4.  เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง ความร่วมมือร่วม

ใจในการปฏิบติังาน   
5.  เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร และป้องกันปัญหาท่ีจะส่งผล

กระทบต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร   
ก่ิงพร ทองใบ (2553: 13-7) กล่าวว่า การบริหารค่าตอบแทนเป็นเร่ืองท่ีมี

ความละเอียดซับซ้อน ส่วนหน่ึงเน่ืองมาจากฝ่ายจดัการมีวตัถุประสงค์ท่ีจะใช้ค่าตอบแทนเป็น
เคร่ืองมือทางการบริหารในการก าหนดความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งให้เป็นท่ีพึงพอใจ
ร่วมกันในระดบัหน่ึง โดยฝ่ายจดัการมีวตัถุประสงค์หลกัในการบริหารค่าตอบแทนอย่างน้อย 4 
ประการ ไดแ้ก่ 
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1. เพื่อจูงใจลูกจา้งใหป้ฏิบติังานเตม็ความสามารถ 
2. เพื่อควบคุมตน้ทุนดา้นแรงงานน 
3. เพื่อเป็นฐานส าคญัในการวา่จา้ง  การใชป้ระโยชน์จากบุคลากร  และการ

เล่ือนขั้น 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปได้ว่า วตัถุประสงค์ของการจ่ายค่าตอบแทนนั้น 

เพื่อมุ่งสร้างระบบการให้รางวลัท่ีเป็นธรรมแก่ทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง โดยท่ีระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนดงักล่าวสามารถท่ีจะดึงดูดให้พนักงานมีความสนใจในการปฏิบติังาน และมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร  

1.8.4   การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550: 236) กล่าววา่การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ หรือ

ท่ีเรียกกนัวา่ ค่าตอบแทนผนัแปรท่ีเกิดจากผลงาน ลกัษณะของการจูงใจส่วนใหญ่จะวดัจากปริมาณ
งานท่ีบุคลากรปฏิบติัได้ โดยมีมาตรฐานการผลิตและใช้วิธีการจ่ายตามผลผลิตหรือผลงานเป็น
เคร่ืองมือในทางปฏิบติั โดยแบ่งการจูงใจเป็น 3 ระดบั คือ  

1.  ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบับุคคล เป็นรางวลัท่ีให้กบัความมุ่งมัน่และ
ผลงานของบุคลากร ไดแ้ก่ ระบบค่าจา้งรายช้ิน เงินส่วนแบ่งการขาย โบนสั และรางวลัยกยอ่งอ่ืนๆ 
เช่น รางวลัเดินทางไปเท่ียว รางวลัเป็นสินคา้ รางวลัการมาปฏิบติังาน ซ่ึงปัญหาหน่ึงของการให้
ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบับุคคล คือ การให้ความส าคญัท่ีดีท่ีสุดนั้น อาจท าให้คนอ่ืนไม่สนใจจะ
แข่งขนัดว้ย การแข่งขนัจึงมีเฉพาะคนเก่งๆ เท่านั้น   

2.  ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบักลุ่มหรือทีม การปรับค่าตอบแทนลกัษณะ
น้ีเพื่อตอ้งการให้กลุ่มหรือทีมร่วมมือกนัมากข้ึน โดยเฉพาะการให้ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบักลุ่ม
หรือทีมท่ีปฏิบติักนัส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองของการแบ่งผลประโยชน์ซ่ึงทีมตอ้งปฏิบติังานให้ไดผ้ล
งานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยเป้าหมายของแผนการแบ่งผลประโยชน์ส่วนใหญ่จะมุ่งไปท่ีการ
ปรับปรุงคุณภาพ ลดตน้ทุนค่าแรง และผลลพัธ์อ่ืนๆ ท่ีสามารถวดัได ้  

3.  ค่าตอบแทนแบบจูงใจระดบัองค์การ เป็นการให้รางวลัส าหรับผลงาน
ทัว่ทั้งองคก์าร เน่ืองจากเช่ือมัน่วา่บุคลากรทุกคนท่ีปฏิบติังานร่วมกนัจะท าให้ผลงานขององคก์ารดี
ข้ึน มีผลก าไรสูงข้ึน แนวทางน้ีจะมีการจดัสรรก าไรให้แก่บุคลากร โดยส่วนใหญ่จะจ่ายเป็นร้อยละ
ของส่วนท่ีเพิ่มข้ึนจากค่าตอบแทนหลกั วิธีการจ่ายท่ีนิยมปฏิบติักนัคือ การจ่ายในรูปแบบการแบ่ง
ก าไร และการจ่ายหุน้ใหแ้ก่บุคลากร ส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูงจะจ่ายในรูปแบบการเลือกถือหุ้นหรือ
ค่าตอบแทนสะสม 
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ก่ิงพร  ทองใบ (2553: 13-47) กล่าววา่ การเจริญเติบโตของธุรกิจมิไดเ้กิดจาก
การเพิ่มข้ึนของสินทรัพยแ์ต่เพียงอยา่งเดียว หากแต่ยงัเกิดจากการใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารธุรกิจ
นั้นมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน เป็นหลกัท่ีจดัวา่เป็นการ
จ่ายแบบคุณธรรมท่ีดีท่ีสุดวธีิหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดการยอมรับของลูกจา้งพนกังาน แต่การเจริญเติบโตของ
องคก์ารธุรกิจตอ้งอาศยัการจูงใจและส่งเสริมผลการปฏิบติังานของลูกจา้งพนกังานใหสู้งข้ึน 

การพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนโดยคิดจากเวลาท่ีท างานหรือการคิดจาก
ผลผลิตท่ีได้จากการท างานกล่าวคือ กรณีท่ีใช้ปัจจัยด้านเวลาเป็นหลักในการคิดค่าตอบแทน  
พนักงานจะได้ค่าตอบแทนตามเวลาท่ีใช้ในการท างาน ซ่ึงอาจก าหนดเป็นอตัราค่าตอบแทนราย
ชัว่โมงหรือรายวนัท่ีคงท่ีแน่นอนข้ึนใช้ในการค านวณค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดท้  า ส่วนกรณีท่ีใช้
ปัจจยัดา้นผลผลิต การค านวณค่าตอบแทนจะคิดจากอตัราค่าตอบแทนท่ีไดก้ าหนดเป็นรายช้ินไวเ้ป็น
พื้นฐานเบ้ืองตน้ วิธีการจ่ายค่าตอบแทนโดยคิดจากเวลาและผลผลิตท่ีไดจ้ากการท างานน้ีเรียกว่า  
ค่าตอบแทนแบบจูงใจ เป้าหมายของการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ คือ การปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานของลูกจา้งพนกังานใหเ้พิ่มข้ึน โดยเชิงเปรียบเทียบประโยชน์ท่ีองคก์ารไดรั้บจากการเพิ่ม
ผลผลิตของลูกจา้งตอ้งมากกว่าตน้ทุนแรงงานนจากการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจท่ีเพิ่มข้ึนจาก
ค่าตอบแทนปกติหรือพื้นฐาน 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า นอกจากองค์การจะจ่ายค่าตอบแทนในรูป
ของค่าจา้งและเงินเดือน ผลประโยชน์เก้ือหนุน ตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้นั้น ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ ยงั
นิยมการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ ซ่ึงเป็นการวดัจากปริมาณงานท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานแลว้ยงัเป็น
แรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานมีก าลงัใจในการท างานใหอ้งคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.8.5 การจ่ายค่าตอบแทนพเิศษหรือผลประโยชน์เกือ้กลู 
นพ  ศรีบุญนาค (2546: 66) กล่าววา่นอกจากองคก์ารจะจ่ายค่าตอบแทนการ

ท างานตามเวลาและตามผลงานท่ีพนกังานท าไดแ้ลว้องคก์ารก็จะจ่าย “ผลประโยชน์เก้ือกูล” (Fringe 
Benefits) ซ่ึงหมายถึง ผลประโยชน์หรือค่าตอบแทนท่ีองค์การจ่ายนอกเหนือจากค่าจ้างหรือ
เงินเดือน ผลประโยชน์เก้ือกลูแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ประเภท ดงัน้ี  

1.  ผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีจ่ายให้เม่ือมาท างานพิเศษ เป็นเงินพิเศษท่ีองคก์าร
จ่ายใหพ้นกังานท่ีมาท างานยากข้ึนหรือล าบากข้ึน  

2.  ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้โดยไม่ตอ้งท างาน เช่น การให้มีวนัลาหยุดต่างๆ 
เช่น ลากิจ ลาป่วย ลาคลอดบุตร ลาอุปสมบท เป็นตน้ ซ่ึงเท่ากบัวา่องคก์ารเสียค่าใชจ่้ายให้พนกังาน
ไปในการลาหยดุโดยไม่ตอ้งปฏิบติังาน 
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3.  สวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆ ไดแ้ก่ การให้เงินช่วยเหลือ ให้บริการ
ต่างๆ แก่พนกังาน เช่น ใหร้ถยนตป์ระจ าต าแหน่ง ใหค้่ารักษาพยาบาล ค่าน ้ามนัรถ เป็นตน้ 

4.   การจ่ายเพื่อสุขภาพและความมัน่คง เช่น การประกนัชีวิตเป็นกลุ่ม การ
ประกนัการเจ็บป่วยและอุบติัเหตุ การประกนัสังคม และการจ่ายค่าตอบแทนเม่ือว่างงาน เช่น ให้
บ าเหน็จ บ านาญ เป็นตน้ 

5.  การจ่ายอ่ืนๆ เช่น การให้รางวลั การให้ของขวญัหรือโบนสั ชุดท างาน 
และเคร่ืองช่วยใหป้ลอดภยัจากการท างาน หรือการใหเ้งินสด เป็นตน้ 

วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550: 235) กล่าววา่ผลประโยชน์เก้ือหนุนท่ีองคก์ารจดั
ใหเ้พิ่มนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือนนั้นแยกประเภทไดด้งัน้ี 

1.  ผลประโยชน์ท่ีสร้างความมัน่คงในการปฏิบติังาน เช่น การให้หลัก 
ประกนัต่อบุคลากร โดยการจา้งงานแบบตลอดชีพ หรือการใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมบริหารงานรวมถึง
การจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนเม่ือมีการว่างงาน ในรูปของเงินชดเชย เงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
เป็นตน้ 

2.  ผลประโยชน์เก้ือหนุนในรูปสวสัดิการต่างๆ เช่น รถรับส่ง ชุดเคร่ืองแบบ 
อาหาร ท่ีพกั เป็นตน้ 

3.  ผลประโยชน์เก้ือหนุนในการรักษาพยาบาล และการประกนัภยัต่างๆ เช่น 
ประกนัชีวติ ประกนัสุขภาพ ประกนัอุบติัเหตุ การจ่ายชดเชยการเจบ็ป่วย 

4.  ผลประโยชน์เก้ือหนุนในกรณีเกษียณอายุ โดยจดัในรูปของเงินบ าเหน็จ 
บ านาญ เงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ กองทุนประกนัสังคม และกองทุนฌาปนกิจ 

5.  ผลประโยชน์เก้ือหนุนส าหรับการลาหยดุ ซ่ึงกฎหมายคุม้ครองแรงงานน
ไดก้ าหนดไว ้เช่น หยดุพกัผอ่น หยดุประจ าปี วนัลาป่วย ลาคลอด ลากิจ ลาบวช 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ผลประโยชน์เก้ือกูลหรือผลประโยชน์
เก้ือหนุน เป็นหน้าท่ีในการก าหนดและให้ผลตอบแทนทรัพยากรมนุษย์ทางอ้อมในองค์การ
นอกเหนือไปจากค่าตอบแทนทางตรงเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน ลดอตัราการเขา้-ออก
ของแรงงานน และก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งองคก์ารและพนกังาน ประโยชน์และบริการ
อาจเป็นไปไดท้ั้งรูปตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น การรักษาพยาบาล การลาพกัผอ่น การประกนัชีวิต 
เป็นตน้ 
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1.9 ความปลอดภัยและสุขภาพ 

1.9.1 ความหมายของความปลอดภัยและสุขภาพ 
สุรพล พยอมแยม้ (2545: 289) ไดก้ล่าววา่ ความปลอดภยัในการท างาน หมายถึง

การท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่มีอุปสรรคใดๆ ขดัขวาง ซ่ึงอุปสรรคนั้นอาจแบ่งได้
เป็น 2 ประเภท คือ อุปสรรคท่ีทราบและคาดการณ์ไวล่้วงหนา้ตามขอ้มูลท่ีมีอยู ่และอุปสรรคท่ีไม่
คาดคิดและมิไดค้วบคุมไวก่้อน อุปสรรคประเภทหลงัน้ีเรียกรวมๆ กนัว่า “อุบติัเหตุ (Accident)” 
และอุบติัเหตุน้ีเองนบัเป็นปัจจยัหลกัท่ีท าให้เกิดความสูญเสียอยา่งมากมาย ความสูญเสีย (Loss) ท่ี
เกิดจากอุบติัเหตุนั้นอาจสรุปได ้4 กลุ่มใหญ่ๆ ไดแ้ก่  

1.   สูญเสียดา้นทรัพยากรบุคคล เช่น อาการบาดเจบ็ พิการ หรือเสียชีวติ  
2.  สูญเสียดา้นทรัพยสิ์น เช่น เคร่ืองจกัรพงั เกิดการระเบิดหรือไฟไหม้

ส่ิงของต่างๆ  
3.  สูญเสียผลผลิต เช่น ไม่สามารผลิตของไดท้นัตามก าหนดของสินคา้ท่ีผลิต  
4. สูญเสียรายไดห้รือผลก าไร เช่น ไม่สามารถผลิตของไดท้นัตามก าหนด 

ตอ้งซ้ือสินคา้ หรือเคร่ืองจกัทดแทน 
 เสนาะ ติเยาว ์และจีระ ประทีป (2546: 5) ไดก้ล่าววา่ สุขภาพและความปลอดภยั 

คือ สุขภาพ (Health) มีความหมายเดียวกบัค าวา่ อนามยั หรืออาจเรียกรวมกนัวา่ สุขภาพอนามยั 
หมายถึง สภาวะท่ีสมบูรณ์ดีทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคมของมนุษย ์ในปัจจุบนัค าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
จดัการทรัพยากรมนุษย  ์ คือ ค าวา่ “อาชีวอนามยั” ซ่ึงหมายถึง “การดูแลสุขภาพอนามยั และความ
ปลอดภยัของผูป้ระกอบอาชีพการงาน” ดงันั้น ผูป้ระกอบอาชีพการงานไม่วา่จะเป็นอาชีพทางดา้น
เกษตรกรรม อุตสาหกรรม พาณิชยกรรม ก่อสร้าง หรืออาชีพอ่ืนใดยอ่มไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ใน
ดา้นสุขภาพอนามยัทั้งส้ิน ความปลอดภยั (Sefety) หมายถึง การปราศจากภยั ในการจดัการทรัพยากร
มนุษยค์วามปลอดภยัมีความหมายถึงสภาพการณ์อนัปราศจากการประสบอนัตรายอนัเน่ืองมาจาก
อุบติัเหตุและโรคท่ีเก่ียวเน่ืองมาจากการท างานซ่ึงฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งร่วมมือกนัด าเนินการให้เกิด
ความปลอดภยัในสถานประกอบการ 

จุฑามาส ทวีไพบูลยว์งษ ์และสุวรรธนา  เทพจิต (2550:259) ไดก้ล่าววา่ สุขภาพ
และความปลอดภยัในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีผู ้
บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผนก าหนดมาตรการป้องกนั เพื่อไม่ให้เกิดความสูญเสีย
ท่ีมีผลกระทบต่อบุคลากรและการด าเนินงานขององคก์ารในการปฏิบติังาน เช่น จดัสภาพแวดลอ้ม 
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ให้เหมาะสม การจดับริการรักษาพยาบาล และการจดัหน่วยงานให้ค าแนะน าปรึกษา เป็นตน้ โดย
ค านึงถึงวา่ การเสริมใหบุ้คลากรมีสุขภาพกายและใจอยูใ่นภาวะปกติ รวมถึงไดรั้บการคุม้ครองความ
ปลอดภยัอยา่งดี จะท าใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ความปลอดภยัและสุขภาพ คือ ระบบการ
รักษาความปลอดภยั การป้องกนับุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร อนัเน่ืองมาจากอุบติัเหตุและการ
เจบ็ป่วยท่ีสัมพนัธ์กบัการท างานทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ 

1.9.2 ความส าคัญของความปลอดภัยและสุขภาพ 
บรรยงค ์โตจินดา (2543: 297) ไดก้ล่าววา่ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ี

มีการศึกษาจากนกัทฤษฎีเป็นเวลานานแลว้ นกัทฤษฎีต่างๆ พยายามท่ีจะท าความเขา้ใจถึงพฤติกรรม
ความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีหลายแบบ พฤติกรรมหน่ึงท่ีมนุษยก์ระท า คือ หลีกหนีความเจ็บปวด 
และแสวงหาความสะดวกสบาย ซ่ึงจากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการ
ของบุคคลส่วนหน่ึงท่ีกล่าวไว ้คือ ความตอ้งการความปลอดภยั การหลีกเล่ียงจากความเจ็บปวด
เพื่อให้ร่างกายเกิดความปลอดภยั ตอ้งการพกัผ่อนนอนหลบั ตอ้งการแสวงหาความปลอดภยัจาก
ส่ิงแวดลอ้ม และความปลอดภยัในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร การท่ีบุคคลตอ้ง
เส่ียงภยัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนกบัร่างกายและชีวิต เป็นส่ิงท่ีนายจา้งหรือผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั 
ควรรับผิดชอบเพื่อให้เกิดความปลอดภัยกับบุคลากร ดังนั้ นองค์การควรให้ความส าคัญกับ
พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงานน พ.ศ. 2541 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 115 ตอนท่ี 83 วนัท่ี 
20 กุมภาพนัธ์ 2541 มีผลใชบ้งัคบัวนัท่ี 18 สิงหาคม 2541  พระราชบญัญติัแรงงานนสัมพนัธ์ พ.ศ. 
2518  และพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานน พ.ศ. 2522 ซ่ึงถา้มีมาตรการในการดูแลทรัพยากร
มนุษยซ่ึ์งเป็นการใช้แรงงานนอยา่งดี ให้โอกาสในการศึกษาอบรมเพื่อให้แรงงงานเหล่าน้ีเขา้ใจถึง
การรักษาความปลอดภยัต่างๆ ก็จะท าให้องคก์ารและประเทศชาติอยูร่อดไดอ้ยา่งดี รวมทั้งองคก์าร
ต่างๆ ก็มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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เสนาะ ติเยาว ์และจีระ ประทีป (2546: 6) กล่าววา่ การด าเนินการให้บุคลากร
และสภาพการท างานมีสุขภาพอนามยัท่ีดีมีความปลอดภยัในการท างาน เป็นการป้องกนัอุบติัเหตุ 
มิใหเ้กิดข้ึนลดการสูญเสียทางดา้นร่างกายและทรัพยสิ์นและยงัก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่างๆ  ดงัน้ี       

1.   ผลผลิตเพิ่มข้ึน   
2.  ตน้ทุนการผลิตลดลง  
3.  ก าไรมากข้ึน   
4.  เป็นการสงวนรักษาทรัพยากรมนุษย ์     
5.  เป็นปัจจยัในการจูงใจ 
วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 243) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัทางบริหารถือว่าคน คือ 

ทุน ท่ีเป็นทรัพยสิ์นมีค่าและเป็นปัจจยัพื้นฐานส าคญัในการด าเนินงานขององค์การท่ีจะตอ้งไดรั้บ
การดูแลรักษาให้อยู่ในสภาพพร้อมปฏิบติังานได้ เช่นเดียวกบัทรัพยสิ์นอ่ืนๆ โดยเฉพาะในเร่ือง
สุขภาพและความปลอดภยัของบุคลากรท่ีจะตอ้งดูแลเอาใจใส่อย่างใกล้ชิดและบ ารุงรักษาอย่าง
ต่อเน่ือง ซ่ึงถือว่าเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุดส าหรับบุคลากรท่ีอยู่ในฐานะผูป้ฏิบติังาน การท่ีมนุษยเ์รามี
สุขภาพดีพร้อมไดรั้บความปลอดภยัจากการปฏิบติังานย่อมส่งผลต่อสุขภาพกายและใจตลอดจน
ความส าเร็จขององคก์าร  ส าหรับประเทศไทยกฎหมายเก่ียวกบัการดูแลสุขภาพ และความปลอดภยั
ในการปฏิบติังาน คือพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงานน พ.ศ. 2541  ท่ีใหอ้  านาจกระทรวงแรงงานนอ
อกกฎกระทรวงด าเนินการเพื่อดูแลสุขภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังานด้านต่างๆ ของ
บุคลากร นอกจากน้ียงัมีพระราชบญัญติัเงินทดแทนท่ีก าหนดให้นายจา้งจ่ายเงินสมทบเขา้กองทุน 
ตั้งแต่ร้อยละ 0.2 ถึงร้อยละ 5 ของค่าจา้งตามสภาพความเส่ียงของกิจการโดยกองทุนเงินทดแทนจะ
จ่ายเงินช่วยเหลือบุคลากรท่ีประสบอุบัติเหตุ หรือเจ็บป่วยเน่ืองจากการปฏิบัติงานเป็นค่า
รักษาพยาบาล ค่าฟ้ืนฟูกรณีทุพพลภาพ ค่าท าศพ  และเงินทดแทนให้กบับุคลากรท่ีขาดรายไดใ้น
ระหวา่งท่ีเสียชีวติรวมทั้งการประกนัการวา่งงานของบุคลากร  

จากความส าคัญข้างต้นสรุปได้ว่า  ความปลอดภัยและสุขภาพในการ
ปฏิบติังาน เป็นเร่ืองส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีผูบ้ริหารและฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผนก าหนดมาตรการป้องกนั เพื่อไม่ให้เกิดความเสียหาย ท่ีมีผลกระทบ
ต่อบุคลากรและการด าเนินงานขององคก์าร ในการดูแลรักษาบุคลากร  
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1.9.3 สาเหตุของความไม่ปลอดภัยในการท างาน 
ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2548: 287) ไดก้ล่าววา่ สาเหตุของการไม่ปลอดภยั

ในการท างานนั้นเป็นสาเหตุท่ีเกิดข้ึนจาก 2 สาเหตุดงัน้ี 
1.  สภาพการณ์ท่ีไม่ปลอดภยั  หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน

หรือการท ากิจกรรมท่ีล่อแหลม ซ่ึงจะมีผลในการเพิ่มโอกาสของการเกิดอุบติัเหตุ เช่น การขบั
รถยนต์ในสภาพอากาศท่ีไม่อ านวยไม่ว่าจะเป็นหมอกลงจดั หิมะ หรือฝนตกหนัก เป็นต้น โดย
สภาวการณ์ท่ีกล่าวถึงอาจจะมิใช่สภาวะความรุนแรงของส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนเท่านั้น
แต่อาจจะเป็นปัจจยัแวดลอ้มปกติในการท างานท่ีส่งผลให้เกิดความไม่เหมาะสมในการปฏิบติังาน
ข้ึนได้ ซ่ึงเราจะสามารถแบ่งแยกเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการเกิดอุบติัเหตุได้ดังน้ี (1) แสงสว่าง (2) 
อุณหภูมิ  (3) เสียง (4) สี  (5) บรรยากาศในการท างาน 

2.  การกระท าท่ีไม่ปลอดภยั หมายถึง การกระท าหรือกิจกรรมต่างๆ ท่ี
บุคคลกระท าแลว้มีแนวโน้ม ความน่าจะเป็น หรือมีความล่อแหลมต่อการเกิดอุบติัเหตุ โดยทัว่ไป
แลว้เรามกัจะไดย้ินค ากล่าวท่ีวา่ “ความประมาทเป็นหนทางแห่งความตาย” ซ่ึงนบัวา่เป็นความจริง
อยูม่าก ตวัอยา่งเช่น คนงานท่ีเมาสุราขณะท างาน หรือคนขบัรถท่ีใชค้วามเร็วเกินกวา่อตัราท่ีก าหนด
ยอ่มมีโอกาสเกิดอุบติัเหตุในการท างาน นอกจากน้ีการกระท าท่ีรู้เท่าไม่ถึงการณ์ยงัอาจจะก่อให้เกิด
อุบติัเหตุร้ายแรงไดเ้ช่นกนั 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปได้ว่า สาเหตุของการไม่ปลอดภยัในการท างาน
เป็นอุบติัเหตุหรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลาโดยไม่ได้คาดคิดหรือคาดการณ์ไวล่้วงหน้ามา
ก่อนและไม่สามารถควบคุมได้ เป็นส่ิงท่ีเป็นอนัตรายต่อการด าเนินงานบุคลากรและสร้างความ
เสียหายใหแ้ก่องคก์ารเป็นอยา่งมาก 

เสนาะ ติเยาว ์(2545: 605) ไดก้ล่าววา่สาเหตุของการเกิดอุบติัเหตุและอนัตราย
ในการท างานแบ่งออกเป็น 2 สาเหตุ คือ  

1.  สภาพการณ์ไม่ปลอดภยั หมายถึง สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับการ
ท างานนั้น อนัจะน าพาใหเ้กิดอนัตรายหรืออุบติัเหตุในการท างาน แบ่งแยกออกได ้3 ประเภท คือ (1) 
ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ เป็นสภาพทางวตัถุท่ีมกัจะมองเห็นไดไ้ม่ตอ้งอาศยัเคร่ืองมือมากนกั เช่น 
อุณหภูมิ แสงสว่าง  ความสั่นสะเทือน เสียงความกดอากาศ เป็นตน้ (2) ส่ิงแวดล้อมทางเคมี เป็น
สภาพท่ีเกิดจากวตัถุท่ีมีปฏิกิริยาทางเคมี ซ่ึงอาจเกิดจากกระบวนการผลิตโดยตรงหรือเป็นผลพลอย
ไดจ้ากการผลิต (3) ส่ิงแวดลอ้มทางชีวภาพ เป็นสภาพท่ีเกิดจากส่ิงมีชีวิตท่ีอาจเป็นสัตวห์รือพืชก็ได ้
โดยปกติไดแ้ก่ พวกเช้ือโรค พวกไวรัส แบคทีเรีย หรือพาราไซด ์
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2.  การกระท าไม่ปลอดภยั หมายถึง สภาพท่ีเกิดจากการกระท าของคนอนั
จะน าไปสู่อุบัติเหตุหรือเกิดอนัตรายจากการกระท านั้นด้วย แยกออกไปเป็น 3 ประเภทคือ (1) 
พฤติกรรมของคน ความไม่ปลอดภยัท่ีเกิดจากการกระท าของผูป้ฏิบติังานนั้นเกิดจากทศันะท่ีไม่
ถูกตอ้ง ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ (2) สภาพทางสังคมและเศรษฐกิจท่ีมีผลกระทบต่อภาวะร่างกายและ
จิตใจของผูป้ฏิบติังาน เป็นสภาพท่ีคนสร้างข้ึนมาและสภาพนั้นมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์และ
การด าเนินชีวติของคน (3) สภาพร่างกายเป็นการท่ีผูป้ฏิบติังานมีสภาพร่างกายไม่เหมาะสมกบังานท่ี
ท า การมีโรคประจ าตวั การมีอวยัวะบางอยา่งพิการและความไม่สมบูรณ์ของร่างกายบางส่วน 

จุฑามาส ทวีไพบูลยว์งษ ์และสุวรรธนา  เทพจิต (2550:319) กล่าววา่สาเหตุ
พื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดอุบติัเหตุ มีอยู ่3 ประการ 

1. เหตุสุดวสิัย เช่น เดินผา่นหนา้ต่างท่ีเป็นกระจกแลว้บงัเอิญมีคนขวา้งลูกบอล
ถูกกระจกแตกตกลงมาพอดี เป็นสาเหตุท่ีอยูเ่หนือการควบคุมของฝ่ายบริหาร ในท่ีน้ีจึงมุ่งพิจารณา
สาเหตุของอุบติัเหตุท่ีเกิดจากสภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภยัและการกระท าท่ีไม่ปลอดภยั 

2.  สภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภยั  มีดงัต่อไปน้ี  การใชเ้คร่ืองมือป้องกนัภยั
ไม่ถูกวิธี เคร่ืองจกัรช ารุด มีขั้นตอนการท างานของเคร่ืองจกัรท่ีเป็นอนัตราย ท่ีเก็บเคร่ืองมือไม่มี
ความปลอดภยัและการใช้เคร่ืองจกัรเกินก าลงั และแสงสว่างและช่องระบายลมไม่เพียงพอ แม้
อุบติัเหตุสามารถเกิดข้ึนไดทุ้กท่ี แต่มีบางท่ีท่ีอนัตรายกวา่ท่ีอ่ืน อุบติัเหตุจ านวนมากในอุตสาหกรรม
เกิดจากการใชร้ถยก เคร่ืองมืออุปกรณ์ บนัได และนัง่ร้าน นอกจากน้ี การใชเ้คร่ืองมือและเคร่ืองจกัร
อยา่งไม่เหมาะสมเป็นอีกสาเหตุของการเกิดอุบติัเหตุ 

3.  การกระท าท่ีไม่ปลอดภยั ผูจ้ดัการท่ีค านึงถึงความปลอดภยัส่วนมาก
ทราบดีว่าเป็นไปไม่ได้ท่ีจะขจดัอุบติัเหตุให้หมดไป เพียงแค่ด้วยการลดสภาพการท างานท่ีไม่
ปลอดภยั อุบติัเหตุอาจเกิดจากการกระท าท่ีไม่ปลอดภยั เช่น การโยนวสัดุ การด าเนินขั้นตอนท างาน
ท่ีไม่ปลอดภยัหรือการยกของท่ีไม่ถูกวธีิ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า สาเหตุของความไม่ปลอดภยัในการท างาน
เป็นอุบติัเหตุหรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลาโดยไม่ได้คาดคิดหรือคาดการณ์ไวล่้วงหน้ามา
ก่อนและไม่สามารถควบคุมได้ เป็นส่ิงท่ีเป็นอนัตรายต่อการด าเนินงานบุคลากรและสร้างความ
เสียหายใหแ้ก่องคก์ารเป็นอยา่งมาก 
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1.10 พนักงานและแรงงานนสัมพนัธ์ 

1.10.1 ความหมายของพนักงานและแรงงานนสัมพนัธ์ 
นพ ศรีบุญนาค (2546: 108) ไดอ้ธิบายวา่ แรงงานนสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์

ของบุคคลทุกกลุ่มซ่ึงตอ้งเก่ียวขอ้งกนัในดา้นแรงงานน ความสัมพนัธ์ดงักล่าวมีลกัษณะท่ีตอ้งอาศยั
พึ่งพิงกนั แต่ละฝ่ายต่างก็มีจุดมุ่งหมาย นัน่คือ ความอยู่รอดและความเจริญเติบโต อยา่งไรก็ตามวิถีทาง 
เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของแต่ละฝ่ายอาจเกิดปัญหาความขดัแยง้ข้ึน ดงันั้นการศึกษาปัญหาดา้น
แรงงานนสัมพนัธ์จึงเก่ียวขอ้งกบัปัญหาความขดัแยง้ การต่อรองเร่ืองผลประโยชน์และวิธีการท่ีจะ
สร้างความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัตลอดจนการร่วมกนัแกปั้ญหาขดัแยง้นั้นๆ ใหย้ติุลงดว้ยดี 

บรรยงค์ โตจินดา (2546: 407-408) ได้ให้ความหมายของพนักงานและ
แรงงานนสัมพนัธ์ไวว้่า แรงงานนสัมพนัธ์หมายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองค์การท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานและการจา้งงานสามารถแบ่งไดส้องฝ่ายคือ ฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง ซ่ึง
เป็นรูปแบบแรงงานสัมพนัธ์ในระบบ ส าหรับพนักงานสัมพนัธ์หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ลูกจา้งดว้ยกนั ลูกจา้งกบันายจา้ง ลูกจา้งกบัผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อท าความ
เขา้ใจอนัดีต่อกันท าให้เกิดประโยชน์ต่อกิจการของบริษทั หรือขององค์การทั้งฝ่ายนายจ้างและ
ลูกจา้ง เช่น การจดัทศันศึกษา การจดังานร่ืนเริง การจดัเล้ียงในฝ่าย เป็นตน้  

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2546: 294) ไดส้รุปความหมายของแรงงานสัมพนัธ์
วา่เป็นบทบาทและความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารในฐานะนายจา้งและบุคลากรในฐานะลูกจา้งทั้งใน
ระดับจุลภาคและระดับมหภาค กล่าวคือ ความสัมพนัธ์ในระดับจุลภาคหมายถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งในขอบเขตขององคก์ารซ่ึงจะมีผลต่อการบริหารและการจดัการตลอดจน
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร 

วรนาถ  แสงมณี (2547: 12-4) ไดใ้ห้ความหมายของแรงงานนสัมพนัธ์ไวว้า่
เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งในสถานท่ีประกอบการซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ทั้ง 2 ฝ่ายมีผลกระทบต่อกระบวนการบริหารธุรกิจของนายจา้งและมีผลต่อการท างานและความ
เป็นอยูข่องลูกจา้งรวมทั้งมีผลต่อสภาพเศรษฐกิจ สังคม และความมัน่คงของประเทศชาติดว้ย 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2554: 239) กล่าวว่า พนกังานสัมพนัธ์คือ การใช้
วินยัจดัการปัญหาทางการบริหารหรือการใช้ทกัษะทางการบริหารจดัการปัญหาความไม่พึงพอใจ
ของพนกังาน 
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จากความหมายของพนักงานและแรงงานนสัมพนัธ์ข้างต้น สรุปได้ว่า
พนักงานและแรงงานนสัมพนัธ์ เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานและการจา้งงานสามารถแบ่งไดส้องฝ่ายคือ ฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง เป็นการท่ีนายจา้งใช้
วินยัจดัการปัญหาทางการบริหารหรือการใช้ทกัษะทางการบริหารจดัการปัญหาความไม่พึงพอใจ
ของพนกังาน 

1.10.2 รูปแบบการด าเนินการกระบวนการแรงงานนสัมพันธ์ 
ณฏัฐพนัธ์ ขจรนนัทน์ (2546: 299-303) ไดอ้ธิบายรูปแบบการด าเนินการตาม

กระบวนการแรงงานนสัมพนัธ์ไว ้2 รูปแบบ คือ 
1. รูปแบบความสัมพนัธ์แบบทวภิาคี เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์สองฝ่ายคือ

ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง คือ นายจา้งในฐานะผูจ้า้งมีหน้าท่ีออกกฏขอ้บงัคบัระเบียบวิธีปฏิบติั
รวมถึงสิทธิของลูกจา้งในขณะท่ีลูกจา้งในฐานะผูถู้กวา่จา้งมีหนา้ท่ีปฏิบติัตนและปฏิบติังานตามกฏ
ระเบียบ ขอ้บงัคบัสิทธิ รวมถึงไดรั้บค่าตอบแทนท่ีนายจา้งก าหนดหรือท าขอ้ตกลงไว ้ความสัมพนัธ์
แบบทวภิาคีสามารถด าเนินการในหลายลกัษณะ ดงัน้ี  

1.1 การแลกเปล่ียนข่าวสาร วิธีการน้ีเป็นการเปิดช่องทางการติดต่อส่ือสาร
ระหวา่งทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งในการใหข่้าวสารต่างๆ ของความเคล่ือนไหวท่ีตนกระท า เพื่อ
สร้างความเขา้ใจและความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง   

1.2 การปรึกษาหารือ วิธีการน้ีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงอาจท าการจดัท าข้ึน โดย
ให้ผูแ้ทนของทั้งสองฝ่ายไดมี้โอกาสร่วมประชุมหรือพบปะกนั เพื่อแกข้อ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนร่วมกนั
ก่อนจะลุกลามเป็นปัญหาท่ีรุนแรงในอนาคต   

1.3 คณะกรรมการร่วม นายจา้งและลูกจา้งท าการจดัตั้งคณะกรรมการ
ร่วมระหว่างทั้งสองฝ่าย เพื่อพิจารณาหาขอ้สรุปร่วมกนัในเร่ืองต่างๆ เช่น สวสัดิการ ระเบียบวินยั 
สุขภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เป็นตน้  

1.4 การเจรจาต่อรอง เม่ือมีปัญหาหรือขอ้เรียกร้องเกิดข้ึน ทั้งสองฝ่ายจะ
ส่งตวัแทนเขา้ท าการเจรจาหาขอ้ตกลงหรือทางออกท่ีเหมาะสม เพื่อให้การด าเนินงานขององค์การ
สามารถด าเนินไปไดอ้ย่างมีอุปสรรคน้อยท่ีสุด แต่ถา้การเจรจาไม่สามารถตกลงกนัได้ก็จะตอ้งมี
ความพยายามในการด าเนินการไกล่เกล่ีย เพื่อหาขอ้สรุปท่ียอมรับได ้ก่อนท่ีจะมีการนดัหยุดงานโดย
ฝ่ายลูกจา้ง หรือการปิดงานโดยฝ่ายนายจา้ง  
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1.5 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ฝ่ายนายจ้างอาจเปิดโอกาสให้
ตวัแทนฝ่ายลูกจา้งเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การ เพื่อให้ลูกจา้งเกิดความเขา้ใจใน
นโยบาย ความตอ้งการ และเหตุผลในการปฏิบติัขององค์การ ตลอดจนช่วยลดความขดัแยง้ท่ีอาจ
เกิดข้ึน เน่ืองจากวิธีการน้ีตวัแทนฝ่ายลูกจา้งสามารถแสดงความคิดเห็น และป้องกนัผลประโยชน์
ของฝ่ายตนต่อผูบ้ริหารขององคก์ารไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

2. รูปแบบความสัมพนัธ์แบบไตรภาคี เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์แบบ 3 
ฝ่าย คือ นายจา้ง ลูกจา้ง ในแบบทวิภาคี และฝ่ายรัฐบาลท่ีมีหนา้ท่ีในการส่งเสริมให้ฝ่ายนายจา้งและ
ฝ่ายลูกจา้งมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัโดยสามารถจ าแนกออกเป็น 4 ประเภท ประกอบดว้ยหน้าท่ี
ต่อไปน้ี  

2.1 ระงบัขอ้พิพาทดา้นแรงงานน ขอ้พิพาทแรงงานนเป็นเร่ืองท่ีบุคคล
ทัว่ไปในสังคมสมยัใหม่มกัรับรู้จากส่ือสารมวลชนแขนงต่างๆ เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีมีผลกระทบต่อ
สังคม เน่ืองจากนายจ้างและลูกจ้างต่างมีความต้องการท่ีแตกต่างกันจึงต้องมีกลุ่มบุคคลเข้ามา
ประสานงานให้เกิดความยุติธรรม โดยท่ีคณะกรรมการไตรภาคีในลกัษณะน้ีจะท าหน้าท่ีระงบัขอ้
พิพาทแรงงานนท่ีเกิดข้ึน เพื่อป้องกนัมิให้เกิดปัญหาท่ีรุนแรง ตลอดจนช่วยส่งเสริมความสงบของ
สังคม   

2.2 คุม้ครองแรงงานน คณะกรรมการไตรภาคีในลกัษณะน้ีจะท าหนา้ท่ี
คุม้ครองแรงงานนให้สามารถปฏิบติังานและสามารถด ารงชีพได้อย่างเหมาะสมตามสมควรแก่
อตัภาพ  

2.3 ก าหนดอตัราค่าจา้งขั้นต ่า คณะกรรมการไตรภาคีในลกัษณะน้ีจะท า
หนา้ท่ีก าหนดอตัราค่าจา้งขั้นต ่าส าหรับเป็นแนวทางปฏิบติั เพื่อให้ลูกจา้งสามารถมีรายไดท่ี้เพียงพอ
แก่การด ารงชีพในสังคม  

2.4 เสนอนโยบาย คณะกรรมไตรภาคีในลกัษณะน้ีจะท าหนา้ท่ีน าเสนอ
แนวคิดและนโยบายต่อภาครัฐ เพื่อน ามาพิจารณาก าหนดแนวทางปฏิบติัต่อไป 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 295) ไดอ้ธิบายรูปแบบการด าเนินการตามกระบวน 
การแรงงานนสัมพนัธ์ตามแบบทวภิาคี และไตรภาคีไวด้งัน้ี 

รูปแบบความสัมพันธ์แบบทวิภาคี ประกอบดว้ยกิจกรรมต่างๆ คือ 
1. การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง เพื่อสร้างสัมพนัธภาพ

ท่ีดีต่อกนั   
2. การปรึกษาหารือร่วมกนั โดยใชต้วัแทนของทั้งสองฝ่ายร่วมประชุมหารือ

เพื่อแกข้อ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน   
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3. คณะกรรมการร่วม เป็นคณะกรรมการท่ีมาจากตวัแทนนายจา้งและลูกจา้ง
ท าหน้าท่ีคอยพิจารณาหาขอ้สรุปในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัความเป็นอยู่ของลูกจา้ง เช่น สวสัดิการ 
สุขภาพความปลอดภยั ตลอดจนระเบียบวนิยัในการปฏิบติังาน   

4. การเจรจาต่อรอง ในกรณีท่ีมีปัญหาหรือขอ้เรียกร้องเกิดข้ึนโดยทั้งฝ่าย
นายจา้งและลูกจา้ง จะตอ้งส่งตวัแทนเขา้ร่วมหารือเพื่อสรุปและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน  

5. การร่วมบริหารงาน โดยฝ่ายนายจา้งจะเปิดโอกาสให้ตวัแทนฝ่ายลูกจา้ง
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน เพื่อประโยชน์ต่อการด าเนินงานตนเอง   

รูปแบบความสัมพันธ์แบบไตรภาคี ประกอบดว้ยหนา้ท่ีต่อไปน้ี  
1. ระงบัขอ้พิพาทดา้นแรงงานน เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาท่ีรุนแรง และ

เพื่อความสงบของสังคม ผูดู้แลงานส่วนน้ีคือ คณะกรรมการแรงงานนสัมพนัธ์ และคณะกรรมการ
รัฐวสิาหกิจสัมพนัธ์   

2. คุม้ครองแรงงานน คณะกรรมการไตรภาคีจะท าหนา้ท่ีคุม้ครองแรงงาน
ให้สามารถปฏิบติังาน และด ารงอยู่ได้อย่างสันติสุขในสังคม โดยเฉพาะในเร่ืองประกันสังคม 
กองทุนเงินทดแทน ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน   

3. ก าหนดอตัราค่าแรงขั้นต ่า คณะกรรมการไตรภาคีจะท าหน้าท่ีก าหนด
ค่าแรงขั้นต ่า เพื่อใหลู้กจา้งสามารถมีรายไดเ้พียงพอแก่การด ารงชีพ   

4. ร่วมเสนอแนวคิด คณะกรรมไตรภาคีจะท าหนา้ท่ีเสนอแนวคิดร่วมกบั
คณะกรรมการส่งเสริมแรงงานนสัมพนัธ์ สภาท่ีปรึกษาแรงงานนแห่งชาติ เก่ียวกบันโยบายด้าน
แรงงานนท่ีจะตอ้งด าเนินการต่อไปเพื่อความเป็นธรรมของผูใ้ชแ้รงงานน 

จากรูปแบบการด าเนินการกระบวนการแรงงามสัมพนัธ์สรุปไดว้า่ รูปแบบ
การด าเนินการตามกระบวนการแรงงานสัมพนัธ์มี 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบทวภิาคี และไตรภาคี 

1.11 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

1.11.1ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เสนาะ ติเยาว ์(2545: 118) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง 

ระบบท่ีจดัท าข้ึนเพื่อหาคุณค่าของบุคลากรในดา้นการปฏิบติังานท่ีจะระบุไดว้่าการปฏิบติังานนั้น
ไดผ้ลสูงกวา่เงินท่ีจ่ายใหส้ าหรับงานนั้นหรือไม่ และท าใหท้ราบวา่บุคลากรแต่ละคนมีความสามารถ
แตกต่างกนัอยา่งไรหากมีการเปรียบเทียบระหวา่งบุคลากรระดบัเดียวกนั 

ธงชยั สันติวงษ ์(2546: 316) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน
วา่ เป็นกิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวธีิการท่ีหน่วยงานพยายามจะก าหนดให้
ทราบแน่ชดัไดว้า่พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพดีมากนอ้ยเพียงใด 
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วิชยั โถสุวรรณจินดา (2546: 98) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานว่าเป็นการวดัผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของพนักงานในช่วงระยะเวลาหน่ึงโดย
เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานนั้นกบัเกณฑ ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 195) ไดส้รุปว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรนั้น เป็นการวดัหรือประเมินค่าผลการปฏิบติังานในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดให้ปฏิบติั 
เพื่อให้บุคลากรไดท้ราบผลการปฏิบติังานของตนเองว่าอยู่ในระดบัใดและส่ิงใดบา้งท่ีควรจะตอ้ง
ปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ก่ิงพร ทองใบ (2553: 12-6) กล่าวว่า การประเมินผลปฏิบติังาน หมายถึง 
ความพยายามอย่างเป็นระบบ ในการวดัผลการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษย ์ในช่วงระยะเวลาท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอนเป็นทางการโดยเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษย ์เป็นราย 
บุคคลหรือรายกลุ่มกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไว ้

Mondy, Noe and Permeaux (2002: 27) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
เป็นกระบวนการเชิงระบบท่ีท าใหไ้ดข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลงานของทรัพยากรมนุษย ์อนัจะเป็น
ประโยชน์ต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์จะใชค้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานข้างต้นสรุปได้ว่า การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การวดัผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคน
ซ่ึงมีการจดัเป็นระบบการวดัผลตามก าหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานเพื่อให้บุคลากรไดท้ราบผล
การปฏิบติังานของตนเองวา่อยู่ในระดบัใดส่ิงใดบา้งท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขให้มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน และมีโอกาสท่ีจะพฒันาผลการปฏิบติังานไดดี้ข้ึนอยา่งไร   

1.11.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
นงลกัษณ์ เพิ่มชาติ (2548) กล่าวว่า วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน เพื่อท่ีองค์กรจะทราบว่าพนกังานใดสมควรไดรั้บรางวลัตอบแทนในรูปของเงินเดือน 
สวสัดิการในขั้นสูงข้ึนตอ้งอาศยัแบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความน่าเช่ือถือ (Reliability) มี
ความสอดคล้องตรงกับลักษณะของงาน (Validity) จึงจะท าให้ทราบว่าพนักงานได้ใช้ความรู้
ความสามารถ และทกัษะช่วยผลิตสินคา้และบริการไดต้ามความตอ้งการของหน่วยงานขององคก์ร
หรือไม่  ผลงานท่ีได้คุม้กบัค่าตอบแทนท่ีหน่วยงานหรือองค์กรจ่ายให้หรือไม่ ในอดีตเช่ือว่าการ
ประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเร่ืองเฉพาะตวัของพนักงาน  ดังนั้น จึงเน้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานในเร่ืองคุณลกัษณะ (Traits) ความบกพร่องทางกาย (Deficiency) และความสามารถ 
(Ability) ซ่ึงบางคร้ังไม่เก่ียวกบังาน โดยมีความเช่ือว่าคนท่ีมีการศึกษาดี มีบุคลิกดี หรือไม่พิการ
น่าจะท างานไดดี้กวา่คนท่ีมีคุณสมบติัตรงขา้ม   
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ปัจจุบนัแนวคิดน้ีไดเ้ปล่ียนแปลงไป การท างานจะให้ความส าคญักบัผลงาน
ท่ีเกิดข้ึน และยึดเป้าหมายของงานเป็นหลกั  ในอนาคตยิ่งมีความจ าเป็นอยา่งยิ่ง การประเมินผลการ
ปฏิบติังานตามแนวคิดสมยัใหม่มีองคป์ระกอบอยา่งนอ้ย 3 ประการคือ เนน้เร่ืองผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน 
(Results Oriented) ยึดเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Focus on Goals or Objectives) และ
ตอ้งมีส่วนร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาในการก าหนดเป้าหมายงาน (Mutual Goal Setting Between Supervisor 
and Employee) ทั้งน้ีเพราะเช่ือวา่เม่ือพนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
ของงานเพื่อใชเ้ป็นเกณฑว์ดัความส าเร็จของการท างานแลว้ วิธีการเช่นน้ีจะท าให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจในงาน และท าใหมี้ความกระตือรือร้นท่ีจะท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย ช่วยลดความสับสนใน
การท างาน เพราะพนกังานจะรู้วา่จะตอ้งปฏิบติัอยา่งไรจึงจะบรรลุเป้าหมาย 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 198) กล่าวว่าในการประเมินผลการปฏิบติังาน
จ าเป็นตอ้งก าหนดวตัถุประสงค์เพื่อเป็นแนวทางท่ีคอยควบคุมให้การประเมินเป็นไปอย่างถูกตอ้ง
และอยูใ่นทิศทางเดียวกนั ดงันั้น วตัถุประสงคข์องการประเมินผลโดยทัว่ไป มีดงัน้ี 

1.  เพื่อให้ทราบผลการปฏิบติังานของบุคลากรว่าสามารถปฏิบติังานได้
บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไวห้รือไม่เพียงใด รวมทั้งรู้วา่ตนเองมีปัญหาและอุปสรรคอะไรบา้งท่ี
จ าเป็นตอ้งรีบปรับปรุงแกไ้ข 

2.  เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบ และจัดการ
ต าแหน่งงานใหเ้ป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 

3.  เพื่อใช้พฒันาบุคลากร ทั้งน้ีเพราะผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ใน
การวเิคราะห์ขอ้ดี ขอ้บกพร่องของบุคลากรและเป็นแนวทางปรับปรุงเพื่อเพิ่มทกัษะและคุณลกัษณะ
ท่ีจ าเป็นต่องานใหม้ากยิง่ข้ึน 

4.  เพื่อประสานสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากรในกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบติังานต่อไป 

5.  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะโครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

6.  เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการปฏิบติังานให้ได้มาตรฐานตามท่ี
ก าหนดไว ้รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารขององคก์ารอีกทางหน่ึงดว้ย 

ก่ิงพร ทองใบ (2553: 12-8) กล่าววา่ การก าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผล
การปฏิบติังานเพื่อท่ีจะหามาตรฐานหรือหลกัเกณฑ์ส าหรับการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแน่นอน
และมีระบบส าหรับการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้น วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน
ในองคก์ารธุรกิจโดยทัว่ไป ไดแ้ก่ 
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1. เพื่อการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี  การประเมินผลการปฏิบติังานจะ
ช่วยให้ฝ่ายบริหารสามารถคดัเลือกพนกังานท่ีเหมาะสมท่ีจะแต่งตั้งไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้และ
ช่วยให้ผู ้ปฏิบัติงานแต่ละคนแสดงความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี ข้อมูลท่ีได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะเป็นประโยชน์ในการเปรียบเทียบวา่ผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสามารถ
เหมาะสมกวา่กนัในการท่ีจะเล่ือนให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป โดยเป็นไปอยา่งยุติธรรม มีเหตุผล มี
ระบบ และมีระเบียนแบบแผน ซ่ึงใชส้ าหรับการประเมินผลการปฏิบติังานบุคคลในองคก์ารเดียวกนั
โดยเสมอหนา้  เป็นการป้องกนัการเล่นพรรคเล่นพวก 

2. เพื่อการพิจารณาโอน โยกยา้ย ลดต าแหน่ง และการออกจากงาน การ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะท าใหไ้ดข้อ้มูลซ่ึงน ามาก าหนดไดว้า่ผูป้ฏิบติังานคนใดเหมาะสมกบัการ
ท างานในต าแหน่งใด  และคนใดสามารถท างานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งเป็นท่ีพึงพอใจ ผลการประเมิน
จะช้ีใหเ้ห็นวา่บุคคลใดมีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ เหมาะสมท่ีจะท างานใด ถา้ปรากฏวา่ไม่
เหมาะสมกบังานใดเลยก็มีความจ าเป็นในการพิจารณาใหอ้อกจากงานไป 

3. เพื่อการบริหารค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยให้มี
มาตรฐานท่ีดีในการปรับปรุงเงินเดือนให้เหมาะสม และได้รับการยอมรับ การประเมินผลการ
ปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการก าหนดค่าจา้งเงินเดือนของพนกังานมาก เพราะจะวดัให้เห็นวา่ใคร
ควรไดรั้บค่าตอบแทนในการปฏิบติังานมากกว่าใคร และอยูใ่นระดบัใดของอตัราเงินเดือนทั้งหมด   
ซ่ึงจะตอ้งมองท่ีองคป์ระกอบของต าแหน่ง หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ เพื่อให้การก าหนดค่าตอบแทนมี
ความเหมาะสมเป็นธรรมมากยิ่งข้ึน โดยจะตอ้งมีลกัษณะการจูงใจมากกวา่การบัน่ทอนก าลงัใจของ
ผูป้ฏิบติังาน 

4. เพื่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลการปฏิบติังานจะให้
ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษย ์อนัจะท าให้สามารถรู้ถึงจุดเด่นและจุดดอ้ยเพื่อ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์จ าเป็นได ้

5. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการใหค้  าแนะน า ฝึกอบรมและพฒันาผูป้ฏิบติังาน   
การประเมินผลการปฏิบติังานจะให้ขอ้มูลท่ีช้ีถึงขอ้บกพร่องต่างๆ ในการปฏิบติังานซ่ึงผูป้ฏิบติังาน
ไม่รู้ ขอ้มูลน้ีจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ความสามารถของบุคคล ถ้าพบว่ามีจุดอ่อนหรือ
ขอ้บกพร่องก็จะไดป้รับปรุง  แกไ้ขเพื่อเสริมทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่องาน 

6. เพื่อปรับปรุงการควบคุมบังคับบัญชา หมายถึง  ความต้องการให้
ผูบ้งัคบับญัชาคอยประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยจะตอ้งมองเห็นความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งสังเกตการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด ท าให้ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นความ
รับผิดชอบของตนเองท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพฒันาความส าคญัของงาน
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ให้มากยิ่งข้ึน ดงันั้น ขอ้มูลการประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยท าให้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารงานมากยิง่ข้ึน 

7. เพื่อพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา    
ก่อนจะมีการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชาควรร่วมกันก าหนด
วตัถุประสงค์ในการปฏิบติังาน ซ่ึงควรตอ้งมีการตกลงร่วมกนัในผลของงานท่ีตอ้งการ เพื่อใช้เป็น
มาตรฐานในการวดัผลการปฏิบติังาน การร่วมกนัก าหนดวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังานท าให้
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสในการปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั  มี
ส่วนช่วยในการเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

8. เพื่อการแกไ้ข ปรับปรุงระบบวิธีการท างานและอุปกรณ์ในการท างาน   
ในกรณีท่ีผลผลิตขององค์การต ่ากว่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อาจมิได้มีสาเหตุมาจากผูป้ฏิบติังาน  
หากแต่อาจสืบเน่ืองมาจากระบบมีการท างานท่ีไม่รัดกุม หรืออุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างานไม่ดีพอ  
ดงันั้นการประเมินผลการปฏิบติังานจะท า 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการ
ก าหนดวตัถุประสงค์เพื่อเป็นแนวทางในการควบคุมการประเมิน และให้ไดม้าตรฐานเป็นไปตาม
ความตอ้งการขององคก์ารและเพื่อให้ทราบผลการปฏิบติังานของบุคลากรวา่สามารถปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดไวห้รือไม่  

1.11.3 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
นงลกัษณ์ เพิ่มชาติ (2548) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบติังานมีความ 

ส าคญัทั้งต่อพนกังาน ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ร ดงัน้ี  
1. ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า  ผลการ

ปฏิบติังานของตนเป็นอย่างไรมีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา มีจุดบกพร่องท่ี
ควรจะตอ้งปรับปรุงหรือไม่ เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลใหพ้นกังานทราบก็จะได้
รับรู้การปฏิบติังานเป็นอย่างไร หากไม่มีการประเมินผล พนกังานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบติังาน
ของตนวา่ มีส่วนใดท่ีควรจะคงไวแ้ละส่วนใดควรจะปรับปรุง พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัดีอยูแ่ลว้ก็จะไดเ้สริมสร้างใหมี้ผลการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 

2. ความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา ผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน  
ยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผูบ้งัคบับญัชา การประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานจึงมีความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา เพราะจะท าให้รู้ว่าพนกังานมีคุณค่าต่อ
งานหรือต่อองค์กรมากน้อยเท่าใด จะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ 
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร ควรจะใหท้ าหนา้ท่ีเดิมหรือสับเปล่ียนโอนยา้ยหนา้ท่ีไปท างานใด  จึงจะได้
ประโยชน์ต่อองคก์รยิ่งข้ึน หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบติังานก็ไม่สามารถจะพิจารณาในเร่ือง
เหล่าน้ีได ้

3. ความส าคัญต่อองค์กร เน่ืองจากผลส าเร็จขององค์กรมาจากผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน ดงันั้นการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานจะท าให้รู้ว่า
พนักงานแต่ละคนปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายจากองค์กรอยู่ในระดบัใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อย
อะไรบา้ง เพื่อองคก์รจะไดห้าทางปรับปรุงหรือจดัสรรพนกังานให้เหมาะสมกบัความสามารถซ่ึงจะ
ท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ   

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 199) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบติังานก่อ 
ใหเ้กิดประโยชน์ต่อการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารดงัต่อไปน้ี   

1. ท าให้การพิจารณาความดีความชอบด าเนินไปด้วยความโปร่งใส
ยติุธรรม มีระบบเป็นระเบียบแบบแผนท่ีชดัเจน ไม่ถูกกลัน่แกลง้เอารัดเอาเปรียบ หรือเล่นพรรคเล่น
พวกโดยปราศจากเหตุผล   

2. ท าให้การจัดการต าแหน่งงาน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง โยกยา้ย ลดขั้นลดต าแหน่ง และการเลิกจา้งเป็นไปอยา่งยุติธรรม เพราะการประเมินผลการ
ปฏิบติังานช่วยให้ผูบ้ริหารทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบติังาน ตลอดจนจุดเด่นและด้อยของ
บุคลากรแต่ละคนไดเ้ป็นอยา่งดี   

3. ใช้เป็นเคร่ืองมือในการติดตามตรวจสอบเพื่อควบคุมการปฏิบติังานให้
ด าเนินไปตามวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้ 

4. ท าให้บุคลากรทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเองว่า บรรลุผลตาม
เกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือไม่เพียงใด และควรจะปรับปรุงตนเองในจุดใดบา้ง  

5. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดป้ฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความ
เตม็ใจ เตม็ก าลงัความรู้ ความสามารถ โดยไม่ตอ้งคอยกงัวลวา่ตนเองจะไม่ไดรั้บความเป็นธรรม   

6. เป็นเคร่ืองมือช่วยส่งเสริมความเขา้ใจและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง
ผูบ้ริหารกบับุคลากร ตลอดจนผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย   

7. ช่วยพฒันาแนวทางการวางแผนอาชีพ การก าหนดอตัราก าลงัคน การ
สรรหา คดัเลือกบุคลากร และพฒันาระบบงานใหแ้ก่องคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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ก่ิงพร ทองใบ (2553: 12-6) กล่าววา่การประเมินผลการปฏิบติังานมีความ 
ส าคญัโดยพิจารณาจากประโยชน์ท่ีผูบ้ริหาร พนกังาน และองคก์ารไดรั้บในดา้นต่างๆ ต่อไปน้ี 

1. ท าให้พนักงานได้ล าดับเป้าหมายของงาน โดยผู ้บังคับบัญชาเป็นผู ้
ทบทวนแจง้ผลเพื่อขจดัปัญหาความไม่เขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมายของงาน 

2. ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งทบทวนผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีก าหนด  
ไดท้ราบจุดเด่นและจุดดอ้ยของพนกังาน  และการวดัผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. ท าให้พนักงานมีโอกาสรับทราบผลการปฏิบติังานเพื่อการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานของตนเอง 

4. ช่วยในการพิจารณาเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
5. ใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรับการวางแผนก าลงัคนและการวางแผนขององคก์าร  

ซ่ึงก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
6. ช่วยในการพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมตามผลการ

ปฏิบติังาน 
7. ช่วยในการประเมินผลพนกังานใหม่เพื่อการปรับปรุงกระบวนการสรรหา

และคดัเลือกบุคลากร 
8. ช่วยให้พนกังานเกิดความพอใจในงานและสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วม

ของพนกังาน 
จากความส าคญัขา้งตน้สรุปไดว้า่การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือ

ช่วยให้ผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างานในการพิจารณาความดีความชอบด าเนินไปด้วยความโปร่งใส
ยติุธรรม และยงัเป็นเคร่ืองมือในการท าใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อท่ีจะท าให้
ตวัเองมีความกา้วในหนา้ท่ีการงานและยงัท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

1.11.4  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กรกนก ทิพรส (2543: 101) กล่าววา่กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน

ประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
1.  การระบุเป้าหมายเฉพาะท่ีส าคญัในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีจะ

สามารถด าเนินการใหบ้รรลุผลส าเร็จได ้
2.  การคาดหวงัจากการปฏิบติังานโดยหัวหน้างานจะช่วยเหลือด้วยการ

ทบทวนหน้าท่ีหลกั ท าการวิเคราะห์งานและจดัท าค าอธิบายลกัษณะงาน ซ่ึงจะช่วยให้พนักงาน
สามารถท างานใหส้ าเร็จไดต้ามวตัถุประสงค ์
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3.  การตรวจสอบการปฏิบติังานโดยการสังเกตการปฏิบติังานของพนกังาน
แลว้ท าการประเมินเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้

4.  อธิปรายผลการประเมินกบัพนกังาน ผลการประเมินจะถูกน ามาพูดคุย
ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานผูถู้กประเมินเพื่อน าไปสู่การสร้างงานตามท่ีตอ้งการใหม่ 

วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550: 209) กล่าววา่การประเมินผลใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
และบรรลุผลตามเป้าหมาย จะตอ้งปฏิบติัตามขั้นตอนต่อไปน้ี 

1.  ก าหนดวตัถุประสงค์ในการประเมิน ขั้นแรกองค์การจะต้องก าหนด
วตัถุประสงคห์ลกัและวตัถุประสงคร์องให้ชดัเจน เพื่อให้การด าเนินการสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์ารมากท่ีสุด 

2.  เลือกวิธีการประเมินท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายและลักษณะงาน โดย
จะตอ้งเลือกจากหลายๆ วธีิ โดยพิจารณาถึงขอ้ดี ขอ้เสียของวธีิท่ีเลือกมาใชใ้นแต่ละคร้ัง 

3.  ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการประเมิน มาตรฐานถือเป็นหัวใจส าคญั
ของการประเมินผล หากองค์การมีมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีเท่ียงตรง วดัผลได้ถูกตอ้ง ย่อมจะ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรมากยิง่ข้ึน 

4.  แจ้งให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องทราบ ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายท าหน้าท่ีประเมิน 
บุคลากรผูถู้กประเมิน โดยเฉพาะผูมี้หน้าท่ีประเมินจะตอ้งทราบถึงจุดหมายในการประเมินแต่ละ
คร้ัง รวมถึงวธีิการปฏิบติัของเคร่ืองมือท่ีน ามาใช ้

5.  การประเมินผล คือ การเก็บรวมรวมข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังานรวมทั้งพฤติกรรมของผูถู้กประเมิน เพื่อน ามาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐานท่ีไดก้ าหนด
ไว ้ซ่ึงขอ้มูลทั้งหลายจะไดม้าจากการสอบถาม สังเกต สัมภาษณ์ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะและประเภท
ของงาน 

6.   การวิเคราะห์ผล เม่ือผ่านขั้นตอนของการประเมินผลแล้วผูป้ระเมิน
จะตอ้งน าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์ เพื่อให้ทราบขอ้เท็จจริงและน าผลท่ีไดม้าหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ข
ขอ้บกพร่องท่ีเกิดจากการปฏิบติังานต่อไป 

7.  น าผลไปใช้ ผลท่ีได้จากการประเมินสามารถน าไปใช้ในด้านต่างๆ ท่ี
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและบุคลากร เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การปรับขั้นเงินเดือน 
การโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน การสรรหาคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร รวมถึงการวางแผน
ก าลงัคนในอนาคต เป็นตน้ 
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ก่ิงพร ทองใบ (2553: 12-16) กล่าววา่กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของทรัพยากรมนุษยเ์ป็นภารกิจหน่ึงของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการพิจารณา
นโยบายและแผนการประเมินผลการปฏิบติังานภายใตอิ้ทธิพลของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การเช่นกนั กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานประกอบด้วยกิจกรรมท่ีส าคญั 5 
ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

1. การก าหนดเป้าหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน การประเมินผล
การปฏิบติังานสามารถน าไปใชห้ลายวตัถุประสงค ์การท่ีจะท าการพฒันาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคทุ์กขอ้พร้อมกนัในเวลาเดียวเป็นเร่ืองยาก การระบุเป้าหมาย
ของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเฉพาะเจาะจงส าหรับกิจการแต่ละแห่งเป็นเร่ืองจ าเป็น ดงันั้น
ฝ่ายบริหารหรือฝ่ายจดัการตอ้งเลือกเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงส าหรับการพฒันาระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีด าเนินการใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

2. การก าหนดวิธีการและเกณฑ์ท่ีเหมาะสมท่ีจะใช้วดัผลการปฏิบติังาน  
กิจกรรมในขั้นตอนน้ี คือ การพิจารณาเลือกใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัลกัษณะของงาน จากวธีิการประเมินท่ีแบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ วธีิการประเมินผล
รายบุคคล วธีิการประเมินผลกลุ่มและวธีิอ่ืนๆ 

3. การวดัผลการปฏิบติังาน หมายถึงกิจกรรมในการใหค้่าแก่การปฏิบติังาน
ตามวิธีการและเกณฑ์ซ่ึงก าหนดไวใ้นขั้นตอนท่ี 2 เพื่อให้ได้ค่าเป็นตวัเลขของผลการปฏิบติังาน
ในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดเป็นช่วงของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4. การด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน กิจกรรมในขั้นตอนน้ีคือ การ
น าผลของการวดัผลการปฏิบติังานซ่ึงด าเนินการแลว้ในขั้นตอนท่ี 3 ไปเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการ
ปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้เพื่อประเมินวา่ผลการปฏิบติังานท่ีวดัไดน้ั้นอยูใ่นระดบัใด 

5. การน าผลการประเมินมาแจง้และอภิปรายร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน นบัเป็น
กิจกรรมท่ีมีความส าคญัมาก เพราะเป็นช่องทางให้มีข่าวสารยอ้นกลบัไปยงัผูป้ฏิบติังาน และท าให้
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสช้ีแจงหรือท าความเขา้ใจเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานให้สูงข้ึน
ตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย
ขั้นตอน ดงัน้ี (1) การก าหนดเป้าหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน (2) เลือกวิธีการประเมินท่ี
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและลกัษณะงาน (3) ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการประเมิน (4) แจง้ให้ทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวขอ้งทราบ (5) การวดัผลการปฏิบติังาน (6) การประเมินผล (7) การวิเคราะห์ผล (8) การน าผล
การประเมินมาแจง้และอภิปรายร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน 
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2. ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกนัในการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานใน

หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายภายใต้สถานการณ์เดียวกัน มิใช่เป็นเพราะความรู้ ความสามารถ มี
สติปัญญา ตลอดจนประสบการณ์ท่ีแตกต่างเท่านั้น หากแต่ยงัมีปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งกวา่อีกประการหน่ึง 
คือ การท่ีบุคคลไดรั้บแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั จึงเป็นเหตุให้แต่ละบุคคลเต็มใจท่ีจะใช้
พลงัความสามารถในการท างานมากนอ้ยแตกต่างกนัไปดว้ย ดงันั้น กลุ่มทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจจึง
ได้ให้ความส าคญักบัความต้องการของมนุษยว์่ามีความแตกต่างและเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคล 
ทฤษฎีท่ีสนบัสนุนแนวทางการศึกษาความตอ้งการของมนุษย ์ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมนุษย ์ทฤษฎีความตอ้งการ ERG และทฤษฎีสองปัจจยั 

2.1  ทฤษฎลี าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ 
ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546: 23) กล่าววา่ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์อบัราฮมั 

เอช มาสโลว ์เป็นคนแรกท่ีได้ตั้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจไวเ้ป็นท่ียอมรับกนัอย่างแพร่หลายโดย
กล่าวถึงสมมุติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษย ์3 ประการ ท่ีมีผลต่อการจูงใจ ไดแ้ก่ 

1. มนุษย์ทุกคนมีความต้องการอย่างต่อเน่ืองไม่มีทางบรรลุได้หมด เม่ือความ
ตอ้งการใดไดรั้บการบ าบดัแลว้ บุคคลจะมีความตอ้งการใหม่ข้ึน 

2.  พฤติกรรมเป็นผลมาจากความตอ้งการ โดยท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อให้
บรรลุความตอ้งการในขณะนั้น 

3.  ความตอ้งการของบุคคลสามารถจดัใหอ้ยูใ่นล าดบัขั้นจากต ่าสุดไปหาขั้นสูงสุด 
เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองขั้นความตอ้งการขั้นหน่ึง เขาจะเกิดความตอ้งการในขั้นถดัไป 

ผลการศึกษาคน้ควา้เกิดเป็นแนวคิดล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ออกเป็น 5 
ล าดบัขั้น ดงัต่อไปน้ี 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นพื้นฐานการด ารงชีพ
ประกอบดว้ยปัจจยัส่ี คือ อาหาร ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค ตลอดจนความตอ้งการ
พื้นฐานอ่ืน เช่น การพกัผอ่น การขบัถ่าย ความตอ้งการทางเพศ อากาศ เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety and Security Needs) เป็นขั้นความตอ้งการ
ต่อความตอบสนองทางกาย คือ มีความปลอดภยัจากภยัคุกคามทางร่างกาย ทรัพยสิ์น 

3. ความตอ้งการความรักและมีส่วนร่วมในสังคม (Belonging and Social Activity 
Needs) เพื่อใหเ้กิดความยอมรับเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ 
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4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและต าแหน่งหนา้ท่ี (Esteem  and Status  Needs) 
เป็นความตอ้งการสูงข้ึนมาอีก คือ ตอ้งการเป็นคนส าคญัของกลุ่มสมาชิก ตอ้งการช่ือเสียงให้สังคม
ยกยอ่งนบัถือ ต าแหน่งหนา้ท่ีและฐานะทางเศรษฐกิจดีข้ึน 

5. ความตอ้งการสมหวงั (Self–realization and Fulfillment) ความส าเร็จในชีวิต
ดว้ยตนเอง ซ่ึงเป็นความปรารถนาให้มีความส าเร็จในชีวิต ตามอุดมการณ์ท่ีหวงัเอาไว ้เป็นความ
ภาคภูมิใจสูงสุดในชีวติ 

ราณี  อิสิชยักุล (2550: 7-13) กล่าววา่นกัจิตวิทยา อบัราฮมั มาสโลว ์ไดพ้ฒันาทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs Theory) ใน ค.ศ.1943 ทฤษฎีน้ีนบัไดว้า่เป็น
ทฤษฎีการจูงใจแรกท่ีได้รับการยอมรับอย่างกวา้งขวาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มผูบ้ริหารท่ีมกั
น าไปประยุกตใ์ช ้เพราะทฤษฎีเขา้ใจง่ายและสอดคลอ้งกบัสัญชาตญาณของมนุษย ์ทฤษฎีของมาส
โลวมี์สมมติฐาน ดงัน้ี 

1.  มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด 
2. ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงล าดบัตามความส าคญัตั้งแต่ระดบัต ่าสุด 

คือ ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
3. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของ

มนุษยต่์อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูง ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 
4. ความต้องการของมนุษย์จะสลับซับซ้อน มนุษย์มีความตอ้งการหลายอย่าง

พร้อมกนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้
ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท ดงัน้ี 

 1.  ความตอ้งการทางกาย ได้แก่ ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อด ารงชีวิต 
เช่น อาหาร น ้า ท่ีอยูอ่าศยั อากาศ การพกัผอ่น เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความตอ้งการระดบัต ่าท่ีสุด บุคลากรท่ี
มีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่องานท่ีท าเป็นหลกั แต่จะสนใจท างานเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการพื้นฐานได ้
 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ได้แก่ ความต้องการความปลอดภยัจาก
อนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงในงาน ตลอดจนความปลอดจาก
ความวติกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการท างาน บุคลากรท่ีมีความตอ้งการความมัน่คงมองการท างาน
วา่มีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกนัว่าจะท าให้ไม่ขาดแคลนการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน
ของตน 
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 3.  ความตอ้งการสังคม ได้แก่ ความตอ้งการสังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือท่ีท างาน 
บุคลากรท่ีต้องการสังคมและความรักจะมองการท างานว่ามีคุณค่าในการสร้างโอกาสท่ีจะมี
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 4.  ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง ประกอบด้วย ความต้องการท่ีตอบสนอง
ความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ และความตอ้งการไดรั้บการยก
ยอ่งสรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานให้เกิดคุณค่าและช่ือเสียง บุคลากร
ท่ีมีความต้องการเกียรติยศหรือช่ือเสียงต้องการให้ผูอ่ื้นยอมรับในผลงาน และรับรู้ว่าเป็นผูท่ี้มี
ความสามารถในการท างาน 
 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการใช้ความพยายาม ทกัษะ 
และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยูใ่นตนเองใหเ้กิดผลส าเร็จตามท่ีนึกคิด หรือเป็นดงัท่ีคาดหวงั ความตอ้งการ
ความส าเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั และอาจเป็นไปไดย้าก และหากบุคคล
ใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ 

2.2  ทฤษฎคีวามต้องการ ERG 
เสนาะ  ติเยาว ์(2545: 118) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎี อี อาร์ จี (E R G Theory) ไวว้า่ Clayton 

ไดพ้ฒันามาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์เพื่อท าให้ง่ายและน ามาใช้กบัการปฏิบติังานใน
องคก์าร โดยไดแ้บ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 3 อยา่ง คือ 

1. ความตอ้งการมีชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความเป็นอยูท่ี่ดีทั้งร่างกายและวตัถุ 
ซ่ึงเป็นการรวมเอาความต้องการทางร่างกาย และความต้องการความปลอดภยัอยู่ด้วยกันเม่ือ
เปรียบเทียบกบัทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ เป็นความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ท่ีดี ความตอ้งการน้ีเหมือนกบัความตอ้งการทางสังคมตามทฤษฎีของมาสโลว ์

3. ความตอ้งการความเจริญเติบโต เป็นการตอ้งการความเติบโตและการพฒันา
ทางจิตใจอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงมีลกัษณะอยา่งเดียวกบัความตอ้งการให้ตวัเองมีความส าคญัและตอ้งการ
ใหค้วามคิดของตวัเองเป็นจริง อนัเป็นความตอ้งการขั้นท่ีส่ีและขั้นท่ีหา้ตามทฤษฎีของมาสโลว ์

ราณี  อิสิชยักุล (2550: 7-17) กล่าววา่นกัจิตวิทยา เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ ได้พฒันา
ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยท่ี์เรียกวา่ ทฤษฎี อี อาร์ จี (E R G Theory) ในช่วงปลาย ค.ศ. 1960 
โดยพฒันาแนวคิดมาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเพียง 
3 ระดบั คือ  
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1. ความตอ้งการมีชีวติ ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและวตัถุ เพื่อให้มีชีวิตอยู ่เช่น 
อาหาร รวมทั้งเงินเดือน ประโยชน์และบริการ ความปลอดภยั และสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 
เป็นตน้ 

2. ความต้องการสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ได้แก่ ความต้องการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ
บุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ เป็นตน้ บุคคลจะ
ตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด ความรู้สึกกบัผูอ่ื้น
รวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น        

3. ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ไดแ้ก่ ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองใน
ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อให้เกิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ให้ผูอ่ื้นยอมรับและ
ยกยอ่งนบัถือ 

2.3 ทฤษฎสีองปัจจัย 
ทองใบ  สุดชารี (2543: 206) กล่าวว่าทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ไดเ้สนอ

ทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจเรียกวา่ “ทฤษฎีองคป์ระกอบสองปัจจยั” (The Two – Factor Theory) พบวา่
มีมิติ 2 มิติ ท่ีแตกต่างกนัท่ีอยู่ดว้ยกนั คือมิติหน่ึงเร่ิมจากความพอใจในการท างาน ต่อเน่ืองไปถึง
ความไม่มีความพอใจ มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ปัจจยักระตุ้น (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสัมพนัธ์กับงาน
โดยตรงท าใหเ้กิดประสิทธิภาพอยา่งเตม็ความสามารถ ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในชีวติ 
1.2 การยอมรับ 
1.3 ลกัษณะของงาน 
1.4 ความรับผดิชอบ 
1.5 ความกา้วหนา้ 
1.6 การเติบโต 

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ส่ิงท่ีท าให้บุคคลไม่พอใจในการท างานในองคก์าร 
คือมีองคป์ระกอบจากสภาพการท างานท่ีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน 
2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
2.3 นโยบายและการบริหารงานหน่วยงาน 
2.4 สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2.5 สภาพการท างาน 
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2.6 ความเป็นส่วนตวั 
2.7 สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
2.8 ความมัน่คงในการท างาน 
2.9 สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
2.10 วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
2.11 สถานะของอาชีพ 

ราณี  อิสิชยักุล (2550: 7-19) กล่าวว่านกัจิตวิทยา เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก และ
คณะ ไดพ้ฒันาทฤษฎีสองปัจจยั (Two–Factor Theory) ข้ึนในช่วงปลาย ค.ศ. 1960 โดยการสัมภาษณ์
นกับญัชีและวิศวกรจ านวน 203 คน ท่ีท างานในองคก์ารในเมืองพิสตเ์บอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้พวกเขาพอใจและไม่พอใจในการท างาน และสรุปไดว้า่มีปัจจยั 2 ประเภทท่ีมี
อิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจคือ  

1.  ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัเจริญเติบโต คือ ปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรให้ปรับปรุงการ
ท างานใหดี้ข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน และการกระท าของบุคลากรในการท างาน
ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ความรับผิดชอบต่องาน โอกาสกา้วหนา้ เป็น
ตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพอใจในการงาน และน าไปสู่ความพยายามและการ
ปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ท าใหมี้แรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามใหก้บัองคก์าร และช่วย
ตอบสนองความตอ้งการความส าเร็จในชีวติได ้

2.  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยับ ารุงรักษา เป็นปัจจยัท่ีหากขาดหายจะท าให้เกิดความไม่
พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน แมมี้อยู่ก็จะไม่ท าให้เกิดการจูงใจใน
การท างาน แต่หากจดัให้ไม่เพียงพอหรือขาดหายไปจะท าให้เกิดความไม่พอใจกบังานและองคก์าร  
ได้แก่ นโยบายและการ0บริหารงานขององค์การ ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ความ  
สัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือน ความมัน่คงในงาน เป็นตน้ ปัจจยัค ้าจุนเหล่าน้ี แม้
องคก์ารจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้เพียงแต่
ป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการท างานเท่านั้น 

สรุปไดว้า่ สาระส าคญัของทฤษฎีน้ี มุ่งน าเสนอปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจพนกังาน ซ่ึงจะ
ท าให้พนักงานมีความสุขมีความพอใจในงานหรือหน้าท่ีท่ีตนได้ปฏิบติัอยู่ และปัจจยัจะช่วยให้
พนกังานสามารถหลีกเล่ียงจากความไม่พอใจ ซ่ึงเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ตามล าดบั โดย
องคก์ารจะตอ้งใชท้ั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน เพื่อท าใหพ้นกังานมีความสุข ความพึงพอใจในการ
ท างานและองคก์ารจะตอ้งใชท้ั้งสองปัจจยัควบคู่กนัไป เพื่อท่ีจะท าใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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3. แนวคดิเกีย่วกบัวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม 
 

3.1  ความหมายของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม  
กตญัญู หิรัญญสมบูรณ์ (2541) ไดใ้ห้ความหมายของวิสาหกิจขนาดย่อมสรุปได้

ดงัน้ี ธุรกิจขนาดยอ่มหมายถึงธุรกิจท่ีก่อตั้งโดยบุคคลกลุ่มเล็กๆ หรือบุคคลคนเดียว มีการด าเนินการ
ผลิตสินคา้หรือบริการหรือการแลกเปล่ียนเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้อย่างเป็นอิสระ
คล่องตวั ธุรกิจท่ีจดัไวว้า่เป็นธุรกิจขนาดยอ่มตอ้งมีลกัษณะอยา่งนอ้ยท่ีสุดสองประการจากส่ีประการ
ต่อไปน้ี  

1.    การบริหารงานเป็นอิสระ ส่วนใหญ่ผูป้ระกอบการจะบริหารเอง 
2.    เงินทุนด าเนินงานค่อนขา้งจ ากดัเพราะมาจากบุคคลคนเดียวหรือกลุ่มบุคคล

เล็กๆท่ีรวมตวักนั 
3.    ขอบเขตการด าเนินงานอยู่ในเขตพื้นท่ีทอ้งถ่ินหน่ึง ซ่ึงมีผูป้ระกอบการและ

พนกังานพ านกัอาศยัอยูใ่นชุมชนแห่งนั้น 
4.    มีผลกระทบต่อธุรกิจอุตสาหกรรมส่วนใหญ่น้อยมาก ไม่ว่าด้านยอดขาย 

จ านวนพนกังานหรือทรัพยสิ์นเม่ือเทียบกบัทั้งอุตสาหกรรมนั้น 
 เชาว ์โรจนแสง (2545) ไดใ้ห้ความหมายของธุรกิจขนาดย่อมสรุปไดด้งัน้ี ธุรกิจ

ขนาดย่อมเป็นธุรกิจท่ีรวมถึงการประกอบธุรกิจด้านการผลิต การจดัจ าหน่าย และการบริการ มี
เงินทุนจ านวนนอ้ย มียอดขายนอ้ย มีบุคลากรจ านวนนอ้ย แต่ยงัไม่มีหลกัเกณฑ์ในการก าหนดวา่เป็น
จ านวนเท่าใดจึงเรียกวา่กิจการขนาดยอ่ม แต่ควรพิจารณาถึงประเภทของธุรกิจท่ีตอ้งด าเนินการดว้ย 
โดยมกัใชเ้กณฑ์ในการพิจารณาดงัน้ี ธุรกิจท าการผลิตท่ีมีบุคลากรต ่ากว่า 250 คน แต่ส าหรับธุรกิจ
อุตสาหกรรมบางประเภทท่ีมีขนาดใหญ่เป็นสองเท่าของกิจการธุรกิจผลิตมีบุคลากรมากกวา่ 250 คน
ก็เรียกว่าเป็นธุรกิจขนาดยอ่ม ซ่ึงการพิจารณาตามเกณฑ์อาจมีการเปล่ียนแปลงตามความเหมาะสม 
แต่ส าหรับธุรกิจขนาดยอ่มในประเทศไทยอาจพิจารณาไดจ้ากลกัษณะเฉพาะดงัน้ีคือ   

1. ทุนจดทะเบียนไม่เกิน 1 ลา้นบาท 
2. ยอดขายไม่เกิน 50 ลา้นบาท 
3. เจา้ของกิจการยงับริหารงานดว้ยตนเองแบบวนัต่อวนั 
4. มีสินคา้หลกัรายการเดียวหรือไม่มีสินคา้หลกัเลย 
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จากลกัษณะดงักล่าวจะเห็นไดว้่ายงัมีเง่ือนไขอ่ืนนอกเหนือจากเร่ืองการเงินก ากบั
อยูคื่อมีเร่ืองเก่ียวกบัผูบ้ริการและตวัสินคา้หลกัดว้ย 

ธนาคารพฒันาวิสหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย (2547) ไดใ้ห้
ความหมายสรุปไดด้งัน้ี ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มหรือ SME (Small and Medium Enterprise) 
มีความหมายครอบคลุมกิจการ 3 ประเภท ไดแ้ก่  

1.    กิจการผลิต ครอบคลุมการผลิตภาคอุตสาหกรรม เหมืองแร่ และอาจรวมถึง
การผลิตภาคเกษตรกรรม โดยเฉพาะกิจการแปรรูปการเกษตร    

2.    กิจการบริการ เป็นกิจการท่ีสนบัสนุนการผลิต การคา้ การอ านวยความสะดวก
ต่อการผลิต การคา้และการบริโภค เช่น การโรงแรม การท่องเท่ียว การซ่อมบ ารุง การขนส่ง บริการ
เสริมสวย เป็นตน้ 

3.    กิจการการคา้ ประกอบดว้ย การคา้ส่งและการคา้ปลีก รวมทั้งการน าเขา้และ
ส่งออก 

เพื่อให้การพิจารณาจ าแนกประเภทธุรกิจขนาดกลางและธุรกิจขนาดย่อมตาม
ประเภทกิจการไดด้งัแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  จ าแนกประเภทธุรกิจขนาดกลางและธุรกิจขนาดยอ่มตามประเภทกิจการ 
 

ประเภทกจิการ ธุรกจิขนาดกลาง ธุรกจิขนาดย่อม 
1.กิจการการผลิต ขนาดสินทรัพยไ์ม่รวมค่าท่ีดิน

มากกวา่50 ลา้นบาท แต่ไม่เกิน  
200 ลา้นบาท 

ขนาดสินทรัพยถ์าวรไม่รวม 
ค่าท่ีดินไม่เกิน50 ลา้นบาท 

การจา้งงานเกินกวา่ 50 คน  
แต่ไม่เกิน 200 คน 

การจา้งงานไม่เกิน 50 คน 

2.กิจการใหบ้ริการ ขนาดสินทรัพยถ์าวรไม่รวมท่ีดิน
มากกวา่50 ลา้นบาท แต่ไม่เกิน  
200 ลา้นบาท 

ขนาดสินทรัพยถ์าวรไม่รวม 
ค่าท่ีดินไม่เกิน50 ลา้นบาท 

การจา้งงานเกินกวา่ 50 คน  
แต่ไม่เกิน 200 คน 

การจา้งงานไม่เกิน 50 คน 

3.กิจการคา้ส่ง ขนาดสินทรัพยถ์าวรไม่รวม 
ค่าท่ีดินมากกวา่ 50 ลา้นบาท  
แต่ไม่เกิน 100 ลา้นบาท 

ขนาดสินทรัพยถ์าวรไม่รวม 
ค่าท่ีดินไม่เกิน 
50 ลา้นบาท 

การจา้งงานเกินกวา่ 25 คน  
แต่ไม่เกิน 50 คน 

การจา้งงานไม่เกิน 25 คน 

4.กิจการคา้ปลีก ขนาดสินทรัพยถ์าวรไม่รวม 
ค่าท่ีดินมากกวา่ 30 ลา้นบาท  
แต่ไม่เกิน 60 ลา้นบาท 

ขนาดสินทรัพยถ์าวรไม่รวม 
ค่าท่ีดินไม่เกิน30 ลา้นบาท 

การจา้งงานเกินกวา่ 15 คน  
แต่ไม่เกิน 30 คน 

การจา้งงานไม่เกิน 15 คน 
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สถาบนัพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม กระทรวงอุตสาหกรรม (2550) 
ไดใ้ห้นิยามของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises: SMEs) 
หมายถึง กลุ่มธุรกิจ 3 กลุ่ม ได้แก่ กิจการการผลิต กิจการการค้า กิจการบริการ มีมูลค่ารวมของ
สินทรัพย ์และการจา้งงาน ตามเง่ือนไขท่ีก าหนดโดยกฎกระทรวง ดงัตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2  การแบ่งขนาดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ตามมูลค่ารวมของสินทรัพย ์และ
 จ านวนการจา้งงาน 
 

วสิาหกจิขนาดย่อม วสิาหกจิขนาดกลาง 
ประเภทธุรกิจ การจา้งงาน มูลค่าสินทรัพย ์

(บาท) 
ประเภทธุรกิจ การจา้งงาน มูลค่าสินทรัพย ์

(บาท) 
กจิการผลติ ไม่เกิน  50 คน ไม่เกิน  50 ลา้น กจิการผลติ 51-200 คน เกิน50–200 ลา้น 
กจิการค้า              
- กิจการคา้สง     
- กิจการคา้ปลีก 

 
ไม่เกิน  25 คน 
ไม่เกิน  15 คน 

 
ไม่เกิน  50  ลา้น 
ไม่เกิน  30  ลา้น 

กจิการค้า              
- กิจการคา้สง     
- กิจการคา้ปลีก 

 
26 – 50  คน   
16 – 30  คน 

 
เกิน 50-100ลา้น 
เกิน 30-60 ลา้น 

กจิการบริการ ไม่เกิน  50 คน ไม่เกิน  50 ลา้น กจิการบริการ 51-200 คน เกิน 50–200 ลา้น 

 

ทั้งน้ี หากจ านวนการจา้งงานของกิจการใดเขา้ลกัษณะของวิสาหกิจขนาดย่อม แต่
มูลค่าสินทรัพยถ์าวรเขา้ลกัษณะของวิสาหกิจขนาดกลาง หรือจ านวนการจา้งงานเขา้ลกัษณะของ
วิสาหกิจขนาดกลาง แต่มูลค่าสินทรัพยถ์าวรเขา้ลกัษณะของวิสาหกิจขนาดย่อม ให้ถือจ านวนการ
จา้งงานหรือมูลค่าสินทรัพยถ์าวรท่ีนอ้ยกวา่เป็นเกณฑใ์นการพิจารณา   

บมจ. ธนาคารกสิกรไทย (2555) ได้ให้ความหมายของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม ไวว้า่ “วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม” หรือ SMEs ย่อมาจากภาษาองักฤษวา่ Small 
and Medium Enterprises วิสาหกิจขนาดยอ่มคือวิสาหกิจท่ีมียอดขายไม่เกิน 50 ลา้นบาท/ปี ด าเนิน
ธุรกิจเก่ียวกบั การผลิต การบริการ และการคา้ วิสาหกิจขนาดกลางคือ วิสาหกิจท่ีมียอดขายเกิน 50 
ลา้นบาท/ปี แต่ไม่เกิน 200 ลา้นบาท/ปีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบั การผลิต การบริการ และการคา้ ธนาคารเขา้ใจ 
ความตอ้งการของลูกคา้ในดา้นบริการทางการเงินท่ีแตกต่างต่างกนัของแต่ละประเภทธุรกิจและ
อุตสาหกรรม รวมถึงขอ้จ ากดัต่างๆในการเขา้ถึงแหล่งเงินทุน ธนาคารจึงมีทั้งบริการท่ีช่วยอ านวย
ความสะดวกใหธุ้รกิจ และบริการสินเช่ือธุรกิจเพื่อใชใ้นการหมุนเวยีน การลงทุนเพื่อก่อตั้งและขยาย
กิจการ โดยใชย้อดขายเป็นเกณฑใ์นการแบ่งวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
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โดยสรุปแล้วความหมายของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น ยงัไม่มี
ความหมายท่ีเฉพาะเจาะจง และก าหนดไวแ้น่นอนตายตวั โดยเฉพาะการก าหนดไวเ้ป็นจ านวนเงิน
อาจมีค่าเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา ดงันั้น มูลค่าท่ีระบุไวใ้นขณะน้ีอาจจะนอ้ยลงในอนาคต ท าให้
ธุรกิจตอ้งเพิ่มมูลค่าเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ ส่วนการเปรียบเทียบระหว่างประเทศก็ท าไดย้าก เพราะมี
ความแตกต่างกนัในระดบัอตัราแลกเปล่ียนเงินตรา และเทคโนโลยี การท่ีจะก าหนดเพื่อแยกธุรกิจ
ขนาดยอ่มให้เห็นชดั จึงตอ้งใชก้ารเปรียบเทียบโดยอาจวดัจากสินทรัพยท์ั้งหมด เงินลงทุน ยอดขาย 
จ านวนพนกังาน อตัราการครองตลาด ซ่ึงอาจถืออย่างใดอย่างหน่ึงเป็นเกณฑ์ หรือหลายอย่าง
ผสมผสานกนัก็ได ้ ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงก าหนดความหมายของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
ไวด้งัน้ี  

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมหมายถึง ธุรกิจท่ีก่อตั้งโดยบุคคลกลุ่มเล็กๆท่ี
รวมตวักนั หรือจากบุคคลคนเดียว มีการบริหารงานแบบอิสระ ยงัไม่มีระบบแบบแผนในการจดั
องค์กรมากนัก หรือเป็นลกัษณะการด าเนินงานแบบเจา้ของคนเดียว แต่ธุรกิจประเภทน้ีสามารถ
จดัตั้งในรูปแบบหา้งหุน้ส่วน บริษทัไดเ้ช่นกนั การบริหารงานมีความคล่องตวัสูง ประกอบกิจการทั้ง
การผลิต การจัดจ าหน่าย และการบริการ โดยลักษณะของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
แตกต่างกนั ดงัน้ี 

 
วสิาหกจิขนาดย่อม วสิาหกจิขนาดกลาง 

ยอดขาย/ปี การจา้งงาน มูลค่าสินทรัพย ์ 
(บาท) 

ยอดขาย/ปี การจา้งงาน มูลค่าสินทรัพย ์
(บาท) 

ไม่เกิน 50 ลา้น ไม่เกิน 50 คน ไม่เกิน 50 ลา้น 51–200 ลา้น 51-200 คน 51–200 ลา้น 

 
3.2  วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมอ าเภอฝาง 

อ าเภอฝาง เป็นพื้นท่ีเศรษฐกิจท่ีส าคญัอ าเภอหน่ึงของจงัหวดัเชียงใหม่ ประกอบดว้ย
ประชากรหลากหลายชาติพนัธ์ุ อ าเภอฝางมีประชากรทั้งหมด  112,402 คน (อ าเภอฝาง, 2555) มีผู ้
ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จ านวน 1,740 ราย (ธนาคารกสิกรไทย สาขาฝาง, 
2556) เป็นผูป้ระกอบธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มทัว่ไป ท่ีประกอบธุรกิจประเภทต่างๆ
ดงัน้ี 
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1. ธุรกิจคา้ปลีก ประกอบดว้ย สินคา้อุปโภคบริโภค สินคา้เบ็ดเตล็ดทัว่ไป วสัดุ
ก่อสร้าง เคมีเกษตร อาหารสัตว ์เส้ือผา้ สินคา้แฟชัน่ เคร่ืองส าอาง ซ่ึงเป็นวิสาหกิจขนาดยอ่มทั้งส้ิน 
ส่วนใหญ่เป็นกิจการท่ีบริหารงานในรูปแบบบุคคลธรรมดา และส่วนใหญ่ไม่ไดจ้ดทะเบียนการคา้ 
แต่เป็นการขออนุญาตจ าหน่ายสินคา้มีเพียงการจ่ายภาษีป้ายให้กบัเทศบาลหรือองคก์ารบริหารส่วน
ทอ้งถ่ิน 

2. ธุรกิจคา้ส่งโดยมากจะเป็นสินคา้ผลผลิตทางการเกษตร เช่น ส้ม ล้ินจ่ี ล าใย 
กลว้ยหอม มะละกอ กระเทียม หอมแดง หอมหวัใหญ่ ฯลฯ ซ่ึงเป็นวิสาหกิจขนาดยอ่ม และขนาดกลาง 
ส่วนใหญ่ไม่ไดจ้ดทะเบียนการคา้ มีเพียงการจ่ายภาษีป้ายให้กบัเทศบาลหรือองค์การบริหารส่วน
ทอ้งถ่ิน 

3. ธุรกิจการผลิต จะเป็นธุรกิจการแปรรูปอาหารและอาหารส าเร็จรูป ซ่ึง
ประกอบดว้ยโรงงานต่างๆ เช่น โรงงานผลิตภณัฑอ์าหารเกษตรฝาง โรงงานฝางอินเตอร์ฟูดส์ โรงาน
เอราวณัฟูดส์ โรงงานอาหารส าเร็จรูปสหปราจีน โรงงานเชียงรายฟูดส์ โรงงานโครงการหลวงดอย
ค าฯ ทั้งหมดเป็นวสิาหกิจขนาดกลางท่ีมีรูปแบบการจดัตั้งเป็น โรงงาน บริษทั ซ่ึงจดทะเบียนเป็นนิติ
บุคคล 

4. ธุรกิจบริการ พื้นท่ีอ าเภอฝางเป็นอ าเภอท่ีมีแหล่งท่องเท่ียวท่ีส าคญั เช่น ดอย
อ่างขาง น ้ าพุร้อน สวนส้ม น ้ าตก ท่ีมีช่ือเสียงหลายแห่ง ท าให้ธุรกิจบริการของอ าเภอส่วนใหญ่เป็น
ธุรกิจโรงแรม รีสอร์ท สปา เสริมสวย ร้านอาหาร สถานบนัเทิง ทั้งหมดเป็นวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม กระจายอยู่ทัว่ทั้งอ าเภอ จดัตั้งในรูปแบบบุคคลธรรมดาและนิติบุคคล มีการขออนุญาต
จดัตั้ง จดทะเบียนการคา้  

3.3 วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมอ าเภอแม่อาย 
อ าเภอแม่อาย มีประชากรทั้งหมด 71,359 คน (อ าเภอแม่อาย, 2555) มีผูป้ระกอบการ

วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม จ านวน 1,057 ราย (ธนาคารกสิกรไทย สาขาฝาง, 2556) ทั้งในรูปแบบ 
บุคคลธรรมดาและนิติบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยธุรกิจการผลิต บริการ คา้ปลีก คา้ส่ง ซ่ึงธุรกิจแต่ละ
ประเภทประกอบดว้ย 

1. ธุรกิจคา้ปลีก ประกอบดว้ย สินคา้อุปโภคบริโภค สินคา้เบ็ดเตล็ดทัว่ไป เส้ือผา้ 
สินคา้แฟชัน่ เคร่ืองส าอางค ์ ซ่ึงเป็นวิสาหกิจขนาดยอ่มทั้งส้ิน ส่วนใหญ่เป็นกิจการท่ีบริหารงานใน
รูปแบบบุคคลธรรมดา และส่วนใหญ่ไม่ไดจ้ดทะเบียนการคา้ แต่เป็นการขออนุญาติจ าหน่ายสินคา้มี
เพียงการจ่ายภาษีป้ายใหก้บัเทศบาลหรือองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน 



90 

2. ธุรกิจคา้ส่ง ประกอบดว้ยการคา้ส่งพืชผลผลิตทางการเกษตร เช่น ขา้ว ขา้วโพด 
มนัส าปะหลงั ฯลฯ  ซ่ึงเป็นวสิาหกิจขนาดยอ่ม และขนาดกลาง ส่วนใหญ่ไม่ไดจ้ดทะเบียนการคา้ มี
เพียงการจ่ายภาษีป้ายใหก้บัเทศบาลหรือองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน 

3. ธุรกิจการผลิต อ าเภอแม่อายเป็นพื้นท่ีๆ มีวิสาหกิจขนาดกลางเป็นจ านวนมาก
ประกอบธุรกิจโรงสีขา้วและเตาอบ กวา่ 40 ราย โรงผลิตอิฐท่ีมีช่ือเสียงของพื้นท่ี อีกกวา่ 15 ราย ซ่ึง
เป็นวิสาหกิจขนาดยอ่ม และขนาดกลาง ส่วนใหญ่ไม่ไดจ้ดทะเบียนการคา้ มีเพียงการจ่ายภาษีป้าย
ใหก้บัเทศบาลหรือองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน 

4. ธุรกิจบริการ พื้นท่ีอ าเภอแม่อายเป็นอ าเภอท่ีมีแหล่งท่องเท่ียวท่ีส าคญั และมี
ช่ือเสียงหลายแห่ง ท าให้ธุรกิจบริการของอ าเภอส่วนใหญ่เป็นธุรกิจโรงแรม รีสอร์ท สปา เสริมสวย 
ร้านอาหาร เช่นกนักบัอ าเภอฝางจดัตั้งในรูปแบบบุคคลธรรมดาและนิติบุคคล มีการขออนุญาตจดัตั้ง 
จดทะเบียนการคา้  

3.4  ปัญหาของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในพืน้ทีอ่ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย 
ปัจจุบนัวสิาหกิจในพื้นท่ีอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อายก าลงัประสบปัญหาหลายดา้น

ท่ีส่งผลให้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมชะลอตวัการลงทุนเพิ่มจากการส ารวจขอ้มมูลความ
ตอ้งการเงินลงทุนของลูกคา้ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (ธนาคารกสิกรไทย
สาขาฝาง, 2556) โดยสรุปปัญหาต่างๆ ไดด้งัน้ี 

1.  ปัญหาด้านการตลาด  ส่วนใหญ่มักตอบสนองความต้องการของตลาดใน
ท้องถ่ินหรือตลาดภายในประเทศ ซ่ึงยงัขาดความรู้ความสามารถในด้านการตลาดในวงกวา้ง 
โดยเฉพาะตลาดต่างประเทศ ขณะเดียวกนัความสะดวกรวดเร็วในการคมนาคมขนส่งตลอดจนการ
เปิดเสรีทางการคา้ท าให้วิสาหกิจขนาดใหญ่ รวมทั้งสินคา้จากต่างประเทศเพื่อบา้นเขา้มาแข่งขนักบั
สินคา้ในทอ้งถ่ินเน่ืองจากพื้นท่ีอ าเภอฝางละอ าเภอแม่อายเป็นพื้นท่ีใกลก้บัชายแดนของประเทศ
พม่า และลาว  

2.  ปัญหาด้านเงินทุน วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในพื้นท่ี มกัประสบ
ปัญหาการขอกู้เ งินจากสถาบันการเงิน เพื่อมาลงทุนหรือขยายการลงทุนหรือเป็นเงินทุน
หมุนเวียน ทั้งน้ีเน่ืองจากไม่มีการท าบญัชีอยา่งเป็นระบบและขาดหลกัทรัพยค์  ้าประกนัเงินกู ้เพราะ
พื้นท่ีบางส่วนไม่มีเอกสารสิทธ์ิส่วนใหญ่เป็นใบจบัจอง สิทธิท ากิน ท าให้ตอ้งพึ่งพาเงินกูน้อกระบบ 
และตอ้งจ่ายดอกเบ้ียในอตัราท่ีสูง 
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3.  ปัญหาดา้นแรงงานน ตั้งแต่ปี 2555 แรงงานนท่ีท างานใน พื้นท่ีจะมีปัญหาการ
เขา้ออกสูง โดยเฉพาะเม่ือมีนโยบายการเพิ่มค่าแรงขั้นต ่า ท าให้ผูใ้ช้แรงงานนในพื้นท่ีเขา้ไปท างาน
โรงงาน บริษทั ในตวัจงัหวดัหรือต่างพื้นท่ีมากข้ึน เน่ืองจากไดค้่าแรงท่ีสูงกวา่เท่าตวั และท่ีประสบ
ปัญหามากท่ีสุด คือธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง ช่างมีฝีมือ และมีความช านาญจะยา้ยออกไปท างานใน
บริษทัขนาดใหญ่ท่ีมีระบบและผลตอบแทนท่ีดีกว่า จึงท าให้คุณภาพของแรงงานนไม่สม ่าเสมอ 
ตลอดจนแรงงานนต่างดา้วท่ีอยูใ่นธุรกิจเกษตรกรรม มีการยา้ยถ่ินท่ีอยูเ่ขา้ไปท างานในจงัหวดัหรือ
ในเมืองใหญ่มากข้ึน ส่งผลให้แรงงานนขาดตลาด เกิดการข้ึนค่าแรงในพื้นท่ี และท าให้วิสาหกิจ
ขนาดยอ่มไดรั้บผลกระทบอยา่งหนกั เพราะตน้ทุนค่าแรงสูงข้ึน  

4.  ปัญหาดา้นเทคโนโลยีการผลิต โดยทัว่ไปวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
มกัใช้เทคนิคการผลิตไม่ซับซ้อนเน่ืองจากการลงทุนต ่าและผูป้ระกอบการ/พนักงานขาดความรู้
พื้นฐานท่ีรองรับเทคนิควิชาท่ีทนัสมยัจึงท าให้ขาดการพฒันารูปแบบผลิตภณัฑ์ตลอดจนการพฒันา
คุณภาพมาตรฐานท่ีดี 

5.  ปัญหาด้านการจดัการ ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่เป็นผูบ้ริหารรุ่นเก่ามกัขาด
ความรู้ในการจดัการหรือการบริหารท่ีมีระบบใชป้ระสบการณ์จากการเรียนรู้ โดยเรียนถูกเรียนผิด
เป็นหลกัอาศยับุคคลในครอบครัวหรือญาติพี่น้องมาช่วยงานการบริหารภายใน ลกัษณะน้ีแมจ้ะมี
ขอ้ดีในเร่ืองการดูแลท่ีทัว่ถึง แต่เม่ือกิจการเร่ิมขยายตวัหากไม่ปรับปรุงการบริหารจดัการให้มีระบบ
ก็จะเกิดปัญหาเกิดข้ึนได ้
 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
จีรภรณ์  ปฐมกุลนิธิ  (2546) ไดท้  าวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัใน

นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร ได้พบว่า (1) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาแต่ละด้าน
พบว่า การให้รางวลัทรัพยากรมนุษยมี์ค่าคะแนนมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่  การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์และการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดบั  เม่ือ
พิจารณาในแต่ละหวัขอ้ยอ่ยของแต่ละดา้นพบวา่ ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก
ทุกหวัขอ้ โดยหวัขอ้เก่ียวกบัรูปแบบประโยชน์และการให้บริการมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด (2)  ปัจจยั
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันทางด้านคุณวุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ประสบการณ์ในงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั
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ทางดา้นเพศ อายุ และอายุงาน  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามแยกตามเพศในแต่ละดา้นพบวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิงมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัระดบั
ความคิดเห็นจากมากไปน้อยได้แก่ ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย์ และส่วน
ใหญ่เพศหญิงมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นในแต่ละดา้นมากกว่าเพศชายยกเวน้ดา้นการ
ปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์เพศชายมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นมากกวา่เพศ
หญิง ปัจจยัภายในกิจการท่ีแตกต่างกนัทางด้านขนาดของเงินทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน ผู ้
ก  าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และรูปแบบการจดัการโครงสร้างองคก์ร มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัภายในกิจการท่ี
แตกต่างกนัทางดา้นประเภทของการประกอบการและกลยุทธ์ในการบริหาร มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน (3) จากผลการวิจยัมีข้อคิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการจดัหาทรัพยากรมนุษยใ์น
หัวข้อท่ีเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์ และการสรรหา ด้านการให้รางวลั
ทรัพยากรมนุษยใ์นหัวขอ้ท่ีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน  ดา้นการปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยใ์นหวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการด าเนินการดา้นความปลอดภยั 

นัทธยา ภูแย ้มไสย์ (2550) ได้วิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจงัหวดัขอนแก่นพบว่าผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์การปฏิบติั
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก ได้แก่ ด้านการสรรหาและการคดัเลือก เช่น องค์กรมีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการ
ปฏิบติังานในอดีตเพื่อประกอบการตดัสินใจในการคดัเลือก และดา้นการบริหารค่าตอบแทน เช่น 
องค์กรมีการส ารวจค่าจา้งหรือเงินเดือนในตลาดแรงงานนเพื่อน ามาเปรียบเทียบในการก าหนด
ค่าตอบแทนของพนกังาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการวิเคราะห์งาน  เช่น องคก์รมีการ
ก าหนดขอบเขตของงานท่ีชดัเจน เช่น การระบุลกัษณะของงาน ขอ้ก าหนดงาน หรือมาตรฐานการ
ท างาน ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เช่น องคก์รมีการปรับปรุงแผนก าลงัคนหรือการวางแผน
คร้ังต่อไปให้ทนัสมยัอยูต่ลอดเวลา  ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์เช่น องคก์รมีการ
ให้การศึกษาด้านความรู้ทางเทคนิคให้เกิดทกัษะความช านาญทั้งในระยะสั้ นหรือระยะยาวแก่
พนกังาน 
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ทศพร วงศ์ทะกณัฑ์ (2550) ไดศึ้กษาการประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค์เพื่อประเมินผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ตามตวัช้ีวดั
และเกณฑ์ส าหรับการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ส านกงาน กถ.) ส านักงานปลดักระทรวง
มหาดไทย ปัญหาและอุปสรรคการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ และเสนอแนะแนวทางในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษา คือ ผูบ้ริหารและพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ 
พบวา่ 1) การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัดีมาก 2) ปัญหาและอุปสรรคส์ าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง มีอยู่ 4 ด้าน คือ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์คือการคดัเลือกถูก
ครอบง าจากระบบอุปถมัภ ์ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษยคื์อ ขาดการสร้างขวญัและก าลงัใจใน
เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรม ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์อ การส่งเสริม
พฒันาบุคลากรในเร่ืองของการให้ทุนศึกษา และฝึกอบรม ไม่เป็นไปอยา่งเสมอภาคและสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของบุคลากร และดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษยคื์อ ขาดการจดั
กิจกรรมส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีภายในหน่วยงาน น าไปสู่ปัญหาความขดัแยง้ระหว่างผูบ้ริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชา และพนกังานในหน่วยงาน 3) แนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาให้ข้อ 
เสนอแนะว่า 1) ให้มีการอบรมผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชา แต่งตั้งผูป้ระเมินในรูปคณะกรรมการ
คดัเลือก มีกระบวนการคดัเลือกผูบ้ริหารท่ีดี 2) ให้มีการออกระเบียบก าหนดมาตรฐานแนวทางการ
ประเมินผลการเล่ือนขั้นเงินเดือน และควรมการแต่งตั้งผูป้ระเมินในรูปของคณะกรรมการท่ีเป็น
กลาง 3) ให้มีการเพิ่มต าแหน่งเจา้หน้าท่ีบุคลากรเพื่อรับผิดชอบงานโดยตรง ควรก าหนดให้มีการ
จดัท าแผนกลยุทธ์ดา้น การส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม การส่งเสริมการพฒันาอาชีพ และจดัท า
แผนยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ อบต. 4) ใหมี้การจดักิจกรรมพนกังานสัมพนัธ์แบบ
มีส่วนร่วมและใช้ช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม ฝึกอบรมเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่
ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองการด าเนินการทางวินยั ควรมีการก าหนดมาตรฐานและตวัช้ีวดั
และมีการตรวจประเมินผลการด าเนินการดา้นสุขภาพและความปลอดภยั อบรมเพื่อพฒันาบุคลากร
ในเร่ืองมนุษยสัมพนัธ์ คุณธรรมและจริยธรรม แกไ้ขระเบียบก าหนดให้มีคณะกรรมการท่ีมีความ
เป็นกลางประจ าหน่วยงาน เป็นผูมี้อ านาจในการพิจารณาในเร่ืองการบริหารงานบุคคลของ อบต.   
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สมเกียรติ  ส่วนบุญ (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสหกรณ์
การเกษตรในจงัหวดัน่าน การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลของ
เจา้หนา้ท่ีสหกรณ์และปัจจยัภายในของสหกรณ์ (2) เพื่อศึกษากระบวนการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยข์องสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัน่าน (3) เพื่อศึกษากระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
สหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัน่านจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัภายในของสหกรณ์ (4) เพื่อ
หาข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า (1) เจ้าหน้าท่ี
สหกรณ์ส่วนมากเป็นเพศหญิง และมีอายุระหวา่ง 30–50 ปี สมรสแลว้ การศึกษาระดบัปริญญาตรี 
รายไดต่้อเดือน ต ่ากว่า 10,000 บาท ถึง 20,000 บาท ประสบการณ์ท างาน 6 ปีข้ึนไปและอยู่ใน
ต าแหน่งมากว่า 10 ปี สหกรณ์ส่วนมามีสมาชิกอยู่ระหว่าง 2,001–มากกว่า 3,000 คน สินทรัพย์
รวมอยู่ระหว่าง 50-200 ลา้นบาท ปริมาณธุรกิจอยูร่ะหว่าง 101-200 ลา้น และผลประกอบการได้
ก าไร (2) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการให้รางวลัทรัพยากร
มนุษยมี์ค่าคะแนนสูงสุด รองลงมาดา้นการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษยต์ามล าดบั ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษยอ์ยู่
ในระดับมากทุกหัวข้อ โดยหัวข้อเก่ียวกับรูปแบบส่ิงของและสิทธิประโยชน์รวมทั้ งบริการ
ท่ีสหกรณืให้เจา้หน้าท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ใน
ระดบัมากทุกหวัขอ้ โดยหวัขอ้การด าเนินงานในดา้นคุณภาพชีวิต ในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากทุกหัวขอ้ โดยหวัขอ้โอกาสจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (3) ความเห็นต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ จ าแนกตาม เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส คุณวุฒการศึกษา รายได้ อายุงาน ต าแหน่งงาน อายุต  าแหน่งงานอยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น และดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษยมี์ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ปริมาณสินทรัพยมี์อยูใ่น
ระดับมาก ปริมาณธุรกิจและผลประกอบการก าไร มีอยู่ในระดับมาก และด้านการให้รางวลั
ทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ยกเวน้สหกรณ์ท่ีมีผลประกอบการขาดทุนมีความเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษยมี์ค่าเฉล่ียสูงสุด (4) ขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางใน
การปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยืในสหกรณ์ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา และการคดัเลือก 

ศกัดา ลกัษณ์แสงวิไล (2550) การศึกษาปัญหาดา้นบุคลากรทางการบญัชีของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย มีวตัถุประสงค์เพื่อการศึกษาปัญหา
ดา้นบุคลากรทางการบญัชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมหรือ SMEs ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัเชียงราย เก็บจากวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม จ านวน 300 ราย พบวา่  SMEs ส่วนใหญ่
เป็นธุรกิจขนาดเล็กจะทะเบียนหา้งหุน้ส่วน จ ากดั มีทุนจดทะเบียนไม่เกิน 1 ลา้นบาท ประกอบธุรกิจ
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บริการ ระยะเวลาในการประกอบธุรกิจอยูใ่นช่วง 4-6 ปี และมีผูท้  าบญัชีเป็นส านกังานบญัชี  บุคลากร
ทางการบญัชีมีจ านวน 1-3 คน เป็นเพศหญิง อาย ุ25-34 ปี จบการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) อตัราค่าจา้งต่อเดือนท่ีไดรั้บไม่เกิน 7,000 บาท อายุการท างานเฉล่ีย 1-2 ปี ปัญหาดา้น
บุคลากรทางการบญัชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น
ยกเวน้มีปัญหาระดบัมากในปัญหาดา้นการคดัเลือกบุลากร ในเร่ืองการมีความรู้ความสามารถดา้น
ภาษีอากร และมีประสบการณ์หรือความช านาญโดยตรงของบุคลากรทางการบญัชี ปัญหาดา้นการ
สร้างขวญัก าลงัใจและการรักษาบุคลากร ในเร่ืองพนกังานมีการเขา้ออกบ่อย และปัญหาท่ีมีระดบั
นอ้ย ไดแ้ก่ ปัญหาดา้นการพฒันาสังคมภายในกิจการ ในเร่ืองการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบ 
การขดัแยง้ในการท างาน และการทุจริต วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีเป็นห้างหุ้นส่วนและบริษทั 
จ ากดั ท่ีประกอบธุรกิจการบริการและการคา้ส่งและคา้ปลีก ส่วนใหญ่ประสบปัญหาบุคลากรทาง 
การบญัชีระดบัมากในด้านการคดัเลือกบุคลากรเร่ืองการมีความรู้ความสามรถทางดา้นภาษีอากร 
และประสบการณ์หรือความช านาญโดยตรงของบุคลากรทางการบญัชี  เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่
มีอายุน้อย  จบการศึกษาระดบั ปวส. ขาดความรู้ความช านาญในการท างานท่ีเก่ียวขอ้ง และปัญหา
ดา้นการสร้างขวญัก าลงัใจและการรักษาบุคลากรในเร่ืองพนกังานมีการเขา้ออกบ่อย ซ่ึงส่วนใหญ่มี
อายกุารท างานเพียง 1-2 ปี แต่ส าหรับธุรกิจการผลิตสินคา้มีระดบัปัญหาดา้นการคดัเลือกบุคลากรใน
ระดบัปานกลาง และปัญหาในระดบัน้อยในดา้นการสร้างขวญัและก าลงัใจและการรักษาบุคลากร  
จะเห็นว่าวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมีปัญหาดา้นการคดัเลือกบุคลากรในเร่ืองมีความรู้
ความสามารถดา้นภาษีอากร และประสบการณ์หรือความช านาญโดยตรงของบุคลากรทางการบญัชี 
ส่วนใหญ่จะเลือกใช้บริการจากว  านกังานบญัชีตามพระราชบญัญติัการบญัชี พ.ศ. 2543 ซ่ึงเป็นผูท่ี้มี
ประสบการณ์และความช านาญในการจดัท าบญัชี ภาษีอากร และงบการเงิน สามารถให้ค  าปรึกษา
ดา้นบญัชีและภาษีอากรไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

กานต ์โพธาเจริญ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างในจงัหวดัเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ 
41-50 ปี มีลกัษณะของธุรกิจแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดั มีระยะเวลาการด าเนินกิจการ 11-15 ปี มีทุนจด
ทะเบียน 1- 5ลา้นบาท มีพนกังานในองค์การ 20-50 คน มีมูลค่างานก่อสร้างท่ีสามารถรองรับได ้   
10-50ลา้นบาท ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจงัหวดัเชียงใหม่ส่วนใหญ่มีการวางแผนใช้บุคลากรท่ีมีอยู่
ให้ตรงกบังานท่ีปฏิบติั ธุรกิจประเภทห้างหุ้นส่วนจ ากดั ส่วนใหญ่มีการวิเคราะห์งานเพื่อก าหนด
บุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน และประเภทบริษทัจ ากดั ส่วนใหญ่มีการวางแผนใช้บุคลากรท่ีมีอยูใ่ห้
ตรงกบังานท่ีปฏิบติัการจดัคนเขา้ท างานธุรกิจประเภทห้างหุ้นส่วนจ ากดั และประเภทบริษทัจ ากดั 
ส่วนใหญ่มีการจดับุคลากร เขา้ปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ  ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา 
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ธุรกิจประเภทห้างหุ้นส่วนจ ากดั และประเภทบริษทัจ ากดั ส่วนใหญ่มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้
ร่วมอบรมเพื่อพฒันาตนเองเป็นรายบุคคลอย่างสม่าํเสมอ การจ่ายค่าตอบแทน ธุรกิจประเภทห้าง
หุ้นส่วนจ ากดั และประเภทบริษทัจ ากดั ส่วนใหญ่มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม
ธุรกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินกิจการมากกว่า 20 ปีส่วนใหญ่มีการพิจารณาบุคลากรตามล าดับ
ความส าคญัและความเร่งด่วนของแผนงานและโครงการ มีการสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้ร่วมอบรม
เพื่อพฒันาตนเองเป็นรายบุคคลอยา่งสม่าํมีการดูแลเอาใจใส่บุคลากรไม่ใหเ้กิดปัญหากบับุคคลอ่ืนใน
องคก์รและปัญหาครอบครัวและมีการติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม่าํเสมอ 

บุษกรณ์ คงประดิษฐ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัการ
จดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา (2) เปรียบเทียบ
การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตาม
ลกัษณะของบริษทั (3) ศึกษาปัญหาอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการ
ผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา (4) เสนอแนะแนวทางการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้น
การวิจยัเป็นบริษทัในอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา จ านวน 192 บริษทั 
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยการค านวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน  130  บริษทั ซ่ึงสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น 
โดยผู ้บริหารท่ีรับผิดชอบด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นผูใ้ห้ข้อมูล  เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การ
ทดสอบค่าที  การวเิคราะห์แปรปรวนทางเดียว และการทดสอบผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด พบวา่ (1)  
การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมของอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลาอยูใ่น
ระดับมากท่ีสุด ทั้ งน้ี เน่ืองจากทุกบริษัทต่างมีการปรับปรุงยุทธศาสตร์ในการบริหารเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั  และเม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า 
แรงงานนสัมพนัธ์ มีค่าคะแนนมากท่ีสุดรองลงมาไดแ้ก่ การประเมินผลการปฏิบติังาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การจ่ายค่าตอบแทน การคดัเลือก ความปลอดภยัและสุขภาพ การฝึกอบรม และการ
สรรหา ตามล าดบั (2) ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัทางดา้น เพศ อาย ุ
คุณวฒิุการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน และประสบการณ์ในดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั บางรายการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ส่วนลกัษณะของบริษทัท่ีมีจ  านวนพนกังาน  เงินทุนจดทะเบียน และระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ
แตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกนั บางรายการอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (3) จากผลการวิจยัมีขอ้คิดเห็นเสนอแนะ โรงงานอุตสาหกรรมควรมีการปรับปรุงวิธีการ
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บริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัขนาดของโรงงาน  ควรท่ีจะตอ้งด าเนินการพยากรณ์ความ
ตอ้งการพนักงานท่ีมีคุณสมบติัต่างๆ น ามาเปรียบเทียบกบัความตอ้งการกบัอตัราก าลงัคนงานใน
ปัจจุบนั 

จากวรรณกรรมท่ีทบทวนขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ลกัษณะเป็น
กระบวนการท่ีประกอบดว้ยกิจกรรมต่างๆ  ซ่ึงผูศึ้กษาเห็นสมควรศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ตามกิจกรรมของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์อนัไดแ้ก่  (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(2) การสรรหา
บุคลากร (3) การคดัเลือก (4) การฝึกอบรมและพฒันา (5) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (6) 
ความปลอดภัยและสุขภาพ (7) พนักงานและแรงงานนสัมพนัธ์ และ (8) การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

  
 
 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
  
 
 การศึกษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
อ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) และเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูป้ระกอบการวิสาหกิจ ท่ีมีอ านาจในการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์หรือผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีรายละเอียดของวิธีการด าเนินการ
ศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา     
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1.1  ประชากร  
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีประกอบธุรกิจ
ในพื้นท่ีอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ และใชบ้ริการทางการเงินของธนาคารพาณิชยทุ์ก
ธนาคาร จากฐานขอ้มูลลูกคา้ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มของ บมจ. ธนาคาร
กสิกรไทย สาขาฝาง จ านวน 2,797 ราย โดยมีเจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารท่ีรับผิดชอบดา้นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องวสิาหกิจเป็นผูใ้หข้อ้มูล โดยแบ่งเป็นผูป้ระกอบการในพื้นท่ีอ าเภอฝาง 8 ต าบล 
คือ ต าบลเวียง ต าบลแม่งอน ต าบลม่อนป่ิน ต าบลแม่สูน ต าบลสันทราย ต าบลแม่คะ ต าบลโป่งน ้ าร้อน 
ต าบลแม่ข่า จ  านวน 1,740 ราย และพื้นท่ีอ าเภอแม่อาย 7 ต าบลคือต าบลแม่อาย ต าบลแม่สาว ต าบล
สันตน้หม้ือ ต าบลแม่นาวาง ต าบลท่าตอน ต าบลบา้นหลวง ต าบลมะลิกาจ านวน 1,057 ราย รวม
ทั้งส้ิน 2,797 ราย (บมจ. ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั สาขาฝาง, 2556)  
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1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคร้ังน้ีได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างและวิธีการสุ่มตวัอย่างจาก

วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในพื้นท่ีอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ ดงัต่อไปน้ี 
1.2.1 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัความเช่ือมัน่

ร้อยละ 95 โดยใช้สูตรการค านวณของทาโร่ ยามาเน่ ท่ีความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอย่าง 
ร้อยละ 5 ดงัน้ี 
 

 
 

 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ค่าความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 

แทนค่า n =                2,797 
                       1+ (2,797  X  (0.05)2) 

 n  =   349.95        
 

ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษามีจ านวน  350 ราย   
 

1.2.2 การสุ่มตวัอย่าง (Sampling Method) ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน
ขั้นตอนแรกแบ่งประชากรตามพื้นท่ี 2 อ าเภอ หลงัจากนั้นจึงใชก้ารหาสัดส่วนประชากรแต่ละพื้นท่ี
โดยแบ่งเป็นต าบล และค านวณจ านวนตวัอยา่งในแต่ละต าบลตามสัดส่วนท่ีได ้จะไดจ้  านวนตวัอยา่ง
ในแต่พื้นท่ีดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 ซ่ึงรวมตวัอยา่งทั้งส้ิน 350 ราย และใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่ายใน
แต่ละต าบล เพื่อใหไ้ดต้วัอยา่งตามตารางท่ี 3.1 ต่อไป   

 21 Ne

N
n
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ตารางท่ี 3.1 การสุ่มตวัอยา่งจากประชากรอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย 
 

อ าเภอ/ต าบล จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
อ าเภอฝาง 1,740 218 
     ต าบลเวยีง 347 43 
     ต าบลม่อนป่ิน 311 39 
     ต  าบลแม่งอน 267 33 
     ต  าบลแม่สูน 214 27 
     ต าบลสันทราย 184 23 
     ต  าบลแม่คะ 147 18 
     ต  าบลแม่ข่า 141 18 
     ต  าบลโป่งน ้าร้อน 129 16 
อ าเภอแม่อาย 1,057 132 
     ต าบลแม่อาย 235 29 
     ต  าบลแม่สาว 248 31 
     ต  าบลแม่นาวาง 176 22 
     ต าบลมะลิกา 87 11 
     ต  าบลท่าตอน 169 21 
     ต าบลบา้นหลวง 74 9 
     ต  าบลสันตน้หม้ือ 68 9 
รวมทั้งส้ิน 2,797 350 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนเอง 
โดยมีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือดงัน้ี  



100 

2.1  การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาซ่ึงเป็นแบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 
 2.1.1  ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถามการศึกษา 

2.1.2  ศึกษาขอ้มูล เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง
น ามาสร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

2.1.3  ก าหนดประเด็นของค าถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารศึกษา 
2.1.4  ร่างแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนที ่1 ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะทัว่ไปของวิสาหกิจ ไดแ้ก่ 
ลกัษณะการจดัตั้งวิสาหกิจ ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ ยอดขาย/รายได้เฉล่ีย จ านวนพนกังาน 
และประเภทวสิาหกิจ ใชค้  าถามแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ทั้งหมดจ านวน 9 ขอ้ 

ตอนที ่2 การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 8 
ดา้น มีจ านวนค าถามทั้งหมด 50 ขอ้ โดยก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

4 หมายถึง ระดบัการจดัการมากท่ีสุด    
3 หมายถึง ระดบัการจดัการมาก     
2 หมายถึง ระดบัการจดัการปานกลาง   
1 หมายถึง ระดบัการจดัการนอ้ย                  
0 หมายถึง ไม่ไดด้ าเนินการ           

ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ลกัษณะค าถาม
เป็นแบบปลายเปิด (Open Ended) จ านวน 9 ขอ้ 

2.2  การหาคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
  การหาคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาด าเนินการดงัน้ี 

2.2.1 ค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item–objective Congruence: 
IOC) โดยผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน (ตามรายช่ือในภาคผนวก ก) ให้คะแนนแต่ละขอ้ค าถาม เพื่อ
แสดงวา่ค าถามสอดคลอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มใน
อ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ โดยผูศึ้กษาจะเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบัหรือ
มากกวา่ 0.50 ไปใชใ้นการศึกษา   
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2.2.2  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ 
2.2.3  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่

กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ราย เพื่อน ามาหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-Coefficient) ของครอนบาค (Cornbrash) ไดค้่าเท่ากบั 0 .88 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดด้ าเนินการในเดือนมิถุนายน 2556 ดว้ยการแจกแบบสอบถาม
และรับคืนดว้ยตวัเอง จ านวน 350 ฉบบั 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 ค่าสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  การศึกษาคร้ังน้ีจะใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

4.1.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชว้เิคราะห์แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
1) ค่าความถ่ี (Frequency) 
2) ค่าร้อยละ (Percentage) 
3) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean: ) 
4) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 

4.1.2 สถิติอา้งอิง (Inferential Statistics) ใชว้เิคราะห์แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
1) การทดสอบค่าที (t–test ) 
2) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
3) การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 

(Least Significant Difference: LSD)  
4.1.3 การวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นความคิดเห็น

และขอ้เสนอแนะ 
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4.2 การก าหนดเกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลีย่  
การแปลผลค่าเฉล่ียจากการวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของลิเคิร์ท 

(Likert Scale) ใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 

                                                                         จ  านวนชั้น 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   =  

    
    =   0.80 
 

เกณฑก์ารแปลผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละระดบั ดงัน้ี 
 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง  3.21 - 4.00 หมายถึง   ระดบัการจดัการมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง  2.41 - 3.20 หมายถึง   ระดบัการจดัการมาก 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.61 - 2.40 หมายถึง   ระดบัการจดัการปานกลาง 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง  0.81 – 1.60 หมายถึง   ระดบัการจดัการนอ้ย 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง  0.00 - 0.80 หมายถึง   ไม่มีการจดัการ 

 
 

 

4 – 0 
5 



 

 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ ผูศึ้กษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามจากเจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 350 ราย และท าการ
วเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกิจ 
ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวสิาหกิจ 
ส่วนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมุษษยข์องวสิาหกิจ จ าแนกตามลกัษณะ 

ทัว่ไปของวสิาหกิจ 
ส่วนท่ี 4  ผลการวเิคราห์ขอ้เสนอแนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย  ์
เพื่อความสะดวกในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู ้ศึกษาได้น าอกัษรย่อและ

สัญลกัษณ์มาใช ้ดงัน้ี 
 n แทน  จ านวนตวัอยา่ง 
   แทน  ค่าเฉล่ีย 
 S.D. แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
 F แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ 
 df แทน  ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS แทน  ผลบวกก าลงัสอง (Sum of Squares) 
 MS แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
 Sig แทน  ระดบันยัส าคญัของการทดสอบ 
 * แทน  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



104 

 

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามและลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกจิ 

 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม และลกัษณะทัว่ไปของวิสาหกิจ ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ลกัษณะการจดัตั้งวิสาหกิจ ระยะเวลาในการ
ด าเนินธุรกิจของวิสาหกิจ ยอดขาย/รายได้เฉล่ียต่อปีของวิสาหกิจ จ านวนพนักงานของวิสาหกิจ 
และประเภทวสิาหกิจ แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกิจ 
 

ขอ้มูลและลกัษณะทัว่ไป จ านวน (n = 350) ร้อยละ (100.0) 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
148 
202 

 
42.3 
57.7 

อายุ 
    ต  ่ากวา่ 30 ปี 
    30-45 ปี 
    46-50 ปี 
    มากกวา่ 50 ปี 

 
40 

129 
59 

122 

 
11.4 
36.8 
16.9 
34.9 

ระดับการศึกษา 
     มธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ 
     มธัยมศึกษาปลายหรือประกาศนียบตัรวชิาชีพ 
     อนุปริญญาหรือประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง 
     ปริญญาตรี 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
68 
36 
95 

128 
23 

 
19.4 
10.3 
27.1 
36.6 
6.6 

ประสบการณ์การท างาน 
     ต  ่ากวา่ 5 ปี 
     5-10 ปี 
     11-15 ปี 
     มากกวา่ 15 ปี 

 
53 
60 
17 

220 

 
15.1 
17.1 
4.9 

62.9 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูลและลกัษณะทัว่ไป จ านวน (n = 350) ร้อยละ (100.0) 
ลกัษณะการจัดตั้งวสิาหกจิ       
     กิจการเจา้ของคนเดียว  
     หา้งหุน้ส่วนจ ากดั  
     บริษทัจ ากดั 

 
192 
82 
76 

 
54.9 
23.4 
21.7 

ระยะเวลาในการด าเนินธุรกจิของวสิาหกจิ 
     ต ่ากวา่ 5 ปี 
     5-10  ปี  
     11–15  ปี  
     16-20 ปี  
     มากกวา่ 20 ปี 

 
65 
60 
5 

92 
128 

 
18.6 
17.1 
1.4 

26.3 
36.6 

ยอดขาย/รายได้เฉลีย่ต่อปีของวสิาหกจิ   
    ต  ่ากวา่ 10 ลา้นบาทบาท 
    10-20 ลา้นบาทบาท   
    21–30  ลา้นบาทบาท 
    31-40  ลา้นบาทบาท 
    41-50  ลา้นบาทบาท 
    มากกวา่ 50 ลา้นบาทบาท 

 
119 
82 
46 
34 
28 
41 

 
34.0 
23.4 
13.1 
9.7 
8.1 

11.7 
จ านวนพนักงานของวสิาหกิจ 
     ต ่ากวา่ 50 คน 
     51-100 คน       
     101-150 คน 
     151-200 คน 

 
189 
85 
30 
46 

 
54.0 
24.3 
8.6 

13.1 
ประเภทวสิาหกจิ      
     การผลิต 
     การบริการ 
     การคา้ปลีก 
     การคา้ส่ง 

 
134 
73 

133 
30 

 
38.3 
20.9 
32.2 
8.6 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะทัว่ไปของวิสาหกิจมี 
ดงัน้ี 

เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 57.7 และเพศชาย ร้อยละ 42.3  
อายุ มากท่ีสุดมีอายุ 30-45 ปี ร้อยละ 36.8 รองลงมามีอายุมากกวา่ 50 ปี ร้อยละ 34.9 และ

นอ้ยท่ีสุด มีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี ร้อยละ 11.4  
ระดับการศึกษา มากท่ีสุดมีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 36.6 รองลงมามี

ระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง ร้อยละ 27.1 และน้อยท่ีสุดมีระดบั
การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 6.6 

ประสบการณ์การท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ มากกวา่ 15 ปี ร้อยละ 62.9 รองลงมามี
ประสบการณ์ 5-10 ปี ร้อยละ 17.1 และนอ้ยท่ีสุดมีประสบการณ์ 11-15 ปี ร้อยละ 4.9 

ลกัษณะการจัดตั้งวสิาหกิจ ส่วนใหญ่เป็นกิจการเจา้ของคนเดียว ร้อยละ 54.9 รองลงมา
เป็นหา้งหุน้ส่วนจ ากดั ร้อยละ 23.4 และนอ้ยท่ีสุดเป็นบริษทัจ ากดั ร้อยละ 21.7 

ระยะเวลาในการด าเนินธุรกจิของวิสาหกิจ มากท่ีสุดด าเนินงานมากกวา่  20  ปี ร้อยละ 
36.6 รองลงมา 16–20 ปี ร้อยละ 26.3 และนอ้ยท่ีสุด 11–15 ปี ร้อยละ 1.4   

ยอดขาย/รายได้เฉลี่ยต่อปีของวิสาหกิจ มากท่ีสุดมีรายไดต้  ่ากว่า 10 ลา้นบาทร้อยละ 34.0 
รองลงมามีรายได ้10-20 ลา้นบาทร้อยละ 23.4 และนอ้ยท่ีสุดมีรายได ้41–50 ลา้นบาทร้อยละ 8.1 

จ านวนพนักงานของวิสาหกิจ ส่วนใหญ่มีพนกังานต ่ากวา่ 50 คน ร้อยละ 54.0  รองลงมา
มี 51-100 คน ร้อยละ 24.3 และนอ้ยท่ีสุดมี 101–150 คน ร้อยละ 8.6 

ประเภทวสิาหกจิ มากท่ีสุดเป็นการผลิต ร้อยละ 38.3 รองลงมาเป็นการคา้ปลีก ร้อยละ 
32.2 และนอ้ยท่ีสุดเป็นการคา้ส่ง ร้อยละ 8.6 

 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวสิาหกจิ 

 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งประกอบด้วย กิจกรรมดา้นการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และ การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2-4.3 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์   S.D. ระดับการจัดการ 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 2.35 1.04 ปานกลาง 
2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 2.62 1.13 มาก 
3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 2.64 1.03 มาก 
4. การฝึกอบรมและพฒันา 2.29 1.30 ปานกลาง 
5. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 2.52 0.97 มาก 
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ 2.09 1.24 ปานกลาง 
7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

2.60 
2.11 

1.17 
1.69 

มาก 
ปานกลาง 

รวม 2.40 1.20 ปานกลาง 
 
จากตางรางท่ี 4.2 พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอ่มในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.40) เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากคือ ดา้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์( = 2.64) ดา้นการสรรหา ( =  
2.62) ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ ( = 2.60) ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ( = 2.52) 
อยูใ่นระดบัปานกลางคือ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์( = 2.35) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 
( = 2.29) ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ( = 2.09)  
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกรายดา้น 
 

ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์   S.D. 
ระดบั 

การจดัการ 

1. 
1.1 

 
1.2 
1.3 

 
1.4 

 1.5 
1.6 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
มีการประเมินสภาพแวดลอ้มการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์าร 
มีการพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
มีการเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการกบัจ านวน
พนกังานท่ีมีอยูเ่พ่ือเตรียมการล่วงหนา้ 
มีการติดตามขอ้มูลต่างๆ ในตลาดแรงงานอยา่งต่อเน่ือง 
มีการท าสญัญาการจา้งงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
มีการจดัท าแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

2.35 
1.50 

 
2.67 
2.79 

 
2.90 
2.47 
1.74 

1.04 
1.49 

 
1.46 
1.41 

 
1.29 

    1.59 
1.64 

ปานกลาง 
นอ้ย 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
2. 
2.1 

 
2.2 

 
2.3 

 
2.4 

 
2.5 

 
2.6 

 
2.7 

การสรรหา 
มีการใหพ้นกังานท างานล่วงเวลาแทนการสรรหา
พนกังานใหม่ 
มีการจา้งเหมาหรือสญัญาช่วงแทนการสรรหา 
พนกังานใหม่ 
มีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งงานจากบุคลากรภายใน 
ก่อนการรับสมคัรจากบุคคลภายนอก 
มีการสรรหาพนกังานจากคู่แขง่ขนัในอุตสาหกรรม
เดียวกนั 
มีการก าหนดคุณสมบติัของพนกังานท่ีตอ้งการให้
สอดคลอ้งกบัตลาดแรงงาน 
มีการก าหนดต าแหน่งงานวา่งและคุณสมบติัท่ีตอ้งการ 
รับสมคัรอยา่งชดัเจน   
มีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารการรับสมคัรงานและ
ต าแหน่งงานวา่งทางส่ือวทิย ุ

2.62 
2.79 

 
2.44 

 
2.74 

 
2.12 

 
2.75 

 
2.89 

 
2.62 

 

1.13 
1.61 

 
1.79 

 
1.74 

 
1.67 

 
1.51 

 
1.48 

 
1.54 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์   S.D. 
ระดบั 

การจดัการ 

3. 
3.1 

 
3.2 
3.3 

 
3.4 
3.5 
3.6 

 

การคดัเลอืก 
มีการก าหนดวธีิการและเกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินใจ
คดัเลือกผูส้มคัร ก่อนท่ีจะด าเนินการคดัเลือก 
มีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการท างาน 
มีการทดสอบความถนดัและความคล่องแคล่ว 
ในการท างาน 
มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสมัภาษณ์ 
มีการประกาศผลการคดัเลือกใหผู้ส้มคัรทราบ 
มีการตรวจสุขภาพของพนกังานก่อนรับเขา้ท างานและ 
ท าสญัญาการจา้งงาน 

2.64 
2.23 

 
3.07 
2.92 

 
3.14 
2.60 
1.90 

1.03 
1.51 

 
1.21 
1.32 

 
1.24 
1.43 
1.68 

 

มาก 
ปานกลาง 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

4. 
4.1 

 
 4.2 

 
 4.3 

 
4.4 
 

4.5 
4.6 
 

การฝึกอบรมและพฒันา 
มีการวเิคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมบุคลากร  
เพื่อพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ 
มีการวางแผนก าหนดหลกัสูตรและเน้ือหาท่ีจะฝึกอบรม
และพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
มีการจดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและ 
พฒันาบุคลากร 
มีการสอนงานโดยหวัหนา้งานหรือพนกังาน 
ท่ีช านาญงาน 
มีการส่งบุคลากรไปดูงานนอกสถานท่ี   
มีการติดตามและประเมินผลการน าความรู้/ทกัษะของ
พนกังานท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใชใ้นการท างาน 

2.29 
1.85 

 
2.18 

 
2.57 

 
2.87 

 
2.24 
2.03 

 

1.30 
1.61 

 
1.70 

 
1.61 

 
1.48 

 
1.68 
1.48 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

5. 
5.1 
5.2 
5.3 
5.4 
5.5 
5.6 

การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อืน่ 
มีการก าหนดอตัราค่าจา้งเป็นลายลกัอกัษร   
มีมาตรฐานพิจารณาข้ึนเงินเดือน/ค่าแรง ท่ีโปร่งใส 
มีการจ่ายค่าล่วงเวลาในการปฏิบติังานนอกเวลา 
มีการใหส้วสัดิการ บริการรถ รับ - ส่ง พนกังาน 
มีการใหส้วสัดิการ อาหารกลางวนั 
มีการใหส้วสัดิการ ท่ีพกัอาศยั 

2.52 
2.55 
3.16 
3.39 
1.73 
2.67 
0.93 

0.97 
1.64 
1.28 
1.22 
1.89 
1.74 
1.65 

มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
ปานกลาง 
มาก 
นอ้ย 



110 

 

ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์   S.D. 
ระดบั 

การจดัการ 

5.7 
5.8 
5.9 

มีสวสัดิการประกนัอุบติัเหต ุ
มีสวสัดิการประกนัสงัคม 
มีการจ่ายเงินใหพิ้เศษ เช่น โบนสั อัง่เปา เงินรางวลั  
เป็นตน้ 

1.72 
3.03 
3.49 

1.88 
1.57 
1.12 

ปานกลาง 
มาก 

มากท่ีสุด 

6. 
6.1 
6.2 
 
 
6.3 

 
6.4 

 
 

6.5 
6.6 

ความปลอดภัยและสุขภาพ 
มีการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานใหป้ลอดภยั 
มีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลเพ่ือป้องกนั
อนัตรายในการท างาน เช่น หมวกนิรภยั รองเทา้ ถุงมือ   
ผา้ปิดจมูก เป็นตน้ 
มีการจดัอบรมใหค้วามรู้กบับุคลากรในดา้น 
ความปลอดภยัในการท างาน 
มีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยับุคลากร เช่น 
กิจกรรมการออกก าลงักาย  กิจกรรมการเลิกเหลา้  
เลิกบุหร่ี เป็นตน้ 
มีการจดัตรวจสุขภาพบุคลากรประจ าปี   
มีการประกนัอุบติัเหตุใหก้บัพนกังาน 

2.14 
2.41 
2.70 

 
 

2.56 
 

1.84 
 
 

1.48 
1.87 

1.52 
1.36 
1.27 

 
 

1.50 
 

1.58 
 
 

1.68 
1.75 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 
 

นอ้ย 
ปานกลาง 

7. 
7.1 
7.2 

 
7.3 

 
7.4 

 
 

7.5 
 
 

พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์  
มีการก าหนดนโยบายการวา่จา้งและการเลิกจา้งท่ีชดัเจน 
มีการจดัท าระเบียบขอ้บงัคบัการท างานและส่ือสาร
ข่าวสารหรือค าสัง่ใหบุ้คลากรอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 
มีการก าหนดวธีิการส่ือสารเพ่ือใหบุ้คลากรสามารถ 
ส่งขอ้เรียกร้องหรือขอ้แนะน าใหก้บัฝ่ายบริหารได ้ 
มีการจดักิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสมัพนัธ์และ 
ความสามคัคีในการท างาน เช่น กีฬา ท่องเท่ียว  
บ าเพญ็ประโยชน์ต่อสงัคม 
มีการนดัใหลู้กจา้งกบันายจา้งมาเจรจากนัเม่ือเกิดปัญหา
ภายในองคก์รเพ่ือสร้างความเขา้ใจและร่วมกนัแกปั้ญหา 
ท่ีเกิดข้ึน 

2.60 
2.25 
2.78 

 
2.61 

 
2.73 

 
 

2.71 

1.17 
1.54 
1.38 

 
1.47 

 
1.50 

 
 

1.54 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์   S.D. 
ระดบั 

การจดัการ 

8. 
8.1 

 
8.2   
8.3 

 
8.4 

 
8.5 
8.6 

 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 
มีการก าหนดเกณฑห์รือมาตรฐานในการประเมินผล 
การปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
มีการประเมินผลการปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีก าหนด 
มีการจดัท าแบบฟอร์มเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการ
ประเมินผล 
มีการวดัผลการปฏิบติังานตามเกณฑห์รือมาตรฐาน 
ท่ีก าหนด 
มีการแจง้ใหพ้นกังานทราบผลการประเมินทุกคร้ัง 
มีการยกยอ่งหรือใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด 

2.11 
2.17 

 
2.50 
1.84 

 
2.13 

 
2.02 
1.99 

1.69 
1.62 

 
1.64 
1.72 

 
1.73 

 
1.75 
1.76 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
มาก 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในแต่ละดา้นมีดงัน้ี 
ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.35) 

เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากคือ มีการติดตามขอ้มูลต่างๆในตลาดแรงงาน
อยา่งต่อเน่ือง ( = 2.90) รองลงมาคือ มีการเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการกบัจ านวนพนกังาน
ท่ีมีอยู่เพื่อเตรียมการล่วงหน้า ( = 2.79) และล าดบัสุดทา้ยอยู่ในระดบัน้อยคือ มีการประเมินสภาพ 
แวดลอ้มการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ( = 1.50)  

ดา้นการสรรหา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 2.62) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากคือ มีการก าหนดต าแหน่งงานว่างและคุณสมบติัท่ีตอ้งการรับสมคัร
อยา่งชดัเจน ( = 2.89) รองลงมาคือ มีการให้พนกังานท างานล่วงเวลาแทนการสรรหาพนกังานใหม่ 
( = 2.79) และล าดับสุดท้ายอยู่ในระดับปานกลางคือ มีการสรรหาพนักงานจากคู่แข่งขนัใน
อุตสาหกรรมเดียวกนั ( = 2.12)     

ดา้นการคดัเลือก พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 2.64) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากคือ มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสัมภาษณ์ ( = 3.14) รองลงมา
คือ มีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการท างาน ( = 3.07) และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง
คือ มีการตรวจสุขภาพของพนกังานก่อนรับเขา้ท างานและท าสัญญาการจา้งงาน ( = 1.90)     
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ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.29) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากคือ มีการสอนงานโดยหวัหนา้งานหรือพนกังานท่ี
ช านาญงาน ( = 2.87) รองลงมาคือ มีการจดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
( = 2.57) และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือ มีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม
บุคลากร เพื่อพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ ( = 1.85) 

ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 
2.52) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ มีการจ่ายเงินให้พิเศษ เช่น โบนสั 
อัง่เปา เงินรางวลั เป็นตน้ ( = 3.49) รองลงมาคือ มีการจ่ายค่าล่วงเวลาในการปฏิบติังานนอกเวลา 
( = 3.39) และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบันอ้ยคือ มีการใหส้วสัดิการ ท่ีพกัอาศยั ( = 0.93)    

ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( = 2.14) 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกอยู่ในระดบัมากคือ มีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลเพื่อ
ป้องกนัอนัตรายในการท างาน เช่น หมวกนิรภยั รองเท้า ถุงมือ ผา้ปิดจมูก เป็นตน้ ( = 2.70)  
รองลงมาคือ มีการจดัอบรมให้ความรู้กบับุคลากรด้านความปลอดภยัในการท างาน ( = 2.56)  
และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบันอ้ยคือ มีการจดัตรวจสุขภาพบุคลากรประจ าปี ( = 1.48)  

ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.60) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า ล าดบัแรกอยู่ในระดบัมากคือ มีการจดัท าระเบียบขอ้บงัคบัการท างานและ
ส่ือสารข่าวสารหรือค าสั่งใหบุ้คลากรอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ ( = 2.78) รองลงมาคือ มีการจดั
กิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์และความสามคัคีในการท างาน เช่น กีฬา ท่องเท่ียว บ าเพ็ญ
ประโยชน์ต่อสังคม ( = 2.73) และล าดบัสุดทา้ยอยู่ในระดบัปานกลางคือ มีการก าหนดนโยบาย
การวา่จา้งและการเลิกจา้งท่ีชดัเจน ( = 2.25)    

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =  2.11) 
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับปานกลางยกเวน้การประเมินผลปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานท่ีก าหนดอยู่ในระดบัมากเม่ือเรียงล าดบัแรกคือ มีการประเมินผลการปฏิบติังานตาม
มาตรฐานท่ีก าหนด ( = 2.50) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ มีการก าหนดเกณฑ์หรือมาตรฐานใน
การประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน ( = 2.17) อยู่ในระดบัปานกลาง และล าดบัสุดทา้ย
คือ มีการจดัท าแบบฟอร์มเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการประเมินผล ( = 1.84)      
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ส่วนที ่3 ผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกจิ จ าแนกตามลกัษณะ
 ทัว่ไปของวสิาหกจิ 
   

ผลการเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
ในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ จ  าแนกตามลกัษณะทัว่ไปของวิสาหกิจ ได้แก่ 
ลกัษณะการจดัตั้งวิสาหกิจ ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวิสาหกิจ 
จ านวนพนกังานของวสิาหกิจ และประเภทวสิาหกิจ แสดงรายละเอียดตามตารางท่ี 4.4  

 
ตารางท่ี 4.4  เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกตามลกัษณะการจดัตั้ง 
 วสิาหกิจ โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ df SS MS F 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 2 9.72 4.86 4.60* 
 ภายในกลุ่ม 347 366.85 1.06  
 รวม 349 376.57   
2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 2 47.12 23.56 20.59* 
 ภายในกลุ่ม 347 397.00 1.14  
 รวม 349 444.12   
3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 2 5.71 2.85 2.73* 
 ภายในกลุ่ม 347 362.69 1.05  
 รวม 349 368.40   
4. การฝึกอบรมและพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 2 18.88 9.44 5.74* 
      ทรัพยากรมนุษย ์ ภายในกลุ่ม 347 570.85 1.65  
 รวม 349 589.73   
5. การจ่ายค่าตอบแทนและ ระหวา่งกลุ่ม 2 22.73 11.36 13.00* 
      ผลประโยชน์อ่ืน ภายในกลุ่ม 347 303.26 0.87  
 รวม 349 325.99   
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ df SS MS F 
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่งกลุ่ม 2 25.97 12.98 8.83* 
 ภายในกลุ่ม 347 509.99 1.47  
 รวม 349 535.95   
7. พนกังานและแรงงงานสมัพนัธ ์ ระหวา่งกลุ่ม 2 27.25 13.62 10.58* 
       ภายในกลุ่ม 347 447.07 1.29  
 รวม 349 474.32   
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 2 147.43 73.71 30.20* 

 ภายในกลุ่ม 347 846.97 2.44  
 รวม 349 994.39   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมีลักษณะการจดัตั้ ง

วิสาหกิจแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัทุกดา้นอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุดต่อไปใน
ตารางท่ี 4.5-4.12 
 
ตารางท่ี 4.5  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

 
 

ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

  

กิจการเจา้ของ 
คนเดียว 

หา้งหุน้ส่วน
จ ากดั 

บริษทั 
จ ากดั 

2.63 3.05 2.95 
กิจการเจา้ของคนเดียว                              2.63 - -0.42* -0.32 
หา้งหุน้ส่วนจ ากดั                                     3.05  - 0.10 
บริษทัจ ากดั 2.95   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.5 พบว่า วิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดั มีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบกิจการเจา้ของคนเดียว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.6  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

 
 

ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

  

กิจการเจา้ของ 
คนเดียว 

หา้งหุน้ส่วน
จ ากดั 

บริษทั 
จ ากดั 

2.29 2.94 3.11 

กิจการเจา้ของคนเดียว 2.29 - -0.65* -0.82* 
หา้งหุน้ส่วนจ ากดั        2.94  - -0.17 
บริษทัจ ากดั 3.11   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ วิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดั และบริษทัจ ากดั 

มีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าวิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบกิจการเจา้ของคนเดียว อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.7  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

 
 

ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

  

กิจการเจา้ของ 
คนเดียว 

หา้งหุน้ส่วน
จ ากดั 

บริษทั 
จ ากดั 

2.63 2.84 2.46 

กิจการเจา้ของคนเดียว 2.63 - -0.20 0.18 
หา้งหุน้ส่วนจ ากดั        2.84  - 0.38* 
บริษทัจ ากดั 2.46   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบบริษทัจ ากดั มีการคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยน์อ้ยกวา่วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.8  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
 มนุษย ์จ าแนกตามลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

 
 

ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

  

กิจการเจา้ของ 
คนเดียว 

หา้งหุน้ส่วน
จ ากดั 

บริษทั 
จ ากดั 

2.09 2.41 2.66 

กิจการเจา้ของคนเดียว 2.09 - -0.32 -0.56* 
หา้งหุน้ส่วนจ ากดั        2.41  - -0.25 
บริษทัจ ากดั 2.66   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ วิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบบริษทัจ ากดั มีการฝึกอบรมและพฒันา

ทรัพยากรมนุษยม์ากกว่ากิจการเจา้ของคนเดียว อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.9  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
  จ าแนกตามลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

 
 

ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

  

กิจการเจา้ของ 
คนเดียว 

หา้งหุน้ส่วน
จ ากดั 

บริษทั 
จ ากดั 

2.29 2.80 2.80 

กิจการเจา้ของคนเดียว 2.29 - -0.51* -0.51* 
หา้งหุน้ส่วนจ ากดั        2.80  - 0.00 
บริษทัจ ากดั 2.80 

  - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ วิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดั และบริษทัจ ากดั 
มีการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนมากกวา่กิจการเจา้ของคนเดียว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.10  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและสุขภาพ 
 จ าแนกตามลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

 
 

ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

  

กิจการเจา้ของ 
คนเดียว 

หา้งหุน้ส่วน
จ ากดั 

บริษทั 
จ ากดั 

1.93 2.58 1.97 
กิจการเจา้ของคนเดียว 1.93 - -0.65* -0.04 
หา้งหุน้ส่วนจ ากดั        2.58  - 0.61* 
บริษทัจ ากดั 1.97   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ วิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดั มีการจดัการดา้น

ความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่กิจการเจา้ของคนเดียว และบริษทัจ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.11  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 
 จ าแนกตามลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

 
 

ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

  

กิจการเจา้ของ 
คนเดียว 

หา้งหุน้ส่วน
จ ากดั 

บริษทั 
จ ากดั 

2.38 3.06 2.65 

กิจการเจา้ของคนเดียว 2.38 - -0.69* -0.27 
หา้งหุน้ส่วนจ ากดั        3.06  - 0.41* 
บริษทัจ ากดั 2.65   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดั มีการจดัการดา้น
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มากกวา่วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบกิจการเจา้ของคนเดียว และบริษทั
จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.12  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 จ าแนกตามลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

 
 

ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 

  

กิจการเจา้ของ 
คนเดียว 

หา้งหุน้ส่วน
จ ากดั 

บริษทั 
จ ากดั 

2.07 3.67 2.46 
กิจการเจา้ของคนเดียว 2.07 - -1.60* -0.38 
หา้งหุน้ส่วนจ ากดั        3.67  - 1.22* 
บริษทัจ ากดั 2.46   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ วิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดั มีการประเมินผล

การปฏิบติังานมากกว่าวิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบกิจการเจา้ของคนเดียว และบริษทัจ ากดั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.13  เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกตามระยะเวลาใน
 การด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ df SS MS F 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 4 39.25 9.81 10.04* 
 ภายในกลุ่ม 345 337.32 0.98  
 รวม 349 376.57   
2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 4 38.12 9.53 8.10* 
 ภายในกลุ่ม 345 406.00 1.18  
 รวม 349 444.12   
3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 4 31.30 7.82 8.01* 
 ภายในกลุ่ม 345 337.10 0.98  
 รวม 349 368.40   
4. การฝึกอบรมและพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 4 65.64 16.41 10.80* 
     ทรัพยากรมนุษย ์ ภายในกลุ่ม 345 524.09 1.52  
 รวม 349 589.73   
5. การจ่ายค่าตอบแทนและ ระหวา่งกลุ่ม 4 60.26 15.07 19.56* 
     ผลประโยชน์อ่ืน ภายในกลุ่ม 345 265.72 0.77  
 รวม 349 325.99   
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่งกลุ่ม 4 113.91 28.48 23.28* 
 ภายในกลุ่ม 345 422.04 1.22  
 รวม 349 535.95   
7. พนกังานและแรงงานสมัพนัธ ์ ระหวา่งกลุ่ม 4 76.09 19.02 16.48* 
 ภายในกลุ่ม 345 398.23 1.15  
 รวม 349 474.32   
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 4 107.38 26.85 10.44* 
 ภายในกลุ่ม 345 887.01 2.57  

 รวม 349 994.39   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีมีระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุดต่อไปในตาราง
ท่ี 4.14-4.21 
 
ตารางท่ี 4.14  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 
 

ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่  
5 ปี 

6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 
มากกวา่ 

20 ปี 
1.65 2.52 2.17 2.52 2.50 

ต ่ากวา่ 5 ปี 1.65 - -0.87* -0.52 -0.87* -0.85* 
6-10 ปี 2.52  - 0.35 0.00 0.01 

11-15 ปี 2.17   - -0.35 -0.34 
16-20 ปี 2.52    - 0.02 

มากกวา่ 20 ปี 2.50     - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี มีการ

วางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 6-10 ปี 16-20 ปี และ
มากกวา่ 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.15  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 

 
 

ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่ 
5 ปี 

6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 
มากกวา่ 

20 ปี 
1.95 2.70 2.59 2.81 2.81 

ต ่ากวา่ 5 ปี 1.95 - -0.75* -0.64* -0.86* -0.86* 
6-10 ปี 2.70  - 0.11 -0.11 -0.11 

11-15 ปี 2.59   - -0.22 -0.22 
16-20 ปี 2.81    - 0.00 

มากกวา่ 20 ปี 2.81     - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากว่า 5 ปี มีการ

สรรหาทรัพยากรมนุษยน์อ้ยกวา่วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 
และมากกวา่ 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
 จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 
 

ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่  
5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

มากกวา่ 
20 ปี 

2.60 2.67 2.50 2.91 2.54 
ต ่ากวา่ 5 ปี 2.60 - -0.07 0.10 -0.31 0.06 

6-10 ปี 2.67  - 0.17 -0.24 0.13 
11-15 ปี 2.70   - -0.21 -0.16 
16-20 ปี 2.91    - 0.37* 

มากกวา่ 20 ปี 2.54     - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.16 พบว่า วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ16-20 ปี มีการ
คดัเลือกทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าวิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกว่า 20 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.17  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
 มนุษย ์จ  าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 
 

ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่  
5 ปี 

5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 
มากกวา่ 

20 ปี 
1.94 1.73 0.33 2.63 2.56 

ต ่ากวา่ 5 ปี 1.94 - 0.21 1.61* -0.69* -0.62* 
5-10 ปี 1.73  - 1.40* -0.90* -0.83* 

11-15 ปี 0.33   - -2.30* -2.23* 
16-20 ปี 2.63    - 0.07 

มากกวา่ 20 ปี 2.56     - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุกิจ 16-20 ปี และมากกวา่ 

20 ปี มีการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 
ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาการจดัตั้งต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี มีการฝึกอบรมและ
พฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 11-15 ปี อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.18  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการจ่ายค่าตอบแทนและ
 ผลประโยชน์อ่ืน จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 

 
 

ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่  
5 ปี 

5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 
มากกวา่ 

20 ปี 
2.12 1.94 2.22 2.52 3.00 

ต ่ากวา่ 5 ปี 2.12 - 0.18 -0.10 -0.40* -0.88* 
5-10 ปี 1.94  - -0.28 -0.57* -1.06* 

11-15 ปี 2.22   - -0.30 -0.78* 
16-20 ปี 2.52    - -0.48* 

มากกวา่ 20 ปี 3.00     - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกวา่ 20 ปี มีการ
จ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ ต ่ากวา่ 5 ปี  
5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินธุรกิจ 16-20 ปี มีการจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืนมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.19  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและสุขภาพ 
 จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 

 
 

ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่  
5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

มากกวา่ 
20 ปี 

1.19 2.04 0.20 2.05 2.67 
ต ่ากวา่ 5 ปี 1.19 - -0.85* 0.99 -0.86 -1.48* 

5-10 ปี 2.04  - 1.84* -0.01 -0.63* 
11-15 ปี 0.20   - -1.85* -2.47* 
16-20 ปี 2.05    - -0.62* 

มากกวา่ 20 ปี 2.67     - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินธุรกิจมากกว่า 20 ปี มีการ
จดัการด้านความปลอดภยัและสุขภาพมากกว่าวิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากว่า 5 ปี 
 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินธุรกิจ 16-20 ปี และ 5-10 ปี มีการจดัการ
ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินธุรกิจ 11-15 ปี วสิาหกิจท่ีมี
ระยะเวลาการด าเนินธุรกิจ 5-10 ปี มีการจดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วิสาหกิจท่ีมี
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.20  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 
 จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 

 
 

ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่  
5 ปี 

5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 
มากกวา่ 

20 ปี 
1.87 2.22 2.00 2.72 3.08 

ต ่ากวา่ 5 ปี 1.87 - -0.35 -0.13 -0.84* -1.21* 
5-10 ปี 2.22  - 0.22 -0.50* -0.86* 

11-15 ปี 2.00   - -0.72 -1.08* 
16-20 ปี 2.72    - -0.37* 

มากกวา่ 20 ปี 3.08     - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกวา่ 20 ปี มีการ

จดัการดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากว่า  
5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินธุรกิจ 16-20 ปี มีการจดัการดา้น
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มากกว่าวิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินธุรกิจต ่ากว่า 5 ปี 5-10 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.21  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 
 

ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่  
5 ปี 

5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 
มากกวา่ 

20 ปี 
1.58 2.22 3.00 2.59 3.10 

ต ่ากวา่ 5 ปี 1.58 - -0.64* -1.42 -1.02* -1.52* 
5-10 ปี 2.22  - -0.78 -0.37 -0.88* 

11-15 ปี 3.00   - 0.41 -0.10 
16-20 ปี 2.59    - -0.50* 

มากกวา่ 20 ปี 3.10     - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกวา่ 20 ปี มีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 16-
20 ปี วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินธุรกิจ 5-10 ปี และ 16-20 ปี มีการประเมินผลการปฏิบติังาน
มากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินธุรกิจต ่ากว่า 5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22  เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกตามยอดขาย/รายได้
 เฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ df SS MS F 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 5 78.08 15.62 18.00* 
 ภายในกลุ่ม 344 298.49 0.87  
 รวม 349 376.57   
2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 5 159.21 31.84 38.45* 
 ภายในกลุ่ม 344 284.91 0.83  
 รวม 349 444.12   
3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 5 50.25 10.05 10.87* 
 ภายในกลุ่ม 344 318.15 0.92  
 รวม 349 368.40   
4. การฝึกอบรมและพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 5 169.57 33.91 27.77* 
     ทรัพยากรมนุษย ์ ภายในกลุ่ม 344 420.16 1.22  
 รวม 349 589.73   
5. การจ่ายค่าตอบแทนและ ระหวา่งกลุ่ม 5 116.55 23.31 38.29* 
     ผลประโยชน์อ่ืน ภายในกลุ่ม 344 209.43 0.61  
 รวม 349 325.99   
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่งกลุ่ม 5 92.55 18.51 14.36* 
 ภายในกลุ่ม 344 443.41 1.29  
 รวม 349 535.95   
7. พนกังานและแรงงานสมัพนัธ ์ ระหวา่งกลุ่ม 5 150.98 30.20 32.13* 
 ภายในกลุ่ม 344 323.34 0.94  
 รวม 349 474.32   
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 5 190.65 38.13 16.32* 
 ภายในกลุ่ม 344 803.74 2.34  
 รวม 349 994.39   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อปีแตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุดต่อไปในตาราง
ท่ี 4.23-4.30 
 
ตารางท่ี 4.23  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ 
 
 

ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อปีของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่  
10 ล. 10-20 ล. 21-30 ล. 31-40 ล. 41-50 ล. 

มากกวา่ 
50 ล. 

1.90 2.24 2.51 3.22 2.10 3.12 
ต ่ากวา่ 10 ล. 1.90 - -0.33 -0.61* -1.32* -0.20 -1.22* 

10-20 ล. 2.24  - -0.28 -0.98* 0.13 -0.89* 
21-30 ล. 2.51   - -0.71* 0.41 -0.61* 
31-40 ล. 3.22    - 1.12 0.10 
41-50 ล. 2.10     - -1.02* 

มากกวา่ 50 ล. 3.12      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี มากกวา่ 50 ลา้นบาท มี
การวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าวิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี ต ่ากว่า 10 ลา้นบาท 
10-20 ลา้นบาท 21-30 ลา้นบาท 41-50 ลา้นบาทวิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 31-40 ลา้นบาท มี
การวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี ต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท 10-20 
ลา้นบาท 21-30 ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 21-30 ลา้นบาท มีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี ต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.24  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ 

 
 

ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อปีของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่  
10 ล. 10-20 ล. 21-30 ล. 31-40 ล. 41-50 ล. 

มากกวา่ 
50 ล. 

2.30 2.44 2.72 3.39 2.67 3.85 
ต ่ากวา่ 10 ล. 2.30 - -0.14 -0.42 -1.09* -0.37 -1.55* 

10-20 ล. 2.44  - -0.28 -0.95* -0.24 -1.42* 
21-30 ล. 2.72   - -0.67* -0.05 -1.13* 
31-40 ล. 3.39    - 0.72* -0.46* 
41-50 ล. 2.67     - -1.18* 

มากกวา่ 50 ล. 3.85      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี มากกวา่ 50 ลา้นบาท มี

การสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี ต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท 10-
20 ลา้นบาท 21-30 ลา้นบาท 31-40 ลา้นบาท 41-50 ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี
41-50 ลา้นบาท มีการสรรหาทรัพยากรมนุษยน์อ้ยกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 31-40 
ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 31-40 ลา้นบาท มีการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
มากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี ต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท 10-20 ลา้นบาท 21-30 ลา้นบาท
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.25  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ 

 
 

 

ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อปีของวสิาหกิจ 

   

ต ่ากวา่  
10 ล. 

10-20 ล. 21-30 ล. 31-40 ล. 41-50 ล. 
มากกวา่ 

50 ล. 

2.50 2.70 2.69 2.72 1.74 3.41 
ต ่ากวา่ 10 ล. 2.50 - -0.20 -0.19 -0.22 0.77* -0.91* 

10-20 ล. 2.70  - 0.01 -0.02 0.97* -0.71* 
21-30 ล. 2.69   - -0.03 0.95* -0.72* 
31-40 ล. 2.72    - 0.98* -0.69* 
41-50 ล. 1.74     - -1.68* 

มากกวา่ 50 ล. 3.41      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี มากกวา่ 50 ลา้นบาท มี

การคดัเลือกทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าวิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี ต ่ากว่า 10 ลา้นบาท  
10-20 ลา้นบาท 21-30 ลา้นบาท 31-40 ลา้นบาท 41-50 ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อปี 41-50 ลา้นบาท มีการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 
ต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท 10-20 ลา้นบาท 21-30 ลา้นบาท 31-40 ลา้นบาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.26  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
 มนุษย ์จ าแนกตามยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ 

 
 

 

ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อปีของวสิาหกิจ 

   

ต ่ากวา่  
10 ล. 

10-20 ล. 21-30 ล. 31-40 ล. 41-50 ล. 
มากกวา่ 

50 ล. 

2.48 2.44 2.62 3.29 2.96 3.37 
ต ่ากวา่ 10 ล. 2.48 - 0.04 -0.14 -0.81* -0.48 -0.89* 

10-20 ล. 2.44  - -0.18 -0.85* -0.52* -0.93* 
21-30 ล. 2.62   - -0.67* 0.34 -0.75* 
31-40 ล. 3.29    - 0.33 -0.08 
41-50 ล. 2.96     - -0.41 

มากกวา่ 50 ล. 3.37      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่า วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี มากกว่า 50 ลา้นบาท 
และ 31-40 ลา้นบาท มีการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายได้
เฉล่ียต่อปี ต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท 10-20 ลา้นบาท 21-30 ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อ
ปี 41-50 ลา้นบาท มีการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์มากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายได้
เฉล่ียต่อปี 10-20 ลา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.27  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและ
 ผลประโยชน์อ่ืน จ าแนกตามยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ 

 
ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อปีของวสิาหกิจ 

 
  

ต ่ากวา่  
10 ล. 

10-20 ล. 21-30 ล. 31-40 ล. 41-50 ล. 
มากกวา่ 

50 ล. 

2.43 2.31 2.75 2.54 2.47 3.40 
ต ่ากวา่ 10 ล. 2.43 - -0.13 -0.32 -0.11 -0.04 -1.47* 

10-20 ล. 2.31  - -0.34 -0.23 -0.16 -1.09* 
21-30 ล. 2.75   - 0.21 -0.12 -0.35 
31-40 ล. 2.54    - 0.07 0.14 
41-50 ล. 2.47     - -0.93* 

มากกวา่ 50 ล. 3.40      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี มากกวา่ 50 ลา้นบาท มี
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนมากกว่าวิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายได้เฉล่ียต่อปี ต ่ากว่า  
10 ลา้นบาท 10-20 ลา้นบาท 41-50 ลา้นบาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่
แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.28  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและสุขภาพ 
 จ าแนกตามยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ 

 

 

ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อปีของวสิาหกิจ 

 
  

ต ่ากวา่  
10 ล. 

10-20 ล. 21-30 ล. 31-40 ล. 41-50 ล. 
มากกวา่ 

50 ล. 

1.95 1.97 2.15 2.40 2.02 3.35 
ต ่ากวา่ 10 ล. 1.95 - -0.02 -0.20 -0.45 -0.07 -1.40* 

10-20 ล. 1.97  - -0.19 -0.43 -0.06 -1.38* 
21-30 ล. 2.15   - -0.25 0.13 -1.19* 
31-40 ล. 2.40    - 0.38 -0.95* 
41-50 ล. 2.02     - -1.32* 

มากกวา่ 50 ล. 3.35      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี มากกวา่ 50 ลา้นบาท มี
การการจดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี ต ่ากวา่ 
10 ลา้นบาท 10-20 ลา้นบาท 21-30 ลา้นบาท 31-40 ลา้นบาท 41-50 ลา้นบาท อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.29  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 
 จ าแนกตามยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ 

 

 

ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อปีของวสิาหกิจ 

 
  

ต ่ากวา่  
10 ล. 

10-20 ล. 21-30 ล. 31-40 ล. 41-50 ล. 
มากกวา่ 

50 ล. 

2.74 2.87 3.23 2.95 3.01 3.47 
ต ่ากวา่ 10 ล. 2.74 - -0.04 -0.49 -0.21 -0.27 -0.73* 

10-20 ล. 2.87  - -0.36 0.22 -0.14 -0.60* 
21-30 ล. 3.23   - 0.28 0.31 -0.24 
31-40 ล. 2.95    - -0.35 -0.52* 
41-50 ล. 3.01     - -0.47 

มากกวา่ 50 ล. 3.47      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี มากกวา่ 50 ลา้นบาท มี

การการจดัการด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์มากกว่าวิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 
ต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท 10-20 ลา้นบาท 31-40 ลา้นบาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่
อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.30  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 จ าแนกตามยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ 

 

 

ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อปีของวสิาหกิจ 

 
  

ต ่ากวา่  
10 ล. 

10-20 ล. 21-30 ล. 31-40 ล. 41-50 ล. 
มากกวา่ 

50 ล. 

1.71 2.31 3.33 3.63 3.25 3.45 
ต ่ากวา่ 10 ล. 1.71 - -0.60* -1.63* -1.92* -0.94* -1.75* 

10-20 ล. 3.31  - -0.02 -0.32 -0.34 -0.14 
21-30 ล. 3.33   - -0.29 0.68 -0.12 
31-40 ล. 3.63    - 0.38 0.18 
41-50 ล. 3.25     - -0.20 

มากกวา่ 50 ล. 3.45      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี ต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท มี
การประเมินผลการปฏิบติังานนอ้ยกวา่วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 10-20 ลา้นบาท 21-30 
ลา้นบาท 31-40 ลา้นบาท 41-50 ลา้นบาท และมากกว่า 50 ลา้นบาท อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.31  เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกตามจ านวนพนกังาน
 ของวสิาหกิจ โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ df SS MS F 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 44.18 14.73 15.33* 
 ภายในกลุ่ม 346 332.39 0.96  
 รวม 349 376.57   
2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 96.58 32.19 32.05* 
 ภายในกลุ่ม 346 347.55 1.00  
 รวม 349 444.12   
3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 22.73 7.58 7.58* 
 ภายในกลุ่ม 346 345.67 1.00  
 รวม 349 368.40   
4. การฝึกอบรมและพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 3 79.76 26.59 18.04* 
      ทรัพยากรมนุษย ์ ภายในกลุ่ม 346 509.97 1.47  
 รวม 349 589.73   
5. การจ่ายค่าตอบแทนและ ระหวา่งกลุ่ม 3 101.63 33.88 52.24* 
     ผลประโยชน์อ่ืน ภายในกลุ่ม 346 224.36 0.65  
 รวม 349 325.99   
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ตารางท่ี 4.31  (ต่อ) 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ df SS MS F 
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่งกลุ่ม 3 88.71 29.57 22.88* 
 ภายในกลุ่ม 346 447.24 1.29  
 รวม 349 535.95   
7. พนกังานและแรงงานสมัพนัธ ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 65.09 21.70 18.34* 
 ภายในกลุ่ม 346 409.23 1.18  
 รวม 349 474.32   
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 3 117.92 39.31 15.52* 
 ภายในกลุ่ม 346 876.47 2.53  
 รวม 349 994.39   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบว่า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมีจ านวนพนักงาน
แตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุดต่อไปในตารางท่ี 
4.32-4.39 
 

ตารางท่ี 4.32  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามจ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 
 

จ านวนพนกังาน 
ของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน 101-150 คน 151-200 คน 
2.13 2.27 3.30 2.75 

ต ่ากวา่ 50 คน 2.13 - -0.14 -1.17* -0.62* 
51-100 คน 2.27  - -1.03* -0.48* 

101-150 คน 3.30   - 0.55* 
151-200 คน 2.75    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.32 พบวา่ วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานตั้งแต่ 101-150 คน 151-200 คน 
มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน ต ่ากวา่ 50 คน และ 51-100 คน 
และวิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานตั้งแต่ 101-150 คน มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจ 
ท่ีมีจ  านวนพนกังาน 151-200 คน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.33  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามจ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 

 

จ านวนพนกังาน 
ของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน 101-150 คน 151-200 คน 
2.15 2.99 3.43 3.34 

ต ่ากวา่ 50 คน 2.15 - -0.84* -1.28* -1.19* 
51-100 คน 2.99  - -0.44* -0.35 

101-150 คน 3.43   - 0.09 
151-200 คน 3.34    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานตั้งแต่ 101-150 คน มีการสรรหา

ทรัพยากรมนุษย์มากกว่าวิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนักงาน 51-100 คน วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน
ตั้งแต่ 51-100 คน 101-150 คนและ 151-200 คน มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมี
จ านวนพนกังานต ่ากวา่ 50 คน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.34  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามจ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 

 
 

จ านวนพนกังาน 
ของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน 101-150 คน 151-200 คน 
2.63 2.44 3.43 2.57 

ต ่ากวา่ 50 คน 2.63 - 0.19 -0.81* 0.06 
51-100 คน 2.44  - -1.00* -0.13 

101-150 คน 3.43   - 0.87* 
151-200 คน 2.57    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.34 พบวา่ วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 151-200 คน มีการคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยน์อ้ยกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน และวิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน 
มีการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากวา่ 50 คน และ 51-100 คน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.35  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
 มนุษย ์จ  าแนกตามจ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 

 
 

จ านวนพนกังาน 
ของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน 101-150 คน 151-200 คน 
1.99 2.25 3.63 2.72 

ต ่ากวา่ 50 คน 1.99 - -0.26 -1.64* -0.73* 
51-100 คน 2.25  - -1.38* -0.47* 

101-150 คน 3.63   - 0.91* 
151-200 คน 2.72    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน มีการฝึกอบรมและ

พฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน ต ่ากวา่ 51-100 คน และ 151-200 คน 
วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนักงาน 151-200 คน มีการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์มากกว่า
วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากวา่ 50 คน และ 51-100 คน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและ
 ผลประโยชน์อ่ืน จ าแนกตามจ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 

 
 

จ านวนพนกังาน 
ของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน 101-150 คน 151-200 คน 
2.09 2.66 3.56 3.36 

ต ่ากวา่ 50 คน 2.09 - -0.57* -1.47* -1.27* 
51-100 คน 2.66  - -0.90* -0.71* 

101-150 คน 3.56   - 0.19 
151-200 คน 3.36    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน และ 151-200 คน มีการ 

จ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน 
วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนักงาน 51-100 คน มีการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนมากกว่า
วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากวา่ 50 คน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.37  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและสุขภาพ 
 จ าแนกตามจ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 
 

จ านวนพนกังาน 
ของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน 101-150 คน 151-200 คน 
1.76 2.09 3.48 2.56 

ต ่ากวา่ 50 คน 1.76 - -0.33* -1.72* -0.80* 
51-100 คน 2.09  - -1.39* -0.47* 

101-150 คน 3.48   - 0.92* 
151-200 คน 2.56    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.37 พบวา่ วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน มีการจดัการดา้นความ
ปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน และ 151-200 คน 
วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 151-200 คน มีการจดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ มากกว่า
วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากวา่ 50 คน และ 51-100 คน และวิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 51-
100 คน มีการจดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกว่าวิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน ต ่ากว่า  
50 คน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.38  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 
 จ าแนกตามจ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 

 

จ านวนพนกังาน 
ของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน 101-150 คน 151-200 คน 
2.30 2.56 3.60 3.23 

ต ่ากวา่ 50 คน 2.30 - -0.26 -1.30* -0.93* 
51-100 คน 2.56  - -1.04* -0.66* 

101-150 คน 3.60   - 0.37 
151-200 คน 3.23    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.38 พบวา่ วสิาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน และ 151-200 คน มี
การจดัการดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน ต ่ากวา่ 50 คน 
51-100 คน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.39  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 จ าแนกตามจ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 

 

 

จ านวนพนกังาน 
ของวสิาหกิจ 

  

ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน 101-150 คน 151-200 คน 
2.07 2.83 3.96 2.96 

ต ่ากวา่ 50 คน 2.07 - -0.76* -1.89* -0.89* 
51-100 คน 2.83  - -1.13* -0.13 

101-150 คน 3.96   - 1.00* 
151-200 คน 2.96    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.39 พบว่า วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน มีการประเมินผล
การปฏิบติังานมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน ต ่ากวา่ 50 คน 51-100 คน และ 151-200 คน 
วสิาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 151-200 คน และ 51-100 คน มีการประเมินผลการปฏิบติังานมากกวา่
วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน ต ่ากวา่ 50 คน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.40  เปรียบเทียบความแตกต่างของการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกตามประเภทวิสาหกิจ
 โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ df SS MS F 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 37.25 12.42 12.66* 
 ภายในกลุ่ม 346 339.32 0.98  
 รวม 349 376.57   
2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 94.26 31.42 31.07* 
 ภายในกลุ่ม 346 349.87 1.01  
 รวม 349 444.12   
3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 15.51 5.17 5.07* 
 ภายในกลุ่ม 346 352.88 1.02  
 รวม 349 368.40   
4. การฝึกอบรมและพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 3 79.79 26.60 18.05* 
      ทรัพยากรมนุษย ์ ภายในกลุ่ม 346 509.94 1.47  
 รวม 349 589.73   
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ตารางท่ี 4.40  (ต่อ) 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ df SS MS F 
5. การจ่ายค่าตอบแทนและ ระหวา่งกลุ่ม 3 24.67 8.22 9.44* 
      ผลประโยชน์อ่ืน ภายในกลุ่ม 346 301.32 0.87  
 รวม 349 325.99   
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ ระหวา่งกลุ่ม 3 48.03 16.01 11.35* 
 ภายในกลุ่ม 346 487.92 1.41  
 รวม 349 535.95   
7. พนกังานและแรงงานสมัพนัธ ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 35.43 11.81 9.31* 
 ภายในกลุ่ม 346 438.89 1.27  
 รวม 349 474.32   
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 3 190.61 63.54 27.35* 

 ภายในกลุ่ม 346 803.78 2.32  
 รวม 349 994.39   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.40 พบว่า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมีประเภทวิสาหกิจ
แตกต่างกนั มีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุดต่อไปในตารางท่ี 
4.41-4.48 
 

ตารางท่ี 4.41   เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
 จ าแนกตามประเภทวสิาหกิจ 
 

ประเภทวสิาหกิจ 
  

ผลิต บริการ คา้ปลีก คา้ส่ง 
2.42 2.26 2.07 3.30 

ผลิต 2.42 - 0.16 0.35* -0.88* 
บริการ 2.26  - 0.19 -1.04* 
คา้ปลีก 2.07   - -1.23* 
คา้ส่ง 3.30    - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.41 พบวา่ วิสาหกิจประเภทคา้ส่งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่
วิสาหกิจประเภทผลิต บริการ และคา้ปลีก วิสาหกิจประเภทผลิตมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
มากกวา่วสิาหกิจประเภทคา้ปลีก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.42  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
 จ าแนกตามประเภทวสิาหกิจ 

 
 

ประเภทวสิาหกิจ 
  

ผลิต บริการ คา้ปลีก คา้ส่ง 
3.06 2.35 2.04 3.51 

ผลิต 3.06 - 0.71* 1.03* -0.45* 
บริการ 2.35  - 0.32* -1.16* 
คา้ปลีก 2.04   - -1.48* 
คา้ส่ง 3.51    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.42 พบวา่ วิสาหกิจประเภทคา้ส่งมีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า
วสิาหกิจประเภทผลิต บริการ และคา้ปลีก วสิาหกิจประเภทผลิต และบริการมีการสรรหาทรัพยากร
มนุษยม์ากกว่าวิสาหกิจประเภทคา้ปลีก และวิสาหกิจประเภทการบริการมีการสรรหาทรัพยากร
มนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจประเภทบริการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่าง
กนั 

 

ตารางท่ี 4.43  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
 จ าแนกตามประเภทวสิาหกิจ 

 
 

ประเภทวสิาหกิจ 
  

ผลิต บริการ คา้ปลีก คา้ส่ง 
2.86 2.66 2.36 2.70 

ผลิต 2.86 - 0.19 0.50* 0.16 
บริการ 2.66  - 0.31* -0.04 
คา้ปลีก 2.36   - -0.34 
คา้ส่ง 2.70    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.43 พบวา่ วสิาหกิจประเภทการผลิต และบริการ มีการคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจประเภทคา้ปลีก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่าง
กนั 
 
ตารางท่ี 4.44  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
 มนุษย ์จ าแนกตามประเภทวสิาหกิจ 

 
 
 

ประเภทวสิาหกิจ 
  

ผลิต บริการ คา้ปลีก คา้ส่ง 
2.85 1.77 1.90 2.50 

ผลิต 2.85 - 1.08* 0.95* 0.35 
บริการ 1.77  - -0.13 -0.73* 
คา้ปลีก 1.90   - -0.60* 
คา้ส่ง 2.50    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.44 พบว่า วิสาหกิจประเภทการผลิต และค้าส่ง มีการฝึกอบรมและ

พฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าวิสาหกิจประเภทคา้ปลีก และบริการ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.45  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและ
 ผลประโยชน์อ่ืน จ าแนกตามประเภทวสิาหกิจ 

 
 

ประเภทวสิาหกิจ 
  

ผลิต บริการ คา้ปลีก คา้ส่ง 
2.79 2.19 2.33 2.82 

ผลิต 2.79 - 0.60* 0.47* -0.03 
บริการ 2.19  - -0.13 -0.63* 
คา้ปลีก 2.33   - -0.50* 
คา้ส่ง 2.82    - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.45 พบว่า วิสาหกิจประเภทการผลิต และคา้ส่ง มีการจ่ายค่าตอบแทน
และผลประโยชน์อ่ืนมากกวา่วสิาหกิจประเภทคา้ปลีก และบริการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.46  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความปลอดภยัและสุขภาพ 
 จ าแนกตามประเภทวสิาหกิจ 

 
 

ประเภทวสิาหกิจ 
  

ผลิต บริการ คา้ปลีก คา้ส่ง 
2.40 1.48 1.99 2.56 

ผลิต 2.40 - 0.92* 0.41* -0.16 
บริการ 1.48  - -0.51* -1.08* 
คา้ปลีก 1.99   - -0.57* 
คา้ส่ง 2.56    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.46 พบวา่ วิสาหกิจประเภทการผลิต และคา้ส่ง มีการจดัการดา้นความ

ปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วิสาหกิจประเภทคา้ปลีก และบริการ วิสาหกิจประเภทคา้ปลีกมีการ
จดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วิสาหกิจประเภทบริการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.47  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 
 จ าแนกตามประเภทวสิาหกิจ 

 
 

ประเภทวสิาหกิจ 
  

ผลิต บริการ คา้ปลีก คา้ส่ง 
2.84 2.37 2.28 3.24 

ผลิต 2.84 - 0.47* 0.56* -0.40 
บริการ 2.37  - 0.09 -0.87* 
คา้ปลีก 2.28   - -0.96* 
คา้ส่ง 3.24    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.47 พบว่า วิสาหกิจประเภทการผลิต และค้าส่ง มีการจัดการด้าน
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มากกว่าวิสาหกิจประเภทคา้ปลีก และบริการ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.48  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 จ าแนกตามประเภทวสิาหกิจ 

 
 

ประเภทวสิาหกิจ 
  

ผลิต บริการ คา้ปลีก คา้ส่ง 
3.01 1.40 2.31 3.96 

ผลิต 3.01 - 1.61* 0.70* -0.95* 
บริการ 1.40  - -0.91* -2.56* 
คา้ปลีก 2.31   - -1.65* 
คา้ส่ง 3.96    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.48 พบว่า วิสาหกิจประเภทการผลิต และคา้ส่ง มีการประเมินผลการ

ปฏิบติังานมากกว่าวิสาหกิจประเภทคา้ปลีก และบริการ วิสาหกิจประเภทคา้ปลีกมีการประเมินผล
การปฏิบติังานมากกว่าวิสาหกิจประเภทบริการ และวิสาหกิจประเภทคา้ส่งมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานมากกว่าวิสาหกิจประเภทการผลิต อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่
แตกต่างกนั 
 

ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 
ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอ่มในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ มีผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะจ านวน 178 คน 
จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 350 คน คิดเป็นร้อยละ 50.86 มีจ  านวนขอ้เสนอแนะดา้นต่างๆ รวม 
1,046 ความคิดเห็น สามารถสรุปดงัตารางท่ี 4.49 
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ตารางท่ี 4.49  จ านวนและร้อยละของขอ้เสนอแนะในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

รายการ 
จ านวน 
(n= 178) 

ร้อยละ 
(100.0) 

1. ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
1.1 วสิาหกิจประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานเน่ืองแรงงานในพ้ืนท่ี

เป็นแรงงานตา่งดา้วโดยส่วนมากและจะไดรั้บค่าแรงท่ีต ่าเม่ือ
รัฐบาลมีนโยบายการจ่ายค่าแรงขั้นต ่า แรงงานตา่งดา้วท่ีมีบตัร
มีการโยกยา้ยงานเขา้ในเมืองใหญ่ท่ีมีค่าแรงสูงกวา่ 

1.2 ขาดแคลนแรงงานฝีมือในอุตสาหกรรมรับเหมาก่อสร้าง 
1.3 การสรรหาแรงงานมีค่าใชจ่้ายมากข้ึนเน่ืองจากแรงงาน 

หายากมากข้ึน 

175 98.3 

2. ด้านการคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 
2.1 วสิาหกิจโดยส่วนมากไม่สามารถคดัเลือกแรงงานใหต้รงกบั

ความตอ้งการไดเ้พราะหาไดย้ากและไม่ทนัต่อเวลาขาด
มาตรฐานในการคดัเลือก 

2.2 จ านวนแรงงานท่ีมาสมคัรงานมีจ านวนไม่มากและไม่เพียงพอ
ต่อปริมาณท่ีตอ้งการรับเขา้ท างานการรับสมคัรงานในบางคร้ัง
จึงไม่มีการคดัเลือก 

2.3 การคดัเลือกส่วนใหญ่ใชว้ธีิการใหท้ดลองปฏิบติังานจริง
แรงงานบางรายไม่สามารถท างานไดต้ามมาตรฐานท าใหเ้สีย
ค่าใชจ่้ายในการทดลองงานโดยเปล่าประโยชน ์

151 84.8 

3. ด้านการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
3.1 แรงงานส่วนใหญ่ไดรั้บการฝึกงานโดยหวัหนา้งานเพราะ 

การจดัการอบรมมีค่าใชจ่้ายท่ีส้ินเปลือง 
3.2 เม่ือวสิาหกิจจดัการฝึกอบรมมกัไม่ไดผ้ลเท่าท่ีควร 
3.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ าไดย้ากมากเพราะแรงงาน 

ส่วนใหญ่เป็นต่างดา้ว 

144 80.9 
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ตารางท่ี 4.49  (ต่อ) 
 
 

รายการ 
จ านวน 
(n= 178) 

ร้อยละ 
(100.0) 

4.  ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
4.1 ดว้ยวสิาหกิจส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบัเกษตรกรรมการใชแ้รงงาน 

อุบติัเหตุจึงเกิดข้ึนบ่อยคร้ังในท่ีท างาน 
4.2 วสิาหกิจขนาดเลก็ไม่สามารถท าประกนัอุบติัเหตุใหก้บัลูกจา้ง

ไดเ้พราะค่าใชจ่้ายค่อนขา้งสูง 
4.3 ไม่สามารถสร้าสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัในท่ีท างานไดเ้พราะ

สถานท่ีท างานโดยมากเป็นพ้ืนท่ีเกษตร 

137 77.0 

5. ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อืน่ 
5.1 วสิาหกิจทั้งขนาดกลางและขนาดยอ่มไดรั้บผลกระทบมาก 

จากการประกาศนโยบายค่าแรงขั้นต ่าท าใหแ้รงงานขอปรับข้ึน
ค่าแรงซ่ึงเพ่ิมตน้ทุนใหก้บัวสิาหกิจ 

5.2 ค่าแรงงานท่ีเพ่ิมข้ึนท าใหตุ้น้ทุนการผลิตเพ่ิมในขณะท่ีรายได้
ยงัเท่าเดิมควรจะมีหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มาดูแลใหค้วาม
ช่วยเหลือวสิาหกิจ 

5.3 วสิากิจใหค้วามส าคญัในการจ่ายเงินพิเศษอ่ืนๆ เช่น โบนสั  
อัง่เปา เพราะเป็นการรักษาแรงงาน 

167 93.8 

6. ด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ 
6.1 แรงงานส่วนมากไม่สนใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ  

ท่ีทางวสิาหกิจจดัให ้
6.2 การจดักิจกรรมสมัพนัธ์มีค่าใชจ่้ายส้ินเปลือง 
6.3 วสิาหกิจเลก็จ านวนแรงงานไม่มากไม่ทราบวา่จะจดักิจกรรม

อะไรเพื่อใหส้ามารถสร้างความสมัพนัธ์ในการท างาน 

134 75.3 
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ตารางท่ี 4.49  (ต่อ) 
 
 

รายการ 
จ านวน 
(n= 178) 

ร้อยละ 
(100.0) 

7. ด้านการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 
7.1 วสิาหกิจการผลิตผลงานส่วนใหญ่อยูใ่น Line การผลิต 

การประเมินผลงานมกัแยกกนัไม่ออก 
7.2 วสิาหกิจบริการมีการประเมินผลงานไดย้ากเน่ืองจากซบัซอ้น 

มีค่าใชจ่้ายสูง 
7.3 การก าหนดมาตรฐานการประเมินผลงานท าไดย้ากในกิจการ

วสิาหกิจเพราะลกัษณะงานมีความแตกต่างกนัมาก 

138 77.5 

 
จากตารางท่ี 4.49 พบวา่ การให้ขอ้เสนอแนะล าดบัแรกคือ ดา้นการสรรหาทรัพยากร

มนุษย ์ร้อยละ 98.3 รองลงมาคือ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ร้อยละ 93.8 และ
ล าดบัสุดทา้ยคือ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ ร้อยละ 75.3 โดยด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษยไ์ม่มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะใดๆ 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ เร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ ผูศึ้กษาได้ท าการ
วเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อน าเสนอรายละเอียดในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

1.   สรุปการศึกษา 
2.   อภิปรายผล 
3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

1.   สรุปการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา  
1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอ่มในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่  
1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอ่มในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ จ าแนกตามลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกิจ  
1.1.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่มในพื้นท่ี อ าเภอฝาง และอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ 
1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 

การศึกษาคร้ังน้ี ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
ท่ีประกอบธุรกิจในพื้นท่ี อ าเภอฝาง และอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ และใชบ้ริการทางการเงิน
ของธนาคารพาณิชยทุ์กธนาคาร จากฐานขอ้มูลลูกคา้ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอ่ม ของ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย สาขาฝาง จ านวน 2,797 ราย โดยมีเจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารท่ี
รับผดิชอบดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจเป็นผูใ้ห้ขอ้มูล โดยแบ่งเป็นผูป้ระกอบการ
ในพื้นท่ีอ าเภอฝาง จ านวน 1,740 ราย และพื้นท่ีอ าเภอแม่อาย จ านวน 1,057 ราย รวมทั้งส้ิน 2,797 ราย  
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การค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ไดจ้  านวนทั้งส้ิน 
350 ราย ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน โดยแบ่งประชากรตามพื้นท่ี 2 อ าเภอ หลงัจากนั้น 
จึงใชก้ารหาสัดส่วนประชากรแต่ละพื้นท่ีโดยแบ่งเป็นต าบล และค านวณจ านวนตวัอยา่งในแต่ละ
ต าบลตามสัดส่วนท่ีได ้และใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่ายในแต่ละต าบล  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม โดยสร้างข้ึนตามแนวทางท่ีไดศึ้กษาจาก
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะทัว่ไปของวิสาหกิจ 
ตอนท่ี 2 การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในอ าเภอฝางและอ าเภอ
แม่อาย ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลใช้การ
วเิคราะห์ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว และวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 

1.3 ผลการศึกษา 
 การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอฝาง

และอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ สรุปไดด้งัน้ี 
 1.3.1  ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามและลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกจิ 

  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 57.7 อายุ มากท่ีสุด มีอายุ 30-45 ปี ร้อยละ 36.8 มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 
36.6 ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 15 ปี ร้อยละ 62.9   

  ลักษณะทั่วไปของวิสาหกิจ วิสาหกิจส่วนใหญ่เป็นกิจการเจา้ของคนเดียว
ร้อยละ 54.9 ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจมากกวา่ 20 ปี ร้อยละ 36.6  ยอดขาย/รายได้
เฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท ร้อยละ 34.0 จ านวนพนกังานของวิสาหกิจต ่ากวา่ 50 คน 
ร้อยละ 54.0 และประเภทวสิาหกิจเป็นการผลิต ร้อยละ 38.3   
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  1.3.2  ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จังหวดัเชียงใหม่ 

การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในอ าเภอ
ฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.40) เม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่า ล าดับแรกอยู่ในระดับมากคือ ด้านการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ( = 2.64) 
รองลงมาคือ ดา้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์( = 2.62) ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ ( = 
2.60) ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ( = 2.52) อยูใ่นระดบัปานกลางคือ ดา้นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ( = 2.35) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ( = 2.29) ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ( = 2.11) และดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ ( = 2.09) ตามล าดบั 
และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1) ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 2.35) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ อนัดบัแรกอยู่ในระดบัมาก คือ มีการติดตามขอ้มูลต่างๆใน
ตลาดแรงงานอยา่งต่อเน่ือง ( = 2.90) รองลงมาคือมีการเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการกบั
จ านวนพนกังานท่ีมีอยู่เพื่อเตรียมการล่วงหน้า ( = 2.79) ท่ีอยู่ในระดบัปานกลางคือ มีการจดัท า
แผนทรัพยารมนุษยข์ององค์การ( = 1.74)  และล าดบัสุดทา้ยอยู่ในระดบัน้อยคือ มีการประเมิน
สภาพแวดลอ้มกาจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ( = 1.50)  

2) ด้านการสรรหา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 2.62) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากคือ มีการก าหนดต าแหน่งงานวา่งและคุณสมบติัท่ี
ตอ้งการรับสมคัรอยา่งชดัเจน ( = 2.89) และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือ มีการสรรหา
พนกังานจากคู่แข่งขนัในอุตสาหกรรมเดียวกนั (  = 2.12)    

3) ดา้นการคดัเลือก พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 2.64) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกอยู่ในระดบัมากคือ มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสัมภาษณ์ (  = 
3.14) และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือ มีการตรวจสุขภาพของพนกังานก่อนรับเขา้ท างาน
และท าสัญญาการจา้งงาน ( = 1.90)     

4) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
(  = 2.29)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ล าดบัแรกอยู่ในระดบัมากคือ มีการสอนงานโดยหัวหน้า
งานหรือพนักงานท่ีช านาญงาน (   = 2.87) และล าดับสุดท้ายอยู่ในระดบัปานกลางคือ มีการ
วเิคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมบุคลากร เพื่อพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ ( = 1.85) 
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5) ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.52) 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ล าดบัแรกอยู่ในระดบัมากคือ มีการจ่ายเงินให้พิเศษ เช่น โบนสั อัง่เปา 
เงินรางวลั เป็นตน้ ( = 3.49) และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบันอ้ยคือ มีการให้สวสัดิการ ท่ีพกัอาศยั 
(  = 0.93) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

6) ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
( = 2.09) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอนัดบัแรกคือ มีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลเพื่อ
ป้องกนัอนัตรายในการท างาน เช่น หมวกนิรภยั รองเทา้ ถุงมือ ผา้ปิดจมูก เป็นตน้ ( = 2.70)  และ
ล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบันอ้ยคือ มีการจดัตรวจสุขภาพบุคลากรประจ าปี  ( = 1.48)  

7) พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 
2.60) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ล าดบัแรกอยู่ในระดบัมากคือ มีการจดัท าระเบียบขอ้บงัคบัการ
ท างานและส่ือสารข่าวสารหรือค าสั่งใหบุ้คลากรอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ ( = 2.78) และล าดบั
สุดทา้ยอยู่ในระดบัปานกลางคือ มีการก าหนดนโยบายการว่าจา้งและการเลิกจา้งท่ีชัดเจน ( = 
2.25)    

8) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 2.11) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากคือ มีการประเมินผลการปฏิบติังาน
ตามมาตรฐานท่ีก าหนด (  = 2.50) และล าดับสุดท้ายอยู่ในระดับปานกลางคือ มีการจัดท า
แบบฟอร์มเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการประเมินผล ( = 1.84)      
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1.3.3 เปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม จ าแนกตามลกัษณะทั่วไปของวสิาหกจิ  

วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีมีลกัษณะทัว่ไปของวิสาหกิจแตกต่างกนั 
มีการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถ
สรุปไดด้งัน้ี 

1)  ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ 
   -  วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดัมีการวางแผนทรัพยากร

มนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบกิจการเจา้ของคนเดียว 
  -  วิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดัและบริษทัจ ากดัมีการ

สรรหาทรัพยากรมนุษย ์และค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนมากกว่าวิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบ
กิจการเจา้ของคนเดียว 

 -  วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบหา้งหุน้ส่วนจ ากดัมีการคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบบริษทัจ ากดั 

     -  วิสาหกิจท่ีจดัตั้ งในรูปแบบบริษทัจ ากดัมีการฝึกอบรมและพฒันา
ทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบกิจการเจา้ของคนเดียว 

     -  วิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบห้างหุ้นส่วนจ ากดัมีการจดัการดา้นความ
ปลอดภยัและสุขภาพ ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน
มากกวา่วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบบริษทัจ ากดั และกิจการเจา้ของคนเดียว 

2)  ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 
 -  วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 5-10 ปี 16-20 ปี และมากกวา่ 

20 ปี มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี  
 -  วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี

และมากกวา่ 20 ปี มีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ
ต ่ากวา่ 5 ปี 

 -  วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 16-20 ปี มีการคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกวา่ 20 ปี 

 -  วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 16-20 ปี และมากกวา่ 20 ปี
มีการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 
5 ปี 5-10 ปี และ 11-15 ปี วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี และ 5-10 ปี มีการ
ฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 11-15 ปี 
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 -  วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกว่า 20 ปี มีค่าตอบแทน
และผลประโยชน์อ่ืนมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 
และ 16-20 ปี วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 16-20 ปี มีค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อ่ืนมากกวา่วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี และ 5-10 ปี 

 -  วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกวา่ 20 ปี มีการจดัการ
ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 
ปี 11-15 ปี และ 16-20 ปี วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 5-10 ปี และ 16-20 ปี มีการ
จดัการด้านความปลอดภยัและสุขภาพมากกว่าวิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 11-15 ปี 
วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 5-10 ปี มีการจดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ
มากกวา่วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี 

 -  วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกวา่ 20 ปี มีการจดัการ
ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มากกว่าวิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากว่า 5 ปี  
5-10 ปี 11-15 ปี และ 16-20 ปี วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 16-20 ปี มีการจดัการดา้น
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มากกว่าวิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี และ  
5-10 ปี 

 -  วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 5-10 ปี 16-20 ปี และมากกวา่ 
20 ปี มีการประเมินผลการปฏิบติังานมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจต ่ากวา่ 5 ปี 
วิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจมากกวา่ 20 ปี มีการประเมินผลการปฏิบติังานมากกว่า
วสิาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 5-10 ปี และ 16-20 ปี 

3)  ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ 
 -  วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 31-40 และมากกวา่ 50 ลา้นบาท 

มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีต ่ากวา่ 10, 10-20 และ 
21-30 ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 21-30 ลา้นบาท มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
มากกวา่วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อปีมากกวา่ 50 ลา้นบาท การวางแผนทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อปี 41-50 ลา้นบาท 
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 -  วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 31-40 และมากกวา่ 50 ลา้นบาท
มีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีต ่ากวา่ 10, 10-20 และ 
21-30 ลา้นบาท วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีมากกวา่ 50 ลา้นบาท มีการสรรหาทรัพยากร
มนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 31-40 และ 41-50 ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/
รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 31-40 ลา้นบาท มีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายได้
เฉล่ียต่อปี 41-50 ลา้นบาท 

 -  วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีมากกว่า 50 ล้านบาท มีการ
คดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์และการจดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/
รายไดเ้ฉล่ียต่อปีต ่ากวา่ 10, 10-20, 21-30, 31-40 และ 41-50 ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายได้
เฉล่ียต่อปีต ่ากวา่ 10,10-20, 21-30, 31-40 ลา้นบาท มีการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจ
ท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 41-50ลา้นบาท 

 -  วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 31-40 และมากกวา่ 50 ลา้นบาท 
มีการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีต ่ากวา่ 10, 
10-20 และ 21-30 ลา้นบาท วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 41-50 ลา้นบาท มีการฝึกอบรม
และพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 10-20 ลา้นบาท 

 -  วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีมากกวา่ 50 ลา้นบาท มีค่าตอบแทน
และผลประโยชน์อ่ืนมากกวา่วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีต ่ากวา่ 10, 10-20 และ 41-50 ลา้นบาท 

 -  วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีมากกวา่ 50 ลา้นบาท มีการจดัการ
ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มากกวา่วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีต ่ากวา่ 10, 10-20 และ 
31-40 ลา้นบาท 

 -  วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี 10-20, 21-30, 31-40, 41-50 และ
มากกวา่ 50 ลา้นบาท มีการประเมินผลการปฏิบติังานมากกวา่วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี
ต ่ากวา่ 10 ลา้นบาท 

4)  จ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 
 -  วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน และ 151-200 คน มีการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย ์และการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวน
พนกังานต ่ากวา่ 50 คน และ 51-100 คน วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน มีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์และการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 
151-200 คน 



155 

 -  วสิาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 51-100 คน 101-150 คน และ 151-200 คน 
มีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าวิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากว่า 50 คน วิสาหกิจท่ีมีจ านวน
พนกังาน 101-150 คน มีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 51-100 คน 

 -  วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน มีการคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยม์ากกว่าวิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากว่า 50 คน และ 51-100 คน วิสาหกิจท่ีมีจ านวน
พนกังาน 101-150 คน มีการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 151-200 คน 

  -  วสิาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน และ 151-200 คน มีค่า 
ตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากวา่ 50 คน และ 51-100 คน 
วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 51-100 คน มีค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนมากกว่าวิสาหกิจท่ีมี
จ านวนพนกังานต ่ากวา่ 50 คน 

 -  วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนักงาน 101-150 คน และ 151-200 คน มีการ
จดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ และดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มากกวา่วิสาหกิจท่ีมี
จ านวนพนกังานต ่ากว่า 50 คน และ 51-100 คน วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 101-150 คน มีการ
จดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วสิาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 151-200 คน วิสาหกิจท่ี
มีจ านวนพนกังาน 51-100 คน มีการจดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวน
พนกังานต ่ากวา่ 50 คน 

    -  วสิาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 51-100 คน 101-150 คน และ 151-200 คน 
มีการประเมินผลการปฏิบติังานมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากว่า 50 คน วิสาหกิจท่ีมี
จ านวนพนกังาน 101-150 คน มีการประเมินผลการปฏิบติังานมากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน 
51-100 คน และ 151-200 คน 

5)  ประเภทวสิาหกิจ 
 -  วิสาหกิจประเภทค้าส่งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มากกว่า

วิสาหกิจประเภทผลิต บริการ และคา้ปลีก วิสาหกิจประเภทผลิตมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
มากกวา่วสิาหกิจประเภทคา้ปลีก 

 -  วสิาหกิจประเภทคา้ส่งมีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจ
ประเภทผลิต บริการ และค้าปลีก วิสาหกิจประเภทผลิตมีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า
วสิาหกิจประเภทบริการ และคา้ปลีก วสิาหกิจประเภทบริการมีการสรรหาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่
วสิาหกิจประเภทคา้ปลีก 

 -  วิสาหกิจประเภทผลิต และบริการ มีการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์
มากกวา่วสิาหกิจประเภทคา้ปลีก 



156 

 -  วสิาหกิจประเภทผลิต และคา้ส่ง มีการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน และดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ มากกวา่วิสาหกิจ
ประเภทบริการ และคา้ปลีก  

 -  วสิาหกิจประเภทผลิต และคา้ส่ง มีการจดัการดา้นความปลอดภยัและ
สุขภาพมากกว่าวิสาหกิจประเภทบริการ และคา้ปลีก วิสาหกิจประเภทคา้ปลีกมีการจดัการด้าน
ความปลอดภยัและสุขภาพมากกวา่วสิาหกิจประเภทบริการ 

 -  วิสาหกิจประเภทผลิต และค้าส่ง มีการประเมินผลการปฏิบติังาน
มากกว่าวิสาหกิจประเภทบริการ และคา้ปลีก วิสาหกิจประเภทคา้ส่งมีการประเมินผลการปฏิบติังาน
มากกว่าวิสาหกิจประเภทผลิต วิสาหกิจประเภทคา้ปลีกมีการประเมินผลการปฏิบติังานมากกว่า
วสิาหกิจประเภทบริการ 

1.3.4  ข้อเสนอแนะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ขอ้เสนอแนะการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุดในดา้นการสรรหาทรัพยากร

มนุษย ์ร้อยละ 98.3 และนอ้ยท่ีสุดในดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ ร้อยละ 75.3 โดยไม่มีขอ้ 
เสนอแนะในดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

 
2. อภิปรายผล   
 
 จากผลการศึกษาท าใหท้ราบขอ้เทจ็จริงท่ีสามารถน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี  
 2.1 ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอ
ฝางและอ าเภอแม่อาย จังหวดัเชียงใหม่ 
  การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอฝาง
และอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ ในภาพรวมมีการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
ทั้งน้ี เน่ืองจากความแตกต่างของลกัษณะทัว่ไปของวิสาหกิจท าให้มีระดบัการจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์ต่างกนัมากกล่าวคือ ในวิสาหกิจขนาดกลางมีการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์วนใหญ่อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด และวิสาหกิจขนาดยอ่มมีลกัษณะการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบั
นอ้ยท่ีสุด เม่ือน ามาเฉล่ียรวมกนัท าใหผ้ลการศึกษาท่ีไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง ปัญหาการขาดแคลน
แรงงานเป็นอีกปัญหาหน่ึงท่ีผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในพื้นท่ีอ าเภอฝาง
และอ าเภอแม่อาย ก าลงัประสบอยูเ่ป็นจ านวนมาก ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย/์เจา้ของกิจการ ใน
ธุรกิจต่างๆ จึงหันมาให้ความสนใจด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน ซ่ึงไม่สอดคล้องกบั  
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จีรภรณ์ ปฐมกุลนิธิ (2546) ไดท้  าวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ (1) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมของบริษทัในนิคม
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ การให้รางวลัทรัพยากร
มนุษยมี์ค่าคะแนนมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์และการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดบั เม่ือพิจารณาในแต่ละหัวขอ้ย่อยของ 
แต่ละดา้นพบว่า ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมากทุกหัวขอ้ โดยหัวขอ้เก่ียวกบั
รูปแบบประโยชน์และการใหบ้ริการมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด และไม่สอดคลอ้งกบั บุษกรณ์  คงประดิษฐ ์
(2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก
ในจงัหวดัสงขลา พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมของอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก
ในจงัหวดัสงขลาอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ี เน่ืองจากทุกบริษทัต่างมีการปรับปรุงยุทธศาสตร์ใน
การบริหารเพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั และเม่ือพิจารณา 
แต่ละดา้นพบวา่ แรงงานสัมพนัธ์ มีค่าคะแนนมากท่ีสุดรองลงมาไดแ้ก่ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การจ่ายค่าตอบแทน การคดัเลือก ความปลอดภยัและสุขภาพ การฝึก 
อบรม และการสรรหา ตามล าดบั 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีการจดัการวางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่ามีการติดตามขอ้มูลข่าวสารของตลาดแรงงาน
อยูใ่นระดบัมาก และให้ความส าคญักบัการเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการกบัจ านวนพนกังานท่ี
มีอยูเ่พื่อเตรียมการล่วงหนา้ อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ทั้งน้ี เป็นเพราะวิสาหกิจต่างๆ ให้ความส าคญั
กบัปัญหาการขาดแคลนพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นทัธยา ภูแยม้ไสย ์(2550) ท่ีไดท้  า 
การศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจงัหวดั
ขอนแก่น พบวา่ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์องคก์รมีการปรับปรุงแผนก าลงัคนหรือการวางแผน
คร้ังต่อไปให้ทนัสมยัอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลาง
ในเขตจงัหวดัขอนแก่นก็ใหค้วามส าคญักบัการวางแผนทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก 

ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ มีการก าหนดต าแหน่งงานวา่งและคุณสมบติัท่ีตอ้งการรับสมคัรอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก 
และทุกขอ้มีความส าคญัในระดบัมาก ยกเวน้การสรรหาพนักงานจากกิจการคู่แข่งขนั อาจเป็น
เพราะวิสาหกิจต่างๆ ตอ้งการเปิดโอกาสให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาสมคัรเขา้ท างานมาก
ท่ีสุด แต่ไม่ต้องการให้มีการช่วงชิงแรงงานเกิดข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ บุษกรณ์ คง
ประดิษฐ์ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก
ในจงัหวดัสงขลา พบวา่ การสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
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ด้านการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากซ่ึงเม่ือพิจารณารายข้อพบว่าล าดับแรกคือ มีการคัดเลือกผูส้มคัรด้วยการสัมภาษณ์ 
รองลงมาเป็นการให้ความส าคญักับการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการท างานอาจเป็นเพราะ
วสิาหกิจเห็นวา่การทดสอบดว้ยวธีิการสัมภาษณ์สามารถท าใหท้ราบถึงทศันคติของผูส้มคัรไดดี้กวา่
วธีิอ่ืนๆ และเป็นวธีิท่ีง่ายและสะดวกท่ีสุดซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อนนัตช์ยั คงจนัทร์  (2544) 
ท่ีไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรธุรกิจไทยและธุรกิจขา้มชาติใน
ประเทศไทย พบวา่ วธีิคดัเลือกท่ีใชว้ธีิการสัมภาษณ์เป็นวธีิท่ีนิยมใชม้ากท่ีสุด 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจากวิสาหกิจ
มองว่าการฝึกอบรมเป็นการเพิ่มค่าใช้จ่าย เพราะเป็นกิจการขนาดเล็กท่ีไม่มีความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมและพฒันา เน่ืองจากงานท่ีท าเป็นงานเดิมๆ ท่ีไม่ยาก แต่เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ โดยมาก
มกัใชก้ารสอนงานโดยหวัหนา้งานในระดบัมาก ซ่ึงเป็นวธีิท่ีง่ายและไม่มีค่าใชจ่้ายเพิ่มเติม  

ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  มีการจดัการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ใน 
ระดบั ปานกลาง แต่เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ การจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยับุคลากร เช่น  
กิจกรรมการออกก าลงักาย กิจกรรมรณรงค์การลดอุบติัเหตุ กิจกรรมลดอุบติัเหตุเป็นศูนยย์งัอยูใ่น
ระดบัมาก อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารของวิสาหกิจยงัให้ความส าคญัเก่ียวกบักิจกรรมดงักล่าวไม่มากนกั 
แต่มีแนวโนม้ไปในทิศทางท่ีดีข้ึนในอนาคต  

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีการจ่ายเงินใหพ้ิเศษ เช่น โบนสั อัง่เปา  เงินรางวลั อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะสามารถสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังานได ้และให้ความส าคญักบั
การจ่ายค่าล่วงเวลาในการปฏิบติังานนอกเวลามากท่ีสุดเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นทัธยา  
ภูแยม้ไสย ์(2550) ท่ีไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรม
ขนาดกลางในเขตจงัหวดัขอนแก่นพบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้ความส าคญัดา้นการบริหาร
ค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก  

ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์  มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้ต่างอยู่ในระดบัมากยกเวน้การจดัท านโยบายการ 
จา้งงานท่ีชดัเจนอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเฉพาะมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสามคัคี เป็น
พื้นฐานส าคัญต่อการอยู่ร่วมกันในสังคม และท าให้มีความชัดเจนในการสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นวพิทย ์เล้ียงเพช็ร (2553) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจ
ท่ีมีผลต่อการท างานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอเมือง จังหวดั
เชียงใหม่ พบวา่ พนกังานใหค้วามส าคญัในระดบัมากต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน   
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ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  ไม่ไดมี้การก าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผล
การปฏิบติังานไวช้ดัเจน อาจเป็นเพราะวิสาหกิจเป็นกิจการขนาดเล็กการประเมินความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพนักงานกับความมุ่งหวงัตามลักษณะงานท่ีวิสาหกิจก าหนดไวว้่ามีความ
สอดคลอ้งกนัมากน้อยเพียงใด เพื่อจะได้น ามาเป็นขอ้มูลในการก าหนดอตัราค่าตอบแทน ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุษกรณ์ คงประดิษฐ์ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจงัหวดัสงขลา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีการก าหนดวตัถุประสงค์ของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน อาจเป็นเพราะบริษทัตอ้งการเปรียบเทียบความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานกับความมุ่งหวงัตามลักษณะงานท่ีบริษัทก าหนดไวว้่ามีความ
สอดคลอ้งกนัมากนอ้ยเพียงใด เพื่อจะไดน้ ามาเป็นขอ้มูลในการก าหนดอตัราค่าตอบแทน    
 2.2 เปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จังหวดัเชียงใหม่ จ าแนกตามลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกจิ  

 การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีลกัษณะการจดัตั้งวิสาหกิจ ระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจ ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี จ านวนพนกังานของวิสาหกิจ และประเภทของวิสาหกิจ ท่ีแตกต่าง
กนัมีการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัในทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

เม่ือเปรียบเทียบลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ วสิาหกิจท่ีมีลกัษณะการจดัตั้งแบบห้าง
หุ้นส่วนจ ากดั และบริษทัจ ากดั มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์การ
จดัการดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ มากกวา่วิสาหกิจท่ี
จดัตั้งในรูปแบบกิจการเจา้ของคนเดียว วิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบบริษทัจ ากดั มีการฝึกอบรมและ
พฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่กิจการเจา้ของคนเดียว วสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบหา้งหุ้นส่วนจ ากดั 
และบริษทัจ ากดั มีการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนมากกวา่กิจการเจา้ของคนเดียว อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะวิสาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบกิจการเจา้ของคนเดียว
เป็นกิจการขนาดเล็กท่ีใชจ้  านวนแรงงานไม่มากเม่ือเทียบกบัวสิาหกิจท่ีจดัตั้งในรูปแบบบริษทัจ ากดั
และห้างหุ้นส่วนจ ากดั ท าให้วิสาหกิจไม่ให้ความส าคญัเท่าท่ีควรในการจดัการดา้นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์การจดัการดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และ
ด้านความปลอดภยัและสุขภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับ กานต์ โพธาเจริญ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง การ
จดัการทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง
ในจงัหวดัเชียงใหม่ ประเภทหา้งหุน้ส่วนจ ากดั ส่วนใหญ่มีการวเิคราะห์งานเพื่อก าหนดบุคลากรให้
เหมาะสมกบังาน และประเภทบริษทัจ ากดั ส่วนใหญ่มีการวางแผนโดยใชบุ้คลากรท่ีมีอยูใ่ห้ตรงกบั
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งานท่ีปฏิบติั การจดัคนเขา้ท างาน ธุรกิจประเภทหา้งหุน้ส่วนจ ากดั และประเภทบริษทัจ ากดั ส่วนใหญ่
มีการจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา ธุรกิจ
ประเภทห้างหุ้นส่วนจ ากดั และประเภทบริษทัจ ากดั ส่วนใหญ่มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้ร่วม
อบรมเพื่อพฒันาตนเองเป็นรายบุคคลอย่างสม ่าเสมอ การจ่ายค่าตอบแทน ธุรกิจประเภทห้างหุ้นส่วน 
จ ากดั และประเภทบริษทัจ ากดั ส่วนใหญ่มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 

เม่ือเปรียบเทียบตามระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวิสาหกิจ วิสาหกิจท่ีมี
ระยะเวลาการด าเนินธุรกิจมากกวา่ 20 ปี มีการจดัการดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังานและ
แรงงานสัมพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน มากกว่าวิสาหกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจต ่ากวา่ 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะประสบการณ์ในการด าเนิน
ธุรกิจท าให้ทราบถึงวิธีการจดัการด้านความปลอดภยัและสุขภาพ การสร้างสภาพแวดล้อมในท่ี
ท างานให้เกิดความปลอดภยั และดว้ยวิสาหกิจก่อตั้งมานานความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานและ
แรงงานสัมพนัธ์ย่อมมีมากเช่นกนั ส่วนการประเมินผลการปฏิบติังาน วิสาหกิจท่ีก่อตั้งมามากกว่า 
20 ปี ยอ่มมีความรู้ความเช่ียวชาญในงานท าให้สามารถก าหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานได้
เป็นอย่างดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กานต์ โพธาเจริญ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ธุรกิจท่ีมีระยะเวลาการด าเนินกิจการมากกวา่ 
20 ปี ส่วนใหญ่มีการพิจารณาบุคลากรตามล าดบัความส าคญั และความเร่งด่วนของแผนงานและ
โครงการ มีการสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้ร่วมอบรมเพื่อพฒันาตนเองเป็นรายบุคคลอยา่งสม ่าเสมอ 
มีการดูแลเอาใจใส่บุคลากรไม่ให้เกิดปัญหากบับุคคลอ่ืนในองคก์รและปัญหาครอบครัว และมีการ
ติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

เม่ือเปรียบเทียบตามยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปี วิสาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อปีมากกวา่ 50 ลา้นบาท มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์การคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษย ์การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ การจดัการดา้นพนกังานและแรงงาน
สัมพนัธ์มากกวา่วสิาหกิจท่ีมียอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีต ่ากวา่ 50 ลา้นบาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะวสิาหกิจท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 50 ลา้นบาท เป็นวิสาหกิจท่ีมีรายไดม้ากพอ
ท าให้มีศกัยภาพในการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นต่างๆ ไดม้ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 50 
ลา้นบาท ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กานต ์โพธาเจริญ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างท่ีมีมูลค่างานก่อสร้างท่ี
สามารถรองรับได้มากกว่า 50-100 ล้านบาท ส่วนใหญ่น าผลการประเมินการปฏิบติังานของ
บุคลากรมาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบุคลากรและมีการวางแผนเพื่อพฒันาบุคลากร
อยา่งเป็นระบบ มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 
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เม่ือเปรียบเทียบจ านวนพนกังานของวิสาหกิจพบวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังาน
ตั้งแต่ 101-150 คน มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์การฝึกอบรมและ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน การจดัการดา้นความปลอดภยั
และสุขภาพ ตลอดจนดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ มากกว่าวิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากว่า 
50 คน 51-100 คน และ 151-200 คน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะวิสาหกิจ
ท่ีมีจ านวนพนกังานตั้งแต่ 101-150 คน เป็นวิสาหกิจขนาดกลางซ่ึงมีความพร้อมของทรัพยากรใน
วสิาหกิจท าใหมี้ศกัยภาพในการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วิสาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานต ่ากวา่ 
100 คน แต่ท่ีน่าสนใจคือ วสิาหกิจท่ีมีจ านวนพนกังานมากกวา่ 151-200 คน มีการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน การจดัการด้านความปลอดภยัและ
สุขภาพ ตลอดจนดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ น้อยกว่าวิสาหกิจท่ีมีทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่ 
101-150 คน อาจเป็นเพราะเม่ือจ านวนพนกังานมีมากท าให้การจดัการดา้นต่างๆ ท าไดย้ากข้ึน ซ่ึง
ไม่สอดคลอ้งกบั จีรภรณ์  ปฐมกุลนิธิ  (2546) ไดท้  าวจิยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั
ในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัภายในกิจการท่ีแตกต่างกนัทางด้าน
ขนาดของเงินทุนจดทะเบียน จ านวนพนกังาน ผูก้  าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
และรูปแบบการจัดการโครงสร้างองค์กร มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

เม่ือเปรียบเทียบประเภทวสิาหกิจ วสิาหกิจประเภทคา้ส่งมีการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์มากกวา่วสิาหกิจประเภทผลิต บริการ 
และคา้ปลีก  วสิาหกิจประเภทการผลิตมีการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจ
ประเภทคา้ส่ง คา้ปลีกและบริการ วสิาหกิจประเภทการผลิตและคา้ส่งมีการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อ่ืน การจดัการความปลอดภยัและสุขภาพ การประเมินผลการปฏิบติังาน ตลอดจนพนกังานและแรงงาน
สัมพนัธ์มากกวา่วสิาหกิจประเภทคา้ปลีกและบริการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็น
เพราะวสิาหกิจประเภทคา้ส่งเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชแ้รงงานในการเคล่ือนยา้ยสินคา้เป็นจ านวนมาก
และลกัษณะงานไม่สม ่าเสมอ ปริมาณงานท่ีท าไม่ต่อเน่ือง จึงจ าเป็นตอ้งมีการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์การคดัเลือกทรัพยากรมนุษยม์ากเป็น
พิเศษ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษยส์อดคลอ้งกบัปริมาณงาน ส่วนวสิาหกิจประเภทการผลิตตอ้งใชท้กัษะ
และเทคนิคในการท างานสูง จึงมีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
มนุษยม์ากกวา่วสิาหกิจประเภทอ่ืนๆ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั สมเกียรติ  ส่วนบุญ (2550) ไดศึ้กษาวจิยั
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เร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัน่าน พบวา่ ประเภทธุรกิจของ
สหกรณ์ท่ีแตกต่างกนัมีการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
3.1.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ วิสาหกิจควรก าหนดคุณสมบัติของ

บุคลากรท่ีตอ้งการในอนาคตไวอ้ย่างชดัเจน และมีการเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการกบั
จ านวนพนกังานท่ีมีอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ เพื่อป้องกนัการขาดแคลนบุคลากรท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต  

3.1.2 ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ วสิาหกิจควรวางแผนการสรรหาทรัพยากร
มนุษยไ์วห้ลายๆ ดา้นเพื่อแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนแรงงานในปัจจุบนัและหาแรงงานในพื้นท่ีดว้ย
แรงงานไทยแทนแรงงานต่างดา้วเพื่อลดปัญหาการเคล่ือนยา้ยแรงงาน 

3.1.3 การคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์  วิสาหกิจควรคดัเลือกบุคลากรท่ีตรงกบัความ
ตอ้งการดว้ยวธีิการต่างๆ เม่ือสามารถเพิ่มจ านวนผูส้มคัรดว้ยการสรรหา เช่น การให้ทดลองปฏิบติังาน 
การทดสอบความสามารถ 

3.1.4 ด้านการฝึกอบรมและการพฒันา วิสาหกิจควรขอความช่วยเหลือจากหน่วยงาน
ราชการเพื่อเขา้มาช่วยเหลือในการพฒันาฝีมือแรงงานโดยเฉพาะในธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง 

3.1.5 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ วิสาหกิจควรมีสวสัดิการประกนัอุบติัเหตุหรือ
ประกนัสังคมให้กบัลูกจา้ง อาจเป็นประกนัอุบติัเหตุแบบกลุ่มท่ีมีค่าใช้จ่ายไม่สูงมากเพื่อบรรเทา
ความเดือดร้อนเม่ือเกิดอุบติัเหตุ 

3.1.6 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ควรมีนโยบายการจ่ายค่าแรงใหม่เพื่อให้
สามารถแข่งขนัในตลาดแรงงานได ้โดยปรับเปล่ียนผลตอบแทนตามความสามารถ หรือจ่ายค่าตอบแทน 
ตามเน้ืองานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ส่วนแรงงานเปล่ียนเป็นรับแรงงานเป็นคนไทยแทน 
เพราะปัจจุบนัค่าแรงเร่ิมไม่ต่างกนั แต่ส่ิงท่ีไดรั้บคือคุณภาพของแรงงานท่ีดีข้ึน และสามารถพฒันา
แรงงานใหมี้คุณภาพไดง่้าย และลดปัญหาการเขา้ออกงานบ่อยๆ ของแรงงาน ท าให้ผลงานต่อเน่ือง
ไม่หยดุชะงกั 
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3.1.7 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ วสิาหกิจควรสร้างวฒันธรรมองคก์ารให้
เป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั สร้างความสามคัคีภายในองค์การดว้ยการจดัการแข่งขนักีฬาภายในวิสาหกิจ
ขนาดเล็กจ านวนแรงงานไม่มากก็ควรเลือกกิจกรรมง่ายๆ เช่น การรับประทานอาหารร่วมกนัใน
ตอนกลางวนั ให้พนกังานไดไ้ปเท่ียวพกัผ่อนดว้ยกนั หรือจดัปาร์ต้ีเล็กๆ ในวนัพิเศษ หรือเทศกาล
ต่างๆ ท่ีส าคญั ผูบ้ริหารตอ้งรับฟังทุกปัญหาของพนกังานและให้ความเป็นธรรมท่ีสุดในการบริหาร
จดัการในทุกดา้น 

3.1.8 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน วสิาหกิจการผลิตผลงานส่วนใหญ่อยูใ่น 
Line การผลิตการประเมินผลงานมกัแยกกนัไม่ออก สามารถประเมินผลปฏิบติังานดว้ยความขยนั 
หมัน่เพียร เวลาเขา้-ออกงาน การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน วิสาหกิจบริการสามารถประเมิน 
ผลการปฏิบติังานดว้ยการใหผู้ใ้ชบ้ริการหรือลูกคา้เป็นผูป้ระเมินความพึงพอใจในการมารับบริการ 
ความขยนัหมัน่เพียรในการท างาน การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีการก าหนดมาตรฐานใน
การใหบ้ริการท่ีชดัเจน และประเมินผลงานตามมาตรฐานท่ีก าหนด 

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.2.1 การประเมินผลการปฏิบติังาน มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ต่างกนั

ค่อนขา้งมาก ซ่ึงอาจเกิดจากความแตกต่างของวสิาหกิจ เน่ืองจากวสิาหกิจขนาดกลางท่ีมีการจดัการ
ดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ตม็รูปแบบจะมีการจดัท าการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบและมี
มาตรฐานในการด าเนินงานท่ีชดัเจนในทุกดา้น แต่ในวสิาหกิจขนาดยอ่มโดยมากไม่มีการจดัท า 
การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานเลย ดงันั้น การศึกษาในคร้ังต่อไปควรศึกษาเร่ืองการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในเชิงลึก 

3.2.2 ผลการศึกษาในคร้ังน้ีภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงไม่สอดคล้องกบั
ผลงานวิจยัของหลายท่านท่ีไดศึ้กษามาก่อน ส่วนมากจะอยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด จากผลการ 
ศึกษาในคร้ังน้ีทราบว่า สาเหตุท่ีภาพรวมการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ อยู่ในระดบัปานกลาง เกิดจากความ
แตกต่างของวสิาหกิจ เน่ืองจากวสิาหกิจขนาดกลางโดยมากจะมีการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ในขณะท่ีวิสาหกิจขนาดย่อมอยู่ในระดบัท่ีไม่มีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
ท าใหส่้วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีค่าสูงมาก ดงันั้น การศึกษาในคร้ังต่อไปควรศึกษาในเชิกลึก
โดยแยกเป็นการศึกษาวสิาหกิจขนาดกลางและการศึกษาวสิาหกิจขนาดยอ่ม 
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3.2.3 ผลการศึกษาในคร้ังน้ีการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอยู่ในระดบัมาก มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) น้อยท่ีสุด 
โดยเฉพาะในดา้นการจ่ายเงินพิเศษอ่ืนๆ ไดแ้ก่ โบนสั อัง่เปา เน่ืองจากวฒันธรรมทอ้งถ่ิน เพราะ
ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอ าเภอฝางและอ าเภอแม่อายส่วนมากเป็นคน
ไทยเช้ือสายจีนยดึถือวฒันธรรมการแจกอัง่เปาในเทศกาลตรุษจีน และเงินให้พิเศษในเทศกาลต่างๆ 
การศึกษาในคร้ังต่อไปสามารถศึกษาเร่ืองวฒันธรรมกบัการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษในเชิงลึกได ้

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 
กรกนก  ทิพรส  (2543)  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  มหาสารคาม:  คณะการบญัชีและการจดัการ 

มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
กานต ์ โพธาเจริญ  (2554)  “การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจงัหวดัเชียงใหม่” 

การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
ก่ิงพร  ทองใบ  (2554)  การวางแผน การสรรหา และการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ในเอกสาร 

ประมวลสาระชุดวิชาการจัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 10  
ฉบบัปรับปรุง พิมพค์ร้ังท่ี 2 นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

เกษมสันต ์ วลิาวรรณ  (2546)  กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล  พิมพค์ร้ังท่ี 10  
 กรุงเทพมหานคร: วญิญชน 
จีรภรณ์  ปฐมกุลนิธิ  (2546)  “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขต

กรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต นนทบุรี:   
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

จุฑามาส  ทวไีพบูลยว์งษ ์และสุวรรธนา  เทพจิต  (2550)  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  
กรุงเทพมหานคร: เพียร์สัน เอด็ดูเคชัน่ อินโดไชน่า 

จุมพล  หนิมพานิช  (2544)  การวางแผน การสรรหา และการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย  ์ในเอกสาร 
การสอนชุดวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 10 ฉบบัปรับปรุงคร้ังท่ี 1  
พิมพค์ร้ังท่ี 16 นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ชูชยั  สมทัธิไกร  (2544)  การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ  พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร:   
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2546)  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  พิมพค์ร้ังท่ี 3  กรุงเทพมหานคร:    
 หา้งหุน้ส่วนจ ากดั เมด็ทรายพร้ินต้ิง 
________.  (2548)  การจัดการทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร: ซีเอด็ยเูคชัน่ 
ดนยั  เทียนพุฒ และคณะ  (2541)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร: ดี เอ็น ที  

คอนซลัแตนท ์
ทองใบ  สุดชารี  (2543)  ภาวะผู้น าและการจูงใจ  พิมพค์ร้ังท่ี 1  อุบลราชธานี: สถาบนัราชภฎั

อุบลราชธานี 
ธงชยั  สันติวงษ ์ (2546)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ฉบบัปรับปรุงใหม่  พิมพค์ร้ังท่ี 11 

กรุงเทพมหานคร: ประชุมช่าง 
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ธญัญา  ผลอนนัต ์ (2546)  ค าตน: หนังสือรวมศัพท์บริหารทรัยพากรมนุษย์  พิมพค์ร้ังท่ี 2 
กรุงเทพมหานคร: บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดียกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน). 

นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2546)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร: จามจุรีโปรดกัท ์ 
นพ  ศรีบุญนาค  (2546)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  พิมพค์ร้ังท่ี 1. กรุงเทพมหานคร:  

ส านกัพิมพสู์ตรไพศาล 
นทัธยา  ภูแยม้ไสย ์ (2550)  “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในเขต 

จงัหวดัขอนแก่น”  การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม  

บรรยงค ์ โตจินดา  (2543)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ ์ 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย สาขาฝาง  (2556)  ฐานขอ้มูลลูกคา้ผูป้ระกอบการ อ าเภอฝาง,  

อ าเภอแม่อาย  จาก http://www.kasikornbank.com คน้คืนเม่ือวนัท่ี 3 กุมภาพนัธ์ 2556  
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล  (2550)  การจัดการทรัพยากรมนษุย์ มุ่งสู่อนาคต กรุงเทพมหานคร: 

พิมพต์ะวนั 
ปรางชดา  สุคนธ์พานิช  (2545)  “ความสามารถในงานกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร

ธุรกิจ” ภาคนิพนธ์ปริญญาวิทยายาศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันศาสตร์ 
พยอม  วงศส์ารศรี  (2544)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  พมิพค์ร้ังท่ี 8 กรุงเทพมหานคร:  

สถาบนัราชถฏัสวนดุสิต 
ราณี  อิสิชยักุล  (2550)  การจูงใจและการส่ือสารในองคก์าร ในเอกสารประมวลสาระชุดวิชา 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 
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ช่ือ  นางพชัรา  ชยัชนะฉิมพลี  
วฒิุการศึกษา บช.บ.(การบญัชี) มหาวทิยาลยักรุงเทพ 
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ต าแหน่ง ผูบ้ริหาร เจา้ของกิจการ ทกัษิณาการเกษตร 
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ล าดับที…่……… 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมใน 

อ าเภอฝางและอ าเภอแม่อาย จังหวดัเชียงใหม่ 
 

ค าช้ีแจง    
แบบสอบถามน้ีเป็นเคร่ืองมือส าหรับการศึกษาค้นคว้าอิสระของนักศึกษาหลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ  แขนงวิชาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลยั 

สุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านกรุณาตอบแบบสอบถาม

และแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกับความเป็นจริงทุกข้อเพื่อความถูกต้องสมบูรณ์ในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล 

แบบสอบถามมีทั้งหมด  3  ส่วน  ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกิจ 
ส่วนท่ี 2  กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

  ส่วนท่ี 3  ปัญหาอุปสรรคในการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละขอ้เสนอแนะ 
 
ขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 

เป็นอยา่งดียิง่ 
   

 
 
 

   
 นางสาวองัควภิา  หาญเพชร
 นกัศึกษาระดบัปริญญาโท 

 สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  แขนงวชิาบริหารธุรกิจ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 
ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามและลกัษณะทัว่ไปของวสิาหกจิ  

 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย   ใน  ท่ีตรงกบัขอ้มูลตามความเป็นจริงของท่านและวสิาหกิจ 
 
1. เพศ 

   ชาย          หญิง 
2. อาย ุ

   ต  ่ากวา่  30  ปี      30 -  45  ปี   
   46 – 50 ปี      มากกวา่ 50 ปี 

3. การศึกษาขั้นสูงสุด    
    มธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่    มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  
   อนุปริญญา/ปวส.      ปริญญาตรี     ปริญญาโทข้ึนไป

  
4. ประสบการณ์ท างานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

   ต  ่ากวา่ 5 ปี      5 - 10 ปี    
   11 – 15 ปี      มากกวา่ 15 ปี 

5. ลกัษณะการจดัตั้งวสิาหกิจ  
   กิจการเจา้ของคนเดียว      หา้งหุน้ส่วนจ ากดั  
   บริษทัจ ากดั 

6.ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจของวสิาหกิจ 
   ต  ่ากวา่ 5 ปี      5 - 10 ปี      11 – 15 ปี 

  
   16 – 20 ปี      มากกวา่ 20 ปี   

7. ยอดขาย/รายไดเ้ฉล่ียต่อปีของวสิาหกิจ   
   ต  ่ากวา่ 10 ลา้นบาท     10 - 20 ลา้นบาท     21 – 30 ลา้นบาท 
   31 – 40 ลา้นบาท     41 – 50 ลา้นบาท    มากกวา่ 50 ลา้นบาท  
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8. จ านวนพนกังานของวสิาหกิจ 
   ต  ่ากวา่ 50 คน      51 - 100 คน     
   101 – 150 คน      151 – 200 คน    

9. ประเภทวสิาหกิจ 
   การผลิต      การบริการ  
   การคา้ปลีก      การคา้ส่ง  

 
ตอนที ่2 

ข้อมูลเกีย่วกบักจิกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องวิสาหกิจ
ของท่านมากท่ีสุด โดยวสิาหกิจของท่านไดด้ าเนินการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นประเด็น
ต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใด เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 4 = มากท่ีสุด 3 = มาก 2 = ปานกลาง  
1 = นอ้ย และ 0 =ไม่ไดด้ าเนินการ 

 

กจิกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
ระดบัการจดัการ 

4 3 2 1 0 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์   
1. มีการประเมินสภาพแวดลอ้มการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
  ขององคก์าร 

     

2. มีการพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์      
3. มีการเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการกบัจ านวน 
    พนกังานท่ีมีอยูเ่พ่ือเตรียมการล่วงหนา้ 

     

4. มีการติดตามขอ้มูลต่างๆในตลาดแรงงานอยา่งต่อเน่ือง      
5. มีการท าสญัญาการจา้งงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร      
6. มีการจดัท าแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร      

การสรรหาทรัพยากรมนุษย์   
7. มีการใหพ้นกังานท างานล่วงเวลาแทนการสรรหาพนกังานใหม่ 

     

8. มีการจา้งเหมาหรือสญัญาช่วงแทนการสรรหาพนกังานใหม่      
9. มีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งงานจากบุคลากรภายในก่อน 
    การรับสมคัรจากบุคคลภายนอก 
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กจิกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
ระดบัการจดัการ 

4 3 2 1 0 
10. มีการสรรหาพนกังานจากคู่แข่งขนัในอุตสาหกรรมเดียวกนั      
11. มีการก าหนดคุณสมบติัของพนกังานท่ีตอ้งการใหส้อดคลอ้ง 
      กบัตลาดแรงงาน 

     

12. มีการก าหนดต าแหน่งงานวา่งและคุณสมบติัท่ีตอ้งการรับ 
     สมคัรอยา่งชดัเจน   

     

13. มีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารการรับสมคัรงานและต าแหน่ง 
     งานวา่งทางส่ือวทิย ุ

     

การคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 
14. มีการก าหนดวธีิการและเกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินใจคดัเลือก 
      ผูส้มคัร ก่อนท่ีจะด าเนินการคดัเลือก 

     

15. มีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการท างาน      
16. มีการทดสอบความถนดัและความคล่องแคล่วในการท างาน      
17. มีการคดัเลือกผูส้มคัรดว้ยการสมัภาษณ์      
18. มีการประกาศผลการคดัเลือกใหผู้ส้มคัรทราบ      
19. มีการตรวจสุขภาพของพนกังานก่อนรับเขา้ท างานและท า 
      สญัญาการจา้งงาน 

     

การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
20. มีการวเิคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมบุคลากร เพื่อพฒันา 
     ทกัษะความรู้ความสามารถ 

     

21. มีการวางแผนก าหนดหลกัสูตรและเน้ือหาท่ีจะฝึกอบรมและ 
      พฒันาทรัพยากรมนุษย ์

     

22. มีการจดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร      
23. มีการสอนงานโดยหวัหนา้งานหรือพนกังานท่ีช านาญงาน      
24. มีการส่งบุคลากรไปดูงานนอกสถานท่ี        
25. มีการติดตามและประเมินผลการน าความรู้/ทกัษะของ 
      พนกังานท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใชใ้นการท างาน  
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กจิกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
ระดบัการจดัการ 

4 3 2 1 0 

การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อืน่ 
26. มีการก าหนดอตัราค่าจา้งเป็นลายลกัษอ์กัษร   

     

27. มีมาตรฐานพิจารณาข้ึนเงินเดือน/ค่าแรง ท่ีโปร่งใส       
28. มีการจ่ายค่าล่วงเวลาในการปฏิบติังานนอกเวลา      
26. มีการใหส้วสัดิการ บริการรถ รับ - ส่ง พนกังาน      
29. มีการใหส้วสัดิการ อาหารกลางวนั      
30. มีการใหส้วสัดิการ ท่ีพกัอาศยั      
31. มีสวสัดิการประกนัอุบติัเหต ุ      
32. มีสวสัดิการประกนัสงัคม      
33. มีการจ่ายเงินใหพิ้เศษ เช่น โบนสั อัง่เปา เงินรางวลั เป็นตน้      

ความปลอดภัยและสุขภาพ 
34. มีการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานใหป้ลอดภยั 

     

35. มีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลเพ่ือป้องกนัอนัตรายใน 
     การท างาน เช่น หมวกนิรภยั รองเทา้  ถุงมือ  ผา้ปิดจมูก เป็นตน้ 

     

36. มีการจดัอบรมใหค้วามรู้กบับุคลากรในดา้นความปลอดภยัใน 
      การท างาน 

     

37. มีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอนามยับุคลากร เช่น กิจกรรม 
      การออกก าลงักาย กิจกรรมการเลิกเหลา้ เลิกบุหร่ี เป็นตน้  

     

38. มีการจดัตรวจสุขภาพบุคลากรประจ าปี        
39. มีการประกนัอุบติัเหตุใหก้บัพนกังาน      

พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์  
40. มีการก าหนดนโยบายการวา่จา้งและการเลิกจา้งท่ีชดัเจน  

     

41. มีการจดัท าระเบียบขอ้บงัคบัการท างานและส่ือสารข่าวสาร 
      หรือค าสัง่ใหบุ้คลากรอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 

     

42. มีการก าหนดวธีิการส่ือสารเพ่ือใหบุ้คลากรสามารถส่งขอ้ 
      เรียกร้องหรือขอ้แนะน าใหก้บัฝ่ายบริหารได ้  

     

43. มีการจดักิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสมัพนัธ์และความสามคัคี 
     ในการท างาน เช่น กีฬา ท่องเท่ียว บ าเพญ็ประโยชน์ต่อสงัคม 

     

44.  มีการนดัใหลู้กจา้งกบันายจา้งมาเจรจากนั เม่ือเกิดปัญหา 
       ภายในองคก์รเพ่ือสร้างความเขา้ใจและร่วมกนัแกปั้ญหาท่ี 
       เกิดข้ึน 
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กจิกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
ระดบัการจดัการ 

4 3 2 1 0 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 
45. มีการก าหนดเกณฑห์รือมาตรฐานในการประเมินผลการ 
      ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

46. มีการประเมินผลการปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีก าหนด      
47. มีการจดัท าแบบฟอร์มเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการประเมินผล      
48. มีการวดัผลการปฏิบติังานตามเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนด      
49. มีการแจง้ใหพ้นกังานทราบผลการประเมินทุกคร้ัง      
50. มีการยกยอ่งหรือใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังาน 
      สูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด 

     

 
ตอนที ่3 

ข้อเสนอแนะ 
 

ค าช้ีแจง:  โปรดใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นต่างๆ  
 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์
……………………………………………………………………………………..……………
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
3. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
……………………………………………………………………………………..……………
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
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4. การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
……………………………………………………………………………………..……………
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
5. การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
……………………………………………………………………………………..……………
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ 
……………………………………………………………………………………..……………
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
7. พนกังงานและแรงงานสัมพนัธ์ 
……………………………………………………………………………………..……………
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
……………………………………………………………………………………..……………
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
9. ดา้นอ่ืนๆ  
……………………………………………………………………………………..…………… 
…………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………..…………… 
……………………………………………………………………………………..…………… 
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