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การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน
(2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ขวญัและก าลงัในในการปฏิบติังาน 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (3) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรม 
ยานยนต์และช้ินส่วนในเขตจงัหวดัปทุมธานี จ านวน 369 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้การวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัและ
การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

ผลการวจิยั พบวา่ 1) ระดบัความเห็นดา้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบั
ปานกลางถึงสูง, 2) ดา้นความสัมพนัธ์ของปัจจยั พบวา่ ตวัแปลทั้งหมดมีค่าความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
(r = 0.752) และ 3) แบบจ าลองโครงสร้างของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน มีผลต่อประสิทธิภาพ มีค่า Chi-square = 53.339, p-value = 0.031, df = 36, GFI = 
0.977, RMSEA = 0.036 นอกจากน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังาน มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยมีค่าน ้ าหนกัอิทธิพลเท่ากบั 0.36 
(p = 0.041) และ 0.61 (p = 0.001) ตามล าดบั  
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 อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this research were (1) to study human resource management, working 
morale, and work efficiency of the automotive and auto parts industry, (2) to explore the 
relationships among human resource management, working morale, and work efficiency, and (3) to 
investigate the effects of human resource management and working morale on work efficiency.  

The samples were 369 staff who were working in the automotive and auto parts factories 
in Pathum Thani. The research instrument was the questionnaire while statistics used for data 
analysis included confirmatory factor analysis (CFA) and Structural Equation Modeling (SEM).    

The results revealed that 1) the levels of opinion of human resource management ranged 
from medium level to high level, 2) the result of the relationships indicated that all variables were 
related at high level (r = 0.752), and 3) the structural models of human resource management and 
morale in job performance affected work efficiency Chi-square = 53.339, p-value = 0.031, df = 36, 
GFI = 0.977, and RMSEA = 0.036. Besides, human resource management and working morale had 
the direct effect on work efficiency with weight parameters of the effects equaled to 0.36 (p = 
0.041) and 0.61 (p = 0.001), respectively.    
Keywords: human resource management, working morale, work efficiency, automotive and auto 

parts industry  
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 กติตกิรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี ดว้ยความกรุณาจาก รองศาสตราจารย ์ดร.เนตร์-
พณัณา ยาวิราช อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีได้กรุณาเสียสละเวลา นับตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จ
เรียบร้อยสมบูรณ์ ในการให้ค  าแนะน าปรึกษา ตลอดจนติดตามการท าวิจยั และตรวจสอบแก้ไข
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการท าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณา 
และขอกราบขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี 

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อดิศกัด์ิ จนัทรประภาเลิศ ประธานสอบ
วิทยานิพนธ์ และกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ดร.กล้าหาญ ณ น่าน และ รองศาสตราจารยอุ์ษาพร  
เสวกวิ ท่ีกรุณาให้ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการปรับปรุงงานวิจยัให้มีความสมบูรณ์
ยิ่งข้ึน รวมถึงผูท้รงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบเคร่ืองมือวดัในการวิจยั และให้ค  าแนะน าท่ีมีคุณค่าต่อการ
พฒันาและการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั ดงัน้ี รองศาสตราจารย ์ดร. ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร ผูช่้วย
ศาสตราจารย ์ดร. เขมมารี รักษ์ชูชีพ และอาจารยธี์รวุฒิ  วงศ์เศวตกุล ท่ีกรุณาสละเวลาตรวจทาน
แบบสอบถามของผูว้ิจยั และผูบ้ริหารและผูป้ระสานงานของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์และ
ช้ินส่วน จงัหวดัปทุมธานี ทั้ง 9 บริษทั ท่ีตระหนักถึงคุณค่าของการศึกษาและอ านวยความสะดวก
ให้แก่ผู ้วิจ ัยเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี รวมถึง พนักงานท่ีทุกท่านท่ีได้กรุณาสละเวลาตอบ
แบบสอบถามและให้ขอ้เสนอแนะท่ีมีประโยชน์ต่องานวิจยัเป็นอย่างยิ่ง ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณมา ณ 
ท่ีน้ีดว้ย 

ขอกราบขอพระคุณ คณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ทุกท่าน ท่ีไดใ้ห้ความรู้ ค  าแนะน าตลอดจนประสบการณ์ท่ีดีแก่ผูว้ิจยั และขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ ทุก
ท่านท่ีเป็นก าลงัใจและท่ีปรึกษาท่ีดีตลอดมา 

ทา้ยสุดน้ี คุณค่าและประโยชน์ท่ีพึงบงัเกิดมีจากวิทยานิพนธ์ ผูว้ิจยัขอมอบแด่ บิดา มารดา 
ญาติพี่นอ้ง และครูอาจารย ์ท่ีให้ความเมตตา การสนบัสนุนและก าลงัใจท่ีดีตลอดมา จนวิทยานิพนธ์
ฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์   

หากมีขอ้บกพร่องหรือความผิดพลาดในส่วนใดเกิดข้ึนในงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัขอน้อมรับไว้
เพียงผูเ้ดียว และจะขอปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึนในโอกาสต่อไป 
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บทที ่1  
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
สภาวการณ์ปัจจุบัน ภาคธุรกิจการค้าและบริการมีการแข่งขันอย่างรุนแรง มีการ

เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาและเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ท าให้มีธุรกิจเกิดใหม่เป็นจ านวนมาก รวมทั้งการ
เกิดข้ึนของผูป้ระกอบการอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ท่ีมีบทบาทส าคญัต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 

ภาคอุตสาหกรรม ในปัจจุบนัถือไดว้า่มีบทบาทต่อเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย ซ่ึง
เป็นแนวทางหน่ึงในการพฒันาประเทศ จ าเป็นตอ้งอาศยัการลงทุนของภาพอุตสาหกรรมจากนกัลงทุน
ทั้งในและต่างประเทศ ในปัจจุบนัภาคอุตสาหกรรมมีมูลค่าทางการผลิต และส่งออกขยายตวัเพิ่มข้ึน
อย่างรวดเร็ว ซ่ึงมีสัดส่วนต่อ GDP เฉล่ียร้อยละ 39.0 และการส่งออกสินคา้ของภาคอุตสาหกรรมมี
สัดส่วนประมาณร้อยละ 73.39 ของการส่งออกรวมของประเทศ (ธนาคารแห่งประเทศไทย) และ
ภาครัฐบาลไดเ้ล็งเห็นวา่อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน มีส่วนช่วยในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของ
ประเทศ ให้สามารถแข่งขนัอย่างมีคุณภาพและย ัง่ยืน โดยรัฐบายไดก้ าหนดนโยบายสนับสนุนและ
ส่งเสริมอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนอย่างต่อเน่ืองตั้งแต่ปี พ.ศ.2514 และในปัจจุบนัไดมี้แผน
แม่บทการพฒันาอุตสาหกรรมไทย พ.ศ.2555-2577 อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนก็ไดถู้กก าหนด
ไวใ้นแผนพฒันาอุตสาหกรรม โดยมีแนวทางการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน ให้เป็น
ฐานการผลิตแห่งเอเชียประกอบด้วย 4 แนวทางหลัก คือ 1.ยกระดับฝีมือแรงงานเพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพการผลิตและรองรับเทคโนโลยีในอนาคต 2.พฒันาผลิตภณัฑ์และกระบวนการผลิตเพื่อ
พฒันาศกัยภาพการแข่งขนัของประเทศและสร้างการพึ่งพาเทคโนโลยีภายในประเทศ 3.เช่ือมโยง
อุตสาหกรรมสร้างความมัน่คงทางวตัถุดิบตน้น ้า เพื่อสนบัสนุนการขยายตวัของอุตสาหกรรมยานยนต์
และช้ินส่วน และ 4.ยกระดบัโครงสร้างพื้นฐานเพื่อพฒันาศกัยภาพการแข่งขนัของผูป้ระกอบการใน
ประเทศไทย  

ภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ และช้ินส่วน ถือไดว้่ามีความส าคญัต่อเศรษฐกิจไทย ทั้งด้าน
การคา้ การลงทุน และการจา้งงาน นบัไดว้า่มีบทบาทส าคญัในการพฒันาประเทศ ช่วยสร้างรายไดจ้าก
การส่งออกปีละ ประมาณ 5 แสนลา้นบาท และมีแนวโนม้เพิ่มข้ึนทุกปี เห็นไดจ้ากภาพรวมในช่วงไตร
มาสสองของปี 2555 (เมษายน-มิถุนายน) ภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ มีปริมาณการผลิตรถยนต์ 
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โดยรวม 558,277 คนั เม่ือเทียบกับช่วงเดียวกนัของปี 2554 ท่ีมีปริมาณการผลิตรถยนต์โดยรวม 
341,629  คนั เพิ่มข้ึนร้อยละ 63.42  (สถาบนัยานยนต์,2555) และในช่วงเดือนกนัยายน 2555 
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน มีมูลค่าการส่งออก 2,723.5 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ  และมีการขยายตวั
ถึงร้อยละ 9.5 เม่ือเทียบกบัเดือนเดียวกนัของปีก่อน(ส านกัวิจยัเศรษฐกิจอุตสาหกรรม) ซ่ึงส่งผลให้มี
ปริมาณการจา้งงานรวมในอุตสาหกรรมยานยนตม์ากถึงร้อยละ 8  ของปริมาณการจา้งงานทั้งประเทศ 
ประกอบกบัแนวโน้มอุตสาหกรรมยานยนต์ในอีก 5 ปีข้างหน้ามีสภาวะการเติบโตท่ีสูงข้ึน ท าให้
ภาคอุตสาหกรรมตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพทางการผลิตเพื่อรองรับยอดการผลิตรถยนต์ มากกว่า 3 
ลา้นคนัต่อปี ในปี 2560  ส่ิงท่ีทา้ทายของผูป้ระกอบการท่ีหลีกหนีไม่พน้ คือ การเปิดเสรีประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนในปี 2558 ซ่ึงจะน ามาทั้งประโยชน์ และผลกระทบต่อภาคอุตสาหกรรมยานยนต์
ของไทย ดงันั้นเพื่อใหอุ้ตสาหกรรมยานยนตข์องไทย สามารถคงบทบาทในตลาดยานยนตข์องโลกได้
จึงจ าเป็นตอ้งมีการเพิ่มศกัยภาพ ในการแข่งขนัของอุตสาหกรรมยานยนต์ ดว้ยการพฒันาทางด้าน
เทคโนโลยใีนการผลิต และทรัพยากรบุคคล และยงัช่วยท าใหอ้งคก์ารลดตน้ทุนการผลิตได ้

ปัญหาและอุปสรรค์ท่ีส าคญัอีกประการในอุตสาหกรรมยานยนต์ในปัจจุบนั ก็คือการขาด
แคลนแรงงานเป็นหลกั โดยเฉพาะปัญหาการเขา้ – ออก ของพนกังาน มีอตัราความตอ้งการแรงงานอยู่
ท่ี 94,605 คน แต่อตัราการเขา้ท างานจริงอยู่ท่ี 28,141 คน และอตัราการออกจากงานอยู่ 23,157 คน 
และมีแนวโนม้ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนก าลงัขาดแรงงานถึง 3 แสนคนใน 3 ปีขา้งหน้า 
(กรมการจดัหางาน) ภาคอุตสาหกรรมจ าเป็นตอ้งอาศยัแรงงานท่ีมีฝีมือในการผลิต ซ่ึงในปัจจุบนัไดมี้
การเร่ิมพฒันาศกัยภาพด้านทกัษะและฝีมือแรงงานไปบา้งแลว้ แต่ก็ยงัไม่พอต่อความตอ้งการของ
ตลาด ท าใหเ้กิดปัญหาการขาดแคลนแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนตอ์ยูอี่กประมาณ 24,500 คน จาก
ปัญหาดังกล่าวส่งผลให้การบริหารจดัการงานในองค์การไม่มีประสิทธิภาพ และท าให้เกิดความ
เสียหายกบัองคก์ารเป็นจ านวนมาก ยากต่อการประเมินเป็นตวัเงินได ้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานใน
ปัจจุบนัยงัไม่มีหน่วยงานใดเขา้มาแกไ้ข  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีองค์การตอ้งปฏิบติั และต้องมีการ
ปรับตวัให้สอดคล้องกบัแนวทางการบริหารองค์การในยุดปัจจุบนั องค์การท่ีประสบความส าเร็จ
จะตอ้งให้ความส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างจริงจงั โดยองค์การจะตอ้งมีการแผนการ
พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จากระบบเดิมท่ีเรียกวา่ “การบริหารงานบุคคล” ท่ีมีแนวคิด
วา่คนเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงของการผลิตสินคา้และบริการเท่านั้น ซ่ึงรูปแบบของการบริหารงานบุคคล
ในลกัษณะน้ีจะมีกระบวนการง่าย ๆ เช่น จา้งบุคลากรเขา้มาท างาน แลว้จ่ายค่าจา้งให้ตามท่ีองค์กร
ก าหนด ควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากรด้วยกฎระเบียบขององค์กรท่ีเขม้งวด บุคลากรคนใด
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ปฏิบติังานไดก้็ให้ปฏิบติังานต่อไป แต่ถา้บุคลากรคนใดท่ีมีผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ีพอใจก็ให้ออก
จากงานไป เป็นตน้ มาสู่ระบบการจดัการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ท่ีเรียกว่า “ การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ” ท่ีมีแนวคิดในการจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุด
ขององคก์าร การจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็น การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มองไปขา้งหนา้ หรือคิด
ล่วงหน้า ในการก าหนดกลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์อกมาทั้งน้ีเพื่อดึงดูด จูงใจ และรักษา
บุคลากรท่ีองค์กรต้องการให้มุ่งมั่นกับการปฏิบติังานให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
(ชยัทว ีเสนะวงศ)์ 

ขวญัและก าลงัใจเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัต่อการปฏิบติังาน ท่ีจะส่งผลให้บุคลากรใน
องค์การสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงขวญัและก าลงัใจเป็นสภาพท่ีความ
ตอ้งการของบุคลากรท่ีได้รับการตอบสนองในระดบัท่ีพึงพอใจ และมีความพร้อมท่ีกระท าส่ิงอ่ืน
ต่อไปดว้ยความเตม็ใจ และเตม็ความสามารถเม่ือถูกจูงใจ (สุรพล พะยอมแยม้, 2541 : 66) เม่ือบุคลากร
ไดรั้บการตอบสนองในความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ บุคลากรก็เกิดความสุขและสามารถปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพและสามารถปฏิบติังานร่วมกบัองค์การไดใ้นระยะยาว ในทาง
ตรงกนัขา้มบุคลากรท่ีมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ในสภาวะท่ีไม่ปกติ บุคลากรจะขาด
ความกระตือรือร้นท าให้การปฏิบติังานไม่เป็นไปตามวตัถุประสงค์ขององค์การ เช่นเดียวกบัอาร์ด 
(Ovard) ท่ีกล่าววา่ ขวญัเป็นค าท่ีอธิบายถึงความความหวงั ความตอ้งการและความทะเยอทะยานของ
บุคลากรท่ีมีต่อเป้าหมายขององค์การ หรือหน่วยงานท่ีเขาท างานอยู่ “ขวญัสูง” จะบ่งบอกถึงความ
ตั้งใจของบุคลากรท่ีจะอยู่ร่วมในองค์การตลอดไป ใช้ความพยายามอย่างสูงท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จ มีการพฒันาทกัษะ มีเจตคติและความรู้ท่ีเหมาะสม เพื่อจะไดรั้บใช้องค์การได้
อย่างเต็มท่ี ท่ีพยายามศึกษาถึงปัญหาขององค์การและมีการช่วยเหลือให้ด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย 
ส่วน “ขวญัต ่า” คือการแสดงถึงความไม่ตั้งใจของบุคลากรท่ีจะท างานกบัองค์การ และจะไม่ท างาน
เพื่อการปรับปรุงให้องคก์ารดีข้ึน (ประยรู สุขพิพกัษ,์ 2550 : 2) ดงันั้นขวญัและก าลงัใจเป็นอีกส่วน
หน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนนอกเหนือจากปัจจยัอ่ืน  

ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั้งภาคธุรกิจ และภาพอุตสาหกรรม สามารถพบเจอกบั
ปัญหาดา้นต่าง ๆ ไดเ้ช่นกนั ได้แก่ ปัญหาด้านความรู้ความสามารถ ปัญหาดา้นการพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากร รวมทั้งปัญหาดา้นการท างานอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ 

การท่ีบริษัทสามารถท าตามวตัถุประสงค์ท่ีได้ตั้ งไว ้อย่างมีประสิทธิภาพนั้ น บริษัท
จ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีปริมาณท่ีเหมาะสมกบังาน ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จดัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในการบริหารงาน เพราะบุคลากรถือได้ว่าเป็นผูจ้ดัหาและบริหาร
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ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ไม่วา่จะเป็นเงิน วสัดุอุปกรณ์ ถือไดว้า่องคก์ารนั้นมีบุคลากรท่ี
ดี มีความสามารถ เป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาศกัยภาพในองคก์าร ส่งผลให้ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เป็นไป
ในทิศทางท่ีดี ดงันั้นในการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งจดัไดว้่ามีความส าคญัเป็นล าดบัตน้ ๆ ต่อการ
พฒันาบริษทั ในการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น ตอ้งอาศยัการธ ารงรักษาและพฒันาให้ทรัพยากร
มนุษยข์องบริษทั ใหมี้คุณภาพชีวติในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ข้ึน เม่ือองคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมากพร้อมดว้ย
ความรู้ความสามารถมาร่วมงานกบัองคก์ารแลว้นั้น องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีการส ารวจถึงระดบัของขวญั
และก าลงัใจของบุคลากรในองคก์าร เพื่อให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน ถา้ขวญั
และก าลงัใจของบุคลากรอยู่ในระดบัท่ีต ่า องค์การจ าเป็นตอ้งส ารวจถึงความตอ้งการของบุคลากร 
และเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย เม่ือบุคลากรไดรั้บการตอบสนอง บุคลากรย่อมเกิดความรู้สึกท่ีดี 
เกิดขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน และส่งผลการปฏิบติัมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

ในการศึกษาถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของอุตสาหกรรมยานยนต์ และช้ินส่วน นั้นเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ เน่ืองจากอุตสาหกรรมยานยนต์ และ
ช้ินส่วน เป็นกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีมีศกัยภาพสูง และมีความส าคญัต่อเศรษฐกิจเป็นอย่างมาก สามารถ
เช่ือมโยงกับอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวข้องได้หลายอุตสาหกรรม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้มี
ประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีตั้งไวน้ั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัดา้นก าลงัคนเป็นส าคญัในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เพื่อให้ได้มาซ่ึงการมีบุคลากรท่ีมากพร้อมไปด้วยความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับการ
ปฏิบติังานรวมถึงขวญัและก าลงัใจของบุคลากรท่ีส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และยงั
ส่งผลต่อการเติบโตของบริษทั 

 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ขวญัและก าลงัในในการ

ปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
1.2.3 เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 
การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงส ารวจกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขต
การศึกษาไว ้3 ส่วนดงัน้ี 

1.3.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  
ในการวจิยัคร้ังน้ีตอ้งการศึกษาเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มี

ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของอุตสาหกรรมยานยนต์ และช้ินส่วน ประกอบดว้ย ตวัแปร
อิสระ และตวัแปรตาม คือ 

 1.3.1.1 ตวัแปรอิสระ จ าแนกเป็น 
 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
           (1) การสรรหาและคดัเลือก 
           (2) การฝึกอบรมและการพฒันา  
           (3) การประเมินผลการปฏิบติังาน  
           (4) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

 2) ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
     (1) ลกัษณะท่าทาง บทบาท ของหวัหนา้งาน ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
               (2) ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติังาน 
               (3) ความพึงใจต่อจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบาย 
               (4) สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 

1.3.1.2 ตวัแปรตาม คือ 
 1) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
              (1) ปริมาณการผลิต 
              (2) คุณภาพของงาน 
              (3) การผลิตแบบทนัเวลา (Just in Time) 
              (4) ค่าใชจ่้าย 

1.3.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 
1.3.2.1 ประชากร คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ และ

ช้ินส่วน จ านวน 9 บริษทั จ  านวน 4,694 คน (อุตสาหกรรมจงัหวดัปทุมธานี, มิถุนายน 2555) 
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1.3.2.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์และ
ช้ินส่วน จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 369 คน  

1.3.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ คือ ปีการศึกษา 2556 
 

1.4 สมมติฐำนกำรวจิัย 
1.4.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
1.4.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
1.4.3 ขว ัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน  
1.4.4 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และขวัญและก าลังในการปฏิบัติงาน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1.5.1 สามารถน าผลงานวิจยัท่ีได้ไปปรับปรุงและพฒันาการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์
การสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

1.5.2 สามารถน าไปพฒันางาน ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ให้เหมาะสม
กบัยคุปัจจุบนั 

1.5.3 ผูบ้ริหาร และผู ้สนใจ สามารถน าข้อมูลท่ีได้ ไปเป็นแนวทางในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ์และการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 
1.6 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 

1.6.1 บุคลากร หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในอุตสาหกรรมยานยนต ์และช้ินส่วน 
1.6.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการการบริหารบุคคล ท่ีช่วยให้

องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามความตอ้งการขององคก์าร และเป็นกระบวนการ
ท่ีช่วยส่งเสริม พฒันา ใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มยิง่ข้ึน 

1.6.3 การสรรหาและการคดัเลือก หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาบุคลากร ท่ีมี
ความรู้ความสามารถเขา้มาร่วมปฏิบติังานในองคก์ร โดยผา่นกระบวนการท่ีองคก์ารใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ 
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มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือกบุคคลจ านวนมากให้เหลือตามจ านวนท่ีองคก์ารตอ้งการ และเหมาะสม
กบัต าแหน่งงานนั้น ๆ มากท่ีสุด 

1.6.4 การฝึกอบรมและการพฒันา หมายถึง กระบวนการในการพฒันาบุคลากร ให้มี
ความรู้ ความช านาญ มีสมรรถภาพในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน ร่วมถึงทศันคติท่ีดีองค์การ ทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต 

1.6.5 การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง ระบบท่ีจดัท าข้ึนเพื่อหาคุณค่าของบุคคลใน
แง่ของการปฏิบติังาน ท่ีจะระบุตามเง่ือนไขของแต่ละลกัษณะงาน เพื่อใชใ้นการประเมินคุณภาพงาน 
ท่ีมีผลต่อการแต่งตั้งและการเล่ือนต าแหน่ง  

1.6.6 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ หมายถึง รางวลัต่าง ๆ ท่ีบุคลากรจะไดรั้บในการ
แลกเปล่ียนกบังาน ประกอบด้วย ค่าจา้ง เงินเดือน เงินพิเศษ ส่ิงจูงใจต่าง ๆ รวมถึงสิทธิประโยชน์
นอกเหนือจากท่ีบุคลากรจะไดรั้บจากองคก์าร   เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกนัสุขภาพ ค่ารถรับส่ง 
เป็นตน้ 

1.6.7 ขวญัและก าลังใจ หมายถึง สภาพทางจิตของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมาผ่าน
พฤติกรรมและความรู้สึกของการปฏิบติังานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น มีตั้งใจและกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

1.6.8 ด้านลักษณะท่าทาง บทบาท ของหัวหน้างาน ท่ีมีต่อผูใ้ต้บังคับบญัชา หมายถึง 
สัมพนัธภาพท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนัของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.6.9 ด้านความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรได้
ปฏิบติังานตามความสามารถและเกิดความพอใจในงานนั้น ๆ  

1.6.10 ดา้นความพึงใจต่อจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบาย หมายถึง การด าเนินการโดยการ
ปฏิบัติงานของผู ้บังคับบัญชาและผู ้ใต้บังคับบัญชาทั้ งองค์การ ท่ี มีผลต่อการปฏิบัติให้ เ กิด
ประสิทธิภาพเพื่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 

1.6.11 ด้านสุขภาพของผูป้ฏิบัติงาน หมายถึง สุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิตของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานภายในองคก์าร 

1.6.14 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีผลงานไดป้ฏิบติัตามองคป์ระกอบ 3 
ดา้น ไดแ้ก่ ปริมาณการผลิต คุณภาพงาน การส่งมอบทนัเวลา 

1.6.15 ปริมาณการผลิต หมายถึง จ านวนท่ีกลุ่มคน หรือหน่วยงานผลิตสินคา้ ตวัใดหน่ึง
สามารถผลิตไดต้รงตามเป้าหมายตามจ านวนท่ีไดว้างแผนไว ้
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1.6.16 คุณภาพงาน หมายถึง งานหรือสินค้า ท่ีผลิตข้ึนมาเป็นไปตามข้อก าหนดตาม
มาตรฐานของสินคา้ 

1.6.17 การผลิตแบบทนัเวลา หมายถึง การผลิตหรือการส่งมอบผลิตภณัฑ์ท่ีตอ้งการ ใน
เวลาท่ีตอ้งการ ด้วยจ านวนท่ีต้องการ โดยใช้ความตอ้งการของลูกคา้เป็นเคร่ืองมือในการก าหนด
ปริมาณการผลิตและการใชว้ตัถุดิบ 

1.6.18 ค่าใชจ่้าย หมายถึง การรับรู้ของรายจ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานภายในองคก์าร 
1.6.19 อุตสาหกรรมยานยนต ์หมายถึง กลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบ 

พฒันา ผลิต หาตลาด และจดัจ าหน่ายยานยนต ์
1.6.20 ตวัแปรแฝง (latent variable) หมายถึง ตวัแปรท่ีไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรงแต่มี

โครงสร้างตามทฤษฎีแสดงผลออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีมีตวัแปร
แฝง 3 ตัวแปร ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ขวญัและก าลังใจ และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

1.6.21 ตวัแปรสังเกตได ้(observed variable) หมายถึง องคป์ระกอบท่ีสามารถวดัค่าไดข้อง
ตวัแปรแฝงแต่ละตวัท่ีใชใ้นการวจิยั 

 

1.7 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
ผูว้จิยัไดศึ้กษาทฤษฎี เอกสาร แนวคิดทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบวา่ นกัวิชาการและ

บุคคลทัว่ไปท่ีสนใจท าการศึกษาในเร่ืองดงักล่าว ได้น าเสนอปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในลกัษณะท่ีใกลเ้คียงกนั ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกตวัแปรท่ีน ามาศึกษา ไดแ้ก่ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ของ Mondy, Noe and Premeaux (1999) ขวญัก าลงัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน ของ Davis (1962) และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน Peterson and Plowman และ 
Taiichi Ohno (1980) จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดส้ร้างกรอบแนวความคิดของปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน  ดงัภาพท่ี 1.1 
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     ตัวแปรอสิระ                 ตัวแปรตำม 
                                                                                                            
                                                                                                               
                                                                                                                
                                                                                                           
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิด 

1) กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
      (1) การสรรหาและคดัเลือก 
      (2) การพฒันาฝึกอบรม 
      (3) การประเมินผลการปฏิบติังาน 
      (4) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

 

Mondy, Noe and Premeaux. 

1) ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
       (1) ปริมาณการผลิต 
       (2) คุณภาพงาน 
       (3) การผลิตแบบทนัเวลา (Just in Time) 
       (4) ค่าใชจ่้าย    
 

Peterson and Plowman /  
Taiichi Ohno 

2) ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบัติงำน 
       (1) ลกัษณะท่าทาง บทบาท ของหวัหนา้
งาน ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
       (2) ความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานท่ี
ปฏิบติังาน 
       (3) ความพึงใจต่อจุดมุ่งหมายหลกัและ
นโยบาย 
       (4) สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
 

Davis  
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บทที ่2  
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาเร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของอุตสาหกรรมยานยนต ์และช้ินส่วน ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา รวบรวม
เอกสาร แนวคิด รวมถึงทฤษฎี และผลงานวจิยั ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.1.2 วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2.1.3 ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2.1.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2.2 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 2.2.1 ความหมายของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 2.2.2 ความส าคญัของขวญัและก าลงัใจการปฏิบติังาน 
 2.2.3 องคป์ระกอบของขวญัและก าลงัใจการปฏิบติังาน 
 2.2.4 ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
 2.2.5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
 2.2.6 การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
2.3 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 2.3.1 ความหมายขอประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 2.3.2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 2.3.3 การผลิตแบบทนัเวลา (Just In Time) 
2.4. ความเป็นมาของอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทย 
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2.1. แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในอดีตการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการปฏิบติังานเพื่อให้ได้มาซ่ึง “งาน” แต่ใน

ปัจจุบนัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งค านึงวา่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีค่าของ
องคก์รท่ีจะน าองคก์รสู่ความส าเร็จ ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งพิถีพิถนั ทุกขั้นตอน ตั้งแต่
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ การแต่งตั้ง การอบรม และการ
ประเมินผลปฏิบติังาน เพื่อใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดสู่องคก์าร  

2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
พยอม วงศ์สารศรี (2540 : 5) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 

กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์การด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมใหป้ฏิบติังานในองคก์าร ทั้งสนใจในการพฒันา ธ ารงรักษาใหส้มาชิกท่ีปฏิบติังาน
ในองคก์ารเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และยงัรวมไป
ถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์การท่ีต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ 
เกษียณอายหุรืออ่ืนใดในงานใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2542) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ เป็น
กระบวนการการตดัสินใจ และการปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้เป็น
ทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ เป็นกระบวนการท่ีมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน การสรรหา การ
คดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการ
และผลประโยชน์เก้ือกลู สุขภาพและความปลอดภยั พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองคก์าร
ตลอดจนการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์

ธงชยั สันติวงษ ์(2546) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ ภารกิจของ
ผูบ้ริหารทุกคนท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกับบุคลากร เพื่อให้ได้ปัจจยัด้านบุคคลของ
องค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ท่ีจะช่วยส่งผลให้งานส าเร็จต่อ
เป้าหมายขององคก์าร 

เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550 : 21) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 
ผูบ้ริหารจะตอ้งไวต่อสถานการณ์ท่ีจะสามารถน าทรัพยากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีอยูใ่นสังคมเขา้
มาเป็นสมาชิกในองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งสนใจพฒันาความรู้ความสามารถ ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้สามารถสร้างสรรคป์ระโยชน์ต่อองค์การ และมีมาตรการในการอุปการะทรัพยากรมนุษยเ์ม่ือส้ิน
วาระการท างานแลว้ ตลอดจนตอ้งตระหนกัถึงมนุษยคื์อส่ิงท่ีมีคุณค่าอยา่งยิ่งต่อองคก์าร การบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย ์จะด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็วในโลกไร้พรมแดน 

Felix A Nigro (1950) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ เป็นกลวิธีใน
การเลือกสรรบุคคลท่ีเขา้มาใหม่ และใช้บุคคลเก่าท่ีมีอยู่ เพื่อให้ไดผ้ลจากการปฏิบติังานของบุคคล
เหล่านั้น ใหไ้ดม้ากท่ีสุดทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 

Dale S. Beach (1965) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ การก าหนด
นโยบายและแผนงานการเลือกสรรบุคคล การฝึกอบรม การก าหนดค่าตอบแทน การจดัอตัราก าลงั 
การเสริมสร้างแรงจูงใจ ภาวะผูน้ า มนุษย์สัมพันธ์และบรรยากาศในการท างานของบุคคลใน
หน่วยงาน 

Wendel L. French (1974) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ เป็นการ
สรรหา การคดัเลือก การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ให้เหมาะสมแก่การปฏิบติังาน
ในองคก์าร 

Harvey และ Bowin (1996 : 6 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2550 : 21) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า คือ การบริหารกิจการท่ีด าเนินการเพื่อดึงดูด (attract) พฒันา 
(develop) และธ ารงรักษา (maintain) ก าลงัคนให้ปฏิบติังานไดผ้ลสูง (high performing workforce) 
รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององคก์าร (corporate excellence) โดยผสมผสานความตอ้งการ
ความเจริญรุ่งเรือง และการพฒันาของบุคคลตามเป้าหมายขององคก์าร 

Flippo (1984) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ คือการวางแผน การ
จดัองคก์าร การอ านวยการ การควบคุม การจดัหา การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน การรวมพลงั การ
ธ ารงรักษา และการพน้จากการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อให้การด าเนินงาน
ในองคก์ารบรรลุเป้าหมายตามเจตนารมณ์ท่ีบุคคล (Individual) องคก์าร (Organization) และสังคม 
(Social) ก าหนดไว ้

Kleiman (2000 : 1 อา้งถึง นพ ศรีบุญนาค, 2546) ได้ให้ความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไวว้่า เป็นหน้าท่ีขององค์การซ่ึงประกอบด้วยการปฏิบติัการท่ีจะช่วยให้องค์การ
จดัการบุคคลขององคก์าร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในระยะของการจา้งงาน 

จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจ ัยสามารถสรุป
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการการบริหารบุคคล ท่ีช่วยให้องค์การได้
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามความตอ้งการขององค์การ และเป็นกระบวนการท่ีช่วย
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ส่งเสริม พฒันา ใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มยิ่งข้ึน และสามารถปฏิบติังานอยา่งมี
ความสุข เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

2.1.2 วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
พยอม วงศส์ารศรี (2538 : 7) ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ มีจุดหมายท่ีส าคญั 

คือ ความตอ้งการให้เกิดประสิทธิภาพในองค์การ (Organizational effectiveness) ดงันั้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์จึงมีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั  3 ประการ ดงัน้ี 

1) การสนองความตอ้งการทางสังคม (Society’s requirements) เป็นการค านึงถึงสิทธิ และ
ประโยชน์พิเศษของบุคคลในสังคม และตระหนักถึงความส าคัญของกฎหมาย ระเบียบ และ
พระราชบญัญติัต่าง ๆ รวมทั้งสภาพการวา่งงานท่ีเกิดข้ึนในสังคม 

2) ความคาดหวงัทางด้านการบริหาร หรือการจัดการ (Management’s expectations) 
ตระหนกัถึงความคาดหวงัทางดา้นการบริหารหรือการจดัการ (Management’s Expectations) โดยปกติ
ฝ่ายบริหารคาดหวงัใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต ใหผ้ลผลิตขององคก์ารเพิ่มปริมาณสูงข้ึน ดงันั้น งานท่ีฝ่าย
บริหารงานบุคคลควรค านึงถึงคือ การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การ
คดัเลือกการบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผลและการจ่ายค่าตอบแทน เป็นตน้ 

3) สนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน (Employees’ Needs) ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งตระหนักว่าคนไม่ใช่เคร่ืองจกัร แต่คนมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึก ฉะนั้นกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีคิด
ด าเนินการควรเป็นกิจกรรมท่ีสนองตอบความต้องการของพนักงานโดยมุ่งพฒันาความเขา้ใจใน
กระบวนการท างาน และเสริมสร้างการท างานอยา่งมีความสุข 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 10) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อ 
1) เพื่อจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังาน 
2) เพื่อใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
3) เพื่อพฒันาทกัษะและความสามารถของก าลงัแรงงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
4) เพื่อรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถใหค้งอยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด  
5) เพื่อส่ือสารนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หก้บัพนกังานทุกคนไดท้ราบ 
สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2542 : 12) ไดก้ล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่มีบทบาท

ท่ีส าคญัในสร้างความมัน่ใจไดว้่า องค์การนั้นจะสามารถด ารงอยู่ได ้และมีความเจริญรุ่งเรือง โดยมี
เป้าหมายหลักท่ีส าคญั คือ ความมีประสิทธิผลขององค์การซ่ึงวดัได้จากคุณลักษณะต่าง ๆ ตาม
วตัถุประสงคด์งัน้ี 

1) เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงาน และบรรลุตามเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ 
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2) เพื่อใชท้กัษะความสามารถ และความเช่ียวชาญของทรัพยากรบุคคลในองคก์ารได้อยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

3) เพื่อเป็นการสรรหาบุคคลท่ีมีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มาปฏิบติังานใน
องคก์าร 

4) เพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจ ในการท างานและการตระหนกัในคุณค่า และศกัยภาพของ
พนกังานผูป้ฏิบติังาน 

5) เพื่อพฒันา และสามารถธ ารงไวซ่ึ้งชีวิต ของการท างานท่ี มีคุณภาพในระดับท่ีพึง
ปรารถนา 

6) เพื่อช่วยธ ารงนโยบาย ดา้นระเบียบวนิยั และจริยธรรมขององคก์าร 
7) เพื่อเป็นการบริหารการเปล่ียนแปลงในองค์การ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อบุคคล 

องคก์ารและสาธารณชน 
ธงชยั สันติวงษ ์(2546 : 9) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อ 
1) มีการใชท้รัพยากรมนุษย ์โดยไดป้ระสิทธิภาพ 
2) มีบรรยากาศสัมพนัธ์ในหนา้ท่ีงานท่ีดีในระหวา่งบรรดาสมาชิกขององคก์าร 
3) มีการส่งเสริมความเจริญเติบโต และก้าวหน้าของแต่ละบุคคลท่ีพร้อมมูลและเพื่อให้

เป้าหมายขา้งตน้บรรลุผลตามท่ีตอ้งการ ภารกิจ 3 ดา้นท่ีตอ้งกระท าใหไ้ดผ้ลลุล่วงไปเป็นอยา่งดี คือ 
 (1) ตอ้งสามารถไดค้นดีท่ีมีความสามารถมาท างาน 
 (2) ตอ้งรู้จกัวธีิการใชค้น ใหส้ามารถปฏิบติังานไดโ้ดยมีประสิทธิภาพสูง 
 (3) ตอ้งสามารถด ารงรักษาความเต็มใจของสมาชิกทุกคน ท่ีจะให้ทุ่มเทจิตใจช่วยกนั

ท างานใหก้บัเป้าหมายส่วนขององคก์าร 
เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550 : 29) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคล คือ 
1) วตัถุประสงคท์างสังคม (Societal Objective) เพื่อให้เกิดจริยธรรม คุณธรรม และความ

รับผิดชอบทางสังคมต่อความตอ้งการ และทา้ทายของสังคม ในขณะเดียวกนัให้เกิดผลกระทบของ
ความตอ้งการดงักล่าวต่อองค์การน้อยท่ีสุด ความลม้เหลวขององค์การท่ีจะใช้ทรัพยากรเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่สังคมในแนวทางตามจริยธรรมอาจท าให้เกิดขอ้จ ากดั เช่น สังคมอาจจ ากดัการตดัสินใจ
เก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยโ์ดยอาศยักฎหมายท่ีแสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภยัและส่วนอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสังคม 

2) วตัถุประสงคท์างดา้นองคก์าร (Organizational Objecticve) เพื่อตระหนกัวา่ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยย์งัคงมีอยูท่ี่จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่เป็น
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เป้าหมายในตวัของมนัเอง การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเพียงเคร่ืองมือ หรือแนวทางท่ีจะช่วย
องคก์ารบรรลุวตัถุประสงคข์ั้นตน้ หรือกล่าวง่าย ๆ ไดว้า่ หน่วยงานทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูก่็เพื่อรับใช้
ส่วนต่าง ๆ ขององคก์าร 

3) วตัถุประสงคท์างดา้นหนา้ท่ี (Functional objective) เพื่อรักษาไวซ่ึ้งการท าประโยชน์ของ
หน่วยงานในระดบัท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์าร ทรัพยากรอาจสูญเสียไปเม่ือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมี์ความช านาญมาก หรือน้อยกว่าความตอ้งการขององค์การระดบัของหน่วยงานท่ี
ใหบ้ริการจะตอ้งเหมาะสมกบัองคก์ารนั้น 

4) วตัถุประสงคท์างดา้นบุคคล (Personal Objective) เพื่อช่วยให้พนกังานบรรลุเป้าหมาย
ส่วนบุคคล อย่างน้อยเป้าหมายเหล่าน้ีสนับสนุนให้แต่ละคนท าประโยชน์ให้แก่องค์การได้ต่อไป
วตัถุประสงคส่์วนบุคคลของพนกังานตอ้งบรรลุ ถา้พนกังานไดรั้บการบ ารุงรักษา ธ ารงไว ้และไดรั้บ
การจูงใจ ไม่เช่นนั้นการปฏิบติังานและความพึงพอใจของพนกังานอาจลดต ่าลง และพนักงานอาจ
หาทางออกไปจากองคก์าร 

จากวตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจ ัยสามารถสรุป
วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี  

1) เพื่อท าให้องค์กรสามารถบริหาร จดัการ เลือกสรรคนให้เหมาะสมกบังาน เพื่อท าให้
องคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

2) เพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานและตอบสนองความตอ้งการและประโยชน์
พิเศษของสังคม 

3) เพื่อพฒันาทกัษะและความสามารถของคนในองค์กร ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน
องคก์รท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รและสาธารณะ 

4) เพื่อรักษา พฒันา และธ ารงไวซ่ึ้ง คุณธรรม จริยธรรม ระเบียบวินยัของคนในองคก์ร เพื่อ
เสริมสร้างการท างานอยา่งมีความสุข 

2.1.3 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ถือว่าเป็นความมีส าคญัอย่างยิ่งในยุคปัจจุบนั ถ้าองค์การใด

สามารถจดัการการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดดี้ ก็ยอ่มเป็นการเพิ่มให้องคก์ารนั้นมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน การบริหารงานทรัพยากรมนุษยมี์ดีย่อมความส าคญัต่อ องค์การ ผูบ้ริหาร และบุคลากร โดย
นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวเก่ียวกบัความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 

พยอม วงศส์ารศรี (2538 : 7) ไดก้ล่าวสรุปสาระส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
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1) ช่วยพฒันาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ือกลางใน
การประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างาน
ในองค์การ เม่ือองค์การไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว ย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพฒันา
ยิง่ข้ึน 

2) ช่วยให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน 

3) เป็นการเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ในองคก์ารและผูป้ฏิบติังานท าใน
สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

ธงชยั  สันติวงษ ์(2546:21) ไดก้ล่าวไวว้า่ องคก์ารในปัจจุบนัจะมีลกัษณะเป็นระบบเปิด ซ่ึง
จะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์อยูป่รากฏการณ์ดา้นต่าง ๆ เช่น สถานการณ์ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและ
เทคโนโลย ีดงันั้นจ าเป็นท่ีหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรจะตอ้งด าเนินงานดา้นบุคคลให้สอดคลอ้ง
ตามปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน ถา้หากจะมีการวิเคราะห์ถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
แลว้จะสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความส าคญัต่อองคก์าร เป็นตวัจกัรส าคญัต่อการพฒันาให้องคก์ารเจริญเติบโต (Growth) 
เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งก าหนดวิธีการสรรหา การคดัเลือก การ
พฒันา และการประเมินผลท่ีเหมาะสม ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีควรจะก าหนดเป็นนโยบายท่ีชัดเจน และ
สามารถปฏิบติัได้จริง ซ่ึงก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การคือ จะท าให้วตัถุประสงค์ และเป้าหมายของ
องคก์ารสามารถบรรลุผลส าเร็จโดยเฉพาะอยา่งยิง่การน าองคก์ารไปสู่การพฒันาทุก ๆ ดา้น 

2) ความส าคญัต่อบุคคล ได้แก่ พนกังานขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษยด์้วย
ระบบท่ีเหมาะสม ย่อมท่ีจะเป็นแรงจูงใจให้พนักงานมีขวญั และก าลังใจในท างาน ซ่ึงก่อเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ก็จะท าให้พนกังานมีความเจริญกา้วหนา้ และมีความมัน่คงในหนา้ท่ี
การงาน 

3) ความส าคญัต่อสังคมและประเทศชาติ ไดแ้ก่ การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพย่อมน าไปสู่
การลดความขดัแยง้ อนัเน่ืองมากจากความไม่เขา้ใจระหวา่งกนั โดยร่วมใจกนัสร้างประสิทธิภาพงาน
ใหสู้งข้ึน จุดหมายปลายทางคือ การเกิดความสุขและเขา้ใจดีในระดบัสังคมและประเทศชาติต่อไป 

4) ความส าคญัต่อความเป็นธรรมในสังคม ไดแ้ก่ การใชร้ะบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมีความเป็นธรรมและมีความเหมาะสม เช่น การใชร้ะบบคุณธรรมและระบบอุปถมัภใ์ห้ถูกตอ้งตาม
สถานการณ์ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความยติุธรรม ไม่ใชแ้รงงานเด็ก ตามขอ้กฎหมายคุม้ครองแรงงาน 



28 
 

ธญัญา ผลอนนัต ์(2546 : 16) ไดใ้หส้าระส าคญัของการบริหารงานบุคคล ดงัน้ี 
1) ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองให้มี

ความสามารถเชิงสมรรถนะให้การปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี มีความผาสุกและพึงพอใจในงาน เกิด
ความกา้วหนา้ สามารถท างานท่ีให ้มีผลการด าเนินงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 

2) ช่วยพฒันาองคก์ร พนกังานท่ีมีคุณภาพก็จะด าเนินตามแผนปฏิบติัการ และตามแนวทาง
ท่ีผูน้ าไดว้างไวอ้ยา่งอยา่งมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินการท่ีเป็นเลิศในดา้นการบริการและ
การผลิตสินคา้ องคก์รก็ยอ่มจะเจริญกา้วหนา้ มีความมัน่คงและขยายงานออกไปไดด้ว้ยดี 

3) ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงให้แก่สังคมและประเทศชาติ เม่ือองคก์ารซ่ึงเป็นหน่วยหน่ึง
ในสังคม ความเจริญกา้วหนา้อยา่งมัน่คง ยอ่มส่งผลไปยงัสังคมโดยรวม เม่ือพนกังานไดพ้ฒันาตนจน
มีความสามารถหารายได ้มาช่วยใหค้รอบครัวมัน่คงก็ส่งผลไปถึงสังคมเช่นกนั 

จากความส าคญัของการบริหารบริหารทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุป
ความส าคญัของการบริหารบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ไดด้งัน้ี  

1) เพื่อพฒันาองคก์รให้มีประสิทธิภาพ สามารถด าเนินการไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไว ้
ยอ่มส่งผลใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 

2) ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงขององคก์ร สังคมและประเทศชาติ  เพราะเม่ือองคก์รมีความ
มัน่คงแลว้ยอ่มส่งผลใหส้ังคมส่วนรวมอยูก่นัอยา่งมีความสุข 

3) ช่วยใหพ้นกังานในองคก์รเกิดการพฒันาตนเองให้มีความสามารถเพิ่มมากข้ึนยอ่มส่งผล
ใหอ้งคก์รมีคุณภาพมากข้ึนและท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข 

2.1.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
องค์การท่ีดีควรมีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเป็นการจดัสรรให้ได้มาซ่ึงทรัพยากร

มนุษย ์ท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีองค์การตอ้งการ นกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายถึงกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 10) ไดก้ล่าวไวว้า่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
การปฏิบติัและนโยบายในการใช้ทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจ เพื่อให้สามารถบรรจุวตัถุประสงค์ของ
องค์การ หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบ เพื่อสร้างความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ โดย
อา้งอิงถึง จากทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามโมเดลของ Mody, Noe and Premeaux. (1999 : 
5) ซ่ึงกิจกรรมในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยกิจกรรมหลกั ๆ ดงัน้ี 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) เป็นกระบวนการในการ
ส ารวจถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้ไดม้าซ่ึงจ านวนพนักงานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ และ
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สามารถจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งใช ้ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีช่วยให้ไดท้รัพยากร มนุษยท่ี์เพียงพอ และ
ตรงตามวตัถุประสงคอ์งคก์ารในอนาคต ดงัน้ี (1) การพยากรณ์ความตอ้งการพนกังาน ท่ีมีคุณลกัษณะ
ต่าง ๆ (2) การเปรียบเทียบความตอ้งการกบัก าลงัแรงงานในปัจจุบนั (3) การก าหนดจ านวนและ
รูปแบบของพนักงานท่ีจะต้องสรรหาเข้ามาหรือจ านวนท่ีจะต้องออกจากงาน  ในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีการวิเคราะห์งานก่อนการออกแบบงาน ซ่ึงเป็นกระบวนการก าหนด
โครงสร้างและเป็นการออกแบบกิจกรรมในการท างานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคล เพื่อให้สามารถ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้ส่วนการวิเคราะห์งาน เป็นกระบวนการในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
น ามาวิเคราะห์และแยกแยะขอ้มูลท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีระบบท่ีช่วยในการก าหนด
ทกัษะหนา้ท่ี และความรู้ท่ีตอ้งการส าหรับงานใดงานหน่ึงขององคก์าร 

2) การสรรหา บุคลากร (Recruitment) เป็นกิจกรรมขององค์การซ่ึงใช้เพื่อการจูงใจให้
ผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีทศันคติท่ีองคก์ารตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม 
และยงัช่วยใหอ้งคก์ารไดบ้รรลุถึงวตัถุประสงคไ์ด ้

3) การคดัเลือก (Recruitment) เป็นกิจกรรมในการคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับ
องคก์าร และเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ โดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร 

4) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีมี
ระบบ เพื่อเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมของพนกังานให้ไปในทิศทางเดียวกนัท่ีท าให้องค์การสามารถ
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ส่วนการพฒันา เป็นการจดัหาความรู้ การท าให้พนกังานมีความรู้ มีการ
พฒันาในการปฏิบติังานเพื่อน าไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต  

5) ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and benefits) ผลตอบแทนเป็นรางวลั
ทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ยค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจและ
ประโยชน์อ่ืน ๆ ส่วนผลประโยชน์อ่ืน ๆ เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังานจะไดรั้บเพิ่มมาจากผล
การจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์การ เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ การท่องเท่ียว ค่า
รักษาพยาบาล การแบ่งก าไร ฯลฯ  

6) ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and health) ความปลอดภยั เป็นการคุม้ครอง
พนกังานจากอุบติัเหตุจากการปฏิบติังาน ส่วนสุขภาพนั้น เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจ และสังคม  

7) พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and labor relations) พนกังาน ถือว่าเป็น
ส่ิงแวดล้อมภายในท่ีผูบ้ริหารต้องค านึงถึงอย่างยิ่ง เพระงานจะสัมฤทธ์ิผลได้นั้น ต้องมาจากการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ส่วนแรงงานสัมพนัธ์ เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มพนกังาน และนายจา้ง 
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8) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการในการประเมิน
ถึงพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ส่วน พิชิต เทพวรรณ์ (2554 : 28) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีหนา้ท่ีใน

การด าเนินงานตามภารกิจและกิจกรรม โดยอาศยัระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์อา้งถึงทฤษฎีการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามโมเดลของ Mondy, Noe (2004) วา่การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบ 
ดว้ยหนา้ท่ีหลกั 6 ประการท่ีมีความสัมพนัธ์กนั และยงัเป็นการสร้างประสิทธิภาพให้เกิดข้ึนในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยแต่ละหนา้ท่ีมีสาระส าคญัดงัน้ี 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือก (Human Resource Planning, 
Recruitment and Selection) องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานและ
ต าแหน่ง เพื่อท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และในการท่ีองคก์ารจะไดท้รัพยากร

1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
2.การสรรหา, 3.การคัดเลอืก 

6.ความปลอดภัยและสุขภาพ 

การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ภาพที ่2.1 : ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management system) 
ท่ีมา : (Mondy, Noe and Premeaux, 1999 อา้งถึง สมชาย หิรัญกิตติ) 
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มนุษยท่ี์มีคุณสมบติัดงักล่าว องค์การจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนการสรรหาและการคดัเลือก ซ่ึงการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ จ  าเป็นต้องมีการวางแผนท่ีเป็นระบบ เพื่อท าให้องค์การมั่นใจได้ว่ามี
ทรัพยากรท่ีเพียงพอกับความต้องการ ส าหรับการสรรหา เป็นกระบวนการในการชักจูงให้ได้
ทรัพยากรท่ีเพียงพอ ส่วนการคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีองค์การไดใ้ชว้ิธีในการเลือกสรรทรัพยากร
ท่ีมาสมคัร เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด 

2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development; HRD) ประกอบดว้ย 
การศึกษา การพฒันา การฝึกอบรม และการเรียนรู้ เป็นกิจกรรมท่ีช่วยให้ทรัพยากรมนุษยป์ฏิบติังาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเร่ิมตน้ตั้งแต่ทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาร่วมใน
องค์การ และด าเนินการอย่างต่อเน่ือง ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัรวมไปถึงการวางแผนอาชีพ 
และการประเมินผลการปฏิบติังาน  

3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Compensation and Benefits) เป็นการจดัระบบ
ค่าตอบแทนท่ีจะช่วยให้พนกังานได้รับผลตอบแทนท่ีพอเพียงและเท่าเทียมกนั โดยค่าตอบแทนจะ
เป็นในรูปแบบของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ส่วนผลเก้ือกูล เป็นส่ิงท่ีองค์การให้เพิ่มเติมจาก
ค่าตอบแทน เช่น การหยดุพกัผอ่น การลาป่วย วนัหยดุ เป็นตน้ 

4) สุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety) สุขภาพและความปลอดภยัถือไดว้า่เป็น
ส่ิงส าคญั เพราะพนกังานท่ีท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและมีสุขภาพอนามยัสมบูรณ์นั้น จะ
ช่วยสร้างผลผลิตและก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ารในระยะยาว  

5) พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labor Relations) เป็นหน้าท่ีของ
หน่วยงานทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งฝ่ายนายจา้งกบัฝ่ายลูกจา้ง รวมถึง
บทบาทของสหภาพและการต่อรองกบัสหภาพแรงงานในแนวทางท่ีเกิดประโยชน์แก่ทั้งสองฝ่าย 

6) การวจิยัทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Research) การวิจยัทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่
มีความส าคญัมากเป็นล าดบัตน้ ๆ โดยการวิจยัทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้องคก์ารสามารถหาแนวทาง
ในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนอนัเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  

ดา้นของ กิตแมนและแมค็แดเนียล (Gitman and McDaniel, 2008 อา้งถึง ลกัษณชยั ธนะวงั-
นอ้ย 2554 : 18) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่ เป็นการท างานแบบเป็นขั้นตอน
ตั้งแต่การไดท้รัพยากรมนุษยม์าจนถึงออกไปจากองคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งเป็นขั้นตอนได ้ดงัน้ี 

1) การก าหนดความตอ้งการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
2) การตอบสนองความตอ้งการมนุษย ์อนัไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
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3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษา อนัไดแ้ก่ การฝึกอบรมพนกังาน ค่าตอบ- 
แทน และผลประโยชน์ แรงงานสัมพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน 

จากกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปกิจกรรม
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดว้า่ เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารบุคลากร ตั้งแต่การ
รับบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน จนออกไปจากองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอน การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
สุขภาพและความปลอดภยั พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และการประเมินผลปฏิบติังาน  

จากกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความสนใจใน
การศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษย ์4 ดา้น จากทั้งหมด 8 ดา้น ตามแนวคิดของ มอนด้ี, โนว ์และพรี
โมซ์ (Mondy, Noe and Premeaux.) ซ่ึงดา้นท่ีศึกษา ไดแ้ก่ 1) การสรรหาและคดัเลือก 2) การฝึกอบรม
และพฒันา 3) การประเมินผลปฏิบติังาน และ 4) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ซ่ึงมีแนวคิดและ
ทฤษฎีประกอบ ดงัต่อไปน้ี 

1)  การสรรหาและการคัดเลอืก 
การสรรหาและการคดัเลือก เป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญัและส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานขององค์การ โดยองค์การจะสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
รวมถึงประสบการณ์ท่ีตอ้งการ  

1.1) การสรรหา 
การสรรหา จะเร่ิมภายหลงักระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์สร็จส้ิน และองคก์ารตอ้ง

มีการก าหนดมาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยในการสรรหา ท าใหอ้งคส์ามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัท่ี
ตรงความต้องการขององค์การได้ ส่วนการคัดเลือกเป็นกระบวนการท่ีส าคัญท่ีองค์การต้องให้
ความส าคญัเช่นเดียวกนั เพราะเป็นกระบวนการท่ีองคก์ารจะไดบุ้คลากรท่ีดี เหมาะสมกบังาน มาร่วม
ปฏิบติังาน และก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อองคก์ารได ้

1.1.1) ความหมายของการสรรหา 
พยอม วงศส์ารศรี (2538 : 112) ไดใ้ห้ความหมายของการสรรหาไวว้า่ คือ กระบวนการใน

การแสวงหา และจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์าร กระบวนการน้ีจะเร่ิมตน้
ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ท างานและส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองค์การ การสรรหาจึงเป็น
ศูนยร์วมของผูส้มคัรงานเพื่อด าเนินการคดัเลือกเป็นพนกังานใหม่ต่อไป 

ธงชยั สันติวงษ ์(2546 : 159) ไดใ้ห้ความหมายของการสรรหาไวว้า่ คือ การด าเนินงานใน
กิจกรรมหลาย ๆ อย่าง ท่ีหน่วยงานจดัท าข้ึน เพื่อมุ่งจูงใจผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถ และมี
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ทศันคติท่ีดีตรงตามความตอ้งการ ให้เขา้มาร่วมท างานในอนัท่ีจะช่วยให้องคก์ารประสบความส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคไ์ด ้

ธญัญา ผลอนนัต ์(2546 : 40) ไดใ้หค้วามหมายของการสรรหาไวว้า่ คือ กระบวนการต่าง ๆ 
ท่ีองคก์รใชจู้งใจใหผู้ส้มคัร ท่ีมีความรู้และทศันคติตรงตามท่ีองคก์รตอ้งการจากแหล่งต่าง ๆ มาสมคัร
ในต าแหน่งท่ีตอ้งการ เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้

Dale S. Beach (1970 : 226) ไดใ้ห้ความหมายของการสรรหาไวว้า่ คือ การพฒันาและเก็บ
รักษาทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนสร้างสรรคแ์หล่งทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารน ามาสนองความตอ้งการ
ขององคก์ารเม่ือตอ้งการก าลงัเพิ่มเติม 

จากความหมายของการสรรหาดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของการ 
สรรหา ไดว้่า คือ กระบวนการต่าง ๆ ในการแสงหาผูท่ี้มีความสามารถในการท างาน  อาจจะใช้ทั้ง
แรงจูงใจต่าง ๆ เพื่อใหค้นมาสมคัรเขา้มาร่วมงานกบัองคก์รได ้

1.1.2) กระบวนการสรรหา 
กระบวนการสรรหา มีวตัถุประสงค์เพื่อท่ีจะรวบรวมเอาผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถ

ตามท่ีองค์การต้องการมาร่วมงานกับองค์การ การสรรหาท่ียากล าบากข้ึนอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ทั้ ง
สภาพแวดลอ้มภายในองค์การและสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ซ่ึงความส าเร็จของกระบวนการ
สรรหาจ าเป็นตอ้งอาศยัขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ท่ีจะบอกถึงความตอ้งการของทรัพยากร
มนุษย ์องค์การจะตอ้งประเมินทางเลือกเพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการดงักล่าว ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
พิจารณาถึงการสรรหาบุคลากร และรายละเอียดของงาน เพื่อพิจารณาแหล่งสรรหาแล้ว จะต้อง
พิจารณาแหล่งสรรหาจากแต่ละแหล่งดงักล่าว กระบวนการสรรหาได้แสดงไวใ้นภาพท่ี 2.2 ของ
มอนด้ี และ โนว ์(Moddy and Noe, 1996 : 151อา้งถึง ลกัษณชยั ธนวงันอ้ย, 2554 : 33) 
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ส่วน อนิรัช แกว้จ านงค ์ (2552 : 88) ไดอ้ธิบายขั้นตอนกระบวนการในการสรรหาบุคลากร

ในยคุปัจจุบนั สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
1. จดัท าขอ้มูลต าแหน่งงานท่ีตอ้งการสรรหา คือ การจดัท าขอ้มูลต าแหน่งงาน อาจจะ

ด าเนินการไดห้ลายรูปแบบ อาทิ การส ารวจจากความตอ้งการของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การ 
และการจดัท าแผนความตอ้งการทรัพยากรในองคก์าร เป็นตน้ ในกรณีท่ีองค์การมีการขยายกิจกรรม
จะตอ้งจดัท าขอ้มูลต าแหน่งงาน โดยออกแบบงานให้เหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์าร และท า
การเคราะห์งาน ขอ้มูลท่ีได้จากการออกแบบงานและวิเคราะห์งานจะถูกน าไปใช้ในกระบวนการ
ต่อไป 

สภาพแวดลอ้มภายนอก 

สภาพแวดลอ้มภายใน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

ทางเลือกในการสรรหา 

การสรรหา 

แหล่งภายใน แหล่งภายนอก 

วธีิการสรรหาภายใน วธีิการสรรหาภายนอก 

บุคคลท่ีสรรหาได ้

ภาพที ่2.2  กระบวนการสรรหา (Mondy&Noe, 1996 : 151) 
ท่ีมา : เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550 : 110) 
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2. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานมาใชใ้นการสรรหา เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีสุดใน
การสรรหาจะตอ้งน าขอ้มูลต าแหน่งงานท่ีได้จดัท าไวแ้ล้ว ขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์งานจะเกิด
ประโยชน์สูงสุดเม่ือข้อมูลดังกล่าวได้จดัเก็บในรูปแบบค าอธิบายลักษณะงาน และการก าหนด
คุณสมบติัของบุคคลท่ีจะมาท างานนั้น 

3. ก าหนดวธีิการสรรหา ในขั้นตอนน้ีนกัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งก าหนดวิธีการ
ท่ีสามารถใช้ได ้โดยทัว่ไปแลว้องคก์ารจะท าการสรรหา 2 วิธี ไดแ้ก่ การสรรหาภายในองค์การ และ
การสรรหาภายนอกองคก์าร 

4. ด าเนินการสรรหา เป็นการลงมือปฏิบติัโดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจต าแหน่งงาน
ท่ีว่าง และประกาศให้บุคคลทั้งภายในองคก์ารและภายนอกรับทราบ ถา้องค์การเลือกวิธีการสรรหา
จากภายในองคก์ารก็ด าเนินการโดยการปิดประกาศต าแหน่งงานท่ีวา่ง โดยอาจจะปิดประกาศไวห้น้า
ฝ่ายงานทรัพยากรมนุษย ์หรือท าเป็นบนัทึกส่งไปทุกหน่วยงานในองค์การ หากเลือกวิธีการสรรหา
จากภายนอก ก็ด าเนินการสรรหาโดยการประกาศต าแหน่งงานว่างไปตามส่ือสารมวลชนประเภท 
ต่าง ๆ ตามท่ีไดจ้ดัสรรจากงบประมาณ 

5. การประเมินผลการสรรหา เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการสรรหา เพื่อเป็นการ
วินิจฉัยหรือตรวจสอบในกระบวนการว่าบรรลุผลส าเร็จอย่างไร หากพบข้อผิดพลาดก็ท าการจด
บนัทึกเพื่อจะไดป้รับปรุงแกไ้ขในกระบวนการสรรหาในอนาคต และแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะให้
การสรรหามีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

1.1.3) วธีิการสรรหา 
การสรรหาบุคลากรอาจจ าแนกได ้2 รูปแบบ คือ การสรรหาจากภายในองค์การ และการ

สรรหาจากภายนอกองคก์าร ซ่ึงในการสรรหาแต่ละรูปแบบมีแตกต่างกนัออกไป สามารถอธิบายได้
ดงัน้ี 

อนิวชั แกว้จ านงค ์ (2552:90) ไดอ้ธิบายวธีิการสรรหาแต่ละรูปแบบไว ้ดงัน้ี  
1) การสรรหาจากภายในองค์การ สามารถด าเนินการได ้2 รูปแบบ ดงัน้ี 

(1) การสรรหาโดยการประกาศรับสมัครอย่างเป็นทางการ (Job Posting) เป็น
วธีิการโดยทัว่ ๆ ท่ีเม่ือมีต าแหน่งวา่งเกิดข้ึน ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะท าการประกาศแจง้ให้กบัพนกังาน
ทราบ เพื่อให้บุคคลท่ีสนใจด าเนินการเพื่อการเล่ือนต าแหน่งหรือท าการโยกยา้ยหน่วยงานได้ตาม
นโยบายขององคก์าร หรือเพื่อการเล่ือนต าแหน่งอย่างเป็นทางการองค์การจึงตอ้งมีความโปร่งใสใน
การด าเนินการ  
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(2) การสรรหาโดยไม่ประกาศรับสมัครอย่างเป็นทางการ เป็นการสรรหาบุคคล
จากภายในองคก์ารใหด้ ารงต าแหน่งท่ีวา่งหรืออาจจะเป็นการสรรหาบุคคล เม่ือมีการเพิ่มต าแหน่งงาน
ในองค์การหรืออาจมาจากเหตุอ่ืน ๆ ก็ได ้โดยผูบ้ริหารเห็นวา่ไม่ควรท าประกาศต าแหน่งงานว่าง แต่
อาจมอบหมายให้ผูบ้ริหารคนใดคนหน่ึงท าหน้าท่ีในการสรรหาจากบุคคลภายในองค์การ วิธีน้ีอาจ
ช่วยลดขอ้เสียท่ีอาจเกิดข้ึนจากการสรรหาโดยประกาศอยา่งเป็นทางการได ้อยา่งไรก็ตามหากบุคคลท่ี
ท าหน้าท่ีในการสรรหาค าเนินการผิดพลาด ท าให้ได้บุคคลท่ีไม่เหมาะสมและส่งผลเสียหายแก่
องค์การได ้แต่หากด าเนินด้วยจิตส านึกของความเป็นนักจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ลว้นั้น ก็จะท าให้
การด าเนินการมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

2) การสรรหาจากภายนอกองค์การ โดยทัว่ไปแลว้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะแจง้ขอ้มูล
ต าแหน่งท่ีวา่งผา่นส่ือสารมวลชนประเภทต่าง ๆ ตามงบประมาณท่ีไดจ้ดัสรรไว ้ในการส่ือสารไปยงั
ผูส้มคัรผา่นส่ือสารมวลชนเป็นวิธีท่ีไดรั้บการนิยมอยา่งแพร่หลาย เช่น หนงัสือพิมพร์ายวนั นิตยสาร 
วทิย ุเป็นตน้ นอกจากน้ี องคก์ารสมยัใหม่ยงัสามารถด าเนินการสรรหาบุคคลไดโ้ดยวธีิดงัน้ี 

(1) การสรรหาตลาดทางอินเตอร์เน็ต (E-Recruting) วิธีน้ีจะอนุญาตให้ผูท่ี้สนใจ
ของบริษทัสามารถเขา้ไปกรอกประวติัส่วนตวั และต าแหน่งงานท่ีสนใจทางอินเตอร์เน็ต เม่ือองคก์าร
ไดรั้บขอ้มูล มีความสนใจหรือมีต าแหน่งงานท่ีว่างจะติดต่อกลบั วิธีการน้ีจะช่วยประหยดัค่าใช้จ่าย
และไม่เกิดความยุง่ยากส าหรับองคก์าร โดยสามารถลดการท างานท่ีตอ้งตอ้นรับผูส้มคัรท่ีตอ้งเดินทาง
มาสมคัรทุกวนัได ้ส่วนผูส้มคัรก็ไม่ตอ้งเสียเวลาในการเดินทางไปสมคัรท าให้เกิดความสะดวกและ
ประหยดัค่าใชจ่้ายในการเดินทาง 

ในการด าเนินการทางอินเตอร์เน็ตยงัสามารถสร้างภาพลักษณ์ขององค์การให้
สามารถดึงดูดใจผูส้มคัรได ้และอีกประการท่ีส าคญัสามารถให้ผูส้มคัรท าแบบค าถามเพื่อให้ไดข้อ้มูล
เพียงพอ และง่ายต่อการคดัเลือกผูส้มคัรในเบ้ืองตน้ท่ีมีผูส้มคัรจ านวนมาก 

(2) ใช้บริการจากบริษัทเอกชน (Recruit Company) ในบางคร้ังองคก์ารก็ตอ้งการ
สรรหาบุคคลในระดบับริหาร ซ่ึงตอ้งใช้ความระมดัระวงัและความรอบคอบ ต าแหน่งเหล่าน้ีจะมี
ความซบัซอ้นและยุง่ยากในการสรรหา ก็อาจหนัมาใชบ้ริษทัเอกชนท่ีเป็นมืออาชีพในการสรรหาและ
คดัเลือกในต าแหน่งบริหารแทนก็เป็นได ้และยงัช่วยลดภาระและความยุง่ยากในการด าเนินการได ้

(3) การใช้บริการส านักงานจัดหางาน (Employment Agency) ส านกังานของ
ภาครัฐและภาคเอกชนมีการให้บริหารโดยทัว่ไปทั้ งในกรุงเทพฯ และต่างจังหวดั โดยทัว่ไปจะ
ให้บริการส าหรับต าแหน่งงานท่ีไม่ตอ้งการใช้ความรู้มากนัก เช่น ต าแหน่งแม่บ้าน พนักงานส่ง
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เอกสาร เป็นตน้ ส าหรับส านกัจดัหางานของภาครัฐท่ีเป็นแรงงานมีฝีมือจะนิยมท าการสรรหาเพื่อส่ง
บุคคลไปยงัต่างประเทศ 

(4) การสรรหาจากสถานศึกษา (Education Institutes) สถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงทั้ง
ในภาครัฐและเอกชนจะเป็นท่ียอมรับส าหรับองคก์ารแลว้ ก็ยงับ่มเพาะแรงงานชั้นเลิศ โดยองคก์ารจะ
ด าเนินการสรรหาพนกังานจากสถานศึกษาโดยใช้วิธีการท่ีแตกต่างกนั เช่น การให้ทุนการศึกษากบั
นิสิตนักศึกษาท่ีมีคุณสมบติัท่ีองค์การตอ้งการ การท าความตกลงร่วมมือระหว่างสถานศึกษาและ
องค์การธุรกิจ ว่าเม่ือนิสิตส าเร็จการศึกษาก็ให้เขา้ท างานร่วมกบัองค์การได้ทนัที การเขา้ไปทิ้งใบ
สมคัรไวก้บัสถานศึกษาและก าหนดใหส้ถานศึกษาเป็นผูจ้ดัส่งนิสิตท่ีเหมาะสมให้ เป็นตน้ วิธีการสรร
หาแบบน้ียงัช่วยลดความยุง่ยากและการแยง่ชิงแรงงานมีฝีมือในปัจจุบนั 

(5) การจัดตลาดแรงงาน (Job Fairs) เป็นอีกวิธีหน่ึงในการสรรหาบุคคลท่ี
เหมาะสมกบัองค์การและเป็นการสรรหาท่ีนิยมด าเนินการทั้งในสถานศึกษา และเป็นงานการศึกษา
ประจ าจงัหวดั ตลาดนัดแรงงานจะเป็นท่ีชุมนุมของตลาดแรงงานทั้งท่ีมีฝีมือ และไร้ฝีมือ ดังนั้น
องคก์ารตอ้งเปิดโอกาสและใหค้วามเสมอภาคส าหรับผูส้มคัรทุกคน เพื่อรวบรวมขอ้มูลไปใชพ้ิจารณา
ต่อไป 

(6) การให้พนักงานในองค์การเป็นผู้แนะน า (Employee Referrals) วิธีน้ีถือไดว้า่
ได้รับความนิยมส าหรับหลาย ๆ องค์การ เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ีเสียค่าใช้จ่ายน้อย และสามารถ
ด าเนินการไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

กล่าวสรุปได้ว่า การสรรหาบุคลากร เป็นกระบวนการในการจดัหาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีองคก์ารตอ้งการ มาร่วมงานกบัองคก์าร 
ในการสรรหาบุคลากรองค์การตอ้งเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์การให้ไดมี้การเปล่ียนแปลง
ต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมก่อน และค่อยเปิดสรรหาจากภายนอกองคก์ารในต าแหน่งท่ีวา่ง โดยการสรร
หาภายนอกมีการสรรหาหลายรูปแบบ ดงันั้นองคก์ารจ าเป็นตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัความตอ้งการ 

1.2) การคัดเลอืก 
การคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีส าคญัท่ีองคก์ารตอ้งให้ความส าคญั เพราะเป็นกระบวนการ

ท่ีองค์การจะได้บุคลากรท่ีดี เหมาะสมกบังาน มาร่วมปฏิบติังาน และก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อ
องคก์ารได ้

1.2.1) ความหมายของการคัดเลอืก 
สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546 : 145) ไดใ้ห้ความหมายของการคดัเลือก ไวว้า่ คือ กระบวน 

การใชค้วามพยายามในการตดัสินใจเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีคุณลกัษณะเหมาะสม
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ท่ีสุดจากบรรดาบุคคลทั้งหลายท่ีมาสมคัรงาน เพื่อให้เขา้ท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีตอ้งการก าลงัคน 
โดยวิธีการใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีคาดว่าจะสามารถพยากรณ์ได้ใกล้เคียงว่า บุคคลใดน่าจะประสบ
ผลส าเร็จในการท างานตามมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนด  

ธงชยั สันติวงษ ์(2546 : 175) ไดใ้ห้ความหมายของการคดัเลือก ไวว้า่ คือ กระบวนการท่ี
องคก์ารด าเนินการคดัเลือกจากจ านวนใบสมคัรของผูส้มคัรจ านวนมาก เพื่อท่ีจะให้ไดค้นท่ีดีท่ีสุดท่ีมี
คุณสมบัติตรงตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้เข้ามาท างานในต าแหน่งงานต่าง ๆ ท่ีต้องการรับคน 
โดยทั่วไปการเลือกพนักงานนั้น ความส าคัญจะอยู่ท่ีองค์การ จะต้องมีการก าหนดเกณฑ์ ของ
คุณสมบติัท่ีตอ้งการเอาไวล่้วงหนา้ เช่น เกณฑ์ทางดา้นการศึกษา ประสบการณ์ ความเหมาะสมทาง
ร่างกายตลอดจนลกัษณะนิสัยท่าทาง 

เติมพงศ ์สุนทโรทก (2550 : 136) ไดใ้หค้วามหมายของการคดัเลือก ไวว้า่ คือ กระบวนการ
ท่ีองคก์ารใชเ้คร่ืองมือและเทคนิคมาด าเนินการคดัเลือกบุคคลผูม้ายื่นใบสมคัร แสดงความจ านงจะเขา้
มาเป็นสมาชิกองค์การ ซ่ึงมีอยู่จ  านวนมากกว่าความต้องการและเลือกสรรบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถตรงกบัลกัษณะงานท่ีองค์การตอ้งการจะจา้งให้เขา้มาท างานซ่ึงจะตอ้งมีการก าหนด
หลกัเกณฑ์ต่าง ๆ ข้ึนเพื่อใชเ้ป็นขอ้พิจารณาการคดัเลือก ผูมี้อ  านาจสามารถใชท้ั้งระบบคุณธรรมและ
ระบบอุปถมัภเ์พื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีตรงกบัความตอ้งการมากท่ีสุด 

Luis R.Gomez-Mejia, David B. Balkin and Robert L. Cardy ไดใ้ห้ความหมายของการ
คดัเลือก ไวว้า่ คือ กระบวนการตดัสินใจว่าจะ “จา้ง” หรือ “ไม่จา้ง” ผูส้มคัรงาน โดยมีการก าหนด
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน ตามขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ และประเมินคุณสมบติั
ของผูส้มคัรงานตามเกณฑ์ดงักล่าว นอกจากน้ีการตดัสินใจท่ีจะรับเขา้ท างานหรือไม่ ยงัข้ึนอยู่กบัผล
ของการทดสอบท่ีเก่ียวขอ้ง และความประทบัใจท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ 

จากความหมายของการคดัเลือกดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของการ
คดัเลือก คือ การคดัเลือกเป็นกระบวนการหน่ึงขององค์กรท่ีด าเนินการคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติั
ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้เขา้มาด ารงต าแหน่ง 

1.2.2) ความส าคัญของการคัดเลอืกงาน 
สมชาย หิรัญกิตติ (2542:113) ไดใ้หค้วามส าคญัของการคดัเลือก ไวว้า่ คือ 
1) ผลการปฏิบัติงาน (Performance) เป็นกลุ่มของพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับงานของ

พนักงาน โดยพนักงานซ่ึงไม่มีทกัษะท่ีถูกตอ้ง หรือพนักงานท่ีไม่มีความสามารถ จะไม่สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล การกลัน่กรองจึงเป็นการคดัเลือกคนท่ีไม่มีคุณสมบติัตอ้งการออก
ก่อนท่ีจะรับบุคคลท่ีมีความเหมาะสมเขา้ท างาน 
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2) ต้นทุน (Costs) การกลัน่กรองท่ีมีประสิทธิผลถือว่าเป็นส่ิงส าคญั เน่ืองจากมีตน้ทุนใน
การสรรหาและการจา้งท่ีสูง 

3) ความเกีย่วพนักบักฎหมายและความไม่รอบคอบในการจ้างงาน (Legal Implication and 
Negligent Hiring) การคดัเลือกมีความเก่ียวข้องกับขอ้กฎหมาย ดงัน้ี 1.กฎหมายการจา้งงานมี
ประสิทธิภาพในกระบวนการคดัเลือก เพื่อให้แน่ใจไดว้า่มีความยุติกรรมต่อบุคคลกลุ่มต่าง ๆ 2. การ
จา้งงาน บริษทัจา้งจะตอ้งรับผดิชอบต่อความเสียหายท่ีพนกังานในบริษทัของตนไดก้ระท าข้ึน 

อนิวชั แกว้จ านง (2552 : 98) ไดใ้หค้วามส าคญัของการคดัเลือก ไวว้า่ คือ 
1) เป็นกระบวนการในการกลัน่กรองเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคคลท่ีเหมาะสมมากท่ีสุดกบัองคก์าร 

โดยพบว่าองค์การจะต้องด าเนินการในวิธีการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกับแต่ละต าแหน่งเพื่อให้การ
กลัน่กรองบุคคลเหมาะสมท่ีสุด ผูส้มคัรจึงตอ้งกรอกขอ้มูลท่ีเป็นความจริงในแบบฟอร์มในการสมคัร 
ตอ้งตอบค าถามจากคณะกรรมการคดัเลือกและคณะกรรมการฯ ยงัด าเนินการสอบหาขอ้มูลท่ีเป็น
ความจริงท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูส้มคัรก็ได ้จึงจะมัน่ใจไดว้า่กระบวนการคดัเลือกท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยใน
การป้องกนัความไม่รอบคอบในการจา้งงานและท าใหอ้งคก์ารไดม้าซ่ึงบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

2) เป็นส่วนส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัขององค์การ เน่ืองจากเป็นจุดเร่ิมตน้ของการ
ไดม้าซ่ึงบุคคลเพื่อเขา้ท างานในหน่วยงานต่าง ๆ หากองคก์ารไม่มีความเช่ียวชาญ ในการคดัเลือกยอ่ม
ท าใหไ้ดม้าซ่ึงบุคคลท่ีไม่มีความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน หากมีความเช่ียวชาญจะสามารถ
คดัเลือกบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานซ่ึงมีส่วนช่วยต่อความส าเร็จขององคก์ารในอนาคต 

3) ช่วยลดตน้ทุนในการด าเนินการ แมว้า่การคดัเลือกจะมีส่วนท าให้เสียเวลาและเป็นการ
เพิ่มตน้ทุนขององคก์าร แต่หากไดบุ้คคลท่ีเก่งและสร้างผลประโยชน์ให้กบัองคก์ารไดอ้ยา่งเต็มท่ี โดย
ท่ีบุคคลนั้นเต็มใจท่ีอยู่กบัองค์การไดน้านท่ีสุด ย่อมจะสร้างความคุม้ค่าให้กบัองค์การ การพิจารณา
เป็นไปอย่างรอบคอบในกระบวนการคดัเลือก โดยเฉพาะเป็นต าแหน่งท่ีส าคญัท่ีเป็นกิจกรรมท่ี
องคก์ารสนบัสนุน 

4) สร้างความน่าเช่ือถือในสายตาของลูกคา้ โดยพบวา่องคก์ารท่ีสามารถคดัเลือกบุคคลท่ีมี
ความสามารถท่ีสูงย่อมได้เปรียบในเชิงการแข่งขนั และการประชาสัมพนัธ์ขององค์การ เพราะ
นอกจากจะสามารถช่วยเหลือองค์การในดา้นต่าง ๆ ไดเ้ป็นผลส าเร็จ ก็ยงัถือวา่เป็นจุดแข็งท่ีองค์การ
สามารถใชท้  าการประชาสัมพนัธ์และสร้างความสนใจส าหรับบุคคลภายนอกท่ีตอ้งการจะเขา้มาท างน
กบัองค์การ และท าให้องคก์รไดผู้ส้มคัรท่ีมีความสามารถจ านวนมาก และเกิดความไดเ้ปรียบในการ
คดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสม 
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จากความส าคญัของการคดัเลือกงานดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุปความส าคญัของการ
คดัเลือกงานไวว้า่ คือ การคดัเลือกงาน  เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งมากเพราะเป็น
การกลัน่กรองงานให้เหมาะสมกบับุคคลท่ีจะมารับผิดชอบงาน เพื่อให้งานท่ีไดอ้อกมามีคุณภาพและ
เป็นประโยชน์กบัองคก์รสูงสุด 

1.2.3) หลกัการในการคัดเลอืก 
วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549 : 96 อา้งถึง ปิยาพร ห้องแซง, 2555 : 41) กล่าววา่ การคดัเลือก

บุคคลในยคุปัจจุบนัจ าเป็นตอ้งอาศยัหลกัปฏิบติั 3 องคป์ระกอบ (3M) มีดงัน้ี 
1) M ตวัแรก คือ MENTAL หมายถึง การวิจยัศึกษาเก่ียวกบัภูมิปัญญาของบุคลากร โดยมี

หลกัปฏิบติั คือ 
 (1) ตอ้งการสรรหาผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถและพฒันา แล้วมีแนวพฒันาได ้

โดยการวดัดว้ยสติปัญญา ปัจจุบนัมุ่งเนน้ความสามารถเป็นส่ิงส าคญั 
 (2) วดัผลในส่ิงท่ีบุคลากรไดเ้รียนรู้มา ในบางองคก์ารอาจมีการวดัผลในดา้นน้ี 

หรือบางองคก์ารจะไม่วดัผลส่ิงท่ีเรียนมาเลยก็ได ้หากเช่ือถือในช่ือเสียงและผลการศึกษา 
 (3) วดัความรู้ ความสามารถท่ีเป็นประโยชน์กับการปฏิบติังาน เช่น การวดั

ความรู้เฉพาะดา้น หรือเฉพาะต าแหน่ง เป็นตน้ 
 (4) วดัความถนัดทางสติปัญญา (Attitude) หรือระดับ IQ (Intelligence 

Quotient) และ EQ (Emotion Quotient) วา่เป็นอยา่งไร โดยพิจารณาวา่ผูส้มคัรสามารถพฒันาตนเอง
ไดง่้ายหรือยาก 

2) M ตวัท่ีสอง คือ MIND หมายถึง จิตใจโดยองคก์ารตอ้งการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
หรือมีคุณค่าทางจิตใจท่ียึดมัน่ในความดีหรือกฎระเบียบของสังคมท่ีเราอาศยัอยู่ โดยวดัดา้นจิตพิสัย 
(Affective) ท่ีเก่ียวกบัทศันคติ จริยธรรม คุณค่าส่วนบุคคล ซ่ึงปัจจุบนัได้มีการพฒันาเพื่อใช้วดั
ความสามารถทางอารมณ์ เพื่อเขา้มาสู่ระดบัผูบ้ริหาร 

3) M ตวัท่ีสาม คือ META PHYSICAL หมายถึง การสอบวดัเก่ียวกบับุคลิกภาพ เพื่อสรร
หาบุคลากรท่ีเข้ากบัวฒันธรรมองค์การได้ โดยทัว่ไปจะวดัเก่ียวกับบุคลิกภาพการปรับตวัเข้ากับ
วฒันธรรมขององคก์าร 

1.2.4) กระบวนการในการคัดเลอืก 
ภายหลงัจากการด าเนินการสรรหาแลว้ ขั้นตอนต่อมาก็คือการคดัเลือก การคดัเลือกคนเขา้

ท างานแต่ละองค์การก็มีการคดัสรรท่ีแตกต่างกันออกไป ข้ึนอยู่กบัขนาดและความเหมาะสมของ
องคก์าร สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
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ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545 : 98) ไดอ้ธิบายกระบวนการในการคดัเลือกออก แบ่ง
ออกเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัดงัน้ี 

1) การเร่ิมต้นการรับสมัคร เป็นข้ันแรกในกระบวนการคัดเลือกบุคคล โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่
การแจกจ่ายใบสมคัรและรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับสมคัรและคดัเลือก เช่น คุณสมบติัของ
บุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการ วธีิการกรอกใบสมคัร เอกสารส าคญัในการสมคัรงาน ขั้นตอนและระยะเวลา
ในการคดัเลือก เป็นตน้  

2) การสัมภาษณ์ขั้นต้น ถือวา่เป็นเป้าหมายท่ีส าคญัในการคดับุคคลท่ีขาดคุณสมบติัในการ
ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน ออกจากกระบวนการคดัเลือก เพื่อไม่ท าให้องคก์าร ผูท้  า
การคดัเลือก และผูส้มคัรต้องเสียเวลา ค่าใช้จ่าย และเสียความรู้สึก อนัเน่ืองมาจากการคดัเลือก
บุคลากรเป็นกิจกรรมท่ีใชร้ะยะเวลาและมีค่าใชจ่้ายสูงทั้งองคก์ารและผูส้มคัร โดยเฉพาะในต าแหน่ง
งานท่ีมีความส าคญัต่อองค์การ โดยท่ีการสัมภาษณ์ขั้นตน้จะใช้ระยะเวลาสั้น ๆ และมกักระท าโดย
หน่วยงานดา้นบุคลากร หรือบุคคลท่ีพอมีความรู้ในงานท่ีองคก์ารตอ้งการ 

3) การกรอกใบสมัคร มีเป้าหมายเพื่อรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูส้มคัรงาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งคุณสมบติัท่ีองค์การต้องการในแต่ละสายงาน เพื่อใช้เป็นหลักฐานในการพิจารณาความ
เหมาะสมในขั้นตอนต่อไป 

4) การสอบคัดเลือก เป็นขั้นตอนท่ีหลายองค์กรให้ความส าคญั โดยเฉพาะองค์การขนาด
กลางและขนาดใหญ่ เน่ืองจากมีความเช่ือท่ีวา่การสอบท่ีไดรั้บการวางแผนอยา่งดี มีความถูกตอ้งและ
น่าเช่ือถือ จะสามารถแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบังานได้ ตลอดจนสามารถจ าแนกถึง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีเหมาะสมกบังานนั้น ๆ กบับุคคลท่ีขาดคุณสมบติัไดใ้นระดบัหน่ึง 

5) การสอบสัมภาษณ์ มีเป้าหมายให้ผูท้  าการคดัเลือกมีความเขา้ใจในคุณลกัษณะโดยรวม
ของผูส้มคัร ในขั้นตอนน้ีสามารถช่วยตรวจสอบถึงความรู้ ความสามารถในการส่ือสาร บุคลิกภาพ 
ทศันคติ และการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดส้ามารถน ามาประกอบในการพิจารณาถึงความ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานหรือไม่ 

6) การสอบประวัติ เป็นการตรวจสอบความถูกต้องและความเป็นจริงที่เกี่ยวกับผู้สมัคร 
โดยท าการสอบอา้งอิงกบัขอ้มูลพื้นฐาน ตั้งแต่ครอบครัว การศึกษา การท างาน ประวติัอาชญากรรม 
ตลอดจนท าการตรวจสอบไดจ้ากแหล่งขอ้มูลท่ีไดเ้ช่ือถือได ้เช่น สถาบนัการศึกษา ท่ีท างานปัจจุบนั 
และท่ีท างานเก่า เพื่อท าให้เกิดความแน่ใจท่ีว่าผูส้มคัรมีคุณสมบติัตามท่ีองค์การตอ้งการ และไม่มี
แนวโนม้ท่ีจะเกิดปัญหากบับริษทัได ้
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7) การตรวจสุขภาพ ถือไดว้่าเป็นขั้นตอนเกือบสุดทา้ยในการคดัเลือกบุคลากร โดยการ
ตรวจสุขภาพจะด าเนินการกบับุคคลท่ีผา่นการทดสอบ การสัมภาษณ์ และตรวจสอบประวติัเรียบร้อย
แลว้ เพราะขั้นตอนน้ีจะส้ินเปลืองทั้งเวลาและค่าใช้จ่ายสูง โดยมีสาเหตุส าคญัของการตรวจสุขภาพ
ดงัน้ี 1. เพื่อคดับุคคลท่ีมีสุขภาพแข็งแรงเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 2. เพื่อลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ  าเป็น
ขององคก์าร อนัเน่ืองจากบุคลากรอาจมีโรคประจ าวนั หรือสุขภาพไม่แข็งแรง 3. เพื่อป้องกนัการแพร่
ระบาดของโรคติดต่อภายในองคก์าร 

8) การคัดเลือกข้ันสุดท้าย ในขั้นตอนน้ีจะด าเนินการโดยบุคคลท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในการ
คดัเลือกบุคคล เพื่อตดัสินใจวา่จะรับบุคคลท่ีผ่านกระบวนการขา้งตน้เขา้ร่วมงานกบัองค์การหรือไม่ 
โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากขั้นตอนต่าง ๆ มาประกอบการพิจารณา 

9) การรับเข้าท างาน เม่ือตดัสินใจรับบุคคลเขา้ท างาน องค์การจะท าการจดับุคลากรเขา้สู่
ต าแหน่งงานต่าง ๆ ตามความตอ้งการ ในช่วงแรกอาจจะมีระยะเวลาทดลองงาน เพื่อท าการตรวจสอบ
และประเมินผลว่าบุคคลนั้นสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงคง์านและขององคก์ารหรือไม่
เพียงใด 

กล่าวสรุปไดว้า่ การคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีตอ้งพิถีพิถนั ต้องพิจารณาและกลัน่กรอง
บุคคลเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงานในองคก์าร ดงันั้น
องคก์ารจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัขั้นตอนการสรรหา เพราะการสรรหาให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถตรงตามต าแหน่งงานขององค์การ จะท าเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและยงัลด
ค่าใชจ่้ายในการจดักิจกรรมการสรรหาบุคลากรข้ึน 

2) การพฒันาและฝึกอบรม 
การพฒันาจะมีการเร่ิมพฒันาและฝึกอบรมตั้งแต่มีการบรรจุบุคลากรเขา้มาใหม่ เพื่อท าให้

บุคลากรท่ีเขา้มาใหม่ได้รู้ถึงโครงสร้าง วิสัยทศัน์ รวมไปถึงกฎระเบียบต่าง ๆ รวมถึงขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน และระหว่างปฏิบติัก็จะมีการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรเพื่อท าให้บุคลากรมีความรู้ใน
งานมากยิง่ข้ึน รวมไปถึงความรู้เฉพาะดา้นท่ีบุคลากรตอ้งรู้ 

2.1) ความหมายของการพฒันาและฝึกอบรม 
สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546 : 224) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรไวว้า่ คือ 

กระบวนการท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมาย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม 
การศึกษา และการพฒันา เพื่อเพิ่มพูนความรู้และศักยภาพในการท างานรวมทั้ งพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังาน  
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อนิวชั แกว้จ านงค ์(2552 : 140) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรไวว้า่ คือ การ
ด าเนินกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิดความเรียนรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์
และทกัษะฝีมือ โดยท าใหก้ารปฏิบติังานในอนาคตได ้ 

William G. Socott (อา้งถึง ชาญชยั ลวิตรังสิมา, 2520 : 3) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันา
ทรัพยากรไวว้่า คือ กระบวนการท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลแต่ละคนก้าวไปในหน้าท่ีการงานท่ี
สูงข้ึน เพื่อช่วยให้ความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์การ ตลอดจนช่วยให้ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อม
ภายในองคก์ร 

Werner and DeSimone, 2006 : 5 (อา้งถึงอนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552:139) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการพฒันาทรัพยากรไวว้า่ คือ การจดัระบบและการวางแผนออกแบบกิจกรรมเพื่อการเตรียมการ
ใหส้มาชิกในองคก์ารไดโ้อกาสในการเรียนรู้ท่ีจ  าเป็นต่อทกัษะในการท างานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

Leonard Nadler (อา้งถึง สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2546 : 224) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันา
ทรัพยากรไวว้า่ คือ กระบวนการท่ีวางแผนอยา่งเป็นระบบเพื่อการพฒันาในศกัยภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน รวมถึงการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้สูงข้ึน ดว้ยวิธีการอบรม การให้
การศึกษา และการพฒันา 

ศิริโสภาคย ์บูรพาเดชะ 2535 (อา้งถึง ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545 : 126) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการฝึกอบรมไวว้า่ คือ กระบวนการอยา่งเป็นทางการท่ีกิจกรรมท าให้บุคคลเกิดความรู้ เพื่อจะได้
แสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องกิจการ 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545 : 126)ไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรมไวว้า่ คือ กระบวน 
การท่ีท าใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเกิดความรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง เพื่อเพิ่มพูนหรือพฒันาสมรรถภาพ
ในดา้นต่าง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม 

สุนันทา เลาหนันทน์ (2546 : 231) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไวว้่า คือ การ
ฝึกอบรม เป็นกระบวนการพฒันาคุณภาพทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ ท่ีไดมี้การวางแผนอย่างเป็น
ระบบ เพื่อสนองต่อความตอ้งการของพนกังานและองค์การ เพื่อให้ผูท่ี้เขา้อบรมได้เพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

วิเชียร วิทยอุดม (2549 : 106) ไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรมไวว้า่ คือ กระบวนการ
เรียนรู้ท่ีเอาทกัษะของการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม แนวคิดกฎระเบียบหรือทศันคติ ให้เกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน  

ดนยั เทียนพุฒ (2545 : 23) ไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรมไวว้า่ คือ การยกระดบั
ความสามารถของบุคลากรในทุกวถีิทางใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้
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อนิวชั แก้วจ านงค์ (2552 : 152) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไวว้่า คือ กิจกรรมท่ี
ก าหนดข้ึนเพื่อท าให้ผู ้เข้า รับการฝึกอบรม มีการเรียนรู้จนสามารถพัฒนาเป็นองค์ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะรวมถึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเ้ป็นไปตามทิศทางท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานและองคก์าร 

โดยความแตกต่างระหวา่งการฝึกอบรมและการพฒันา กล่าวไดว้า่ การฝึกอบรมมุ่งท่ีงาน
ปัจจุบนั ส่วนการพฒันามุ่งทั้งปัจจุบนัและในอนาคต โดยการฝึกอบรมมุ่งเนน้ในเร่ืองความรู้ ทศันคติ 
และทกัษะให้แก่บุคลากรในปัจจุบนั ส่วนการพฒันานั้นเป็นการเพิ่มประสบการณ์สู่การเป็นผูบ้ริหาร 
ขอบเขตของการฝึกอบรมก็คือ พนกังานแต่ละคน ส่วนขอบเขตของการพฒันาคือ กลุ่มพนกังานหรือ
องค์การ การฝึกอบรมรมนั้นจะเจาะจงเฉพาะงาน และกระท ากบัการปฏิบติังานท่ียงัขาดอยู่หรือมี
ปัญหาเฉพาะดา้น ในขณะท่ีการพฒันาจะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทกัษะก าลงัคน และความคล่องตวั หรือให้
สามารถท าไดทุ้กอยา่ง การฝึกอบรมมุ่งให้ความรู้เฉพาะองคก์าร ขณะท่ีการพฒันามุ่งท่ีความตอ้งการ
เป็นการถาวร เป้าหมายของการพฒันาคือ การปรับปรุงทรัพยากรมนุษยข์ององค์การทั้งหมด การ
ฝึกอบรมมีอิทธิพลอย่างมากต่อระดบัการปฏิบติัการปัจจุบนั ส่วนการพฒันาให้ความเอาใจใส่ต่อ
ความสามารถและความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษยใ์ห้มากข้ึนในระยะยาว ความแตกต่างดงักล่าว
แสดงใหเ้ห็นชดัเจนไดจ้าก ตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550 : 158) 
 
ตารางที ่2.1 ความแตกต่างของการฝึกอบและการพฒันา 

สาระส าคัญ การฝึกอบรม การพฒันา 
จุดมุ่งหมาย 
ขอบเขต 
กรอบเวลา 
เป้าหมาย 

งานปัจจุบนั 
พนกังานแต่ละคน 
ระยะสั่น 
ทกัษะปัจจุบนั 

งานปัจจุบนัและอนาคต 
กลุ่มงานและองคก์าร 
ระยะยาว 
เตรียมความตอ้งการในอนาคต 

ท่ีมา : เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550 : 58) 
จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมาย

ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการท่ีช่วยเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ และทกัษะท่ี
จ าเป็นในการปฏิบติังานในปัจจุบนั เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

จากความหมายของการฝึกอบรมกล่าวข้างต้น ผูว้ิจ ัยสามารถสรุปความหมาของการ
ฝึกอบรม คือ กิจกรรมท่ีไดถู้กก าหนดข้ึนเพื่อการเรียนรู้หรือเพิ่มทกัษะเฉพาะดา้นแก่พนกังาน ท่ีช่วย
ส่งเสริมใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในอนาคต 



45 
 

2.2) วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรม เป็นการเพิ่มพูนสมรรถภาพหรือเป็นการปรับปรุงในพฤติกรรมของพนกังาน

ท่ีเข้าฝึกอบรม เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีต้องการ ดังนั้นวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
สามารถอธิบายไดด้งัน้ี (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545 : 130) 

1) เพื่อที่จะเพิ่มปริมาณผลผลิต บุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมแลว้นั้น จะมีทกัษะความรู้ใน
การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง และยงัเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

2) เพื่อที่จะพัฒนาคุณภาพของผลผลิต เม่ือบุคลากรมีความรู้และทกัษะท่ีเพิ่มข้ึน ย่อม
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานและผลผลิตมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้

3) เพื่อลดต้นทุนของงาน เม่ือบุคลากรมีความรู้และทักษะร่วมถึงความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง ย่อมส่งผลให้ปัญหาในด้านการซ่อมแซมหรือค่าเสียหายท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติังานอยา่งผดิพลาด 

4) เพื่อลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุอันจะส่งผลต่อการลดต้นทุนที่เกี่ยวข้อง การท่ีบุคลากร
ไดรั้บการฝึกอบรมและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกวิธีแลว้นั้น จะช่วยลดอตัราการสูญเสียและการ
เกิดอุบติัเหตุมีแนวโนม้ท่ีลดลง องคก์ารก็สามารถลดการสูญเสียและค่าใชจ่้ายท่ีจะเกิดข้ึนได ้

5) เพื่อลดอัตราการหมุนเวียน และการขาดงานของบุคลากร เม่ือบุคลากรได้รับการ
ฝึกอบรมแลว้นั้น บุคลากรจะมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี และลดความเบ่ือหน่ายหรือบรรยากาศในการ
ปฏิบติัได ้

ชูชยั สมิทธิไกร (2548 : 147) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ 
1) การฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ในการเปล่ียนแปลงดา้นความรู้ เป็นวิธีท่ีท่ีให้บุคลากรท่ีเขา้รับการ

ฝึกอบรมมีความรู้ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานใหถู้กวธีิ 
2) การฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงด้านทักษะและความสามารถ เป็นวิธีท่ีให้

บุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมไดมี้ทกัษะและความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง และเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3) การฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงด้านทศันคติ เป็นวิธีท่ีมุ่งให้ผูรั้บการอบรมมี
ทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงต่าง ๆ ในทางท่ีเหมาะสมและเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

จากวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมดังกล่าวข้างต้น ผู ้วิจ ัยสามารถสรุปสาระส าคัญ
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม ดงัน้ี 

วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม จะมีผลต่อทั้งองคก์ารและบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรม ดงัน้ี 
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1) วตัถุประสงค์ในการฝึกอบรมต่อองค์การ 
 (1) เพื่อการเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกระดบั 
 (2) เพื่อเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีศกัยภาพในการปฏิบติังานใหม้ากข้ึน 
 (3) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท่ีจะน าพาองคก์ารไปสู้เป้าหมายท่ีไดว้างไว ้
 (4) ช่วยในการปรับปรุงและลดปัญหา ท่ีเกิดข้ึนจากการไม่เขา้ใจในการบริหารงาน 
 (5) ช่วยให้องค์การลดค่าใช้จ่ายไม่จ  าเป็น อนัเน่ืองมาจากพนกังานไม่เขา้ใจในงานท่ี 

ปฏิบติั 
2) วตัถุประสงค์ในการฝึกอบรมต่อบุคลากร 
 (1) บุคลากรได้เสริมสร้างความรู้ทักษะและความช านาญในการปฏิบัติงานให้  

มากข้ึน 
 (2) บุคลากรสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกบัพฤติกรรมองคก์าร 
 (3) บุคลากรใหม่ไดเ้ขา้ใจในนโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร 
 (4) บุคลากรไดเ้รียนรู้ในงาน และลดความผดิพลาดจากการไม่รู้งาน 
 (5) บุคลากรไดป้รับเปล่ียนทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารและเพื่อนร่วมงาน 
 (6) บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
2.3) ประโยชน์ทีไ่ด้รับการจากฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีส าคญัอีกกิจกรรมหน่ึงภายในองคก์าร การฝีกอบรมมีส่วนช่วย

ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์าร ซ่ึงประโยชน์ท่ีไดรั้บสามารถอธิบายไดด้งัน้ี  (พยอม 
วงศส์ารศรี, 2538 : 171) 

1) ผลประโยชน์ทีบุ่คลากรได้รับการจากฝึกอบรม 
 (1) ท าใหเ้กิดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน 
 (2) บุคลากรสามารถรู้ถึงมาตรฐานการท างานและนโยบายต่าง ๆ ขององคก์าร 
 (3) ท าให้พนกังานมีความก้าวหน้าในต าแหน่ง ซ่ึงจะเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรเกิด

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
2) ผลประโยชน์ต่อผู้จัดการ ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน 
 (1) ประหยดัเวลาในการท่ีจะใชส้อนหรือแนะน างานต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรได ้
 (2) ประหยดัเวลาท่ีจะใช้ในการควบคุมดูแล สามารถเอาเวลาท่ีเหลือไปใช้ในการ

วางแผนหรือบริหารงานดา้นอ่ืน ๆ ได ้
 (3) ท าใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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3) ผลประโยชน์ต่อองค์การ 
 (1) ช่วยท าใหผ้ลผลิต มีคุณภาพไดม้าตรฐาน 
 (2) ช่วยลดตน้ทุนต่าง ๆ ในการซ่อมแซมและบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัร 
 (3) ช่วยลดอุบติัเหตุ การส้ินเปลืองและการเสียหายต่าง ๆ 
การฝึกอบรมเป็นวิธีในการพฒันาศกัยภาพ ให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

หรือมีพฤติกรรมในการปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสม ท่ีจะช่วยส่งผลให้องค์การเกิดความส าเร็จใน
เป้าหมาย ซ่ึงประโยชน์ท่ีไดรั้บการจากฝึกอบรมนั้นองคก์ารจะไดรั้บดงัต่อไปน้ี (ณัฏพนัธ์ เขจรนนัทน์
2545 : 131) 

1) การฝึกอบรมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  การฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มพูนใน
ความรู้ความสามารถ รวมถึงทกัษะในการปฏิบติั ซ่ึงบุคลากรท่ีไดผ้า่นการฝึกอบรมสามารถน าความรู้
ท่ีได้จากการฝึกอบรมไปเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และยงัเป็นการกระตุน้ให้บุคลากร
สนใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 

2) การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมให้เกดิความประหยัด การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยลดค่าใชจ่้ายให้นอ้ยลง อนัเน่ืองมาจากบุคลากรปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ไม่มีขอ้ผดิพลาด 

3) การฝึกอบรมช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้งาน การท่ีบุคลากรไดผ้า่นการฝึกอบรมนั้น 
จะช่วยใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยการลดการสอนงานระหวา่งปฏิบติังาน  

4) การฝึกอบรมช่วยลดภาวะหน้าที่ของหัวหน้างาน การฝึกอบรมบุคลากรใหม่นั้นจะช่วย
ลดเวลาในการเรียนรู้งาน ซ่ึงจะท าใหห้วัหนา้งานไม่ตอ้งเสียเวลาในการช้ีแจงและสอนงานใหม่  

5) การฝึกอบรมช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าของตน หลายองคก์าร
มีการพิจารณาการเล่ือนต าแหน่ง จากบุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมให้ข้ึนสู่ต าแหน่งงานในระดบัท่ี
สูงข้ึน เน่ืองจากบุคคลนั้นจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานร่วมถึงความ
เหมาะสมในต าแหน่งนั้น ๆ 

จากประโยชน์ของการฝึกอบรมดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปประโยชน์ของการ
ฝึกอบรม ดงัน้ี 

1) ประโยชน์ที่ได้ต่อองค์การ ไดแ้ก่ (1) ช่วยลดเวลาในการเรียนรู้งาน เน่ืองจากบุคลากรได้
ผา่นการฝึกอบรมแลว้ (2) ลดอุบติัเหตุจากการผิดพลาดในงานให้นอ้ยลง (3) ท าให้ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานสูงข้ึน (4) ช่วยแกปั้ญหาดา้นการขาดแคลนบุคลากรเฉพาะดา้น และ (5) ท าให้บุคลากร
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

, 
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2) ประโยชน์ทีไ่ด้ต่อบุคลากร ไดแ้ก่ (1) ท าบุคลากรมีทกัษะเพิ่มมากข้ึน (2) ปรับทศันคติท่ีดี
ต่อองค์การและเพื่อนร่วมงาน (3) ช่วยลดอุบติัเหตุท่ีจะเกิดข้ึนจากพนกังาน (4) เป็นการกระตุน้ให้
พนกังานต่ืนตวัในการปฏิบติังาน และ (5) ช่วยใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรดีข้ึน 

2.4) กระบวนการในการฝึกอบรม 
การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ร่วมถึงการพฒันาในส่ิงท่ีบุคลากร

สนใจ การฝึกอบรมนั้นจะช่วยท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพท่ีจะ
ช่วยส่งเสริมให้องค์การไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีได้ก าหนดไว้ นักวิชาการหลายท่านได้ให้อธิบาย
กระบวนการการฝึกอบรมไวต้่าง ๆ ไวด้งัน้ี 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์  (2545:138) ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการการฝึกอบรม คือ 
1) การวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม ในการจดัการฝึกอบรมผูท่ี้จดัอบรมจะตอ้ง

ศึกษาความตอ้งการในการฝึกอบรมของบุคลากร โดยเร่ืองท่ีจะน ามาอบรมนั้นอาจมีสาเหตุมาจาก
ขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน เช่น ผลผลิตไม่ไดม้าตรฐาน เกิดความล่าชา้ในการผลิต เป็นตน้  

2) การตรวจสอบความตอ้งการ ผูจ้ดัอบรมจ าเป็นตอ้งพิจารณาเปรียบเทียบถึงความตอ้งการ 
หรือความจ าเป็นในการจดัอบรม และตอ้งค านึงถึงความเป็นไปไดใ้นการจดัอบรมจะสามารถน ามาใช้
ปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้น ๆ ได ้

3) การออกแบบโครงการฝึกอบรม ในการจดัการฝึกอบรมผูจ้ดัอบรมตอ้งมีการวางแบบ
แผนส าหรับการฝึกอบรม จากข้อมูลท่ีได้ในขั้นตอนท่ีผ่านมา ยงัต้องค านึงถึงประเภทของการ
ฝึกอบรม หวัขอ้ในการฝึกอบรม จ านวนผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรม สถานท่ี และผูบ้รรยาย เป็นตน้ 

4) การน าเสนอโครงการต่อผูบ้ริหาร ภายหลงัการส ารวจโครงการและมีการวางแผนแลว้
นั้น ผูจ้ดัอบรมจะตอ้งด าเนินการเสนอโครงการจดัฝึกอบรมแก่บริหารเพื่อขอความเห็นชอบในการจดั
ฝึกอบรม ภายหลงัจาการอนุมติัแลว้นั้น ผูจ้ดัอบรมจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงแกไ้ขให้มีความเหมาะสม
ตามค าแนะน าของผูบ้ริหาร เพื่อใหก้ารฝึกอบรมด าเนินไปไดอ้ยา่งเรียบร้อย และสามารถประสานงาน
กบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5) การจดัวางระเบียบในการด าเนินงาน ภายหลงัการอนุมติัความเห็นชอบ ผูจ้ดัฝึกอบรม
จะตอ้งจดัวางระเบียบวาระต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัฝึกอบรมให้เรียบร้อยถูกตอ้ง เช่น การฝึกอบรม
สมควรจะมีลกัษณะอยา่งไร หรือมีการปรับคุณวฒิุท่ีสอดคลอ้งกบักฎระเบียบขององคก์ารอยา่งไร 

6) การฝึกอบรม ภายหลงัการวางแผนการฝึกอบรมเสร็จส้ิน ผูจ้ดัการอบรมด าเนินการเปิด
โครงการฝึกอบรม เพื่อให้ผูท่ี้สนใจหรือคดัเลือกบุคคลกลุ่มเป้าหมายมาเขา้รับการฝึกอบรม เม่ือได้
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จ านวนผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมแลว้ ผูจ้ดัอบรมจะด าเนินการติดต่อวิทยากรท่ีจะมาบรรยายในเร่ืองนั้น ๆ 
และจดัเตรียมสถานท่ีส าหรับการฝึกอบรม และเร่ิมด าเนินการจดัการฝึกอบรม 

7) การประเมินผล เม่ือการด าเนินการฝึกอบรมเสร็จส้ินลง ผูจ้ดัอบรมจะท าการเก็บขอ้มูล
และประเมินผล เพื่อจะไดต้รวจสอบไดว้า่การจดัฝึกอบรมสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวห้รือไม่ 

8) การติดตามผล ผูจ้ดัอบรมตอ้งติดตามผลของการฝึกอบรมว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมนั้นมี
พฤติกรรมการเปล่ียนแปลงหรือมีการพฒันาจากเดิมหรือไม่ โดยใช้การประเมินแบบติดตามผลการ
ปฏิบติังาน หรือไม่ใหผู้บ้งัคบับญัชาท าแบบสอบถาม 

ชูชยั สมิทธิไกร (2548 : 14) ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการการฝึกอบรม คือ  
ขั้นตอนที ่ 1 : การวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม เป็นการวิเคราะห์เพื่อให้ทราบ

ขอ้มูลท่ีจ าเป็น เพื่อใหก้ารฝึกอบรมมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร และเกิดประโยชน์ 
ซ่ึงการวิเคราะห์ความตอ้งการประกอบดว้ย 3 ประการคือ การวิเคราะห์องคก์าร การวิเคราะห์ภารกิจ
และคุณสมบติั และการวเิคราะห์บุคลากร 

ขั้นตอนที ่ 2 : การก าหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม ขอ้มูลท่ีไดจ้ากขั้นตอนท่ี 1 นั้น 
จะเป็นตวัช่วยท่ีจะก าหนดวตัถุประสงค์ในการฝึกการอบรม วตัถุประสงคน์ั้นเปรียบเสมือนเข็มทิศท่ี
ช่วยส าหรับการออกแบบและพฒันาหลกัสูตรของการฝึกอบรมในคร้ังต่อไป  

ขั้นตอนที่ 3 : การคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม เม่ือผูจ้ดัการอบรมไดรั้บทราบ
ถึงวตัถุประสงค ์จะด าเนินการคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วย
น าไปสู่เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว ้ผูจ้ดัการอบรมจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัต่าง ๆ เช่น หัวขอ้ท่ีใช้ในการ
ฝึกอบรม เน้ือหา รูปแบบ การส่ือสาร ร่วมไปวธีิการฝึกอบรม 

ขั้นตอนที ่ 4 : การสร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล การประเมินผลท่ีดีควรท าควบคู่ไป
กบัขั้นตอนการคดัเลือกและออกแบบโครงการ ซ่ึงเกณฑ์ท่ีใช้ในการอา้งอิงจะตอ้งระบุถึงพฤติกรรม
ของผูท่ี้เขา้ร่วมการฝึกอบรม ว่าตอ้งการพฒันาในดา้นใดบา้ง และพฤติกรรมดงักล่าวนั้นมีผลเสียต่อ
องคก์ารอยา่งไร  

ขั้นตอนที ่ 5 : การจดัการฝึกอบรม ภายหลงัการวางแผนและเตรียมการฝึกอบรมแลว้นั้น 
ขั้นตอนต่อไปคือ การด าเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีไดก้ าหนดข้ึน ผูจ้ดัการอบรมจะมีหน้าท่ีในการ
จดัหาสถานท่ีในการฝึกอบรม คอยประสานงานกบัวิทยากรของการฝึกอบรม และในระหว่างการ
ฝึกอบรมผูจ้ดัการอบรมอาจพบเจอกบัปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน ดงันั้นผูจ้ดัการอบรมตอ้งตระเตรียม
การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไวด้ว้ยเช่นกนั 
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ขั้นตอนที ่ 6 : กระบวนการประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการประเมินเป็นตวัวดัท่ีท าให้
สามารถทราบผลไดว้่า วตัถุประสงคข์องการจดัฝึกอบรมนั้นเป็นไปตามความตอ้งการหรือเปล่า การ
จดัการฝึกอบรมนั้นจะไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อเม่ือเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ถา้ผลการประเมิน
ออกมาในทิศทางต ่ากว่าการคาดหวงัขององค์การ ผูจ้ ัดการอบรมต้องรวบรวมข้อมูลและน ามา
วเิคราะห์ เพื่อท่ีใชป้ระกอบกบัการวางแผนการจดัฝึกอบรมในคร้ังต่อไป 

จากกระบวนการของการฝึกอบรมดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปกระบวนการของการ
ฝึกอบรม ดงัน้ี  

1) วิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม เป็นการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร ว่า
บุคลากรมีความตอ้งการพฒันาตนเองในดา้นไหน  

2) ก าหนดวตัถุประสงค์ของการจดัฝึกอบรม ผูจ้ดัอบรมจ าเป็นตอ้งเขียนวตัถุประสงค์เพื่อ
บอกถึงความเป็นไปไดข้องการจดัฝึกอบรม และเป็นแนวทางในการจดัการฝึกอบรม 

3) จดัท าแผนการฝึกอบรม เป็นการจดัถึงรายละเอียดของการฝึกอบรมวา่ มีหวัขอ้ในการจดั
ฝึกอบรม มีจ านวนผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรม สถานท่ีในการจดั และใครเป็นวทิยากรท่ีจะน ามาบรรยาย 

4) น าแผนการฝึกอบรมขออนุมติัต่อผูบ้ริหาร ภายหลงัการท าแผนการฝึกอบรมแลว้นั้น ผู ้
จดัอบรมจะน าเสนอแผนถึงการจดัฝึกการอบรม ผูจ้ดัอบรมตอ้งเตรียมขอ้มูลเพื่อเป็นการสนบัสนุน
โครงการ เม่ือผ่านการอนุมติัแล้วนั้นจะตอ้งมีการปรับปรุงแผนการให้มีความเหมาะสม เพื่อให้การ
ด าเนินการฝึกอบรมเป็นไปไดอ้ยา่งเรียบร้อย 

5) จดัการฝึกอบรม เม่ือผูจ้ดัอบรมไดเ้ตรียมสถานท่ี และติดต่อกบัวิทยากรเป็นท่ีเรียบร้อย ผู ้
จดัอบรมต้องระบุถึงวนัเวลาและสถานท่ีในการจดัอบรมให้ผูเ้ข้าร่วมฝึกอบรมได้รับทราบในวนั
ฝึกอบรมผูจ้ดัอบรมตอ้งเตรียมตวัรับมือกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน 

6) ประเมินผลการฝึกอบรม ขั้นตอนน้ีผูจ้ดัอบรมจะท าภายหลงัการอบรมเสร็จส้ินแลว้ เพื่อ
เป็นการวดัถึงวตัถุประสงค์ว่า ในการฝึกอบรมเป็นตามวตัถุประสงค์มากน้อยเท่าใด และเกิด
ขอ้ผดิพลาดในส่วนใดบา้ง และน ามาปรับปรุงเพื่อให้การจดัอบรมในคร้ังต่อไปเกิดประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุด 

7) การติดตามผล ผูจ้ ัดการอบรมจะท าการติดตามผลการฝึกอบรม โดย ติดตามผลจาก
ผลงานการปฏิบติังาน รวมไปถึงการใช้แบบสอบถามจากหวัหนา้งานโดยตรง ว่าบุคลากรท่ีผ่านการ
อบรมมีการปรับปรุงการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 
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2.5) วธีิการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมมีความแตกต่างกันในเร่ืองเน้ือหาของการฝึกอบรม ในการเลือกวิธีใช้

ฝึกอบรมนั้น อาจกระท าไดห้ลายอย่างข้ึนอยู่กบัลกัษณะของการฝึกอบรม ซ่ึงแต่ละวิธีการฝึกอบรมมี
ทั้งผลดีและผลเสียต่างกนั ในการจดัฝึกอบรมอาจจะใช้วิธีการหลาย ๆ วิธี ข้ึนอยู่กบัความเหมาะสม
ของการจดัฝึกอบรม นกัวชิาการไดใ้หอ้ธิบายวิธีการฝึกอบรมไวค้ลา้ย ๆ กนั ผูว้ิจยัขอสรุปสาระส าคญั
ของวธีิการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

1) การบรรยาย เป็นวธีิการท่ีไดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลาย เพราะการบรรยายเป็นวิธีท่ีง่าย
ท่ีจะท าการส่ือความหมาย ผูบ้รรยายจะบรรยายในเน้ือหาหรือให้ข้อมูลความรู้กับผูท่ี้เข้ารับการ
ฝึกอบรม โดยผูบ้รรยายจะตอ้งมีความรู้และทกัษะในส่ือสาร ประกอบกบัเทคนิคและอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ี
สามารถสร้างบรรยากาศให้ผูฝึ้กอบรมเขา้ใจในส่ิงท่ีผูบ้รรยายบรรยายอยู่ และเขา้ใจในส่ิงท่ีก าลัง
บรรยาย 

2) การประชุม เป็นอีกวิธีท่ีได้รับความนิยม การประชุมเป็นการฝึกอบรมส าหรับผูท่ี้มี
ความรู้ ประสบการณ์ มาแลกเปล่ียนความคิดข้อคิดเห็นระหว่างกัน โดยผลของการประชุมจะ
ก่อให้เกิดความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั การจดัประชุมอาจมีการจดัเป็นกลุ่มเล็ก ๆ เพื่อให้สมาชิกได้
แสดงความคิดเห็นอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3) การแสดงบทบาทสมมุติ เป็นการจดัอบรมท่ีแสดงถึงบทบาทท่ีได้สมมุติไว ้ให้มี
สถานการณ์เหมือนจริง เพื่อใหผู้อ้บรมไดมี้ความพร้อมและสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ ท่ีจะ
เกิดข้ึนได ้การแสดงบทบาทสมมุติน้ีจะช่วยให้ผูท่ี้เขา้ร่วมอบรมมีความสนุกสนานและเกิดการต่ืนตวั
ระหวา่งการจดัฝึกอบรม และเป็นการพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรภายในแผนกเดียวกนัหรือ
ระหวา่งแผนกใหมี้ความสนิทสนมมากยิง่ข้ึน 

4) การใช้กรณีศึกษา เป็นกิจกรรมท่ีจ าลองสถานการณ์จริง ๆ ท่ีเหมาะสมกับแผนกการ
บริหารงานบุคคล การตลาด การจดัการผลิต เป็นต้น เพื่อให้ผูเ้ข้าร่วมอบรมได้แสดงสถานการณ์
จ าลองในสถานการณ์จริง ๆ โดยผูท่ี้เขา้ร่วมอบรมจะไดรู้้ถึงปัญหาและขอ้มูลท่ีไดจ้ากกรณีศึกษา น า
วเิคราะห์และหาวธีิแกปั้ญหา เม่ือผูอ้บรมตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีเคยคุน้เคย ผูอ้บรมก็สามารถน าความรู้
ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมมาแกปั้ญหานั้น ๆ ได ้

5) การสาธิต การสาธิตเป็นวิธีง่ายไม่ซับซ้อนและสามารถเห็นผลได้ในระยะเวลาท่ีสั้ น 
เพราะเป็นการแสดงตวัอย่างจริง โดยผูท่ี้ด าเนินการสาธิตจะตอ้งอธิบายดว้ยค าพูดท่ีง่ายท าให้ผูท่ี้รับ
การอบรมเขา้ใจในแต่ละขั้นตอน เพื่อให้ผูอ้บรมเขา้ใจและจ า จนสามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชไ้ดใ้น
สถานการณ์จริง 
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6) การสัมมนา เป็นการอบรมท่ีเหมาะสมส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง โดยท่ีเขา้ร่วมอบรมคน
ใดคนหน่ึงจะเป็นผูน้ าในการสัมมนา โดยมีการก าหนดถึงประเด็นท่ีจะพิจารณาและเปิดโอกาสให้ผู ้
อบรมคนอ่ืน ๆ ไดร่้วมแลกเปล่ียนความคิดเห็นไดอ้ยา่งเสรี  

7) การระดมสมอง เป็นการอบรมท่ีให้ทุกคนได้ใช้สมองในการแสดงความคิดเห็น ใน
ประเด็นของปัญหาท่ีได้ก าหนดข้ึน โดยการระดมความคิดเห็นท่ีหลากหลาย และน ามาวิเคราะห์ว่า
ความเห็นไหนเป็นความเห็นท่ีดีและเหมาะสมกบัสถานการณ์ใด ๆ 

กล่าวสรุปได้ว่า การอบรมเป็นการพฒันาให้บุคลากรเกิดความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
ใหม่ ๆ ตลอดจนท าให้บุคลากรมีการปรับเปรียบพฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน โดยการ
ฝึกอบรมจ าเป็นตอ้งมีการจดัอย่างต่อเน่ือง และตรงความตอ้งการของบุคลากรในองค์การ ในการ
ฝึกอบรมมีหลายรูปแบบ องคก์ารจ าเป็นตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสมเพื่อท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ
จดัการฝึกอบรม 

3) การะประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.1) ความหมายของการประเมินผลปฏิบัติงาน 
พยอม วงศส์ารศรี (2538 : 144) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลปฏิบติังานไวว้า่ คือ 

กระบวนการของการตดัสินใจ การวินิจฉัย การตีราคา ส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยา่งเป็นระบบและมีหลกัเกณฑ ์
โดยอาศยัความยติุธรรม ความไม่ล าเอียงหรืออคติของผูป้ระเมิน  

เสนาะ ติเยาว ์(2543 : 119) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลปฏิบติังานไวว้า่ คือ ระบบ
ท่ีจดัท าข้ึนเพื่อหาคุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบติังาน ท่ีจะระบุไดว้า่การปฏิบติังานนั้นไดผ้ลสูง
กวา่หรือต ่าเงินท่ีจ่ายใหส้ าหรับงานนั้น และสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง 

อนิวชั แกว้จ านงค ์(2552 : 122) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลปฏิบติังานไว้วา่ คือ 
การประเมินผลท่ีเป็นกระบวนการท่ีใช้ในการวดัผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทียบกับความ
คาดหวงัขององคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์าร 

Wendell French (1994 : 331) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลปฏิบติังานไวว้า่ คือ การ
ประเมินผลการปฏิบติังานเป็นระบบ เพื่อให้ฝ่ายบริหาร เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับการ
ปฏิบติังาน เพื่อน ามาตีค่าในปริบทของวตัถุประสงคข์ององคก์าร และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังาน 
ยงัผลท าใหมี้การปรับปรุงการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

จากความหมายของการประเมินผลปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมา
ของการประเมินผลการปฏิบติังานคือ เป็นกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อให้ทราบ
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ว่าบุคลากรขององค์การสามารถปฏิบติังานตามวตัถุประสงค์หรือไม่ และเป็นขอ้มูลให้พนักงานรู้
จุดบกพร่องของตนเอง 

3.2) วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบติัการมีจุดมุ่งหมายหลายประการ แต่จุดท่ีส าคญัท่ีสุดคือการไดม้า

ถึงขอ้มูลของพนกังาน ท่ีช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพให้กบัองคก์าร นกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายถึง
วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546 : 281) ไดใ้หอ้ธิบายวตัถุประสงคข์องการประเมินผลปฏิบติังาน
มีหลกัท่ีส าคญั คือ 

1) วตัถุประสงคเ์ชิงประเมิน (Evaluative objectives) เป็นการประเมินผลโดยท่ีมุ่นเนน้ผล
การปฏิบติังานท่ีผ่านมาในอดีต และจะน าผลการประเมินไปประกอบการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ 
ไดแ้ก่ 

(1) เพื่อเป็นมาตรการน ามาใชป้ระกอบการพิจารณาความเหมาะสมเร่ืองเงินเดือน 
ค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายใหก้บัการท างาน 

(2) เพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผูป้ฏิบติังานเป็นการ
ปูนบ าเหน็จรางวนัประจ าปี 

(3) เพื่อพิจารณาการเปล่ียนแปลงสถานภาพของผู ้ปฏิบัติงานด้านการเล่ือน
ต าแหน่ง หรือใหอ้อกจากงาน 

(4) เพื่อพิจารณาความมีประสิทธิภาพของระบบการสรรหา การคดัเลือก และการ
บรรจุแต่งตั้งของหน่วยงาน 

2) วตัถุประสงคเ์ชิงพฒันา (Developmental objectives) เป็นการประเมินผลโดยมุ่งเนน้การ
พฒันาทกัษะและเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อการปฏิบติังานในอนาคตท่ีดีข้ึน และมีการน าผลการประเมิน
ไปประกอบการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ไดแ้ก่ 

(1) เพื่อให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูค้วบคุมงาน ให้ทราบถึงพฤติกรรมการท างานของ
ผู ้ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจให้พนักงานมุ่งปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

(2) เพื่อตรวจสอบจุดเด่นและข้อบกพร่องในการปฏิบติังาน อนัจะน าไปสู่การ
ก าหนดทิศทางในการพฒันาวธีิการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 

(3) เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดความตอ้งการคา้นฝึกอบรมและการพฒันาของ
ผูป้ฏิบติังาน อนัจะช่วยเสริมสร้างสมรรถนะและศกัยภาพในการปฏิบติังานในอนาคต 
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อนิวชั แกว้จ านงค ์(2552 : 124) ไดใ้หอ้ธิบายวตัถุประสงคข์องการประเมินผลปฏิบติังานไว้
วา่ คือ 

1) ท าให้ทรายผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน (Performance) เป็นวตัถุประสงค์
ส าคญัล าดบัแรกในการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยหวัหนา้งานในแต่ละฝ่ายจะตอ้งแจง้ผลท่ีไดจ้าก
การประเมินผลการปฏิบติังาน ให้พนกังานแต่ละคนไดท้ราบเพื่อจะไดน้ าไปปรับปรุงแกไ้ขตนเองให้
ดียิง่ข้ึนในระยะเวลาต่อไป 

2) เพื่อให้เป็นเคร่ืองมือในการจดัการส าหรับผูบ้ริหาร (Management Tools) เป็นการ
กระตุน้และจูงใจของบุคคลในการท างานใหก้บัองคก์าร โดยหวัหนา้งานยงัสามารถใชผ้ลท่ีไดจ้ากการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ในการพิจารณาความดีความชอบของพนกังานแต่ละคน ใชผ้ลท่ีไดจ้ากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานในการควบคุมพนกังานให้อยูใ่นกฎระเบียบขององคก์ารและสามารถใชผ้ล
การปฏิบติังานในการติดต่อส่ือสารกบัพนกังานไดอี้กทางหน่ึง 

3) เป็นแนวในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร (Human Resource Development) ผล
ท่ีได้จากการประเมินผลการปฏิบติังานจะท าให้ทราบว่าพนักงานแต่ละคน มีความบกพร่องหรือมี
ความสามารถในการปฏิบติังานในดา้นใดบา้ง และองคก์ารยงัสามารถน าผลท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางใน
การพฒันาพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

4) เสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งองคก์ารและพนกังาน (Good Relations) ผลจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีความยุติธรรมในสายตาของพนักงานในหน่วยงาน จะก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน  

5) การเพิ่มประสิทธิภาพองคก์าร (Efficiency) ผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน จะ
เป็นเคร่ืองมือสะทอ้นให้เห็นถึงศกัยภาพในการด าเนินงานขององค์การ เม่ือเทียบกบัองค์การคู่แข่ง 
หากผลการปฏิบติังานของพนกังานออกมาในทิศทางท่ีดียอ่มส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร และยงั
แสดงใหเ้ห็นวา่องคก์ารมีการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 

6) เพื่อการวางแผนการจา้งงาน (Employment Planning) คงเป็นเร่ืองท่ีปฏิเสธไม่ไดว้า่ผลท่ี
ได้จากการประเมินผล มีส่วนส่งผลต่ออนาคตของพนักงาน องค์การอาจปฏิเสธการว่าจ้างได้ถ้า
พนกังานท่ีมีขีดความสามารถต ่ากวา่มาตรฐานขององคก์ารหลาย ๆ ปีติดกนั 

จากวตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานกล่าวข้างต้น ผูว้ิจ ัยสามารถสรุป
วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้คือ การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือ 
และเป็นแนวทาง ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการปฏิบัติงานของบุลากรในองค์กรว่ามีข้อดี 
ขอ้บกพร่องอยา่งไร และเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขใหพ้นกังานปฏิบติังานไดดี้ข้ึนอีกดว้ย 
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3.3) กระบวนการในการประเมินผลปฏิบัติงาน 
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นงานท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและมีความ

น่าเช่ือถือได ้เพื่อให้มัน่ใจไดว้่าขอ้มูลท่ีไดม้ามีความถูกตอ้ง องค์การจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาขั้นตอน
การด าเนินงานใหมี้ระบบ ขั้นตอนส าคญัของการประเมินผลมีรายละเอียดดงัน้ี (สุนนัทา เลาหนนัทน์, 
2546 : 284) 

ขั้นตอนที ่1 การก าหนดนโยบายขององค์การเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
องค์การตอ้งก าหนดไวเ้ป็นแผนว่าจะมีการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างไร ประเมิน

อย่างไร ประเมินเม่ือ และใครเป็นผูป้ระเมิน การก าหนดตารางการประเมินนั้นควรเป็นการตกลง
ร่วมกนัระหวา่งหวัหนา้กบัพนกังานและมีขอ้ตกลงร่วมกนั โดยส่ือสารไปให้พนกังานให้ทราบและมี
ความเขา้ใจร่วมกนั 

ขั้นตอนที ่2 การก าหนดจุดมุ่งหมายของประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การก าหนดจุดมุ่งหมายเป็นส่ิงจ าเป็นในการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความ

ชดัเจนและมีจุดมุ่งหมาย เช่น 1.เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังานให้ไดร้ะดบัตามมาตรฐาน
การปฏิบติังานขององคก์าร 2.เพื่อหาจุดเด่นและขอ้บกพร่องของการปฏิบติังานของพนกังาน 3. เพื่อใช้
เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาออกแบบฝึกอบรมเพื่อช่วยปรับปรุงสมรรถภาพในการท างาน 4. เพื่อ
เป็นมาตรการน ามาพิจารณาเร่ืองการปรับขั้นเงินเดือน 

ขั้นตอนที ่3 การก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
ก่อนท่ีจะเร่ิมการประเมินผลการปฏิบติังาน องคก์ารจะตอ้งมีการก าหนดมาตรฐานของการ

ปฏิบติังานให้ชดัเจนและแจง้ให้พนกังานทราบอยา่งทัว่ถึง มาตรฐานท่ีก าหนดจะตอ้งมีความสัมพนัธ์
เก่ียวข้องกับเง่ือนไขของงาน ข้อมูลต่าง ๆ เช่น ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน และระดับ
ความส าเร็จท่ีตอ้งการจะไดม้าจากค าพรรณนาลกัษณะงานและขอ้ก าหนดคุณสมบติัของงานแต่ละงาน
ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ 

ขั้นตอนที ่4 การก าหนดรูปแบบและมิติของลกัษณะงานทีจ่ะประเมิน 
รูปแบบและมิติของลกัษณะงานท่ีไดก้ าหนดตอ้งสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของการประเมิน

และมีมาตรฐานของการปฏิบติังาน ซ่ึงมิติของลกัษณะงานอาจมีความแตกต่างกนัตามระดบัของผูถู้ก
ประเมิน เช่น ระดบัพนกังานปฏิบติัการ ระดบัผูบ้ริหาร และระดบัผูช้  านาญการ เป็นตน้ 

ขั้นตอนที ่5 การก าหนดตัวผู้ท าการประเมินและการอบรมผู้ประเมิน 
ขั้นตอนน้ีเกิดข้ึนเม่ือมีการก าหนดเวลาท่ีจะท าการประเมิน โดยทัว่ไปแล้วท่ีท าหน้าท่ี

ประเมินจะเป็นหวัหนา้งานท่ีควบคุมพนกังานโดยตรง แต่บางคร้ังมีการให้บุคคลอ่ืน ๆ มาร่วมในการ
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ประเมินเช่น ผูร่้วมงาน คณะกรรมการ ผูใ้ต้บงัคบับัญชา และบางคร้ังก็ต้องให้ลูกค้าร่วมในการ
ประเมิน เป็นตน้ ไม่วา่ผูป้ระเมินจะเป็นคนกลุ่มใด ผูท้  าการประเมินตอ้งประเมินตามรูปแบบและมิติ
ของลักษณะงานท่ีได้ก าหนดไว ้และผูท้  าการประเมินจะต้องมีความเข้าใจในหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินอย่างถ่องแท ้ดงันั้นการฝึกอบรมผูป้ระเมินเป็นเร่ืองท่ีส าคญั เพราะผูท้  าการประเมินจะได้
ประเมินได้ถูกต้องมีความเป็นธรรมทุกฝ่าย และส่ือสารเป็นข้อมูล ไปย ังพนักงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ขั้นตอนที ่6 การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 
การประเมินผลปฏิบติังานมีหลายรูปแบบ เช่น ประเมินจากการปฏิบติังานจริง จากรายงาน 

และจากตวัอย่างสินคา้ท่ีเป็นผลงาน การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีนิยมใช้กนัทัว่ไป ไดแ้ก่ การใช้
แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ และการสังเกต  

ภายหลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการต่าง ๆ ท่ีครบถว้น กิจกรรมต่อไปคือ การน า
ขอ้มูลท่ีรวบรวมแลว้นั้นน ามาวเิคราะห์ โดยใชห้ลกัการทางสถิติ น ามาช่วยในการวิเคราะห์ และขอ้มูล
จะละเอียดมากนอ้ยเพียงใดก็ข้ึนอยูก่บัจุดมุ่งหมายของการประเมินท่ีไดก้ าหนดไว ้

ขั้นตอนที ่7 การอภิปรายผลการประเมินร่วมกบัพนักงาน  
ภายหลงัจากการวิเคราะห์ขอ้มูลเสร็จเรียบร้อย ผูป้ระเมินจะตอ้งท ารายงานเสนอให้กบัผูท่ี้

เก่ียวขอ้งเพื่อทราบ หรือเพื่อพิจารณาปรับปรุงแกไ้ข และน าผลท่ีไดม้าอภิปรายร่วมกบัพนกังานผูถู้ก
ประเมิน ซ่ึงบางองคก์ารอาจตดักิจกรรมน้ีออกไป โดยวตัถุประสงคข์องการอภิปราย คือ เป็นการเปิด
โอกาสให้พนักงานได้พูดถึงความรู้สึกท่ีมีต่อผลการประเมิน และการพูดคุยกนัต้องเน้นในด้านท่ี
พนกังานปฏิบติังานในดา้นท่ีดีและดา้นท่ียงัตอ้งปรับปรุงควบคู่กนั 

ขั้นตอนที ่8 การก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานในอนาคต 
ภายหลงัการอภิปรายผลการประเมินร่วมกบัพนกังาน และส่ือสารกนัเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนั

แลว้ว่าการปฏิบติังานดา้นใดบา้งสมควรไดรั้บการพฒันาให้ดียิ่งข้ึน กิจกรรมต่อไปเป็นกิจกรรมท่ีมี
ความส าคญั ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งมาร่วมกนัก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการปฏิบติังานในอนาคต 
เพื่อเป็นการปรับปรุงสมรรถนะในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน และมีการน ากลยุทธ์ต่าง ๆ น ามาอภิปราย
ประกอบเพื่อเป็นการเสริมแรงจูงใจ และช้ีน าการพฒันาวิธีการท างานให้ดียิ่งข้ึน มีการให้ความ
ช่วยเหลือและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ท่ีจะช่วยให้พนักงานมีความสบายใจข้ึน พร้อมกับสามารถ
ปฏิบติังานดว้ยความมัน่ใจเพื่อใหส้ามารถบรรลุความคาดหวงัในอนาคตได ้
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3.4) ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารหรือผูรั้บผิดชอบตอ้งด าเนินการประเมินตาม

หลกัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีวางไว ้แต่การประเมินผลอาจพบกบัปัญหาเกิดข้ึนไดด้งัน้ี (วิชยั โถสุรรณ-
จินดา, 2551 : 108) 

1) ความล าเอียงของผูป้ระเมิน การประเมินผลโดยผูป้ระเมินอาจมีความสนใจเฉพาะในบาง
เร่ือง ก่อให้เกิดความล าเอียงในการประเมินท่ีเอนเอียงได ้เช่น ผูท่ี้ประเมินสนใจแต่เร่ืองการท างาน
และการขาด โดยใหค้วามส าคญัเฉพาะผลงาน และประสิทธิภาพของการท างาน นอกจากน้ีมาตรฐาน
ในการประเมินของผูป้ระเมินมีความแตกต่างกนั ก่อให้เกิดการประเมินโดยเปรียบเทียบไม่เป็นไปใน
ระดบัท่ีเหมาะสม ซ่ึงคะแนนท่ีไดรั้บผลจากความอคติส่วนตวัของผูป้ระเมินในเร่ือง เช่ือชาติ สัญชาติ 
เพศ อายุ หรือความพอใจส่วนตวั ปัญหาความล าเอียงจะหมดไปถา้ผูป้ระเมินไดรั้บการฝึกอบรมการ
ประเมินผลปฏิบติังาน 

2) อิทธิพลของความชอบ ความชอบหรือไม่ชอบหนา้ยอ่มมีผลต่อการประเมินซ่ึงตอ้งอาศยั
ความรู้สึกส่วนตวั และในบางคร้ังมีผลต่อการวดัผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง แนวทางแกไ้ขปัญหาในเร่ืองน้ี
คือ การก าหนดมาตรฐานการวดังานอยา่งชดัเจน เพื่อลดความรู้สึกส่วนตวัลง 

3) การเมืองในองคก์าร ผูบ้ริหารหรือผูมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบ อาจก าหนดเป้าหมายส่วนตวัของ
ตนเอง และประเมินคงงานตามแนวและเป้าหมายของตน เช่น หัวหน้าท าการประเมินผลระดบัต ่า
ใหแ้ก่พนกังานมีไม่ค่อยยอมรับผลการประเมิน แต่ใหค้ะแนนสูงแก่พนกังานท่ีพยายามลดขอ้ร้องเรียน
และความขดัแยง้ เป็นตน้ ซ่ึงการประเมินดงักล่าวจะไม่ไดผ้ลการประเมินงานท่ีแทจ้ริง 

4) การประเมินท่ีเนน้ตวับุคคลหรือเนน้กลุ่ม การประเมินผลจะเนน้ท่ีผลงานของตวับุคคล 
แต่ในบางงานตอ้งท างานร่วมกนัเป็นทีม พนกังานอาจตอ้งเสียเวลาในการช่วยเหลืองานกลุ่มจนท าให้
ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายผลงานของตนเองได ้ดงันั้นหลายองค์การจะเน้นผลงานของทีมมากกว่า
ผลงานส่วนบุคคล หรือมีการประเมินผลจากหลาย ๆ ฝ่าย โดยแทนท่ีจะให้หวัหนา้เป็นผูป้ระเมินฝ่าย
เดียว ก็ให้พนักงานได้ประเมินผลตวัเอง ร่วมงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชา ร่วมถึงผูท่ี้มีส่วนได้เสียกับ
พนกังาน  

3.5 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลปฏิบติังานจะมีประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากน้องเพียงใด 

ข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคข์องการประเมินวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่ออะไร และองคก์ารไดน้ า
ผลการประเมินไปใช้ประโยชน์มากน้องเพียงใด ซ่ึงประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ดงัน้ี (อลงกรณ์ มีสุทธา, 2549 : 14) 
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1) การพิจารณาความดีความชอบ หรือการปูนบ าเหน็จแก่ผูป้ฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความ
ยุติกรรม มีเหตุมีผล และมีระบบมีแบบแผน ซ่ึงใชต่้อพนกังานในองคก์ารเดียวกนัโดยเสมอหนา้และ
ถว้นทัว่ เพื่อเป็นการป้องกนัมิใหเ้กิดการเล่นพรรคเล่นพวก 

2) การพิจาณาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ในการสับเปล่ียนโยกยา้ยงาน การลดขั้นลด
ต าแหน่งและการเลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม เพราะในการประเมินผลการปฏิบติังานช่วยจะให้
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถประเมินสมรรถภาพในการท างานได ้จุดเด่นจุดดอ้ยของพนกังานแต่ละคน อนั
เป็นประโยชน์ต่อการเลือกใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน ร่วมไปถึงการพิจารณาต าแหน่งงานได ้

3) เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค ์หรือมาตรฐานการ
ท างานท่ีก าหนดไว ้รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือตรวจสอบถึงประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ารได ้

4) ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการฝึกอบรม และการพฒันาพนกังานให้ถูกตอ้งตาม
ความจ าเป็นและความตอ้งการในการฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ีแต่ละประเภท แต่ละหน้าท่ี และแต่ละ
สาขาวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 

5) ท าให้พนกังานทราบถึงการปฏิบติังานตอนตน ว่าตนเองสามารถบรรลุหลกัเกณฑ์หรือ
มาตรฐานท่ีก าหนดไวใ้นการท างานหรือไม่ รวมทั้งรู้ว่าตนเองมีจุดเด่น จุดอ่อนในดา้นไหนบา้งท่ีจะ
น ามาเพิ่มหรือปรับปรุงแกไ้ข 

6) เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจให้พนกังานสามารถปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ เต็มก าลงั
ความรู้ความสามารถ และสามารถมัน่ใจได้ว่าตนจะได้รับความยุติธรรม โดยไม่ต้องท่ีจะประจบ
ผูบ้งัคบับญัชา 

7) ส่งเสริมความเขา้ใจ และสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน 
8) ประโยชน์ในดา้นอ่ืน ๆ เช่น การแนะแนวและการวางแผนในอาชีพให้แก่พนกังาน การ

ก าหนดอตัราก าลงัคน การสรรหาคดัเลือกพนกังาน การส่งมอบงานเม่ือสับเปล่ียนผูบ้งัคบับญัชา และ
การพฒันาระบบงาน เป็นตน้ 

กล่าวสรุปได้ว่า การประเมินผลปฏิบติังาน เป็นการประเมินการปฏิบติังานและความ
รับผิดชอบของบุคลากรในองค์การ ว่าเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว ้ และน าผลท่ีจากการ
ประเมินไปวางแผนและปรับปรุงในการด าเนินงานขององคก์าร โดยการประเมินผลการปฏิบติังานมี
หลายรูปแบบทั้ง รูปแบบท่ีแตกต่างกันออกไป ซ่ึงแต่ละรูปแบบมีจุดประสงค์ของการประเมินท่ี
แตกต่างกนั องคก์ารจ าเป็นตอ้งเลือกเคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินให้ถูกตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้
และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องคก์าร 
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4) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีองค์การมีความแข่งขนัสูง องค์การจ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือในการ

ธ ารงรักษาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานให้แก่องค์การได้ ซ่ึงค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ถือเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหบุ้คลากรสมคัรใจร่วมงานกบัองคก์ารต่อไป 

4.1) ความหมายของค่าตอบแทน 
ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545 : 214) ไดใ้ห้ความหมายของค่าตอบแทนไวว้า่ คือ การให้

ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง และเงินชดเชยต่าง ๆ หรือ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีองคก์ารไดใ้หก้บับุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบติังาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2546 : 349) ได้ให้ความหมายของค่าตอบแทนไวว้่า คือ รางวลั
ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ท่ีองคก์รจ่ายใหก้บับุคลากรของตน เพื่อส าหรับงานท่ีบุคลากรไดท้  าให้ 

อนิวชั แกว้จ านงค์ (2552 : 1667) ได้ให้ความหมายของค่าตอบแทนไวว้่า คือ ค่าจา้งท่ี
องคก์รจ่ายใหก้บับุคลากรทุกคน เพื่อเป็นค่าตอบแทนในการท างานใหก้บัองคก์ร 

ส านักงาน ก.พ. (2555) ไดใ้ห้ความหมายของค่าตอบแทนไวว้่า คือ ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ี
องคก์รไดจ่้ายใหบุ้คลากรในองคก์ร ซ่ึงค่าตอบแทนอาจจะจ่ายเป็นรูปแบบตวัเงินหรือไม่ใชต้วัเงินก็ได ้
เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  

Milkovich & Mewman, (2005 : 6 อา้งถึง อนิวชั แกว้จ านงค์, 2552 : 1667)  ไดใ้ห้
ความหมายของค่าตอบแทนไวว้่า คือ รูปแบบของค่าตอบแทนทางการเงิน การบริหารและ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ทุกรูปแบบท่ีบุคลากรไดรั้บและสัมผสัได ้โดยการสร้างความสัมพนัธ์ในการจา้ง
งานของบุคลากรได ้

Milkovick & Newman (1996 : 6 อา้งถึง ปิยาพร หอ้งแซง, 2555 : 29) ไดใ้หค้วามหมายของ
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ไวว้่า เงินหรือสินทรัพย ์หรือบริการ ท่ีสามารถวดัค่าไดเ้ป็นตวัเงิน 
ตลอดจนประโยชน์ต่าง ๆ ซ่ึงพนกังานจะไดรั้บเป็นส่ิงตอบแทนจากการท างานให้กบัองค์การ ตาม
เง่ือนไขของการท างาน 

จากความหมายของค่าตอบแทนดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจ ัยสามารถสรุปความหมายของ
ค่าตอบแทน คือ ผลตอนแทนท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานให้กบัองค์กร ในรูปแบบของเงินเดือน หรือ 
คา่จา้ง ท่ีองคก์ารและบุคลากรไดต้กลงและเป็นธรรมทั้ง 2 ฝ่าย 

4.2) องค์ประกอบของการจ่ายค่าตอบแทน 
วิเชียร วิทยอุดม (2552:148) กล่าววา่ องคป์ระกอบของแผนการจ่ายค่าตอนแทนโดยทัว่ ๆ 

ไปมีอยู่ด้วยกัน 2 รูปแบบ คือ (1) ค่าตอบแทนทางตรง ได้แก่ รางวลัท่ีจัดให้โดยนายจ้าง เช่น 
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ค่าตอบแทนพื้นฐาน และค่าตอบแทนผนัแปร (2) ค่าตอนแทนทางออ้ม ไดแ้ก่ ผลประโยชน์เก้ือกูลของ
นายจา้ง ดงัภาพท่ี 2.3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.3) การก าหนดค่าตอบแทน 
1) ค่าตอบแทนพื้นฐาน (Base Pay) ท่ีให้กบัลูกจา้ง โดยปกติเป็นค่าจา้ง (Wage) หรือเป็น

เงินเดือน (Salary) ซ่ึงองคก์ารส่วนใหญ่จะมีวิธีการจ่ายค่าตอบแทนเป็น 2 รูปแบบ คือ เป็นรายชัว่โมง
และรายเดือน เพื่อใหว้ธีิการแจกแจงไปตามธรรมชาติงาน การจ่ายเป็นรายชัว่โมงเป็นค่าใชจ่้ายท่ีข้ึนอยู่
กบัเวลาท่ีจา้งท า ค่าจา้งรายชัว่โมงมกัเรียกวา่อตัราค่าจา้ง (Wage) ซ่ึงอตัราค่าจา้งท่ีค  านวณโดยตรงจาก
จ านวนเวลาท่ีท างาน ส่วนค่าจา้งรายเดือนจะไดรั้บการจ่ายท่ีมีความมัน่คง โดยเป็นการรวมช่วงเวลา
หน่ึงในการเหมาจ่ายให ้

2) ค่าตอบแทนผนัแปร (Variable pay) มีความเช่ือมโยงโดยตรงกบัความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน โดยธรรมดาแลว้ชนิดของค าตอบแทนผนัแปรเป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีให้กบัพนกังานท่ี
ท าให้เกิดผลผลิตหรือก าไร ด้วยการค านวณค่าใช้จ่ายเป็นเปอร์เซ็นต์ หรือจ านวนทวีคูณของค่าจา้ง 
หรือเงินเดือนและประสิทธิภาพแต่ละคน ซ่ึงทัว่ ๆ ไปมกัจ่ายเป็นเงินเดือนคร้ังเดียวท่ีเรียกวา่ (Bonus)  

3) ผลประโยชน์เก้ือกลู (Fringe Benefit) องคก์ารส่วนใหญ่มีการใหร้างวลัภายนอกดว้ยการ
จ่ายผลตอบแทนโดยทางอ้อม ผลประโยชน์เก้ือกูลจึงเป็นรางวลัทางอ้อมท่ีพนักงานท่ีได้รับ
นอกเหนือไปจากเงินเดือนค่าจา้ง หรือเงินเดือนท่ีไดรั้บตามปกติ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ การประกนั

ค่าตอบแทน 

ทางตรง ทางอ้อม 

ค่าตอบแทน

พืน้ฐาน 

ค่าตอบแทนผนัแปร 

(ส่ิงจูงใจ) 
ผลประโยชน์เกือ้กูล 

ภาพที ่2.3 องคป์ระกอบของค่าตอบแทน 
ท่ีมา : Robert L. Mathis and John it (2000 : 104)  
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สุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าจา้งในวนัหยุดงาน และเงินเล้ียงชีพท่ีให้กบัลูกจา้งหรือกลุ่มลูกจา้งท่ีเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

วิเชียร วิทยอุดม (2549 : 190) ไดอ้ธิบายวา่ สิทธิประโยชน์ (Benefits) ถือไดว้า่เป็นส่วน
ส าคญัอย่างยิ่งของการจ่ายเงินให้แก่ลูกจา้งทุกคน โดยนิยามของค าว่า สิทธิประโยชน์ ให้ชดัเชนมาก
ยิ่งข้ึนจะมีความหมายว่า เป็นการจ่ายในรูปแบบของตวัเงินและไม่ใช้ตวัเงิน อันเป็นการจ่ายใน
ทางออ้มให้แก่ลูกจา้ง การประกนัสุขภาพ การประกนัภยั บ านาญ แผนการศึกษา ตลอดจนส่ิงอ านวย
ในการให้สวสัดิการแก่ลูกจา้ง โดยปกตินายจา้งจะพยายามจดัหาสิทธิประโยชน์ในรูปแบบต่าง ๆ มา
เสริมค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีจ่ายใหลู้กจา้ง เพื่อเป็นการกระตุน้ให้เกิดความสนใจในการปฏิบติังาน โดย
การให้สิทธิประโยชน์แก่ลูกจา้งนั้นจะตอ้งท าให้ลูกจา้งเกิดความรู้สึกพอใจและมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
องคก์าร  

สิทธิประโยชน์สามารถจดัเป็นกลุ่มได ้6 กลุ่ม ดงัน้ี 
1) สิทธิประโยชน์ด้านกฎหมาย กฎหมายของสหรัฐอเมริกา ได้ให้ฝ่ายนายจ้างให้สิทธิ

ประโยชน์ 4 ประเภทแต่ลูกจา้ง สิทธิประโยชน์นั้นไดแ้ก่  
 (1) การประกนัสังคม 
 (2) เงินทดแทน 
 (3) การประกนัการวา่งงาน 
 (4) การลาป่วย และการลากิจส่วนตวั ซ่ึงสิทธิประโยชน์อย่างอ่ืนข้ึนอยู่กับความ 

สมคัรใจของนายจา้ง 
2) การประกนัสุขภาพ การประกนัสุขภาพครอบคลุมค่าโรงพยาบาล ค่าแพทย ์ค่าบริการ

ทางการแพทยอ่ื์น ๆ เน่ืองจากการประกนัสุขภาพนั้นมีความส าคญัอย่างยิ่ง จึงแยกต่างหากจากการ
ประกนัภยัแบบอ่ืน ๆ 

3) การเกษียณอาย ุสิทธิประโยชน์ดา้นน้ีคือ การใหเ้งินแก่ลูกจา้งหลงัจากออกจากงาน 
4) การลาหยดุโดยไดรั้บค่าจา้ง แผนลาหยดุท าใหลู้กจา้งหยดุงานได ้โดยไดรั้บหรือไม่ไดรั้บ

ค่าจา้ง ซ่ึงข้ึนอยูก่บันโยบายของแต่ละองคก์ารเป็นส าคญั 
5) การประกนัภยั แผนประกนัภยัสามารถคุม้ครองลูกจา้งจากปัญหาทางการเงิน ซ่ึงอาจ

เกิดข้ึนจากการทุพลภาพและการเสียชีวติของลูกจา้ง 
6) บริการส าหรับลูกจา้ง ไดแ้ก่ การยกเวน้ภาษีหรือการไดคิ้ดภาษีในอตัราท่ีต ่า ซ่ึงจะช่วย

ยกระดบัคุณภาพชีวติของลูกจา้งใหดี้ยิง่ข้ึนได ้
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จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ลว้นเป็นส่ิงส าคญัอีกปัจจยัท่ีองคก์าร
จะละเลยไม่ได ้ยิง่ในยดุปัจจุบนัแลว้นั้นเป็นยุคแห่งการแข่งขนัองคก์ารจ าเป็นตอ้งจดัสรรค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ใหมี้ความน่าสนใจ ท่ีสามารถดึงดูดและเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ให้อยูก่บัองค์การให้ไดน้านท่ีสุด โดยองค์การจะตอ้งมีระบบการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมของ 
และเกิดความพอใจทัง่ 2 ฝ่าย ร่วมถึงสิทธิประโยชน์ท่ีบุคลากรควรจะไดรั้บจากองคก์าร 

 

2.2) แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัขวญัและก าลงัในการปฏบิัติงาน 
การบริหารงานให้ได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพนั้ น 

จ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรเป็นส่วนส าคญั เพราะบุคลากรเป็นผูป้ฏิบติังานเล่านั้นให้บรรลุผลส าเร็จ โดย
บุคลากรแสดงออกถึงความขยนัขนัแขง็ มีความกระตือรือร้น มีความสุขกายสบายใจ มีความเช่ือมัน่ใน
ตนเองและองคก์าร แต่ถา้บุคลากรมีความเบ่ือหน่ายในงาน ขาดความรับผิดชอบ แสดงไดว้า่บุคลากรผู ้
นั้นขาดขวญัและก าลังใจการปฏิบัติงาน ดังนั้ นการสร้างขวญัและก าลังใจเป็นปัจจัยท่ีผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจอยูใ่นสภาวะปกติหรือสูงยิง่ข้ึน 

2.2.1) ความหมายของขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
กานดา จนัทร์แยม้ (2546 : 94) ไดใ้หค้วามหมายของขวญัก าลงัใจ ไวว้า่ ขวญัก าลงัใจในการ

ปฏิบติังาน เป็นสภาพทางจิตใจของบุคลากรในกลุ่มหรือองค์การ ท่ีก่อให้เกิดก าลงัใจ ทศันคติ และ
ความพอใจในงาน ท่ีจะช่วยส่งผลใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน ร่วมถึงความรับผิดชอบใน
หนา้ท่ีของตนอยา่งไม่ลดละ 

สุรพล พยอมแยม้ (2541 : 66) ไดใ้ห้ความหมายของขวญัก าลงัใจ ไวว้่า สภาพท่ีความ
ตอ้งการของบุคลากรท่ีได้รับการตอบสนองในระดบัท่ีพึงพอใจ และมีความพร้อมท่ีกระท าส่ิงอ่ืน
ต่อไปดว้ยความเตม็ใจ และเตม็ความสามารถเม่ือถูกจูงใจ 

วิจิตร อาวะกุล (2528 : 260 อา้งถึง กานดา จนัทร์แยม้, 2546 : 94) ไดใ้ห้ความหมาย
ของขวญัก าลงัใจ ไวว้่า เป็นความรู้สึกนึกคิด รวมถึงทศันคติของบุคลากรท่ีมีต่อสถานการณ์ท างาน 
เป็นความสนใจของบุคลากรในกลุ่มท่ีมุ่งหนา้ปฏิบติังาน 

อ านวย แสวงสว่าง (2536:117) ได้ให้ความหมายของขวญัก าลงัใจ ไวว้่า การแสดง
พฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นท่าท่ีของความรู้สึกท่ีมีต่อกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติังานร่วมกนั ประกอบด้วย 
ผูบ้ริหาร หัวหน้าพนกังาน และเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการไดรั้บการยอมรับนบัถือ การมีสัมพนัธภาพ
ต่อกนั การมีส่วนรวมในการปฏิบติังาน การมีความผกูพนัต่อองคก์าร และการมีความเจริญกา้วหนา้ใน
การปฏิบติังาน  
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Blum and Naylor (1968 : 391 อา้งถึง พงศ ์หรดาล, 2540) ไดใ้ห้ความหมายของขวญั
ก าลงัใจ ไวว้า่ การมีความรู้สึกในส่วนของบุคลากรวา่ไดรั้บการยอมรับ และเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน 
โดยมีการยดึมัน่ในเป้าหมายร่วมกนั และมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา 

Dale S. Beach (อา้งถึง วชิยั แหวนเพชร, 2548 : 116) ไดใ้หค้วามหมายของขวญัก าลงัใจ ไว้
วา่ เป็นความพึงพอใจร่วมกนัของคนท างานแต่ละคนท่ีไดรั้บจากงานของเขา จากเพื่อนร่วมงาน จาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากหน่วยงานและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบับุคลิกลกัษณะของแต่ละคน โดย
ขวญัเป็นส่ิงท่ีเก่ียวพนักบัความรู้สึกในเร่ือง สวสัดิภาพ ความปลอดภยั ความพึงพอใจ และความสุข
ของผูป้ฏิบติังาน 

จากความหมายของขวญัก าลงัใจดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของขวญั
และก าลงัใจ คือ สภาพทางจิตของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมาผ่านพฤติกรรมและความรู้สึกของการ
ปฏิบติังานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น มีตั้งใจและกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ในการปฏิบติังาน เป็นตน้  

2.2.2) ความส าคัญของขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานถือว่าเป็นส่ิงส าคญั ท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งเอาใจใส่และ

หลีกเล่ียงไม่ได ้เพื่อท าใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจอยูใ่นสภาวะท่ีปกติหรือดียิ่งข้ึน การ
ท่ีบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีก่อให้เกิดผลดีทางธุรกิจ ทั้งดา้นคุณภาพและปริมาณ และมีแนวโนม้
การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 

Jucius (1979 : 425 อา้งถึง อภิชยั ลิขิตปัญญาวฒัน์, 2554 : 15) ไดก้ล่าวถึงความส าคญั
ของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไวว้า่ ผูป้ฏิบติังานท่ีมีขวญัและก าลงัในการปฏิบติังานท่ีดีจะเกิดผล
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานท างานดา้นความพอใจ และรู้สึกวา่เวลาปฏิบติังานท่ีผา่นไปอยา่งรวดเร็วไม่วา่งเปล่า
หรือน่าเบ่ือ ไม่รู้สึกวา่ตวัเองไม่มีความส าคญั มีความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผลท่ี
เกิดตามมาคือ งานมีคุณภาพ มีผลผลิตเพิ่มข้ึน ส่งผลให้การปฏิบติังานไดรั้บค่าจา้งและผลตอบแทน
สูงข้ึน มีมาตรฐานการครองชีพท่ีดีข้ึน และมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

พงศ ์หรดาล (2540 : 88) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไวว้า่  
1) ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ในการด าเนินกิจกรรมขององคก์าร 
2) ก่อใหเ้กิดความซ่ือสัตย ์และจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
3) ก่อให้เกิดความรัก ความสามคัคีในหมู่คณะท าให้เกิดเป็นพลงัอนัส าคญัขององค์การใน

การแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 
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4) ก่อให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการปฏิบติังานเพื่อให้สามารถบรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 

5) ก่อให้เกิดความเข้าใจอนัดีซ่ึงกันและกันร่วมทั้งเข้าใจในนโยบายหรือวตัถุประสงค์
องคก์าร 

6) ก่อให้บุคลากรในองค์การ เกิดความเช่ือมั่นในความมั่นคงและปลอดภัยในการ
ปฏิบติังานของตนยิง่ข้ึน 

พรนพ พุกกะพนัธ์ (2544 : 229) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
1) ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานอย่างสมานฉันท์ เพื่อให้สามารถบรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
2) ท าใหเ้กิดความจงรักภคัดี ความซ่ือสัตย ์และความศรัทธาต่อองคก์าร 
3) ท าใหเ้กิดความเก้ือหนุนใหมี้ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์าร บงัเกิดผลในการปฏิบติั 
4) เป็นการเสริมสร้างความสามคัคีในองคก์าร และก่อใหเ้กิดพลงัร่วม 
5) เป็นการเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคลากรในองค์การกับนโยบายและ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
6) เป็นการจูงให้เกิดเจคติท่ีดีต่อองค์การ และก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ อันเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์าร 
7) ก่อให้เกิดความเช่ือมัน่ ความมัน่คงทางใจและศรัทธา ท าให้สามารถปฏิบติังานอยู่กบั

องคก์ารไดน้าน 
จากความส าคญัของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุป

ความส าคญัของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือ 
ผลต่อผูป้ฏิบติังาน : บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่ตนเองเป็น

ส่วนส าคญัขององคก์าร ร่วมถึงมีความสัมพนัธ์ภาพท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
ผลต่อองค์การ: องค์กรสามารถผลิตผลงานออกมาอย่างมีคุณภาพ เกิดความเขา้ใจอนัดี

ระหวา่งบุคคลภายในองคก์ร และท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
2.2.3) องค์ประกอบของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
Davis (1962 : 212 อา้งถึง วิชยั แหวนเพชร, 2548 : 118) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบส าคญั

ของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 
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1) ลกัษณะท่าทาง และบทบาทของผูน้ าหรือหัวหน้างาน ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็น
สัมพนัธภาพระหวา่งกนัของผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน ท่ีถือวา่มีความส าคญัต่อการส่งเสริมขวญัของ
พนกังานใหเ้กิดข้ึน และช่วยส่งเสริมความส าเร็จขององคก์าร 

2) ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติังาน เพราะในการปฏิบติังานนั้น ถา้พนกังานได้
ท างานท่ีตนพึงพอใจ ยอ่มไดรั้บผลกวา่การปฏิบติังานท่ีตนไม่พึงพอใจ 

3) ความพึงใจต่อจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบาย การด าเนินงานขององค์การทั้งของเพื่อน
ร่วมงาน และหวัหนา้งาน ตลอดจนการจดัองคก์ารและระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพช่วยให้
เกิดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานงานไดดี้ยิง่ข้ึน 

4) การใหบ้ าเหน็จรางวลั การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีดี ยอ่มเป็นแรงจูงใจ
ใหผู้บ้งัคบับญัชามีความขยนัขนัแขง็ในการปฏิบติังาน มัน่ใจและมีขวญัก าลงัใจมากยิง่ข้ึน 

5) สภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน ในการปฏิบติังานท่ีดีควรจะใหถู้กตอ้งตามสุขลกัษณะ 
มีอากาศถ่ายเทมีแสงสวา่งเพียงพอ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีความเพียงพอใจและปลอดภยัต่อ
การปฏิบติังาน  

6) สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน ร่วมถึงสภาพทางกายและจิตใจ ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน เม่ือใด
ท่ีผูป้ฏิบติังานมีปัญหาทางดา้นสุขภาพกายหรือสุขภาพจิต ยอ่มส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไดไ้ม่ดี 

Keith Davis (1967 อา้งถึง วิจิตร อาวะกุล, 2535 : 265) ไดส้ ารวจและวิเคราะห์ขวญัในการ
ปฏิบติังาน เรียกว่า Employee Attitude Questionnaire หรือ Employee Inventory โดยส ารวจถึง
ทศันคติและวดัขวญัของการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีมีต่อขวญัก าลงัใจมิองคป์ระกอบดว้ย 14 ส่วน ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการของงาน (Job Demands) 
2)  สภาพการท างาน (Working Conditions) 
3) เงินเดือนหรือค่าจา้งแรงงาน (Pay) 
4) สิทธิ ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ (Employee benefits) 
5) มิตรภาพและความร่วมมือของผูร่้วมงาน (Friendliness and Cooperation of Employees)  
6) ความสัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Supervisory Employee 

Relations)  
7) ความเช่ือมัน่ต่อการบริหารงาน (Confidence in Management) 
8) เทคนิความสามารถของหวัหนา้งาน (technical Competence of Supervision)  
9) ประสิทธิภาพของการบริหารงาน (Effectiveness of Administration) 
10) ความเพียงพอในการติดต่อส่ือสาร (Adequacy of Administration) 
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11) สภานภาพและการยอมรับนบัถือ (Status and Recognition) 
12) ความมัน่คงของงานและความสันพนัธ์ของงาน (Security of Job and Work Relations)  
13) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกกบัองคก์าร (Identification with the relations) 
14) โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้สูงข้ึน (Chance of Growth and advancement) 
จากการศึกษาถึงขวัญและก าลังใจพบว่า  ขว ัญในการปฏิบัติงานจะประกอบด้วย

องคป์ระกอบใหญ่ ๆ ท่ีส าคญั 5 ส่วน คือ 
1) เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารและการบริหารงาน 
2) เก่ียวขอ้งกบัการปกครองบงัคบับญัชา 
3) เก่ียวกบัการใหร้างวลัตอบแทน 
4) เก่ียวขอ้งกบัเพื่อนร่วมงาน 
5) ความพอใจในงาน 
นอกจากน้ี สมพงษ ์เกษมสิน (2539 : 254 อา้งถึง ประยรู สุขพิทกัษ์, 2551 : 14) กล่าววา่

ขวญัเป็นองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีความพอใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี หรือไม่ข้ึนอยูก่บัสภาพขวญัในการปฏิบติังานท่ีมีสูงหรือต ่า ขวญัในการ
ปฏิบติังานนั้นจะมีความหมายกวา้งและครอบคลุมถึงสภาวะทางจิตใจของบุคลากร ดงันั้นการให้
บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน จ าเป็นตอ้งมีองคป์ระกอบ 5 ดา้นดงัน้ี 

1) ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
3) ดา้นความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 
4) ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 
5) ดา้นสวสัดิการ 
จากองคป์ระกอบของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุป 

ไดว้า่ เม่ือบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต ่า ยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติัท่ีไร้ประสิทธิภาพ 
ท่ีส่งผลโดยตรงต่อองคก์าร เม่ือบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในระดบัต ่า อาจเกิดข้ึนไดจ้ากหลายปัจจยั 
เช่น สภาพการปฏิบติั ระดบัค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา อาจ
ร่วมไปถึงสภาพความเป็นอยูท่ี่บุคลากรไดป้ฏิบติังาน เป็นตน้ โดยผูบ้ริหารตอ้งสังเกตวา่ปัจจยัใดเป็น
ปัจจยัท่ีบุคลากรตอ้งการ เพื่อเป็นการเพิ่มขวญัและก าลงัใจการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
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2.2.4) ประโยชน์ของขวญัและก าลงัใจทีด่ีในการปฏิบัติงาน 
วิจิตร อาวะกุล (2535 : 261)  ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจากขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการ

ปฏิบติังาน ไวว้า่ 
1) เกิดความร่วมมือร่วมในในการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะไดบ้รรลุถึงวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
2) ก่อใหเ้กิดความซ้ือสัตย ์และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
3) เสริมสร้างความสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เพื่อให้เกิดพลงัร่วมของกลุ่ม อนัท่ีจะเป็นพลงั

ขององคก์ารในอนัท่ีจะต่อสู้กบัอุปสรรคต่์าง ๆ ไดอ้ยา่งเขม้แขง็และมัน่คง 
4) เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างบุคลากรในองค์การ รวมทั้งความเขา้ใจในนโยบาย

และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
5) ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 
6) สร้างความเช่ือมัน่ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารมากข้ึน 
กฤษณา ศกัด์ิศรี (2534 : 234) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจากขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการ

ปฏิบติังาน ไวว้า่ 
1) ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบติังานอย่างสมานฉันท์ และเพื่อบรรลุ

วตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร 
2) เป็นการสร้างความศรัทธา ความจงรักภกัดี และความซ้ือสัตยท่ี์มีต่อองคก์าร 
3) เกิดความเก้ือหนุนใหมี้ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารท่ีเกิดผล และสามารถควบคุมความ

ประพฤติของบุคลากร โดยท่ีบุคลากรตอ้งปฏิบติัตนให้อยู่ในกรอบระเบียบวินยั และมีศีลธรรมอนัดี
งาม 

4) สร้างความสามคัคีธรรมให้เกิดข้ึนภายในองคก์าร และกอให้เกิดพลงัร่วมอนัสามารถจะ
ฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององคก์ารได ้

5) เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างบุคลากรในองค์การ ถึงนโยบายและวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 

6) จูงใจให้บุคลากรในองค์การมีเจตคติท่ีดีต่อองค์การ และมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร 

7) ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ ความมัน่คงทางจิตใจ และมีความศรัทธาในองคก์ารท่ีปฏิบติังาน
อยู ่และสามารถปฏิบติังานกบัองคก์ารไดน้านยิง่ข้ึน 

ส่วน ราฟม ์(1953 : 416 อา้งถึง ธารทิพย ์ภาคสุวรรณ, 2540 : 18) กล่าวถึงประโยชน์ท่ี
ไดรั้บจากขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน ไวว้า่ 
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1) ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน 
2) เป็นการสร้างความซ่ือสัตยแ์ละความจงรักภกัดีใหมี้ต่อองคก์าร 
3) เสริมสร้างวนิยั อนัจะท าใหมี้การปฏิบติัตามขอ้บงัคบัและระเบียบแบบแผน 
4) ท าใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารท่ีแขง็แกร่ง  
5) ท าใหบุ้คลากรเขา้ในองคก์ารมากยิง่ข้ึน 
6) ท าใหบุ้คลากร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่าง ๆ 
7) ท าใหบุ้คลากร มีความเช่ือมัน่ในองคก์ารของตนเองมากยิง่ข้ึน 
จากประโยชน์ของขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุป 

ประโยชน์ของขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน คือ  การท่ีบุคลากรไดรั้บการตอบสนองทางดา้น
ขวญัและก าลงัใจท่ีดีจากองคก์าร บุคลากรจะแสดงออกในดา้นการปฏิบติังานท่ีประสิทธิภาพ และใน
ท านองเดียวกนั องคก์ารใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีขวญัและก าลงัใจต ่า บุคลากรก็จะส่งผลต่อการปฏิบติังาน
และส่งผลเสียต่อองคก์ารในหลาย ๆ ดา้น 

2.2.5) ปัจจัยทีม่ีผลต่อขวญัและก าลงัในในการปฏิบัติงาน 
อุทยั หิรัญโต (2531 : 162) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไวว้า่ 
1) บทบาทของผูบ้ ังคับบัญชาท่ีมีต่อผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือผู ้ร่วมงาม ผูบ้ ังคับบัญชามี

ความสัมพนัธ์ภาพท่ีดีต่อผูใ้ต้บังคับบญัชา และมีความเข้าอกเข้าใจซ่ึงกันและกัน ย่อมส่งผลให้
บรรยากาศในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีชีวิตชีวา บุคลากรในองค์การก็จะเกิดขวญัท่ีดี แต่ถ้า
ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัแบบเจา้นายผูเ้รืองอ านาจ ขาดมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีบุคลากรก็เกิดขวญัในระดบัต ่า  

2) การมอบหมายงาน การมอบหมายงานให้บุคลากรไดป้ฏิบติังานหรือให้รับผิดชอบนั้น 
หากผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานท่ีไม่เหมาะสมกบัแต่ละบุคคล ซ่ึงอาจเป็นในรูปของความไม่
เหมาะสมกบัความถนดัชดัเจน ไม่เหมาะสมกบับุคลิกภาพหรือความรู้ความสามารถของบุคลากร จะ
ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความคบัขอ้งใจ หรือความไม่พอใจ ซ่ึงเป็นการท าลายขวญัของบุคลากรได ้แต่ถา้
มีการมอบหมายงานให้ถูกกบัความถนดั ถูกกบันิสัย ของแต่ละบุคคล บุคลากรก็ยอ่มเกิดความพอใจ
และปฏิบติังานไดมี้ความสุขและขวญัในการปฏิบติังานก็จะเกิดตามมา 

3) การจดัสภาพการท างาน สภาพการท างาน (Working Conditions) มีอิทธิพลต่อร่างกาย
และจิตใจของบุคลากรเป็นอนัมาก และมีส่วนช่วยส่งเสริมการสร้างขวญัและท าลายขวญัเป็นอยา่งยิ่ง 
การจดัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดีถูกหลกัอนามยั จะท าให้บุคลากรเกิดความสบายใจไม่รู้สึก
ร าคาญ ถา้องคก์ารมีการจดัการสภาพการปฏิบติังานไร้ระเบียบ ขาดส่ิงจรุงใจ ขาดความสะอาดความ
สวยงาม บุคลากรก็จะขาดความตั้งใจในการปฏิบติังานและเป็นการท าลายขวญัใหห้มดส้ินได ้
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4) ระบบการวดัผลความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เช่น ระบบการเล่ือนต าแหน่งการเล่ือน
เงินเดือน การโยกย้าย เป็นต้น ส่ิงเหล่าน้ีถ้าปฏิบัติอย่างไม่ มีระเบียบกฎเกณฑ์ ย่อมส่งผล
กระทบกระเทือนต่อขวญัมากท่ีสุด  

5) โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟัง ทุกองคก์ารมกัจะมีเหตุอนัก่อให้เกิด
ความคบัแคน้ในระหว่างผูร่้วมงาน หรือระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น สภาพและ
ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานไม่ดี การมอบงานให้ปฏิบติังานไม่เหมาะสม การปกครองบงัคบับญัชา
ไม่ยติุธรรม เป็นตน้ ปัญหาดงักล่าวน้ี ตอ้งจดัให้มีทางระบายข้ึนโดยวิธีท่ีเรียกวา่ Grievance Procedure 
หากบุคลากรไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือมีแต่ฝ่ายผูบ้งัคบับญัชาไม่ยอมรับฟัง ก็จะท าให้
คนงานเกิดความคบัขอ้งใจ และท าลายขวญัของบุคลากรได ้

6) การให้บ าเหน็จรางวลัและการลงโทษ บุคลากรท่ีมีการปฏิบติังานท่ีดีตอ้งรับรู้ในความดี
ของเขา โดยให้บ าเหน็จความดี ซ่ึงอาจจะเป็นการเ ล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนเพิ่มเงินเดือนให้มากข้ึน 
ตลอดจนการชมเชยใหร้างวลัพิเศษ จะเป็นการท าให้บุคลากรมีก าลงัใจ ส่วนบุคลากรท่ีท าผิดวินยัหรือ
มีขอ้บกพร่องประการใด ก็ควรมีการลงโทษตามควรแก่กรณีโดยเคร่งครัดเสมอภาคกนั และเป็นธรรม 
ทั้งน้ี เพื่อรักษาวินยัและความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตอ้งเป็นวิธีทางหน่ึงท่ีจะสร้างขวญัให้เกิดข้ึน
และด ารงอยูอ่ยา่งมัน่คง 

นิภา แกว้ศรีงาม (2432 : 199 อา้งถึง กานดา จนัทร์แยม้, 2546 : 94) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ขวญัและก าลงัใจของบุคลากรในองคก์าร ไวว้า่ 

1) ปัจจยัทางกายภาพ เป็นปัจจยัด้านท่ีจะท าให้บุคลากรได้รับการตอบสนองทางด้าน
ร่างกาย มีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน และมีความสะดวกสบายทางร่างกาย ไดแ้ก่ 

 (1) ความสะอาด สบายของสถานท่ีปฏิบติังาน 
 (2) สวสัดิการดา้นการบริหารการรักษาสุขภาพ 
 (3) เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
 (4) ค่าตอนแทนในการปฏิบติังาน 
2) ปัจจยัทางดา้นจิตใจ เป็นปัจจยัท่ีเกิดจากความสุขทางจิตใจ ตอบสนองความตอ้งการทาง

สังคมและจิตใจ ไดแ้ก่ 
 (1) ผูน้  าและพฤติกรรมผูน้ าในดา้นท่ีเก่ียวกบัสัมพนัธภาพท่ีผูน้ ามีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 (2) ความมีทศันคติท่ีต่อการปฏิบติังาน เป็นความรู้สึกของสมาชิกท่ีรู้สึกชอบและพึง

พอใจต่องานท่ีรับผดิชอบ 
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 (3) ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมในองคก์าร ก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ ท าให้เกิด
ความรักและมีก าลงัใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

 (4) ความพึงพอใจในนโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 (5) การไดรั้บการยกยอ่งเป็นท่ียอมรับจากผูน้ าและเพื่อนร่วมงาน 
 (6) การมีอิสรภาพในการปฏิบติังาน ไม่ถูกกา้วก่ายหรือถูกกลัน่แกลง้ 
 (7) การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานในระดับท่ีมีความส าคัญ และสามารถ

ปฏิบติังานนั้นไดส้ าเร็จ 
วจิิตร อาวะกุล กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากรในองคก์าร ไว้

วา่ 
1) ภาวะการเป็นผูน้ าในการบริหารงานของผูน้ า 
2) ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูข่องบุคลากร 
3) ความศรัทธาและความเช่ือมัน่ของบุคลากร ท่ีมีต่อวตัถุประสงค ์นโยบายของกลุ่มและ

องคก์าร 
4) ความเป็นธรรมในการพิจารณาใหบ้ าเหน็จความดีความชอบ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
5) สภาพการปฏิบติังาน สะดวกสบาย ล าบาก งานหนัก เหมาะสม เกิดความพึงพอใน

หรือไม่พอใจ ฯลฯ 
6) สุขภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากรในองค์การ แข็งแรงพอท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ี หรือ

อ่อนแอท าไม่ไหว  
จากปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัในในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุป 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัในในการปฏิบติังานได้ว่า  ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัในในการ
ปฏิบติังานนั้นมีปัจจยัต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

1) ปัจจยัทางดา้นกายภาพ  เช่น  บทบาทหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน  เพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้น เป็นปัจจยัทางกายภาพ
ท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานทั้งส้ิน 

2) ปัจจยัทางด้านจิตใจ เช่น ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากับผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน บ าเหน็จรางวลั ความพึงพอใจ อิสรภาพในการท างาน ซ่ึงปัจจยั
ต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้น เป็นปัจจยัทางดา้นจิตใจท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานทั้งส้ิน 
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2.2.6) การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 
บุลากร จะมีขวญัและก าลังใจท่ีดีในการปฏิบติังานนั้น ผูบ้ริหารมีส่วนท าให้ขวญัและ

ก าลงัใจเกิดข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งหาแนวทางให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการด าเนินการงาน 
เพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี  

สมศกัด์ิ คงเท่ียว (2527 : 85 อา้งถึง รุ่งทิพย ์บุญจ ารูญ, 2552 : 19) กล่าววา่ ผูบ้ริหารสามารถ
สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหผู้ร่้วมงานโดยอาศยัหลกั 2 ประการ คือ 

1) การให้ผูร่้วมงานเกิดความพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ เช่น มีจุดมุ่งหมายในการปฏิบติังาน
ร่วมกนั ให้ผูร่้วมงานบรรลุถึงสัมฤทธ์ิผล การไดรั้บความไวเ้น้ือเช่ือใจจากผูบ้ริหาร ความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร ปัญหาเศรษฐกิจ ปัญหาครอบครัว ปัญหาการปฏิบติังาน 

2) ความสามารถในการบริหารงานของผูบ้ริหาร กล่าวคือ ตอ้งแสดงตวัเป็นผูน้ าในด้าน 
ต่าง ๆ กบัผูร่้วมงาน 

อุทยั หิรัญโต (2531 : 165) ไดเ้สนอถึงขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างขวญัและบ ารุงรักษา
ขวญั ไว ้9 ประการ ดงัน้ี 

1) จัดให้มีการส ารวจทัศนคติเป็นคร้ังคราว เพื่อจะได้ทราบถึงปัญหา ปฏิกิริยาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน เพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กจุด 

2) สร้างเคร่ืองมือวดัผลส าเร็จในการปฏิบติังานของแต่ละบุคลากรข้ึน เช่น ระเบียบเก่ียวกบั
การเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือน และปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามระเบียบ 

3) เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองราวต่าง ๆ และระบาย
ความอดัอั้นตนัใจของเขาบา้ง เพราะทุกองค์การมกัมีปัญหาเก่ียวกบัการบริหารระหว่างผูบ้ริหารกบั
ผูร่้วมงานอยูเ่สมอ 

4) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท าตวัเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
5) ชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือให้รางวลัท่ีกระท าดีดว้ยความจริงใจ เพราะค าชมเชยหรือ

รางวลันั้นท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
6) การสร้างบรรยากาศในการปฏิบติังานให้ทุกคนมีความหวงั มีโอกาสกา้วหนา้ รู้อนาคต

ของตนเอง 
7) ให้โอกานอนัเท่าเทียมกนัในอนัท่ีจะก้าวหน้าตามสัดส่วนแห่งผลการปฏิบติังานและ

ความสามารถ 
8) ผูบ้ ังคับบัญชาต้องวางตัวเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีน ้ าใจเมตตากรุณา โดยท าตัวให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ถึง 
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9) ส่งเสริมสุขภาพอนามยัผูป้ฏิบติังานใหส้มบูรณ์อยูเ่สมอ ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
นอกจากน้ี กอปรเชษฐ ์ตยดัคคานนท ์(2544 : 203 อา้งถึง อภิชยั ลิขิตปัญญาวฒัน์, 2554:19) 

ไดก้ล่าวถึงขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไวว้า่ ดงัน้ี 
1) การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรทุกระดบัชั้น ให้มีลกัษณะท่ีเอ้ืออ านวยต่อ

การปฏิบติังาน โดยท่ีต่างฝ่ายต่างมีผลประโยชน์เก้ือกูลกนั ในการสร้างเสริมความสัมพนัธ์ท่ีจะเกิดข้ึน
นั้นจะมีผลต่อเม่ือบุคลากรเกิดความรู้สึกผกูพนั ร่วมกนัรับผดิชอบท่ีทศันคติท่ีดีต่องาน 

2) จดัแบ่งภาวะหนา้ท่ีงานและการจ่ายงาน ให้บุคลากรทุกคนไดรั้บความเป็นธรรมรวมทั้ง
การวางระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ให้ทุกคนยอมรับในความคิดเห็นก่อนท่ีจะลงมือปฏิบติั 
และถ้าบุคลากรปฏิบัติงานได้บรรลุวตัถุประสงค์ ควรปูนบ าเหน็จความดีความชอบตามความ
เหมาะสมและถูกตอ้งตามกฎหมาย โดยแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ 

3) ให้ความยกยอ่งชมเชยแก่ผูท่ี้มีความสามารถ และผูท้  าคุณประโยชน์ให้แก่องคก์ารดว้ย
การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรทุกระดบัชั้น ให้มีลกัษณะท่ีเอ้ืออ านวยในการปฏิบติังาน
โดยท่ีต่างฝ่ายต่างเก้ือกลูผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ในการสร้างเสริมความสัมพนัธ์จะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือ
บุคลากรเกิดความรู้สึกผกูพนัและรับผดิชอบร่วมกนั มีทศันคติท่ีดีต่องานอยา่งจริงใจ เช่น การกล่าวค า
ชมเชย โดยเปิดเผยต่อหน้าเพื่อนร่วมงาน ในท่ีประชุม หรือใช้วิธีปิดประกาศชมเชย หรือมีหนังสือ
ชมเชย เป็นตน้ 

4) การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีปฏิบติังานด้วยใจรักก็ย่อมจะมี
ความสุข สนุกสนานกบังาน และรู้สึกช่ืนชมในความส าเร็จของงานได ้ถา้ไดป้ฏิบติังานเป็นเวลานานก็
จะเกิดความช านาญมีความริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

5) จดัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานให้เอ้ืออ านวยต่อความปลอดภยั ความสะอาดสบาย
และถูกลกัษณะ เพราะสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานท่ีดีย่อมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานและท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน 

6) ให้โอกาสแก่บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในอาชีพ จดัให้มีการวางแผนและพฒันาอาชีพ
ให้การศึกษาเพิ่มเติม เพื่อให้มีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะรับผิดชอบงานในต าแหน่งหน้าท่ี
สูงข้ึน ทุกคร้ังท่ีจะมีการเล่ือนต าแหน่ง ตอ้งใหค้วามเป็นธรรมและพิจารณาใหท้ัว่ถึง 

7) ให้ความอิสระในการปฏิบติังาน ให้บุคลากรไดใ้ชค้วามนึกคิดไตร่ตรองแสวงหาลู่ทาง
ใหม่ในการปฏิบติังาน สนับสนุนให้ความคิดของบุคลากรเกิดการยอมรับและน าไปปฏิบติัจนเกิด
ความส าเร็จพร้อมท่ีจะช่วยเหลือแกไ้ขเม่ือไดรั้บการร้องขอ 
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8) เอาใจใส่ทุกขสุ์ขของพนกังานในทุกระดบัชั้น ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะจะท าให้บุคลากร
ผูน้้อยรู้สึกประทบัใจ ถา้หากผูบ้ริหารระดบัสูงไดมี้โอกาสวิสาสะบา้ง ในบางโอกาสท่ีเหมาะสมแต่
ตอ้งระมดัระวงัวา่ตอ้งจริงใจไม่ใช่เสแสร้ง 

9) ให้โอกาสบุคลากรไดรั้บการร้องทุกขห์รือแสดงความคิดเห็น ผูบ้ริหารตอ้งมีใจกวา้งมี
ความหนักแน่นไม่แสดงอารมณ์เกร้ียวกราด พึงเป็นพี่เล้ียงท่ีช่วยแก้ปัญหา หรือถ้าไม่ได้ควรให้
ความเห็นอกเห็นใจ 

10) ผูบ้ริหารควรมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีการตดัสินใจท่ีเด็ดขาด รวดเร็วทนัเหตุการณ์ไม่
โลเลเปล่ียนใจง่าย ๆ พร้อมท่ีจะเผชิญปัญหาอย่างห้าวหาญ ไม่ปัดความรับผิดชอบให้กบับุคลากร
ผูน้้อย เข้าท านองรับแต่ชอบไม่ยอมรับผิด และเม่ือรู้ว่าตดัสินใจผิดก็ยอมรับก็พร้อมจะแก้ไขไม่มี
มิจฉาทิฐิดึงดนัโดยไม่ค านึงถึงความเสียหาย 

11) จดัระบบค่าตอบแทนการปฏิบติังาน และสวสัดิการให้แก่บุคลการอย่างเหมาะสมกบั
สภาพแวดลอ้ม สภาพเศรษฐกิจ และเสมอกบัคู่แข่งในธุรกิจประเภทเดียวกนั 

จากการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปการเสริมสร้างขวญั
และก าลงัใจ ดงัน้ี  

1) เสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีภายในองคก์ร 
2) เปิดโอกาสใหทุ้กคนภายในองคก์รไดแ้สดงความคิดเห็น 
3) ชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
4) จดัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รใหเ้อ้ือต่อการท างาน 
5) จดัสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานทุกคน 
จากขวญัและก าลงัในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปขวญัและก าลงัใน

การปฏิบติังานไดว้า่ เป็นสภาวะทางจิตท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ท่ีสะทอ้นให้เห็นความตอ้งการของแต่
ละบุคคลท่ีมีผลต่อสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการปฏิบติั เม่ือบุคลากรไดรั้บการเสริมสร้างขวญัและ
ก าลังใจท่ีดี จะแสดงออกมาถึงความกระตือรือร้น ความตั้งใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบติังาน ในทางตรงกนัขา้ม หากผูบ้ริหารละเลยในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในระยะยาว 
บุคลากรก็จะขาดความตั้งใจและไม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ท าให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานลดลงและเกิดความเสียหายแก่องคก์าร 

จากองค์ประกอบของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดงักล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความ
สนใจในการศึกษา องคป์ระกอบของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีส าคญั 4 ดา้น จากทั้งหมด 6 
ดา้น ตามแนวคิดของ Davis ซ่ึงดา้นท่ีศึกษา ไดแ้ก่ (1) ดา้นลกัษณะท่าทาง และบทบาทขอผูน้ าหรือ
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หัวหน้างาน ท่ีมีต่อผู ้ใต้บังคับบัญชา (2) ด้านความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติงาน  
(3) ดา้นความพึงใจต่อจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบาย (4) ดา้นสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 

 

2.3 แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
2.3.1) ความหมายของประสิทธิภาพ 
ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538 : 2) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้า่ คือ ผลิตผลและ

ประสิทธิภาพ โดยท่ีประสิทธิภาพสามารถวดัไห้จากหลายมิติ ตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะพิจารณา 
คือ 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือตน้ทุนการผลิต (Input) 2. ประสิทธิภาพในมิติของ
กระบวนการการบริหาร (Process) 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตหรือผลลพัธ์ 

ธงชยั สันติวงศ ์(2546 : 198) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้า่ คือ กิจกรรมในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบักระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงองค์การจะตอ้ง
พยายามก าหนดใหท้ราบใหช้ดัวา่ บุคลากรขององคก์ารสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากนอ้ย
เพียงใด 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2548 : 17) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า คือ 
ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมาย โดยการใช้ทรัพยากรต ่าสุด กล่าวคือ ใช้วิธีการ ให้เกิดการ
จดัสรรทรัพยากรท่ีส้ินเปลืองให้น้อยท่ีสุด โดยมีเป้าหมายคือ ประสิทธิผลหรือการบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวสู้งสุด 

Robbins, Coulter (อา้งถึง วิเชียร ใจดี, 2552 : 10) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้า่ 
ประสิทธิภาพ เป็นการปฏิบติังานท่ีส้ินเปลืองค่าใช้จ่าย ดา้นวตัถุ อุปกรณ์ หรือประหยดัทรัพยากรใน
การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง 

มณัฑรา ธรรมบุศย ์(2550 : 1) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้า่ เป็นความสามารถ
ในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลงานตามเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดหรือสูงกวา่   

Gibson and Others (1988 : 37 อา้งถึง โสภา ทองอ่อน, 2551 : 6) ไดใ้ห้ความหมายของ
ประสิทธิภาพไวว้่า เป็นอตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั (Ratio of Outputs to Inputs) การวดั
ประสิทธิภาพจะวดัตวับ่งช้ีหลายตวัประกอบดว้ย เช่น (1) อตัราการไดผ้ลตอบแทน (Rate of  Return) 
ในเงินลงทุนหรือทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน (2)ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit Cost) (3) อตัราการสูญเปล่า
ส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร 4.อตัราส่วนของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 
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Certo (อา้งถึง โสภา ทองอ่อน, 2551 : 6) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้า่ เป็น
วิธีการจดัสรรทรัพยากร เพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้
ทรัพยากรต ่าสุด 

พชัสิรี ชนภูค  า ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า คือ ความสามารถในการใช้
ทรัพยากร ได้อย่างคุม้ค่ามากท่ีสุด เช่น พนกังานห้างสรรพสินคา้สามารถให้บริการลูกคา้ได้อย่าง
รวดเร็ว เพราะเวลางานของพนกังานถือว่าเป็นทรัพยากรขององค์การ การท่ีพนกังานใชเ้วลาน้อยใน
การใหบ้ริการลูกคา้ ก็ถือวา่ เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

จากความหมายของประสิทธิภาพขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของประสิทธิภาพ
คือ ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย  ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้  และกระบวนการ
ผลิต โดยใชท้รัพยากรท่ีคุมค่าในการผลิต และมีคุณภาพมากท่ีสุด 

2.3.2) ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
การปฏิบติังานงานใหไ้ดมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เกิดไดห้ลายปัจจยั โดยนกัวิชาการหลาย

ท่านไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 
เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ (2538 : 224 อา้งถึงพฐัสุดา โรจน์ทองค า, 2549 : 24) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานว่า ประสิทธิภาพในงานท่ีต้องการจะให้เกิดข้ึนมักจะมี
ความสัมพันธ์กับการใช้เวลา การใช้เ งิน และการใช้คนในการปฏิบัติงานนั้ น ๆ ในบางคร้ัง
ประสิทธิภาพจะตอ้งค านึงถึงความถูกตอ้งในการปฏิบติังานด้วย และกล่าวว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 

1) วฒันธรรมองคก์าร (Corporate Culture) องคก์ารแต่ละองคก์ารยอ่มมีระเบียบประเพณี 
แนวคิดในการปฏิบติังาน หรือการอยูร่่วมกนัท่ีแตกต่างกนัไป 

2) ระบบงาน (System) การบริหารงานจ าเป็นตอ้งมีระบบงานท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้
ส่วนร่วมในการบริหาร ทั้งน้ีเพื่อให้ไดค้วามคิดท่ีหลากหลาย อนัจะน ามาสู่แนวทางในการปรับปรุง
หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในงาน เช่น ระบบข้อเสนอแนะ ระบบคิวซี เป็นต้น ในปัจจุบนัได้เกิด
แนวคิดเก่ียวกบัระบบงานท่ีสามารถช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในงานได ้ท่ีเรียกว่า “TQM (Total 
Quality Management) 

3) เทคโนโลยี (Technology) เทคโนโลยีท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนันั้นลว้นแต่ มีส่วนช่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพในงานดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นเวลา ความรวดเร็ว และความถูกตอ้งทั้งส้ิน นอกจากน้ียงัมี
ผลกระทบต่อการใชก้ าลงัคนท่ีนอ้ยลงในการปฏิบติังาน 
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4) คน (People) เป็นปัจจยัหลกัและมีความส าคญัท่ีสุด คือ คนในฐานะผูป้ฏิบติังาน ไม่วา่จะ
อยูใ่นต าแหน่งผูบ้ริหาร หรือผูป้ฏิบติังาน ยอ่มมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงานทั้งส้ิน 

วิรัช สงวนวงศว์าน (2548 : 245 อา้งถึง โสภา ทองอ่อน 2551 : 13) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัต่าง ๆ 
ท่ีท าใหเ้กิดปัญหาท าใหป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานต ่าลงได ้ดงัน้ี 

1) การท างานของพนกังานถูกกดดัน ดา้นปริมาณงานและเวลา (TNC=Time, Number and 
Crises) 

2) ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว และมิไดค้าดคิดมาก่อน ซ่ึงท าให้พนกังาน ตอ้ง
ท างานอยูภ่ายใตค้วามไม่แน่นอนและขาดเสถียรภาพ 

3) ผูบ้ริหารส่ือสารกบัพนกังานดว้ยท่าทางท่ีแขง็กร้าว และไม่เป็นมิตร 
4) ผูบ้ริหารใชรู้ปแบบความเป็นผูน้ าท่ีเขม้งวด ไม่เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 
5) พนกังานไม่ไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน ไดย้ินแต่เสียงข่มขู่ของผูบ้ริหาร เม่ือเกิดความ

ขดัแยง้ ผูบ้ริหารจะเล่ียงไม่จดัการแกไ้ข 
6) ผูบ้ริหารใช้วิธีการสองมาตรฐาน (Double Standards) กบัพนกังานในเร่ืองนโยบาย 

วธีิการปฏิบติังาน และโอกาสต่าง ๆ ของพนกังาน 
กนัตยา เพิ่มผล (2552 อา้งถึงไพลิน ชยัตรี 2554 : 18) ไดส้รุปวา่ การพฒันาประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานเป็นหวัใจส าคญัขององคก์ารท่ีจะน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงความสามารถของ
องคก์ารในการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์าร จะข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบส าคญัดงัน้ี 

1) ส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร ไดแ้ก่ ความตอ้งการลูกคา้ สภาพเศรษฐกิจและสังคม 
2) ส่ิงแวดลอ้มนอกองค์การ ได้แก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ ปรัชญาขององค์การท่ีก าหนดทิศ

ทางการด าเนินงานขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศในการปฏิบติังาน 
3) ปัจจยัขององค์การ ได้แก่ เงินทุน อุปกรณ์ เทคโนโลยี ศกัยภาพของบุคลากร (โดย

บุคลากรนั้น ถือไดว้า่เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งยิง่ในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน) 
4) กระบวนการขององคก์าร ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน การ

ควบคุมคุณภาพการปฏิบติังาน และการพฒันาองคก์าร 
ส่วน Peterson and Plowman (ลีลา สินานุเคราะห์, 2530 : 27) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงมีความใกลเ้คียงกบั Harrington Emerson โดยประกอบดว้ยปัจจยัท่ี
ส าคญั 5 ประการคือ 

1) คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้จะไดรั้บประโยชน์
คุม้ค่า และมีความพึงพอใจ 
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2) ปริมาณงาน (Quantity) ของงานท่ีจะเกิดข้ึนจะตอ้งไปตามความคามหวงัขององคก์าร 
3) เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งสมกบัคุณภาพปริมาณงาน รวมทั้ง

จะตอ้งเป็นไปตามขอ้ก าหนด และสภาพวะการนั้น ๆ 
4) วิธีการ (Method) ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ และ

เหมาะสมกบังาน และทนัสมยั 
5) ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งมีความเหมาะสมกบังาน และวิธีการ 

คือจะตอ้งลงทุนนอ้ยท่ีสุด และไดผ้ลก าไรท่ีมากท่ีสุด 
Harrington Emerson (อา้งถึง ภรดี สีหบุตร, 2554:7) ไดอ้ธิบายถึงหลกัการปฏิบติังานให้มี

ประสิทธิภาพไว ้12 ประการ ดงัน้ี 
1) ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวความคิดในการปฏิบติังานใหก้ระจ่าง 
2) ใหห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
3) ค าปรึกษาแนะน าตอ้งสมบูรณ์และมีความถูกตอ้ง 
4) รักษาระเบียบวนิยัในการปฏิบติังาน 
5) ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
6) การปฏิบติังานตอ้งเช่ือถือได ้มีความฉบัพลนัและมีสมรรถภาพ 
7) งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8) งานส าเร็จทนัเวลา 
9) ผลงานไดม้าตรฐาน 
10) การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
11) ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถเป็นเคร่ืองมือ ในการฝึกสอนงานได ้
12) ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 
Febecca Mazin (2007 อา้งถึง ลกัษณชยั ธนะวงันอ้ย, 2554 : 33) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งดา้นปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัขององคก์าร หากผูบ้ริหารสามารถระบุ
ถึงปัจจยัเหล่าน้ีได ้ก็สามารถช่วยในการปรับปรุงผลการด าเนินการขององคก์ารได ้

ความสามารถในการปฏิบติังาน พนกังานจะตอ้งมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
โดยตอ้งมีทกัษะในความรู้ความสามารถร่วมถึงทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน หากพนกังานคนใดอยู่
ปฏิบติังานท่ีไม่ตรงกบัความสามารถของตน งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นก็ไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายได ้
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การฝึกอบรม พนักงานสามารถใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานให้
ส าเร็จไปไดแ้ต่ในงานบางอย่าง จ าเป็นตอ้งอาศยัความสามารถพิเศษเพิ่มมากข้ึน หรือในกรณีท่ีเป็น
งานในบทบาทหนา้ท่ีใหม่หรือมีอุปกรณ์ใหม่ ๆ การใชก้ารอบกรมจะสามารถช่วยแกปั้ญหาเหล่าน้ีได ้

มีเป้าหมายท่ีชัดเจน เม่ือทุกคนเขา้ใจเป้าหมายในการปฏิบติังานแล้วนั้น การด าเนินการ
เพื่อให้ได้เป้าหมายก็ง่าย และสามารถวดัถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานไปพร้อม ๆ กันได้ หาก
องค์การท่ีมีเป้าหมายท่ีชดัเจนจะใชเ้วลาในการด าเนินการต่าง ๆ ท่ีสั้ นลงรวดเร็วยิ่งข้ึน และไดม้าซ่ึง
ผลตอบแทนท่ีออกมาดีและมีคุณภาพ 

เคร่ืองมือและอุปกรณ์ พนักงานจะต้องมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบติังานท่ีพร้อมใชทุ้กเม่ือ หากมีอุปกรณ์ท่ีลา้หลงัก็ส่งผลต่อการปฏิบติังานได ้

ขวญัก าลงัใจและวฒัธรรมขององคก์าร ขวญัก าลงัใจท่ีไม่ดี จะท าให้พนกังานไม่สบายใจใน
การปฏิบติังาน รวมถึงการไม่อยากปฏิบติังาน ท าใหป้ระสิทธิภาพดอ้ยลง ในทางกลบักนัถา้พนกังานมี
ขวญัก าลงัใจท่ีดี มีความสุข สนุกกบัการปฏิบติังาน สามารถกระตุน้ให้พนกังานอยากปฏิบติังานมาก
ข้ึน ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน 

จากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถ
สรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดว้่า ประสิทธิภาพเกิดข้ึนไดจ้ากหลายปัจจยั
และหลายสาเหตุ ท่ีส่งผลโดยตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจแบ่งได้เป็น ปัจจยัของตวั
พนกังาน ไดแ้ก่ ความรู้ความเขา้ใจในงาน ประสบการณ์ และการปรับตวั ปัจจยัขององคก์าร เคร่ืองมือ
และอุปกรณ์มีความทนัสมยั การรับการส่งเสริมท่ีดีจากผูบ้ริหาร เป็นต้น ซ่ึงจากปัจจยัดงักล่าวถ้า
บุคลากรไดรั้บการตอบสอนตามท่ีตอ้งการก็ยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์ารได ้ 

2.3.3) การผลติแบบทนัเวลา (Just In Time) 
การผลิตแบบทนัเวลา (Just In Time) การบริหารการผลิตท่ีประสบความส าเร็จในประเทศ

ญ่ีปุ่น ซ่ึงหัวใจส าคัญของการบริหารการผลิตแบบทันเวลาท่ีประสบความส าเร็จคือ การบริหาร
คุณภาพท่ีสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ และการบริหารการผลิตแบบทนัเวลาพอดี ท่ีจะช่วยลด
ตน้ทุนในค่าใชจ่้างต่าง ๆ เช่นการลดตน้ทุนสินคา้คงคลงัได ้

การผลิตแบบทนัเวลา (Just In Time) เป็นระบบท่ีถูกพฒันาโดย ทาอิชิ โอนะ (Taiichi Ohno 
: 1980) โดยศึกษาถึงระบบการผลิตและเปล่ียนแปลงให้เป็นรูปแบบการผลิตแบบดึง (Pull System) 
พร้อมกบัศึกษาการเพิ่มผลผลิต และคุณภาพของระบบการผลิตแบบอเมริกนั และน ามาร่วมกนัจนเป็น
ระบบการผลิตแบบทนัเวลา (อา้งถึง วทิยา สุหฤทด ารง, 2554 : 9) 
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1) ความหมายของการผลติแบบทนัเวลา  
สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ ไดใ้ห้ความหมายของการผลิตแบบทนัเวลา ไวว้า่คือ การผลิต

สินคา้ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ เพื่อน าไปใชใ้นเวลาท่ี “ทนัเวลาพอดี” และเป็นไป
ตามคุณภาพท่ีลูกคา้คาดหวงั 

สกายบุก๊ส์ (2543:153) ไดใ้หค้วามหมายของการผลิตแบบทนัเวลา ไวว้า่คือ ระบบการผลิต 
ท่ีสามารถตอบสนองตอบในเร่ืองเวลาใหพ้อดีกบัปริมาณของสินคา้  

ประสงค ์ประณีตพลกรัง, ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2547 : 376) ไดใ้ห้ความหมายของ
การผลิตแบบทนัเวลา ไวว้่าคือ การผลิตและการขนส่งส่ิงท่ีจ  าเป็นทนัตามเวลาท่ีตอ้งการในจ านวน
พอดีกบัการใชง้าน  

จากความหมายของการผลิตแบบทนัเวลา ดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมาย
ของการผลิตแบบทนัเวลา คือ การบริหารการผลิตและการจดัส่ง ในเวลาและปริมาณท่ีลูกคา้ท่ีตอ้งการ 

2) ลกัษณะของระบบการบริหารการผลติแบบทนัเวลาพอดี  
การบริหารการผลิตแบบทนัเวลาพอดี ท าให้การปฏิบติังานแต่ละขั้นตอนมีความคล่องตวั

ในกระบวนการผลิต และยงัมีความเก่ียวขอ้งกบัการบริหารสินคงคลงัและฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การบริหารการผลิต การบริหารการผลิตแบบทนัเวลาพอดีมีลกัษณะดงัน้ี 

1) ใช้ระบบความต้องการเป็นตัวดึง (Pull Method) เป็นการด าเนินการผลิตสินคา้และ
ปริมาณตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ ในระยะเวลาท่ีลูกคา้ตอ้งการ ไม่มีการผลิตเกินค าสั่งของลูกคา้ ถ้าไม่มี
ค าสั่งซ้ือก็ไม่มีการผลิตสินคา้ข้ึน  

2) การบริหารคุณภาพให้อยู่ในระดับสูงอย่างต่อเน่ือง เป็นการควบคุมถึงคุณภาพเร่ิมตน้
ตั้งแต่หน่วยการจดัซ้ือหรือผลิตสินคา้ คือ ฝ่ายผลิตตอ้งมีการตรวจสอบคุณภาพของช้ินงานท่ีผลิต ถา้
พบเหตุขดัขอ้งในกระบวนการผลิต ผูมี้อ  านาจจะสั่งหยุดการผลิตเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขั้น ท่ีเรียกว่า  
จิโดกะ (Jidoka) และเปิดสัญญาไฟอนัคง (Andon) ข้ึนเพื่อใหผู้ค้วบคุมงานเขา้มาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

3) ลดขนาดล๊อตของการผลิตให้เล็กลง ไม่ผลิตสินคา้แต่ละคร้ังในปริมาณท่ีมาก เพื่อให้มี
การหมุนเวยีนของสินคา้คงคลงัมีวงจรท่ีสั้นลง เน่ืองจากปริมาณการผลิตในแต่ละคร้ังนอ้ยลง การกระ
กอบช้ินส่วนเป็นสินคา้ส าเร็จรูปก็จะเกิดข้ึนไดร้วดเร็ว สินคา้พร้อมท่ีจะวางขายไดเ้ร็วกวา่ เม่ือวงจรใน
การหมุนเวยีนของสินคา้คงคลงัสั้นลง ก็ท  าใหพ้ื้นท่ีในการจดัเก็บสินคา้นอ้ยลง 

4) ลดเวลาตั้งเคร่ือง (Setup Time) การผลิตเป็นล๊อตให้มีขนาดเล็กลง จะมีการตั้งเคร่ือง
ใหม่บ่อยคร้ังกวา่การผลิตเป็นล๊อตใหญ่ ท าให้เสียเวลาและแรงงานมาก จึงจ าเป็นตอ้งมีการลดเวลาตั้ง
เคร่ืองใหน้อ้ยลง  
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5) ระบบการควบคุมด้วยป้ายดัมบัง (Kanban) ป้ายคมับงัแต่ละป้ายจะแสดงรายละเอียด
ของการผลิต วา่ผลิตอะไร จ านวนเท่าไร ส่งมาจากท่ีไหน และเม่ือผลิตเสร็จแลว้จะไปส่งให้หน่วยงาน
ใด เป็นการส่ือสารท่ีท าให้เราได้ทราบไดว้่ามีกิจกรรมใด ๆ เกิดข้ึนในสายการผลิต และยงัเป็นการ
ควบคุมปริมาณการผลิตและเวลาในการผลิต เพื่อให้ทุกกระบวนการผลิตมีความสอดคลอ้งกนัตลอด
กระบวนการผลิตจนส้ินสุด และสามารถจดัส่งสินคา้ไดท้นัเวลา 

6) กระบวนการผลิตแบบท าซ ้าและแผนผังแบบแยกเป็นเซลล์ การผลิตแบบท าซ ้ าท่ีจดัเป็น
กระบวนการผลิตช้ินส่วนเป็นชุดมาตรฐานท่ีใช้ร่วมกันในหลายผลิตภัณฑ์  ท่ี เ รียกว่า  Part 
Commonality หรือ Modularity โดยจดักลุ่มของเคร่ืองจกัรท่ีมีกระบวนการท างานในลกัษณะเดียวกนั
เขา้ดว้ยกนั และยงัเป็นการลดตน้ทุนต่อหน่วยใหล้ดลง ร่วมถึงการลดเวลาการตั้งเคร่ืองลง  

7) สร้างระดับการผลิตในสถานีการผลิตอย่างเป็นแบบแผน (Uniform Workstation Load 
หรือ Uniform Production Level) เป็นการสร้างความสมดุลในการผลิตกบัสายการประกอบช้ินส่วน 
เน่ืองจากสายการผลิตมีหลายชนิดถา้มีการเปล่ียนของสัดส่วนเปล่ียนไป ก็จะท าให้เกิดปัญหาทั้งสินคา้
คงคลงัและสินคา้คา้งสต๊อก และการจดัตารางเวลาการผลิต ตอ้งพยากรณ์ความตอ้งการของแต่ละ
ผลิตภณัฑ์ให้มีความแม่นย  าข้ึนหรือใกล้เคียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด ก็ท  าให้ลกัษณะการบริหาร 
การผลิต แบบน้ีจะใช้ในการผลิตสินคา้ชนิดเดียวกนัในปริมาณท่ีเท่ากนัทุกวนั แต่ละฝ่ายก็ตอ้งมีการ
ว่างแผนก าลงัการผลิตเพื่อสร้างความสมดุลในสายการผลิตเพื่อไม่ให้เกิดปัญหาในคลงัสินค้าท่ีมี
ปริมาณสินคา้สูงเกินไป 

8) ใช้เคร่ืองจักรขนาดเล็กแบบอเนกประสงค์ในการท างาน ในการบริหารการผลิตแบบ
ทนัเวลาพอดี นิยมใช้เคร่ืองจกัรขนาดเล็กหลาย ๆ เคร่ือง มากกว่าใช้เคร่ืองจกัรขนาดใหญ่ เพราะ
เคร่ืองจกัรขนาดใหญ่เกิดเสียข้ึน ก็ท  าใหก้ระบวนการในการผลิตหยดุลงได ้ตรงกนัขา้มกนัถา้ใชเ้คร่ือง
จกัขนาดเล็กในการผลิต เม่ือเกิดอาการเสียก็สามารถยืดหยุ่น และไปใช้เคร่ืองอ่ืนต่อได้ทนัที และ
เคร่ืองจักรขนาดเล็กยงัช่วยประหยดัพลังงานได้ เน่ืองจากเคร่ืองจกัรขนาดเล็กมีสวิตซ์เปิดปิดท่ี
ตวัเคร่ือง ตวัไหนไม่ไดใ้ชก้็สามารถปิดเคร่ืองนั้นได ้

9) การสร้างสัมพันธ์กับผู้ขายปัจจัยการผลิต การบริหารการผลิตแบบทนัเวลาพอดี มีความ
แตกต่างกนัในเร่ืองระบบการจดัซ้ือแบบอุตสาหกรรมตะวนัตก ท่ีใช้ผูข้ายหลายรายเพื่อท่ีสามารถ
เจรจาต่อรองโดยใชก้ารประมูลราคา เป็นตน้ ส่วนระบบการบริหารการผลิตแบบทนัเวลาจะใชผู้ข้าย
เพียงรายเดียว ซ่ึงไดจ้ากการคดัเลือกผูข้ายหลาย ๆ รายท่ีเสนอขายวสัดุชนิดเดียวกนั 
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10) การซ่อมบ ารุงอย่างทวผีล การมองถึงความส าคญัของเคร่ืองจกัและอุปกรณ์ในการผลิต 
มีการตรวจสอบเคร่ืองจกัรไม่ปล่อยให้เคร่ืองจกัรช ารุดหรือเสีย และท าให้การผลิตสินคา้ไม่ทนัตาม
ก าหนดเวลาท่ีตั้งไว ้ซ่ึงการปล่อยใหเ้คร่ืองจกัเสียนั้น จะมีค่าใชจ่้ายสูงกวา่การบ ารุงรักษาเชิงป้องกนั  

3) ผลกระทบของระบบการผลติแบบทนัเวลาพอดี  
ผลกระทบของการใชร้ะบบการผลิตแบบทนัเวลาพอดีในโรงงานอุตสาหกรรมก่อให้เกิดส่ิง

ดงัน้ี คือ (สุมน มาลาสิทธ์ิ, 2546 : 374) 
1) ปรับปรุงคุณภาพของสินคา้และลดของเสียให้นอ้ยลง คือ การท่ีพนกังานผลิตสินคา้รอบ

ละ 1 ช้ิน ก็สามารถรู้ถึงจุดบกพร่องและปรับปรุงแกไ้ขทนัที และไม่ส่งต่อไปยงัหน่วยงานต่อไป ซ่ึงวิธี
น้ีจะท าให้คุณภาพของสินค้ามีคุณภาพท่ีดี ต่างกับการผลิตทีละมาก ๆ ท่ีพนักงานจะไม่สนใจใน
คุณภาพนอกจากปริมาณท่ีไดก้ าหนด 

2) การจูงใจพนกังานในเวลาท างาน เพราะสินคา้ท่ีผลิตท่ีมีคุณภาพนั้นยอ่มเป็นไปตามความ
ตอ้งการของลูกคา้ ถ้าพนักงานหาวิธีในการปรับปรุงงานได้อย่างเต็มความสามารถ และพนักงานรู้
วธีิแกไ้ขปัญหาดงักล่าวได ้ก็จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ท่ีอยากท างานยิ่งข้ึน ซ่ึงงานท่ีท าทีละนอ้ย ๆ 
สามารถพบจุดบกพร่องไดง่้าย ๆ และสามารถแกไ้ขไดจ้นไดคุ้ณภาพดงัเดิม 

3) เพิ่มความรับผิดชอบให้กบัพนกังาน ในสายการผลิตพนกังานจะตอ้งมีความรับผิดชอบ
สูงกวา่การผลิตแบบคร้ังละมาก ๆ เพราะจะตอ้งผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพเท่านั้น เม่ือถูกติงในสินคา้จาก
หน่วยงานหลงัพนกังานจะช่วยเหลือกนั  

4) มีการท ากิจกรรมกลุ่มยอ่ย เช่น กิจกรรมควบคุมคุณภาพ หรือกลุ่มกิจกรรมสร้างคุณภาพ
เป็นกิจกรรมท่ีใหพ้นกังานในสายการผลิต ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา และพนกังานรู้จกัการแกไ้ขปัญหาเป็น
ทีม และท าใหก้ารท างานร่วมกนัดียิง่ข้ึน 

5) ไม่มีสินค้าส ารองเพื่อความปลอดภยั จะช่วยลดต้นทุนการผลิตได้มากเพราะสินค้า 
คงเหลือเป็นส่วนหน่ึงของตน้ทุนการผลิตท่ีมีผลอยา่งมากต่อตน้ทุนสินคา้ 

6) ลดแรงงานทางออ้ม องคก์ารสามารถลดแรงงานทางออ้มก็คือ ค่าใชจ่้างต่าง ๆ ท่ีเกิดจาก
การผลิตมากเกินความจ าเป็น 

7) เพิ่มผลผลิตและตอบสนองความตอ้งการของตลาด เน่ืองจากองคก์ารไดผ้ลิตภณัฑ์ท่ีดี มี
คุณภาพเป็นไปตามความตอ้งการของลูกคา้ และสามารถลดความสูญเปล่าได ้

จากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดงักล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความสนใจ
ในในการศึกษา ตามแนวคิดของ ปีเตอร์สัน และพราวแมน (Peterson and Plowman)  ซ่ึงดา้นท่ีศึกษา 
3 ดา้นจาก 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นคุณภาพงาน (2) ดา้นปริมาณงาน  (3) ดา้นเวลา และ (4) ดา้นค่าใชจ่้าย 
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โดยเปล่ียนจากดา้นเวลาเป็น การผลิตทนัเวลาพอดี ตามแนวคิดของ ทาอิชิ โอนะ (Taiichi Ohno) 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนมากยิง่ข้ึน 
 

2.4 ความเป็นมาของอตุสาหกรรมยานยนต์ไทย 
อุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย ถือก าหนดในปี พ.ศ. 2504 ตามนโยบายการ

ส่งเสริมการลงทุนของรัฐบาล จอมพล สฤษด์ิ ธนะรัชต์ โดยรัฐบาลได้มีมาตรการส่งเสริมและ
สนบัสนุนอุตสาหกรรมยานยนตอ์ยา่งต่อเน่ือง ทั้งมาตรการทางดา้นภาษีการคา้และอากรขาเขา้ ท าให้
บริษทัรถยนตจ์ากต่างประเทศ เช่น ฟอร์ด เมอซิเดสเบนซ์ เฟียท มิตซูบิชิ นิสสัน โตโยตา้ และอีซูซุ ได้
เขา้มาตั้งโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย ในระยะแรกของอุตสาหกรรมยนต์ไทย เป็นการ
น าเขา้ช้ินส่วนและอุปกรณ์ประกอบรถยนตแ์บบถอดแยกครบชุด (Completely Knocked-Down CKD) 
จากบริษทัแม่ในต่างประเทศและน าเขา้มาประกอบเป็นรถยนต์ส าเร็จรูปจ าหน่ายในประเทศ ตาม
นโยบายท่ีตอ้งการลดการพึ่งพาการน าเขา้และการขาดดุลทางการคา้  

ในปี พ.ศ. 2508 รัฐบาลได้สนับสนุนให้มีการลงทุนในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนและ
อะไหล่รถยนต ์เพื่อรองรับการเติบโตของอุตสาหกรรมยานยนตอ์ยา่งต่อเน่ืองและมีระบบ โดยรัฐบาล
ไดจ้ดัตั้งคณะกรรมการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์ข้ึน เพื่อก ากบัดูแลและก าหนดแนวทางในการ
พฒันาอุตสาหกรรม โดยคณะกรรมการฯ ยงัมีหน้าท่ีครอบคลุมถึงการก าหนดกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ใน
อุตสาหกรรมยานยนตอี์กดว้ย  

ในปี พ.ศ. 2512 รัฐบาลไดป้ระกาศยกเลิกการสนบัสนุนการลงทุนสร้างโรงงานประกอบ
รถยนต ์และหนัมาให้การสนบัสนุนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนประกอบภายในประเทศ และ
ใหค้ณะกรรมการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต ์ท าหนา้ท่ีติดต่อประสานกบัหน่วยงานของภาครัฐอ่ืน ๆ 
เพื่อออกมาตรการต่าง ๆ ส าหรับปกป้องคุม้ครองอุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศ  

ในปี พ.ศ. 2514 กระทรวงอุตสาหกรรมได้ประกาศจ ากัดแบบรถยนต์ ท่ีประกอบ
ภายในประเทศ แต่ได้มีการก าหนดนโยบายให้รถยนต์ท่ีประกอบในประเทศตอ้งใช้ช้ินส่วนท่ีผลิต
ภายในประเทศ ในอตัราส่วนร้อยละ 25 ของมูลค่าช้ินส่วนรถยนตท์ั้งหมด 

ในปี พ.ศ. 2521 รัฐบาลไดใ้ห้ความคุม้ครองอุตสาหกรรมยานยนต์อย่างเต็มรูปแบบ โดย
ประกาศห้ามน าเขา้รถยนต์ส าเร็จรูปบางชนิดท่ีมีการผลิตภายในประเทศ รวมถึงการตั้งก าแพงภาษี
น าเข้าให้มีอัตราท่ีสูงข้ึน ตลอดจนการก าหนดจ านวน แบบและรุ่นของผู ้ประกอบ และห้าม
เปล่ียนแปลงแบบของรถยนต์ท่ีท าการประกอบ เพื่อไม่ให้มีรถยนต์มากแบบจนเกินไป และยงัได้มี
ประกาศหา้มตั้งโรงงานประกอบรถยนตน์ัง่ข้ึนใหม่ 



83 
 

ในปี พ.ศ. 2530 เป็นต้นมา ภาวะเศรษฐกิจของประเทศมีการขยายตวัอย่างต่อเน่ืองใน
ระดบัสูง ส่งผลใหป้ริมาณความตอ้งการการใชร้ถยนตเ์พิ่มสูงข้ึน ประกอบกบัในขณะนั้น เร่ิมมีกระแส
ของการคา้เสรีเกิดข้ึน ประเทศต่าง ๆ ไดร้วมตวักนัเพื่อก าหนดมาตรการให้เกิดการคา้เสรี ส่งผลท าให้
เกิดการแข่งขันการผลิตสินค้าท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนั้ น เพื่อให้ประเทศได้สอดคล้องกับความ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและสถานการณ์เศรษฐกิจของโลก รัฐบาลจึงได้เร่ิมมีการปรับเปล่ียน
นโยบายอุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศข้ึน 

ในปี พ.ศ. 2533 รัฐบาลจึงประกาศใช้นโยบายการคา้เสรีมากข้ึน โดยยกเลิกการก ากดัรุ่น
และแบบของรถยนต์ท่ีประกอบในประเทศ ในปี พ.ศ. 2534 รัฐบาลนายอนนัต์ ปันยารชุน ไดย้กเลิก
การน าเขา้รถยนต์ส าเร็จรูปขนาดต ่ากว่า 2,300 ซีซี และไดป้รับเปล่ียนโครงสร้างภาษีน าเขา้รถยนต์
ส าเร็จรูปและช้ินส่วน เพื่อท าให้เกิดการแข่งขนั รวมถึงการยกเลิกการห้ามจดัตั้งโรงงานประกอบ
รถยนต ์แต่ยงัคงบงัคบัใหใ้ชช้ิ้นส่วนในประเทศอยู ่จากมาตรการต่าง ๆ ท่ีจะรองรับการเปิดเสรีการคา้
น้ี เป็นการผลกัดนัให้ภาคอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนประกอบของประเทศไทย ตอ้งเร่งการ
ปรับปรุงคุณภาพ และมาตรฐานการผลิต ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อรองรับการแข่งขนัท่ีรุนแรง
ในอนาคต 

ในปี พ.ศ. 2540 ประเทศไทยประสบปัญหาวกิฤตเศรษฐกิจอยา่งรุนแรง ท าให้อุตสาหกรรม
ยานยนต์ประสบปัญหาเช่นกัน ท าให้อุปสงค์รถยนต์ในประเทศลดลงอย่างมาก ส่งผลให้
ผูป้ระกอบการบางส่วนตอ้งปิดโรงงานลง  

ในปี พ.ศ. 2554 ประเทศไทยประสบปัญหามหาอุทกภยั อุทกภยัท่ีเกิดข้ึนคร้ังน้ีล้วนแต่
กระทบทั้งภาคเกษตรกรรม ภาคอุตสาหกรรม รวมถึงภาคครัวเรือน โดยภาคอุตสาหกรรม โดยเฉพาะ
กลุ่มอิเล็กทรอนิกส์และยานยนตไ์ดรั้บผลกระทบมากท่ีสุด ส่งผลให้ภาคการผลิตหยุดชะงกั ให้ท าบาง
บริษทัยา้ยฐานการผลิตเพราะไม่มัน่ใจในฐานการผลิตท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยสถานการณ์การผลิต
และยอดขายในภาคอุตสาหกรรมยานยนตมี์แนวโนม้ท่ีลดลง 11% และ 0.8% ส่งออกลดลง 18% แต่
ช้ินส่วน-จกัรยานยนต์ยงัโต สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (ส.อ.ท.) ได้แถลงยอดการผลิต 
ยอดขายในประเทศ และยอดส่งออกในอุตสาหกรรมยานยนต์ของปี 2554 ท่ีผ่านมา แมจ้ะมีปริมาณ
ลดลงโดยรวม แต่ก็ดีกวา่ท่ีเคยประมาณการไวก่้อนหนา้ถึงผลกระทบท่ีจะไดรั้บอนัเน่ืองมาจากภยัน ้ า
ท่วม โดยอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์และจกัรยานยนต ์ยงัมีอตัราเติบโตข้ึน 

ในปี พ.ศ. 2555 มียอดผลิตรถยนตท์ะลุ 2.4 ลา้นคนั ติดอนัดบั 10 ของโลก จากจ านวนผลิต
รถยนต ์12 เดือน (มกราคม-ธนัวาคม 2555) มีจ  านวนทั้งส้ิน 2,453,717 คนั สูงสุดในรอบ 51 ปี ซ่ึงสูง
กวา่ เป้าท่ีตั้งไวท่ี้ 2 ลา้นคนัเท่านั้น ส่งผลให้ประเทศไทยเป็นผูผ้ลิตรถยนตอ์นัดบัท่ี 10 ของโลก และ
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ผลิตเพิ่มข้ึนจากปี 2554 ร้อยละ 68.32 อนัเน่ืองจากการกระตุน้เศรษฐกิจและอุตสาหกรรมยานยนตจ์าก
โครงการรถยนตค์นัแรกตามนโยบายรัฐบาล  

ส าหรับยอดขายรถยนต์ภายในประเทศของเดือนธันวาคม 2555 มีจ านวนทั้งส้ิน 144,676 
คนั เพิ่มข้ึนจากเดือนเดียวกนัในปีท่ีแลว้ร้อยละ 165.10 ทั้งน้ีเป็นผลมาจากปลายปี 2554 เกิดอุทกภยั 
แต่ลดลงจากเดือนพฤศจิกายน 2555 ร้อยละ 2.41 ทั้ งน้ี จ  านวนยอดขายผลิตรถยนต์ 12 เดือน 
(มกราคม-ธันวาคม 2555) มีจ  านวนทั้งส้ิน 1,436,335 คนั สูงสุดเป็นประวติัการณ์ โดยเพิ่มข้ึนจากปี 
2554 ในระยะเวลาเดียวกนัถึงร้อยละ 80.90 

ขณะท่ีการส่งออกรถยนตส์ าเร็จรูป เดือนธนัวาคม 2555 ส่งออกได ้86,297 คนั เพิ่มข้ึนจาก
เดือนธันวาคม 2555 ร้อยละ 146.24 ทั้งน้ีเป็นผลมาจาก ปลายปี 2554 เกิดอุทกภยั แต่ลดลงจากเดือน
พฤศจิกายน 2555 ร้อยละ 13.90 โดยมีมูลค่าการส่งออก 40,767.17 ล้านบาท เพิ่มข้ึนจากเดือน 
ธันวาคม 2554 ร้อยละ 139.12 ทั้งน้ี ยอดส่งออกขายรถยนต์ส าเร็จรูป 12 เดือน (มกราคม-ธันวาคม 
2555) มีจ  านวนทั้งส้ิน 1,026,671 คนัสูงสุด ในรอบ 25 ปี นับตั้งแต่มีการส่งออกรถยนต์ในปี 2531 
ส่งผลใหป้ระเทศไทยเป็นประเทศผูส่้งออกรถยนตอ์นัดบั 7 ของโลก และส่งออกรถยนตไ์ดสู้ง กวา่ปีท่ี
แลว้ ร้อยละ 39.56 มีมูลค่าการส่งออก 490,134.74 ลา้นบาท เพิ่มข้ึนจาก 12 เดือนของปี 2554 ร้อยละ 
42.7 

โดยสถานการณ์อุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยในปัจจุบนั ยงัคงคึกคกัต่อเน่ืองจากปี 2555 ซ่ึง
เป็นผลมาจากโครงการคืนภาษีรถคนัแรก ท่ีค่ายรถยนต์ยงัคงผลิตต่อเน่ืองและส่งมอบลูกคา้ตามออร์
เดอร์ต่อเน่ืองมาถึงปี 2556 ท าใหปี้น้ี ยงัมียอดการผลิตสร้างสถิติสูงสุดเป็นประวติัศาสตร์ 2.5-2.6 ลา้น
คนั และมีเป้าหมายการผลิตปีละ 3 ลา้นภายในอีก 5 ปีขา้งหนา้ โดยค่ายรถยนตแ์ละผูบ้ริโภคต่ืนตวัต่อ
การใช้รถประหยดัพลงังาน   ไม่ว่าจะเป็นรถพลงัไฮบริดรถไฟฟ้า  รวมทั้ง อีโคคาร์ ท่ีมีผูผ้ลิตรวม 4 
ราย คือ นิสสัน ฮอนดา้ มิตซูบิชิ  ซูซูกิ  มียอดผลิตในปี 2555 ถึง 242,129 คนั หรือยอดการผลิตเฉล่ีย
เดือนละ 20,000 คนั ส่วนการผลิตรถยนต์ไฮบริด ในการผลิตในประเทศเฉล่ียเดือนละ 1,000 คนั 
(ฐานเศรษฐกิจ) 
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2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษาผลงานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยัน้ี พบว่าได้มีผูศึ้กษาวิจยัท่ีมี

ความสอดคล้องและมีความใกล้เคียงกับเร่ืองกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของอุตสาหกรรมยานยนต์ และช้ินส่วน ศึกษาเก่ียวกบักระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถแยกเป็นประเด็นในการ
คน้ควา้วจิยัเพื่อใหส้ามารถไดเ้น้ือหาท่ีครอบคลุมมากยิง่ข้ึน ดงัน้ี  

จีรภรณ์  ปฐมกุลนิธิ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัในนิคม
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า 1.กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมของ
บริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัดีมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า 
การให้รางวลัทรัพยากรมนุษยมี์ค่าคะแนนมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การ
ป้องกนัและการรักษาทรัพยากรมนุษย ์และการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดบั เพื่อพิจารณาในแต่
ละหัวขอ้ย่อยแต่ละดา้นพบว่าดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมากทุกขอ้  โดยหัวขอ้
เก่ียวกบัรูปแบบประโยชน์และการใชบ้ริการมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อยู่ในระดบัมากทุกข้อ โดยแต่ละหัวข้อเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มี
คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ดา้นการป้องกนัและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากทุกหวัขอ้ โดย
หวัขอ้เก่ียวกบัการด าเนินการเก่ียวกบัการร้องทุกข์มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ดา้นการจดัหาทรัพยากร
มนุษยมี์ระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยหัวขอ้ท่ีเก่ียวกบัการคดัเลือกมีคะแนนเฉล่ีย
มากท่ีสุด  2.ปัจจยัส่วนบุคคลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัทางด้านวุฒิการศึกษา อาย ุ
และอายุงาน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั ปัจจยั
ภายในกิจการท่ีแตกต่างกัน ทางด้านขนาดของเงินทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงานผูก้  าหนดคน
นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และรูปแบบการจดัโครงสร้างองค์กร มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัภายในกิจการท่ีแตกต่างกนั
ทางด้านประเภทของการประกอบการและกลยุทธ์ในการบริหาร มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั  

นัทธยา ภูแยม้ไสย์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดกลางในเขตจงัหวดัของแก่น” พบวา่ ผูจ้ดัการทรัพยากรมนุษย ์มีการปฏิบติัเก่ียวกบั
การบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 
ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ดา้นการบริหารค่าตอบแทน และอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
การวเิคราะห์งาน ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์โดย
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พบวา่ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีจ านวนพนกังาน 61-100 คน มีการปฏิบติังานแนวเดียวกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์มากกวา่ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีจ านวน 51-60 คน และผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีเงินลงทุน 31-100 ล้านบาท มีการปฏิบติัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมมากกว่า ผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีเงินลงทุน 10-31 ล้านบาท และผู ้จ ัดการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 10-20 ปี และมากว่า 20 ปีข้ึนไป จะมีการปฏิบติั
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม มากกวา่ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีระยะเวลาในการ
ด าเนินธุรกิจท่ีต ่ากวา่ 10 ปี และยงัพบวา่ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ
แตกต่างกนั มีการปฏิบติัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการบริหารค่าตอบแทนไม่แตกต่าง
กนั และผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีโรงงานอุตสาหกรรม จ าพวกท่ี 2 และ 3 มีการปฏิบติัเก่ียวกบั
การบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม มากกว่า ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีโรงงานอุตสาหกรรม 
จ าพวกท่ี 1 

นาตภา ไทยธรัช (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทักระจกพีเอ็มเค-เซนทรัน จ ากดั” โดยศึกษาจาก
กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นหัวหน้าและพนักงานของบริษทั จ านวน 248 ราย พบว่า ในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพนั้น มีความสัมพนัธ์อยูใ่นทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่าการรักษาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์สูงกว่าด้านอ่ืน และพบว่ากลุ่มตัวอย่างได้ให้
ความส าคัญถึงควรมีการส ารวจความพึงพอใจในการท างาน เพื่อเป็นขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และในการก าหนดค่าตอบแทน สวัสดิการ ท่ีค  านึงถึงภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน  
ความสัมพนัธ์รองลงมาได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก กลุ่มตัวอย่างมองว่างองค์การควรมีฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยใ์นการสรรหาและคดัเลือก ท่ีมีความยุติธรรมโปร่งใส่ในการพิจารณาเลือกผูส้มคัร 
ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร สามารถดึงดูดความสนใจใหมี้ผูส้มคัรงานกบัองคก์าร ส่วนการพฒันา
บุคลากร องคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรไม่ต่อเน่ือง ตอ้งเนน้การพฒันาเฉพาะดา้น 
หรืออบรมตามต าแหน่งงานท่ีพนงังานรับผิดชอบอยู ่อีกทั้งยงัไม่มีการส่งเสริมกิจกรรมท่ีให้พนกังาน 
ไดเ้พิ่มพนูความรู้ นอกเหนือจากการจดัอบรมและการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ชุติภาส ชนะจิตต ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย์
กับประ สิท ธิภาพในการปฏิบัติ ง านของพนัก ง านบ ริษัทในนิคม อุตสาหกรรมบางชัน 
กรุงเทพมหานคร” โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานท่ีท างานในบริษทัในนิคมอุตสาหกรรม
บางชันกรุงเทพมหานคร จ านวน 262 ราย พบว่า 1.พนักงานบริษทัท่ีท างานในบริษทัในนิคม
อุตสาหกรรมบางชันกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจดัการทรัพยากรมนุษย์
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โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 2.ระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นองคก์ร
มีการควบคุมการท างานท่ีมีมาตรฐานอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก 3.ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์และอยูใ่นทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลางค่อนขา้งสูง  

ลกัษณชยั ธนะวงัน้อย (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากร
มนุษยก์บัประสิทธิภาพงานของพนกังานเครือเบทาโกร” โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน
เครือเบทาโกร จ านวน 365 คน พบวา่ ความคิดเห็นดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องเครือเบทาโทร
ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทั้ง 7 ดา้น คือ 1) ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์2) ดา้นการ
สรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์3) ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4) ดา้น
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 5) ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 6) ดา้นพนกังานและแรงงาน
สัมพนัธ์ 7) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน แสดงวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องเครือเบทาโก 
เป็นไปตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้ไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณสมบติัตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง คือ 1) ดา้น
ปริมาณงาน 2) ด้านคุณภาพงาน 3) ด้านเวลาในการท างาน และ 4) ด้านค่าใช้จ่าย ซ่ึงแสดงว่า
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเบทาโกรเป็นไปตามการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ในส่วน
ของความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบติังานยงัพบว่า 
โดยรวมและรายดา้นมีความความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั แต่อยูใ่นระดบัต ่าทุกดา้น  

Sushila Devi Rejaratnam (2007 อา้งถึง ลกัษณชยั ธนวงัน้อย, 2554) ได้ศึกษาเร่ือง 
“กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพงานในสหกรณ์” พบวา่ ความสัมพนัธ์เชิงบวก
และเชิงลบ ผลการวิจัยพบว่า กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดแ้ก่ การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การมี
ส่วนร่วมของพนกังาน และการให้รางวลั ส่วนกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์
เชิงลบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานคือ การประนีประนอมกบัองค์การ ผลการวิจยัน้ีจึงสรุปว่า 
กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

Zaini Abdullah, Nilufar Ahsan and Syed Shah Alam (2009 อา้งถึง ลกัษณชยั ธนวงันอ้ย, 
2554) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง “ผลของการจดัการทรัพยากรมนุษยต่์อประสิทธิภาพของธุรกิจ
ภาคเอกชนในประเทศมาเลเซีย” พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทุกดา้นคือ การฝึกอบรมและ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การท างานเป็นทีม การจ่ายค่าตอบแทน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การ
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ประเมินผลการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพของธุรกิจ ยกเวน้แต่การจ่าย
ค่าตอบแทน และความปลอดภยัของพนกังานท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพของธุรกิจ 

ฉลาด กุดเปง (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง “การเพิ่มผลผลิตดา้ยการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างาน กรณีศึกษาการผลิตช้ินส่วนยืดชุดระบบเบรกมือของจกัรยานยนต์” เป็นการศึกษาการเพิ่ม
ผลผลิตดว้ยการปรับปรุงประสิทธิภาพช้ินงาน โดยใชเ้ทคโนโลยีและวิธีการดา้น การศึกษาการท างาน 
การศึกษาเวลา การผลิตงานแบบทนัเวลาพอดี และการปรับปรุงการท างาน จากการศึกษาการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการผลิต สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตช้ินงานได้ข้ึนมาได้ 47.08% โดย
ประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึนยงัส่งผลใหไ้ดรั้บผลประโยชน์ท่ีตามมาอีก นั้นคือ ช่วยลดตน้ทุนการผลิตลงได ้
17.06% ผลผลิตเพิ่มข้ึน 17.06% ลดเวลาการผลิตช้ินงานต่อช้ินลง 13.53% ลดเวลาหยุเคร่ืองจกัรไม่
ท างานระหวา่งผลิตลง 92.21% ลดจ านวนช้ินงานท่ีรอเขา้ผลิตในแต่ละขั้นตอนลงเฉล่ีย 99.13%  และ
สามารถลดค่าใชจ่้ายส าหรับค่าขนส่งพิเศษลงไดเ้ฉล่ียเป็นมูลค่า 225,500 บาท/เดือน 

นภา ไชยอุบล (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง “ประสิทธิภาพในการท างานของจดัซ้ือของบรรษทั
ขา้มชาติ” พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของจดัซ้ือของบรรษทัขา้มชาติมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
ค่อนขา้งสูง และปัจจยัท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของการจดัซ้ืออยูใ่นระดบัค่อยขา้งสูง ไดแ้ก่ 
ประสิทธิภาพการวางแผน คุณภาพบุคลากร ความสามารถการอ านวยการ ระบบการบริหารพสัดุ และ
ความพึงพอใจในงาน พบว่าบรรษทัขา้มชาติฯ ได้ให้ความส าคญัต่อ 5 ปัจจยัข้างตน้พอสมควร 
เน่ืองจากเป็นองคก์ารขนาดใหญ่และให้ความส าคญักบังานจดัซ้ือมาก ส่วนขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการ
วจิยัเพื่อศึกษา ในเชิงนโยบายการเพิ่มประสิทธิภาพของฝ่ายจดัซ้ือ ควรเนน้การพฒันาบุคลากรในดา้น
ความรู้ในสาขาท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาระบบวางแผน เก่ียวกับการจัดซ้ือและผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญัในงานจดัซ้ือ ในเชิงปฏิบติัควรรับเจ้าหน้าท่ี ท่ีจบในสายงานท่ีเก่ียวข้องโดยตรง การ
วางแผนของฝ่ายบริหารจ าเป็นตอ้งใชข้อ้มูลท่ีแทจ้ริงแทนการประมาณการ พร้อมทั้งก าหนดขั้นตอน
และวิธีการปฏิบติัให้ชดัเจน ระบบบริหารพสัดุสมควรน าระบบทนัเวลา (Just In Time) เขา้มาใชใ้น
การจดัซ้ือ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและลดต้นทุนการเก็บสินคา้คงคลงั ในเชิงวิชาการ ควรศึกษา
เปรียบเทียบจดัระบบการศึกษากบับริษทัของไทยทั้งบริษทัท่ีมีขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 
โดยใชก้ารวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อท าความเขา้ใจในขอ้มูลเชิงลึก 

ธญัวลัย ์วจิิตรพชัร (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง “ การพฒันาบุคลากรกบัประสิทธิผลขององคก์าร : 
ศึกษากรณี บริษทั ทศท คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน)” พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัจะ
มีความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางการพฒันาบุคลากรและประสิทธิภาพขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงการ
พฒันาบุคลากรดา้นการสอนงาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าค่อนไปทางปานกลางกบับรรยากาศ ดา้น



89 
 

ภาวะผูน้ าและรูปแบบการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในหน่วยงาน ดา้นนโยบาย
การพฒันาบุคลากร และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบับรรยากาศดา้นระบบการใช้รางวลัตอบแทน 
ส่วนการพฒันาโดยมอบหมายงานท่ีมีขอบเขตกวา้งข้ึนจะมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบับรรยากาศ
ด้านนโยบายการพฒันาบุคลากร และด้านระบบการให้รางวลัตอบแทนบรรยากาศองค์การมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกับประสิทธิผลขององค์กร คือ บรรยากาศทางด้านนโยบายการ
พฒันาบุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในหน่วยงาน และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบั
ประสิทธิผลขององค์การ คือ บรรยากาศทางด้านระบบการให้รางวลัตอบแทน ด้านภาวะผูน้ าและ
รูปแบบการบริหารงาน ส่วนการพฒันาบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ คือ 
การศึกษาต่อ และการสอนงาน ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ทางในระดบัต ่า 

ดวงกมล ชิตยานนัท ์(2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการวดัผลงานเชิง
ดุลยภาพกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่” 
พบวา่ ระดบัความคิดเห็นในเร่ืองการวดัผลงานเชิงดุลยภาพ ประกอบดว้ย มุมมองดา้นการเรียนรู้และ
กานพฒันา มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มุมมองดา้นลูกคา้ และมุมมองดา้นการเงิน ของพนกังาน
อยูใ่นเกณฑร์ะดบัมาก ซ่ึงมุมมองท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มุมมองดา้นการเรียนรู้และพฒันา ส่วนความคิด
เห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย คุณภาพงาน ปริมาณงานและด้านเวลา ของ
พนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จากผลการวจิยัพบวา่ มุมมองดุลยภาพทั้ง 5 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

กิตติยา สุปันตี (2549) ได้ศึกษาเ ร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างขว ัญและก าลังใจกับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรในหน่วยงานสังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดั
พงังา”  โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรในหน่วยงานสังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์
จงัหวดัพงังา จ านวน 143 ราย พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานสังกดั
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดัพงังา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี โดยพิจารณาเป็นรายดา้น แสดง
ให้เห็นว่า บุคลากรมีขวญัก าลงัใจในดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานมากเป็นอนัดบัท่ี 1 
รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึกมัน่คงในการท างาน และดา้นความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัดว้ยค่าเฉล่ีย
เท่ากนั ส่วนดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงานเป็นอนัดบัสุดทา้ย ดา้นประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในหน่วยงานสังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดัพงังา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี โดย
พิจารณาเป็นรายดา้น จะแสดงเห็นไดว้่าประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยู่ในระดบัดี ทั้ง 2 
ดา้น โดยประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการใหบ้ริการแก่เกษตรกรเป็นอนัดบั 1 และดา้น
การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เป็นอนัดบัท่ี 2 โดยขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
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ของบุคลากรในหน่วยงานสังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดัพงังา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ 
0.67 

อมัพร ตาค านิล (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “ขวญัและก าลงัใจของบุคลากรราชทณัฑ์ท่ีมีต่อการ
ปฏิบติัหน้าท่ี : กรณีศึกษาเรืองจ ากลางเชียงราย จงัหวดัเชียงราย” โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
บุคลากรราชทณัฑ์เรืองจ ากลางเชียงราย จ านวน 154 คน พบว่า ขวญัและก าลังใจของบุคลากร 
ราชภณัฑ์เรืองจ ากลางเชียงราย อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก ดา้นความเป็น
ส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ดา้นความเหมาะสมและความรู้ความสามารถ ในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความพอเพียงของเงินเดือนและรายไดพ้ิเศษ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสวสัดิการของหน่วยงาน 
และดา้นลกัษณะงานส่วนปัจจยัท่ีท าให้มีขวญัและก าลงัใจของบุคลากรมากท่ีสุดในการปฏิบติังาน
สังกดักรมราชทณัฑ์ คือ รายได้ สวสัดิการความกา้วหน้า ส่วนปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรไม่มีขวญัและ
ก าลงัใจมากท่ีสุดในการปฏิบติังาน คือ ดา้นการควบคุมผูต้อ้งขงัโทษสูง ดา้นการปฏิบติังานเก่ียวกบั
การผลดัเปล่ียนหน้าท่ีรับผิดชอบบ่อยคร้ัง ดา้นสวสัดิการเจา้หน้าท่ี  โดยผูว้ิจยัไดเ้สนอขอ้เสนอแนะ
แนวทางการปรับปรุงในการให้ขวญัและก าลงัใจให้ดียิ่งข้ึน คือ ควรมอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ 
ความสามารถ จัดให้มีสวสัดิการส าหรับเจ้าหน้าท่ีให้มากข้ึน และควรสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความกา้วหนา้ของหนา้ท่ีการงานตามล าดบั 

ประวติั ศิริรวิพฒัน์ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานพนกังานประจ าสาขาของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) : กรณีศึกษาสาขาสาม
พราน” โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานประจ าสาขาของธนาคารทีเอ็มบี แบงก์ จ  ากัด 
(มหาชน) จ านวน 68 คน พบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าสาขา โดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานมีระดบัของขวญัและก าลงัใจในดา้น
นโยบายการบริหารขององค์การ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้นการดูแลสุขภาพ และด้าน
สวสัดิการขององคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้น
ความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัสูง และยงัพบว่าสภาพส่วนตวัของพนกังาน มีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

จากการศึกษาค้นควา้จากเอกสารงานวิจยัดังกล่าวข้างต้น ท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพนั้น ทั้ง 3 ตวัแปร 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ของแต่ละตัวแปรจะพบได้ว่า การบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่วนขวญัและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
เช่นเดียวกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาถึงกระบวนบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน เป็น
กรณีศึกษา 
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บทที ่3 

 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี  

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล  
3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
  

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

3.1.1) ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานท่ี
ปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธานี จ านวน 9 บริษทั จ านวน 
4,694 คน (อุตสาหกรรมจงัหวดัปทุมธานี, มิถุนายน 2555)  

3.1.1 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์และ
ช้ินส่วน จงัหวดัปทุมธานี โดยค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Taro Yamane (อา้งถึง ยุทธพงษ ์
กนัวรรณ์, 2543:79) ดงัสูตรต่อไปน้ี 

 
สูตร    n =       N 

                 1 + Ne2 
  

โดยท่ี  n   คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง    
   N คือ ขนาดของประชากร    
   e คือ ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งก าหนดให ้0.05 
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เม่ือแทนค่าสูตรขา้งตน้ จะได ้

          
     

              
 

    
                =     368.59 คน 
 
ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชก้ารศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 369 คน 
 
นั่นคือ  จ  านวนผูท่ี้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้ งส้ิน 369 คน โดยเป็นพนักงานท่ี

ปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ และช้ินส่วน จงัหวดัปทุมธานี และผูว้ิจยัไดเ้ลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งตามหลกัการสุ่มตวัยา่งแบบช่วงชั้น (Stratified Sampling) ซ่ึงแบ่งตามบริษทัต่าง ๆ ดงัน้ี 

 

จ  านวนตวัอยา่งแต่ละกลุ่มชั้น   
จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด  จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น

จ านวนประชากรทั้งหมด
 

 
ตำรำงที ่3.1  แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

ล าดบั บริษทั จ านวนพนกังาน กลุ่มตวัอยา่ง 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

บ.จกัรยานสยามอุตสาหกรรม จก. 
บ.ไทยมิตชิ คอร์ปอเรชัน่ จก. 
บ.เคฮิน เมททลั(ประเทศไทย) จก. 
บ.นิชิริน (ประเทศไทย) จก. 
บ.มูซาชิ ออโตพาร์ท จก. 
บ.นิชชิน อีเลคทริค (ประเทศไทย) จก. 
บ.ไดชิน  จก. 
บ.ไทยซูซูกิมอเตอร์ จก. 
บ.ผลิตภณัฑว์ศิวไทย จก. 

69 
94 

140 
185 
440 
593 
711 
815 

1,647 

5 
7 

11 
15 
35 
47 
56 
64 

129 
    รวม 4,694 369 

ท่ีมา : อุตสาหกรรมจงัหวดัปทุมธานี, มิถุนายน 2555 
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3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย  

3.2.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึนประกอบดว้ยค าถาม 4 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) ใช้วดัข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย  

 1)  เพศ แบ่งเป็น ชาย และหญิง  
 2)  อาย ุแบ่งเป็น ต ่ากวา่ 25 ปี 25-30 ปี 31-40 ปี และ 41 ปีข้ึนไป 
 3)  สถานภาพ แบ่งเป็น โสด สมรส และหมา้ย/หยา่ 
 4)  ระดับการศึกษา แบ่งเป็น ม.6 หรือต ่ากว่า ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงหรือ

เทียบเท่า ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และสูงกวา่ปริญญาตรี 
 5)  ระดบัรายได ้แบ่งเป็น ต ่ากวา่ 10,000 บาท 10,101 – 20,000 บาท 20,001 – 30,000 

บาท 30,001 – 40,000 บาท และสูงกวา่ 40,001 บาท 
 6)  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แบ่งเป็น นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 

และมากกวา่ 15 ปี 
ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (rating scale) มี 5 ระดบั คือ 1 = จริง

นอ้ยท่ีสุด 2 = จริงนอ้ย 3 = จริงบา้ง 4 = จริง และ 5 = จริงท่ีสุด เพื่อใชว้ดัระดบัการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน ตามท่ีผูว้ิจยัได้สร้างแบบสอบถามข้ึนจาก
แนวคิดของ Mondy, Noe and Premeaux โดยมีตวัแปรแฝง คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจ าแนก
เน้ือหาตามตวัแปรสังเกต 4 ตวั คือ 

 1)  การสรรหาและคดัเลือก มีขอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ 
 2)  การพฒันาและฝึกอบรม มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ 
 3)  การประเมินผลการปฏิบติังานงาน มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้  
 4)  ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้      
ตอนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (rating scale) มี 5 ระดบั คือ 1 = จริง

นอ้ยท่ีสุด 2 = จริงนอ้ย 3 = จริงบา้ง 4 = จริง และ 5 = จริงท่ีสุด เพื่อใชว้ดัระดบัขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์และช้ินส่วน ตามท่ีผูว้ิจยัได้
สร้างแบบสอบถามข้ึนจากแนวคิดของ Davis โดยมีตวัแปรแฝง คือ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจ าแนกเน้ือหาตามตวัแปรสังเกต 4 ตวั คือ 
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 1) ลกัษณะท่าทาง บทบาทของหัวหน้างานท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีข้อค าถาม
จ านวน 4 ขอ้ 

 2) การพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ 
 3) ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบาย มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ 
 4) สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้     
ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (rating scale) มี 5 ระดบั คือ 1 = จริง

นอ้ยท่ีสุด 2 = จริงน้อย 3 = จริงบา้ง 4 = จริง และ 5 = จริงท่ีสุด เพื่อใช้วดัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ และช้ินส่วน ตามท่ีผูว้ิจยัได้
สร้างแบบสอบถามข้ึนจากแนวคิดของ Frederick W.Taylor/Taguchai และ Taiichi Ohno โดยมีตวั
แปรแฝง คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงจ าแนกเน้ือหาตามตวัแปรสังเกต 4 ตวั คือ 

 1) ปริมาณการผลิต มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ 
 2) คุณภาพงาน มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ 
 3) การผลิตทนัเวลา มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ 
 4) ค่าใชจ่้าย มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ 
จากแบบสอบถามตอนท่ี 2 3 และ 4 ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (rating 

scale) แบ่งเป็น 5 ระดบัความคิดเห็น และมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
 

 
 
 

 
 
และการแปลผลจากคะแนนเฉล่ียความคิดเห็นดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(ตอนท่ี 2) 

ดา้นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน (ตอนท่ี 3) และดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ตอนท่ี 4) 
ของพนักงานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์ในการแปล
ความหมาย โดยค านวณจากคะแนนสูงสุดลบคะแนนต ่าสุด ดงัน้ี 

สูตร  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด 
                   จ  านวนระดบั 

ระดับควำมคิดเห็น เกณฑ์กำรให้คะแนน 
จริงนอ้ยท่ีสุด 5 
จริงนอ้ย 4 
จริงบา้ง 3 
จริง 2 
จริงท่ีสุด 1 
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            =     5-1 
              5 

           =     0.8 
 

 
  

 
 
 
 
 
ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะเป็นค าถามปลายเปิด (Open-Ended Question) 
 
3.2.2 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ผูว้จิยัมีขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 3.2.2.1 ศึกษาคน้ควา้ทฤษฎี แนวคิดและหลกัการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติัในดา้นต่าง ๆ 
จากเอกสาร ต ารา งานวจิยัทั้งในประเทศและต่างประเทศและจากแหล่งความรู้ต่าง ๆ 

 3.2.2.2 น าข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง มาสร้างเป็น
แบบสอบถาม 

 3.2.2.3 น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพื่อพิจารณาความถูกตอ้งและแกไ้ขปรับปรุง 
 3.2.2.4 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการแกไ้ขปรับปรุงแลว้ต่อผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน 
คือ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหาจ านวน 2 ท่าน ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัและประเมินผลการศึกษา จ านวน 1 
ท่าน เพื่อตรวจสอบความชดัเจนของภาษา  

3.2.3 การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
ผูว้ิจยัจะท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อให้เกิดความตรงทางด้านเน้ือหา 

(Content Validity) ความเช่ือมัน่ (Reliability) และความตรงทางโครงสร้าง (Construct validity) โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

เกณฑ์คะแนนเฉลีย่ แปลผล 
      4.21 – 5.00 สูงมาก 
      3.41 – 4.20 สูง 
      2.61 – 3.40 ปานกลาง 
      1.81 – 2.60 ต ่า 
      1.00 – 1.80 ต ่ามาก 
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  3.2.3.1 การทดสอบหาค่าความเท่ียงตรงทางดา้นเน้ือหาของแบบสอบถาม (Content 
Validity) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ท า
การตรวจประเมินผลแบบสอบถาม แต่ละขอ้ดว้ยคะแนน 3 ระดบั อนัประกอบดว้ย 1 = สอดคลอ้ง 0 = 
ไม่แน่ใจ -1 = ไม่สอดคลอ้ง และผูว้ิจยัก็น ามาปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้นน า
คะแนนท่ีไดจ้ากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญมาท าการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) ซ่ึงมีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 

  
 IOC = ∑R 

                     n    
  IOC = ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามปฏิบติัการ 
  ∑R = ผลบวกของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 
  n   = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 
การคดัเลือกข้อค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกับการใช้ภาษาและความ

สอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (content validity) โดยใช้ค่าดชันีความสอดคลอ้งท่ีไม่ต ่ากวา่ 0.50 ถา้ขอ้ค าถามใดมีค่าดชันี
ความสอดคลอ้งต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะก่อนท่ีจะน าไปทดลองใช ้(Try 
Out)  

ผลการตรวจสอบสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ของ
แบบสอบถามทั้งชุด พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้งอยูใ่นระหว่าง 0.6 ถึง 1 ผูว้ิจยัจึงน าแบบสอบถาม
ไปทดสอบค่าความเช่ือมัน่ในขั้นต่อไป 

 3.2.3.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Content Validity) โดยผูว้ิจยัน า
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและผา่นการทดสอบจากผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงไดท้  าการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ 
ไปทดลองใช ้ (Try Out) กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน  30  คน  เพื่อตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถาม เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์หาค่า
สัมประสิทธ์ิแสดงความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม Cronbach (Cro bach’s Alpha coefficie t) ซ่ึง
สามารถแสดงผลค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแต่ละส่วน ดงัตารางท่ี 3.2 
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ตำรำงที ่3.2 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

ตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกตในแบบสอบถาม จ านวนขอ้ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 
ความเช่ือมัน่ 

1.   ตวัแปรแฝง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์  0.817 
       1.1 การสรรหาและคดัเลือก 6 0.813 
       1.2  การพฒันาและฝึกอบรม 4 0.662 
       1.3  การประเมินผลการปฏิบติังาน 4 0.128 

       1.4  ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 5 0.805 
2.   ตวัแปรแฝง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  0.901 
       2.1  ลกัษณะท่าทาง บทบาทของหวัหนา้งานท่ีมีต่อ   
              ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4 0.463 

       2.2  การพึงพอใจในการปฏิบติังาน     4 0.794 
       2.3  ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบาย      4 0.776 
       2.4  สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน     4 0.631 
3.  ตวัแปรแฝง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  0.830 

       3.1  ปริมาณการผลิต 4 0.772 
       3.2  คุณภาพงาน 4 0.815 
       3.3  การผลิตทนัเวลา 4 0.413 
       3.4  ค่าใชจ่้าย 4 0.624 
ทั้งฉบบั 51 0.927 

เม่ือไดแ้บบสอบถามท่ีมีค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาและค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดแ้ลว้ 
จึงน าแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั จ  านวน 369 คน 

 3.2.3.3 การทดสอบความปกติของขอ้มูล (Normality) 
 การทดสอบความปกติของข้อมูลหรือการแจกแจงของข้อมูลสามารถวดัได้จาก

ค่าสถิติ Skewness (SK : การกระจายท่ีสมมาตร) และค่า Kurtosis (KU : ความสูงของการกระจาย) 
(Tabachnick and Fidell 2007, อา้งถึงใน กริช แรงสูงเนิน, 2554 :101) ค่าลบและค่าบวกจะแสดง
ทิศทางของขอ้มูล (Kline, 2005, อา้งถึงใน กริช แรงสูงเนิน, 2554 :101) กล่าววา่ช่วงค่าตวัเลข -3.0 ถึง 
+3.0 จะแสดงถึงการกระจายของขอ้มูลแบบปกติ 
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ลกัษณะการแจกแจงของขอ้มูล (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555 : 122-125)  
  1.  การแจกแจงแบบปกติหรือโคง้ปกติ จะเกิดข้ึนเม่ือขอ้มูลชุดนั้นมี ค่าเฉล่ีย 

(Mean) ค่ามธัยฐาน (Median) และค่าฐานนิยม (Mode) เท่ากนัพอดี 
  2.  การแจกแจงแบบเบท้างบวกหรือโคง้เบข้วา จะเกิดข้ึนเม่ือขอ้มูลชุดนั้นมี 

ค่าฐานนิยม (Mode) นอ้ยกวา่ ค่ามธัยฐาน (Median) และค่ามธัยฐาน (Median) มีค่านอ้ยกวา่ ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

   3.  การแจกแจงแบบเบท้างลบหรือโคง้เบซ้้าย จะเกิดข้ึนเม่ือขอ้มูลชุดนั้นมี 
ค่าเฉล่ีย (Mean) นอ้ยกวา่ ค่ามธัยฐาน (Median) และค่ามธัยฐาน (Median) มีค่านอ้ยกวา่ ค่าฐานนิยม 
(Mode) 

 
ตำรำงที ่3.3 แสดงการกระจายของขอ้มูล 

ตวัแปร Mean Median Mode S.D Var SK KU 

1.  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์        

     1.1 การสรรหาและคดัเลือก 3.84 3.83 4.00 0.631 0.398 -0.568 1.197 

     1.2  การพฒันาและฝึกอบรม 3.51 3.50 3.50 0.639 0.410 -0.533 0.821 

     1.3  การประเมินผลการปฏิบติังาน 3.04 3.00 3.00 0.523 0.274 0.251 0.290 

     1.4  ค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ 

3.20 3.20 3.40 0.661 0.438 -0.031 -0.074 

2.  ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบัติงำน        

     2.1  ลกัษณะท่าทาง บทบาทของ
หวัหนา้งานท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.73 3.75 4.00 .642 .413 -0.007 -.226 

     2.2  การพึงพอใจในการปฏิบติังาน     3.84 4.00 4.00 0.669 0.448 -0.217 0.048 

     2.3  ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมาย
หลกัและนโยบาย      

3.52 3.75 4.00 0.694 0.482 -0.244 0.005 

     2.5  สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน     3.25 3.25 3.00 0.735 0.541 -0.019 0.140 
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ตำรำงที ่3.3 แสดงการกระจายของขอ้มูล (ต่อ) 
3.  ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 3.66 3.75 4.00 0.658 0.433 -0.351 0.244 

     3.1  ปริมาณการผลิต 3.91 4.00 4.00 0.584 0.341 -0.195 0.077 

     3.2  คุณภาพงาน 3.52 3.50 3.00 0.555 0.309 0.327 -0.031 

     3.3  การผลิตทนัเวลา 3.57 3.50 3.50 0.678 0.460 0.036 -0.311 

     3.4  ค่าใชจ่้าย 3.66 3.75 4.00 0.658 0.433 -0.351 0.244 

จากตารางท่ี 3.3 แสดงผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มูล ตวัแปรสังเกตของตวัแปรแฝง
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 4 ตวัแปร ตวัแปรสังเกตของตวัแปรแฝง ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน จ านวน 4 ตวัแปร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ านวน 4 ตวัแปร รวมทั้งส้ิน 12 ตวั
แปร พบวา่ การแจกแจงของขอ้มูลทั้ง 12 ตวัแปร มีการแจกแจงแบบปกติ เน่ืองจากมีค่าการกระจายท่ี
สมมาตร (Skewness) และความสูงของการกระจาย (Kurtosis) อยูใ่นช่วง -3.0 ถึง +3.0     

3.2.3.4 การทดสอบความตรงทางโครงสร้าง (Construct Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ี
สร้างข้ึนผ่านการหาค่าความเช่ือมัน่ การวิเคราะห์ความเป็นปกติของขอ้มูลแลว้ จากนั้นผูว้ิจยัน าผลท่ี
ไดม้าวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirm Factor  Analysis : CFA) เพื่อทดสอบหรือยืนยนัความ
ตรงทางโครงสร้างของแต่ละปัจจยัท่ีน ามาศึกษา เพื่อให้โครงสร้างของปัจจยัท่ีน ามาศึกษา มีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีเกณฑ์การประเมินความสอดคลอ้งของโครงสร้าง ดงัตารางท่ี 
3.4 

 
ตำรำงที ่3.4 แสดงเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดล  

การประเมินความสอดคลอ้งของโมเดล เกณฑ ์ การพิจารณา 
1. C      (ค่าระดับความน่าจะเป็นของไคส
แควร์) Chi-square Probability Level 

  ˃ 0.05 ค่า   ตอ้งมากกวา่ 0.05 
ค่า   ยิง่มากยิง่ดี 

2.  C       (ค่าไคสแควร์สัมพทัธ์)  
Relative Chi-square 

˂ 3 ค่า C       ตอ้งนอ้ยกวา่ 3 
ค่า C       เขา้ใกล ้0 ยิง่ดี 

3. GFI (ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง) 
 Goodness of fit index 

˃ 0.90 ค่า GFI ตอ้งมากกวา่ 0.90 
ค่า GFI เขา้ใกล ้1 ยิง่ดี 

4. RMSEA (ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของ
การประมาณค่าความคลาดเคล่ือน)  
Root Mean Square Error of Approximation 

˂ 0.08 ค่า RMSEA ตอ้งนอ้ยกวา่ 0.08 
ค่า RMSEA เขา้ใกล ้0 ยิง่ดี 

ท่ีมา : ธานินทร์ ศิลป์จารุ,  (2555 : 555) 
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1)  ทดสอบความตรงทางโครงสร้างของปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Chi-square = 1.670, df = 1, p = .196 
CMIN/DF = 1.670, GFI = .998, RMSEA = .043 

 
 
จากภาพท่ี 3.1 พบวา่ ค่าไคสแควร์ (Chi-square) เท่ากบั 1.670 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 1 

ค่า p-value เท่ากบั 0.196 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (เกณฑ์ท่ีก าหนด > 0.05) ผลผา่นเกณฑ์ ค่าไคสแควร์
สัมพทัธ์ (CMIN/df) เท่ากบั 1.670 (เกณฑ์ท่ีก าหนด < 3) ผลผ่านเกณฑ์ ค่าดชันีวดัระดบัความ
สอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 0.998 (เกณฑ์ท่ีก าหนด > 0.90) ผลผา่นเกณฑ์ ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เท่ากบั 0.043 (เกณฑ์ท่ีก าหนด < 0.008) ผลผา่น
เกณฑ์ ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่โมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์และพบวา่ค่าน ้ าหนกัของตวัแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM) ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปร 
การสรรหาและคดัเลือก (recruitment) มีค่า 0.77 การฝึกอบรมและการพฒันา (training) มีค่า 0.65 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (compensation) มีค่า 0.54 และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(evaluation) มีค่า 0.38 ตามล าดบั 

 
 
 
 

ภำพที ่3.1 แสดงผลการวิ เคราะห์ความสอดคล้องกับข้อมูล เ ชิงประจักษ์ของโมเดลปัจจัย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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2)  ทดสอบความตรงทางโครงสร้างของปัจจยัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Chi-square = 1.670, df = 1, p = .196 
CMIN/DF = 1.670, GFI = .998, RMSEA = .043 

 
 
จากภาพท่ี 3.2 พบวา่ ค่าไคสแควร์ (Chi-square) เท่ากบั 0.375 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 1 

ค่า p-value เท่ากบั 0.540 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (เกณฑ์ท่ีก าหนด > 0.05) ผลผา่นเกณฑ์ ค่าไคสแควร์
สัมพทัธ์ (CMIN/df) เท่ากบั 0.375 (เกณฑ์ท่ีก าหนด < 3) ผลผ่านเกณฑ์ ค่าดชันีวดัระดับความ
สอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 0.999 (เกณฑ์ท่ีก าหนด > 0.90) ผลผา่นเกณฑ์ ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เท่ากบั 0.000 (เกณฑ์ท่ีก าหนด < 0.008) ผลผา่น
เกณฑ ์ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่โมเดลปัจจยัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และพบว่าค่าน ้ าหนกัของตวัแปร ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน (Morale) 
ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปร ความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบติังาน (job) มีค่า 0.83 ลกัษณะท่าทาง 
บทบาท ของหวัหนา้งานท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (supervisor) มีค่า 0.71 ความพึงใจต่อจุดมุ่งหมายหลกั
และนโยบาย (policy) มีค่า 0.65 และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน (health) มีค่า 0.53 ตามล าดบั 

 
 

ภำพที ่3.2 แสดงผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ของโมเดลปัจจยัขวญัและ
 ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
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3)  ทดสอบความตรงทางโครงสร้างของปัจจยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Chi-square = 1.670, df = 1, p = .196 
CMIN/DF = 1.670, GFI = .998, RMSEA = .043 

 
 

จากภาพท่ี 3.3 พบวา่ ค่าไคสแควร์ (Chi-square) เท่ากบั 2.183 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 1 
ค่า p-value เท่ากบั 0.140 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (เกณฑ์ท่ีก าหนด > 0.05) ผลผา่นเกณฑ์ ค่าไคสแควร์
สัมพทัธ์ (CMIN/df) เท่ากับ 2.183 (เกณฑ์ท่ีก าหนด < 3) ผลผ่านเกณฑ์ ค่าดัชนีวดัระดบัความ
สอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 0.997 (เกณฑ์ท่ีก าหนด > 0.90) ผลผา่นเกณฑ์ ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เท่ากบั 0.057 (เกณฑ์ท่ีก าหนด < 0.008) ผลผา่น
เกณฑ ์ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่โมเดลปัจจยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าค่าน ้ าหนักของตัวแปร ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(Efficiency) ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปร ปริมาณการผลิต (quantity) มีค่า 0.79 คุณภาพของงาน (quality) มี
ค่า 0.76 ค่าใชจ่้าย (costs) มีค่า 0.62 และการผลิตแบบทนัเวลา (time)  มีค่า 0.60 ตามล าดบั 

 
 
 
 

ภำพที ่3.3  แสดงผลการวเิคราะห์ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดลปัจจยัประสิทธิภาพ
 ในการปฏิบติังาน 
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3.3 วธิกีำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอนและวธีิการ ดงัน้ี  
3.3.1 ขอหนงัสือจากส านักงานบณัฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี ถึงหัวหน้าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลไปยงัพนกังานในแต่ละฝ่ายงานแต่ละบริษทั โดยใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูลเป็นเวลา 2 สัปดาห์                                          

3.3.2 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามและหนังสือขอความอนุเคราะห์ตามจ านวนใน
องคก์รท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

3.3.3 เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บ และแจกแบบสอบถามอีกคร้ังใน
รายท่ีเป็นแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาอีก 15 วนั  

3.3.4 ได้แบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์กลับคืนทั้งหมด 369 ฉบับ แล้วน าแบบสอบถาม
ทั้งหมดไปวเิคราะห์ผลทางสถิติ 

 

3.4 วธิกีำรวเิครำะห์ข้อมูล  
ผูว้ิจ ัยตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รวบรวมจากกลุ่ม

ตวัอยา่งและคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยไดก้ าหนดแนวทางการ
วเิคราะห์ขอ้มูล และการน าสถิติท่ีเก่ียวขอ้งมาใช ้ดงัน้ี  

3.4.1 การวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Cro bach’s Alpha coefficie t  
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (rating scale) 

3.4.2 การวิเคราะห์ความเป็นปกติ (Normality) ของขอ้มูลปัจจยัท่ีน ามาศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยั
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน โดยวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ความ
แปรปรวน (Variance) การกระจายท่ีสมมาตร (Skewness) และความสูงของการกระจาย (Kurtosis)  

3.4.3 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) เพื่อ
ทดสอบความตรงทางโครงสร้างของปัจจยัท่ีน ามาศึกษา ไดแ้ก่  ปัจจยัการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์
ปัจจยัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน           

3.4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามชนิด
เลือกตอบ (Check List) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
และน าเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 
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3.4.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน และปัจจยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมิน
ค่า (rating scale) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แปลผล และจดัอนัดบั 

3.4.6 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearso ’s Product  ome t Correlatio  Coefficie t  ซ่ึงมีค่าตั้งแต่ -1  ถึง  
+1  ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็น  0  แสดงว่าตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กัน โดยทิศทางของ
ความสัมพนัธ์จะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีค  านวณได ้คือ ถา้เป็นไปใน
ทิศทางบวก  แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะท่ีคลอ้ยตามกนั ถา้เป็นไปในทิศทาง
ลบ แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองตวัมีความสัมพนัธ์กนัในทางตรงกนัขา้มหรือผกผนักนั  

เกณฑ์การแปลผลระดบัความสัมพนัธ์จะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ท่ี
ค  านวณได ้ดงัน้ี (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549 : 238) 

ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  ระดับควำมสัมพนัธ์ 
 0.91 - 1.00   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
 0.71 - 0.90   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 0.51 - 0.70   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 0.31 – 0.50   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 0.01 – 0.30   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
 0    ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
3.4.7 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) เพื่อ

ทดสอบอิทธิพลท่ีมีต่อปัจจยัท่ีน ามาศึกษา ไดแ้ก่  ปัจจยัการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน    

สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 
3.5.1 สถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( ) 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าการกระจายท่ีสมมาตร (Skewness) ค่าความสูงของการกระจาย 
(Kurtosis) ค่าความแปรปรวน (Variance)  
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3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearso ’s Product 
Moment Correlation Coefficient) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor 
Analysis : CFA) การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) 
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บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ผูว้จิยัน ำเสนอผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูลตำมล ำดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 
4.1 กำรน ำเสนอผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูล 
4.2 ผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูล 

 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดควำมเข้ำใจในกำรแปลควำมหมำยผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัจึงก ำหนด
สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นกำรน ำเสนอผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

  แทน ค่ำเฉล่ีย (Mean) 
S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) 
r แทน ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) 
   แทน ค่ำสหสัมพนัธ์พหุคูณยกก ำลงัสอง (squared multiple correlation) 

หรือค่ำสัมประสิทธ์ิกำรพยำกรณ์ 
df แทน องศำอิสระ (degree of freedom) 

p-value แทน ระดบันยัส ำคญัทำงสถิติ 
        แทน ค่ำไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square) 

GFI แทน ดชันีวดัระดบัควำมสอดคลอ้ง (goodness of fit index) 

RMSEA แทน ดชันีค่ำควำมคลำดเคล่ือนในกำรประมำณค่ำพำรำมิเตอร์ 
(root mean square error of approximation) 

SE แทน ค่ำควำมคลำดเคล่ือนมำตรฐำน (standard error) 

C.R. แทน ค่ำวกิฤติ (critical ratio) 

*** แทน มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.001 (P<0.001) 
H0 แทน สมมติฐำนหลกั (Null Hypothesis) 
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4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้จิยัจะน ำเสนอในรูปของตำรำงประกอบค ำบรรยำย โดยแบ่งกำรน ำเสนอผลกำรวิเครำะห์

ขอ้มูลออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี  
ส่วนที ่ 1 ผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรม

ยำนยนตแ์ละช้ินส่วน  ประกอบดว้ย เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ ระดบัรำยได ้และระยะเวลำ
ในกำรปฏิบติังำน โดยแสดงค่ำควำมถ่ี (Frequency) และค่ำร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที ่ 2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นของพนักงำนท่ีปฏิบัติงำนในโรงงำน
อุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วน เก่ียวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ โดยแสดงค่ำควำมถ่ี 
(Frequency) ค่ำร้อยละ (Percentage) ค่ำเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation : 
S.D.) กำรแปลผล และกำรจดัอนัดบั 

ส่วนที ่ 3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นของพนักงำนท่ีปฏิบัติงำนในโรงงำน
อุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วน เก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนโดยแสดงค่ำควำมถ่ี 
(Frequency) ค่ำร้อยละ (Percentage) ค่ำเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation : 
S.D.) กำรแปลผล และกำรจดัอนัดบั 

ส่วนที ่ 4 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นของพนักงำนท่ีปฏิบัติงำนในโรงงำน
อุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วน เก่ียวกับประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน โดยแสดงค่ำควำมถ่ี 
(Frequency) ค่ำร้อยละ (Percentage) ค่ำเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation : 
S.D.) กำรแปลผล และกำรจดัอนัดบั 

ส่วนที ่ 5 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
ส่วนที ่ 6 ผลกำรวเิครำะห์เน้ือหำขอ้เสนอแนะจำกแบบสอบถำมปลำยเปิด 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ 
ส่วนที่ 1 ผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนักงำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรม

ยำนยนตแ์ละช้ินส่วน  ประกอบดว้ย เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ ระดบัรำยได ้และระยะเวลำ
ในกำรปฏิบติังำน 

ผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนักงำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนต์
และช้ินส่วน  มีผูต้อบแบบสอบถำมทั้งส้ิน จ ำนวน 369 คน ซ่ึงสำมำรถสรุปขอ้มูลโดยจ ำแนกเพศ อำย ุ
สถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ ระดบัรำยได ้และระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.1 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมเพศ  
เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ชำย 116 31.40 
หญิง 253 68.60 
รวม 369 100.00 

จำกตำรำงท่ี 4.1 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมเพศ พบวำ่ กลุ่มตวัอยำ่ง
พนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ ำนวน 
253 คน คิดเป็นร้อยละ 68.60 รองลงมำ เป็นเพศชำย จ ำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 31.40 
 
ตารางที ่4.2  แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมอำย ุ

อำย ุ จ  ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ำกวำ่ 25 ปี 89 24.10 
25 ปี - 30 ปี 182 49.30 
31 ปี - 40 ปี 86 23.30 
41 ปีข้ึนไป 12 3.30 
รวม 369 100.00 

จำกตำรำงท่ี 4.2 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมอำยุ พบวำ่ กลุ่มตวัอยำ่ง
พนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วน ส่วนใหญ่มีอำยุ 25 ปี - 30 ปี 
จ  ำนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 รองลงมำมีอำยุต  ่ำกวำ่ 25 ปี จ  ำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 24.10 
และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.2 
 
ตารางที ่4.3 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมสถำนภำพ 

สถำนภำพ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
โสด 287 77.80 
สมรส 78 21.10 
หมำ้ย/หยำ่ 4 1.10 
รวม 369 100.00 
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จำกตำรำงท่ี 4.3 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมสถำนภำพ พบวำ่ กลุ่ม
ตวัอย่ำงพนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วน ส่วนใหญ่มีสถำนภำพ
โสด จ ำนวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 77.80 รองลงมำมีสถำนภำพสมรส จ ำนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.10 และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.3 

 
ตารางที ่4.4 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมระดบักำรศึกษำ 

ระดบักำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ม.6 หรือต ่ำกวำ่ 30 8.10 
ประกำศนียบตัรวชิำชีพชั้นสูง หรือเทียบเท่ำ 38 10.30 
ปริญญำตรี หรือเทียบเท่ำ 265 71.80 
สูงกวำ่ปริญญำตรี 36 9.80 
รวม 369 100.00 

จำกตำรำงท่ี 4.4 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมระดบักำรศึกษำ พบว่ำ 
กลุ่มตวัอย่ำงพนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วน ส่วนใหญ่มีระดบั
กำรศึกษำปริญญำตรีหรือเทียบเท่ำ จ  ำนวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 71.80 รองลงมำ มีระดบักำรศึกษำ
ประกำศนียบตัรวิชำชีพชั้นสูงหรือเทียบเท่ำ จ  ำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 และสัดส่วนท่ีเหลือ
อ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.4 

 
ตารางที ่4.5 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมระดบัรำยได ้

ระดบัรำยได ้ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ำกวำ่ 10,000 บำท 30 8.10 
10,001 – 20,000 บำท 247 66.90 
20,001 – 30,000 บำท 63 17.10 
30,001 – 40,000 บำท 20 5.40 
สูงกวำ่ 40,001 บำท 9 2.40 
รวม 369 100.00 
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จำกตำรำงท่ี 4.5 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมระดบัรำยได ้พบวำ่ กลุ่ม
ตวัอยำ่งพนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วน ส่วนใหญ่มีรำยได ้10,001 
– 20,000 บำท จ ำนวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 66.90 รองลงมำมีรำยได ้20,001 – 30,000 บำท จ ำนวน 
63 คน คิดเป็นร้อยละ 17.10 และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.5 
 
ตารางที ่4.6 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยำ่งจ ำแนกตำมระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน 

ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวำ่ 1 ปี 77 20.90 
1-5 ปี 188 50.90 
6-10 ปี 81 22.00 
11-15 ปี 11 3.00 
มำกกวำ่ 15 ปี 12 3.30 
รวม 369 100.00 

จำกตำรำงท่ี 4.6 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอย่ำงจ ำแนกตำมระยะเวลำในกำร
ปฏิบติังำนพบว่ำ กลุ่มตวัอย่ำงพนักงำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วน 
ส่วนใหญ่มีระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน 1 - 5 ปี จ  ำนวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 50.90 รองลงมำมี
ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน 6-10 ปี จ  ำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ 
รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.6 

ส่วนที ่2 ผลกำรวเิครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์ององคก์ำร 
 

ตารางที ่4.7 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็นเก่ียวกบั
  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์ององคก์ำร ดำ้นกำรสรรหำและคดัเลือก  

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
ขององคก์ำรดำ้นกำรสรรหำ 
และคดัเลือก 

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. บริษทัของท่ำนมีกำรสรรหำ 
ทั้งภำยในและภำยนอก เพ่ือเขำ้
ปฏิบติังำนในต ำแหน่งท่ีวำ่งลง 

3 10 
(2.7) 

67 182 107 
4.03 0.809 สูง 2 

(0.8) (18.2) (49.3) (29.0) 
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ตารางที ่4.7 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็นเก่ียวกบั 
                    กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์ององคก์ำร ดำ้นกำรสรรหำและคดัเลือก (ต่อ) 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
ขององคก์ำรดำ้นกำรสรรหำ 
และคดัเลือก 

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง จริง     ผล ดบั 
ท่ีสุด    ท่ีสุด     

2. บริษทัมีระบบกำรสรรหำท่ี
เป็นธรรม ตรงตำมคุณสมบติั
ของแต่ละต ำแหน่ง 

9 
(2.4) 

20 
(5.4) 

116 
(31.4) 

170 
(46.1) 

54 
(14.6) 

3.65 0.881 สูง 5 

3. บริษทัมีรูปแบบกำรสรรหำท่ี
หลำกหลำย เช่น กำรโฆษณำ
ผำ่นส่ือต่ำง ๆ ท่ีเหมำะสม และ
กำรสรรหำในสถำบนักำรศึกษำ 
ฯลฯ 

8 
(2.2) 

44 
(11.9) 

120 
(32.5) 

127 
(34.4) 

70 
(19.0) 

3.56 0.998 สูง 6 

4. บริษทัมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน 
ในกำรคดัเลือกบุคลำกรท่ี
เหมำะสมกบัต ำแหน่งงำนนั้น ๆ 

6 
(1.6) 

26 
(7.0) 

100 
(27.1) 

171 
(46.3) 

66 
(17.9) 

3.72 0.895 สูง 4 

5. บริษทัมีกำรทดสอบทำงดำ้น
ควำมรู้ และพฤติกรรม ท่ีใหไ้ด้
ผูส้มคัรท่ีมีควำมเหมำะสมกบั
ต ำแหน่งงำนนั้น ๆ 

3 
(0.8) 

15 
(4.1) 

94 
(25.5) 

159 
(43.1) 

98 
(26.6) 

3.91 0.866 สูง 3 

6. บริษทัมีกำรกลัน่กรองผูส้มคัร 
ดว้ยกำรสมัภำษณ์เบ้ืองตน้ 

1 
(0.3) 

9 
(2.4) 

61 
(16.5) 

153 
(41.5) 

145 
(39.3) 

4.17 0.808 สูง 1 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.83 0.631 สูง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.7 ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์อง

องคก์ำร ดำ้นกำรสรรหำและคดัเลือก พบวำ่ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 
3.83 (S.D. = 0.631) 

 เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 
บริษทัมีกำรกลัน่กรองผูส้มคัรด้วยกำรสัมภำษณ์เบ้ืองต้น มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มี
ค่ำเฉล่ีย 4.17 (S.D. = 0.808) อนัดบั 2 คือ บริษทัของท่ำนมีกำรสรรหำ ทั้งภำยในและภำยนอก เพื่อเขำ้
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ปฏิบติังำนในต ำแหน่งท่ีวำ่งลง มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 4.03 (S.D. = 0.809) 
และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.7 

 
ตารางที ่4.8 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็นเก่ียวกบั 
 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์ององคก์ำร ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม  

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
ขององคก์ำรดำ้นกำรพฒันำ 
และฝึกอบรม 

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. บริษทัมีแผนกำรพฒันำและ
ฝึกอบรมอยำ่งต่อเน่ืองและเป็น
ระบบ 

5 
(1.4) 

20 
(5.4) 

100 
(27.1) 

144 
(39.0) 

100 
(27.1) 

3.85 0.928 สูง 3 

2. กำรพฒันำและฝึกอบรมช่วย
พฒันำควำมรู้ ทกัษะในกำร
ปฏิบติังำนมำกข้ึน และลด
ขอ้บกพร่องในกำรปฏิบติังำนได ้

5 
(1.4) 

14 
(3.8) 

89 
(24.1) 

166 
(45.0) 

95 
(25.7) 

3.90 0.874 สูง 1 

3. บริษทัของท่ำน มีกำรส่งเสริม
ใหพ้นกังำนเขำ้รับกำรพฒันำ
และฝึกอบรม ในหลกัสูตรท่ี
เหมำะสมต่อกำรปฏิบติังำน 

6 
(1.6) 

27 
(7.3) 

81 
(22.0) 

140 
(37.9) 

115 
(31.2) 

3.90 0.981 สูง 2 

4. ท่ำนเบ่ือหน่ำยกบักำรจดักำร
พฒันำและฝึกอบรม 

76 
(20.6) 

152 
(41.2) 

76 
(20.6) 

49 
(13.3) 

16 
(4.3) 

2.40 1.086 ต ่ำ 4 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.51 0.639 สูง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.8 ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์อง

องคก์ำร ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม พบวำ่ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 
3.51 (S.D. = 0.639) 

 เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 
กำรพฒันำและฝึกอบรมช่วยพฒันำควำมรู้ ทกัษะในกำรปฏิบติังำนมำกข้ึน และลดขอ้บกพร่องในกำร
ปฏิบติังำนได ้มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.90 (S.D. = 0.874) อนัดบั 2 คือ บริษทั
ของท่ำน มีกำรส่งเสริมให้พนักงำนเขำ้รับกำรพฒันำและฝึกอบรม ในหลกัสูตรท่ีเหมำะสมต่อกำร
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ปฏิบติังำน มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.90 (S.D. = 0.981) และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ 
รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.8 

 

ตารางที ่4.9 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็นเก่ียวกบั 
 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์ององคก์ำร ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
ขององคก์ำรดำ้นกำรประเมินผล
กำรปฏิบติังำน 

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. บริษทัมีกำรก ำหนดนโยบำย
เก่ียวกบักำรประเมินผลกำร
ปฏิบติังำนใหพ้นกังำนทรำบ 

5 
(1.4) 

22 
(6.0) 

98 
(26.6) 

167 
(45.3) 

77 
(20.9) 

3.78 0.889 สูง 1 

2. ท่ำนไม่เขำ้ใจในหลกัเกณฑใ์น
กำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 
ก่อนท ำกำรประเมิน 

53 
(14.4) 

135 
(36.6) 

93 
(25.2) 

77 
(20.9) 

11 
(3.0) 

2.62 1.060 ปำนกลำง 3 

3. บริษทัมีกำรแจง้ผลกำร
ประเมิน ใหพ้นกังำนไดท้รำบถึง
มำตรฐำนหรือขอ้บกพร่องท่ีตอ้ง
ไดรั้บกำรปรับปรุง 

12 
(3.3) 

41 
(11.1) 

117 
(31.7) 

145 
(39.3) 

54 
(14.6) 

3.51 0.981 สูง 2 

4. ท่ำนไม่ไดรั้บควำมเป็นธรรม
ในกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 

96 
(26.0) 

148 
(40.1) 

76 
(20.6) 

38 
(10.3) 

11 
(3.0) 

2.24 1.045 ต ่ำ 4 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.03 0.523 ปำนกลำง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.9 ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์อง

องค์กำร ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน พบว่ำ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปำน
กลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.03 (S.D. = 0.523) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบั
แรก พบว่ำ อนัดบั 1 คือ บริษทัมีกำรก ำหนดนโยบำยเก่ียวกบักำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนให้
พนกังำนทรำบ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.78 (S.D. = 0.889) อนัดบั 2 คือ 
บริษทัมีกำรแจง้ผลกำรประเมิน ให้พนกังำนไดท้รำบถึงมำตรฐำนหรือขอ้บกพร่องท่ีตอ้งได้รับกำร
ปรับปรุง มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.51 (S.D. = 0.981) และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ 
รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.9 
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ตารางที ่4.10 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็น 
 เก่ียวกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์ององคก์ำร ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์  

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
ขององคก์ำรดำ้นค่ำตอบแทน
และสิทธิประโยชน ์

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. บริษทัมีโครงสร้ำง
ค่ำตอบแทนท่ีเหมำะสมกบั แต่
ละต ำแหน่ง 

17 
(4.6) 

58 
(15.7) 

115 
(31.2) 

128 
(34.7) 

51 
(13.8) 

3.37 1.051 ปำนกลำง 3 

2. บริษทัจ่ำยค่ำตอบแทนท่ี
เหมำะสมเป็นไปตำมสภำพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

15 
(4.1) 

52 
(14.1) 

123 
(33.3) 

125 
(33.9) 

54 
(14.6) 

3.41 1.031 สูง 2 

3. บริษทัค ำนวณค่ำตอบแทน 
จำก ควำมรู้ ควำมสำมำรถ  
และประสบกำรณ์กำรท ำงำน 

9 
(2.4) 

71 
(19.2) 

114 
(30.9) 

127 
(34.4) 

48 
(13.0) 

3.36 1.013 ปำนกลำง 4 

4. บริษทัของท่ำนมีกำรจดั
สวสัดิกำรท่ีดี ช่วยส่งเสริมต่อ
คุณภำพชีวติและกำรปฏิบติังำน 

11 
(3.0) 

53 
(14.4) 

98 
(26.6) 

144 
(39.0) 

63 
(17.1) 

3.53 1.029 สูง 1 

5. ท่ำนไม่ไดรั้บค่ำตอนแทนท่ี
เป็นธรรม 

108 
(29.3) 

125 
(33.9) 

69 
(18.7) 

47 
(12.7) 

20 
(5.4) 

2.31 1.176 ต ่ำ 5 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.19 0.661 ปำนกลำง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.10 ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยข์อง

องคก์ำร ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ พบวำ่ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปำน
กลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.19 (S.D. = 0.661) 

 เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 
บริษทัของท่ำนมีกำรจดัสวสัดิกำรท่ีดี ช่วยส่งเสริมต่อคุณภำพชีวิตและกำรปฏิบติังำน มีค่ำเฉล่ียควำม
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.53 (S.D. = 1.029) อนัดบั 2 คือ บริษทัจ่ำยค่ำตอบแทนท่ีเหมำะสม
เป็นไปตำมสภำพเศรษฐกิจในปัจจุบนั มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.41 (S.D. = 
1.031) และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.10 
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ส่วนที ่3 ผลกำรวเิครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 
 

ตารางที ่4.11 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็น 
  เก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำท ของหวัหนำ้- 
  งำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  
ขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน ดำ้นลกัษณะท่ำทำง 
บทบำท ของหวัหนำ้งำนท่ีมีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. ผูบ้งัคบับญัชำเปิดโอกำส 
ใหท่้ำนและเพ่ือนร่วมงำนได้
แลกเปล่ียนควำมคิดเห็นและ
เสนอแนะกำรปฏิบติังำน 
แก่ผูบ้งัคบับญัชำ 

3 
(0.8) 

35 
(9.5) 

102 
(27.6) 

156 
(42.3) 

73 
(19.8) 

3.71 0.918 สูง 1 

2. ผูบ้งัคบับญัชำมีกำรส่งเสริม
ใหท่้ำนและเพ่ือนร่วมงำน ได้
เพ่ิมพนูควำมรู้ในกำรปฏิบติังำน 

2 
(0.5) 

29 
(7.9) 

113 
(30.6) 

163 
(44.2) 

62 
(16.8) 

3.69 0.862 สูง 2 

3. ท่ำนไม่ไดรั้บควำมเป็นธรรม 
ในกำรมอบหมำยงำน จำก
ผูบ้งัคบับญัชำ 

88 
(23.8) 

136 
(36.9) 

68 
(18.4) 

58 
(15.7) 

19 
(5.1) 

2.41 1.160 ต ่ำ 4 

4. ผูบ้งัคบับญัชำตดัสินกำร
กระท ำของผูร่้วมงำนอยำ่ง
ยติุธรรม 

16 
(4.3) 

34 
(9.2) 

110 
(29.8) 

146 
(39.6) 

63 
(17.1) 

3.56 1.018 สูง 3 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.34 0.616 ปำนกลำง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.11 ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 

ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำท ของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ พบว่ำ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็น
โดยรวม อยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.34 (S.D. = 0.616) 

เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 
ผูบ้งัคบับญัชำเปิดโอกำสให้ท่ำนและเพื่อนร่วมงำนได้แลกเปล่ียนควำมคิดเห็นและเสนอแนะกำร
ปฏิบติังำนแก่ผูบ้งัคบับญัชำ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.71 (S.D. = 0.918) 
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อนัดบั 2 คือ ผูบ้งัคบับญัชำมีกำรส่งเสริมให้ท่ำนและเพื่อนร่วมงำน ได้เพิ่มพูนควำมรู้ในกำร
ปฏิบติังำน มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.69 (S.D. = 0.862) และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ 
รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.11 

 

ตารางที ่4.12 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็น 
 เก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน  

ขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจใน
หนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน  

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจ ท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 

1 20 
(5.4) 

89 165 94 
3.90 0.854 สูง 2 

(0.3) (24.1) (44.7)  (25.5) 

2. ท่ำนมีควำมพอใจในงำน เม่ือ
ไดรั้บมอบหมำยงำน 

3 17 
(4.6) 

89 192 68 
3.83 0.809 สูง 3 

(0.8) (24.1) (52.0) (18.4) 
3. ท่ำนพอใจในกำรปฏิบติังำน
ร่วมกบัเพ่ือนร่วมงำน 

2 13 79 191 84 
3.93 0.792 สูง 1 

(0.5) (3.5) (21.4) (51.8) (22.8) 
4. ท่ำนพอใจกบัต ำแหน่งงำนใน
ปัจจุบนั 

6 37 85 170 71 
 3.71 0.943 สูง 4 

(1.6) (10.0) (23.0) (46.1) (19.2) 
ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.84 0.669 สูง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.12 ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 

ดำ้นควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำรปฏิบติังำน พบว่ำ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มี
ค่ำเฉล่ีย 3.84 (S.D. = 0.669) 

 เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 
ท่ำนพอใจในกำรปฏิบติังำนร่วมกบัเพื่อนร่วมงำน มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 
3.93 (S.D. = 0.792) อนัดบั 2 คือ ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจ ท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบริษทั มีค่ำเฉล่ียควำม
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.90 (S.D. = 0.854) และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 
4.12 
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ตารางที ่4.13 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็น 
 เก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและ
 นโยบำย 

ขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อ
จุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย 

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. บริษทัมีกำรก ำหนดนโยบำย 
และจุดมุ่งหมำยท่ีชดัเจน และ
สำมำรถน ำไปปฏิบติัตำมได ้

4 
(1.1) 

28 
(7.6) 

107 
(29.0) 

186 
(50.4) 

44 
(11.9) 

3.64 0.828 สูง 2 

2. ท่ำนและเพ่ือนร่วมงำนมีส่วน
ร่วมในกำรก ำหนดและแกไ้ข 
นโยบำยของบริษทั 

29 
(7.9) 

78 
(21.1) 

87 
(23.6) 

147 
(39.8) 

28 
(7.6) 

3.18 1.094 ปำนกลำง 4 

3. ท่ำนสำมำรถปฏิบติังำนไดต้รง
ตำมนโยบำยของบริษทัได ้

1 
(0.3) 

22 
(6.0) 

116 
(31.4) 

190 
(51.5) 

40 
(10.8) 

3.67 0.759 สูง 1 

4. ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจต่อ
นโยบำยของบริษทั 

4 
(1.1) 

37 
(10.0) 

116 
(31.4) 

165 
(44.7) 

47 
(12.7) 

3.58 0.875 สูง 3 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.51 0.694 สูง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.13 ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 

ด้ำนควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลักและนโยบำย พบว่ำ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.51 (S.D. = 0.694) 

เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 
ท่ำนสำมำรถปฏิบติังำนได้ตรงตำมนโยบำยของบริษทัได้ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มี
ค่ำเฉล่ีย 3.67 (S.D. = 0.759) อนัดบั 2 คือ บริษทัมีกำรก ำหนดนโยบำยและจุดมุ่งหมำยท่ีชดัเจน และ
สำมำรถน ำไปปฏิบติัตำมได ้มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.64 (S.D. = 0.828) และ
ส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.13 
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ตารางที ่4.14 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็น 
 เก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน 

ขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน ดำ้นสุขภำพของ
ผูป้ฏิบติังำน 

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. บริษทัจดัใหมี้สถำนท่ีพกัผอ่น
หยอ่นใจเพียงพอต่อควำม
ตอ้งกำรของพนกังำน 

32 
(8.7) 

80 
(21.7) 

114 
(30.9) 

112 
(30.4) 

31 
(8.4) 

3.08 1.095 ปำนกลำง 3 

2. ลกัษณะงำนของท่ำนส่งเสริม
ให ้ท่ำนมีสุขภำพจิตและสุขภำพ
กำยท่ีดี 

22 
(6.0) 

67 
(18.2) 

130 
(35.2) 

118 
(32.0) 

32 
(8.7) 

3.19 1.026 ปำนกลำง 2 

3. ท่ำนมีเวลำพกัผอ่นท่ีเพียงพอ
ในแต่ละวนั 

11 
(3.0) 

61 
(16.5) 

103 
(27.9) 

153 
(41.5) 

41 
(11.1) 

3.41 0.988 สูง 1 

4. ท่ำนไดรั้บปัญหำดำ้นสุขภำพ
จำกกำรปฏิบติังำน 

64 
(17.3) 

110 
(29.8) 

95 
(25.7) 

80 
(21.7) 

20 
(5.4) 

2.68 1.152 ปำนกลำง 4 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.09 0.689 ปำนกลำง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.14 ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 

ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน พบว่ำ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 
3.09 (S.D. = 0.689) 

 เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 
ท่ำนมีเวลำพกัผอ่นท่ีเพียงพอในแต่ละวนั มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.41 (S.D. = 
0.988) อนัดบั 2 คือ ลกัษณะงำนของท่ำนส่งเสริมให้ ท่ำนมีสุขภำพจิตและสุขภำพกำยท่ีดี มีค่ำเฉล่ีย
ควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.19 (S.D. = 1.026) และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียด
ดงัตำรำงท่ี 4.14 
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ส่วนที ่4 ผลกำรวเิครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
 

ตารางที ่4.15 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็น 
 เก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน ดำ้นปริมำณกำรผลิต  

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
ดำ้นปริมำณกำรผลิต  

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. บริษทัมีกำรน ำเทคโนโลยเีขำ้
มำใช ้เพ่ือเพ่ิมปริมำณในกำร
ผลิต 

6 
(1.6) 

21 
(5.7) 

97 
(26.3) 

162 
(43.9) 

83 
(22.5) 

3.80 0.908 สูง 1 

2. ท่ำนสำมำรถปฏิบติังำนได้
ตำมปริมำณกำรผลิตท่ีถูกก ำหนด
ไว ้

1 
(0.3) 

10 
(2.7) 

115 
(31.2) 

191 
(51.8) 

52 
(14.1) 

3.77 0.730 สูง 2 

3. กำรปฏิบติังำนในฝ่ำยงำนของ
ท่ำนมีปริมำณกำรผลิตและ
บุคลำกรท่ีเหมำะสม 

8 
(2.2) 

42 
(11.4) 

125 
(33.9) 

158 
(42.8) 

36 
(9.8) 

3.47 0.897 สูง 4 

4. บริษทัของท่ำนไดมี้กำรดูแล 
บ ำรุงรักษำอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ี
ใชใ้นกำรปฏิบติังำนใหอ้ยูใ่น
สภำพท่ีพร้อมใชง้ำนอยูเ่สมอ 

4 
(1.1) 

32 
(8.7) 

115 
(31.2) 

166 
(45.0) 

52 
(14.1) 

3.62 0.870 สูง 3 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.66 0.658 สูง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.15 ผลกำรวเิครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน ดำ้น

ปริมำณกำรผลิต พบวำ่ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.66 (S.D. = 0.658) 
 เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 

บริษทัมีกำรน ำเทคโนโลยีเขำ้มำใช ้เพื่อเพิ่มปริมำณในกำรผลิต มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
มีค่ำเฉล่ีย 3.80 (S.D. = 0.908) อนัดบั 2 คือ ท่ำนสำมำรถปฏิบติังำนไดต้ำมปริมำณกำรผลิตท่ีถูก
ก ำหนดไว ้มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.77 (S.D. = 0.730) และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ 
รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.15 
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ตารางที ่4.16 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็น
 เก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน ดำ้นคุณภำพงำน 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
ดำ้นคุณภำพงำน 

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. ท่ำนสำมำรถท ำงำนท่ีไดรั้บ
มอบหมำยไดอ้ยำ่งถูกตอ้ง ตรง
ตำมวตัถุประสงคข์องงำนนั้น ๆ 

1 
(0.3) 

8 
(2.2) 

106 
(28.7) 

203 
(55.0) 

51 
(13.8) 

3.80 0.705 สูง 4 

2. ผลิตภณัฑท่ี์ออกมำมีคุณภำพ
ตรงตำมควำมตอ้งกำรของลูกคำ้ 

0 
3 

(0.8) 
105 

(28.5) 
200 

(54.2) 
61 

(16.5) 
3.86 0.682 สูง 3 

3. ท่ำนคิดวำ่กำรผลิตงำนท่ีมี
คุณภำพ สำมำรถช่วยลดตน้ทุน
กำรผลิตได ้

3 
(0.8) 

3 
(0.8) 

79 
(21.4) 

174 
(47.2) 

110 
(29.8) 

4.04 0.786 สูง 1 

4. ผลิตภณัฑทุ์กช้ิน เป็นไปตำม
ตำมมำตรฐำนและสำมำรถ
ตรวจสอบไดใ้นภำยหลงั 

1 
(0.3) 

8 
(2.2) 

82 
(22.2) 

200 
(54.2) 

78 
(21.1) 

3.94 0.736 สูง 2 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.91 0.584 สูง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.16 ผลกำรวเิครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน ดำ้น

คุณภำพงำน พบวำ่ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.91 (S.D. = 0.584) 
 เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 

ท่ำนคิดว่ำกำรผลิตงำนท่ีมีคุณภำพ สำมำรถช่วยลดตน้ทุนกำรผลิตได้ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 4.04 (S.D. = 0.786) อนัดบั 2 คือ ผลิตภณัฑ์ทุกช้ิน เป็นไปตำมตำมมำตรฐำนและ
สำมำรถตรวจสอบไดใ้นภำยหลงั มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.94 (S.D. = 0.736) 
และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.16 
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ตารางที ่4.17 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็น
 เก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน ดำ้นกำรส่งมอบทนัเวลำ  

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ  

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. กำรวำงแผนในกำรด ำเนินงำน
ของบริษทัท ำใหท่้ำนปฏิบติังำน
ไดช้ำ้ลง 

23 
(6.2) 

108 
(29.3) 

89 
(24.1) 

106 
(28.7) 

43 
(11.7) 

3.10 1.135 ปำนกลำง 4 

2. กำรปฏิบติังำนในฝ่ำยงำนของ
ท่ำน มีควำมล่ำชำ้ และใน
บำงคร้ังมีผลกระทบต่อฝ่ำยงำน
อ่ืน ๆ 

17 
(4.6) 

86 
(23.3) 

100 
(27.1) 

117 
(31.7) 

49 
(13.3) 

3.26 1.097 ปำนกลำง 3 

3. กำรผลิตงำนทนัเวลำ สำมำรถ
ช่วยลดสินคำ้ คำ้งสตอ๊กไดแ้ละ
ลดตน้ทุนได ้

1 
(0.3) 

20 
(5.4) 

92 
(24.9) 

165 
(44.7) 

91 
(24.7) 

3.88 0.851 สูง 1 

4. ท่ำนสำมำรถล ำดบั
ควำมส ำคญัของงำน เพื่อใหง้ำน
เสร็จทนัเวลำไดต้ำมท่ีก ำหนด 

2 
(0.5) 

9 
(2.4) 

104 
(28.2) 

182 
(49.3) 

72 
(19.5) 

3.85 0.776 สูง 2 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.52 0.555 สูง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.17 ผลกำรวเิครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน ดำ้น

กำรผลิตงำนทนัเวลำ พบว่ำ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.52 (S.D. = 
0.555) 

 เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 
กำรผลิตงำนทนัเวลำ สำมำรถช่วยลดสินคำ้ คำ้งสต๊อกไดแ้ละลดตน้ทุนได ้มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.88 (S.D. = 0.851) อนัดบั 2 คือ ท่ำนสำมำรถล ำดบัควำมส ำคญัของงำน เพื่อให้
งำนเสร็จทนัเวลำไดต้ำมท่ีก ำหนด มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.85 (S.D. = 0.776) 
และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.17 
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ตารางที ่4.18 แสดงจ ำนวน (ร้อยละ) ค่ำเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมคิดเห็น
 เก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน ดำ้นค่ำใชจ่้ำย  

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
ดำ้นค่ำใชจ่้ำย 

ระดบัควำมคิดเห็น     
1 2 3 4 5   S.D. แปล อนั 

จริงนอ้ย 
จริงนอ้ย จริงบำ้ง จริง 

จริง 

    

ผล ดบั 
ท่ีสุด ท่ีสุด 

1. กำรปฏิบติังำนท่ีซ ้ ำซอ้น 
ก่อใหเ้กิดคำ้ใชจ่้ำยในกำรผลิตท่ี
ไม่จ ำเป็น 

2 
(0.5) 

41 
(11.1) 

117 
(31.7) 

145 
(39.3) 

64 
(17.3) 

4.62 0.917 สูง 2 

2. ท่ำนมีส่วนร่วมลดค่ำใชจ่้ำยท่ี
ไม่จ ำเป็นของบริษทั 

1 
(0.3) 

37 
(10.0) 

76 
(20.6) 

146 
(40.4) 

106 
(28.7) 

3.87 0.951 สูง 1 

3. ผลิตภณัฑท่ี์ไม่ไดม้ำตรฐำน 
เป็นสำเหตุใหบ้ริษทัมีตน้ทุนกำร
ผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน 

17 
(4.6) 

58 
(15.7) 

115 
(31.2) 

128 
(34.7) 

51 
(13.8) 

3.37 1.051 สูง 4 

4. บริษทัมีกำรตรวจสินคำ้ก่อน
ออกจำกโรงงำน เพื่อลด
ค่ำใชจ่้ำย เม่ือสินคำ้มีต ำหนิและ
ถูกตีกลบั 

15 
(4.1) 

52 
(14.1) 

123 
(33.3) 

125 
(33.9) 

54 
(14.6) 

3.41 1.031 สูง 3 

ค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นรวม  3.73 0.684 สูง - 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเล็บ () หมำยถึง ค่ำร้อยละ 
จำกตำรำงท่ี 4.18 ผลกำรวิเครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบักบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 

ดำ้นค่ำใชจ่้ำย พบวำ่ มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.73 (S.D. = 0.684) 
เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย 2 อนัดบัแรก พบวำ่ อนัดบั 1 คือ 

ท่ำนมีส่วนร่วมลดค่ำใชจ่้ำยท่ีไม่จ  ำเป็นของบริษทั มีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบั มีค่ำเฉล่ีย 3.87 
(S.D. = 0.951) อนัดบั 2 คือ กำรปฏิบติังำนท่ีซ ้ ำซ้อน ก่อให้เกิดคำ้ใชจ่้ำยในกำรผลิตท่ีไม่จ ำเป็น มี
ค่ำเฉล่ีย 3.62 (S.D. = 0.917) และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.20 
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ส่วนที ่5 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 สมมติฐานที่ 1 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน  
 สมมติฐานที่ 1.1 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) สำมำรถเขียนเป็น
สมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) 
     H1 : ρ ≠ 0   กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) 
 สถิติทดสอบ ใช้กำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.19 
 
ตารางที ่4.19 แสดงผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกร
 มนุษยก์บัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหน้ำ
 งำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน(ดำ้นลกัษณะท่ำทำง 
บทบำทของหวัหนำ้งำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) 

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก 0.350 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม 0.351 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 0.136 0.000** ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 0.364 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
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จำกตำรำงท่ี 4.19 พบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจใน
กำรปฏิบติังำน (ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) เรียงตำมค่ำ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย คือ ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์
กนัต ่ำ (r = 0.364, p-value < 0.01) รองลงมำ คือ ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนั 
ต ่ำ (r = 0.351, p-value < 0.01) ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.350,  
p-value < 0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.136,  
p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนั และมีระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 ทุกดำ้น 
ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้
 สรุปได้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ด้ำนกำรสรรหำคัดเลือก ด้ำนกำรพฒันำและ
ฝึกอบรม ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์
กับขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำน (ด้ำนลักษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01  
 สมมติฐานที่ 1.2 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน) 
     H1 : ρ ≠ 0   กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน) 
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.20 
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ตารางที ่4.20 แสดงผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกร
 มนุษย์กับขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำน (ด้ำนควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำร
 ปฏิบติังำน) 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นควำมพึงพอใจ
ในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน) 

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก 0.402 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม 0.300 0.000** ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 0.103 0.048* ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 0.395 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำงท่ี 4.20 พบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจใน
กำรปฏิบติังำน (ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำก
ไปหำน้อย คือ ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.402, p-value < 0.01) 
รองลงมำ คือ ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.395, p-value < 
0.01) ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.300, p-value < 0.01) และ
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.103, p-value < 0.05) 
ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น และมีระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ดงันั้นจึง
สำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้
 สรุปได้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ด้ำนกำรสรรหำคัดเลือก ด้ำนกำรพฒันำและ
ฝึกอบรม และด้ำนค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กับขวญัและก ำลังใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วน
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นควำม
พึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที่ 1.3 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกั และนโยบำย) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติได้
ดงัน้ี 
     H0 : ρ = 0  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกั และนโยบำย) 
     H1 : ρ ≠ 0   กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกั และนโยบำย) 
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.21 
 
ตารางที ่4.21 แสดงผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกร
 มนุษยก์บัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกั และ
 นโยบำย) 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ควำมพึงพอใจต่อ
จุดมุ่งหมำยหลกั และนโยบำย) 

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก 0.432 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม 0.363 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 0.189 0.000** ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 0.511 0.000** ปำนกลำง เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำงท่ี 4.21 พบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจใน
กำรปฏิบติังำน (ควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกั และนโยบำย) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
มำกไปหำน้อย คือ ด้ำนค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 
0.511, p-value < 0.01) รองลงมำ คือ ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.432, 
p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.363, p-value < 0.01) 
และดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.189, p-value < 0.01) 
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ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนั และมีระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 ทุกดำ้น ดงันั้นจึงสำมำรถ
ปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้
 สรุปได้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ด้ำนกำรสรรหำคัดเลือก ด้ำนกำรพฒันำและ
ฝึกอบรม ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์
กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกั และนโยบำย) อย่ำงมี
นยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01  
 สมมติฐานที่ 1.4 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน) 
     H1 : ρ ≠ 0   กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน) 
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.22 
 
ตารางที ่4.22 แสดงผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกร
 มนุษยก์บัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน) 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพของ
ผูป้ฏิบติังำน) 

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก 0.345 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม 0.236 0.000** ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 0.075 0.150 ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 0.414 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำงท่ี 4.22 พบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจใน
กำรปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย คือ 
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ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.414, p-value < 0.01) รองลงมำ 
คือ ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.345, p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำ
และฝึกอบรม มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.236, p-value < 0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำร
ปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.075) ไม่มีนยัส ำคญัทำงสถิติ ตำมล ำดบั และพบวำ่มี
ทิศทำงเดียวกนั และมีระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 ทุกดำ้น ยกเวน้ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 
ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้
 สรุปไดว้ำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม 
และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้น
สุขภำพของผูป้ฏิบติังำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยด์ำ้น
กำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพ
ของผูป้ฏิบติังำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 

สมมติฐานที่ 2 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพนัธ์กับประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน  
 สมมติฐานที่ 2.1 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพนัธ์กับประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน)  
     H1 : ρ ≠ 0   กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นปริมำณงำน)  
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.23 
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ตารางที ่4.23 แสดงผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกร
 มนุษยก์บัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน)  

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก 0.470 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม 0.426 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 0.130 0.013* ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 0.476 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำงท่ี 4.23 พบว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบัติงำน (ด้ำนปริมำณงำน) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำน้อย คือ ด้ำน
ค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.476, p-value < 0.01 รองลงมำ คือ 
ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนั ต ่ำ (r = 0.470, p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำและ
ฝึกอบรมมีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.426, p-value < 0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำร
ปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.130, p-value < 0.05) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำง
เดียวกนัทุกดำ้น และมีระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั 
(H0) ได ้
 สรุปได้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ด้ำนกำรสรรหำคัดเลือก ด้ำนกำรพฒันำและ
ฝึกอบรม และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นปริมำณงำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มี
ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.05 
 สมมติฐานที่ 2.2 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพนัธ์กับประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน)  
     H1 : ρ ≠ 0   กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นคุณภำพงำน)  
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 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.24 
 
ตารางที ่4.24 แสดงผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกร
 มนุษยก์บัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน)  

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก 0.354 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม 0.235 0.000** ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 0.034 0.520 ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 0.372 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำงท่ี 4.24 พบว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบติังำน (ด้ำนคุณภำพงำน)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำน้อย คือด้ำน
ค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.372, p-value < 0.01 รองลงมำ คือ 
ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.354, p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำและ
ฝึกอบรมมีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.235, p-value < 0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำร
ปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.034) ไม่มีนยัส ำคญัทำงสถิติ ตำมล ำดบั และพบวำ่มี
ทิศทำงเดียวกนั และมีระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 ทุกดำ้น ยกเวน้ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 
ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้
 สรุปได้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ด้ำนกำรสรรหำคัดเลือก ด้ำนกำรพฒันำและ
ฝึกอบรม และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นคุณภำพงำน) อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 
ประโยชน์ ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน) อยำ่งมีนยัส ำคญั
ทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 
 สมมติฐานที่ 2.3 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพนัธ์กับประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 



132 
 

     H0 : ρ = 0  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ)  
     H1 : ρ ≠ 0   กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ)  
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.25 
 
ตารางที ่4.25 แสดงผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกร
 มนุษยก์บัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ)  

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน (ด้ำนกำรผลิตงำน
ทนัเวลำ)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก 0.280 0.000** ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม 0.117 0.024* ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 0.011 0.831 ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 0.196 0.000** ต ่ำมำก เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำงท่ี 4.25 พบว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำน้อย คือ 
ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.280, p-value < 0.01 รองลงมำ คือ ดำ้น
ค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.196, p-value < 0.01) ดำ้นกำร
พฒันำและฝึกอบรมมีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.117, p-value < 0.05) และดำ้นกำร
ประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.011) ไม่มีนัยส ำคญัทำงสถิติ
ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น และมีระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ยกเวน้
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้
 สรุปไดว้่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก และดำ้นค่ำตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ) อยำ่งมี
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นยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ) อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 และดำ้นกำร
ประเมินผลกำรปฏิบติังำน ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำน
ทนัเวลำ) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 
 สมมติฐานที่ 2.4 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพนัธ์กับประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย)  
     H1 : ρ ≠ 0   กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นค่ำใชจ่้ำย)  
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.26 
 
ตารางที ่4.26 แสดงผลกำรวิเครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกร
 มนุษยก์บัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย)  

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก 0.487 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม 0.350 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 0.112 0.031* ต ่ำมำก เดียวกนั 
ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 0.752 0.000** สูง เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำงท่ี 4.26 พบว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบัติงำน (ด้ำนค่ำใช้จ่ำย)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มำกไปหำน้อย คือ ด้ำน
ค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัสูง (r = 0.752, p-value < 0.01 รองลงมำ คือ 
ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.487, p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำและ
ฝึกอบรมมีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.350, p-value < 0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำร
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ปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.112, p-value < 0.05) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำง
เดียวกนัทุกดำ้น และมีระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั 
(H0) ได ้
 สรุปได้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ด้ำนกำรสรรหำคัดเลือก ด้ำนกำรพฒันำและ
ฝึกอบรม และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นค่ำใช้จ่ำย) อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มี
ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใช้จ่ำย) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.05 

สมมติฐานที ่3 ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน  
 สมมติฐานที ่3.1 ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0  ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน)  
     H1 : ρ ≠ 0   ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน)  
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.27 
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ตารางที ่4.27 แสดงผลกำรวเิครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวำ่งขวญัและก ำลงัใจในกำร
 ปฏิบติังำนกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน)  

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำน
ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ   

0.479 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 

ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน  0.542 0.000** ปำนกลำง เดียวกนั 
ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและ
นโยบำย  

0.594 0.000** ปำนกลำง เดียวกนั 

ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน  0.514 0.000** ปำนกลำง เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำง ท่ี  4.27 พบว่ำ  ขว ัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนมีควำมสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย 
คือ ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 0.594, 
p-value < 0.01) รองลงมำ คือ ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนั
ปำนกลำง (r = 0.542, p-value < 0.01) ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง 
(r = 0.514, p-value < 0.01) และดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ มี
ระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.479, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนั และมี
ระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 ทุกดำ้น ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้
 สรุปไดว้ำ่ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำน
ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำย
หลกัและนโยบำย และดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นปริมำณงำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01  
 สมมติฐานที ่3.2 ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0  ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน)  
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     H1 : ρ ≠ 0   ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน)  
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.28 
 
ตารางที ่4.28 แสดงผลกำรวเิครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวำ่งขวญัและก ำลงัใจในกำร
 ปฏิบติังำนกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน)  

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำน
ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ   

0.418 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 

ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน  0.515 0.000** ปำนกลำง เดียวกนั 
ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและ
นโยบำย  

0.483 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 

ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน  0.422 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำง ท่ี  4.28 พบว่ำ  ขว ัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนมีควำมสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย 
คือ ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 0.515, p-value 
< 0.01) รองลงมำ คือ ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ 
(r = 0.483, p-value < 0.01) ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.422, 
p-value < 0.01) และดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  มีระดบั
ควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.418, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนั และมีระดบั
นยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 ทุกดำ้น ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้
 สรุปไดว้ำ่ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำน
ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำย
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หลกัและนโยบำย และดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นคุณภำพงำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สมมติฐานที ่3.3 ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0  ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ)  
     H1 : ρ ≠ 0   ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ)  
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.29 
 
ตารางที ่4.29 แสดงผลกำรวเิครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวำ่งขวญัและก ำลงัใจในกำร
 ปฏิบติังำนกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ)  

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน (ด้ำนกำรผลิตงำน
ทนัเวลำ)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำน
ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ   

0.285 0.000** ต ่ำมำก เดียวกนั 

ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน  0.364 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและ
นโยบำย  

0.266 0.000** ต ่ำมำก เดียวกนั 

ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน  0.303 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 จำกตำรำง ท่ี  4.29 พบว่ำ  ขว ัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนมีควำมสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำก
ไปหำน้อย คือ ดำ้นควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.364,  
p-value < 0.01) รองลงมำ คือ ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.303,  



138 
 

p-value < 0.01) ด้ำนลักษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชำ มีระดับ
ควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.285, p-value < 0.01) และดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและ
นโยบำย มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.266, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำง
เดียวกนั และมีระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 ทุกดำ้น ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้
 สรุปไดว้ำ่ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำน
ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำย
หลกัและนโยบำย และดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 

 สมมติฐานที ่4.4 ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย) สำมำรถเขียนเป็นสมมติฐำนทำงสถิติไดด้งัน้ี 
     H0 : ρ = 0  ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย)  
     H1 : ρ ≠ 0   ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย)  
 สถิติทดสอบ ใชก้ำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 ดงันั้น จะสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้ก็ต่อเม่ือผลกำรทดสอบมีค่ำ p-value 
นอ้ยกวำ่ 0.01 และ 0.05 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน ดงัตำรำงท่ี 4.30 
 
ตารางที ่4.30 แสดงผลกำรวเิครำะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวำ่งขวญัและก ำลงัใจในกำร
 ปฏิบติังำนกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย)  

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 
ระดบั

ควำมสัมพนัธ์ 
ทิศทำง 

ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำน
ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ   

0.484 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 

ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน  0.471 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 
ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและ
นโยบำย  

0.532 0.000** ปำนกลำง เดียวกนั 

ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน  0.476 0.000** ต ่ำ เดียวกนั 

** p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
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 จำกตำรำง ท่ี  4.30 พบว่ำ  ขว ัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนมีควำมสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย คือ 
ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 0.532, 
p-value < 0.01) รองลงมำ คือ ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ มี
ระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.484, p-value < 0.01) ด้ำนสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีระดบั
ควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.476, p-value < 0.01) และดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน มี
ระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.471, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนั และมี
ระดบันยัส ำคญันอ้ยกวำ่ 0.01 ทุกดำ้น ดงันั้นจึงสำมำรถปฏิเสธสมมติฐำนหลกั (H0) ได ้

สรุปไดว้ำ่ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหวัหนำ้งำน
ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำย
หลกัและนโยบำย และดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ดำ้นค่ำใชจ่้ำย) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 

สมมติฐานที ่4 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์และขวญัและก ำลงัในกำรปฏิบติังำน มีผลต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนท่ี 4 ผูว้จิยัไดน้ ำปัจจยักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ปัจจยัขวญัและ
ก ำลงัในกำรปฏิบติังำนและปัจจยัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนที่ผ่ำนกำรกำรวิเครำะห์องคป์ระกอบ
เชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) มำวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง (Structural 
Equation Modeling : SEM) เพื่อวิเครำะห์หำค่ำน ้ ำหนักอิทธิพลระหว่ำงปัจจยักำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย ์ปัจจยัขวญัและก ำลงัในกำรปฏิบติังำน และปัจจยัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน โมเดลสมกำร
โครงสร้ำงกำรวดัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วน
จงัหวดัปทุมธำนี ท่ีผูว้จิยัพฒันำข้ึนจำกกำรศึกษำในเชิงทฤษฎี ดงัภำพท่ี 4.1 
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ภาพที ่4.1  แสดงโมเดลสมกำรโครงสร้ำง (SEM) กำรวดัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของโรงงำน 
 อุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธำนี ท่ีผูว้จิยัพฒันำข้ึนจำกกำรศึกษำใน 
 เชิงทฤษฎี 
 

 
Chi-square = 311.359, df = 51, p =0.000 

CMIN/DF = 6.109, GFI = 0.879, RMSEA = 0.118 
ภาพที่ 4.2 แสดงผลกำรวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง (SEM) กำรวดัประสิทธิภำพในกำร
 ปฏิบติังำนของโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธำนี 
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จำกภำพท่ี 4.2 ผลกำรวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง (SEM) กำรวดัประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบติังำนของโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธำนีท่ีผูว้ิจยัพฒันำข้ึนจำก
กำรศึกษำในเชิงทฤษฎี พบวำ่ ค่ำไคสแควร์ (Chi-square) เท่ำกบั 311.539 ค่ำองศำอิสระ (df) เท่ำกบั 51 
ค่ำ p-value เท่ำกบั 0.000 มีนยัส ำคญัทำงสถิติ (เกณฑ์ท่ีก ำหนด > 0.05) ผลไม่ผำ่นเกณฑ์ ค่ำไคสแควร์
สัมพทัธ์ (CMIN/df) เท่ำกบั 6.109 (เกณฑ์ท่ีก ำหนด < 3) ผลไม่ผำ่นเกณฑ์ ค่ำดชันีวดัระดบัควำม
สอดคลอ้ง (GFI) เท่ำกบั 0.879 (เกณฑ์ท่ีก ำหนด > 0.90) ผลไม่ผำ่นเกณฑ์ ค่ำดชันีรำกของค่ำเฉล่ีย
ก ำลงัสองของกำรประมำณค่ำควำมคลำดเคล่ือน (RMSEA) เท่ำกบั 0.118 (เกณฑ์ท่ีก ำหนด < 0.08) ผล
ไม่ผำ่นเกณฑ ์ 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่ำโมเดลสมกำรโครงสร้ำงกำรวดัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน
ของโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธำนีท่ีผูว้ิจ ัยพฒันำข้ึนไม่สอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซ่ึงผูว้ิจยัจ  ำเป็นจะตอ้งท ำกำรปรับโมเดลโครงสร้ำง (SEM) น้ีให้มี
ควำมสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์จำกนั้นผูว้ิจยัจึงท ำกำรปรับโมเดลสมกำรโครงสร้ำง
ของกำรวิจัยน้ี โดยพิจำรณำควำมเป็นไปได้ในเชิงทฤษฎีและอำศยัดัชนีปรับโมเดล  (model 
modification indices: MI) ซ่ึงเป็นกำรปรับค่ำท่ีโปรแกรมส ำเร็จรูปทำงสถิติเสนอแนะ ซ่ึงจะท ำกำร
ปรับจำกคู่ตวัแปรท่ีมีค่ำ MI มำกท่ีสุดทีละคู่ก่อน ถำ้โมเดลยงัไม่ผำ่นเกณฑ์อีก ก็ให้ปรับจำกตวัแปรคู่ท่ี
โปรแกรมพบค่ำ MI ท่ีมำกท่ีสุดรองลงมำไปตำมล ำดบั (ธำนินทร์ ศิลป์จำรุ, 2555 : 559) ซ่ึงโมเดล
สมกำรโครงสร้ำงของกำรวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดป้รับโมเดลโดยใชว้ิธีกำรเช่ือมลูกศรสองหวัระหวำ่ง
ค่ำควำมคลำดเคล่ือนของตวัแปร และท ำกำรวเิครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำงใหม่ ดงัภำพท่ี 4.3 
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Chi-square = 53.339, df = 36, p = 0.031 

CMIN/DF = 1.482, GFI = 0.977, RMSEA = 0.036 
ภาพที ่4.3 แสดงผลกำรวเิครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง (SEM) กำรวดัประสิทธิภำพในกำร
 ปฏิบติังำนของโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธำนี หลงัปรับโมเดล 
 จำกภำพท่ี 4.3 ผลกำรวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง (SEM) กำรวดัประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบติังำนของโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธำนี ภำยหลงัจำกกำรปรับ
โมเดล พบวำ่ ค่ำสถิติยืนยนัวำ่โมเดลสมมติฐำนกำรวดัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของโรงงำน
อุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธำนี เป็นโมเดลท่ีมีควำมน่ำเช่ือถือมำก เน่ืองจำก
โครงสร้ำงโมเดลน้ีสำมำรถอธิบำยปัจจยัแฝงด้ำนประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (Efficiency) ได ้
ร้อยละ 89 และสำมำรถอธิบำยปัจจยัแฝงดำ้นขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (Morale) ไดร้้อยละ 
77  มีค่ำ p-value เท่ำกบั 0.031 ค่ำไคสแควร์ (Chi-square) เท่ำกบั 53.339 ค่ำองศำอิสระ (df) เท่ำกบั 36 
ค่ำไคสแควร์สัมพทัธ์ (CMIN/df) เท่ำกบั 1.482 (เกณฑ์ท่ีก ำหนด < 3) ผลผำ่นเกณฑ์ ค่ำดชันีวดัระดบั
ควำมสอดคลอ้ง (GFI) เท่ำกบั 0.997 (เกณฑ์ท่ีก ำหนด > 0.90) ผลผำ่นเกณฑ์ ค่ำดชันีรำกของค่ำเฉล่ีย
ก ำลงัสองของกำรประมำณค่ำควำมคลำดเคล่ือน (RMSEA) เท่ำกบั 0.036 (เกณฑ์ท่ีก ำหนด < 0.08) ผล
ผำ่นเกณฑ ์ 
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ตารางที ่4.31 แสดงค่ำน ้ำหนกัขององคป์ระกอบ Regression Weights 

 
Estimate 

S.E. C.R. P 
Undtandardized Standardized 

Morale <--- HRM 0.993 0.875 0.122 8.125 *** 
Morale <--- res2 0.214 0.484 0.036 5.914 *** 
Efficiency <--- HRM 0.240 0.359 0.117 2.047 0.041 
Efficiency <--- Morale 0.360 0.612 0.103 3.491 *** 
Efficiency <--- res1 0.087 0.334 0.018 4.790 *** 
recruitment <--- HRM 1.000 0.618    
training <--- HRM 0.914 0.559 0.095 9.664 *** 
evaluation <--- HRM 0.198 0.148 0.081 2.455 0.014 
compensation <--- HRM 1.065 0.632 0.115 9.254 *** 
time <--- Efficiency 1.000 0.469    
quality <--- Efficiency 1.539 0.688 0.173 8.889 *** 
quantity <--- Efficiency 2.075 0.824 0.258 8.050 *** 
supervisor <--- Morale 1.000 0.690    
job <--- Morale 1.125 0.745 0.089 12.584 *** 
policy <--- Morale 1.168 0.756 0.092 12.659 *** 
cost <--- Efficiency 1.876 0.722 0.236 7.955 *** 
health <--- Morale 1.103 0.665 0.103 10.656 *** 

จำกตำรำงท่ี 4.31 แสดงค่ำน ้ ำหนกัขององคป์ระกอบ Regression Weights พบวำ่ ตวัแปร
แฝงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์(HRM) มีค่ำน ้ ำหนกัของอิทธิพลต่อตวัแปรสังเกตดำ้นค่ำตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ (compensation) เท่ำกบั 0.632 ดำ้นกำรสรรหำและคดัเลือก (recruitment) เท่ำกบั 
0.618 ดำ้นกำรฝึกอบรมและกำรพฒันำ (training) เท่ำกบั 0.559 และดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 
(evaluation) เท่ำกบั 0.148 ตำมล ำดบั 

ตวัแปรแฝงขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (Morale) มีค่ำน ้ ำหนกัของอิทธิพลต่อตวั
แปรสังเกตดำ้นควำมพึงใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย (policy) เท่ำกบั 0.746 ดำ้นควำมพึงพอใจ
ในหนำ้ท่ีกำรงำนท่ีปฏิบติังำน (job) เท่ำกบั 0.745 ดำ้นลกัษณะท่ำทำงบทบำทของหวัหนำ้งำนท่ีมีต่อ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ (supervisor) เท่ำกบั 0.690 และ ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน (health) เท่ำกบั 0.665 
ตำมล ำดบั 

ตวัแปรแฝงประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (Efficiency) มีค่ำน ้ ำหนกัของอิทธิพลต่อตวั
แปรสังเกตดำ้นปริมำณกำรผลิต (quantity) เท่ำกบั 0.824 ดำ้นค่ำใชจ่้ำย (cost) เท่ำกบั 0.722 ดำ้น
คุณภำพของงำน (quality) เท่ำกบั 0.688 และดำ้นกำรผลิตแบบทนัเวลำ (time) เท่ำกบั 0.469 
 อิทธิพลทำงตรง (Direct effect) ของปัจจยัแฝงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์(HRM) ท่ีมีต่อ
ปัจจยัแฝงขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (Morale) มีค่ำเท่ำกบั 0.875 มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.001 อิทธิพลทำงตรงของปัจจยัแฝงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์(HRM) ท่ีมีต่อประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (Efficiency) มีค่ำเท่ำกบั 0.539 มีนยัส ำคญัทำงสถิติระดบั 0.05 (P-value = 0.041) และ
อิทธิพลทำงตรงของปัจจยัแฝงขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (Morale) ท่ีมีต่อประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบติังำน (Efficiency) มีค่ำเท่ำกบั 0.612 มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.001  
 อิทธิพลทำงออ้ม (Indirect effect) ของปัจจยัแฝงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์(HRM) ท่ีมีต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (Efficiency) ผ่ำนปัจจยัแฝงขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 
(Morale) มีค่ำเท่ำกบั 0.535 (0.875 x 0.612) 
 ดงันั้น ผลจำกกำรทดสอบสมมติฐำนสำมำรถสรุปได้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน เท่ำกบั 0.359 อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติระดบั 0.05 ส่วน
ขวญัและก ำลงัในกำรปฏิบติังำน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน เท่ำกบั 0.612 อย่ำงมี
นยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.001 และยงัพบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีอิทธิพลทำงตรงต่อขวญั
และก ำลงัใจ เท่ำกบั 0.88 อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.001 
 ส่วนที ่6 ผลกำรวเิครำะห์เน้ือหำขอ้เสนอแนะจำกแบบสอบถำมปลำยเปิด 
 จำกกำรวิเครำะห์เน้ือหำขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ำกแบบสอบถำมปลำยเปิดของกำรวิจยั เร่ือง 
“กระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของอุตสำหกรรมยำน-
ยนตแ์ละช้ินส่วน” รำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 4.32 
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ตารางที ่4.32 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของจ ำนวนผูท่ี้ตอบแบบสอบถำมปลำยเปิด 
 จ  ำนวน (คน)  ร้อยละ 

ผูท่ี้ตอบแบบสอบถำมปลำยเปิด 10  2.71 
ผูท่ี้ไม่ตอบแบบสอบถำมปลำยเปิด  359  97.29 
รวม 369  100.00 

จำกตำรำงท่ี 4.32 ผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลขอ้เสนอแนะของผูท่ี้ตอบแบบสอบถำมปลำยเปิด 
จ ำนวน 10 คน มีขอ้เสนอแนะ ดงัตำรำงท่ี 4.33 ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.33 แสดงขอ้มูลขอ้เสนอแนะของผูท่ี้ตอบแบบสอบถำมปลำยเปิด 
ล ำดบัท่ี ขอ้เสนอแนะ จ ำนวนผูต้อบ ร้อยละ 

1. อยำกใหมี้กำรพฒันำในเร่ืองค่ำตอบแทน ควรไดรั้บตำม
ควำมเหมำะสมของค่ำครองชีพในปัจจุบนั 

3 30 

2. ไม่ไดรั้บควำมยติุธรรมในเร่ืองกำรประเมินผลงำน 2 20 
3. ตวัช้ีวดัและภำระงำนในกำรประเมิน ไม่ชดัเจน (ระบุ

หนำ้ท่ีและภำระท่ีรับผดิชอบไม่ชดัเจน) หรือ ภำระงำนกบั
กำรปฏิบติังำนมนัคนละอยำ่งกนั ส่งผลต่อหลกัฐำนในกำร
ประเมินไม่ตรงกนั อีกทั้งสร้ำงควำมเห็นแก่ตวักบัเพื่อน
ร่วมงำน (ไม่มีใครอยำกท ำงำนเกินหนำ้ท่ี ไม่ใช่หนำ้ท่ีฉนั 
ฉนัไม่ช่วย ไม่ท ำ เพรำะไม่ส่งผลใหฉ้นัมีผลงำน) 

2 20 

4. อยำกใหมี้นโยบำยออกเป็นกฎหมำยใหแ้ต่ล่ะบริษทัมี
ประกนัชีวติ และเงินสะสม เหมือนกำรข้ึนเงินเดือนขั้นต ่ำ 

1 10 

5. ฝ่ำยทรัพยำกรมนุษยค์วรใหค้วำมส ำคญักบับุคลำกรทุก
ต ำแหน่งอยำ่งเท่ำเทียมกนั 

1 10 

รวม  10 100.00 
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บทที ่5 

 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
ผูว้จิยัน ำเสนอสรุปผลกำรวิจยัตำมล ำดบัของผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 

ดงัน้ี 
ส่วนที่  1  สรุปผลกำรวิ เครำะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงำนท่ีปฏิบัติงำนในโรงงำน

อุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วน   
จำกผลกำรวจิยั สรุปไดว้ำ่ กลุ่มตวัอยำ่งพนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำน-

ยนต์และช้ินส่วน  จ ำนวน 369 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ ำนวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 68.60 
รองลงมำ เป็นเพศชำย จ ำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 31.40 ส่วนใหญ่มีอำยุ 25 ปี - 30 ปี จ  ำนวน 182 
คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 รองลงมำมีอำยุต  ่ำกวำ่ 25 ปี จ  ำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 24.10 ส่วนใหญ่มี
สถำนภำพโสด จ ำนวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 77.80 รองลงมำมีสถำนภำพสมรส จ ำนวน 78 คน คิด
เป็นร้อยละ 21.10 ส่วนใหญ่มีระดบักำรศึกษำปริญญำตรีหรือเทียบเท่ำ จ  ำนวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 
71.80 รองลงมำ มีระดบักำรศึกษำประกำศนียบตัรวิชำชีพชั้นสูงหรือเทียบเท่ำ จ  ำนวน 38 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.30 ส่วนใหญ่มีรำยได ้10,001 - 20,000 บำท จ ำนวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 66.90 รองลงมำ
มีรำยได ้20,001 - 30,000 บำท จ ำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 17.10 ส่วนใหญ่มีระยะเวลำในกำร
ปฏิบติังำน 1 - 5 ปี จ  ำนวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 50.90 รองลงมำมีระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน 6 -  
10 ปี จ  ำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 ตำมล ำดบั  

ส่วนที ่2 สรุปผลกำรวเิครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
จำกผลกำรวจิยั สรุปไดว้ำ่ กลุ่มตวัอยำ่งพนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำน-

ยนตแ์ละช้ินส่วน จงัหวดัปทุมธำนีเก่ียวกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์จ  ำนวน 369 คน มีควำมคิดเห็น
เก่ียวกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยโ์ดยรวม อยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.57 (S.D. = 0.469) เม่ือ
จ ำแนกเป็นรำยดำ้น เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี 
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1. การสรรหาและคัดเลือก มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.83 (S.D. = 
0.631) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี 

 1.1 บริษทัมีกำรกลัน่กรองผูส้มคัรด้วยกำรสัมภำษณ์เบ้ืองตน้ มีควำมคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 4.17 (S.D. = 0.808)  

 1.2 บริษัทของท่ำนมีกำรสรรหำ ทั้ งภำยในและภำยนอก เพื่อเข้ำปฏิบัติงำนใน
ต ำแหน่งท่ีวำ่งลง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 4.17 (S.D. = 0.808)  

 1.3 บริษทัมีกำรทดสอบทำงด้ำนควำมรู้ และพฤติกรรม ท่ีให้ได้ผูส้มคัรท่ีมีควำม
เหมำะสมกบัต ำแหน่งงำนนั้น ๆ มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.91 (S.D. = 0.866) 

 1.4 บริษทัมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน ในกำรคดัเลือกบุคลำกรท่ีเหมำะสมกบัต ำแหน่งงำน
นั้น ๆ มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.72 (S.D. = 0.895) 

 1.5 บริษทัมีระบบกำรสรรหำท่ีเป็นธรรม ตรงตำมคุณสมบติัของแต่ละต ำแหน่ง มี
ควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.65 (S.D. = 0.881) 

 1.6 บริษทัมีรูปแบบกำรสรรหำท่ีหลำกหลำย เช่น กำรโฆษณำผ่ำนส่ือต่ำง ๆ ท่ี
เหมำะสม และกำรสรรหำในสถำบนักำรศึกษำ ฯลฯ มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.56 
(S.D. = 0.998) 

2. การฝึกอบรมและการพัฒนา มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.51 (S.D. 
= 0.639) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี 

 2.1 กำรพฒันำและฝึกอบรมช่วยพฒันำควำมรู้ ทกัษะในกำรปฏิบติังำนมำกข้ึน และ
ลดขอ้บกพร่องในกำรปฏิบติังำนได ้มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.90 (S.D. = 0.874)  

 2.2 บริษทัของท่ำน มีกำรส่งเสริมให้พนักงำนเขำ้รับกำรพฒันำและฝึกอบรม ใน
หลกัสูตรท่ีเหมำะสมต่อกำรปฏิบติังำน มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.90 (S.D. = 0.981) 

 2.3 บริษทัมีแผนกำรพฒันำและฝึกอบรมอยำ่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ มีควำมคิดเห็น
อยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.85 (S.D. = 0.928) 

 2.4 ท่ำนเบ่ือหน่ำยกบักำรจดักำรพฒันำและฝึกอบรม มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัต ่ำ 
มีค่ำเฉล่ีย 3.62 (S.D. = 1.080) 

3.  ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 
3.19 (S.D. = 0.661) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี 

 3.1 ท่ำนไม่ไดรั้บค่ำตอนแทนท่ีเป็นธรรม มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 
3.69 (S.D. = 1.173) 
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 3.2 บริษัทของท่ำนมีกำรจัดสวสัดิกำรท่ีดีช่วยส่งเสริมต่อคุณภำพชีวิตและกำร
ปฏิบติังำน มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.53 (S.D. = 1.029) 

 3.3 บริษทัจ่ำยค่ำตอบแทนท่ีเหมำะสมเป็นไปตำมสภำพเศรษฐกิจในปัจจุบนั มีควำม
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.41 (S.D. = 1.031) 

 3.4 บริษทัมีโครงสร้ำงค่ำตอบแทนท่ีเหมำะสมกบัแต่ละต ำแหน่ง มีควำมคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.37 (S.D. = 1.051) 

 3.5 บริษทัค ำนวณค่ำตอบแทนจำกควำมรู้ ควำมสำมำรถ และประสบกำรณ์กำร
ท ำงำน มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.36 (S.D. = 1.013) 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 
3.03 (S.D. = 0.523) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี 

 4.1 บริษทัมีกำรก ำหนดนโยบำยเก่ียวกบักำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนให้พนกังำน
ทรำบ มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.78 (S.D. = 0.889)  

 4.2 บริษัทมีกำรแจ้งผลกำรประเมิน ให้พนักงำนได้ทรำบถึงมำตรฐำนหรือ
ขอ้บกพร่องท่ีตอ้งไดรั้บกำรปรับปรุง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.51 (S.D. = 0.981) 

 4.3 ท่ำนไม่เข้ำใจในหลักเกณฑ์ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ก่อนท ำกำร
ประเมิน มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 2.62 (S.D. = 1.060) 

 4.4 ท่ำนไม่ไดรั้บควำมเป็นธรรมในกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีควำมคิดเห็นอยู่
ในระดบัต ่ำ มีค่ำเฉล่ีย 2.24 (S.D. = 1.045) 

ส่วนที ่3 สรุปผลกำรวเิครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน  
จำกผลกำรวจิยั สรุปไดว้ำ่ กลุ่มตวัอยำ่งพนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำน-

ยนตแ์ละช้ินส่วน เก่ียวกบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน จ ำนวน 369 คน มีควำมคิดเห็นเก่ียวกบั
ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนโดยรวม อยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.49 (S.D. = 0.530) เม่ือจ ำแนก
เป็นรำยดำ้น เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี 

1. ความพึงพอใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติงาน มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มี
ค่ำเฉล่ีย 3.84 (S.D. = 0.669) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี 

 1.1 ท่ำนพอใจในกำรปฏิบติังำนร่วมกบัเพื่อนร่วมงำน มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
มีค่ำเฉล่ีย 3.93 (S.D. = 0.792)  

 1.2 ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจ ท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของบริษัท มีควำมคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.90 (S.D. = 0.854) 
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 1.3 ท่ำนมีควำมพอใจในงำน เม่ือไดรั้บมอบหมำยงำน มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
มีค่ำเฉล่ีย 3.83 (S.D. = 0.809) 

 1.4 ท่ำนพอใจกบัต ำแหน่งงำนในปัจจุบนั มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 
3.71 (S.D. = 0.943) 

2. ความพึงใจต่อจุดมุ่งหมายหลักและนโยบาย มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มี
ค่ำเฉล่ีย 3.51 (S.D. = 0.694) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี  

 2.1 ท่ำนสำมำรถปฏิบติังำนไดต้รงตำมนโยบำยของบริษทัได ้มีควำมคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.67 (S.D. = 0.759)  

 2.2 บริษทัมีกำรก ำหนดนโยบำยและจุดมุ่งหมำยท่ีชดัเจน และสำมำรถน ำไปปฏิบติั
ตำมได ้มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.64 (S.D. = 0.828) 

 2.3 ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจต่อนโยบำยของบริษทั มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มี
ค่ำเฉล่ีย 3.58 (S.D. = 0.875) 

 2.4 ท่ำนและเพื่อนร่วมงำนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดและแกไ้ข นโยบำยของบริษทั 
มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.18 (S.D. = 1.094) 

3. ลกัษณะท่าทาง บทบาท ของหัวหน้างาน ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีควำมคิดเห็นโดยรวม
อยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.34 (S.D. = 0.616) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไป
หำนอ้ย ไดด้งัน้ี 

 3.1 ผูบ้งัคบับญัชำเปิดโอกำสให้ท่ำนและเพื่อนร่วมงำนไดแ้ลกเปล่ียนควำมคิดเห็น
และเสนอแนะกำรปฏิบติังำนแก่ผูบ้งัคบับญัชำ มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.71 (S.D. = 
0.918)  

 3.2 ผูบ้งัคบับญัชำมีกำรส่งเสริมให้ท่ำนและเพื่อนร่วมงำน ไดเ้พิ่มพูนควำมรู้ในกำร
ปฏิบติังำน มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.69 (S.D. = 0.862) 

 3.3 ผูบ้งัคบับญัชำตดัสินกำรกระท ำของผูร่้วมงำนอยำ่งยติุธรรม มีควำมคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.56 (S.D. = 1.018) 

 3.4 ท่ำนไม่ไดรั้บควำมเป็นธรรมในกำรมอบหมำยงำน จำกผูบ้งัคบับญัชำ มีควำม
คิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่ำ มีค่ำเฉล่ีย 2.41 (S.D. = 1.160) 

4. ด้านสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 
3.09 (S.D. = 0.735) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี  
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 4.1 ท่ำนมีเวลำพกัผ่อนท่ีเพียงพอในแต่ละวนั มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มี
ค่ำเฉล่ีย 3.41 (S.D. = 0.988)  

 4.2 ท่ำนไดรั้บปัญหำดำ้นสุขภำพจำกกำรปฏิบติังำน มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มี
ค่ำเฉล่ีย 3.33 (S.D. = 1.153) 

 4.3 ลกัษณะงำนของท่ำนส่งเสริมให้ ท่ำนมีสุขภำพจิตและสุขภำพกำยท่ีดี มีควำม
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.19 (S.D. = 1.026) 

 4.4 บริษทัจดัใหมี้สถำนท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจเพียงพอต่อควำมตอ้งกำรของพนกังำน มี
ควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.08 (S.D. = 1.095) 

ส่วนที ่4 สรุปผลกำรวเิครำะห์ควำมคิดเห็นเก่ียวกบั ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
จำกผลกำรวิจยั สรุปไดว้่ำ กลุ่มตวัอย่ำงพนกังำนท่ีปฏิบติังำนในโรงงำนอุตสำหกรรมยำน

ยนต์และช้ินส่วน เก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน จ ำนวน 369 คน มีควำมคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนโดยรวม อยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.67 (S.D. = 0.474) เม่ือจ ำแนกเป็น
รำยดำ้น เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี 

1. คุณภาพของงาน มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.91 (S.D. = 0.584) 
เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี  

 1.1 ท่ำนคิดว่ำกำรผลิตงำนท่ีมีคุณภำพ สำมำรถช่วยลดตน้ทุนกำรผลิตได้ มีควำม
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 4.04 (S.D. = 0.786) 

 1.2 ผลิตภณัฑ์ทุกช้ิน เป็นไปตำมมำตรฐำนและสำมำรถตรวจสอบไดใ้นภำยหลงั มี
ควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.94 (S.D. = 0.736) 

 1.3 ผลิตภณัฑ์ท่ีออกมำมีคุณภำพตรงตำมควำมตอ้งกำรของลูกคำ้ มีควำมคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.86 (S.D. = 0.682) 

 1.4 ท่ำนสำมำรถท ำงำนท่ีไดรั้บมอบหมำยไดอ้ยำ่งถูกตอ้ง ตรงตำมวตัถุประสงคข์อง
งำนนั้น ๆ มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.80 (S.D. = 0.705) 

2. ปริมาณการผลิต มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.66 (S.D. = 0.658) 
เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี  

 2.1 บริษทัมีกำรน ำเทคโนโลยีเขำ้มำใช้ เพื่อเพิ่มปริมำณในกำรผลิต มีควำมคิดเห็น
อยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.80 (S.D. = 0.908)  

 2.2 ท่ำนสำมำรถปฏิบติังำนไดต้ำมปริมำณกำรผลิตท่ีถูกก ำหนดไว ้มีควำมคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.77 (S.D. = 0.730) 
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 2.3 บริษัทของท่ำนได้มีกำรดูแล บ ำ รุงรักษำอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ีใช้ในกำร
ปฏิบติังำนใหอ้ยูใ่นสภำพท่ีพร้อมใชง้ำนอยูเ่สมอ มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.62 (S.D. = 
0.870) 

 2.4 กำรปฏิบติังำนในฝ่ำยงำนของท่ำนมีปริมำณกำรผลิตและบุคลำกรท่ีเหมำะสม มี
ควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.47 (S.D. = 0.897) 

3. ค่าใช้จ่าย มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.73 (S.D. = 0.674) เม่ือ
พิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี  

 3.1 ท่ำนมีส่วนร่วมลดค่ำใชจ่้ำยท่ีไม่จ  ำเป็นของบริษทั มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
มีค่ำเฉล่ีย 3.87 (S.D. = 0.951) 

 3.2 กำรปฏิบติังำนท่ีซ ้ ำซ้อน ก่อให้เกิดคำ้ใช้จ่ำยในกำรผลิตท่ีไม่จ  ำเป็น มีควำม
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.62 (S.D. = 0.917) 

 3.3 บริษทัมีกำรตรวจสินคำ้ก่อนออกจำกโรงงำน เพื่อลดค่ำใชจ่้ำย เม่ือสินคำ้มีต ำหนิ
และถูกตีกลบั มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.41 (S.D. = 1.031) 

 3.4 ผลิตภณัฑ์ท่ีไม่ไดม้ำตรฐำน เป็นสำเหตุให้บริษทัมีตน้ทุนกำรผลิตท่ีเพิ่มข้ึน มี
ควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.37 (S.D. = 1.051) 

4. การผลิตแบบทันเวลา (Just in Time) มีควำมคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง มี
ค่ำเฉล่ีย 3.52 (S.D. = 0.555) เม่ือพิจำรณำเป็นรำยขอ้ เรียงตำมค่ำเฉล่ียมำกไปหำนอ้ย ไดด้งัน้ี  

 3.1 กำรผลิตงำนทนัเวลำ สำมำรถช่วยลดสินคำ้ คำ้งสต๊อกได้และลดตน้ทุนได้ มี
ควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.88 (S.D. = 0.851) 

 3.2 ท่ำนสำมำรถล ำดับควำมส ำคัญของงำน เพื่อให้งำนเสร็จทันเวลำได้ตำมท่ี
ก ำหนด มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ีย 3.85 (S.D. = 0.776) 

 3.3 กำรปฏิบติังำนในฝ่ำยงำนของท่ำน มีควำมล่ำชำ้ และในบำงคร้ังมีผลกระทบต่อ
ฝ่ำยงำนอ่ืน ๆ มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.26 (S.D. = 1.197) 

 3.4 กำรวำงแผนในกำรด ำเนินงำนของบริษทัท ำให้ท่ำนปฏิบติังำนไดช้้ำลง มีควำม
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปำนกลำง มีค่ำเฉล่ีย 3.10 (S.D. = 1.135) 
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ส่วนที ่5 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐานที่ 1 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร

ปฏิบติังำน  
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.1 สรุปไดว้่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ดำ้นกำรสรร

หำคดัเลือก ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน และดำ้นค่ำตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำท
ของหวัหนำ้งำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และพบวำ่ กำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำท
ของหวัหนำ้งำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย คือ ดำ้น
ค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.364, p-value < 0.01) รองลงมำ คือ 
ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนั ต ่ำ (r = 0.351, p-value < 0.01) ดำ้นกำรสรรหำ
คดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.350, p-value < 0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำร
ปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.136, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำง
เดียวกนัทุกดำ้น 

การทดสอบสมมติฐานที่ 1.2 สรุปได้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ด้ำนกำรสรรหำ
คดัเลือก ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบั
ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำรปฏิบติังำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
พบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นควำม
พึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย คือ ดำ้นกำรสรร
หำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.402, p-value < 0.01) รองลงมำ คือ ดำ้นค่ำตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.395, p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำและ
ฝึกอบรม มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.300, p-value < 0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำร
ปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.103, p-value < 0.05) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำง
เดียวกนัทุกดำ้น  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.3 สรุปไดว้่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ดำ้นกำรสรร
หำคดัเลือก ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน และดำ้นค่ำตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำย
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หลกั และนโยบำย) อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และพบว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์
ควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกั และนโยบำย) 
เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย คือ ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบั
ควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 0.511, p-value < 0.01) รองลงมำ คือ ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบั
ควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.432, p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนั
ต ่ำ (r = 0.363, p-value < 0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก 
(r = 0.189, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.4 สรุปไดว้่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ดำ้นกำรสรร
หำคดัเลือก ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบั
ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน) อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 ส่วนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยด์ำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญั
และก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน) อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 
และ 0.05 และพบว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์มีควำมสัมพันธ์กับขวญัและก ำลังใจในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย คือ ดำ้น
ค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.414, p-value < 0.01) รองลงมำ คือ 
ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.345, p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำและ
ฝึกอบรม มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.236, p-value < 0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำร
ปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.075) ไม่มีนยัส ำคญัทำงสถิติ ตำมล ำดบั และพบวำ่มี
ทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น 

สมมติฐานที่ 2 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพนัธ์กับประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.1 สรุปไดว้่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ดำ้นกำรสรร
หำคดัเลือก ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดำ้นกำร
ประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน) อยำ่ง
มีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 0.05 และพบว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์มีควำมสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย 
คือ ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.476, p-value < 0.01) 
รองลงมำ คือ ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนั ต ่ำ (r = 0.470, p-value < 0.01) ดำ้น
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กำรพฒันำและฝึกอบรมมีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.426, p-value < 0.01) และดำ้นกำร
ประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.130, p-value < 0.05) ตำมล ำดบั และ
พบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.2 สรุปไดว้่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ดำ้นกำรสรร
หำคดัเลือก ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน) อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดำ้น
กำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน ประโยชน์ ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้น
คุณภำพงำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 และพบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
มีควำมสัมพนัธ์กับประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ด้ำนคุณภำพงำน)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์มำกไปหำน้อย คือดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 
0.372, p-value < 0.01 รองลงมำ คือ ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.354,  
p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรมมีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.235, p-value < 
0.01) และดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.034) ไม่มี
นยัส ำคญัทำงสถิติ ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.3 สรุปไดว้่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ดำ้นกำรสรร
หำคัดเลือก และด้ำนค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพันธ์กับประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดำ้นกำรพฒันำและ
ฝึกอบรม มีควำมสัมพนัธ์กับประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ด้ำนกำรผลิตงำนทนัเวลำ) อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 0.05 และด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ไม่มีควำมสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 
0.05 และพบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้น
กำรผลิตงำนทนัเวลำ)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำนอ้ย คือ ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก 
มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.280, p-value < 0.01 รองลงมำ คือ ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.196, p-value < 0.01) ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรมมี
ระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.117, p-value < 0.05) และดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มี
ระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.011) ไม่มีนยัส ำคญัทำงสถิติตำมล ำดบั และพบว่ำมีทิศทำง
เดียวกนัทุกดำ้น  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.4 สรุปไดว้่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ดำ้นกำรสรร
หำคดัเลือก ดำ้นกำรพฒันำและฝึกอบรม และดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีควำมสัมพนัธ์กบั
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ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใช้จ่ำย) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดำ้นกำร
ประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย) อยำ่งมี
นัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 0.05 และพบว่ำ  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์มีควำมสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใชจ่้ำย)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำน้อย 
คือ ดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัสูง (r = 0.752, p-value < 0.01 
รองลงมำ คือ ดำ้นกำรสรรหำคดัเลือก มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.487, p-value < 0.01) ดำ้น
กำรพฒันำและฝึกอบรมมีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.350, p-value < 0.01) และดำ้นกำร
ประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.112, p-value < 0.05) ตำมล ำดบั และ
พบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น  

สมมติฐานที ่3 ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3.1 สรุปได้ว่ำ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้น
ลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ด้ำนควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำร
ปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย และดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มี
ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นปริมำณงำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และพบวำ่ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ด้ำนปริมำณงำน)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำน้อย คือ ด้ำนควำมพึงพอใจต่อ
จุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 0.594, p-value < 0.01) 
รองลงมำ คือ ด้ำนควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 
0.542, p-value < 0.01) ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 0.514,  
p-value < 0.01) และดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ มีระดบั
ควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.479, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3.2 สรุปได้ว่ำ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้น
ลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ด้ำนควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำร
ปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย และดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มี
ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นคุณภำพงำน) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และพบวำ่ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ด้ำนคุณภำพงำน)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำน้อย คือ ด้ำนควำมพึงพอใจใน
หนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 0.515, p-value < 0.01) รองลงมำ คือ 
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ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.483, p-value < 
0.01) ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.422, p-value < 0.01) และดำ้น
ลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 
0.418, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3.3 สรุปได้ว่ำ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้น
ลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ด้ำนควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำร
ปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย และดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มี
ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 และพบว่ำ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (ดำ้นกำรผลิตงำนทนัเวลำ)  เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำน้อย คือ ดำ้น
ควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.364, p-value < 0.01) 
รองลงมำ คือ ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.303, p-value < 0.01) 
ดำ้นลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก  
(r = 0.285, p-value < 0.01) และดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย มีระดบั
ควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำมำก (r = 0.266, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3.4 สรุปได้ว่ำ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ดำ้น
ลกัษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ด้ำนควำมพึงพอใจในหน้ำท่ีกำร
ปฏิบติังำน ดำ้นควำมพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย และดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มี
ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (ดำ้นค่ำใช้จ่ำย) อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.01 และพบวำ่ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
(ด้ำนค่ำใช้จ่ำย) เรียงตำมค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มำกไปหำน้อย คือ ด้ำนควำมพึงพอใจต่อ
จุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนัปำนกลำง (r = 0.532, p-value < 0.01) 
รองลงมำ คือ ด้ำนลักษณะท่ำทำง บทบำทของหัวหน้ำงำนท่ีมีต่อผู ้ใต้บังคับบัญชำ มีระดับ
ควำมสัมพนัธ์กนัต ่ำ (r = 0.484, p-value < 0.01) ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์กนั
ต ่ำ (r = 0.476, p-value < 0.01) และดำ้นควำมพึงพอใจในหนำ้ท่ีกำรปฏิบติังำน มีระดบัควำมสัมพนัธ์
กนัต ่ำ (r = 0.471, p-value < 0.01) ตำมล ำดบั และพบวำ่มีทิศทำงเดียวกนัทุกดำ้น 
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สมมติฐานที่ 4 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์และขวญัและก ำลงัในกำรปฏิบติังำน มีผลต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 

สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนท่ี 4 สรุปไดว้ำ่โมเดลสมกำรโครงสร้ำงกำรวดัประสิทธิภำพ
ในกำรปฏิบติังำนของโรงงำนอุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธำนี ท่ีผูว้ิจยัพฒันำข้ึนไม่
สอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท ำกำรปรับโมเดลสมกำรโครงสร้ำงใหม่ 
โดยพิจำรณำควำมเป็นไปไดใ้นเชิงทฤษฎีและอำศยัดชันีปรับโมเดล (model modification indices: MI) 
โดยใชว้ธีิกำรเช่ือมลูกศรสองหวัระหวำ่งค่ำควำมคลำดเคล่ือนของตวัแปร และท ำกำรวิเครำะห์โมเดล
สมกำรโครงสร้ำงใหม่ พบวำ่ โมเดลกำรวดัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของโรงงำนอุตสำหกรรม
ยำนยนตแ์ละช้ินส่วนจงัหวดัปทุมธำนี ภำยหลงัจำกกำรปรับโมเดล มีค่ำสถิติผำ่นเกณฑ์ท่ีก ำหนด และ
เป็นโมเดลท่ีมีควำมน่ำเช่ือถือมำก เน่ืองจำกโมเดลสำมำรถอธิบำยปัจจยัแฝงดำ้นประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (Efficiency) ไดร้้อยละ 89 และสำมำรถอธิบำยปัจจัยแฝงด้ำนขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน (Morale) ไดร้้อยละ 77  มีค่ำ p-value เท่ำกบั 0.031 ค่ำไคสแควร์ (Chi-square) เท่ำกบั 
53.339 ค่ำองศำอิสระ (df) เท่ำกบั 36 ค่ำไคสแควร์สัมพทัธ์ (CMIN/df) เท่ำกบั 1.482 (เกณฑ์ท่ีก ำหนด 
< 3) ผลผำ่นเกณฑ์ ค่ำดชันีวดัระดบัควำมสอดคลอ้ง (GFI) เท่ำกบั 0.977 (เกณฑ์ท่ีก ำหนด > 0.90) ผล
ผำ่นเกณฑ ์ค่ำดชันีรำกของค่ำเฉล่ียก ำลงัสองของกำรประมำณค่ำควำมคลำดเคล่ือน (RMSEA) เท่ำกบั 
0.036 (เกณฑท่ี์ก ำหนด < 0.08)  

และพบวำ่ ตวัแปรแฝงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์(HRM) มีค่ำน ้ ำหนกัของอิทธิพลต่อตวั
แปรสังเกตดำ้นค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (compensation) เท่ำกบั 0.632 ดำ้นกำรสรรหำและ
คดัเลือก (recruitment) เท่ำกบั 0.618 ดำ้นกำรฝึกอบรมและกำรพฒันำ (training) เท่ำกบั 0.559 และ
ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน (evaluation) เท่ำกบั 0.148 ตำมล ำดบั 

ตวัแปรแฝงขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (Morale) มีค่ำน ้ ำหนักของอิทธิพลต่อตวั
แปรสังเกตดำ้นควำมพึงใจต่อจุดมุ่งหมำยหลกัและนโยบำย (policy) เท่ำกบั 0.746 ดำ้นควำมพึงพอใจ
ในหนำ้ท่ีกำรงำนท่ีปฏิบติังำน (job) เท่ำกบั 0.745 ดำ้นลกัษณะท่ำทำงบทบำทของหัวหนำ้งำนท่ีมีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ (supervisor) เท่ำกบั 0.690 และ ดำ้นสุขภำพของผูป้ฏิบติังำน (health) เท่ำกบั 0.665 
ตำมล ำดบั 

ตวัแปรแฝงประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (Efficiency) มีค่ำน ้ ำหนกัของอิทธิพลต่อตวั
แปรสังเกตดำ้นปริมำณกำรผลิต (quantity) เท่ำกบั 0.824 ด้ำนค่ำใช้จ่ำย (cost) เท่ำกบั 0.722 ดำ้น
คุณภำพของงำน (quality) เท่ำกบั 0.688 และดำ้นกำรผลิตแบบทนัเวลำ (time) เท่ำกบั 0.469 ตำมล ำดบั  
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อิทธิพลทำงตรง (Direct effect) ของปัจจยัแฝงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์(HRM) ท่ีมีต่อ
ปัจจยัแฝงขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (Morale) มีค่ำเท่ำกบั 0.875 มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 
0.001 อิทธิพลทำงตรงของปัจจยัแฝงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์(HRM) ท่ีมีต่อประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (Efficiency) มีค่ำเท่ำกบั 0.359 มีนยัส ำคญัทำงสถิติ 0.05 (P-value = 0.041) และอิทธิพล
ทำงตรงของปัจจยัแฝงขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน (Morale) ท่ีมีต่อประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน (Efficiency) มีค่ำเท่ำกบั 0.612 มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.001 

อิทธิพลทำงออ้ม (Indirect effect) ของปัจจยัแฝงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์(HRM) ท่ีมีต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน (Efficiency) ผ่ำนปัจจยัแฝงขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 
(Morale) มีค่ำเท่ำกบั 0.535 (0.875 x 0.612) 

ดงันั้น ผลจำกกำรทดสอบสมมติฐำนท่ี 4 ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้ำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน เท่ำกบั 0.356 อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
ขวญัและก ำลงัในกำรปฏิบติังำน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน เท่ำกบั 0.612 อย่ำงมี
นยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.001 และยงัพบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีอิทธิพลทำงตรงต่อขวญั
และก ำลงัใจ เท่ำกบั 0.88 อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.001 

 
5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 

จำกผลกำรวิเครำะห์กระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภำพกำร
ปฏิบติังำน ของอุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วน จงัหวดัปทุมธำนี พบวำ่  

สมมติฐำนท่ี 1 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำน  

ผลกำรทดสอบสมมติฐำน พบวำ่ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัขวญัและ
ก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 ซ่ึงเป็นไปตำมสมมติฐำน 

กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์มีควำมสัมพนัธ์กับขวญัและก ำลังใจ เน่ืองจำกกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย ์เป็นกระบวนกำรในกำรจดัหำบุคลำกร เพื่อเขำ้มำร่วมเป็นส่วนหน่ึงภำยในองค์กำร 
เม่ือบุคลำกรสำมำรถปฏิบติังำนไดต้ำมควำมรู้ควำมสำมำรถ ย่อมเกิดควำมพึงพอใจและส่งผลไปยงั
ขว ัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนท่ีดี และสอดคล้องกับ เอนก ว ัดแย้ม (2556) ท่ีอธิบำยถึง
ควำมส ำคญัของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ไวว้่ำ  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ สำมำรถช่วยให้
บุคลำกรท่ีปฏิบติังำนในองคก์ำรมีขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนเกิดควำมจงรักภกัดีต่อองคก์ำรท่ี
ตนปฏิบติังำน และรวมถึงควำมต่อเน่ืองในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ท่ีผูบ้ริหำรตอ้งมีกำรส ำรวจ
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และสร้ำงขวญัก ำลงัใจท่ีดีแก่บุคลำกร เพื่อท่ีจะท ำให้บุคลำกรมีแรงผลกัดันในกำรปฏิบติังำนกับ
องคก์ำร 

สมมติฐำนท่ี 2 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพันธ์กับประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำนท่ี พบว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน อย่ำงมีนัยส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 ซ่ึงเป็นไปตำม
สมมติฐำน  

เน่ืองจำกกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เป็นกระบวนตั้ งแต่เร่ิมรับบุคลำกรเข้ำท ำงำน
จนกระทัง่กำรออกจำกงำน เม่ือองค์กำรมีรูปแบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ท่ีดี สำมำรถเลือก
บุคลำกรท่ีเหมำะสมกับงำนเข้ำมำปฏิบัติงำนกับองค์กำรได้ เ ม่ือบุคลำกรท่ีเข้ำมำก็มีควำมรู้
ควำมสำมำรถตรงตำมสำยงำนท่ีตนเองถนดั และเกิดควำมพึงพอใจในงำน ยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภำพ
กำรปฏิบติังำน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังำนวจิยัของ Zubair Aslam Marwat และคณะ (2007 อำ้งถึง ลกัษณชยั 
ธนะวงัน้อย, 2554 : 102) ท่ีได้ท ำกำรวิจยั เร่ือง “ผลกระทบของกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยต่์อ
ประสิทธิภำพของพนกังำน กรณีศึกษำ องค์กำรโทรคมนำคมแห่งปำกีสถำน” ผลกำรวิจยัพบวำ่ กำร
จดักำรทรัพยำกรมนุษยข์ององคก์ำรโทรคมนำคมปำกีสถำนทุกดำ้น คือ กำรสรรหำ กำรคดัเลือก กำร
ฝึกอบรม กำรวำงแผนอำชีพ กำรจ่ำยค่ำตอบแทน กำรมีส่วนร่วมของพนักงำนและ กำรก ำหนด
ต ำแหน่งหน้ำท่ี มีควำมสัมพนัธ์ทำงด้ำนบวกกับประสิทธิภำพของพนักงำน เช่นเดียวกับ Zaini 
Abdullah และคณะ (2009 อำ้งถึง ลกัษณชยั ธนะวงันอ้ย, 2554 : 102) ไดท้  ำกำรวิจยัเร่ือง “ผลของกำร
จดักำรทรัพยำกรมนุษยต่์อประสิทธิภำพของธุรกิจภำคเอกชนในประเทศมำเลเซีย” ผลกำรวิจยัพบวำ่ 
กำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยใ์นทุกดำ้นคือ กำรฝึกอบรมและพฒันำทรัพยำกรมนุษย ์กำรท ำงำนเป็นทีม 
กำรจ่ำยค่ำตอบแทน กำรวำงแผนทำงทรัพยำกรมนุษย ์กำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัประสิทธิภำพของธุรกิจ ยกเวน้กำรจ่ำยค่ำตอบแทน ควำมปลอดภยัของพนกังำนไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภำพของธุรกิจ และสอดคลอ้งกบังำนวิจยัของ ลกัษณชยั ธณะวงันอ้ย (2555) ไดศึ้กษำเร่ือง 
“ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยก์ับประสิทธิภำพกำรปฏิบติังำนของพนักงำน
เครือเบทำโกร” พบว่ำกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยมี์ควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพงำนทั้งหมดใน
ทิศทำงเดียวกนัระดบัต ่ำ และพบว่ำประสิทธิภำพดำ้นปริมำณงำน ดำ้นคุณภำพงำน และดำ้นเวลำ มี
ควำมสัมพนัธ์กบักำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย ์ส่วนดำ้นค่ำใชจ่้ำยนั้น พบวำ่ไม่มีควำมสัมพนัธ์กนั และ 
นำตภำ ไทยธวชั (2550) ได้ศึกษำเร่ือง “ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยแ์ละ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน: กรณีศึกษำบริษทั กระจกพีเค็มเค-เซ็นทรัน จ ำกดั พบวำ่กำรบริหำร
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ทรัพยำกรมนุษยใ์นภำพรวมมีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนอย่ำงมีนยัส ำคญัทำง
สถิติ ในทิศทำงเดียวกนัอยู่ในระดบัปำนกลำง เม่ือพิจำรณำแลว้พบว่ำ กำรรักษำทรัพยำกรมนุษยมี์
ควำมสัมพนัธ์สูงสุด  

สมมติฐำนท่ี 3 ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบติังำน 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำน พบว่ำ ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน มีควำมสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตำมสมมติฐำน 

ขวญัและก ำลงัใจเป็นอีกปัจจยัท่ีองคก์ำรตอ้งให้ควำมส ำคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ เน่ืองจำกขวญั
และก ำลงัใจเป็นเร่ืองละเอียดอ่อน ท่ีองคก์ำรตอ้งใหก้ำรระมดัระวงัอำจส่งผลโดยตรงต่อจิตใจบุคลำกร
ได้ ดังนั้ นองค์กำรจึงต้องมีกำรส ำรวจถึงระดับขวญัและก ำลังใจ เพื่อให้ทรำยถึงควำมต้องกำรท่ี
บุคลำกรตอ้งกำรและองคก์ำรสำมำรถจดัหำใหบุ้คลำกรในองคก์ำรได ้กฤษณำ ศกัด์ิศรี (2534) กล่ำววำ่ 
ขวญัและก ำลงัใจของบุคลำกรเป็นองค์ประกอบท่ีจะท ำให้องคก์ำรมีกำรบริหำรท่ีมีประสิทธิภำพ ถำ้
บุคลำกรมีขวญัท่ีดี ยอ่มก่อให้เกิดกำรเพิ่มพลงัในกำรปฏิบติังำนท่ีสูงข้ึน เป้ำหมำยท่ีองคก์ำรจะไดรั้บ
คือ ผลผลิตสูงและยงัรวมถึงกำรบริหำรงำนท่ีมีประสิทธิภำพ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังำนวิจยัของ กิตติยำ 
สุปันตี (2549) ไดศึ้กษำเร่ือง “ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งขวญัและก ำลงัใจกบัประสิทธิผลกำรปฏิบติังำน
ของบุคลำกรในหน่วยงำนสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดัพงังำ” พบว่ำ ในภำพรวม
ของขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนอยู่ในระดับดี โดยท่ีขวญัและก ำลังใจของบุคลำกรมี
ควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัประสิทธิผลกำรปฏิบติังำน  

สมมติฐำนท่ี 4 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์และขวญัและก ำลงัในกำรปฏิบติังำน มีผลต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 

พบว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์มีอิทธิพลทำงตรงต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 
อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน มีอิทธิพลทำงตรงต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน อย่ำงมีนัยส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.001 และยงัพบว่ำ กำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย ์มีอิทธิพลทำงตรงต่อขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ี
ระดบั 0.001 

เน่ืองจำกกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์จัดได้ว่ำมีควำมส ำคัญต่อองค์กำรเป็นอย่ำงมำก 
เน่ืองจำกปัจจุบนัธุรกิจมีกำรแข่งขนัอยำ่งสูง ส่ิงท่ีองคก์ำรจ ำเป็นและตอ้งตระหนึกเป็นอนัดบัตน้ ๆ ก็
คือ ทรัพยำกรบุคลำกร เพรำะวำ่บุคลำกรถือวำ่เป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีจะน ำองค์กำรไปสู่เป้ำหมำย ดงันั้น
องค์กำรจึงจ ำเป็นตอ้งให้ควำมส ำคญัตั้งแต่เร่ิมกระบวนกำรรับบุคลำกรเขำ้มำร่วมปฏิบติังำน กำร
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เสริมสร้ำงขวญัและก ำลังในกำรปฏิบติังำน เพื่อให้บุคลำกรสำมำรถปฏิบติังำนให้มีประสิทธิภำพ  
เช่นเดียวกบั นภดล เชนะโยธิน (2540 : 135) กล่ำวว่ำ ทรัพยำกรบุคคล ถือได้ว่ำส ำคญัยิ่งส ำหรับ
องค์กำรทุกประเภท เน่ืองจำกเป็นผูท่ี้ใช้ เงิน วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ในกำรบริหำรจดักำรให้เกิด
ประสิทธิภำพสูงสุดต่อองค์กำร ในกำรปฏิบติังำนให้บรรลุเป้ำหมำยและวตัถุประสงค์นั้น อย่ำงมี
ประสิทธิภำพสูงสุด ขวญัเป็นอีกปัจจยัอย่ำงหน่ึงท่ีมีผลต่อองค์กำร เพรำะกำรท่ีจะให้บุคคลมีควำม
กระตือรือร้นในกำรท ำงำน ย่อมเกิดผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำน และกำรท่ีให้ผูป้ฏิบติังำนมี
ก ำลงัใจในกำรท ำงำนมีควำมจงรักภกัดีต่อหน่วยงำนมีควำมรับผิดชอบ สำมำรถท ำงำนได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพมำก ข้ึนอยูก่บัขวญัและก ำลงัใจตลอดจนปัจจยัต่ำง ๆ ซ่ึงน ำไปสู่ขวญัและก ำลงัใจในกำร
บริหำรงำนได ้และสอดคลอ้งกบังำนวิจยัของ DENG Zhaowu and JIANG Juan ไดศึ้กษำเร่ือง “กำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย ์และผลกระทบ-กำรศึกษำเปรียบเทียบ รัฐ เอกชน และรัฐวิสำหกิจ ประเทศ
จีน” พบว่ำ มำตรกำรต่ำง ๆ ของกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย์ มีผลกระทบต่อขวญัและก ำลงัใจของ
พนักงำน จำกมุมมองของขวญัและก ำลงัใจของพนักงำน ผูว้ิจยัไดศึ้กษำถึงผลกระทบของแต่ละ
มำตรกำร ในประเด็นของของขวญัและก ำลงัใจ เช่น วฒันธรรมองคก์ร กำรสอบคดัเลือก กำรพฒันำ
ศกัยภำพ กำรประเมินผลปฏิบติังำน และ แรงงำนสัมพนัธ์ มีอิทธิพลอย่ำงมำก และยงัพบว่ำ ระบบ
ค่ำจำ้งไม่ไดมี้อิทธิพลใด ๆ นอกจำกมุมมองในด้ำน "ทีมเวิร์ค" จำกมำตรกำรต่ำง ๆ ของกำรจดักำร
ทรัพยำกรมนุษยไ์ม่ไดมี้ผลใด ๆ เปรียบเทียบกบั "ขวญัและก ำลงัใจ" โดยเฉพำะอยำ่งยิ่งระบบค่ำจำ้ง
และกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนเกือบจะไม่มีอิทธิพลใด ๆ ดงันั้นตวัช้ีวดัท่ีแตกต่ำงกนั ของกำร
จดักำรทรัพยำกรมนุษย ์มีผลกระทบต่อขวญัและก ำลงัใจของพนกังำน นอกจำกน้ีผูว้ิจยัยงัไดว้ิจยัถึง 
มำตรกำรต่ำง ๆ ของกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย์ มีผลกระทบต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนขององคก์ร 
พบวำ่ ในดำ้นประสิทธิภำพกำรท ำงำนขององคก์ำร แสดงให้เห็นวำ่ กำรทดสอบบุคลิกภำพ และกำร
สอบคดัเลือก ระบบค่ำจ้ำง “OFF-JL” และกำรพฒันำศกัยภำพ กำรประเมินผลปฏิบติังำนและกำร
ทดสอบผลงำน และกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนอ่ืน  ๆ แรงงำนสัมพันธ์ ท่ีดี  ในด้ำน
ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งแรงงำนส่งผลกระทบต่อผลกำรด ำเนินงำน  

 
5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 

ผูว้ิจยัได้น ำข้อค้นพบจำกงำนวิจยัมำอธิบำยเพื่อให้เกิดข้อเสนอแนะ เพื่อท่ีจะได้น ำไป
ปรับปรุงและพฒันำองคก์รใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อไป โดยขอ้เสนอแนะประกอบดว้ยขอ้เสนอแนะ
เชิงนโยบำย และขอ้เสนอแนะส ำหรับกำรท ำวจิยัคร้ังต่อไป ซ่ึงมีรำยละเอียด ดงัน้ี 
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 1) ปัจจยัด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เม่ือพิจำรณำจำกผลกำรวิจยั พบว่ำ (1) 
บุคลำกรไม่ได้รับควำมเป็นธรรมในกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน และ (2) บุคลำกรไม่ได้รับ
ค่ำตอบแทนท่ีเป็นธรรม ท่ีมีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นในระดบัต ่ำ ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวำ่ บริษทัควรมีมำตรฐำน
ท่ีชัดเจนในเร่ืองกำรประเมินผลให้กบัหัวหน้ำ เพื่อจะได้เขำ้ใจในหลกักำรและลดควำมอคติลงกบั
ลูกน้อง รวมถึงอำจมีกำรใชก้ำรประเมินแบบ 360 องศำ เขำ้มำวิเครำะห์ร่วม ส่วนเร่ืองค่ำตอบแทน 
ควรจ่ำยเป็นไปตำมขั้นบนัได ตำมควำมรู้ควำมสำมำรถของแต่ละแผนกงำนและเป็นไปตำมสภำพ
เศรษฐกิจ  

 2) ปัจจยัดำ้นขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน เม่ือพิจำรณำจำกผลกำรวิจยั พบว่ำ 
บุคลำกรไม่ไดรั้บควำมเป็นธรรม ในกำรมอบหมำยงำนจำกผูบ้งัคบับญัชำ ท่ีมีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยู่
ในระดับต ่ ำ  ซ่ึงแสดงให้เห็นว่ำ ผู ้บริหำรควรก ำหนดหน้ำท่ีตำมค ำบรรยำยลักษณะงำน (Job 
Description) เพื่อใหบุ้คลำกรทรำบถึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งปฏิบติังำนและเกิดควำมเขำ้ใจกนัของทั้งสองฝ่ำย  

 3) ปัจจยัดำ้นประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน เม่ือพิจำรณำจำกผลกำรวิจยั พบวำ่ กำร
วำงแผนในกำรด ำเนินงำนของบริษทั ท ำใหบุ้คลำกรปฏิบติังำนไดช้ำ้ลง ท่ีมีค่ำเฉล่ียควำมคิดเห็นอยูใ่น
ระดับต ่ำ ดังนั้นผูบ้ริหำรควรช้ีแจงให้บุคลำกรทรำบ เพื่อให้บุคลำกรเข้ำใจในวิธีกำรท ำงำนของ
องคก์ำร และล ำดบัควำมส ำคญัของงำนใหไ้ด ้เพื่อใหไ้ดง้ำนท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิมำกยิง่ข้ึน 

 
5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

เพื่อให้กำรวิจยัเก่ียวกบักระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภำพกำร
ปฏิบติังำน ของอุตสำหกรรมยำนยนตแ์ละช้ินส่วน ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 1) กำรวิจยัในคร้ังน้ี ไดท้  ำกำรวิจยัเฉพำะพนกังำนในอุตสำหกรรมยำนยนต ์จงัหวดั
ปทุมธำนี ในกำรวจิยัคร้ังต่อไป ควรศึกษำอุตสำหกรรมท่ีมีโดดเด่นและมีควำมส ำคญัต่อเศรษฐกิจไทย 
โดยลงลึกถึงขนำดองคก์ำรแต่ละอุตสำหกรรม เพื่อให้ไดท้รำบวำ่ในอุตสำหกรรมเดียวกนั ซ่ึงมีขนำด
แตกต่ำงกนัจะมีกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภำพต่ำงกนัหรือไม่  

 2) ควรมีกำรศึกษำเปรียบเทียบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ระหวำ่งบริษทัคนไทย
และบริษทัขำ้มชำติในประเทศไทย วำ่บริษทัแบบไหนมีกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภำพ 

 3) ควรมีกำรศึกษำถึงปัจจยัดำ้นอ่ืน ๆ ทั้งทำงตรงและทำงออ้ม วำ่ปัจจยัใดบำ้งท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภำพ 
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แบบสอบถามประกอบงานวจิัย 
เร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน  

ของอตุสาหกรรมยานยนต์ และช้ินส่วน 
 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึน เพ่ือใชป้ระกอบการท าวิทยานิพนธ์ ของนกัศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการ
จดัการ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของอุตสาหกรรมยานยนต ์และช้ินส่วน จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านใน
การตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีทุกขอ้ตามความเป็นจริง โดยผูต้อบแบบสอบถามจะไม่ไดผ้ลกระทบจากการตอบ
แบบสอบถามฉบบัน้ีแต่ประการใด ค าตอบท่ีไดรั้บจะถือวา่เป็นความลบั โดยผูว้จิยัจะน าเสนอผลการวจิยัในภาพรวม
เท่านั้ น จึงหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบพระคุณในความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังน้ี 

กรสรรค ์เอนกศกัยพงศ ์/ผูว้จิยั 

ตอนที ่1 ข้อมูลปัจจัยด้านบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  และตอบค าถามตามความเป็นจริง 

1. เพศ  ชาย  หญิง 

2. อาย ุ  ต  ่ากวา่ 25 ปี 25-30 ปี  31-40 ปี  41 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ  โสด   สมรส  หมา้ย/หยา่ 

4. ระดบัการศึกษา  ม.6 หรือต ่ากวา่  ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง หรือเทียบเท่า 

  ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  สูงวา่ปริญญาตรี 

5. ระดบัรายได ้  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท  10,001 – 20,000 บาท 

  20,001 – 30,000 บาท  30,001 – 40,000 บาท 

  สูงกวา่ 40,001 บาท 

6. ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังานกบับริษทัฯ   นอ้ยกวา่ 1 ปี   1 – 5 ปี  

  5 – 10 ปี  11 – 15 ปี  มากกวา่ 15 ปี 
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ตอนที ่2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ค าแนะน า : โปรดท าเคร่ืองหมาย   แต่ละขอ้ความเพียงค าตอบเดียว ท่ีตรงกบัขอ้เท็จจริงของท่านมากท่ีสุด โดย
พิจารณาจากสภาพความเป็นจริงท่ีท่านประสบในการปฏิบติังาน ซ่ึงแบ่งได ้5 ระดบั ดงัน้ี 
จริงท่ีสุด หมายถึง  ขอ้ความตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านมากท่ีสุด 
จริง หมายถึง  ขอ้ความตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านมาก 
จริงบา้ง หมายถึง  ขอ้ความตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านบา้งไม่ตรงบา้ง 
จริงนอ้ย หมายถึง  ขอ้ความตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านนอ้ย 
จริงนอ้ยท่ีสุด หมายถึง   ขอ้ความตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านนอ้ยท่ีสุด 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง
ทีสุ่ด 

จริง 
จริง
บ้าง 

จริง
น้อย 

จริง
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.บริษทัของท่านมีการสรรหา ทั้งภายในและภายนอก เพื่อ
เขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่งลง 

     

2.บริษทัมีระบบการสรรหาท่ีเป็นธรรม ตรงตามคุณสมบติั
ของแต่ละต าแหน่ง 

     

3.บริษัทมีรูปแบบการสรรหาท่ีหลากหลาย เช่น การ
โฆษณาผ่านส่ือต่างๆ ท่ีเหมาะสม และการสรรหาใน
สถาบนัการศึกษา ฯลฯ 

     

4.บริษทัมีหลกัเกณฑ์ท่ีชัดเจน ในการคดัเลือกบุคลากรท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้นๆ 

     

5.บริษทัมีการทดสอบทางดา้นความรู้ และพฤติกรรม ท่ีให้
ไดผู้ส้มคัรท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้นๆ 

     

6.บริษัทมีการกลั่นกรองผู ้สมัคร ด้วยการสัมภาษณ์
เบ้ืองตน้ 

     

7.บริษทัมีแผนการพฒันาและฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและ
เป็นระบบ 

     

8.การพฒันาและฝึกอบรมช่วยพฒันาความรู้ ทกัษะในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน และลดขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน
ได ้
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง
ทีสุ่ด 

จริง 
จริง
บ้าง 

จริง
น้อย 

จริง
น้อย 
ทีสุ่ด 

9.บริษัทของท่าน มีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการ
พัฒนาและฝึกอบรม ในหลักสูตรท่ี เหมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน 

     

10.ท่านเบ่ือหน่ายกบัการจดัการพฒันาและฝึกอบรม      

11.บริษทัมีการก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการประเมินผลการ
ปฏิบติังานใหพ้นกังานทราบ 

     

12.ท่านไม่ เข้าใจในหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ก่อนท าการประเมิน 

     

13.บริษทัมีการแจง้ผลการประเมิน ให้พนกังานไดท้ราบถึง 
มาตรฐานหรือขอ้บกพร่องท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุง 

     

14.ท่านไม่ได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

     

15.บริษัทมีโครงสร้างค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ แต่ละ
ต าแหน่ง 

     

16. บริษทัจ่ายค่าตอบแทน ท่ีเหมาะสมเป็นไปตามสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

17.บริษทัค านวณค่าตอบแทนจาก ความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์การท างาน 

     

18.บริษทัของท่านมีการจดัสวสัดิการท่ีดี ช่วยส่งเสริมต่อ
คุณภาพชีวติและการปฏิบติังาน 

     

19.ท่านไม่ไดรั้บค่าตอนแทนท่ีเป็นธรรม      
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ตอนที ่3  ข้อค าถามเกีย่วข้องกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติ 

 

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง
ทีสุ่ด 

จริง 
จริง
บ้าง 

จริง
น้อย 

จริง
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.ผูบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสให้ท่านและเพื่อนร่วมงาน ได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและเสนอแนะการปฏิบติังาน แก่
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

2.ผูบ้งัคบับญัชามีการส่งเสริมให้ท่านและเพื่อนร่วมงาน ได้
เพิ่มพนูความรู้ในการปฏิบติังาน 

     

3.ท่านไม่ได้รับความเป็นธรรมในการมอบหมายงาน จาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

4.ผู ้บังคับบัญชาตัดสินการกระท าของผู ้ร่วมงานอย่าง
ยติุธรรม 

     

5.ท่านมีความภาคภูมิใจ ท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบริษทั      

6.ท่านมีความพอใจในงาน เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน      

7.ท่านพอใจในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน      

8.ท่านพอใจกบัต าแหน่งงานในปัจจุบนั      

9.บริษทัมีการก าหนดนโยบายและจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน และ
สามารถน าไปปฏิบติัตามได ้

     

10.ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีส่วนร่วมในการก าหนดและ
แกไ้ข นโยบายของบริษทั 

     

11.ท่านสามารถปฏิบติังานได้ตรงตามนโยบายของบริษทั
ได ้

     

12.ท่านมีความภาคภูมิใจต่อนโยบายของบริษทั      
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ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง
ทีสุ่ด 

จริง 
จริง
บ้าง 

จริง
น้อย 

จริง
น้อย 
ทีสุ่ด 

21.บริษัทจัดให้มีสถานท่ีพกัผ่อนหย่อนใจท่ีเพียงพอต่อ
ความตอ้งการของพนกังาน 

     

22.ลกัษณะงานของท่านส่งเสริมให้ ท่านมีสุขภาพจิตและ
สุขภาพกายท่ีดี 

     

23.ท่านมีเวลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอในแต่ละวนั      

24.ท่านไดรั้บปัญหาดา้นสุขภาพจากการปฏิบติังาน      

 

ตอนที ่4  ข้อค าถามเกีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

จริง
ทีสุ่ด 

จริง 
จริง
บ้าง 

จริง
น้อย 

จริง
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.บริษทัมีน าเทคโนโลยีเขา้มาใช้ เพื่อเพิ่มปริมาณในการ
ผลิต 

     

2.ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามปริมาณท่ีถูกก าหนดไว ้      

3.การปฏิบติังานของฝ่ายงานของท่านมีปริมาณงานและ
บุคลากรท่ีเหมาะสม 

     

4.บริษทัของท่านไดมี้การดูแล บ ารุงรักษาอุปกรณ์เคร่ืองมือ 
ท่ีใชใ้นการปฏิบติัใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ 

     

5.ท่านสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง 
ตรงตามวตัถุประสงคข์องงานนั้น ๆ 

     

6.ผลิตภณัฑ์ท่ีออกมามีคุณภาพตรงตามความตอ้งการของ
ลูกคา้ 

     

7.ท่านคิดวา่การผลิตงานท่ีมีคุณภาพ สามารถช่วยลดตน้ทุน
การผลิตได ้
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

จริง
ทีสุ่ด 

จริง 
จริง
บ้าง 

จริง
น้อย 

จริง
น้อย 
ทีสุ่ด 

8.ผลิตภณัฑ์ทุกช้ิน เป็นไปตามตามมาตรฐานและสามารถ
ตรวจสอบไดใ้นภายหลงั 

     

9.การวางแผนในการด าเนินงานของบริษัทท าให้ท่าน
ปฏิบติังานไดช้า้ลง 

     

10.การปฏิบติังานในฝ่ายงานของท่าน มีความล่าชา้ และใน
บางคร้ังมีผลกระทบต่อฝ่ายงานอ่ืนๆ 

     

11.การส่งมอบทนัเวลา สามารถช่วยลดสินคา้ คา้งสต๊อกได้
และลดตน้ทุนได ้

     

12.ท่านสามารถล าดบัความส าคญัของาน เพื่อให้งานเสร็จ
ทนัเวลาไดต้ามท่ีก าหนด 

     

13. การปฏิบติังานท่ีซ ้ าซอ้น ก่อใหเ้กิดคา้ใชจ่้ายในการผลิต
ท่ีไม่จ  าเป็น 

     

14. ท่านมีส่วนร่วมลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ าเป็นของบริษทั      

15. ผลิตภณัฑท่ี์ไม่ไดม้าตรฐาน เป็นสาเหตุใหบ้ริษทัมี
ตน้ทุนการผลิตท่ีเพิ่มข้ึน 

     

16.. บริษทัมีการตรวจสินคา้ก่อนออกจากโรงงาน เพื่อลด
ค่าใชจ่้าย เม่ือสินคา้มีต าหนิและถูกตีกลบั 

     

 

ตอนที ่5 ข้อเสนอแนะ : 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 

ผู้วจิัยขอขอบพระคุณทีท่่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
และเป็นส่วนหน่ึงของงานวจิัยช้ินนี้ 

 ขอให้ท่านเจริญรุ่งเรืองในหน้าทีก่ารงานและชีวติสืบไป 
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ภาคผนวก ข. 
 หนังสือขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค. 
การแปลค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 
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การแปลค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 
 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ท่าน 1  ท่านที ่2 ท่านที ่3  

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6 1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
10 1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
12 1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
14 1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
15 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
16 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
17 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
18 1 1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้
19 1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
20 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
21 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
22 1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
23 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
24 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
25 1 1 1 3 1.00 ใช่ได ้
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ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ท่าน 1  ท่านที ่2 ท่านที ่3  

26 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
27 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
28 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
29 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
30 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
31 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
32 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
33 1 1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้
34 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
35 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
36 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
37 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
38 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
39 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
40 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
41 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
42 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
43 1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
44 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
45 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
46 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
47 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
48 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
49 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
50 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ท่าน 1  ท่านที ่2 ท่านที ่3  

51 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
52 1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
53 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
54 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
55 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
56 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
57 1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
58 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
59 1 1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง.  

รายช่ือผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ  
 

ช่ือ-สกุล ต ำแหน่ง 
1.รองศำสตรำจำรย ์ดร.ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร คณบดีคณะบริหำรธุรกิจ มหำวทิยำลยัเทคโนโลยี

รำชมงคล ธญับุรี 
2.ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร. เขมมำรี รักษชู์ชีพ อำจำรยภ์ำควชิำกำรจดักำร คณะบริหำรธุรกิจ 

มหำวทิยำลยัเทคโนโลยรีำชมงคลธญับุรี 
3.คุณธีรวฒิุ วงศเ์ศวตกุล  นกัวชิำกำรดำ้นทรัพยำกรมนุษย ์
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 ประวตัผิู้เขยีน 
 
ช่ือ : นายกรสรรค ์เอนกศกัยพงศ ์
วนัเดือนปีเกดิ : 3 พฤศจิกายน 2531 
ทีอ่ยู่ : 48/1 หมู่ 3 ถนนนเรศวร ต าบลป่าตาล อ าเมืองลพบุรี จงัหวดัลพบุรี 15000 
E-mail : chang_25107@hotmail.com 
ประวตัิการท างาน : พนกังาน โรงงานขนมปัง LB FOOD 
ประวตัิการศึกษา : ชั้นประถมศึกษา โรงเรียนบรรจงรัตน์ อ าเภอเมืองลพบุรี จงัหวดัลพบุรี 
 ชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ โรงเรียนวนิิตศึกษา ในพระราชูปถมัภฯ์ อ าเภอเมืองลพบุรี  
 จงัหวดัลพบุรี 
 ชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนพิบูลวทิยาลยั อ าเมืองลพบุรี จงัหวดัลพบุรี 
 ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบณัฑิต (บธ.บ) สาขาการจดัการทัว่ไป 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี อ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 
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