
กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

 

EFFECTS OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PROCESS ON 

WORK EFFICIENCY IN THE COAL INDUSTRY IN INDONESIA 

 

 

 

 

 

 

วันวิสา  จงรักษ 

 

 

 

 

 

 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิชาเอกการจัดการวิศวกรรมธุรกิจ 

คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ปการศึกษา 2558 

ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 



กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

 

 

 

 

 

 

 

 

วันวิสา  จงรักษ 

 

 

 

 

 

 

 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิชาเอกการจัดการวิศวกรรมธุรกิจ 

คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ปการศึกษา 2558 

ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 





(3) 

หัวข้อวิทยานิพนธ์ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 ของอุตสาหกรรมถ่านหินในประเทศอินโดนีเซีย 
ช่ือ-นามสกุล นางสาววนัวสิา  จงรักษ ์
วชิาเอก การจดัการวศิวกรรมธุรกิจ 
อาจารย์ทีป่รึกษา รองศาสตราจารยเ์นตร์พณัณา ยาวริาช, ปร.ด. 
ปีการศึกษา 2558 
 

บทคดัย่อ 
  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) กระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
วฒันธรรมข้ามชาติและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอุตสาหกรรมเหมืองถ่านหินในประเทศ
อินโดนีเซีย 2) ความสัมพนัธ์ของกระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอุตสาหกรรมเหมืองถ่านหินในประเทศอินโดนีเซีย 3) ความสัมพนัธ์ของ กระบวนการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์กบัวฒันธรรมข้ามชาติในอุตสาหกรรมเหมืองถ่านหินในประเทศ
อินโดนีเซีย และ 4) ความสัมพันธ์ของวฒันธรรมข้ามชาติกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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สมการโครงสร้าง 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและมีอิทธิพลกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และ .01 และโมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ค าส าคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ วฒันธรรมขา้มชาติ  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 
 

 This research aimed to study 1) the management of human resources cross-culture and 
work efficiency in the coal industry in Indonesia, 2) relationship between human resources 
management processes and work efficiency of the coal industry in Indonesia, 3) the relationship 
between the human resources management and cross-culture in the coal industry in Indonesia and 4) 
the relationship between cross-culture and work efficiency in the coal industry in Indonesia.  
 The subjects of this study were 105 operating and management staff from 8 companies in 
the coal industry in Indonesia, which had joint ventures with companies from Thailand. The 
research instruments were the questionnaire and assessment form. Statistics used for data analysis 
included confirmatory factor analysis (CFA) and structural equation modeling (SEM). 
 The results showed that the human resources management correlated positively and 
influenced the work efficiency. However, cross-culture correlated negatively with the work 
efficiency and influenced the work performance at the .05 and .01 statistical significant level, and a 
structural equation model was consistent with empirical data. 
Keywords:  human resources management, cross-culture, work efficiency, coal industry 



 
 

(5) 

กิตติกรรมประกาศ 

 

วิทยานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงอยางสมบูรณไดดวยความกรุณา และความอนุเคราะหจาก 

รองศาสตราจารย ดร.เนตรพัณณา ยาวิราช อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลา 

นับต้ังแตเร่ิมตนจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ ในการใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนติดตามการทําวิจัย 

และตรวจสอบแกไขขอบกพรองตาง ๆ จนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณไว ณ 

โอกาสน้ี 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.ศุภกร พรหิรัญกุล ประธานสอบวิทยานิพนธ และ

กรรมการสอบวิทยานิพนธ รองศาสตราจารย ดร.ชนงกรณ กุณฑลบุตรที่กรุณาใหขอเสนอแนะที่เปน

ประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรุงงานวิจัยใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น  ขอบคุณผูบริหารและผู

ประสานงานของบริษัทในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียทั้ง 8 บริษัท ที่ตระหนักถึง

คุณคาของการศึกษาและอํานวยความสะดวกใหแกผู วิจัยเก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางดี รวมถึง 

พนักงานที่ทุกทานที่ไดกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามและใหขอเสนอแนะที่มีประโยชนตอ

งานวิจัยเปนอยางยิ่ง ผูวิจัยขอขอบพระคุณมา ณ ที่น้ีดวย 

ขอกราบขอพระคุณ คณาจารยคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ทุกทาน ที่ไดใหความรู คําแนะนําตลอดจนประสบการณที่ดีแกผูวิจัย และขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ ทุก

ทานที่เปนกําลังใจและที่ปรึกษาที่ดีตลอดมา 

ทายสุดน้ี คุณคาและประโยชนที่พึงบังเกิดมีจากวิทยานิพนธ ผูวิจัยขอมอบแด บิดา มารดา 

ญาติพี่นอง และครูอาจารย ที่ใหความเมตตา การสนับสนุนและกําลังใจที่ดีตลอดมา จนวิทยานิพนธ

ฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ   

สุดทายน้ี ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวางานวิจัยน้ีจะเปนประโยชนตอผูที่สนใจ และหากมี

ขอบกพรองหรือความผิดพลาดในสวนใดเกิดขึ้นในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยขอนอมรับไวเพียงผูเดียว และจะ

ขอปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นในโอกาสตอไป 

 

  

 วันวิสา จงรักษ 



 
 

(6) 

สารบัญ 

 

   หนา 

บทคัดยอ .........................................................................................................................................   (3) 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ .....................................................................................................................   (4) 

กิจกรรมประกาศ .............................................................................................................................   (5) 

สารบัญ ............................................................................................................................................   (6) 

สารบัญตาราง ..................................................................................................................................  (8)  

สารบัญภาพ.....................................................................................................................................  (10) 

บทที่ 1 บทนํา ..................................................................................................................................  11 

         1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ......................................................................  11 

         1.2 วัตถุประสงคการวิจัย ...................................................................................................  13 

            1.3 สมมติฐานการวิจัย .......................................................................................................  13 

         1.4 ขอบเขตของการวิจัย ....................................................................................................  14 

 1.5 คําจํากัดความในการวิจัย ..............................................................................................    15 

 1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย ..............................................................................................     18 

 1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ .........................................................................................  19 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ...........................................................................................  20  

 2.1 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ..........................................   20 

 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมขามชาติ .............................................................................    33 

 2.3 แนวคิดที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน .................................................    41 

 2.4 ความรูเกี่ยวกับประเทศอินโดนีเซีย ..............................................................................    45 

 2.5 ความรูเกี่ยวกับอุตสาหกรรมถานหิน ...........................................................................   72 

 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ .......................................................................................................  74 

บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย ................................................................................................................  80 

    3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง ..........................................................................................   80 

 3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย..............................................................................................  81 

 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล .................................................................................................  93 
 3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล ..................................................................................................  93 



 
 

(7) 

สารบัญ (ตอ) 

 

   หนา 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล .........................................................................................................     95 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ .............................................................    116 

 5.1 สรุปผลการวิจัย ............................................................................................................    117  

 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย ...............................................................................................    119   

 5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย......................................................................................    124 

 5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเน่ืองในอนาคต .....................................................................................  124    

บรรณานุกรม ..................................................................................................................................  125  

ภาคผนวก ........................................................................................................................................  131 

 ภาพผนวก ก แบบสอบถาม ...............................................................................................  132 

 ภาคผนวก ข หนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม .......................................  140 

 ภาคผนวก ค การแปลคา IOC จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน ..........................................  144 

ภาคผนวก ง รายชื่อผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ...................................................................  150 

ประวัติผูเขียน ..................................................................................................................................  154  



 
 

(8) 

สารบัญตาราง 

 

 หนา 

ตารางที่ 2.1 สถิติของประชากรและการจางงานของอินโดนีเซีย ..................................................  51 

ตารางที่ 2.2 รายชื่อธนาคารตางชาติในอินโดนีเซีย .......................................................................  59 

ตารางที่ 2.3 แสดงคุณสมบัติของถานหินแตละประเภท ...............................................................  74 

ตารางที่ 3.1   แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามกอนปรับ .................................  87 

ตารางที่ 3.2   แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามหลังปรับและตัดขอคําถาม ......  88 

ตารางที่ 3.3 แสดงเกณฑการประเมินความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดล ...............      90 

ตารางที่ 4.1   แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามเพศ ...........................................     98 

ตารางที่ 4.2   แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามอายุ…………………………...    98 

ตารางที่ 4.3  แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามสถานภาพ…………………….    99 

ตารางที่ 4.4   แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามระดับการศึกษา……………….    99 

ตารางที่ 4.5   แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามระดับรายได…………………..  100 

ตารางที่ 4.6  แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน…..  100 

ตารางที่ 4.7  แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามตําแหนงงาน/หนาที่ที่รับผิดชอบ 101 

ตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย 

      ของกลุมประชากร………………………………………………………………….  102 

ตารางที่ 4.9  ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ 

       ของกลุมประชากร………………………………………………………………….. 102 

ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 

       ของกลุมประชากร………………………………………………………………….. 103 

ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

       ของบริษัทระยะเวลา 3 เดือน ของกลุมประชากร……………………………………  103 

ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย  

  วัฒนธรรมขามชาติ  และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงาน 

  ในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย…………………………………...... 104 

 



 
 

(9) 

สารบัญตาราง (ตอ) 

 

 หนา 

ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย 

    และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในดานตนทุนการผลิตของพนักงาน 

      ในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย…………………………………….. 105   

ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย  

 และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในดานการบริหารจัดการของพนักงาน 

       ในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย…………………………………….. 106 

ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย  

       และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในดานผลผลิตของพนักงาน 

       ในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย…………………………………….. 107  

ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง วัฒนธรรมขามชาติ  

       และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในดานตนทุนการผลิตของพนักงาน 

       ในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย…………………………………….. 108   

ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขามชาติ  

       และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในดานการบริหารจัดการของพนักงาน 

       ในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย……………………………………... 109   

ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขามชาติ  

        และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในดานผลผลิตของพนักงาน 

        ในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย…………………………………….. 110 

ตารางที่ 4.19 แสดงคานํ้าหนักขององคประกอบ Regression Weights……………………………. 114 



 
 

(10) 

สารบัญภาพ 

 

 หนา 

ภาพที่ 1.1 แสดงกรอบแนวคิดของงานวิจัย…. .... ……………………………………………….. 16 

ภาพที่ 3.1 แสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดล 

  ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย............................................................................. .. . 90 

ภาพที่ 3.2 แสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดล 

  ปจจัยวัฒนธรรมขามชาติ .............. …………………………………………………… 91 

ภาพที่ 3.3  แสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดล 

  ปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ………………………………………………... 92 

ภาพที่ 4.1   แสดงโมเดลสมการโครงสราง (SEM) การวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  ของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ……………………….. 111 

ภาพที่ 4.2  แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) การวัดประสิทธิภาพ 

  ในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย……...  112 

ภาพที่ 4.3  แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) การวัดประสิทธิภาพ 

  ในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย  

  หลังปรับโมเดล ............................................................................................................  113 

 

 
 



บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ภายในป  2558 กลุมประเทศในอาเซียน อันประกอบไปดวย  บรูไน  อินโดนีเซีย  มาเลเซีย 

ฟลิปปนส  สิงคโปร  กัมพูชา ลาว  พมา เวียดนามและไทย ซึ่งรวมทั้งสิ้น 10 ประเทศ ไดมีการจัดทํา

แผนงานในเชิงบูรณาการในดานเศรษฐกิจตาง ๆ หรือที่เรียกวา พิมพเขียว เพื่อจัดต้ังประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน (AEC Blueprint)  โดยมีสาระสําคัญ 4 ประเด็น ดังน้ีคือ 

1. การเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว 

2. สรางอาเซียนใหเปนภูมิภาคที่มีขีดความสามารถในการแขงขันสูง 

3. พัฒนาทางเศรษฐกิจอยางเทาเทียมกันระหวางสมาชิกอาเซียน 

4. การเชื่อมโยงของอาเซียนใหเขากับเศรษฐกิจของโลก เพื่อเขาสูความเปนประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economics Community: AEC)  ซึ่งจะทําใหเกิดการเคลื่อนยายของทุน  

แรงงาน การลงทุน และองคความรู ในภาคอุตสาหกรรมระหวางกันในกลุมประเทศอาเซียน 

ซึ่งประเทศอินโดนีเซียจัดไดวาเปนประเทศที่มีขนาดของตลาดเศรษฐกิจใหญที่สุดใน

ภูมิภาคอาเซียน ดวยจํานวนประชากรที่มากเปนอันดับที่ 4 ของโลก พรอมทั้งยังมีทรัพยากรที่อุดม

สมบูรณ ทําใหประเทศอินโดนีเซียน้ันมีแรงดึงดูดนักลงทุนจากทั่วทุกมุมโลกอยางมาก  

ปจจุบันอุตสาหกรรมไทยที่เขาไปลงทุนในประเทศอินโดนีเซียลวนเปนภาคการผลิตที่ไทย

มีศักยภาพและสามารถตอบโจทยความตองการของอินโดนีเซียได  โดยปจจุบันไทยเขาไปลงทุนใน

อินโดนีเซีย เปนอันดับที่ 10 และมีมูลคาการลงทุนจากป 2519 จนถึงปจจุบันมียอดการลงทุนสูงกวา 

2,000 ลานเหรียญดอลลารสหรัฐ หรือคิดเปนเงินไทยประมาณ 60,000 ลานบาท (กองเอเชียตะวันออก 

4 กรมเอเชียตะวันออก, 2555) โดยการลงทุนในดานเหมืองแร ซึ่งสวนใหญจะเปนอุตสาหกรรมเหมือง

ถานหิน ผลิตเพื่อการสงออกน้ันมีสัดสวนการลงทุนของถึงรอยละ 20 ของการลงทุนทุกดานใน

ประเทศอินโดนีเซียของนักธุรกิจไทย 

จากการรายงานของ World Coal Association ในเดือนสิงหาคม 2555 ระบุวา ในป 2554

ประเทศอินโดนีเซียเปนผูผลิตและสงออกถานหิน เปนอันดับ 1 ของโลก จํานวน 309 ลานตัน 

รองลงมาไดแก ออสเตรเลีย จํานวน 284 ลานตัน  และประเทศที่นําเขาถานหินมากที่สุด 3 อันดับแรก

ของโลก ไดแก  จีน จํานวน 190 ลานตัน  ญ่ีปุน จํานวน 175 ลานตัน และเกาหลีใต จํานวน 129 ลาน

ตันซึ่งจะเห็นไดวาอยางประเทศญ่ีปุน และประเทศเกาหลีใต น้ัน มีมาตรฐานดานสิ่งแวดลอมสูงเปน
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ลําดับตน ๆ ของโลก แตกลับเปนผูบริโภคถานหินเปนรายใหญเปนลําดับตน ๆ ของโลกดวย  เชนกัน

ซึ่ง น่ันอาจจะเปนสิ่งที่บงชี้ไดวาถานหินน้ันเปนที่ตองการมากขึ้นสวนใหญแลวนํามาผลิต

กระแสไฟฟา จากเดิมที่มีความกังวลตอผลกระทบทางดานสิ่งแวดลอมประกอบกับการรายงาน

การศึกษาของฝายวิจัยธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย (EXIM Bank)  เมื่อเดือน

ธันวาคม 2555 รายงานวา  อุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซียมีศักยภาพสูงในการ

รองรับการลงทุนจากตางประเทศ  เน่ืองจากประเทศอินโดนีเซียอุดมไปดวยทรัพยากรถานหินจํานวน

มาก และเปนถานหินที่ใหคาความรอนปานกลาง - สูง   ผูศึกษาวิจัยจึงมีความสนใจในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งเปนอุตสาหกรรมที่หลอเลี้ยงระบบพลังงานไฟฟาของโลก 

โดยเฉพาะมีนักลงทุนไทยหลายรายที่เขาไปลงทุนในประเทศอินโดนีเซีย ในอุตสาหกรรมถานหิน 

และมีแนวโนมจะเพิ่มขึ้นอีกในอนาคต 

อยางไรก็ตาม การจะประสบความสําเร็จอุตสาหกรรมเหมืองถานหินใหประสบความสําเร็จ

น้ันตองอาศัยการจัดหาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ เพราะปจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ันถือ

เปนปจจัยสําคัญในการบริหารจัดการ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเปนผูที่ใชทรัพยากรดานอ่ืน ๆ เชน 

เงินทุน วัตถุดิบ เคร่ืองมือเคร่ืองจักร เปนตน หากองคการจัดหาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ มีความรู 

ความสามารถเขาไปทํางาน จะชวยใหบริษัทมีศักยภาพในการทํางานที่สูงขึ้นและทําใหมีความสามารถ

ในแขงขันในตลาดโลกไดอยางดี ประเด็นที่สําคัญอีกประการหน่ึงของการจัดการบริหารทรัพยากร

มนุษยที่ตองคํานึงและใหความสําคัญอยางยิ่ง คือ การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่ดี มีประสิทธิภาพ

ใหอยูกับบริษัทตอไป เพื่อเปนการรักษามาตรฐานของการดําเนินงานที่ดีและมีประสิทธิภาพอยาง

ตอเน่ืองรวมไปถึงในดานวัฒนธรรมขององคกร ผูนําในองคกรน้ัน จะตองรู และเขาใจ วัฒนธรรม

องคกรอยางลึกซึ้ง เพราะวัฒนธรรมองคกรเปรียบเสมือนภูเขานํ้าแข็งในสวนที่จมอยูใตนํ้า  ถาหาก

องคกรใดไมใสใจในสิ่งเหลาน้ี  อาจกอใหเกิดผลกระทบหรือความเสียหายตอองคกรได วัฒนธรรม

องคการเปนสิ่งที่สะทอนถึงคานิยม  ความเชื่อและแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบัติ 

ความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยูกับความสามารถและความเขาใจในวัฒนธรรมของแตละองคการ 

และเปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปน เพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกรซึ่งแตละองคกรตางมี

วัฒนธรรมเปนของตนเอง ดังน้ัน  วัฒนธรรมจึงเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่กําหนดประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานและระดับความพอใจของพนักงาน กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งที่จําเปน ยิ่งการลงทุนในตางประเทศ แรงงานทองถิ่นถือเปนกําลังสําคัญ แต

ดวยความแตกตางกันทั้งทางดานเชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรมระหวางประไทยและประเทศ

อินโดนีเซีย จึงมีความจําเปนที่จะตองศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย โดยมีวัฒนธรรมขามชาติเปน
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อีกตัวแปรหน่ึงที่ควรศึกษาเพื่อใหเกิดความเขาใจถึงอิทธิพลของวัฒนธรรม และเพื่อที่จะชวยใหเขาใจ

แนวทางที่เหมาะสมในการจัดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมเหมืองแรใน

ประเทศอินโดนีเซีย 

ดวยเหตุดังกลาวผู วิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษากระบวนการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย โดยจะทําเก็บขอมูลกับพนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซียที่มีการรวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทย โดยมีบริษัทที่ยินดีเขารวมในการศึกษาน้ีจํานวน 

8 บริษัท 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของ

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของ

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซยี 

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธของ กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับ

วัฒนธรรมขามชาติของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

1.2.4  เพื่อศึกษาความสัมพันธของ วัฒนธรรมขามชาติกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของอุตสาหกรรมทั้งในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของบริษัท

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซยี 

 

1.3 สมมุติฐานการวิจัย 

1.3.1  การบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง

ในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI  

1.3.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมขามชาติ 

1.3.3 วัฒนธรรมขามชาติ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของ

การประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

1.3.4 การบริหารทรัพยากรมนุษย และวัฒนธรรมขามชาติ มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยบริษัทใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีขอบเขตการ

วิจัยดังน้ี 

1.4.1 ขอบเขตดานเน้ือหา  

ในการวิจัยคร้ังน้ีตองการศึกษาเร่ืองที่เกี่ยวของกับ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มี

ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมถานหิน ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ และตัวแปร

ตาม คือ 

1.4.1.1 ตัวแปรอิสระ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

(1) การวิเคราะหงาน 

(2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

(3) การสรรหา และการคัดเลือก 

(4) การพัฒนาและฝกอบรม 

(5) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

(6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมขามชาติ  

- มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความเปนกลุม 

(collectivism)  

- มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power Distance)  

- มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะความเปน

หญิง (Femininity)  

- มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  

- มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น (Long-Term 

Orientation versus Short-Term Orientation)  

1.4.1.2 ตัวแปรตาม คือ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(1) ผลการประเมินตนเองดานตนทุนการผลิต 

(2) ผลการประเมินตนเองดานการบริหารจัดการ 

(3) ผลการประเมินตนเองดานผลผลิต 
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ผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

(1) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน มกราคม 2558 

(2) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน กุมภาพันธ 2558 

(3) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน มีนาคม 2558 

1.4.2 ขอบเขตดานประชากร 

ประชากรกลุมเปาหมาย คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานและผูบริหารในบริษัทที่ผลิตและจัด

จําหนายถานหินในประเทศอินโดนีเซยีที่มีการรวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทย 

กลุมตัวอยาง ขนาดของกลุมตัวอยางกําหนดตามของกําหนดของการใชสถิติ SEM ในกรณี

กลุมตัวอยางขนาดเล็กขนาดของกลุมตัวอยางตองไมตํ่ากวา 5 เทาของตัวแปรน่ันคือ 105 ตัวอยาง ซึ่งมี

ผูตอบแบบสอบถามกลับมาจํานวน 105 คนตามเกณฑขั้นตํ่าสุดพอดี 

 

1.5 คําจาํกัดความในการวจิัย 

เพื่อความเขาใจที่ตรงกันระหวางผูอานรายงานการวิจัยกับผูวิจัย จึงไดใหคํานิยามศัพท

เฉพาะที่ใชในการวิจัยน้ี ดังตอไปน้ี 

1.5.1 ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะบุคคลของพนักงานใน

อุตสาหกรรมถานหินที่ประเทศอินโดนีเซีย ใน 8 บริษัทที่ใหความรวมมือในการวิจัย ในเร่ืองของ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหนาที่รับผิดชอบ 

1.5.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการในการบริหารงานบุคคลที่มีผลตอ

พฤติกรรม ทัศนคติ และผลการดําเนินงานของพนักงาน ประกอบไปดวย การวิเคราะหงาน การ

วางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาและฝกอบรม การธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.5.3 การวิเคราะหงาน หมายถึง กระบวนการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

รวมถึงการกําหนดรายละเอียดวาแตละตําแหนงงานมีหนาที่และความรับผิดชอบอะไรบาง เพื่อ

กําหนดคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง และชวยใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางสอดคลอง

กับความตองการขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

1.5.4 การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการในการกําหนดความตองการดาน

ทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ เพื่อใหแนใจไดวาองคกรสามารถสรรหาบุคลากรที่มีทักษะความรู 

ความสามารถ เขามาปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง 

1.5.5 การสรรหา และการคัดเลือก หมายถึง กระบวนการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสม 

เพื่อดึงดูดกลุมผูสมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนง จากแหลงตาง ๆ ใหมาสมัครงาน เร่ิมตน
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ต้ังแตการแสวงหา จัดหาคนเขาทํางาน เมื่อบุคคลไดมาสมัครงานในองคการ และทําการพิจารณา

คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่องคการ

ตองการโดยใชเคร่ืองมือและเทคนิคมาประกอบการพิจารณาในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อความ

รอบคอบและไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถที่ตรงกับความตองการขององคการมากที่สุด 

1.5.6 การพัฒนาและฝกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพ ทักษะ

ความสามารถของพนักงาน ใหมุงไปในทิศทางเดียวกับที่องคการวางไว เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานมากที่สุด ผานกิจกรรมหรือกระบวนการที่ถูกกําหนดขึ้น เพื่อเรียนรูและปรับปรุงทักษะ 

ในการเพิ่มพูนความรูความสามารถใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคและเปนไป

ตามมาตรฐานที่องคการวางไว 

1.5.7 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ดูแลความเปนอยูแกพนักงาน

ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ มุงเนนใหผลประโยชนแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจ

สูงสุด ผลประโยชนที่กลาวมาอาจอยูในรูปแบบที่เปนตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได เพื่อใหพนักงาน

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคกรไดนานที่สุด ซึ่งครอบคลุมถึงงานในดาน การบริหาร

คาตอบแทน สวัสดิการ อาชีวะอนามัยและความปลอดภัย  

1.5.8 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่จัดทําอยางเปนระบบ ที่มีไว

เพื่อวัดระดับความสามารถของพนักงานวาเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนดหรือไม  

1.5.9 วัฒนธรรมขามชาติ หมายถึง วัฒนธรรมของพนักงานชาวอินโดนีเซียที่ทํางานใน

อุตสาหกรรมเหมืองถานหินที่นักธุรกิจไทยไปลงทุน 

1.5.10 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความเปนกลุม 

(collectivism) หมายถึง ระดับของการใหความสําคัญกับความเปนปจเจกบุคคลหรือความเปนกลุม

มากกวากันของคนในสังคมน้ัน 

1.5.11 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power Distance) หมายถึง 

ระดับของการยอมรับความแตกตางหรือเหลื่อมล้ําทางอํานาจของบุคคลในสังคมน้ัน 

1.5.12 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะความเปนหญิง 

(Femininity) หมายถึง ระดับการแบงแยกความสําคัญของแตละเพศของบุคคลในสังคมน้ัน 

1.5.13 มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง ระดับ

ของการยอมรับความ “ผิดปกติ” หรือ “แตกตาง” รวมทั้งความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

1.5.14 มิติที่ 5 การมุงเนนเปาหมายระยะยาวกับการมุงเนนเปาหมายระยะสั้น (Long-Term 

Orientation versus Short-Term Orientation) หมายถึง ระดับการใหความสําคัญกับเปาหมายในอนาคต

หรือความสุขในปจจุบันมากกวากัน 
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1.5.15 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการทํางานที่มองเห็นได โดยนําเอา

ทรัพยากรทางการบริหารมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งกลวิธีและเทคนิคตาง ๆ เขามาใชเพื่อลด

ข้ันตอนในการทํางานลงและสามารถสงมอบงานไดตามเปาหมายที่กําหนด โดยพิจารณา 2 สวนคือ 

สวนของการประเมินตนเองซึ่งมี 3 มิติ คือ มิติดานตนทุนการผลิต มิติดานการบริหารจัดการ และมิติ

ดานผลผลิต และสวนของผลการปฏิบัติงานตาม KPI ที่บริษัทกําหนด 

1.5.16 มิติดานตนทุน หมายถึง หมายถึง ระดับของการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคา 

มีทัศนคติและพฤติกรรมในการใชทรัพยากรตาง ๆ ของบริษัทไดอยางคุมคา 

1.5.17 มิติดานการบริหารจัดการ หมายถึง ระดับของการปฏิบัติอยางมีคุณภาพตาม

มาตรฐาน และรวดเร็ว ตรงตอเวลา มีการสื่อสารที่ดีกับเพื่อนรวมงาน รวมทั้งมีการพัฒนาทักษะดาน

เทคโนโลยีเพื่อใชในการปฏิบัติงาน 

1.5.18 มิติดานผลผลิต หมายถึง ระดับคุณภาพของผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน จิตสํานึก

ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

1.5.19 ผลการปฏิบัติงานตาม KPI ที่บริษัทกําหนด หมายถึงผลการทํางานของแตละ

ตําแหนงตามที่บริษัทไดกําหนดไว 

1.5.20 อุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย หมายถึง บริษัทตาง ๆ ที่

เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน ซึ่งประกอบดวย บริษัททางดานการขุดเจาะและสัมปทาน

เหมืองถานหิน บริษัทใหคําปรึกษาเกี่ยวกับธุรกิจถานหิน และบริษัทซื้อขายถานหิน ที่ดําเนินการโดย

นักธุรกิจไทยหรือมีการรวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทย 

1.5.21 ตัวแปรแฝงหมายถึง ตัวแปรที่ไมสามารถวัดไดโดยตรงหรือตัวแปรที่ตองใชการวัด

ตัวแปรสังเกตมาเปนองคประกอบเพื่อประเมินคา 

1.5.22 ตัวแปรสังเกตหมายถึง ตัวแปรที่สามารถวัดหรือสังเกตไดโดยตรง  
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาคร้ังน้ีผูทําการศึกษาไดศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเหมืองถานหินของประเทศอินโดนีเซียดวยวิธีการ

ตอบแบบสอบถาม 

กรอบแนวคิด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดของงานวิจัย 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(1) ผลการประเมินตนเองดาน

ตนทุนการผลิต 

(2) ผลการประเมินตนเองดานการ

บริหารจัดการ 

(3) ผลการประเมินตนเองดาน

 

ตัวแปรอิสระ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

- การวิเคราะหงาน 

- การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

- การสรรหา และการคัดเลือก 

- การพัฒนาและฝกอบรม 

- การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

- การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมขามชาติ 

- มิติวัฒนธรรม 5 มิติ  

1. มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล 

(individualism) และการเนนความเปน

กลุม (collectivism)  

2. มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแต

ละบุคคลในสงัคม (Power Distance)  

3. มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย 

(Masculinity) และการเนนลักษณะความ

เปนหญิง (Femininity)  

4. มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 

(Uncertainty Avoidance)  

5. มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการ

เนนเปาหมายระยะสั้น (Long-Term 

   

ผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

(1) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน 

ตุลาคม 2558 

(2) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน 

พฤศจิกายน 2558 

(3) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน 

ธันวาคม 2558 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.7.1 ผลการวิจัยสามารถนําไปใชการปรับกระบวนการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

1.7.2 ผูบริหารและผูที่มีความสนใจ สามารถนําผลการศึกษาวิจัยที่ได เปนแนวทางในการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย และการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตลอดจนใชวิเคราะหเพื่อ

ปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคกร รวมไปถึงการเพิ่ม

ศักยภาพในการแขงขันของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

1.7.3 ผลการวิจัยสามารถกอใหเกิดความเขาใจในวัฒนธรรมขามชาติและสามารถนํามา

ปรับใชไดอยางสอดคลองกับการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในอินโดนีเซียและ

ยังสามารถนําไปเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อการสืบคนสําหรับผูที่สนใจศึกษาในเร่ืองที่เกี่ยวกับวัฒนธรรม

ในองคกรในอนาคตได 



บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดทําการศึกษากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียซึ่งผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไมวาจะเปนแนวคิด ทฤษฎี ขอมูลประกอบ และผลการวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.2 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.3 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมขามชาติ 

2.3 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

2.3.2 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3.3 การวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.4 ความรูเกี่ยวกับประเทศอินโดนีเซีย 

2.5 ความรูเกี่ยวกับอุตสาหกรรมถานหิน 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคดิ ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ถือวาเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญที่จะสงผลตอความสําเร็จของ

องคกร ทุก ๆ องคกรจะประสบผลสําเร็จได ถาหากองคกรน้ันมีบุคลากรที่มีคุณภาพและเหมาะสมกับ

ปริมาณงาน ซึ่งทรัพยากรพื้นฐานที่มีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ัน ไดแก คน เงินทุน 

วัสดุอุปกรณ (รวมถึงอาคารและสถานที่) และเทคโนโลยี ซึ่งปจจุบันถือวาเปนทรัพยากรอีกประเภท

หน่ึงที่มีความสําคัญที่จะนําความเจริญมาสูองคกรได แตอยางไรก็ตามทรัพยากรมนุษยก็ยังเปนปจจัยที่

สําคัญที่จะนําความสําเร็จมาสูองคกรจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย พอจะสรุปไดดังตอไปน้ี 

2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
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การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการหน่ึงที่มีความสําคัญ เมื่อโลกธุรกิจมีการ

ขยายตัวมากขึ้น งานบริหารทรัพยากรมนุษยจึงจําเปนตองพัฒนาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง 

ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ไวดังน้ี 

พยอม วงศสารศรี (2545, น. 5) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไววา เปน

กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุบุคคลที่มี

คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้งใสใจในการพัฒนาธํารงรักษาใหบุคคลากรที่

ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน 

และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการ  ที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุ

ทุพพลภาพ  เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

เติมพงศ  สุนทโรทก (2544, น. 5)  ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย สรุปออกได 3 ประเด็นหลักคือ 

1.  มีความเปนศาสตรและศิลปะ เพราะจะตองใชองคความรู (Body of knowledge) 

ดานตาง ๆ  เพื่อดําเนินการสรรหา การคัดเลือก  การพัฒนาความรูความสามารถ  การประเมินผล

พนักงาน  สวนในความเปนศิลปะน้ันผูบริหารจะตองใชความสามารถในการประยุกตใชความรูมาใช

เพื่อจูงใจใหบุคคลปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.   เมื่อมีการเปรียบเทียบระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับการบริหารงาน

บุคคลแลวมีความแตกตางกันไมมากนักในแงของกระบวนการบริหาร  แตจะมีความแตกตางใน

แนวคิดถือวาบุคคลเปนกลไกหน่ึงของกระบวนการบริหารที่จะใหกิจกรรมสําเร็จตามวัตถุประสงค

ขององคการ สวนทรัพยากรมนุษยน้ัน  ถือวามนุษยเปนทรัพยสินที่มีคุณคาที่องคการจะตองธํารงรักษา

ไวเปนอยางดี โดยเฉพาะบุคคลที่มีความรูความสามารถและประสบการณสูงที่สามารถสราง

คุณประโยชนใหแกองคการ  สังคม  และประเทศชาติมากที่สุด   

3.  ในแงของการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน  เพื่อการบรรลุ 

เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ  ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยมักจะทําหนาที่ใหคําปรึกษาแก

ทีมงานและหนวยงานอ่ืน ๆ ในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  โดยประสานงานใหมีระบบจัดการที่

ครอบคลุมหนาที่หลัก 9 ประการอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การ

กําหนดงานวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง  การสรรหา  การคัดเลือก  การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเปลี่ยนแปลงตําแหนง  การธํารงรักษา และการพนจากงาน 

เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2550, น. 21)  ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยวา 

ผูบริหารจะตองไวตอสถานการณที่จะสามารถนําทรัพยากรที่มีความรูความสามารถที่อยูในสังคมเขา
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มาเปนสมาชิกในองคการ ผูบริหารตองสนใจพัฒนาความรูความสามารถ ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย

ใหสามารถสรางสรรคประโยชนตอองคการและมีมาตรการในการอุปการะทรัพยากรมนุษยเมื่อสิ้น

วาระการทํางานแลว ตลอดจนตองตระหนักถึงมนุษยคือสิ่งมีคุณคาอยางยิ่งตอองคการ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจะดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็วในโลกไรพรมแดน 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542, น. 9) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา  

1. เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ 

2. เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ 

3.  เปนกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ 

4.  เปนหนาที่หน่ึงขององคการซึ่งทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545, น. 15) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไว

วา เปนกระบวนการที่ผูบริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกับงานบุคลากรหรือบุคคลที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับ

บุคลากรขององคการ รวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุ

บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและ

พัฒนาใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 

(Quality of Work Life: QWL) ที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกที่ตองพนจาก

การรวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต 

Beach (1965) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา การกําหนดนโยบาย

แผนงานการเลือกสรรบุคคล การฝกอบรม การกําหนดคาตอบแทน การจัดอัตรากําลัง  การเสริมสราง

แรงจูงใจ ภาวะผูนํา มนุษยสัมพันธและบรรยากาศในการทํางานของบุคคลในหนวยงาน 

French (1974) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา เปนการสรรหา การ

เลือกสรร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อนํามาใชประโยชนใหเหมาะสมแกการปฏิบัติงานในองคการ 

Flippo (1984) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา  คือ การวางแผน การ

จัดองคการ  การอํานวยการ  การควบคุม  การจัดหา  การพัฒนา  การจายคาตอบแทน  การรวมพลัง 

การธํารงรักษาและการพนจากการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยในองคการ  ทั้งน้ีเพื่อใหการ

http://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Edwin+B.+Flippo%22&source=gbs_metadata_r&cad=3
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ดําเนินการในองคการบรรลุเปาหมายตามเจตนารมณที่บุคคล (Individual) องคการ(Organization) 

และสังคม (Social) กําหนดไว 

Harvey และ Bowin (1996, p. 6 อางถึงใน เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, 2550, น. 21) ไดให

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา คือ การบริหารกิจการที่ดําเนินการเพื่อดึงดูด (attract) 

พัฒนา (develop) และธํารงรักษา (maintain) กําลังคนใหปฏิบัติงานไดผลสูง (high performing 

workforce) รวมไปถึงการมุงไปสูความเปนเลิศขององคการ (corporate excellence) โดยผสมผสาน

ความตองการความเจริญรุงเรือง และการพัฒนาของบุคคลตามเปาหมายขององคการ 

เรยมอนด โน และคณะ (Raymond Noe et al., 2006, p.  5 อางถึงในสัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ, 

2549) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยในมุมที่กวางขึ้น ซึ่งหมายรวมถึง นโยบาย วิธี

ปฏิบัติงาน และระบบการบริหารงานทางดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

ทัศนคติ และผลการดําเนินงานของพนักงานในองคการ 

จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุป

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา เปนกระบวนการในการบริหารงานบุคคลที่มีผลตอ

พฤติกรรม ทัศนคติ และผลการดําเนินงานของพนักงาน ผูบริหารจะตองใชทักษะและประสบการณ

เพื่อสรรหา คัดเลือก บุคลากรที่มีคุณภาพเขามาปฏิบัติงาน อีกพรอมทั้งธํารงรักษาและพัฒนาให

บุคลากรเหลาน้ัน มีศักยภาพและมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่เหมาะสมเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ

วัตถุประสงคขององคการที่วางไว 

2.1.2 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหน่ึงที่องคการตองปฏิบัติ และตองมีปรับตัว

ใหสอดคลองกับแนวทางการบริหารองคการในยุคปจจุบัน องคการที่ประสบความสําเร็จจะตองให

ความสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางจริงจัง โดยองคการจะตองมีการแผนการพัฒนาระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย จากระบบเดิมที่เรียกวา “การบริหารงานบุคคล” ที่มีแนวคิดวาคนเปนเพียง

ปจจัยหน่ึงของการผลิตสินคาและบริการเทาน้ัน ซึ่งรูปแบบของการบริหารงานบุคคลในลักษณะน้ีจะ

มีกระบวนการงาย ๆ เชน จางบุคลากรเขามาทํางาน แลวจายคาจางใหตามที่องคกรกําหนด ควบคุมการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรดวยกฎระเบียบขององคกรที่เขมงวด บุคลากรคนใดปฏิบัติงานไดก็ให

ปฏิบัติงานตอไป แตถาบุคลากรคนใดที่มีผลการปฏิบัติงานไมเปนที่พอใจก็ใหออกจากงานไป เปนตน 

มาสูระบบการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหมที่เรียกวา “การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ” 

ที่มีแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษยวาเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคการ การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยจะเปน การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มองไปขางหนา หรือคิดลวงหนา ในการกําหนด
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กลยุทธในการจัดการทรัพยากรมนุษยออกมาทั้งน้ีเพื่อดึงดูด จูงใจ และรักษาบุคลากรที่องคกรตองการ

ใหมุงมั่นกับการปฏิบัติงานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด (ชัยทวี เสนะวงศ) 

เน่ืองจากระบบธุรกิจในปจจุบันน้ัน มีลักษณะที่เปนระบบธุรกิจแบบเปด หนวยงานที่

เกี่ยวของกับบุคลากร จะตองดําเนินการดานบุคคล ใหมีความสอดคลองกับสภาวการณที่เกิดขึ้น เชน 

สภาวการณทางดานเศรษฐกิจ ดานสังคม ดานการเมืองและดานเทคโนโลยี มีนักวิชาการหลายทานได

กลาวถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยไวดังน้ี 

พยอม วงศสารศรี (2538, น. 6) ไดกลาวสรุปสาระสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อกลาง

ในการประสานงานกับแผนกตาง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา

ทํางานองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนา

ยิ่งขึ้น 

2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด

ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ 

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากร

มนุษยดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ

ผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน 

เติมพงศ สุนทโรทก (2544, น. 6)  ไดกลาวไววา องคการในยุคปจจุบันจะมีลักษณะเปน

ระบบเปด ซึ่งจะตองมีปฏิสัมพันธอยูกับปรากฏการณตาง ๆ เชน สภาพการณดานเศรษฐกิจ สังคม 

การเมืองและเทคโนโลยี ดังน้ันจําเปนที่หนวยงานที่เกี่ยวของกับบุคลากรจะตองดําเนินงานดานบุคคล

ใหสอดคลองตามปรากฏการณที่เกิดขึ้น ถาหากจะมีการวิเคราะหถึงความสําคัญของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยแลวจะสามารถจําแนกไดเปน 4 ดาน ดังน้ี 

1. ความสําคัญตอองคการ เปนตัวจักรสําคัญตอการพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต 

(Growth) เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพน้ันตองกําหนดวิธีการสรรหา การ

คัดเลือก การพัฒนาและการประเมินผลที่เหมาะสม  ปจจัยเหลาน้ีควรจะกําหนดเปนนโยบายที่ชัดเจน

และปฏิบัติไดจริงซึ่งจะเปนผลดีตอองคการคือจะทําใหวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ

บรรลุผลสําเร็จโดยเฉพาะอยางยิ่งการนําองคการไปสูการพัฒนาทุก ๆ ดาน 

2. ความสําคัญตอบุคคล ไดแก  พนักงานขององคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย

ดวยระบบที่ เหมาะสม ยอมที่จะเปนแรงจูงใจใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจจนทํางานใหเกิด
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุดก็จะทําใหพนักงานมีความเจริญกาวหนาและมีความมั่นคงใน

หนาที่การงาน 

3. ความสําคัญตอสังคมและประเทศชาติ ไดแก  การบริหารที่มีประสิทธิภาพยอม

นําไปสูการลดความขัดแยงอันสืบเน่ืองมาจากความไมเขาใจระหวางกันโดยรวมใจกันสราง

ประสิทธิภาพงานใหสูงขึ้น จุดหมายปลายทางคือ การเกิดความสุขและเขาใจดีในระดับสังคมและ

ประเทศชาติตอไป 

4. ความสําคัญตอความเปนธรรมในสังคม ไดแก การใชระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยที่มีความเปนธรรมและมีความเหมาะสม เชน การใชระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภให

ถูกตองตามสถานการณ การจายคาตอบแทนที่มีความยุติธรรม ไมใชแรงงานเด็ก  ตามขอกฎหมาย

คุมครองแรงงาน 

ธัญญา  ผลอนันต  (2546, น. 16) ไดกลาวสรุปสาระสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย

ดังน้ี 

1. ชวยใหพนักงานในองคการไดคนพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองใหมี

ความสามารถเชิงสมรรถนะใหการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ มีความผาสุกและพึงพอใจในงาน เกิด

ความกาวหนา สามารถทํางานที่ใหมีผลการดําเนินงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ 

2. ชวยพัฒนาองคกร พนักงานที่มีคุณภาพก็จะดําเนินตามแผนปฏิบัติ และตาม

แนวทางที่ผูนําไดวางไวอยางมีประสิทธิผล ทําใหเกิดผลการดําเนินงานที่เปนเลิศในดานการบริการ

และการผลิตสินคา องคกรยอมจะเจริญกาวหนา มีความมั่นคงและขยายงานออกไปไดดวยดี 

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงใหแกสังคมและประเทศชาติ เมื่อองคการซึ่งเปน

หนวยงานหน่ึงในสังคม ความเจริญกาวหนาอยางมั่นคง ยอมสงผลไปยังสังคมโดยรวม เมื่อพนักงาน

ไดพัฒนาตนจนมีความสามารถหารายไดมาชวยใหครอบครัวมั่นคงก็สงผลไปถึงสังคมเชนกัน 

จากความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยดังที่กลาวมาน้ี ผู วิจัยสามารถสรุป

ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยไดดังน้ี เน่ืองจากสังคมมนุษยมีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา การวางแผนทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมจะชวยใหองคกรสามารถไดมาซึ่งบุคลากรที่มี

คุณภาพ และบุคลากรที่มีคุณภาพเหลาน้ัน ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่ผูนําไดวางไว

อยางมีประสิทธิผลสูงสุด นอกจากน้ีการบริหารทรัพยากรมนุษยยังเปนตัวชวยสงเสริมในเร่ืองของ

ความมั่นคงภายในครอบครัวทางดานสังคมและประเทศชาติอีกดวย  
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2.1.3 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

เติมพงศ  สุนทโรทก (2544, น. 5) ไดกลาวไววา วัตถุประสงคสําคัญของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย คือ ผลสัมฤทธิ์ตามนโยบาย  วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ  การที่องคการ

จะมีผลสัมฤทธิ์จะประกอบดวยปจจัย 3 ประการ ที่การบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองตระหนักถึงและ

ดําเนินการจัดกิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุปลายทาง ดังน้ันการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีวัตถุประสงค

ดังน้ี  

1. เพื่อตอบสนองความตองการขององคการ เน่ืองจากองคการเปรียบเสมือนสิ่งมีชีวิต 

คือ ตองการความเจริญเติบโต เชน ตองการความเจริญเติบโตทางดานภารกิจ เชน การขยายหนวย

ธุรกิจ สาขาของหนวยธุรกิจเปนตน การที่จะบรรลุวัตถุประสงคไดน้ันจะตองมี การบริหารทรัพยากร

มนุษยที่มีประสิทธิภาพ 

2. เพื่อตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน  ไดแก พนักงานทุกคนที่มีความ

ตองการหลักความเปนธรรม  หลักยุติธรรม  หลักความมั่นคง (พยอม วงศสารศรี, 2537) และให

พนักงานสามารถเจริญเติบโตในสายอาชีพของตนเอง (Career Path) 

3. เพื่อตอบสนองทางสังคม คือ การใหประโยชนที่พนักงานควรจะพึงมีพึงได ไดแก 

การสรางระบบความมั่นคงทางสังคมใหแกพนักงาน  โดยการปฏิบัติตามกฎหมาย มีการจัดต้ังกองทุน

เพื่ อ เปนหลักประ กันความมั่นคงของผู ใชแรงงาน ไดแก  พระราชบั ญญัติประกันสังค ม  

พระราชบัญญัติกองทุนเงินทดแทน  พระราชบัญญัติกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  และพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน 

เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2550, น. 29) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย

ไวดังน้ี 

1. วัตถุประสงคทางสังคม (Societal Objective) เพื่อใหเกิดจริยธรรม  คุณธรรม และ

ความรับผิดชอบทางสังคมตอความตองการและทาทายของสังคม ในขณะเดียวกันใหเกิดผลกระทบ

ของความตองการดังกลาวตอองคการนอยที่สุด ความลมเหลวของการที่จะใชทรัพยากรเพื่อใหเกิด

ประโยชนแกสังคมในแนวทางตามจริยธรรมอาจทําใหเกิดขอจํากัด  เชน  สังคมอาจจํากัดการตัดสินใจ

เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยโดยอาศัยกฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภัยและสวนอ่ืนที่

เกี่ยวของกับสังคม 

2. วัตถุประสงคทางดานองคการ (Organization Objective) เพื่อตระหนักวา การ

บริหารทรัพยากรมนุษยยังคงมีอยูที่จะทําใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย

ไมใชเปนเปาหมายในตัวของมันเอง  การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนเพียงเคร่ืองมือ หรือแนวทางที่จะ
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ชวยองคการบรรลุวัตถุประสงคขั้นตน หรือกลาวงาย ๆ ไดวา หนวยงานทรัพยากรมนุษยที่มีอยูก็เพื่อ

รับใชสวนตาง ๆ ขององคการ 

3. วัตถุประสงคทางดานหนาที่ (Functional Objective) เพื่อรักษาไวซึ่งการทํา

ประโยชนของหนวยงานในระดับที่เหมาะสมกับความตองการขององคการ  ทรัพยากรอาจสูญเสียไป

เมื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความชํานาญมาก หรือนอยกวาความตองการขององคการ ระดับของ

หนวยงานที่ใหบริการจะตองเหมาะสมกับองคการน้ัน 

4. วัตถุประสงคทางดานบุคคล (Personal Objective)  เพื่อชวยใหพนักงานบรรลุ

เปาหมายสวนบุคคล  อยางนอยเปาหมายเหลาน้ีสนับสนุนใหแตละคนทําประโยชนใหแกองคการได

ตอไป  วัตถุประสงคสวนบุคคลของพนักงานตองบรรลุ ถาพนักงานไดรับการบํารุงรักษา ธํารงไวและ

ไดรับการจูงใจ  ไมเชนน้ันการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของพนักงานอาจลดตํ่าลงและพนักงาน

อาจหาทางออกไปจากองคการ 

สมชาย หิรัญกิตติ  (2542, น. 10)  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

คือ 

1.  เพื่อจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน 

2.  เพื่อใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 

3.  เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของกําลังแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

4.  เพื่อรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุด 

5.  เพื่อสื่อสารนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใหกับพนักงานทุกคนไดทราบ 

ธงชัย สันติวงษ (2546, น. 9)  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ 

1. มีการใชทรัพยากรมนุษยโดยไดประสิทธิภาพ 

2. มีบรรยากาศสัมพันธในหนาที่การงานที่ดีในระหวางบรรดาสมาชิกขององคการ 

3. มีการสงเสริมความเจริญเติบโต และกาวหนาของแตละบุคคลที่พรอมมูลและ

เพื่อใหเปาหมายขางตนบรรลุตามที่ตองการภารกิจ 3 ดานที่ตองกระทําใหไดผลลุลวงเปนอยางดี คือ 

3.1  ตองสามารถไดคนดีที่มีความสามารถมาทํางาน 

3.2  ตองรูจักวิธีการใชคน ใหสามารถปฏิบัติงานไดโดยมีประสิทธิภาพสูง 

3.3  ตองสามารถดํารงความเต็มใจของสมาชิกทุกคน  ที่จะใหทุมเทจิตใจชวยกัน

ทํางานใหกับเปาหมายสวนขององคการ 

สุนันทา เลาหนันทน (2542, น. 12)  ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยถือวาไดมี

บทบาทสําคัญในการสรางความมั่นใจไดวา  องคการน้ันจะสามารถดํารงอยูได  และมีความ
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เจริญรุงเรือง โดยมีเปาหมายหลักที่สําคัญ คือ ความมีประสิทธิผลขององคการซึ่งวัดไดจากคุณลักษณะ

ตาง ๆ ตามวัตถุประสงคดังน้ี 

1. เพื่อชวยใหองคกรสามารถดําเนินงาน และบรรลุตามเปาหมายเชิงกลยุทธ 

2. เพื่อใชทักษะความสามารถ  และความเชี่ยวชาญของทรัพยากรบุคคลในองคการได

อยางมีประสิทธิภาพ 

3. เพื่อเปนการสรรหาบุคคลที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มาปฏิบัติงาน

ในองคการ 

4. เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจ ในการทํางานและการตระหนักในคุณคา และ

ศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงาน 

5. เพื่อพัฒนา และสามารถธํารงไวซึ่งชีวิต ของการทํางานที่มีคุณภาพในระดับที่พึง

ปรารถนา 

6. เพื่อชวยธํารงนโยบาย  ดานระเบียบวินัย และจริยธรรมขององคการ 

7. เพื่อเปนการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการ ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบุคคล 

องคการและสาธารณชน 

จากวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุป

วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 

1. เพื่อตอบสนองความตองการขององคการ เพราะการที่จะบรรลุวัตถุประสงคไดน้ัน

ในองคกรจะตองมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพเพื่อทําใหองคกรสามารถบริหาร

จัดการ เลือกสรรคนใหเหมาะสมกับงาน เพื่อทําใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 

2.  เพื่อประสานเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายขององคการเขาดวยกัน โดย

สงเสริมใหบุคลากรทุกคนในองคกร มีสวนรวมในการวางแผนการทํางานรวมกัน โดยยึด

วัตถุประสงครวมขององคการเปนหลักในการปฏิบัติแผนงานรวมกัน 

3. เพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานที่ลาสมัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ

องคการใหมีความเจริญกาวหนา รวมถึงเปนตัวผลักดันและเสริมสรางวิธีการแกปญหาที่ดี 

4. เพื่อพัฒนาและธํารงรักษาไวซึ่ง ระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมของคนในองคกร

เพื่อเสริมสรางใหทุกคนในองคการทํางานรวมกันอยางมีความสุข  

2.1.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยหมายถึงองคประกอบที่ใชในการดําเนินงานตาง ๆ ที่

เกี่ยวของกับบุคลากร 
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สัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ (2549) ไดอธิบายถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ันจะ

ประกอบไปดวยหนาที่ทั้งหมด 7 ดาน ไดแก 

1. การวิเคราะหงานและการออกแบบงานคือกระบวนการจัดสรรหมวดหมูงาน

เพื่อใหไดมาซึ่งพนักงานที่มีคุณภาพสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการหรืองานน้ัน ๆ โดย

แบงเปนการวิเคราะหงานคือการไดมาซึ่งขอมูลเพื่อแยกแยะรายละเอียดของงาน และการออกแบบงาน

คือการกําหนดภาระงานตาง ๆ ที่พึงตองทําเพื่อใหเกิดความสัมฤทธิ์ในงาน 

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษยคือกระบวนการจัดการใหหนวยงานมีพนักงานที่

เพียงพอกับความตองการ ซึ่งรวมไปถึงการจัดการจํานวนพนักงานใหเหมาะสม ดูทั้งจํานวนที่ขาดหรือ

เกินทั้งในปจจุบันและอนาคต เพื่อชวยในการบริหารใหองคการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพตรง

ตามเปาหมาย 

3. การสรรหาและการคัดเลือก คือกระบวนการที่จะทําใหองคการมีพนักงานที่มี

ศักยภาพตรงตามความตองการ โดยการสรรหาเปนกระบวนการที่องคการแสวงหาผูที่มีความสนใจที่

จะมารวมงานกับองคการ สวนการคัดเลือกเปนกระบวนการที่ใหไดมาซึ่งผูที่มีความรู ความสามารถ 

ความชํานาญ หรือคุณสมบัติอ่ืน ที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จตามที่ต้ังไวได 

4. การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานคือกระบวนที่ชวยใหองคการมีการเติบโต

อยางมั่นคงและพัฒนาที่ยั่งยืน เพราะทั้งการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานเปนการทําใหพนักงานมี

ความรูความสามารถเพิ่มขึ้น ซึ่งจะชวยใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นดวย 

5. การบริหารผลการปฏิบัติงานคือกระบวนการที่จะทําใหเกิดความมั่นใจวา การ

ทํางานและผลงานน้ันสอดคลองกับความตองการขององคการ ซึ่งเร่ิมต้ังแตการอธิบายลักษณะงาน 

การประเมินผลปฏิบัติงาน และการใหรางวัลหรือแรงจูงใจแกพนักงานเพื่อสงเสริมใหพนักงาน

ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพดีขึ้น 

6. การบริหารคาตอบแทนเปนกระบวนการที่ชวยสงเสริมใหพนักงานทํางานอยาง

เต็มความรู ความสามารถ คาตอบน้ันน้ันรวมถึง เงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่

พนักงานจะไดรับ ซึ่งจะชวยในเร่ืองของขวัญและกําลังใจของพนักอีกดวย 

7. แรงงานสัมพันธ เปนกระบวนการที่ชวยลดขอขัดแยง เพิ่มความความเขาใจและ

ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานกับองคการ ซึ่งอาจเกิดขึ้นไดทั้งความสัมพันธระหวางผูบริหารกับ

ผูปฏิบัติการ หรือระหวางกลุมผูปฏิบัติการดวยกันเองก็ได โดยใชกิจกรรมตาง ๆ เพื่อตอบสนองความ

ตองการหรือสรางความสัมพันธอันดีตอทั้งสองฝาย 
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สมชาย หิรัญกิตติ (2542) ไดอธิบายถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ันจะตอง

ประกอบไปดวยกิจกรรมหลักดังตอไปน้ี 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากร

มนุษยที่มีทักษะและคุณลักษณะตามที่ตองการ ซึ่งในการวางแผนทรัพยากรมนุษยจะตองมีการ

วิเคราะหงานและออกแบบงานกอน 

2. การสรรหาบุคลากร เปนกลุมกิจกรรมที่องคการใชในการจูงใจใหผูสมัครที่มี

ความสามารถและทัศนคติที่ตรงตามความตองการขององคการมาสมัครในตําแหนงงานที่เหมาะสม 

ตามความประสงคของหนวยงาน 

3. การคัดเลือกเปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดกับตําแหนงงานและ

องคการ โดยการคัดเลือกจากกลุมผูสมัคร 

4.การฝกอบรมและการพัฒนา เปนกระบวนการที่ประกอบดวยสองสวนคือ การ

ฝกอบรม อันเปนกระบวนการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานไปตามทิศทางที่

เหมาะสมตามความตองการขององคการ หรือเปนกิจกรรมที่ใหพนักงานไดเกิดการเรียนรูทั้งความรู

และทักษะที่จําเปนสําหรับงานในปจจุบัน สวนการพัฒนาเปนการทําใหพนักงานไดเกิดการเรียนรู

เพื่อใหเกิดพัฒนาการในการทํางานในปจจุบันหรืออนาคตได 

5. ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ โดยผลตอบแทนเปนรางวัลที่พนักงานไดรับ

โดยแลกเปลี่ยนกับงาน ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส สงผลประโยชนเปนรางวัลหรือสวนเพิ่มเติมจาก

การจางงาน เชน การประกันชีวิตและสุขภาพ การทองเที่ยว การแบงกําไร ฯลฯ 

6. ความปลอดภัยและสุขภาพความปลอดภัยเปนการคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุ

ในการทํางาน สวนสุขภาพเปนสภาพทางดานรางกาย จิตใจ และสังคมของพนักงาน ซึ่งจะตองมี

กระบวนการในสงเสริมความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานในการทํางานที่เหมาะสม 

7. พนักงานและแรงงานสัมพันธเปนเร่ืองที่วาดวยความสัมพันธระหวางกลุม

พนักงาน และนายจาง เพื่อใหเกิดความรวมมือและไววางใจในการทํางานกัน และมีขอตกลงที่เปน

ธรรม 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว 

ธนดล หาญอมรเศรษฐ (2555) ไดกลาวถึงงานบริหารงานบุคคลโดยสรุปวาจะตองมีการ

ตรวจสอบงานดานตาง ๆ อันประกอบดวย  
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1. โครงสรางองคการ เน่ืองจากองคการมีความเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทั้งในเร่ือง

ของระเบียบขอบังคับ นโยบาย กระบวนการ และผังการจัดการองคการ ซึ่งทั้งหมดน้ีตองมีการ

ตรวจสอบเพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเครือขายของการสื่อสารและการจัดการในองคการ 

2. การสรรหาและวาจางการตรวจสอบน้ีจะควบคุมทั้งดานการสรรหา การคัดเลือก 

การบรรจุแตงต้ัง และการวางแผนกําลังคน เพื่อใหทราบถึงความตองการของแรงงานประเภทตาง ๆ 

สื่อหรือสิ่งที่ดึงดูดผูสมัครในแตละประเภท และประสิทธิภาพในการใชเคร่ืองมือตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานการตรวจสอบในดานเพื่อใหทราบวา แบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชอยูน้ันเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการหรือไม มีความเปนธรรม

หรือความเทาเทียมในสายตาพนักงานหรือไม มีกระบวนการที่เหมาะสมหรือไม 

4. การฝกอบรมการตรวจสอบในดานฝกอบรม จะเกี่ยวของกับการปฐมนิเทศ การ

ฝกอบรม ทักษะ การพัฒนาการจัดการ และพัฒนาสายอาชีพ เพื่อดูประสิทธิผลของการฝกอบรมและ

การปฐมนิเทศ 

5. คาตอบแทนและสวัสดิการเพื่อตรวจสอบวามีความเปนธรรมหรือเสมอภาค

หรือไม เปนไปตามความตองการขั้นตํ่าของกฎหมายหรือไม รวมทั้งมีความจูงใจใหพนักงานมีความ

พึงพอใจและมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือไมอยางไร 

6. การรักษาความปลอดภัย ความปลอดภัยในการทํางานและอาชีวอนามัย นอกจาก

จะตองตรวจสอบวาเปนไปตามเงื่อนไขขั้นตํ่าตามที่กฎหมายระบุไวหรือไมแลว ความปลอดภัยยัง

สงผลตอทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงานอีกดวย 

7. การแรงงานสัมพันธการตรวจสอบกระบวนการตาง ๆ ในดานแรงงานสัมพันธ 

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการมีแรงงานสัมพันธที่ดี อันเปนการสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ที่เปนการสงเสริมความปรองดองระหวางสหภาพและฝายบริหาร 

8. กรอบทั่วไปในสวนน้ีคือการตรวจสอบกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ที่ไมอาจจัดอยู

ในหัวขอที่กลาวมาขางตน เชน บอรดขาวสาร ระบบขอเสนอแนะ การสัมภาษณ การออกจากงาน การ

รวมประชุม คณะกรรมการ สวัสดิการ/สโมสร เปนตน  เพื่อวิเคราะหวากิจกรรมตาง ๆ เหลาน้ีเปน

ประโยชนตอวัตถุประสงคขององคการหรือไม 

จากเอกสารและวรรณกรรมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งความหมาย ความสําคัญ 

วัตถุประสงค และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปถึงกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยในงานวิจัยคร้ังน้ีวาประกอบดวย 
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1. การวิเคราะหงาน เปนกระบวนการที่ตองจัดทําอยางเปนระบบ เปนการรวบรวม

ขอมูลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน รวมถึงเปนการกําหนดรายละเอียดวาแตละตําแหนงงานมีหนาที่

และความรับผิดชอบอะไรบาง เพื่อกําหนดคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง และชวยใหพนักงาน

สามารถปฏิบัติงานไดอยางสอดคลองกับความตองการขององคการอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด 

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการในการกําหนดความตองการดาน

ทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ เพื่อใหแนใจไดวาองคกรเหลาน้ันสามารถสรรหาบุคลากรที่มีทักษะ

ความรู ความสามารถ เขามาปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง 

3. การสรรหา และการคัดเลือก เปนขั้นตอนที่สําคัญในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย การสรรหาเปนการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสม เพื่อดึงดูดกลุมผูสมัครที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับตําแหนง จากแหลงตาง ๆ ใหมาสมัครงาน เร่ิมตนต้ังแตการแสวงหา จัดหาคนเขาทํางาน 

จนสิ้นสุดถึงเมื่อบุคคลไดมาสมัครงานในองคการ จากน้ันจึงทําการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่องคการตองการโดยใชเคร่ืองมือ

และเทคนิคมาประกอบการพิจารณาในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อความรอบคอบและไดมาซึ่งบุคลากร

ที่มีความสามารถที่ตรงกับความตองการขององคการมากที่สุด 

4. การพัฒนาและฝกอบรม เปนกิจกรรมหรือกระบวนการที่ถูกกําหนดขึ้น เพื่อการ

เรียนรูและปรับปรุงทักษะ รวมทั้งเปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถ เพื่อใหบุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคและใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการวางไว 

5. การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมที่มุงเนนใหผลประโยชนแกพนักงาน 

เพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจสูงสุด ผลประโยชนที่กลาวมาอาจอยูในรูปแบบที่เปนตัวเงินหรือ

ไมใชตัวเงินก็ได เชน สวัสดิการคารักษาพยาบาล โบนัสประจําป เปนตน รวมถึงการดูแลทั้งความ

ปลอดภัยทั้งทางรางกายและจิตใจ เพื่อใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคกรได

นานที่สุด 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่จัดทําอยางเปนระบบ ที่มีไวเพื่อ

วัดระดับความสามารถของบุคลากรวามีความเหมาะสมกับรายไดและมาตรฐานที่องคการกําหนด

หรือไม และยังเปนขอมูลเพื่อใหบุคลากรรูจุดบกพรองของตัวเอง เพื่อใหมีความสอดคลองและเปนไป

ตามเปาหมายที่องคการวางไว 
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2.2 แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมขามชาติ 

การดําเนินธุรกิจในตางประเทศ เร่ืองของวัฒนธรรมน้ันเปนประเด็นที่นาสนใจ ซึ่งจากการ

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ พบวามีผูใหความหมาย ความสําคัญรวมทั้งอิทธิพลของวัฒนธรรม

ตาง ๆ ที่สงผลตอการดําเนินธุรกิจหรือพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งมีรายละเอียดตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรม 

เมื่อกลาวถึงความหมายของคําวาวัฒนธรรมไดมีผูใหความหมายของคําวาวัฒนธรรม

รวมทั้งวัฒนธรรมองคกรไวหลากหลายดังน้ี 

นิตยา บุญสิงห  (2554, น. 12-13) ไดใหความหมายของคําวาวัฒนธรรมวา สภาพอันเปน

ความเจริญงอกงาม วัฒนธรรมเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับพฤติกรรม วาจาทาทาง กิจกรรมที่มนุษยในสังคม

ผลิตหรือปรับปรุงขึ้นจากธรรมชาติและเรียนรูซึ่งกันละกันและยึดถือสืบทอดกันมาจนถึงปจจุบัน 

วัฒนธรรมเปนเร่ืองของความเชื่อ ลัทธิ ภาษา ขนบธรรมเนียมประเพณี อาหารการกิน เคร่ืองใชไมสอย 

ศิลปะตาง ๆ ตลอดการประพฤติปฏิบัติในสังคม 

Werther and Keith (1993, p. 602 อางถึงใน ขจิตรพร คมขํา, 2554) ไดใหความหมายของ

วัฒนธรรมองคกรไววาคือ ทุกสิ่งทุกอยางที่องคกรสรางขึ้น เสมือนเปนการกรองความคิดอยูในใจของ

บุคลากร ทําหนาที่ในการเชื่อมโยงใหเกิดการผสมผสานกันระหวางเจตคติของบุคคล ความเชื่อ 

คานิยม ของบุคคล รวมถึงนโยบายและวัตถุประสงคขององคกร ดานเทคโนโลยี และความสําเร็จของ

องคกรจนเกิดการยอมรับของบุคลากรในองคกร 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, น. 470) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรไววาคือ ระบบการ

แลกเปลี่ยนและแบงปนคานิยมและความเชื่อที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกร การกอตัว

และเกิดขึ้นของวัฒนธรรมขององคกรอาจมาจากปจจัยและแรงผลักดันหลายอยาง แตสวนใหญจะเกิด

จากอิทธิพลของคุณคา วิถีปฏิบัติทางการบริหาร คุณลักษณะสวนตัวของผูกอต้ังองคกรเปนตน 

กลาวโดยสรุปวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง การมีสวนรวมที่เกิดจากการกระทําคานิยม

และความเชื่อของสมาชิกในองคกรเพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติรวมกันเปนความเชื่อที่สืบทอด

กันมา ในเร่ืองของความเชื่อ ขนบธรรมเนียมตามประเพณี ตลอดการประพฤติปฏิบัติในสังคมจนเกิด

การยอมรับของบุคลากรในองคกร   

2.2.2 ประเภทของวัฒนธรรม 

วัฒนธรรม แบงออกเปน 2 ประเภท คือ (บานจอมยุทธ, ม.ป.ป.) 

1. วัฒนธรรมทางวัตถุ คือ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในชีวิตประจําวันเพื่อความสุขทางกาย 

เชน ยานพาหนะ ทีอ่ยูอาศัย ตลอดจนเคร่ืองปองกันตัวใหรอดพนจากอันตรายทั้งปวง 
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2. วัฒนธรรมทางจิตใจ คือ เคร่ืองยึดเหน่ียวจิตใจของมนุษย เพื่อใหเกิดปญญาและมี

จิตใจที่งดงาม เชน ศาสนา ศีลธรรม จริยธรรม คติธรรม ตลอดจนศิลปะวรรณคดีและระเบียบแบบ

แผนของขนบธรรมเนียมประเพณี 

2.2.3 ความสําคัญของวัฒนธรรม 

วัฒนธรรมเปนเร่ืองที่สําคัญอยางยิ่งที่บงบอกถึงความเปนชาติ ชาติใดที่ไรซึ่งวัฒนธรรมอัน

เปนของตนเองแลว ชาติน้ันจะคงความเปนชาติอยูไมได การปฏิบัติหนาที่ในประเทศอ่ืนที่มีความ

แตกตางกันในวัฒนธรรมน้ัน ผูบริหารจําเปนจะตองมีความรูความเขาใจในความแตกตางทาง

วัฒนธรรมของประเทศที่ตนทํางาน แตการที่จะทําความเขาใจกับวัฒนธรรมน้ันเปนเร่ืองที่ลึกซึ้งและ

เปนไปไดคอนขางยาก เน่ืองจากวัฒนธรรมแตละประเทศมีรายละเอียดปลีกยอยมาก และมีความลึกซึ้ง

จนสามารถเรียกไดวา เปนจิตวิญญาณของคนในสังคมน้ัน ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเร่ืองที่เกี่ยวของกับ

ศาสนา และวัฒนธรรม โดยเฉพาะวัฒนธรรมทางศาสนา เชน ศาสนาบางศาสนาน้ันนับถือพระเจา 

บางศาสนาไมมีพระเจา  ดังน้ันจึงพอสรุปความสําคัญของวัฒนธรรมไดดังน้ี (บานจอมยุทธ, ม.ม.ป.) 

1. วัฒนธรรมเปนสิ่งที่ชี้แสดงใหเห็นถึงความแตกตางของบุคคล กลุมคนหรือชุมชน

เปนสิ่งที่ทําใหเห็นวาตนมีความแตกตางจากสัตว ชวยใหเราเขาใจสิ่งตาง ๆ ที่เรามองเห็น ซึ่งเกิดจาก

การเรียนรูและถายทอดวัฒนธรรม เชน ชาวเกาะซามัวมองเห็นดวงจันทรวามีหญิงกําลังทอผา ชาว

ออสเตรเลียเห็นเปนตาแมวใหญกําลังมองหาเหยื่อ ชาวไทยมองเห็นเหมือนรูปกระตาย 

2. วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดปจจัย 4 เชน เคร่ืองนุงหม อาหาร ที่อยูอาศัย การรักษา

โรค 

3. วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดการแสดงความรูสึกทางอารมณ และการควบคุมอารมณ 

เชน ผูชายไทยจะไมปลอยใหนํ้าตาไหลตอหนาสาธารณะชนเมื่อเสียใจ 

4. เปนตัวกําหนดการกระทําบางอยางในชุมชนวาเหมาะสมหรือไม ซึ่งการกระทํา

บางอยางในสังคมหน่ึงเปนที่ยอมรับวาเหมาะสมแตไมเปนที่ยอมรับในอีกสังคมหน่ึง 

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาผูสรางวัฒนธรรมก็คือมนุษยและสังคมก็เกิดขึ้นไดเพราะมนุษย

น่ันเอง วัฒนธรรมกับสังคมจึงเปนสิ่งที่คูกัน โดยแตละสังคมยอมมีวัฒนธรรม  และหากสังคมมีขนาด

ใหญหรือมีความซับซอนมากเพียงใด ความหลากหลายทางวัฒนธรรมก็จะมีมากขึ้น ในเร่ือง

วัฒนธรรมตาง ๆ ของแตละสังคมอาจมีความเหมือนหรือตางกัน ทั้งน้ีสืบเน่ืองมาจากความแตกตาง

ทางดานความเชื่อ เชื้อชาติ ศาสนาและถิ่นที่อยูอาศัย เปนตน 
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2.2.4 ความแตกตางทางวัฒนธรรมของแตละประเทศ 

เน่ืองจากพฤติกรรมของพนักงานในองคกรน้ัน มีความแตกตางกัน อาจสงผลใหการบริหาร

จัดการ การควบคุม รวมทั้งการสื่อสารเกิดความยุงยากในการทํางานมากขึ้น ดวยเหตุน้ีจึงไดมีความ

พยายามที่จะศึกษาถึงสาเหตุของความแตกตางทางดานวัฒนธรรมของแตละสังคม/ประเทศขึ้น อัจฉรา

พรรณ ลีฬหาณัฐวุฒิ (2543) ไดทําการศึกษาคนควาพบวา ความแตกตางของวัฒนธรรมของแตละ

ประเทศอยูบนพื้นฐาน 7 ประการ คือ 

1. ความสัมพันธกับสภาพแวดลอม  

สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานขององคกร ตลอดจนความสําเร็จของ

องคกร จะเห็นไดจากความเชื่อของชาวจีนในเร่ืองของฮวงจุย การทําธุรกิจจะประสบความสําเร็จหรือ

ลมเหลวเปนผลมาจากฮวงจุย ซึ่งชาวจีนจะใหความสําคัญมากในเร่ืองของทําเลที่ต้ังของที่อยูอาศัยและ

สถานประกอบการ  

2. การใหความสําคัญกับเวลา 

วัฒนธรรมของสังคมน้ัน ๆ มีลักษณะเปนเชนไร เปนสังคมที่ใหความสําคัญกับอดีต 

ปจจุบัน หรืออนาคต สิ่งเหลาน้ีมีผลตอคานิยมของคนในสังคม เชน วัฒนธรรมของชาวตะวันตกให

ความสําคัญกับเวลา เพราะเวลาคือสิ่งที่มีคาตองนําไปใชอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหเกิดทฤษฎี

การบริหารที่เกี่ยวกับเวลาขึ้นมากมาย จากวิถีการดําเนินชีวิตที่เรงรีบของชาวตะวันตกยังปรากฏให

เห็นไดอยางชัดเจน ซึ่งแตกตางจากสังคมตะวันออกที่ยังยึดติดอยูกับความรุงโรจนในอดีตและใชสิ่งน้ี

เพื่อสรางแรงบันดาลใจในการทําสิ่งตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จ 

3. ลักษณะของบุคคล 

วัฒนธรรมจะมีผลตอทัศนะของบุคคลในการมองผูอ่ืนวาดีหรือไมดี ซึ่งจะมีอิทธิพล

ตอความเปนผูนํา นอกจากน้ียังรวมถึงนําเอาทฤษฎีการบริหาร เชน ทฤษฏี X หรือทฤษฏี Y มาปฏิบัติ

ตอผูใตบังคับบัญชาหรือบุคคลรอบ ๆ ตน 

4. การใหความสําคัญกับการปฏิบัติโดยมีความสําเร็จเปนเปาหมาย  

จะเห็นไดวาวัฒนธรรมของประเทศจะใหความสําคัญกับการปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ 

เชน กลุมประเทศในทวีปอเมริกาเหนือจะอยูในสังคมที่มุงเนนที่การกระทําและการคาดหวังที่จะไดรับ

รางวัล ไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ไดชื่อเสียง ไดรับการยกยอง ในขณะที่บางสังคมให

ความสําคัญกับการอยูรวมกัน การเสียสละและอุทิศตนใหกับองคกร ซึ่งมองวาความสําเร็จเกิดมาจาก

ความรวมมือรวมใจกันของพนักงาน มิใชเพราะใครคนใดคนหน่ึงเหมือนเชนญ่ีปุน 
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5. ความรับผิดชอบ 

วัฒนธรรมของแตละสังคมจะมีแนวทางในการปฏิบัติดานความรับผิดชอบที่แตกตาง

กัน เชน ในสังคมอเมริกันจะยึดหลักปจเจกบุคคล กลาวคือ หนาที่ความรับผิดชอบของใครถาผูใด

กระทําผู น้ันตองเปนคนรับผิดชอบ สวนชาวอังกฤษและชาวฝร่ังเศสจะใหความสําคัญกับ

ความสัมพันธตามสายการบังคับบัญชาโดยถือเกณฑตําแหนงของบุคคลเปนตัวกําหนดขอบเขตความ

รับผิดชอบ เปนตน 

6. แนวความคิดเกี่ยวกับการใชพื้นที่  

วัฒนธรรมที่เกี่ยวของกับการใชพื้นที่เปนอีกสิ่งหน่ึงที่แตกกันไปในแตละสังคม 

วัฒนธรรมของบางประเทศจะชอบความเปดเผยและนิยมประกอบธุรกิจในชุมชน สวนบางประเทศจะ

ใหความสําคัญกับการรักษาความเปนสวนตัว เชน องคกรของญ่ีปุนจะแสดงใหเห็นถึงวัฒนธรรม

ชุมชนที่เปนสังคม สํานักงานของญ่ีปุน ผูบริหารและพนักงานจะทํางานรวมกันโดยไมมีการกั้นหอง 

ซึ่งแตกตางจากธุรกิจของอเมริกาเหนือที่แสดงถึงคานิยมดานวัฒนธรรมเกี่ยวกับการใชพื้นที่ โดยที่

ผูบริหารจะตองมีหองทํางานสวนตัว เพราะหองทํางานสวนตัวจะเปนสิ่งที่แสดงถึงสถานะแตในบาง

สังคมก็จะใชทั้ง 2 รูปแบบ ผสมผสานกัน 

7. ความสัมพันธระหวางบุคคล หรือระบบอุปถัมภ  

ซึ่งจะปรากฏไดคอนขางชัดเจนในวัฒนธรรมของประเทศแถบตะวันออกและเอเชีย 

โดยเฉพาะในสวนที่เกี่ยวของกับนโยบายการจางงาน เพราะนอกเหนือจากการพิจารณาคุณสมบัติและ

ความสามารถของผูสมัครแลวยังพิจารณาความซื่อสัตย และความจงรักภักดีตอองคประกอบดวย 

2.2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการขามวัฒนธรรม 

การจัดการวัฒนธรรม (Cross – cultural management)  โดยเฉพาะในศตวรรษที่ 21 จะ

พบวา ไมวาจะเปนประเทศที่มีอุตสาหกรรมขนาดใหญ หรือประเทศที่มีอุตสาหกรรมขนาดเล็ก ตางก็

มีความต่ืนตัวและใหความสําคัญกับธุรกิจขามชาติ โดยเฉพาะนักธุรกิจที่มีความตองการที่จะเขาไป

ลงทุนในธุรกิจขามชาติ จึงมีความจําเปนที่จะตองขวนขวายหาความรูเพื่อที่จะนํามาใชในการจัดการ

องคการของตนเองใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ผลิน ภูจรูญ (2540) ไดรวบรวมแนวคิดจากนักวิชาการใน

สาขาการจัดการระหวางประเทศ (International Business Management) ไวดังน้ี  

การจัดการขามวัฒนธรรม เปนเร่ืองที่ศึกษาถึงปจจัย 4 ประการ  

ปจจัยแรก เปนการศึกษาถึงความต่ืนตัว ความระแวงระไว (Awareness) ในเร่ืองของ

วัฒนธรรมที่แตกตางกัน ไมวาจะเปนในเร่ืองของการศึกษาทางดานสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอก

ที่มีผลหรือสงผลกระทบตอการจัดการทั้งทางตรงและทางออม  โดยความแตกตางที่วาน้ีอาจจะมี



 
 

37 

สาเหตุอันเน่ืองมาจากดานวัฒนธรรม ภาษา ขนบธรรมเนียม ประเพณี คานิยม บรรทัดฐาน และ

กฎหมายที่แตกตางกัน และจะแตกตางไปตามทองถิ่นตาง ๆ โดยสิ่งเหลาน้ีอาจจะสงผลกระทบทั้ง

ทางตรงและทางออม ในการบริหารจัดการ การติดตอสื่อสาร การประสานงาน และการทํางานรวมกัน 

ฯลฯ   

ความต่ืนตัว ความระแวงระไว จะเนนทั้งในระดับตัวบุคคลและในระดับองคกร ซึ่งปจจัยน้ี

เปนปจจัยที่สําคัญ  บริษัทที่ทําธุรกิจขามชาติ ผูบริหารระดับสูง หรือบุคลากรทุก ๆ ฝายที่เกี่ยวของกับ

การดําเนินงานในธุรกิจระหวางประเทศมีความจําเปนที่ตองใหความสนใจเปนพิเศษและตองฝกฝน

พัฒนาตนเองใหมีความเตรียมพรอมและรับมือกับความแตกตางน้ัน ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย

จะตองมีการจําลองเอาสถานการณในสิ่งแวดลอมจริงมาใชในกระบวนการฝกอบรมกอนที่จะสง

บุคลากรเหลาน้ันออกไปปฏิบัติงานในสถานการณจริง 

ปจจัยที่สอง เปนการศึกษาในเร่ืองของความเขาใจ (Understanding) ในเร่ืองของวัฒนธรรม

ที่แตกตางกัน (Cultural Differences) เปนการพัฒนาและสรางความเขาใจบนพื้นฐานของแนวคิดใน

เร่ือง Sympathy คือ การเอาใจเขามาใสใจเราโดยมีนักปรัชญาดานจิตวิทยาหลายกลุมไดทําการศึกษา

โดยใชทฤษฎีทางดานจิตวิทยาดานการบริหารและจิตวิทยาทางดานอุตสาหกรรมนํามาประยุกตใชเพื่อ

สรางองคความรูใหมในการที่จะสรางความเขาใจระหวางกันของคนที่มาจากพื้นฐานทั้งชาติ ภาษา 

ศาสนา คานิยม ความคิดที่แตกตางกันเพื่อใหบุคคลเหลาน้ีเขามาทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มีนักวิชาการบางกลุมไดใหความคิดในเร่ืองของความเขาใจไววา ความเขาใจจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อทั้งคู

มีการปฏิสัมพันธระหวางกันบนพื้นฐานของวัตถุประสงคทางธุรกิจเดียวกัน ถึงแมวาแตละคนจะมีวิธี

คิดและการดําเนินวิถีชีวิตที่แตกตางกัน แตสิ่งที่มีเหมือนกันน้ันคือจุดมุงหมายและความเขาใจในการ

ทํางานใหบรรลุในเปาหมายน้ัน ๆ ทั้งน้ีก็จะมีนักวิชาการบางกลุมที่เนนหนักในเร่ืองของทองถิ่นนิยม 

(Localization) ในการเพิ่มขีดความสามารถในความเขาใจระหวางกัน เชน Localization ในเร่ืองของ

พนักงาน เชน พนักงานระดับกลางที่มาจากทองถิ่นน้ัน ๆ ยอมมีการติดตอสื่อสาร ประสานงานและ

จัดการผูใตบังคับบัญชาไดดีกวาพนักงานระดับกลางที่มาจากทองถิ่นอ่ืน ๆ สวน Localization ในเร่ือง

สินคา จะเห็นไดวานักการตลาดหรือพนักงานที่มาจากทองถิ่นน้ัน ๆ จะมีความรูความเขาใจในเร่ือง

ของพฤติกรรมดานการบริโภค รสนิยม ฯลฯ ของคนในทองที่ของตนเองไดดีกวาคนตางทองถิ่น

นอกจากน้ียังมี Localization Policy อีกมาก  

Localization นับวาเปนเคร่ืองมือที่สําคัญที่จะชวยใหชาวตางชาติ มีความรู ความเขาใจ

ขอมูลพื้นฐานของคนในทองถิ่นไดดีขึ้น โดยผานคนในทองถิ่นที่ทํางานใหกับองคกร โดยใชกลยุทธ 

Win – Win Strategy เปนการสรางกลยุทธที่ทําใหทุกฝายไดประโยชน ไมวาจะเปนในเร่ืองของการ
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จายคาตอบแทนที่สูงในการสงผูจัดการระหวางประเทศไปประจําในสาขาตาง ๆ ทั่วโลก และยังเปน

การทําใหเกิดการยอมรับที่ดีจากประเทศและทองถิ่นน้ัน ๆ เปน Corporate Citizen ซึ่งเปนแนวคิดใน

การแสดงความรับผิดชอบตอสังคมที่จะสรางความยั่งยืนใหกับองคกรในระยะยาว เชน การจาง

แรงงานที่ใชคนในทองถิ่น ซึ่งจะเปนการชวยเหลือทางดานเศรษฐกิจของประเทศน้ัน ๆ ดวย 

ปจจัยที่สาม เปนการศึกษาในเร่ืองของความสามารถในการทํางาน (Capability) ใน

สิ่งแวดลอมและสถานการณที่แตกตางกันออกไป จะเห็นไดวาความสามารถในการทํางานของแตละ

บุคคลน้ันยอมมีความแตกตาง โดยในความแตกตางน้ันเรามักจะวัดในเชิงความสามารถทางเทคนิค

และทางวิชาการมากกวาที่จะกลาวถึงความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ซึ่งจะตองใชทักษะใน

เร่ืองของมนุษยสัมพันธที่เกี่ยวของโดยตรงกับพฤติกรรมของการจัดการและทําการวิเคราะหในเชิงลึก

วาความแตกตางดังกลาวจะสงผลกอใหเกิดความแตกตางในการทํางานมาก กลาวคือ นักบริหารที่มี

ความรู ความสามารถในทางเทคนิคและมีมนุษยสัมพันธที่แตกตางกัน ก็จะปฏิบัติงานแตกตางกัน

ออกไปหรือถาบุคคลน้ันทํางานในสภาวะแวดลอมที่แตกตางออกไปจากเดิม ความสามารถในการ

ทํางานอาจลดลงหรือนอยตามลําดับขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง  

ปจจัยที่สี่  เปนการศึกษาระดับองคการ ในเร่ืองของความสอดคลองระหวางกันและ 

เน่ืองจากปจจุบันการดําเนินการธุรกิจระหวางประเทศมีแนวโนมที่จะใชชองทางในการทําธุรกิจแบบ

รวมทุน (Equity Agreement) และการสรางพันธมิตรธุรกิจ (Strategic Alliance) มากขึ้น จะเห็นไดวา

การจัดต้ังบริษัทรวมทุน (International Joint Venture) จะไดรับความนิยมมากขึ้นเร่ือย ๆ และยังนับวา

เปนทางเลือกที่ดีมากอีกวิธีหน่ึง เพราะนอกจากจะเปนการรวมตัวกันของทั้งสององคกรที่มีความ

แตกตางและยังเปนการชวยลดตนทุนในเชิงวิจัยและพัฒนา (R&D) ดวยอีกทางหน่ึง เพราะตางฝายตาง

มีความเชี่ยวชาญในสินคาหรือบริการที่แตกตางกัน การรวมตัวของบริษัทจะชวยใหงายตอการปรับตัว

และปรับปรุงสินคาใหเขากับความตองการของผูบริโภคที่เปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 

2.2.6 มิติความแตกตางทางวัฒนธรรม 

แนวคิดในเร่ืองของความแตกตางทางวัฒนธรรมที่ไดรับการยอมรับและกลาวอางถึงเปน

อยางมากคือแนวคิดของ Geert Hofstede (อางถึงใน นิสิต มโนต้ังวรพันธ, 2553; พรรณปพร  

จันทรฉาย, 2556; ธิดา รุงธีระ, 2556; Ana Maria Soares et al., 2006) เขาไดทําการศึกษาการทํางาน

ของคนในประเทศตาง ๆ ระหวางป 1967-1973 โดยเก็บขอมูลจากประเทศตางๆ มากกวา 70 ประเทศ

ที่อยูในภูมิภาคตาง ๆ โดยสวนใหญเปนพนักงานของบริษัท IBM ซึ่งแตเดิมเขาไดนําเสนอรูปแบบ 

(Model) ความแตกตางทางวัฒนธรรมของประเทศตาง ๆ ออกเปน 4 มิติ คือ 



 
 

39 

1. มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความเปนกลุม 

(collectivism)  

2. มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power Distance)  

3. มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะความ

เปนหญิง (Femininity)  

4. มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  

และในภายหลังเขาไดพัฒนาโดยเพิ่มมิติที่ 5 ไดแก การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น (Long-Term Orientation versus Short-Term Orientation) โดยมีรายละเอียดของแต

ละมิติดังตอไปน้ี 

มิติที่  1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความเปนกลุม 

(collectivism) หมายถึงการใหความสําคัญตอตนเองหรือตอกลุมมากกวากัน ในบางวัฒนธรรมจะให

ความสําคัญกับตนเองมากกวา มักพึ่งพาตนเอง มีความคิดและการตัดสินใจดวยตนเอง และถือเร่ือง

สิทธิสวนบุคคลเปนสําคัญ สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย อังกฤษ แคนาดา และเนเธอรแลนด เปน

ประเทศที่มีวัฒนธรรมเชนน้ี ในขณะที่ประเทศในภูมิภาคเอเชียเชน จีน ไทย ญ่ีปุน จะมีวัฒนธรรมที่

เนนความเปนกลุมมากกวา คือใหความสําคัญกับพวกพอง มีการพึ่งพาอาศัยกัน มีการสราง

ความสัมพันธสวนบุคคลมากกวาแคความสัมพันธในทางธุรกิจ มีความเปนพวกพองและความเปน

กลุมกอนสูง ไมคอยรับอิทธิพลจากภายนอก การทราบเร่ืองน้ีจะชวยใหทราบแนวทางในการดําเนิน

ธุรกิจ เชนในวัฒนธรรมที่เนนปจเจกบุคคลคล ควรใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคลใหมาก ใช

เอกสารสัญญาเปนสําคัญในการดําเนินงาน แตในวัฒนธรรมที่เนนความเปนกลุม ควรใหความสําคัญ

กับการสรางสัมพันธ การยึดถือสัจจะ การสรางการยอมรับในกลุม 

มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power Distance) หมายถึง

การใหการยอมรับกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจของแตละบุคคลในสังคม เชนการนับถือลําดับอาวุโส

หรือลําดับชั้นตามสังคม วัฒนธรรมที่ยอมรับความเหลื่อมล้ําหรือมีความแตกตางของอํานาจสูง จะมีผู

ตัดสินใจเพียงคนเดียวคือผูที่อยูในลําดับสูง สวนผูที่อยูในลําดับตํ่ากวาจะทําไดเพียงปฏิบัติตามคําสั่ง 

มักพบในประเทศในทวีปเอเชีย โดยเฉพาะในประเทศอินเดียที่มีการแบง วรรณะ ในขณะที่ประเทศใน

ยุโรปและสหรัฐอเมริกา จะเปนกลุมที่มีความแตกตางทางอํานาจของบุคคลตํ่า คือจะใหความเคารพ

สิทธิสวนบุคคลความเทาเทียมกันและอิสรภาพ ซึ่งจะพบวาในวัฒนธรรมที่ยอมรับความแตกตาง

ระหวางอํานาจสูง มักจะมีการใหความเกียรติกับผูอาวุโส และผูที่มีตําแหนงสูง การเลื่อนตําแหนงมัก
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คํานึงความอาวุโสดวย แตในวัฒนธรรมที่ยอมรับความแตกตางระหวางอํานาจตํ่าทุกคนมีสิทธิเลื่อน

ตําแหนงไดอยางเทาเทียมกัน 

มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง ในมิติน้ีไมได

หมายถึงความเปนชายหรือเปนหญิง แตหมายถึงระดับของการแบงแยกความสําคัญของแตละเพศ 

สังคมที่เนนลักษณะความเปนชายจะมีวัฒนธรรมในการแสดงอํานาจ ใหความสําคัญกับงาน การ

แขงขันและความสําเร็จ ผูชายและผูหญิงมีบทบาทที่แตกตางกันอยางชัดเจน โดยสวนใหญผูชายมักจะ

มีบทบาทและอํานาจเหนือกวา และมักจะกาวหนามากกวาผูหญิง ในขณะที่สังคมที่เนนลักษณะความ

เปนหญิงจะใหความสําคัญกับการความสุขในการดํารงชีวิตและความสัมพันธมากกวาความสําเร็จเชิง

วัตถุ มีความออนนอมถอมตัวและใสใจกัน ชายหญิงมีบทบาทและอํานาจเทาเทียมกัน ทําใหเพศหญิงมี

โอกาสไดรับตําแหนงสําคัญได 

มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน หมายถึงระดับการในการยอมรับความ “ผิดปกติ” 

หรือ “แตกตาง” ที่เกิดขึ้นในสังคมน้ันได สังคมที่มีการหลักเลี่ยงความไมแนนอนสูง จะไมมีความ

มั่นใจในการเปลี่ยนแปลง ตองการความมั่นคงและปลอดภัยในชีวิตสูง จึงตองการระเบียบหรือ

กฎเกณฑที่เครงครัดและตายตัวในการปฏิบัติ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของคนรุนใหม ตองการขอมูล

และการวางแผนอยางเปนทางการ ทําใหมีความเครียดสูง การตัดสินใจตองอาศัยมติที่ประชุมเปนหลัก 

ในขณะที่สังคมที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนตํ่าจะชอบความทายทาย ไมคอยมีความกังวล

เกี่ยวกับอนาคต มีความยืดหยุนในการใชชีวิต เนนระบบเสรีนิยม มีทัศนคติที่ดีตอคนรุนใหม ยอมรับ

ฟงความคิดเห็นกันและกัน ทําใหบุคคลกลาตัดสินใจดวยตนเอง 

มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น หมายถึงการที่สังคมน้ันให

ความสําคัญกับเปาหมายระยะสั้นหรือระยะยาวมากกวากัน โดยมิติน้ีไดรับอิทธิพลมาจากลัทธิขงจ้ือที่

ใหความสําคัญกับอนาคต จะพบวาสังคมที่มีวัฒนธรรมแบบมุงเนนเปาหมายระยะยาวจะมีการดําเนิน

ชีวิตอยางระมัดระวัง เชน มีความประหยัดมัธยัสถ อดทน มีความรูสึกในการเปนเจาของกิจการ เนน

การสรางความสัมพันธทางธุรกิจในระยะยาว มุงความสําเร็จขององคกรในระยะยาว และให

ความสําคัญกับหนาตาทางสังคม ในทางตรงกันขามกับวัฒนธรรมที่มุงเนนเปาหมายระยะสั้น ที่ให

ความสําคัญกับปจจุบันมากกวา มักจะมีการปกปองตนเองในปจจุบัน รูสึกตนเองมิไดเปนเจาของ

กิจการแตจะหวังการไดรับผลประโยชนของตนจากกิจการน้ัน เนนความสุขและความสําเร็จในระยะ

สั้นมากกวา 
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จะเห็นไดวาวัฒนธรรมมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในสังคมน้ัน ๆ และการดําเนินธุรกิจ

ขามชาติยอมตองคํานึงถึงวัฒนธรรมที่แตกตางกัน การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงตองมีการจัดการที่

คํานึงถึงวัฒนธรรมของคนในสังคมน้ัน ๆ 

 

2.3 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3.1 ความหมายของของประสิทธิภาพ 

องคการทุกองคการจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเมื่อองคการน้ันมีนโยบายในการวาง

แผนการทํางานที่ดีและมีขั้นตอนในกระบวนการทํางานที่ชัดเจน ในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมถานหิน

ในอินโดนีเซียก็เชนเดียวกัน จะตองมีการวางแผนขั้นตอนในการทํางานอยางเปนระบบ เพื่อใหการ

ทํางานน้ันไดผลตามปริมาณและคุณภาพที่องคการตองการ ซึ่งคุณภาพและมาตรฐานเหลาน้ีจะเปน

เคร่ืองการันตีถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไดเปนอยางดีและยังสงผลใหองคการมี

ความเจริญกาวหนา 

จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวของ มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของเร่ือง

ประสิทธิภาพไวดังน้ี 

สมใจ ลักษณะ (อางถึงใน กรรณิกา เทพนวล, 2552, น. 30) ไดใหความหมายของคําวา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ พนักงานที่ต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยใชกลวิธี

หรือเทคนิคมาใชในการสรางผลงาน เพื่อใหผลงานน้ันมีคุณภาพเปนที่นาพอใจ 

อํานวย แสงสวาง (2536, น. 71) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คือ เปนอัตราการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ของบุคลากรวามีความ

เหมาะสมและมีศักยภาพในการทํางานอยูที่ระดับใดและตองมีการเพิ่มประสบการณทางดานใดบางที่

จะสงผลใหการทํางานในตําแหนงงานน้ันมีประสิทธิภาพสูงสุด 

สมพงศ เกษมสิน (2523, น. 12) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพไววา คือ เปนการ

พิจารณาวางานใดที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยพิจารณาจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขากับ

ผลผลิต เทากับผลผลิตที่ได โดยประสิทธิภาพจะเทากับผลผลิตลบปจจัยนําเขา ซึ่งสามารถสรุปออกมา

เปนสูตรไดดังน้ี  

E = (O - I) + S 

เมื่อ E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 

  O = Output คือ ผลผลิตหรือผลลัพธของงานที่ไดรับออกมา 

  I = Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป 
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  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผลงานที่ไดรับ 

เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2550, น. 179) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพไววา คือ เปน

ความสามารถในการนําทรัพยากรมาใชใหไดตามเปาหมายที่องคการต้ังไว 

ทิพาวดี เมฆสวรรค (2538, น. 2) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพไววา คือ ผลิตผล

และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพน้ันเปนสิ่งที่สามารถวัดไดจากหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่

ตองการ โดยพิจารณาคือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (Input) โดยใช

ทรัพยากรทางการบริหารใหคุมคาและเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การบริหารงานที่

ถูกตองไดมาตรฐานและมีความรวดเร็ว โดยมีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใช 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ คือ การทํางานที่มีคุณภาพและเกิด

ประโยชนตอสังคม อันจะสงผลใหผูปฏิบัติงานน้ันมีจิตสํานึกที่ดีตอการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการ

บริการใหลูกคาเกิดความพอใจสูงสุด 

จากความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานที่กลาวมาขางตน สรุปไดว า 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  คือผลของการทํางานที่มองเห็นได โดยนําเอาทรัพยากรทางการ

บริหารมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งกลวิธีและเทคนิคตาง ๆ เขามาใชเพื่อลดขั้นตอนในการ

ทํางานลงและสามารถสงมอบงานไดตามเปาหมายที่กําหนดซึ่งถาผลการปฏิบัติงานออกมาดีน่ัน

หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แตถาผลของการปฏิบัติงานออกมาไมดีน่ันก็แสดงวา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตํ่า 

2.3.2 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สําหรับแนวคิดในเร่ืองของปจจัยที่ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพหรือปจจัยสําคัญที่มี

ผลตอการปฏิบัติงานน้ัน มีนักวิชาการหลายทานไดสรุปปจจัยสําคัญที่มีผลตอการปฏิบัติงานไวดังน้ี 

สมพงษ เกษมสิน (2526, น. 30) ไดนําแนวคิดของ Harring Emerson ที่เกี่ยวกับหลักการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพมีทั้งหมด 12 ประการ ดังน้ี 

1. ตองทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจางและชัดเจน 

2. ใชสามัญสํานึกเปนหลักในการพิจารณาความเปนไปไดของงาน 

3. คําปรึกษาที่แนะนําในการทํางานตองมีความสมบูรณและถูกตอง 

4. ตองรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 

5. ตองปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
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6.  การทํางานตองมีความเชื่อถือไดและมีการลงทะเบียนไวเปนหลักฐาน 

7.  ตองมีการแจงเร่ืองการดําเนินงานอยางทั่วถึง 

8.  งานที่มอบหมายใหตองเสร็จตามกําหนดเวลา 

9.   ผลงานตองมีคุณภาพและมาตรฐาน 

10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

11. การกําหนดมาตรฐานน้ันตองสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการฝกสอนได 

12. การใหบําเหน็จรางวัลกับงานที่ดีมีคุณภาพ 

Elmore (1993, pp. 23-24) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพวา คนจะ

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงน้ัน จะตองเปนบุคคลที่มีความถนัดในงานน้ัน ๆ และตองบุคคล

เหลาน้ันไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ เพื่อเปนการกระตุนใหบุคลากรน้ันสามารถทํางานไดบรรลุตาม

เปาหมายที่องคการวางไว 

สุนันทา เลาหนันท (2531, น. 8-11) ไดกลาวถึงปจจัยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

ไวดังน้ี 

1. ความแตกตางระหวางบุคคล โดยบุคคลแตละบุคคลน้ัน ยอมจะมีความแตกตางกัน

โดยมีพื้นฐานดังน้ี 

1.1 บุคคลแตละบุคคลน้ันมีความแตกตางกันตามสภาพรางกายและจิตใจ เมื่อ

บุคคลน้ันเจอลักษณะการทํางานที่หนัก บุคคลที่มีใจสูงานจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และไม

เกิดความเบื่อหนาย สามารถตอสูกับความเหน่ือยลาที่ไดรับได ซึ่งความพรอมในดานรางกายและจิตใจ

น้ีเปนสิ่งที่ติดตัวมาต้ังแตกําเนิด 

1.2 บุคคลแตละบุคคลมีความสนใจในงานที่แตกตางกัน เพราะบุคคลที่มีความ

สนใจในสิ่งใหม ๆ จะเปนบุคคลที่ชอบเรียนรูในงานที่ทาทาย ซึ่งจะเปนการเปดโอกาสใหบุคคล

เหลาน้ันไดแสดงความรู ความสามารถออกมาไดอยางเต็มที่ ซึ่งจะแตกจากบุคคลที่ชอบทํางานซ้ํา ๆ 

เดิม ๆ เพราะบุคคลเหลาน้ีจะไมมีความพรอมในการเรียนรูและรับผิดชอบงานใหม 

1.3 บุคคลแตละบุคคลชอบลักษณะการเปนผูนําที่แตกตางกัน จะเห็นไดวา บุคคล

ที่ รักความอิสระน้ันจะชอบผูนําที่ เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและมีความเปน

ประชาธิปไตย ซึ่งจะตางกับบุคคลที่ชอบทํางานคามคําสั่งที่จะชอบผูนําที่ควบคุมและสั่งการอยู

ตลอดเวลา 
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1.4 บุคคลแตละบุคคลมีลักษณะของการสื่อสารที่แตกตางกัน จะเห็นไดวา คนที่มี

มนุษยสัมพันธที่ดีจะชอบติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน แตบุคคลบางคนชอบที่อยูเงียบ ๆ ไมคอยมีการ

ติดตอสื่อสารกับใคร ฉะน้ัน การทํางานในแบบเดียวกันยอมมีผลที่แตกตางกัน 

1.5 บุคคลแตละบุคคลมีความรับผิดชอบในงานที่แตกตางกัน เพราะเน่ืองจาก

บุคคลในแตละบุคคลมีความกระตือรือรนในการทํางานที่ไมเทากัน ดังน้ันในเร่ืองของมุมมองใน

ความกาวหนาจึงแตกตางกัน ความพรอมในการทํางานจึงไมเทากัน 

2. เร่ืองของแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งมีหลายปจจัยที่จะสามารถเพิ่มแรงจูงใจในการ

ทํางานได ดังน้ี 

2.1 การมอบหมายงานที่มีความแตกตางกันน้ัน จะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกถึงความ

ทาทายในการทํางาน 

2.2 เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในความรับผิดชอบในงาน เพื่อสราง

แรงจูงใจในการทํางาน 

2.3 การไดรับการยกยอง ไมวาบุคคลน้ันจะอยูในตําแหนงงานใดก็ตาม ตางก็

ตองการการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

2.4 การมีอํานาจความรับผิดชอบรวมไปถึงการเลื่อนขั้น 

2.5 การใหความมั่นคงและปลอดภัยในการทํางาน 

2.6  มีอิสระในการทํางาน โดยเฉพาะคนที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง 

2.7 มีการเปดโอกาสใหความกาวหนา การเปลี่ยนหนาที่รับผิดชอบ การเพิ่มพูน

ประสบการณ 

2.8 การใหรางวัลตอบแทน เชน เงิน 

2.9 การเปดโอกาสการแขงขันในตําแหนงผูบริหาร จะเปนแรงกระตุนใหการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

3. ความพึงพอใจของบุคคลตอการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกที่มีอยูภายในตัวบุคคล 

เปนเร่ืองของความคิดในจิตใจซึ่งจะแตกตางกับแรงจูงใจเปนเร่ืองของความพอใจในงานทําใหการ

ปฏิบัติงานน้ันมีประสิทธิภาพ ซึ่งแนวคิดในเร่ืองของความพึงพอไปสูการทํางานน้ันมีแนวคิด ดังน้ี 

3.1 การทํางานที่เหมาะสมและไดรับผลตอบแทนชอบธรรม 

3.2 ความพึงพอใจประกอบกับโอกาส จะทําใหเกิดความพยายามในการทํางาน 

3.3 ความทุมเทใหกับงาน ความเขาใจบทบาทการทํางานของแตละบุคคลนําไปสู

ผลสําเร็จของงาน 
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4. ขวัญกําลังใจ พบวา ประสิทธิภาพไมไดเกิดจากขวัญและกําลังใจเสมอไป บางคร้ัง

บุคคลที่มีขวัญกําลังใจตํ่าอาจมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดี 

จากปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานที่กลาวมาขางตนน้ัน ผูวิจัยสามารถ

สรุปไดวา ประสิทธิภาพของงานที่ไดน้ัน ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางซึ่งแตละปจจัยจะมีความแตกตาง

กันทางดานลักษณะของบุคคล  การที่ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบในงานสําคัญน้ัน ถือ

วาเปนการเปดโอกาสใหบุคคลเหลาน้ันไดแสดงความรูความสามารถและยังเปนการเพิ่มพูน

ประสบการณใหกับบุคลากร ตลอดจนสวัสดิการและความมั่นคงในงานน้ันจะเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมี

แรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งประสิทธิภาพของงานที่ไดน้ันยอมมีความแตกตางกันกับเร่ืองของความพึง

พอใจในงานของแตละบุคคล เพราะความพึงพอใจในงานจะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเหลาน้ันมีความ

กระตือรือรนในการทํางานและผลงานที่ไดออกมาน้ัน ก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามลําดับ 

 

2.4  ความรูเก่ียวกับประเทศอินโดนีเซีย 

จากหนังสือคูมือ การคาและการลงทุน สาธารณรัฐอินโดนีเซีย โดยกรมสงเสริมการสงออก 

กระทรวงพาณิชย (2555) ออกเผยแพรในเดือนมกราคม ป 2555 ซึ่งไดระบุเน้ือหาสาระขอมูลของ

ประเทศอินโดนีเซียไวอยางละเอียด เพื่อเปนคูมือแกผูที่มีความสนใจในการเขาไปลงทุน  ผูศึกษาได

ทําการศึกษาแลว เห็นวาขอมูลที่ระบุไว สามารถอธิบายรายละเอียดที่เกี่ยวของกับประเทศอินโดนีเซีย

ไดเปนอยางดี โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

2.4.1 สภาพภูมิประเทศ 

อินโดนีเซีย (Indonesia) หรือชื่อทางการคือสาธารณรัฐอินโดนีเซีย (Republic of Indonesia)  

เปนหมูเกาะที่ใหญที่สุดในโลกเปนหมูเกาะในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตระหวางมหาสมุทร

แปซิฟกกับมหาสมุทรอินเดียและระหวางทวีปเอเชียกับออสเตรเลียทําใหอินโดนีเซียสามารถควบคุม

เสนทางการติดตอระหวางมหาสมุทรทั้งสองผานชองแคบสําคัญตาง ๆ อาทิชองแคบมะละกาชองแคบ

ซุนดราและชองแคบล็อมบ็อกซึ่งลวนเปนเสนทางขนสงนํ้ามันจากตะวันออกกลางมายังประเทศใน

ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตและเอเชียตะวันออกอาณาเขตทิศเหนือติดกับรัฐซาราวัคและซาบาห

ของมาเลเซียทิศตะวันออกติดกับปาปวนิวกินีทิศตะวันตกเฉียงเหนือจรดนานนํ้าของสหพันธรัฐ

มาเลเซียโดยมีชองแคบมะละกาเปนพรมแดนกั้นระหวางเกาะสุมาตราของอินโดนีเซียกับประเทศ

มาเลเซียอินโดนีเซียมีรูปคลายพระจันทรหงายคร่ึงซีกมีพื้นที่  5,193,250  ตารางกิโลเมตรหรือใหญ

กวาประเทศไทยประมาณ 10 เทาเปนพื้นดิน  2,027,087 ตารางกิโลเมตรและทะเล 3,166,163 ตาราง
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กิโลเมตร อินโดนีเซียประกอบดวยเกาะใหญนอยกวา 17,500 เกาะแตมีประชากรอาศัยอยูเพียง 3,000 

เกาะรวมอยูในพื้นที่ 4 สวนคือ   

1. หมูเกาะซุนดาใหญประกอบดวยเกาะชวา สุมาตรา กะลิมันตัน 

2. หมูเกาะซุนดานอยประกอบดวยเกาะเล็ก ๆ ทางตะวันออกของเกาะชวามีเกาะ

บาหลี ล็อมบอก ซุมบาวาฟอลเรสและติมอร 

3. หมูเกาะโมลุกกะหรือหมูเกาะเคร่ืองเทศอยูระหวางสุลาเวสีกับเกาะปาปว 

4. ปาปว (Papua) อยูบนเกาะนิวกินีทางตะวันตกของประเทศปาปวนิวกินี 

ในบรรดาหมูเกาะทั้งหมดมีเกาะขนาดใหญ 5 เกาะครอบคลุมพื้นที่ประมาณรอยละ 90 ของ

ประเทศคือ 

1. กะลิมันตันมีพื้นที่คิดเปนรอยละ 28 ของพื้นที่ทั้งหมดและครอบคลุมพื้นที่ 2 ใน 3 

ของเกาะบอรเนียว 

2. สุมาตรามีพื้นที่คิดเปนรอยละ24 ของพื้นที่ทั้งหมด 

3. ปาปวมีพื้นที่คิดเปนรอยละ 22 ของพื้นที่ทั้งหมดและครอบคลุมพื้นที่คร่ึงหน่ึงดาน

ตะวันตกของเกาะนิวกินี 

4 สุลาเวสีมีพื้นที่คิดเปนรอยละ 10 ของพื้นที่ทั้งหมด 

5. ชวาและมาดูราครอบคลุมพื้นที่เพียงรอยละ 7 ของพื้นที่ทั้งหมดแตมีประชากร

อาศัยอยูถึงรอยละ 64 ของทั้งประเทศ 

2.4.2 สภาพภูมิอากาศ 

เน่ืองจากอินโดนีเซียเปนหมูเกาะภูมิอากาศจึงมีลักษณะผสมผสานและเปลี่ยนแปลงไปตาม

ภูมิประเทศโดยทั่วไปมีอากาศรอนชื้นแบบศูนยสูตรแบงเปน 2 ฤดูคือ 

ฤดูแลงระหวางเดือนพฤษภาคมถึงตุลาคม 

ฤดูฝนระหวางเดือนพฤศจิกายนถึงเมษายน 

2.4.3 เมืองหลวง/เมืองสําคัญ/เมืองทา 

เมืองหลวง 

จาการตา  (Jakarta)  หรือในอดีตชื่อ “ปตตาเวีย” (Batavia)  เปนเมืองหลวงและเมืองใหญ

ที่สุดของอินโดนีเซียต้ังอยูบริเวณชายฝงทะเลดานตะวันตกเฉียงเหนือของเกาะชวามีพื้นที่ 650  ตาราง

กิโลเมตร  ประชากร 10 ลานคน เปนศูนยกลางดานการปกครองและเศรษฐกิจของประเทศมีสนามบิน

นานาชาติคือ Soekarno Hatta International Airport  มีทาเรือใหญที่สุดของประเทศคือTanjung Priok 
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เมืองใหญสําคัญ/เมืองทา 

สุราบายา (Surabaya) เปนเมืองใหญอันดับ 2 ของประเทศอยูบนเกาะชวา ประชากร

ประมาณ 2.5 ลานคน  ทรัพยากรธรรมชาติสําคัญคือ หินชอลกทําใหจังหวัดน้ีมีชื่อเสียงดาน

อุตสาหกรรมปูนซีเมนตอีกทั้งยังมีหินออนนํ้ามันและเกลือมีสนามบินนานาชาติคือ Juanda Airport 

และทาเรือ  Tanjung Perak 

ยอกยาการตา (Yogyakarta) อยูบนเกาะชวาเปนศูนยกลางทั้งดานศิลปะและวัฒนธรรม

นอกจากน้ันยอกยาการตายังเปนที่ต้ังของบุโรพุทโธ (Borobudur)  พุทธสถานที่มีชื่อเสียงและสําคัญยิ่ง

แหงหน่ึงในภูมิภาคน้ีรวมถึงหมูวิหารโบราณฮินดูคือปรามบานัน (Pram-banan) มีสนามบินหลักคือ 

Adi Sucipto Airport 

เมดาน (Medan) เปนเมืองใหญที่สุดของเกาะสุมาตราและใหญที่สุด เปนอันดับ 3 ของ

อินโดนีเซียมีประชากร 2.1 ลานคน เมดานเปนแหลงเพาะปลูกใหญที่สุดของอินโดนีเซียทั้งปาลม

นํ้ามัน ชา โกโก ยางพาราและยาสูบ นอกจากน้ันยังมีแรธาตุสําคัญอาทินํ้ามันและกาซมีสนามบิน

นานาชาติ คือ Polonia Airport และทาเรือ Belawan Port 

เรียว (Riau) อยูบนเกาะสุมาตรามีพื้นที่ 9.5 หมื่นตารางกิโลเมตร ประชากร 5.4 ลานคน พืช

เศรษฐกิจสําคัญคือ มะพราว ยางพารา ชาและโกโก นอกจากน้ียังมีไมมีคาตาง ๆ และนํ้ามันปโตรเลียม

โดยสินคาสงออกสําคัญคือนํ้ามันปโตรเลียมผลิตภัณฑไมมีสนามบินสําคัญคือ Sultan Syarif Kasim II  

Airport ทาเรือคือ Batu Ampar Port 

แจมบี (Jambi) อยูบนเกาะสุมาตรามีพื้นที่ 4.5 หมื่นตารางกิโลเมตร ประชากร 2.5 ลานคน

พืชเศรษฐกิจหลักไดแก มะพราว โกโกและชา นอกจากน้ันยังมีแรธาตุอ่ืน ๆ อาทินํ้ามันปโตรเลียมถาน

หินทองแดงสินคาสงออกสําคัญคือผลิตภัณฑไมผลิตภัณฑจากปามีสนามบินหลักคือ Sultan Thaha 

Airport 

ปาเลมบัง (Palembang) อยูบริเวณสุมาตราใตพืชเศรษฐกิจหลักไดแก มะพราว ปาลมนํ้ามัน 

ยาง กาแฟ พริกไทย ชา  สินคาสงออกสําคัญคือ ยาง  กาแฟ  สนามบินหลักคือ Sultan Baharudin II 

Airport ทาเรือคือ Boom Baru Port 

เดนปาซาร (Denpasar) เปนเมืองหลวงของเกาะบาหลี (Bali) อันเปนแหลงทองเที่ยวมี

ชื่อเสียงดานความงดงามของธรรมชาติและชายหาดที่สวยงามสามารถรองรับนักทองเที่ยวไดปละกวา

1 ลานคนสนามบินนานาชาติ คือ Gusti Ngurah Rai International Airport 
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2.4.5 การแบงเขตการปกครอง 

ปจจุบันประเทศอินโดนีเซียแบงเขตการปกครองออกเปน 33 เขต  ประกอบดวย 28 จังหวัด 

(provinces - propinsi - propinsi) และเขตปกครองสถานะพิเศษ 5 แหงไดแก 

2.4.5.1. เขตพิเศษเมืองหลวง (special capital city district) หรือ Daerah Khusus 

Ibukota : DKI)  ไดแกกรุงจาการตา 

2.4.5.2. เขตปกครองพิเศษ (special regions) หรือ (Daerah-Daerah Istimewa: DDI) มี

4 แหงไดแก 

1) เมืองยอกยาการตามีอดีตสุลตานคนสุดทายของเมืองยอกยาการตาเปน

ผูวาราชการจังหวัด 

2)  เมืองอาเจะหมีการปกครองแบบ Autonomy 

3) เมืองปาปวมีการปกครองแบบ Autonomy 

4) เมืองปาปวตะวันตกโดยเมืองปาปวและปาปวตะวันตกจะได รับ

งบประมาณเพิ่มพิเศษจากคาภาคหลวง (Royalties) ของผลผลิตในทองถิ่นเชน รอยละ 80 จากการ

ประมงและปาไมและรอยละ 70 จากนํ้ามันและกาซ เปนตน 

2.4.6 ระบบการปกครอง 

อินโดนีเซียปกครองประเทศดวยระบอบประชาธิปไตยในระบบสาธารณรัฐแบบ Unitary 

Republic ซึ่งมีการปกครองตนเองในบางพื้นที่ (Provincial Autonomy) โดยมีประธานาธิบดีที่มาจาก

การเลือกต้ังโดยตรงเปนประมุขและหัวหนาฝายบริหารตามรัฐธรรมนูญป 2488 ซึ่งไดกําหนดใหใช

หลักปญจศีลในการปกครองประเทศประกอบดวย 

1)  นับถือพระเจาองคเดียว 

2)  เปนมนุษยที่เจริญและคงไวซึ่งความเที่ยงธรรม 

3)  ความเปนเอกภาพของอินโดนีเซีย 

4)  เปนประชาธิปไตยแบบมีผูแทน 

5)  ความยุติธรรมในสังคมชาวอินโดนีเซียทั้งมวล 

โครงสรางการเมืองการปกครองของอินโดนีเซียประกอบดวย  7  องคกรไดแก 

1)  สภาที่ปรึกษาประชาชน (People’s Consultative Assembly: MPR) ประกอบดวย

สมาชิกสภาผูแทนราษฎร (People’s Representative Council : DPR) จํานวน 550 คนและสภาผูแทน

ระดับภูมิภาค (Regional Representative Council : DPD) จํานวน 128 คน ทั้งหมดมาจากการเลือกต้ัง
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สภาที่ปรึกษาประชาชนมีหนาที่สําคัญ 3 ประการคือแกไขรัฐธรรมนูญแตงต้ังประธานาธิบดี/รอง

ประธานาธิบดีและถอดถอนประธานาธิบดี 

2)  สภาผูแทนราษฎร (House of People’s Representatives: DPR) ประกอบดวย

สมาชิก จํานวน 550 คนมาจากการเลือกต้ังมีหนาที่หลักในการออกกฎหมายอนุมัติงบประมาณและ

กํากับดูแลการทํางานของรัฐบาลมีวาระการทํางาน 5 ปอยางไรก็ตามการพิจารณารางกฎหมายแตละ

ฉบับตองมีการหารือและไดรับความเห็นชอบรวมกันระหวาง DPR กับประธานาธิบดีรางกฎหมายใด

ที่ไมไดรับความเห็นชอบรวมจากประธานาธิบดีจะไมสามารถนํากลับมาพิจารณาใหมไดอีก

ขณะเดียวกันรางกฎหมายที่ไดรับความเห็นชอบรวมจากประธานาธิบดีและผานการลงคะแนนเสียง

จาก DPR แลวแตประธานาธิบดีไมลงนามดวยเหตุใดก็ตามภายใน 30 วันใหถือวามีผลบังคับใชเปน

กฎหมายไดโดยสมบูรณ  อน่ึง DPR ไมมีอํานาจในการขอเปดอภิปรายไมไววางใจประธานาธิบดีหรือ

รองประธานาธิบดีการถอดถอนประธานาธิบดีหรือรองประธานาธิบดีตองทําตามขั้นตอนของ

รัฐธรรมนูญคือ DPR ตองใชคะแนนเสียง 2 ใน 3 ของผูรวมประชุม (มีจํานวนไมนอยกวา 2 ใน 3 ของ

จํานวนสมาชิก DPR ทั้งหมด)เสนอเร่ืองการขอถอดถอนใหศาลรัฐธรรมนูญพิจารณาและหากศาล

รัฐธรรมนูญพิจารณาเห็นชอบตามที่เสนอ DPR จึงสามารถเสนอให MPR พิจารณาตอไป (อํานาจ

สุดทายในการถอดถอนประธานาธิบดี/รองประธานาธิบดีอยูที่ MPR) 

3)  สภาผูแทนระดับภูมิภาค (Regional  Representatives  Council : DPD)เปนสถาบัน

ใหมที่มีการเลือกต้ังคร้ังแรกเมื่อวันที่ 5 เมษายน 2547 เพื่อทดแทนผูแทนจากภูมิภาคและองคกรสังคม/

กลุมอาชีพที่เคยมีอยูเดิม (ที่มาจากการแตงต้ัง) ทั้งน้ีสมาชิก DPD มาจากการเลือกต้ังจังหวัดละ 4 คน

รวมทั้งสิ้น 128 คนมีหนาที่เสนอแนะรางกฎหมายรวมถึงตรวจสอบการใชจายงบประมาณของ

ประเทศ 

4)  สภาประชาชนระดับทองถิ่น (Regional People’s House of Representatives : 

DPRD) ตามบทบัญญัติในการแกไขรัฐธรรมนูญป 2543 กําหนดใหแบงระดับการปกครองภูมิภาค

ออกเปนจังหวัด/อําเภอ(Regency) และตําบล/เทศบาล (Kota) โดยจัดใหมีการเลือกต้ังสมาชิก DPRD

ในทุกระดับ (พรอมกับการเลือกต้ัง DPR และ DPD) 

5)  ประธานาธิบดี  มาจากการเลือกต้ังโดยตรงตามรัฐธรรมนูญระบุใหประธานาธิบดี

เปนหัวหนารัฐบาลและเปนผูบังคับบัญชาการกองทัพโดยประธานาธิบดีอยูในตําแหนงติดตอกันไดไม

เกิน 2 สมัย (สมัยละ 5 ป) สําหรับประธานาธิบดีคนปจจุบันคือ นาย Susilo Bambang Yudhoyonoและ

รองประธานาธิบดีคือ  นาย Muhammed Jusuf Kalla 
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6)  ศาลยุติธรรม รัฐธรรมนูญกําหนดใหอํานาจตุลาการอยูภายใตการดูแลของศาล

ฎีกาและศาลระดับรอง ๆ ลงมารวมถึงศาลรัฐธรรมนูญในการแตง ต้ังผูพิพากษาศาลฎีกา

คณะกรรมาธิการตุลาการ (Judicial Commission) เปนผูเสนอชื่อให DPR รับรองจากน้ันจึงเสนอตอให

ประธานาธิบดีเปนผูแตงต้ังสมาชิกคณะกรรมาธิการตุลาการแตงต้ังและถอดถอนโดยประธานาธิบดี

ดวยความเห็นชอบของ DPR 

7)  คณะกรรมการตรวจเงินแผนดินสูงสุด (Supreme Audit Board : BPK) มีหนาที่

รายงานการใชงบประมาณตอ DPR, DPD และ DPRD สมาชิก BPK คัดเลือกโดย DPR โดยรับฟง

ความคิดเห็นของ DRD และแตงต้ังโดยประธานาธิบดี 

2.4.7 ประชากร/สังคม/วัฒนธรรม 

ประชากร 

อินโดนีเซียมีประชากรประมาณ 225 ลานคนมากเปนอันดับ 4 ของโลกรองจากจีนอินเดีย

และสหรัฐฯอัตราเพิ่มเฉลี่ยของประชากร ประมาณรอยละ 1.3 เปนประชากรในวัยแรงงานประมาณ

รอยละ 48 ของประชากรทั้งหมดมีอัตราการวางงานประมาณรอยละ 12.3 แรงงานสวนใหญอยูในภาค

เกษตรคิดเปนรอยละ 42 ของแรงงานที่มีงานทําอยูในภาคอุตสาหกรรมรอยละ 12 เหมืองแรรอยละ 1 

และอ่ืน ๆ รอยละ 45 ชาวอินโดนีเซียประกอบดวยเชื้อชาติตาง ๆ ดังน้ี 

1) ชาวชวา 41.7%  2) ชาวซุนดา 15.4%  3) ชาวมาเลย 3.4%  4) ชาวมาดูรีส 3.3%              

5) ชาวบาตัก 3%  6) ชาวมินังกะเบา 2.7%  7) ชาวเบตาวี 2.5%  8) ชาวบูกิน 2.5%  9) ชาวบันเทน 

2.1%  10) ชาวบันจารี 1.7%  11) ชาวบาหลี 1.5%  12) ชาวซาซะก 1.3%  13) ชาวมากัสซาร 1%  14) 

ชาวเชรีบอน 0.9%  15) ชาวจีน 0.9%  16) อ่ืน ๆ 16.1% 

  



 
 

51 

ตารางท่ี 2.1  สถิติของประชากรและการจางงานของอินโดนีเซีย 

* x 1,000 

ท่ีมา : Asian Development Bank, “Indonesia”, Asian Development Outlook, 2007, และ Bank 

Indonesia (อางถึงใน สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน, 2551) 

ระบบการศึกษา 

พบวารอยละ 90 ของประชากร  สามารถอานออกเขียนได อินโดนีเซียมีมหาวิทยาลัยของ

รัฐ 49 แหง  และเอกชนกวา  950 แหง  ชาวอินโดนีเซียสวนใหญคือรอยละ 88 นับถือศาสนาอิสลาม

รองลงมาไดแก คริสตนิกายโปแตสแตนท  รอยละ5 โรมันคาทอลิกรอยละ 3 ฮินดูรอยละ 2 พุทธ

ศาสนา  รอยละ 1 และอ่ืน ๆ อีกรอยละ 1 โดย 5 ศาสนาแรกไดรับการรับรองจากทางการ 

สังคม/วัฒนธรรม 

โครงสรางทางสังคมและวัฒนธรรมประชากรอินโดนีเซียประกอบดวยหลายเชื้อชาติและ

เผาพันธุแตละเผาพันธุตางก็มีมรดกทางวัฒนธรรมและลักษณะทางสังคมของตนสืบทอดกันมา  จาก

การที่สภาพที่ต้ังทางภูมิศาสตรของประเทศอินโดนีเซียมีลักษณะแยกกันเปนหมูเกาะมากมายและมี

อาณาเขตกวางใหญไพศาลประชากรติดตอกันไดยากทําใหแตละภูมิภาคมีรูปแบบวัฒนธรรมของ

ตนเองจึงปรากฏลักษณะวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีและภาษาที่ใชผิดแผกแตกตางกันไป 

ขนบธรรมเนียมประเพณีประชากรกลุมตาง ๆ ของอินโดนีเซียมีวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณี

และวิถีชีวิตแตกตางกันไปในแตละกลุมชนชาวชนบทที่อาศัยอยูหางไกลจากตัวเมืองยังยึดมั่นอยูกับ

ป พ.ศ. 2538 2543 2544 2545 2546 2547 2548 2549 2550 

ประชากรรวม* 194,800 205,800 208,600 211,400 214,300 217,100 219,900 222,051 224,904 

+, - % - - 1.4 1.3 1.3 1.3 1.3 1.0 1.3 

กําลังแรงงาน* 886,361 95,661 98,812 100,779 102,631 103,973 105,802 106,390 108,130 

การจางงาน

ทั้งหมด* 
80,110 89,838 90,807 91,647 92,811 93,722 94,948 95,457 97,580 

ภาค

เกษตรกรรม* 
35,233 40,677 39,744 40,634 43,042 40,608 41,814 40,136 42,610 

ภาค 

อุตสาหกรรม* 
10,127 11,642 12,086 12,110 11,496 11,070 11,652 11,890 12,090 

เหมืองแร* 643 523 523 632 733 1,034 809 924 1,020 

อ่ืน ๆ * 34,107 36,997 38,454 38,272 37,540 41,009 40,673 42,507 41,860 

อัตราการ

วางงาน(%) 
7.2 6.1 8.1 9.1 9.6 9.9 11.2 10.3 12.3 
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ประเพณีเดิมอยูมากสวนกลุมชนที่อาศัยอยูในตัวเมืองและไดรับการศึกษาแบบตะวันตกจะมีวิถีชีวิต

แตกตางกันออกไป การแบงกลุมชนตามขนบธรรมเนียมประเพณีและพื้นที่ต้ังสามารถแบงออกเปน

สามกลุมใหญ ๆ ดวยกันคือ 

1)  กลุมแรกเปนกลุมชนที่อาศัยอยูในเกาะชวาและบาหลีผูคนที่อยูในแถบน้ีจะยึดมั่น

อยูในแนวทางของศาสนาฮินดูและศาสนาพุทธมีวัฒนธรรมเนนหนักในเร่ืองคุณคาของจิตใจและ

สังคมกอใหเกิดการพัฒนาศิลปะอยางมากมายโดยเฉพาะนาฏศิลปและดุริยางคศิลปในการดําเนิน

ชีวิตประจําวันประชากรจะประพฤติตามหลักจริยธรรมมีการเคารพตอบุคคลตามฐานะของบุคคล    

น้ัน ๆ 

2)  กลุมที่สองเปนกลุมชนที่อาศัยอยูตามบริเวณริมฝงทะเลของเกาะตาง ๆ ดําเนิน

ชีวิตอยูไดดวยการประกอบการคาขายมีชีวิตทางวัฒนธรรมตามหลักของศาสนาอิสลามอยางเครงครัด

และเปนนักธุรกิจของสังคมอินโดนีเซียยุคใหมและไดรับการยกยองวาเปนผูมีความรูทางศาสนาและ

กฎหมาย 

3)  กลุมที่สามเปนกลุมที่มีความลาหลังมากอาศัยอยูตามบริเวณเทือกเขาในสวนลึก

ของประเทศดําเนินชีวิตอยูดวยการลาสัตวและการเพาะปลูก รัฐบาลอินโดนีเซียไดเขาไปปรับเปลี่ยน

วิถีชีวิตของชนกลุมน้ีแลวในประเทศอินโดนีเซียมีการกําหนดกฎหมายประเพณีในสังคมตามความ

เชื่อในศาสนา ซึ่งจะตองปฏิบัติอยางเครงครัดและสืบทอดกันมานานแลวมีสาระที่สําคัญคือความ

ผูกพันระหวางสามีกับภรรยา พอแมกับลูก และพลเมืองตอสังคมที่ตนอยู  โดยยึดหลักการปฏิบัติที่

เรียกเปนภาษาอินโดนีเซียวา โกตองโรยอง คือการชวยเหลือพึ่งพาอาศัยกันในงานตาง ๆ เชน การ

เพาะปลูกการเก็บเกี่ยวการแตงงานการสรางบานที่อยูอาศัยการใชที่ดินรวมกันภายใตขอตกลงและ

ขอแมพิเศษ 

การแตงกาย เน่ืองจากประชากรสวนใหญนับถือศาสนาอิสลามการแตงกายจึงโนมนาวไป

ตามประเพณีของศาสนา 

1)  ผูชายจะนุงโสรงสวมเสื้อคอปดแขนยาวสวมหมวกรูปกลมหรือหมวกหนีบทํา

ดวยสักหลาดสีดํา บางคร้ังจะนุงโสรงทับกางเกงประมาณคร่ึงตัวโดยปลอยใหเห็นขากางเกง ในกรณีที่

ตองเขาพิธีอาจจะมีการเหน็บกริชดวย ปจจุบันผูชายอินโดนีเซียสวนใหญนิยมแตงกายแบบสากลแต

ยังคงสวมหมวกแบบเดิม 

2)  ผูหญิงจะใชผาไคนพันรอบตัวและใชนุงอยูกับบานเทาน้ัน  ผาไคนจะมีลวดลาย

สวยงามมากเน้ือดีและราคาแพงซึ่งเปนที่นิยมเรียกกันอีกชื่อวาผาปาติค (Patik) เวลานุงจะตองใหยาว

กรอมเทาสวมเสื้อเรียกวา เคบาจา (Kebaja) เปนเสื้อที่รัดติดกับตัวแขนยาวสําหรับผูหญิงชาวเกาะสุ
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มาตรานิยมสวมเสื้อหลวมลําตัวยาวเกือบถึงเขาเรียกวา บัตยูกรุง และใชผาหมพาดไหลขางหน่ึงดวย 

ผูหญิงอินโดนีเซียไวผมยาวแลวเกลาเปนมวยและใชเคร่ืองประดับเชน พลอยหรือดอกไม ประดับ

ศีรษะ รองเทาที่ใชเดิมเปนรองเทาแตะแตปจจุบันเปนรองเทามีสนและทาสีแกะสลักเปนรูปตาง ๆ สาย

คาดทําดวยหนังทาสีเงินหรือสีทอง สตรีที่นับถือศาสนาอิสลามจะใชผาคลุมศีรษะแตไมปดหนา

ปจจุบันนิยมแตงกายแบบตะวันตกมากขึ้นการแตงกายแบบดังกลาวจะใชในโอกาสพิธีสําคัญ ๆ 

เทาน้ัน 

2.4.8 กิจกรรมทางศาสนา 

อินโดนีเซียเปนรัฐอิสลามใหญที่สุดในโลกมีผูนับถือศาสนาอิสลามประมาณรอยละ 88 

ของประชากรทั้งประเทศ ศาสนาอิสลามจากรัฐคุชราตของอินเดียไดเผยแพรเขามาในอินโดนีเซียทาง

จังหวัดอาเจะหในคริสตศตวรรษที่ 8  อยางไรก็ตามศาสนาอิสลามในอินโดนีเซียไมเหมือนกับอิสลาม

ทั่วไปที่พบอยูในประเทศอาหรับหรืออินเดีย ความแตกตางที่เห็นชัดคือสตรีมุสลิมในอินโดนีเซียไม

ตองแตงกายหรือคลุมรางกายทุกสวนเหมือนสตรีอาหรับ สําหรับเทศกาลทางศาสนาอิสลามที่สําคัญ

ไดแก  

1)  เดือนรอมฎอน (Romdon) คือเดือนที่ชาวมุสลิมถือศีลอดไมรับประทานอาหาร

หรือนํ้าระหวางดวงอาทิตยขึ้นถึงดวงอาทิตยตกโดยจะรับประทานอาหารไดหลังดวงอาทิตยตกดินไป

แลว 

2)  เทศกาลกาลุงงัน (Galungun) เปนงานประจําปของชาวบาหลีเทศกาล 10 วันน้ีจัด

ขึ้นเพื่อฉลองชัยชนะของเทพเจาที่มีตอวิญญาณรายและเชื่อวาวิญญาณบรรพบุรุษจะมารวมงานเฉลิม

ฉลองน้ีดวย ทั้งน้ีในแตละปจะจัดไมตรงกันในป 2554 ตรงกับวันที่ 6 กรกฎาคมและป 2555 ตรงกับ

วันที่ 1 กุมภาพันธ 

3)  วันตรุษอิดุลฟตริ (Idul Fitri) หรือเรียกอีกชื่อหน่ึงวาฮารีรายา (Hari Raya) หรือวัน

ขึ้นปใหมตรงกับวันแรกของเดือนสิบในปฏิทินมุสลิมและเปนวันสิ้นสุดของการถือศีลอด (ประมาณ

เดือนสิงหาคม - กันยายนของทุกป)  โดยจะมีพิธีฉลองใหญ 2 วัน 2 คืน 

4)  กาซาดา (Kasada) คืองานประจําปในชวงเดือนกุมภาพันธหรือ มีนาคมของทุกป

โดยเปนการบวงสรวงภูเขาไฟโบรโมทางตะวันออกของเกาะชวาเพื่อมอบสิ่งของตาง ๆ ทั้งอาหารและ

เคร่ืองใชตาง ๆ ใหแกภูเขาไฟ 

5)  อิดูอัฐฮา (Idul Adha) คืองานเฉลิมฉลองประจําปซึ่งตรงกับชวงเดือนพฤศจิกายน

ของทุกปทําพิธีฮัจยเสร็จสิ้นโดยชาวอินโดนีเซียที่นับถือศาสนาอิสลามจะนิยมทําพิธีฆาสัตวใหญ เชน

วัว ควาย แพะ แกะ เพื่อใหเน้ือสัตวแกคนยากจน 
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2.4.9 ภาษาราชการ 

ภาษาราชการคือ Bahasa Indonesia หรือภาษาอินโดนีเซีย อินโดนีเซียเปนประเทศที่มีชน

กลุมตาง ๆ หลากหลายมากราว  350 กลุมโดยประมาณ 180 กลุมอยูบนเกาะนิวกินี ขณะที่ภาษา

ทองถิ่นที่มี ผูพูดไดเกิน 1 ลานคนมีถึง 13 ภาษา โดยภาษาชวามีมากที่สุดคือรอยละ  45 ของจํานวน

ประชากรทั้งหมดรองลงมาคือ Sundanese รอยละ 14 Madureseรอยละ 7.5 Coastal Malays รอยละ 7.5 

และอ่ืน ๆ รอยละ 26 

2.4.10 สกุลเงิน 

สกุลเงินของอินโดนีเชียคือรูเปยรโดยมีอัตราแลกเปลี่ยนที่ 1 USD =8690.3602 IDR หรือ 1 

THB = 288.7445 IDR 

2.4.11 เวลา 

เขตเวลา 

ต้ังแต  1 มกราคม 2531 อินโดนีเซียแบงเขตเวลาออกเปน 3 เขตคือ 

1)  Western Indonesia Standard Time (GMT + 7 ชั่วโมง) ครอบคลุมเกาะสุมาตรา

และบางสวนของเกาะชวาไดแก Jakarta, West Java, Central Java, Yogyakarta และ East Java 

2)  Central Indonesia Standard Time(GMT + 8 ชั่วโมง)ครอบคลุม East and West 

Nusa Tenggara เกาะกะลิมันตันจังหวัดทั้งหมดของเกาะสุลาเวสีและบาหลี 

3) Eastern Indonesia Standard Time (GMT + 9 ชั่วโมง) ครอบคลุมทุกจังหวัดของ

เกาะโมลุกกะและปาปว 

เวลาทําการ 

1)  หนวยราชการสํานักงานและองคกรรัฐสวนใหญจะเปดใหบริการต้ังแตวัน 

จันทร - พฤหัสบดีเวลา 8.00 - 15.00 น. วันศุกร 8.00 - 13.00 น. วันเสาร 8.30 - 13.00 น.  

2)  ธนาคารเปดทําการต้ังแต วันจันทร-ศุกรระหวางเวลา 8.00 - 16.00 น. วันเสาร 

8.00 - 12.30 น. 

3)  สํานักงานไปรษณียโทรเลขเปดทําการวันจันทร - พฤหัสเวลา 8.00 - 14.00 น.วัน

ศุกร 8.00 - 11.00 น. วันเสาร 8.00 - 12.30 น.  

4)  บริษัทรานคาโรงงานอุตสาหกรรมเปดทําการต้ังแตวันจันทร - ศุกร เวลา          

8.00 - 17.00 น. และวันเสาร 9.00 - 13.00 น 

วันหยุดนักขัตฤกษ  วันหยุดราชการของอินโดนีเซียในป 2556 มีดังน้ี 

1 มกราคม New Year’s Day 
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 24 มกราคม Prophet Muhammad’s  

 10 กุมภาพันธ Chinese New Year 

12 มีนาคม Hari  Raya  Nyepi  (Balinese New Year) 

29 มีนาคม Good Friday (International Catholic Holiday) 

9 พฤษภาคม Ascention Day(40 days after Easter) 

24 พฤษภาคม Vaisak Day 

6  มิถุนายน Isra Miraj (Ascention of the Prophet) 

22 กรกฎาคม National Children Day 

9 สิงหาคม Hari Raya AidilFitri 

17 สิงหาคม Independence Day 

15 ตุลาคม Feast of the Sacrifice(Hari Raya AidilAdha) 

5 พฤศจิกายน First Day of Muharram(Islamic New Year) 

25 ธันวาคม Christmas Day 

ท่ีมา : ประกาศธนาคารกลางอินโดนีเซีย (อางถึงใน สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน, 

2556) 

2.4.12 เสนทางคมนาคม 

โครงสรางพื้นฐานในอินโดนีเซีย ไมวาจะเปนทาเรือ ทาอากาศยานถนน หรือทางรถไฟ ยัง

ไมพรอมเทาที่ควร โดยเฉพาะในสวนภูมิภาคที่หางไกลอยางไรก็ตาม รัฐบาลไดตระหนักถึง

ความสําคัญของปญหาน้ี และมีแผนการกอสรางหลายโครงการ เชน การขยายถนน และสรางทาง

ยกระดับอีกทั้งไดจัดสรรงบประมาณ 10.7 พันลานดอลลารสหรัฐฯ เพื่อแกปญหาน้ีดวยสําหรับ

สถานภาพของโครงสรางพื้นฐานสําคัญในปจจุบันพอสรุปไดดังน้ี 

2.4.12.1 การคมนาคมทางบก 

 อินโดนีเซียมีถนนยาว 391,009 กิโลเมตรสวนใหญอยูบนเกาะชวานอกน้ันเปน

โครงขายถนนบนเกาะสุลาเวสีและกะลิมันตัน ขณะที่เกาะอ่ืน ๆ ยังคอนขางจํากัด สภาพถนนเปน

ถนนลาดยาง (Asphalted Roads) ยาว 216,714 กิโลเมตรหรือประมาณรอยละ 55 ของถนนทั้งหมด

เทาน้ัน นอกน้ันเปนถนนไมไดลาดยาง (Non-asphalted Roads) 148,701 กิโลเมตรและถนนพื้นผิว   

อ่ืน ๆ 25,594 กิโลเมตร ในอินโดนีเซียมีการเดินรถโดยสารปรับอากาศระหวางเมือง โดยเสนทางเดิน

รถที่มีผูนิยมใชมากที่สุดคือเสนทางบาหลี-บันดาอะเจห(Bali -Banda Aceh route) เปดบริการทุกวันทั้ง
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กลางวันและกลางคืน นอกจากน้ัน ยังมีบริการเดินรถโดยสารอีกหลายสายว่ิงรับผูโดยสารระหวาง

เมืองสําคัญตาง ๆ ในเกาะชวา 

2.4.12.2 การคมนาคมทาเรือ 

เน่ืองจากสภาพทางภูมิศาสตรที่เปนหมูเกาะจํานวนมากทําใหการเดินทางและขนสง

สินคาทางนํ้าเปนวิธีการสะดวกที่สุด ปจจุบันทั้งประเทศมีทาเรือพาณิชยมากกวา 300 แหงแตสวน

ใหญสรางมานานแลวและมีขนาดเล็กจึงยังตองการการพัฒนาอีกมาก ทาเรือสําคัญไดแก 

- ทาเรือ Tanjung Priok อยูในนครจาการตาเปนทาเรือใหญที่สุดของประเทศปริมาณ

สินคาผานทาเรือปละประมาณ 2.1 ลานตัน 

- ทาเรือ Tanjung Perak อยูในเมืองสุราบายาขนสงสินคาไดปละ 1.2 ลานตัน 

- ทาเรือ Belawan อยูในเมืองเมดานขนสงสินคาได 2 แสนตัน 

- ทาเรือ Tanjung Emasอยูใน Semarang ปริมาณสินคาผานทาเรือน้ีประมาณปละ 2.6 

แสนตันนอกจากน้ียังมีทาเรืออ่ืน ๆ อีก อาทิทาเรือ Makassar ปริมาณสินคาผานทาเรือประมาณ 1.8 

แสนตันทาเรือ Pontianak ปริมาณสินคา 9.3 หมื่นตันทาเรือ Panjang ปริมาณสินคา 7.6 หมื่นตัน และ

ทาเรือ Palembang ปริมาณสินคา 5 หมื่นตัน 

2.4.12.3 การคมนาคมทางอากาศยาน 

อินโดนีเซียมีทาอากาศยานทั้งในประเทศและสากลรวมเกือบ 150 แหง สาเหตุที่มีทา

อากาศยานคอนขางมากเน่ืองจากสภาพภูมิประเทศที่เปนหมูเกาะ นอกจากการเดินทางทางนํ้าแลวการ

เดินทางทางอากาศจะสะดวกที่สุด สําหรับทาอากาศยานนานาชาติสําคัญม ี7 แหงไดแก 

-Soekarno Hatta International Airport อยูทางตะวันตกเฉียงเหนือของนครจาการตา

หางออกไปประมาณ 20 กิโลเมตร 

-Halim Perdanakusuma International Airport อยูทางตะวันออกเฉียงใตของนคร

จาการตาหางออกไปประมาณ 13 กิโลเมตร 

-Polonia International Airport อยูในเขตเมืองเมดานจังหวัดสุมาตราเหนือ 

-Ngurah Rai International Airport ต้ังอยูทางใตของเมืองเดนปาซาร จังหวัดบาหลี

หางออกไปประมาณ 13 กิโลเมตร 

-Juanda International Airport อยูในเขตเมืองสุราบายา จังหวัดชวาตะวันออก 

-Ratunkangi International Airport อยูในเขตเมืองมานาโด (Manado) จังหวัด                

สุลาเวสีเหนือ 
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-Hasanuddin International Airport ในเขต Ujung Pandangใน Makassar จังหวัด           

สุลาเวสีใต 

สายการบินแหงชาติของอินโดนีเซียคือ Garuda Airline (GA) ใหบริการการบินทั้ง

ภายในและระหวางประเทศ โดยสายการบินการูดามีเที่ยวบินไปกลับกรุงเทพฯ-สิงคโปร-จาการตาทุก

วันและเที่ยวบินไปกลับกรุงเทพฯ-จาการตา-บาหลีทุกวันพฤหัสบดีศุกรและเสารขณะที่การบินไทย 

(Thai Airways International) บินไปกลับกรุงเทพฯ-จาการตาและกรุงเทพฯ-บาหลีทุกวัน นอกจากน้ี

อินโดนีเซียยังมีสายการบินในประเทศอีกหลายบริษัทอาทิMerpati Nusantara Airlines, Mandala 

Airlines, Bouraq Indonesia Airlines, Lion Airlines, Star Air ทั้งน้ี Ministry of Culture and Tourism 

ของอินโดนีเซียไดคาดการณผูโดยสารเคร่ืองบินในประเทศวาจะเพิ่มขึ้นจาก 29 ลานคนในป 2548 

เปน 54 ลานคนในป 2553 สาเหตุหน่ึงที่ทําใหผูโดยสารในประเทศเพิ่มขึ้นมากคือ การที่รัฐบาล

อินโดนีเซียไมสงเสริมใหประชากรเดินทางออกไปทองเที่ยวในตางประเทศ โดยรัฐกําหนดใหชาว

อินโดนีเซียที่ทํางานในอินโดนีเซียที่ตองการเดินทางออกนอกประเทศจะตองเสียภาษีเดินทางถึงลานรู

เปย/คร้ัง ทั้งน้ีหากมีบัตรผูเสียภาษีเงินไดบุคคลธรรมดาจะไดรับการยกเวนการเสียภาษีเดินทางใน

ตางประเทศ 

2.4.12.4 การคมนาคมทางรถไฟ 

อินโดนีเซียมีเสนทางรถไฟยาวประมาณ 6,482 กิโลเมตรเปนเสนทางในเกาะชวายาว 

4,684 กิโลเมตรที่เหลืออยูบนเกาะสุมาตราสวนใหญจะเปนการขนสงสินคาเทกอง (Bulk) หรือการ

ขนสงผูโดยสารระยะไกลเสนทางรถไฟที่สําคัญมีดังน้ี 

1.  เสนทางรถไฟสายเหนือถึงตอนกลางของเกาะชวา 

2. “Bima” เปนรถไฟตูนอนเชื่อมระหวาง Yogyakarta กับ Solo 

3. “Mutiara” เปนรถไฟตูนอนผานจังหวัดตาง ๆ ขึ้นไปทางตอนเหนือของ

เกาะชวา 

4. “Senja Utama” เปนรถดวนชวงกลางวันเชื่อม Yogyakarta กับ Solo 

5. “Parahyangan” เชื่อมจาการตา-บันดุงใชเวลาเดินทางประมาณ 4 ชั่วโมง  

นอกจากน้ียังมีรถไฟอีกหลายสายใหบริการทุกวันระหวางจาการตากับสุราบายา

รวมถึงรถไฟฟา “Jabo Tabek” ควบคุมดวยระบบคอมพิวเตอรใหบริการเสนทาง Jakarta - Bogor - 

Tangerang – Bekasi 
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2.4.13 ระบบการเงินการธนาคาร 

สถาบันการเงินในอินโดนีเซียอยูภายใตการกํากับดูแลของ “Bank Indonesia (BI)” ซึ่งเปน

ธนาคารกลางที่ทําหนาที่กําหนดนโยบายการเงินของประเทศรวมถึงดูแลกํากับและเปนแหลงเงินกูแก

สถาบันการเงินอ่ืน ๆ ในประเทศ สถาบันการเงินในอินโดนีเซียแบงไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ กิจการ

ธนาคารและกิจการที่มิใชธนาคาร   

2.4.13.1 กิจการธนาคารพาณิชย 

ธนาคารพาณิชยสามารถประกอบธุรกรรมทางดานการเงินอาทิรับฝากเงินปลอย

สินเชื่อ ชําระคาสินคา ค้ําประกัน ลีสซิ่ง บัตรเครดิต และแลกเปลี่ยนเงินตราตางประเทศ ณ สิ้นเดือน

พฤศจิกายน 2550 อินโดนีเซียมีธนาคารพาณิชย 128 แหงแบงเปน 

1)  ธนาคารของรัฐ 5 แหงไดแก 

Bank Negara Indonesia (BNI) 

Bank Rakyat Indonesia (BRI) 

Bank Mandiri 

Bank Tabungan Negara (BTN) 

Bank Ekspor Indonesia (BEI) 

2) ธนาคารเอกชนทองถิ่น 69 แหง (ประกอบดวย Forex Banks 33 แหงและ 

Non- forex Bank 36 แหง) 

3) ธนาคารเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 26 แหง 

4) ธนาคารรวมทุนกับตางชาติ 17 แหง 

5) สาขาธนาคารตางชาติ 11 แหง 

อยางไรก็ตาม กิจการธนาคารพาณิชยในอินโดนีเซียจะตองมีการปรับตัวคร้ังใหญ

ในชวงอีก 5 ปขางหนา เมื่อธนาคารชาติอินโดนีเซียประกาศแผนสรางความเขมแข็งใหกับภาคการ

ธนาคารโดยจะสงเสริมใหธนาคารขนาดเล็กซึ่งมีประมาณ 50 ธนาคารตองเพิ่มทุนหรือควบรวมกิจการ

กับธนาคารที่มั่นคงภายในป 2552 และจะนํามาตรฐาน Basel II มาใชในป 2551 รวมถึงการจัดต้ังศูนย

ขอมูลเครดิตกลาง (Credit Bureau) เพื่อเปนศูนยกลางขอมูลของผูกู การปฏิรูปสําคัญอีกอยางหน่ึงคือ

การออกระเบียบของรัฐบาลอินโดนีเซียที่จะคอย ๆ ปรับลดการรับประกันเงินฝากของธนาคารที่ได

เร่ิมมาต้ังแตในป 2549 โดยจะใหองคกรอิสระชื่อ “Indonesian  Deposit Insurance  Agency” เปน

ผูรับผิดชอบทั้งน้ีจะครอบคลุมเงินฝากของธนาคาร ทั้งที่เปนธนาคารตางประเทศ ธนาคารพาณิชย 

ธนาคารของรัฐ ธนาคารทองถิ่น ธนาคารรวมทุน และธนาคารอิสลาม อน่ึงเมื่อวันที่ 28 กันยายน 2550 
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ธนาคารอุตสาหกรรมและพาณิชยจีน (ICBC) ซึ่งเปนธนาคารขนาดใหญ อันดับ 2 ของเอเชียจากการ

จัดอันดับธนาคารเอเชีย 300 อันดับแรกของนิตยสาร Hong Kong Asia Week ป 2550 ดวยสินทรัพย

ทั้งสิ้น 9.3 แสนลานดอลลารสหรัฐฯไดประกาศจะเขาไปลงทุนในธุรกิจการธนาคารในอินโดนีเซีย

โดยจะเขาไปถือหุน Bank Halim Indonesia รอยละ 90 และใหผูถือหุนเดิมเหลือรอยละ 10 จากน้ันจะ

เปลี่ยนชื่อธนาคารเปน Bank ICBC Indonesia 

 

ตารางท่ี 2.2 รายชื่อธนาคารตางชาติในอินโดนีเซีย   

ท่ีมา : Bank Indonesia (อางถึงใน กรมสงเสริมการสงออก กระทรวงพาณิชย, 2555) 

 

 

ธนาคารรวมทุนกับตางชาต ิ สาขาธนาคารตางชาต ิ

1. Bank Sumitomo Mitsui Indonesia 

2. Bank Mizuho Indonesia 

3. Bank Chinatrust Indonesia 

4. Bank UOB Indonesia 

5. ANZ Panin Bank 

6. Rabo Bank International Indonesia 

7. Bank DBS Indonesia 

8. Bank Commonwealth 

9. Bank OCBC Indonesia 

10. Bank Multicor 

11. Bank Finconesia 

12. Bank BNP Paribas Indonesia 

13. Bank Maybank Indocorp 

14. Bank Woori Indonesia 

15. Bank Resona Perdania 

16. Bank KEB Indonesia 

17. Bank Capital Indonesia 

1. Bangkok Bank 

2. Bank of China 

3. Bank of America 

4. Bank of Tokyo-Mitsubishi 

5. Citibank 

6. Deutsche Bank 

7. Hongkong & Shanghai Bank 

8. ABN-AMRO Bank 

9. Standard Chartered Bank 

10. JP Morgan Chase Bank 

11. American Express Bank 
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2.4.13.2 สถาบันการเงินที่มิใชธนาคาร สําหรับสถาบันการเงินที่มิใชธนาคารที่สําคัญ

ไดแก 

1) Cooperatives/Credit Unions ประกอบดวย Credit Cooperatives, Rural 

Fund และ Credit Institutions สามารถประกอบธุรกรรมและบริการดานการเงินจัดต้ังโดยองคกรหรือ

ครัวเรือนที่ตองมีสมาชิกอยางนอย 20 คนขึ้นไปมีวัตถุประสงคเพื่อชวยเหลือในดานการเงินแกสมาชิก 

2) Finance Leasing Companies มีจํานวนทั้งสิ้น 199 แหง สวนใหญ

ประกอบธุรกิจดานการปลอยสินเชื่อเพื่อการซื้อยานพาหนะ (รถยนตรถจักรยานยนต) เคร่ืองจักรกล

ในภาคอุตสาหกรรม ทําใหบริษัทลีสซิ่งเหลาน้ีมีความจําเปนตองมีความสัมพันธกับผูประกอบการ

รถยนตเปนพิเศษ 

2.4.13.3 ธุรกิจประกันภัย 

ธุรกิจประกันภัยอยูภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงการคลังในป 2548 มีจํานวน

บริษัททั้งสิ้น 165 แหง 

2.4.13.4 ตลาดหลักทรัพย 

อินโดนีเซียมีตลาดหลักทรัพย 2 แหงคือ The Jakarta Stock Exchange (JSX) และ 

The Surabaya Stock Exchange (SSX) อยูภายใตการดูแลของ The Capital Market Supervisory 

Agency (Bapepam) โดยมีผูรับประกันการจําหนาย (Underwriters) 117 แหงบริษัทนายหนาซื้อขาย

หลักทรัพย 207 แหง และผูจัดการกองทุน (Investment Managers) 70 แหง 

2.4.14 ภาวะเศรษฐกิจ 

ภาวะเศรษฐกิจของประเทศอินโดนีเซียมีการเติบโตและขยายตัวอยางตอเน่ือง แมในบางป

จะขยายตัวในอัตราที่ลดลงก็ตามโดยใน 2551 GDP  มีการขยายตัวที่รอยละ 6 ป 2552 ขยายตัวลดลง

อยูที่รอยละ 4.5 ในป 2553 มีการขยายตัวเพิ่มขึ้นถึงรอยละ 6.1 และในป 2554 คาดวา GDP  จะ

ขยายตัวถึงรอยละ 6.2 อยางไรก็ตามแมวาการขยายตัวของ GDP จะมีการขยายตัวลดลงในบางปของ

ชวง 3 ปที่ผานมาแตกลับพบวารายไดตอหัวของชาวอินโดนีเซียเพิ่มขึ้นอยางตอเน่ือง โดยใน 2551 - 

2553 พบวามีรายไดตอหัว 3,980.4 4,156.7 และ 4,379.6 เหรียญสหรัฐฯตามลําดับและคาดวาในป 

2554 รายไดตอหัวจะเพิ่มสูงขึ้นที่ 4,658.1 ดานเงินเฟอพบวาในป 2551 มีอัตราเงินเฟอสูงถึงรอยละ 

11.06 แตในป 2552 ลดลงมาอยูที่รอยละ 2.78 และกลับเพิ่มขึ้นในป 2553 อยูที่รอยละ 6.96 สวนในป 

2554 คาดการณวาเงินเฟอจะอยูที่ระดับรอยละ 5.3 สวนอัตราการวางงานของชาวอินโดนีเซียพบวาไม

แตกตางกันมากในชวงป 2551 ถึง 2553 โดยอยูในชวงรอยละ 9.1- 8.1 โดยในป 2554 คาดวาจะอยูใน

ระดับรอยละ 7.9 
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2.4.15 สถานการณของอินโดนีเซียในปจจุบัน 

1. อินโดนีเซียต้ังเปาจะเปนศูนยประมงเชิงพาณิชยและมีบทบาทควบคุมการ 

ซื้อขายผลิตภัณฑประมงของโลกภายในป 2555 และมีการตรวจสอบที่เขมงวดมากขึ้นในการตรวจจับ

เรือประมงตางชาติที่ลักลอบจับปลาในนานนํ้าอินโดนีเซียบริเวณทะเลนาตูนาและทะเลจีนใต โดยเรือ

สวนใหญที่ถูกจับเปนเรือประมงจากไทย เวียดนาม จีน และมาเลเซีย นอกจากน้ีอินโดนีเซียยังมี

เปาหมายที่จะรักษาการเปนประเทศผูผลิตนํ้ามันปาลมดิบมากที่สุดในโลก โดยการเพิ่มคุณภาพและ

ผลผลิตปาลมนํ้ามัน หลังจากป 2551 อินโดนีเซียมีผลผลิตนํ้ามันปาลมดิบจํานวน 19.2 ลานตัน มาก

ที่สุดในโลกแทนที่มาเลเซีย  

2. อินโดนีเซียต้ังเปาจะเปนประเทศที่มีความมั่นคงทางดานอาหารและเปนหน่ึงใน

ครัวโลก โดยรัฐบาลอินโดนีเซียจะมุงปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานภาคเกษตรกรรม รวมทั้งจะยกเลิก

ระเบียบตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอการลงทุนดานเกษตรกรรม และจัดสรรงบประมาณอุดหนุนภาค

การเกษตรมูลคา 1,900 ลานดอลลารสหรัฐ ในป 2552 และมีแผนขยายวงเงินในป 2553  เพื่อให

อินโดนีเซียมีความมั่นคงทางอาหาร และเปนหน่ึงในประเทศที่ทําหนาที่เปนครัวของโลก สามารถ

แขงขันกับนานาประเทศไดหลังสนธิสัญญาอาเซียนดาน Free Trade Area มีผลต้ังแตวันที่ 1 มกราคม 

2553 

2.4.16 การจางแรงงานของประเทศอินโดนีเซีย 

การจางแรงงานของพนักงานในประเทศอินโดนีเซีย แบงออกเปน 3 ประเภท ดังน้ี  

1.พนักงานประจํา (Permanent workers)  จะไดรับเงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ 

อ่ืน ๆ พนักงานแบบสัญญา (Contract workers)  จะไดรับการจางงานตามระยะเวลาที่ กําหนดตาม

สัญญาการจางงานที่ทํากับนายจาง รัฐบาลมีกฎระเบียบวา สัญญาการจางงานจะมีอายุสูงสุดเพียง 2 ป

และสามารถตอสัญญาไดอีก 1 ปแตไมเกิน 2 ป ปจจุบันหลายบริษัทเลือกใชวิธีการจางงานตาม

ระยะเวลาที่กําหนดตามสัญญาฯ เพื่อหลีกเลี่ยงการจายเงินคาชดเชยในกรณีที่มีการใหพนักงานออก

จากงาน นายจางมีสิทธิที่จะบอกเลิก หรือตอสัญญาจาง พนักงานที่มีการจางแบบระยะสัญญาจางจะ

ไดรับเงินเดือนเปนรายเดือน มีวันหยุดตามศาสนาและไมมีสวัสดิการใด ๆ 

2. พนักงานแบบรับชวงตอ (Outsourcing workers)  เปนระบบที่มีการจัดหาพนักงาน 

ใหกับบริษัทอ่ืน ๆ ที่มีความตองการพนักงาน พนักงานที่ไดรับการคัดเลือกภายใตระบบการรับชวงตอ

อาจมีสถานะเปนพนักงานประจํา หรือพนักงานชั่วคราว บริษัทที่ใหบริการจัดหาพนักงานรับชวงตอ 

จะตองไดรับอนุญาตจากกระทรวงแรงงานกฎหมายเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานของประเทศ

อินโดนีเซีย  กฎหมายแรงงานเลขที่ 13/2003 มีมาตราสําคัญที่เกี่ยวของกับการจางพนักงานแบบรับ
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ชวงตอ ดังน้ีมาตราที่ 50-55 และมาตราที่ 56-59 กําหนดใหพนักงานแบบรับชวงตออาจทํางานพิเศษ

นอกเหนือจากงานประจําหรือทํางานพิเศษที่เกี่ยวของกับงานประจําก็ไดมาตราที่ 66 มีงานเพียง 5 

ประเภทเทาน้ันที่สามารถจางพนักงานทํางานภายใตระบบการรับชวงตอ ไดแก งานบริการจัดเลี้ยง 

การใหบริการทําความสะอาด การรักษาความปลอดภัย บริการสนับสนุนการทําเหมือง และบริการ

ขนสงพนักงาน หากเปนงานที่นอกเหนือจากงาน 5 ประเภทขางตนอาจไมสามารถจางพนักงานทํางาน

ภายใตระบบการรับชวงตอได ประโยชนที่บริษัทจะไดรับจากการจางงานแบบรับชวงคือ บริษัทไมมี

ขอผูกมัดที่จะตองจายเงินชดเชยเมื่อใดก็ตามที่ตัดสินใจยกเลิกการจางงานของพนักงาน ขอกําหนด

ของกฎหมายแรงงานกําหนดวา เวลาการทํางานจะตองไมมากกวา 40 ชั่วโมงตอสัปดาห โดยปกติเวลา

การทํางานจะเปน 1) 8 ชั่วโมงตอวัน สําหรับผูที่ทํางาน 5 วันตอสัปดาห หรือ 2) 7 ชั่วโมงตอวัน

สําหรับคนที่ทํางาน 6 วันตอสัปดาห ทั้งน้ี กฎระเบียบของเวลาทํางานจะไมมีผลบังคับใชกับงานใน

บางสาขาที่กําหนด  

การทํางานลวงเวลา  

การทํางานลวงเวลาจะถูกควบคุมและกํากับโดยกฎกระทรวงแรงงาน การทํางาน

ลวงเวลาจะเปนไปตามขอกําหนดของแตละบริษัท โดยพนักงานมีสิทธิที่จะไดรับการจายเงินคา

ลวงเวลาในอัตราพิเศษ 

2.4.17 การฝกอบรมของพนักงานของประเทศอินโดนีเซีย 

กฎกระทรวงเลขที่ KEP.261/MEN/XI/2004 ไดกําหนดใหบริษัทที่มีพนักงานต้ังแต 100 คน

ขึ้นไปจะตองจัดฝกอบรมใหแกพนักงานอยางนอยรอยละ 5 ของจํานวนพนักงานทั้งหมด ในแตละป

บริษัทที่ถูกกําหนดใหจัดฝกอบรมในแตละปน้ัน จะตองจัดเตรียมกําหนดการฝกอบรมรายป ซึ่ง

ประกอบดวยประเภทของการฝกอบรม ระยะเวลาและสถานที่ของการฝกอบรม ทั้งน้ี คาใชจายในการ

จัดการฝกอบรมจะเปนความรับผิดชอบของบริษัททั้งหมด ตามกฎหมายฉบับที่ 21/2000 รัฐบาล

อนุญาตใหพนักงานทุกคนมีสิทธิในการจัดต้ังสหภาพแรงงานและเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 

ทั้งน้ี บริษัทที่มีคนงานอยางนอย 10 คนก็สามารถจัดต้ังสหภาพแรงงานไดเพื่อปกปองผลประโยชน

ของตนกับนายจางสหภาพแรงงานสามารถจัดต้ังโดยพนักงานในบริษัทหรือบุคคลภายนอกบริษัทก็ได 

ทั้งน้ี รูปแบบสหภาพแรงงานคือ เปนองคกรอิสระและเปดเผย เปนประชาธิปไตยและรับผิดชอบใน

การตอสู เพื่อแรงงานในกรณีที่มีขอโตแยงกับนายจาง องคกรของรัฐที่เกี่ยวของกับแรงงานคือ

สมาพันธแรงงานแหงชาติ (Federation of Indonesian Workers) ซึ่งประกอบดวยสหภาพแรงงาน

จํานวน 21 แหงและ SPLP จํานวน 13 แหง รัฐบาลไดจัดต้ังโครงการประกันสังคมซึ่งอยูภายใตการ

กํากับของหนวยงานประกันสังคมของรัฐ ซึ่งครอบคลุมเร่ืองตาง ๆ ดังน้ี เบี้ยประกันของโครงการ
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ประกันสังคมจะคิดจากรอยละ 5.7 ของเงินเดือนและรอยละ 3.7 ของเงินสมทบจากนายจาง โดย

นายจางที่มีลูกจาง 10 คนขึ้นไปที่มีอัตราคาจางพนักงานตอคนเปนจํานวนมากกวา 1 ลาน รูเปยห

จะตองเขารวมโครงการประกันสังคม หากเจาของธุรกิจที่ไมมีลูกจางก็สามารถเขารวมโครงการน้ีได

เชนกัน 

2.4.18 แรงงานตางชาติ 

แรงงานตางชาติที่ถือวีซาอินโดนีเซียสามารถทํางานในอินโดนีเซียได ธุรกิจที่สามารถจาง

แรงงานตางชาติไดคือ สํานักงานตัวแทนการคาระหวางประเทศ สํานักงานตัวแทนของบริษัทใน

ตางประเทศหรือสํานักขาวตางประเทศ บริษัทลงทุนของตางประเทศ บริษัทลงทุนของอินโดนีเซีย 

บริษัทที่ดําเนินงานเพื่อโครงการของรัฐ และโครงการชวยเหลือตาง ๆ สถาบันเพื่อสังคม การศึกษา 

วัฒนธรรมและศาสนา ธุรกิจบริการ นายจางของแรงงานตางชาติจะตองมีการจัดทําแผนการใช

แรงงานตางชาติโดยจะตองระบุเหตุผลในการใชแรงงานตางชาติ ตําแหนง คาจาง จํานวน สถานที่

ทํางาน ระยะเวลาการคาง และจํานวนแรงงานทองถิ่นที่จะทํางานดวย แผนการใชแรงงานตางชาติที่

มากกวา 50 คนขึ้นไปจะตองไดรับการอนุมัติจากอธิบดีกระทรวงแรงงาน แตหากความตองการจาง

แรงงานตางชาติที่นอยกวา 50 คนน้ัน ก็สามารถขออนุมัติจากผูอํานวยการกองของกระทรวงแรงงาน 

ทั้งน้ี ใบอนุญาตใหใชแรงงานตางชาติน้ีจะตองเขารับการตออายุเปนประจําทุกปนายจางที่มีแรงงาน

ตางชาติทํางานน้ันจะตองจัดใหแรงงานตางชาติน้ันเขารวมโครงการประกันสังคมดวย โดยพนักงาน

ตางชาติที่ไดรับเงินคาจางตอเดือนมากกวา 100 ดอลลารสหรัฐ นายจางจะตองจายเงินลวงหนาใหกับ

กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานโดยการโอนเงินเขาบัญชีธนาคารของรัฐที่รัฐมนตรีวาการกระทรวง

แรงงานกําหนดไวแรงงานตางชาติ ไมสามารถทํางานมากกวา 1 ตําแหนง และทํางาน 2 แหง ตําแหนง

ของแรงงานตางชาติ คือ ชางเทคนิค  ผูเชี่ยวชาญ ผูจัดการ ผูอํานวยการ คณะผูแทน ที่ปรึกษา 

2.4.19 ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับการลงทุนในประเทศสาธารณรัฐอินโดนีเซีย 

สํานักงานสงเสริมการคาในตางประเทศ ณ กรุงจาการตา (2550) ไดรายงานขอมูลที่

นาสนใจเกี่ยวกับการลงทุนในประเทศสาธารณรัฐอินโดนีเซีย โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

กฎหมายการลงทุน 

รัฐสภาอินโดนีเซียไดผานรางกฎหมายการลงทุนฉบับใหม (New Investment Law) เมื่อ

วันที่ 29 มีนาคม 2550 โดยมีการประกาศเปนกฎหมายเมื่อวันที่ 2 พฤษภาคม 2550 ซึ่งกฎหมายฉบับน้ี

ไดรางขึ้นมาเพื่อควบคุมดูแลกิจกรรมการลงทุนในอินโดนีเซีย มีวัตถุประสงคในการปรับปรุง

บรรยากาศการลงทุนในอินโดนีเซีย โดยเนนประโยชนของประเทศ กฎหมายการลงทุนฉบับใหมน้ีได

กําหนดหลักการและวัตถุประสงคการลงทุน นโยบายการลงทุนพื้นฐาน ประเภทของธุรกิจและทําเล
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ที่ต้ัง การปฏิบัติตอการลงทุน แรงงาน ภาคธุรกิจ การพัฒนาการลงทุนในระดับจุลภาคธุรกิจขนาด

กลางและขนาดยอม สิทธิ หนาที่และความรับผิดชอบ การดําเนินการลงทุน Special Economic Zone  

สําหรับดานองคกรกฎหมายการลงทุนฉบับใหมไดใหหนวยงานสงเสริมการลงทุนของ

อินโดนีเซีย คือ Investment Coordinating Board (BKPM) นําโดยประธาน ไดรับการแตงต้ังและขึ้น

ตรงตอประธานาธิบดี ประสานดําเนินการตามนโยบายการลงทุน รวมถึงการพัฒนาตามแนวทางการ

ลงทุนของอินโดนีเซีย และแสวงหาสงเสริมศักยภาพและโอกาสการลงทุนในประเทศ 

โอกาสการลงทุนในประเทศอินโดนีเซีย 

ขอไดเปรียบของการเขามาลงทุนทําธุรกิจในอินโดนีเซีย ไดแก 

1) นโยบายของรัฐบาลซึ่งสงเสริมการลงทุนโดยเฉพาะการลงทุนจากตางประเทศ

อยางชัดเจน โดยไดมีการปรับปรุงและออกกฎหมายการลงทุนฉบับใหม ซึ่งปรับปรุงบรรยากาศใหเอ้ือ

ตอการลงทุนในอินโดนีเซีย นอกจากน้ี การลงทุนยังเปนองคประกอบที่สําคัญในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจของประเทศ โดยมีการกําหนดไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 5 ป 

2) อินโดนีเซียเปนตลาดขนาดใหญเน่ืองจากมีจํานวนประชากรสูงถึงประมาณ 230 

ลานคน และเปนตลาดแรงงานขนาดใหญ อัตราคาแรงอยูในระดับที่แขงขันได 

3) มีทรัพยากรที่อุดมสมบูรณ เชน นํ้ามัน ถานหิน นิเกิล ปาไม เปนตน 

4) เปนประเทศที่ต้ังอยูในทําเลยุทธศาสตร โดยมีเสนทางคมนาคมทางเรือระหวาง

ประเทศผานหลายเสนทาง 

สําหรับสาขาธุรกิจที่เปดสําหรับนักลงทุนตางชาติ แบงออกเปนกลุมสาขา ดังน้ี 

1) ธุรกิจการเกษตร:  การเพาะปลูกถั่วเหลือง ขาวโพด ยางพารา ปาลมนํ้ามัน โกโก 

กาแฟ เม็ดมะมวงหิมพานต และออย 

2) ประมง: ทั้งประมงนํ้าเค็มและนํ้าจืด 

3) อุตสาหกรรม: เคมีภัณฑและยา อาหาร ไมและเฟอรนิเจอร เยื่อกระดาษและกระดาษ 

อิเล็กทรอนิคส ยานยนต สิ่งทอและเคร่ืองนุงหม 

4) สาธารณูปโภคพื้นฐานและพลังงาน ทางดวน ทาอากาศยาน ทาเรือ ระบบสื่อสาร

โทรคมนาคม และโรงพลังนํ้า 

5) การบริการ: การคา โรงแรม รานอาหาร คลังสินคา การบันเทิงและสันทนาการ

ตาง ๆ การบริการดานวิศวกรรมและบริการดานเทคนิค 
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การสงเสริมการลงทุน (Incentives) 

1) อากรขาเขา (Import Duties) 

โครงการการลงทุนของทั้งนักลงทุนตางชาติและนักลงทุนในประเทศที่ไดรับความ

เห็นชอบจาก 

คณะกรรมการประสานการลงทุนของอินโดนีเซีย (Investment Coordinating Board 

หรือ BKPM) หรือสํานักงานตัวแทนของภูมิภาคจะไดรับสิทธิประโยชนดังตอไปน้ี 

1.1 ไดรับการลดหยอนอากรขาเขา จนอัตราภาษีขั้นสุดทายเปนรอยละ 5 สําหรับ

กรณีที่อากรขาเขาที่กําหนดอยูใน Indonesian Customs Tariff Book (BTBMI) อยูที่รอยละ 5 หรือตํ่า

กวา 

1.2 ไดรับการยกเวนคาธรรมเนียมการโอนความเปนเจาของ (Transfer of 

Ownership Fee) สําหรับการลงทะเบียนเรือ โฉนด certificates หากเปนการดําเนินการคร้ังแรกใน

อินโดนีเซีย 

2) การอํานวยความสะดวกดานภาษี (Tax Facilities) 

2.1 รัฐบาลไดออก Tax Bill No. 16, 17, 18, 19 และ 20 โดยมีผลบังคับใชต้ังแต

วันที่ 1 มกราคม 2001 โดยบทบัญญัติของกฎหมายดังกลาว นักลงทุนทั้งตางชาติและในประเทศจะ

ไดรับการลดหยอนภาษีในภาคการลงทุนหรือกิจกรรมการลงทุนที่กําหนด 

2.2 รัฐบาลออกบทบัญญัติNo’s 146 of 2000 and 12 of 2001 on the importation 

and/or delivery of Certain Taxable Goods และบทบัญญัติใน Certain Taxable Services รวมทั้ง the 

importation and/or delivery of Certain Strategic Goods ซึ่งไดรับการยกเวนจากภาษีมูลคาเพิ่ม 

3) การผลิตเพื่อการสงออก (Export Manufacturing) 

การสงเสริมการลงทุนสําหรับการผลิตเพื่อการสงออกน้ันมีหลายรูปแบบ เชน 

3.1 การคืนอากร (drawback) สําหรับการนําเขาสินคาและวัตถุดิบเพื่อนํามาผลิต

เปนสินคาสําเร็จรูปเพื่อการสงออก 

3.2 การยกเวนภาษีมูลคา เพิ่มหรือภาษีการคาสําหรับสินคาฟุมเฟอยที่ซื้อ

ภายในประเทศ เพื่อนํา มาใชในการผลิตสินคาเพื่อการสงออก 

3.3 บริษัทสามารถนําเขาวัตถุดิบไดอยางเสรีในการผลิตสินคาเพื่อการสงออก 

โดยไมตองคํานึงวา มีสินคาภายในประเทศหรือไม (regardless of the availability of comparable 

domestic products) 
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4) Bonded Zone 

อุตสาหกรรมที่ต้ังอยูใน bonded zone จะไดรับสิทธิประโยชนดังน้ี 

4.1 ไดรับการยกเวนอากรขาเขา excise tax ภาษีเงินได (มาตรา 22) และ

ภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับสินคาฟุมเฟอยในการนําเขาสินคาทุนและเคร่ืองมือตาง ๆ รวมทั้งวัตถุดิบที่ใชใน

กระบวนการผลิตสินคา  

4.2 อนุญาตใหกระจายไปยังตลาดภายในประเทศ (โดยผานกระบวนการนําเขามา

ปกติ) ไดถึงรอยละ 50 ของมูลคาการสงออก หรือถึงรอยละ 100 ของการสงออกสินคาอ่ืนที่ไมใช

สินคา  สําเร็จรูป 

4.3 อนุญาตใหจําหนายเศษหรือของเสียจากการผลิต (scrap or waste) เทาที่ยังมี

สวนประกอบของวัตถุดิบที่ใชในการผลิตเกินกวารอยละ 5 

4.4 ใหนําเคร่ืองมือเคร่ืองจักรของบริษัทไปใหแกผูรับเหมาชวง (subcontractors) 

ยืมนอก bonded zoneไดภายในเวลาไมเกิน 2 ปเพื่อนําไปผลิตตามกระบวนการตอไป 

4.5 ยกเวนภาษีมูลคาเพิ่มและภาษีการคาสําหรับสินคาฟุมเฟอยในการสงสินคา

เพื่อการผลิตตอจาก bonded zone ไปยังผูรับเหมาชวงของบริษัท หรือในทางกลับกันระหวางบริษัท

ดังกลาวในเขตพื้นที่ 

5) Integrated Economic Development Zones (KAPETS) ภูมิภาคที่กําหนด(Certain 

region) และอุตสาหกรรมบุกเบิก (Pioneer Industries) 

ในการสงเสริมใหมีการพัฒนาในบางภูมิภาคเชนในภาคตะวันออกหรือในพื้นที่

หางไกล จึงมี integrated economic development zone ซึ่งรัฐบาลเปนผูจัดต้ังขึ้นมา ซึ่งตามบทบัญญัติ

ในกฎหมาย No’s 147 and 148 of 2000 จะมีการใหสิทธิพิเศษทางภาษีแกนักลงทุนที่ลงทุนใน 

integrated economic development zone หรือในภูมิภาคที่กําหนดหรือในอุตสาหกรรมบุกเบิก 

สิทธิในอาคารและที่ดิน (Land and Building) 

ตามกฎหมายของอินโดนีเซียน้ัน จะไมใชแนวคิดของสิทธิเสรีในที่ดิน (freehold land 

rights) แตจะมีสิทธิในรูปแบบตาง ๆ ของที่ดิน อันไดแก กรรมสิทธิ์ สิทธิในการเพาะปลูก สิทธิในการ

ใชประโยชน สิทธิในการสรางสิ่งปลูกสราง กรรมสิทธิ์ใน apartment และสิทธิในการพัฒนาที่ดิน เปน

ตน 

ตาม Basic Agrarian Law ของอินโดนีเซียแลว สําหรับนักลงทุนทั้งตางชาติหรือในประเทศ 

จะมีสิทธิเกี่ยวกับอาคารและที่ดินที่สําคัญอยู 3 ประเภท คือ สิทธิในการเพาะปลูกสิทธิในการสรางสิ่ง

ปลูกสรางบนที่ดิน และสิทธิในการใชประโยชนบนที่ดิน  
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1) สิทธิในการเพาะปลูก (Land Cultivation Right) 

เปนสิทธิในการใชที่ดินที่รัฐเปนเจาของ (State Owned Land)โดยมีวัตถุประสงคทาง

การเกษตร  

คือ การเพาะปลูก ประมง ปศุสัตว ซึ่งจะมีการอนุญาตใหใชสิทธิดังกลาวไดเปนเวลา

สูงสุด 95 ป โดยคร้ังแรกอนุญาตไมเกิน 60 ป และสามารถขยายเวลาไดอีกไมเกิน 35 ปหากมีการใชและ

การจัดการที่ดินอยางเหมาะสม 

2) สิทธิในการสรางสิ่งปลูกสรางบนที่ดิน (Right of Building on Land) 

เปนสิทธิในการปลูกสรางและเปนเจาของอาคารบนที่ดินที่มีการซื้อขาย ซึ่งจะมีการ

อนุญาตใหใชสิทธิดังกลาวไดเปนเวลาสูงสุด 80 ป โดยอนุญาตในคร้ังแรกไมเกิน 50 ป และขยายได

อีกไมเกิน 30 ป สําหรับบุคคลธรรมดาของอินโดนีเซียหรือนิติบุคคลที่จดทะเบียนในอินโดนีเซีย ซึ่ง

รวมถึงบริษัทลงทุนตางชาติดวย โดยสิทธิดังกลาวสามารถโอนใหแกบุคคลอ่ืนได ซึ่งใชกับผูเชาใน

เขตอุตสาหกรรม (industrial estates) ได 

3) สิทธิในการใชประโยชนบนที่ดิน (Right of Use on Land) 

เปนสิทธิในการใชประโยชนบนที่ดินตามวัตถุประสงคที่กําหนด (specific purpose)

ซึ่งจะมีการอนุญาตใหใชสิทธิไดเปนเวลาสูงสุด 70 ป โดยอนุญาตในคร้ังแรกไมเกิน 45 ป และขยาย

ไดอีกไมเกิน 25 ป หากเปนการใชประโยชนตามปกติ สําหรับนักลงทุนตางชาติที่ไดรับสัมปทาน

เหมืองแร (mining contract) จากรัฐมนตรีกระทรวงพลังงานและเหมืองแรหรือผูวาการฯ หรือสิทธิใน

การทําปาไมและการเพาะปลูกจากรัฐมนตรีเกษตรหรือผูวาการฯ น้ัน สามารถใชที่ดินไดตาม

ใบอนุญาตดําเนินธุรกิจ (business license) ทันที แตหากตองการใชที่ดินเพื่อวัตถุประสงคอ่ืนนอกจาก

ที่กําหนดในใบอนุญาตก็จะตองสง special application ใหแกรัฐมนตรีหรือผูวาการที่เกี่ยวของ 

สิ่งอํานวยความสะดวกทางธุรกิจ (Business Facilities) 

1) เขตอุตสาหกรรม (Industrial Estate) จะมีอยูเกือบทุกจังหวัดในประเทศอินโดนีเซีย 

ซึ่งเขตอุตสาหกรรมขนาดใหญจะอยูที่West Java, Banten, Jakarta, Central Java, East Java, North 

Sumatera, West Sumatera, Lampung, Riau, North Sulawasi และEast Kalimantan 

2) Bonded Zone คือเขตพื้นที่ที่กําหนดซึ่งมีการผลิตสินคาและวัตถุดิบออกแบบกอสราง 

วิศวกรรมการตรวจสอบและการหีบหอสินคาหรือวัตถุดิบที่นําเขาจากที่อ่ืนภายในเขตศุลกากรของ

อินโดนีเซีย (Indonesian Customs Territory) ซึ่งสวนใหญดําเนินการโดยมีวัตถุประสงคเพื่อการสงออก 

การนําเขาสินคาหรือวัตถุดิบเพื่อนํามาผานกระบวนการหรือผลิตใน Bonded Zone 

น้ัน จะไดรับการอํานวยความสะดวกทางธุรกิจ เชน การขอขยายระยะเวลาในการชําระอากรขาเขา 
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excise fee ภาษีมูลคาเพิ่ม และไมมีการเรียกเก็บภาษีรายไดและภาษีการคาสําหรับสินคาฟุมเฟอย เปน

ตน ซึ่งบริษัทลงทุนตางชาติ บริษัทจํากัด และ Cooperatives ที่อยูในรูปนิติบุคคล ซึ่งเปนผูผลิตสินคา

หรือนําวัตถุดิบมาผานกระบวนการ สามารถขออนุมัติเปน operator ใน Bonded Zoneได 

3) การธนาคาร และการประกันภัย (Banking and Insurance) 

ธนาคารแหงอินโดนีเซีย (Bank Indonesia: BI) เปนองคกรอิสระของรัฐบาล ซึ่งมี

อํานาจในการดําเนินการตามภาระหนาที่ภายใต Central Bank Act, Law No. 23/1999 โดยในฐานะที่

เปนธนาคารกลาง BI มีวัตถุประสงคหลักในการดูแลรักษาเสถียรภาพของคาเงินรูเปย ซึ่งจะมีระบบ

การจัดการเพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคดังกลาว อันไดแก (1) การสรางและการดําเนินระบบ

นโยบายการเงิน (2) การวางกฎเกณฑเพื่อใหเกิดระบบการชําระเงินที่คลองตัว และ (3) พัฒนาระบบ

การธนาคารและระบบเครดิตโดยการดูแลตรวจสอบธนาคาร 

สําหรับบทบาทของธนาคารแหงอินโดนีเซียเกี่ยวกับการลงทุนโดยตรงจากตางชาติ

น้ัน เปนดังน้ี 

(1) ออก letter of clearance สําหรับสัญญาการกู (final draft loan agreement) 

ของการลงทุนโดยตรงจากตางชาติ (FDI) 

(2) กํากับดูแลบัญชี FDI 

(3) กํากับใหเงินทุนของโครงการ FDIสวนใหญเปนเงินลงทุนจากตางประเทศ 

(4) ทําทะเบียนเงินกูจากตางประเทศของบริษัท FDI 

ทั้งน้ีในการสงเสริมกิจกรรมทางธุรกิจของอินโดนีเซีย ยังมีธนาคารตางชาติที่ดําเนิน

ธุรกิจในอินโดนีเซีย เชน ABN AMRO Bank, American Express Bank, Bank of America NA, 

Citibank NA, Deutsche Bank AG, JP. Morgan Chase Bank, Standard Chartered Bank, Bangkok 

Bank Co.,Ltd., Bank of Tokyo-Mitsubishi Ltd. และ HongKong and Shanghai Banking Corp.เปนตน

นอกจากน้ียังมีธนาคารของรัฐบาลอีก 5 ธนาคาร คือ 1) PT. Bank Ekpor Indonesia 2) PT. Bank 

Mandiri 3) PT. Bank Negara Indonesia 4) PT. Bank Rakyat Indonesia และ 5) PT. Bank Tabungan 

Negara รวมทั้งมีธนาคารเอกชนอีกดังน้ี National Private Bank 36 ธนาคาร Non Devisa National 

Private Bank 40 ธนาคาร ธนาคารเพื่อการพัฒนาภูมิภาค(Regional Development Bank) 26 ธนาคาร

และธนาคารรวมทุน (Joint Venture Bank) อีก 24 ธนาคาร 

สําหรับการประกันภัยน้ัน บริษัทประกันภัยในอินโดนีเซียมีประมาณ 150 บริษัท ทั้ง

ที่เปนบริษัทระหวางประเทศและที่เปนบริษัทในประเทศ เชน บริษัทประกันภัยตอ บริษัทประกัน

วินาศภัย เปนตน 
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ระบบสาธารณูปโภค (Infrastructure Facilities) 

1) ไฟฟา (Electricity) ความสามารถในการใหบริการ (Installed Capacity) 

ความสามารถในการสรางกระแสไฟฟาของรัฐวิสาหกิจ (state owned electricity 

enterprise) จะอยูที่ 21,058.83MW และที่ 4,173 หนวย ซึ่งสวนใหญประมาณรอยละ 74 จะอยูที่ Java 

ทั้งน้ีความสามารถในการสรางกระแสไฟฟาของโรงไฟฟาพลังไอนํ้าคิดเปนรอยละ 33 โรงไฟฟา

ระบบผสม (combine cycle power plant) รอยละ 33 โรงไฟฟาพลังดีเซลรอยละ 12 โรงไฟฟาพลังนํ้า

รอยละ 15 โรงไฟฟาพลังกาซรอยละ 6 และโรงไฟฟาประเภท Geothermal power รอยละ 2 Peak 

Load ของไฟฟาจะอยูที่ 16,314 MW ขณะที่ระบบเชื่อมตอ peak load ของ Java-Bali จะอยูที่ 12,581 

MW 

การจําหนายพลังงานไฟฟาพลังงานไฟฟาที่จําหนายในแตละปคิดเปนประมาณ 

84,520 GWh ซึ่งภาคอุตสาหกรรมใชพลังงานไฟฟาประมาณ 35,593 GWh หรือคิดเปนรอยละ 42 ของ

พลังงานไฟฟาที่ใชทั้งหมดในประเทศ สําหรับการใชไฟฟาของครัวเรือนคิดเปนรอยละ 39 ภาคธุรกิจ

รอยละ 13 และอ่ืน ๆ เชน ภาครัฐและสาธารณะคิดเปนรอยละ 5 ของไฟฟาที่ใชทั้งหมดในประเทศ 

2) การติดตอสื่อสาร (Telecommunication) 

บริการติดตอสื่อสารในประเทศอินโดนีเซียจะเปนการใหบริการของรัฐวิสาหกิจ 

(state owned enterprise) คือ PT. Telkom ซึ่งใหบริการสงโทรเลขและโทรศัพท และ PT. Indosat ซึ่ง

ใหบริการการสื่อสารระหวางประเทศ 

Telkom เปนรัฐวิสาหกิจซึ่งเปนผูใหบริการหลัก (principal provider) ของคูสาย 

(fixed line) และบริการไรสายในอินโดนีเซีย บริษัทมีเครือขายกวางขวางซึ่งรวมทั้งการเชื่อมตอ

ระหวางเครือขายของคูสายและโทรศัพทมือถือ การใหบริการดานขอมูลและอินเตอรเน็ต และบริการ

การติดตอสื่อสารอ่ืน ๆ 

สําหรับ Indosat จะเปนรัฐวิสาหกิจที่ใหบริการเชื่อมตอกับตางประเทศมากกวา 250 

ประเทศ โดยใหบริการในลักษณะ switching telecommunication ของโทรศัพท โทรสาร โทรเลข 

telex data-pocket เครือขายดิจิตอลและ Inmarsat Global System สวนบริการในลักษณะ non-

switching telecommunication ไดแก leasing circuit, International video conference และเครือขายใน

การถายทอดสดทางโทรทัศน เปนตน นอกจากน้ียังมีบริการติดตอตางประเทศคือ Direct International 

Connection โดยผานรหัส 001 ดวย ซึ่งบริษัท Indosat น้ีจะมีการเปลี่ยนรูปแบบจากผูใหบริการ

ระหวางประเทศ (international operator)เปนผูใหบริการและเครือขายครบวงจร (Full Network and 
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Service Provider) โดยใชกลยุทธแบบ 4 in 1 คือ 1. Development of Backbone 2. Fixed Line Access 

3. Mobile and Wirelessและ 4. Internet and Multimedia 

PT. Excelcomindo Pratama (Excelcom) จะเปนบริษัทรวมทุนและเปนผูใหบริการไร

สายอันดับที่สามที่ใหบริการระบบ GSM ซึ่งเร่ิมใหบริการโทรศัพทมือถือในอินโดนีเซียในป 1996 

โดยสวนใหญเปนการใหบริการในจาการตา ธุรกิจหลัก ๆ ใน Java เกาะบาหลี และ Lombok บริษัทมี

บริการใยแกวนําแสง (fibre optic) จากจาการตาไปยังสุราบายา ซึ่งเปนเครือขายการเชื่อมตอที่ดีที่สุด

ในอินโดนีเซีย 

3) การขนสง (Transportation) 

a. ถนน (Road) 

ถนนที่เชื่อมตอกัน (road network) ในอินโดนีเซียทั้งหมดมีระยะทางประมาณ 

361,782 กิโลเมตร ซึ่งรวม state road ประมาณ 47,877กิโลเมตร ซึ่งเมืองตาง ๆ ใน Java สุมาตรา 

สุราเวสี และบาหลีน้ันจะเชื่อมตอกันโดยทางหลวงและถนนเสนรอง 

การขนสงผูโดยสารทางถนนคิดเปนประมาณรอยละ 90 ของการขนสงผูโดยสาร

ทั้งหมด สําหรับการขนสินคา (cargo transport) ทางถนนคิดเปนประมาณรอยละ 50 สวนทางดวน 

(toll highway) จะเปนการพัฒนาโดยภาคเอกชนรวมกับรัฐวิสาหกิจคือ PT. Jasa Maga 

b. ทางรถไฟ (Railway) 

ทางรถไฟในประเทศอินโดนีเซียมีระยะทางประมาณ 6,482 กิโลเมตรใน Java และสุ

มาตราซึ่งทางรถไฟมักจะใชในการขนสงสินคา (freight transportation) และการขนสงผูโดยสารที่เดินทาง

ในระยะไกลทั้งน้ีทางรถไฟในจาการตา Bogor Tangerang Bekasi เปนการใหบริการขนสงระหวาง

ชุมชนดวย (commuter service) 

c. ทาเรือ (Seaport) 

ทาเรือในอินโดนีเซียมีเปนจํานวนมากซึ่งมีการใหบริการอํานวยความสะดวก

สําหรับคอนเทนเนอร (Full Container Facility) ทาเรือที่ใหญที่สุดคือ Tanjung Priok ซึ่งอยูใน

จาการตา สามารถใหบริการไดประมาณ 2.1 ลานคอนเทนเนอร (ขนาด 20 ฟุต) ไดตอป สําหรับทา 

Tanjung Peruk ในสุราบายาน้ันสามารถรับไดประมาณ 1.2 ลานคอนเทนเนอรตอป 

สําหรับทาเรืออ่ืนที่มีการใหบริการอํานวยความสะดวกสําหรับคอนเทนเนอรคือ

Belawan ในเมดาน (2 แสนคอนเทนเนอร) Tanjung Emas ใน Semarang (260,000 คอนเทนเนอร) 

Makassar (177,000 คอนเทนเนอร)Pontianak (93,000 คอนเทนเนอร) Panjang (76,000 คอนเทน

เนอร) Palembang (50,000 คอนเทนเนอร) และ Ciwandan นอกจากทาเรือที่เปน Full Container 
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Facility แลวยังมีทาเรือที่เปนลักษณะ Semi Container Facility (Container Fields) ในหลาย ๆ พื้นที่

ดวย 

d. ทาอากาศยาน (Airports) 

ประเทศอินโดนีเซียมีทาอากาศยานระหวางประเทศหลายแหง เชน Soekarno-Hatta

ในCengkareng จาการตา Juanda ในสุราบายา NgurahRai ในบาหลี Polonia ในเมดาน และ Hang 

Nadim ในเกาะบาตัม นอกจากทาอากาศยานระหวางประเทศแลว ยังมีทาอากาศยานในประเทศอยูทั่ว

พื้นที่ในประเทศอินโดนีเซีย 

แรงงาน (Manpower) 

(1) ขอมูลพื้นฐานเร่ืองแรงงาน (Labour Environment) 

ประเทศอินโดนีเซียมีประชากรประมาณ 230 ลานคน มีแรงงานชายคิดเปนประมาณ

รอยละ 64 และแรงงานหญิงรอยละ 36 ของแรงงานทั้งหมด โดยแรงงานที่มีการจางงานคิดเปน

ประมาณรอยละ 90 ของแรงงานทั้ งหมด โดยอยู ในภาคการเกษตรประมาณ 42 ล านคน 

ภาคอุตสาหกรรม 11.8 ลานคน และอยูในภาคบริการประมาณ 36.9 ลานคน ซึ่งแรงงานในอินโดนีเซีย

จะเพิ่มขึ้นประมาณ 2.5 ลานคนในแตละป 

กระทรวงแรงงาน (Department of Manpower and Transmigration) เปนหนวยงาน

รัฐบาลที่วางกฎเกณฑควบคุมดูแลเกี่ยวกับการจางงานในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งจะทบทวนสภาพการ

จางงาน รักษาความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางตามความตกลงเร่ืองแรงงาน รวมทั้งมีการ

พัฒนาฝกอบรมแรงงานในตางประเทศ และโครงการความปลอดภัยในการทํางานดวย 

(2) สัญญาจางแรงงาน (Labour Contract) 

สหภาพแรงงานและนายจางสามารถตอรองในเร่ืองการจางแรงงานไดเสรีโดย

พื้นฐานของความสมัครใจเพื่อทําสัญญาเกี่ยวกับคาจางและสภาพการจาง สัญญาจางแรงงานดังกลาว

จะตองไดรับความเห็นชอบจากรัฐบาลและจะบังคับใชไดสูงสุดเปนเวลา 3 ป ซึ่งปกติกําหนดเวลาการ

ทดลองงานคือ 3 เดือน และเปนแนวทางปฏิบัติในการแจงใหลูกจางทราบลวงหนา 3 เดือนกอนที่จะ

เลิกการจาง ยกเวนในกรณีที่ลูกจางกระทําความผิดอยางรายแรง เชน กระทําผิดอาชญากรรม นายจาง

สามารถเลิกจางไดโดยไมตองบอกกลาวลวงหนา ในการเลิกจางน้ัน ลูกจางจะไดรับเงินคิดจากคาจาง 

1 หรือ 2 เดือนของทุกปไปจนถึง 4 ป และรวมดวยคาจาง 1 หรือ 2 เดือนของการทํางานตอไปอีก 5 ป 

ทั้งน้ีลูกจางที่ลาออกจากงานจะไมไดรับเงินเลิกจางน้ี (termination payment) 
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(3) สภาพการจาง (Working Condition) 

ประเทศอินโดนีเซียมีคาจางแรงงานที่ตํ่าซึ่งไดเปรียบเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศใน

ภูมิภาคเอเชีย แมวาจะมีความแตกตางดานคาจางแรงงานอยางมากก็ตามในแตละอุตสาหกรรมและแต

ละพื้นที่ ตัวอยางเชน คาจางแรงงานในอุตสาหกรรมนํ้ามันจะสูงกวาคาจางแรงงานในภาคเกษตรกรรม 

และคาจางในจาการตาจะสูงกวาคาจางในชนบทใน Javaเปนตน 

 

2.5 ความรูเก่ียวกับอุตสาหกรรมถานหิน 

2.5.1 ความสําคัญของพลังงานถานหิน 

ถานหินเปนแหลงพลังงานที่สําคัญในอดีตจนถึงปจจุบัน อุตสาหกรรมถานหินซึ่งรวมทั้ง

การสํารวจ การผลิตและการใชน้ันไดมีการพัฒนากันมาอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะในประเทศที่เปนผูนํา

ทางดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม เชน สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุนและกลุมประเทศในยุโรป สําหรับ

ภายในประเทศไทยน้ันถึงแมจะมีปริมาณสํารองถานหินอยูมากกวา 2,000 ลานตัน แตสวนใหญเปน

ถานหินที่มีชั้นคุณภาพตํ่า ต้ังแตลิกไนต (Lignite) จนถึง ซับบิทูมินัส  (Sub-bituminous) อีกทั้ง

ภาพลักษณที่ไมดีดานผลกระทบตอสิ่งแวดลอมในอดีตทําใหการใชถานหินเปนเชื้อเพลิงมีปริมาณไม

มากหากเปรียบเทียบกับประเทศอ่ืน ๆ 

2.5.2 ธรรมชาติของถานหิน 

ถานหิน (coal) คือหินตะกอนชนิดหน่ึงซึ่งสามารถติดไฟได ซึ่งมีสวนประกอบที่สําคัญคือ 

สารประกอบของคารบอนซึ่งจะมีอยูประมาณไมนอยกวารอยละ 50 โดยนํ้าหนักหรือรอยละ 70 โดย

ปริมาณ ถานหินมีกําเนิดมาจากการเปลี่ยนแปลงตามธรรมชาติของพืชพันธุไมตาง ๆ ที่สลายตัวและ

สะสมอยูในลุมนํ้าหรือแองนํ้าตาง ๆ นับเปนเวลาหลายรอยลานป เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงของ ผิวโลก

เชน เกิดแผนดินไหวภูเขาไฟระเบิด หรือมีการทับถมของตะกอนมากขึ้น ทําใหแหลงสะสมตัวน้ัน

ไดรับความกดดันและความรอนที่มีอยูภายในโลกเพิ่มขึ้น ซากพืชเหลาน้ันก็จะเกิดการเปลี่ยนแปลง

กลายเปนถานหินชนิดตาง ๆ 

2.5.3 รูปแบบของการกําเนิดถานหิน 

ถานหินเกิดจากผลของการเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติของโลก ซึ่งเกิดจากการสะสมของ

ซากพืชที่ตายลง หรืออาจเกิดจากการที่ซากพืชเหลาน้ีถูกกระแสนํ้าพัดพามาแลวสะสมตัวอยูในบริเวณ

น้ัน เมื่อเวลาผานไปซากพืชเหลาน้ีจะถูกปดทับโดยตะกอนตาง ๆ เปนจํานวนมากขึ้นตามลําดับทําให

เกิดแรงบีบอัดโดยนํ้าหนักของตะกอน ประกอบกับไดรับอิทธิพลของความรอนภายในโลก ทําใหซาก
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พืชตาง ๆ เหลาน้ีเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเคมี จนกลายเปนถานหินในที่สุด  ซึ่งสามารถสรุปรูปแบบ

ในการสะสมซากพืชแลวทําใหเกิดเปนถานหินน้ัน มีดวยกัน 2 รูปแบบคือ 

1. เปนการสะสมตัวของซากพืชที่เคยเจริญเติบโตอยูในบริเวณน้ัน อาจจะเปนตามลุม

นํ้าหรือแองนํ้าต้ืน ๆ เมื่อมีการรวงโรยตายลงก็จะสะสมตัวกันอยูภายในแองนํ้าแหงน้ันกลายเปนชั้น

ถานหินที่เรียกวาแหลงการสะสมตัวอยูกับที่  (autochthonous coal deposit)  ถานหินที่เกิดขึ้นจากการ

สะสมตัวแบบน้ี  มักพบวามีชั้นดินเหนียววางตัวอยูใตชั้นถานหิน โดยจะมีชั้นถานหินสม่ําเสมอเปน

บริเวณกวางแมวาจะมีชั้นหินดินดานแทรกสลับอยูบางก็ตาม และไมคอยมีสารอ่ืนปะปนในชั้นถาน

หิน เน้ือถานหินจะคงรูปซากพืชไวอยางเห็นไดชัดโดยเฉพาะในถานหินคุณภาพตํ่า  (low rank coal) 

และคุณภาพของเน้ือถานหินมักไมคงที่ตลอด ชั้นถานหินสวนที่อยูขางใตจะมีลักษณะออนหรือยุย 

สวนกลาง ๆ จะเปนถานหินที่มีคุณภาพดีมีลักษณะเปนมันวาว แตสวนตอนบนจะมีคุณภาพของ  ถาน

หินตํ่าลงอีก โดยทั่วไปชั้นถานหินที่เกิดอยูกับที่แบบน้ีจะมีชั้นหินดินดานปดอยูขางบน แหลงถานหิน

แบบน้ีสามารถพบไดโดยทั่วไป โดยเฉพาะแหลงขนาดใหญและสําคัญ ๆ ของโลก ที่อยูคอนไปทางขั้ว

โลกเหนือเปนแหลงที่มีการกําเนิดแบบน้ีทั้งสิ้น 

2. เปนการสะสมตัวของซากพืชที่เคยเจริญเติบโตในที่อ่ืน เมื่อมีการรวงโรยตายลงถูก

นํ้าพัดพาไปพรอมกับตะกอนอ่ืน ๆ และเมื่อถูกพัดพามาอยูในบริเวณที่เหมาะสมก็จะตก ตะกอนสะสม

ทับถมกันเปนชั้นถานหินที่หางไกลจากแหลงกําเนิดเดิม เรียกวาแหลงการสะสมตัวจากพืชที่เกิดที่อ่ืน 

(allochthonous coal deposit) แหลงถานหินแบบน้ีไมคอยมีอยูทั่วไป แตจะมีอยูในบางประเทศ

โดยเฉพาะในบริเวณขั้วโลกดานใต  แหลงถานหินแบบน้ีมีอาณาบริเวณไมคอยกวางขวาง และความ

หนาของชั้นถานหินไมแนนอน เน่ืองจากมาจากบางสวนของซากพืชที่ถูกนํ้าพัดพาไปจากแหลงเดิม 

ชั้นถานหินจะมี สารอ่ืน ๆ ปะปนอยูมาก โดยเฉพาะสารที่เกิดจากพวกโคลนตมซึ่งทําใหมีปริมาณขี้เถา 

(ash content) มากกวาแบบแรก   สวนชั้นหินที่วางอยูบนชั้นของถานหินขึ้นอยูกับชั้นหินตนกําเนิดที่

ถูกทําลายใหผุกรอนและพัดพาไปตามสายนํ้า โดยทั่วไปแลวมักจะเกิดเปนชั้นหินทราย  และ

หินดินดานในกรณีที่เกิดใตชั้นหินทรายจะทําใหถานหินที่ไดไมมีคุณสมบัติในการอบไลกาซหรือทํา

ใหเปนถานโคกได เพราะกาซที่เกิดขึ้นในกระบวนการจะมีการเล็ดลอดผานทางชองวางของหินทราย

ได สวนในกรณีของชั้นถานหินที่มีหินดินดานปดทับอยูขางบนน้ัน กาซที่เกิดในระหวางกระบวนการ

สลายตัวของซากพืชจะไมสามารถผานออกไปได ถานหินที่ไดจึงสามารถทําเปนถานหินชนิดที่อบไล

กาซและทําถานโคกได  

ถานหินเปนเชื้อเพลิงฟอสซิลซึ่งมีปริมาณสํารองอยูมาก โดยแหลงถานหินกระจายอยูใน

ประเทศตาง ๆ ทั่วโลก ทําใหถานหินเปนเชื้อเพลิงที่มีความมั่นคงสูง สงผลใหมีราคาถูกกวาเชื้อเพลิง



 
 

74 

ชนิดอ่ืนโดยเฉพาะอยางยิ่ง กาซธรรมชาติและนํ้ามันเตา สมาคมทดสอบและวัสดุแหงสหรัฐอเมริกาได

จําแนกถานหินเปน 4 ลําดับชั้น โดยเรียงจากประเภทที่มีคารบอนมากที่สุดไปนอยที่สุดคือ แอนทรา

ไซต บิทูมินัส ซับบิทูมินัส และลิกไนต คุณสมบัติทั่วไปของ ถานหินที่อยูในลําดับสูงคือจะมีปริมาณ

คารบอนมาก ใหความรอนสูง มีไฮโดรเจนและออกซิเจนอยูนอย ในขณะที่ถานหินที่อยูในลําดับตํ่าจะ

มีปริมาณคารบอนนอย แตมีไฮโดรเจนและออกซิเจนมาก ซึ่งแตละลําดับชั้นถูกแบงยอยลงไปอีก ตาม

คุณสมบัติทางเคมีและคาความรอนที่ตางกันไป ถานหินแตละประเภทมีคุณสมบัติที่สําคัญตามตารางที่ 

2.3 

ตารางท่ี 2.3 ตารางแสดงคุณสมบัติของถานหินแตละประเภท 

ประเภทของถาน

หิน 

คาความรอน 

(กิโลแคลอรี่ กิโลกรัม) 

ความช้ืน 

(เปอรเซ็นต) 

ปริมาณเถา 

(เปอรเซ็นต) 

ปริมาณกํามะถัน 

(เปอรเซ็นต) 

แอนทราไซต 

บิทูมินัส 

ซับบิทูมินัส 

ลิกไนต 

6,500 - 8,000 

5,500 - 6,500 

4,500 - 5,500 

3,000 - 4,000 

5 - 8 

8 - 15 

24 - 30 

30 - 38 

5 - 12 

1 - 12 

1 - 10  

15 - 20 

0.1 - 1.0 

0.1 - 1.5 

0.1 - 1.5 

2.0 - 5.0 

 

2.6 งานวิจยัที่เก่ียวของ 

ผูวิจัยไดนํางานวิจัยที่เกี่ยวของมาเปนแนวในการศึกษาดังน้ี 

สุรพันธุ ยะกัณฐะ(2547) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกรณีศึกษา

บริษัทเอสแอนดพีซินดิเคดจํากัด (มหาชน) พบวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการสนับสนุน

ของผูบริหารระดับสูงความต้ังใจหรือความมุงมั่นในการทํางานความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและ

สภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับสูงสวนความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางานอยูในระดับ  

ปานกลางและมีการทดสอบเพิ่มเติมพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการ

พัฒนาความรูไดแกการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงสภาพการจางและสภาพแวดลอมในการทํางาน

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการพัฒนาทักษะไดแกการสนับสนุนจาก

ผูบริหารระดับสูงความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมในการทํางานปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทางดานทัศนะคติไดแกการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง

ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสภาพการจางงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

อัจฉรา บุบผามาลา (2548)ไดทําการศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) จากผลการวิจัยพบวา พนักงาน

สวนใหญเปนเพศหญิงและมีชวงอายุอยูในระหวาง 30-39 ป สวนมากจะอยูในระดับตําแหนง
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ปฏิบัติการ มีรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวาหรือเทากับ 5,000 บาท และพนักงานในบริษัทสวนมากมี

ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  พนักงานที่มีเพศ  อายุ  ตําแหนงงาน  รายได  และ

ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกันที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมศึกษาตอนตน และพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาระดับมัธยมการศึกษาตอนปลาย, ปวช. มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา

พนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา, ปวส. ผลจากการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

โดยรวมของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวา อยูในระดับปานกลาง ซึ่ง

ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก  องคประกอบทางการบริหาร

ดานการวางแผน  การจัดการองคการ  การนํา  และการควบคุม  สามารถใชทํานายประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) ไดอยางถูกตอง  รอยละ 97.4 

รดา  มณีพรายพรรณ (2549)ไดศึกษางานวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล  จํากัด  พบวา พนักงานของบริษัท สวนใหญเปนเพศ

ชาย มีอายุ 18-27  ป  สถานภาพสมรสมีระดับการศึกษาอยูในระดับการศึกษาตอนตน มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานสวนมากนอยกวา 7 ป และอยูในระดับตําแหนงพนักงานเปนสวนใหญ พนักงานมี

ความคิดเห็นตอปจจัยบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับดี ในดานการใชรางวัล  ดานการลงโทษ

ดานความอบอุนและการสนับสนุน พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย 

โดยรวมอยูในระดับดี ในดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง ดานคาตอบแทน 

ดานการฝกอบรม และดานการปฐมนิเทศสวนดานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปาน

กลาง  และพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูใน

ระดับดี  ในดานบทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอนดานวิสัยทัศน และความสามารถในการโนม

นาวของหัวหนางาน  ดานแบบฉบับที่ดีของหัวหนา  ดานการกระตุนการทํางานของพนักงาน  และ

การดานความไววางใจพนักงานของหัวหนางาน สวนดานประชากรศาสตร ไดแก  เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมี

ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .05 ในทิศทางเดียวกันใน

ระดับเดียวกันในระดับตํ่า สวนปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทน ปจจัยพฤติกรรม

ผูนําของผูบังคับบัญชาและดานความไววางใจพนักงานของหัวหนางานน้ัน สามารถรวมทํานาย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ไดในทิศทางเดียวกัน คิด

เปนรอยละ 20.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ธัญยชนก ธิติพงษวิวัฒน (2552)   ศึกษางานวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มีจํานวน 350 คน 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบทดสอบ และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ผลจากการวิจัยสรุปไดวา ดานคานิยมสวนขององคกรมี

ความสัมพันธกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานประสิทธิผล ดานประสิทธิภาพและ

พฤติกรรมในการทํางานเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง แสดงวาพนักงานของการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทย สานักงานใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธในการดําเนินการดําเนินงานของ

องคกรในระดับสูง แสดงใหเห็นวาโดยสวนมากแลวพนักงานของ กฟผ. มีความผูกพันและจงรักภักดี

และมีความเชื่อมั่นในความมั่นคงตอองคการรวมทั้งพนักงานมีความรูสึกวาไดเปนสวนหน่ึงของ

องคการและดานทักษะของกฟผ. มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานดาน

ประสิทธิผลดานประสิทธิภาพและพฤติกรรมในการทางานเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง

หมายถึง กฟผ. มีความเชี่ยวชาญในการดําเนินงานในดานผลิตกระแสไฟฟารวมทั้งพนักงานเห็นวา

เปนองคการที่มีมาตรฐานในการดาเนินงานและเปนองคการที่มีบุคลากรที่มีทักษะในการปฏิบัติงาน

สูงจึงสงผลถึงความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานดวย สวนดานโครงสรางขององคการดานกล

ยุทธดานระบบภายในดานรูปแบบการบริหารงานดานพนักงานของกฟผ. มีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงานดานประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 

ทศพร เอียดคง (2544)  ไดทําการศึกษาเร่ืองการศึกษาผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรม 

ในระหวางปฏิบัติงาน  (On the Job Training)  ศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางที่ไดจากการสุมตัวอยาง 

จากพนักงานในแผนตาง ๆ จํานวน 5 แผนกตามสัดสวนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงผลสัมฤทธิ์

ของการฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อนําผลการศึกษาไปทําการวิเคราะหถึงความ

เหมาะสมในการจัดการฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานโดยในการศึกษาไดจําแนกปจจัยตาง ๆ ตาม

พื้นฐานของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ และจําแนกตามแผนงานผล

การศึกษา พบวา พนักงานเพศหญิงมีระดับผลสัมฤทธิ์สูงกวาพนักงานเพศชาย คิดเปนรอยละ 60.38

เมื่อจําแนกการวิเคราะหตามเพศ และพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป มีระดับผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานสูง เปนรอยละ 58.97 เน่ืองจากเปนชวงอายุที่อยูในวัยทํางาน นอกจากน้ีการจําแนกการ

วิเคราะหตามระดับการศึกษา พบวาผูที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีจะมีระดับผลสัมฤทธิ์สูงคิด

เปนรอยละ 73.81 เน่ืองจากพนักงานในกลุมมีความพรอมในการทํางานสูงกวา สําหรับการวิเคราะห
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โดยจําแนกตามประสบการณในการทํางานในตําแหนงที่ทําอยู พบวา พนักงานที่มีประสบการณใน

การทํางานระหวาง 3-5 ป มีระดับผลสัมฤทธิ์สูง คิดเปนรอยละ 56.52 เน่ืองจาก 

พนักงานกลุมน้ีมีความชํานาญและทักษะในงานน้ัน ๆ สูง การวิเคราะหผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานตามแผนกงาน พบวา พนักงานในแผนกบริการลูกคาและแผนกซอมบํารุง มีระดับ

ผลสัมฤทธิ์ในระดับสูงเปนรอยละ 63.64 และ 66.67 ตามลําดับ เน่ืองจากในแผนกบริการลูกคามีความ

ซับซอนของเน้ืองานนอยจึงมีความผิดพลาดนอย สําหรับพนักงานในแผนกซอมบํารุงจะตองใช

เทคนิคและวิธีการเฉพาะ ดังน้ันทําใหตองเพิ่มความรอบคอบในการทํางานมากขึ้น  

สัญชยพร อุทัยพันธ (2546) ศึกษาและเปรียบเทียบบทบาทโดยภาพรวมและรายดานของนัก

บริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ใน 4 ดาน ซึ่งประกอบดวย ดานการมี

สวนรวมในการกําหนดกลยุทธ ดานการเปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหาร ดานการเปนผูเชี่ยวชาญการ

ดานพนักงาน และดานการเปนตัวการในการเปลี่ยนแปลง จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคลประเภท

ของถานประกอบการ และขนาดของสถานประกอยการ กลุมตัวอยาง คือ นักบริหารทรัพยากรมนุษย

ในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน จํานวน 145 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปน

แบบสอบถาม และไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา จํานวน 121 ชุด คิดเปนรอยละ 83.44 

สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบ

ความแตกตาง (t-test) แบบ Independent การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) และเมื่อ

พบความแตกตางใชการทดสอบภายหลังรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ  (Scheffe’Test)  ผลการวิจัยสรุปได

ดังน้ี 

1. ขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของนักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถาน

ประกอบการ จังหวัดขอนแกน จํานวน 121 คน สวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉลี่ยอยูในชวง 26-35 ป 

อายุการทํางานอยูในชวง 6-10 ป มีรายไดอยูในชวง 10001-20000 บาท เปนสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมการผลิต และเปนสถานประกอบการขนาดกลาง  

2. นักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ในปจจุบันได

ดําเนินการใยบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธมากที่สุด 

รองลงมาไดดําเนินการในบทบาทดานการเปนผูเชี่ยวชาญการบริหารและไดดําเนินการในบทบาทดาน

การเปนตัวการในการเปลี่ยนแปลง นอยที่สุด 

3. นักบริหารทรัพยากรมนุษยเพศชายกับนักบริหารทรัพยากรมนุษยเพศหญิง ได

ดําเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการมีสวนนวมในการ

กําหนดกลยุทธแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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4. นักบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีชวงอายุการทํางานที่ตางกัน และมีชวงรายไดที่

ตางกันไดดําเนินการบทบาทการบริหารทรัพยากรในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการ

เปนตัวการในการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

5. นักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการการบริการกับนักบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิต ไดดําเนินการบทบาทการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ

และดานการเปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหารแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

ธีรยุทธ นอยดา (2546)ไดทําการศึกษาความเปนไปไดในการจัดต้ังโรงงานปรับปรุงคุณภาพ

ถานหินกอนการใชงานในประเทศไทย การปรับปรุงคุณภาพถานหินกอนการใชงานจะชวยเพิ่มคา

ความรอนและลดปริมาณสิ่งเจือปนรวมทั้งซัลเฟอรในถานหิน ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพ ลด

คาใชจายบํารุงรักษา รวมทั้งยืดอายุการใชงานของโรงงานไฟฟา นอกจากน้ียังชวยลดมลพิษที่เกิดจาก

กาซซัลเฟอรไดออกไซดที่ปลอยสูอากาศอีกดวย จากการศึกษาขอมูลที่เกี่ยวของพบวา มีความตองการ

ของตลาดถานหินที่ผานการปรับปรุงคุณภาพกอนการใชงานประมาณ16ลานตันตอปโดยอยูบน

พื้นฐานของความตองการคาความรอนที่ใชในการผลิตไฟฟาของโรงปรับปรุงคุณภาพถานหินกอน

การใชงานควรต้ังอยูที่ ต.แมเมาะ อ.แมเมาะ จ.ลําปาง เพราะมีความเหมาะสมทั้งทางดานระยะทางจาก

โรงปรับปรุงคุณภาพถานหิน กอนการใชงานไดถูกออกแบบใหมีกําลังการผลิต 1848 ตันตอชั่วโมง ซึ่ง

มีกระบวนการทําความสะอาดถานหินแบบแหงและกระบวนการผลิตเปนแบบตอเน่ือง โดยมีแอรเท

เบิ้ลเปนอุปกรณหลักในการทําความสะอาดถานหิน การลงทุนของโครงการใชเงินลงทุนทั้งสิ้น 5,261 

ลานบาท ราคาขายของถานหินที่เหมาะสมกําหนดไวตันละ 922.7 บาท การวิเคราะหดานการเงินพบวา 

การคืนทุนของโรงการใชระยะเวลาทั้งสิ้น 7 ป 2 เดือน อัตราผลตอบแทนการลงทุนทั้งสิ้น 23.1% การ

วิเคราะหความไวตอการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐศาสตรเมื่อราคาขายตอหนวยเปลี่ยนแปลงพบวา การ

เพิ่มราคาขายต้ังแตตันละ 900 บาทขึ้นไปมีผลใหระยะเวลาคืนทุนและจุดคุมทุนเลื่อนใกลเขามา

ตามลําดับ จ้ึงทําใหความเปนไปไดของโครงการสูงขึ้นสําหรับการวิเคราะหความไวเมื่ออัตราสวนลด

เปลี่ยนแปลงที่มีผลตอระยะเวลาคืนทุน พบวาโครงการจะมีผลกระทบสูงเมื่อราคาขายตํ่ากวาตันละ 

900 บาท และโครงการจะมีความเปนไปไดสูงขึ้นเมื่อราคาขายสูงกวา 900 บาท ดังน้ัน โครงการน้ีจึงมี

ความเปนไปไดทั้งทางดานเศรษฐศาสตรและวิศวกรรม 

Mathew  Ray Allen (2006) ไดศึกษากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยและประสิทธิภาพ

ของบริษัทธุรกิจขนาดเล็กพบวา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ันมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินงานของบริษัทในธุรกิจ
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ขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในหลายระดับยกเวนประสิทธิภาพทางดานการเงิน นอกจากน้ียัง

ไดมีการทดสอบปจจัยอ่ืน ๆ ที่มีอาจเปนสาเหตุของความสัมพันธระหวางกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยและประสิทธิภาพของบริษัทที่ไมเคยถูกทดสอบในงานวิจัยกอนหนาน้ีโดยการ

ทดสอบโมเดลทางเลือกขึ้นอีกดวย 

Ming-Yi Wu (2006) ไดทําการศึกษางานของ Hofsteade ซ้ําใน 30 ปใหหลัง โดย

ทําการศึกษาเปรียบเทียบวัฒนธรรมตะวันออกและตะวันตก ผานวัฒนธรรม ไตหวันและอเมริกา 

งานวิจัยชิ้นน้ีไดขยายขอบเขตการศึกษาในการศึกษาวัฒนธรรมทางอาชีพในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น 

ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาคานิยมเฉพาะของแตละวัฒนธรรมน้ันไมคงที่และสามารถเปลี่ยนแปลงได

ตลอดเวลา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมทางการเมืองสังคมและเศรษฐกิจ 

Ana Maria Soares และคณะ (2007) ไดทําการศึกษาเพื่อตอยอดจากงานวิจัยหลายเร่ืองกอน

หนาที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมและการตัดสินใจซื้อสินคาของผูบริโภค โดยในงานวิจัยน้ีได

ใชวิธีการที่หลากหลายเพื่อตรวจสอบแนวคิดและการนําแนวคิดดานวัฒนธรรมมาใชในการศึกษาดาน

การตลาด และยังมุงไปที่การอภิปรายตามแนวคิดทฤษฎีมิติทางวัฒนธรรมของ Hofstede โดยวัดวัฒ

ธรรม 3 ระดับ คือ วัฒนธรรมของชาติ วัฒนธรรมตามแนวคิดของ Hofstede และวัฒนธรรมระดับ

บุคคล พบวาวัฒนธรรมเปนเร่ืองที่มีประเด็นยอยจํานวนมาก จึงเปนเร่ืองยากมากที่สรุปเปนแนวคิดที่

นําไปใชได แตอยางไรก็ตามแนวคิดของ Hofstede เปนแนวคิดที่มีความสะดวกที่สุดในการนําไปใช

ในทางปฏิบัติ 

Dodi Wirawan Irawanto (2009) ไดทําการศึกษาเร่ืองการวิเคราะหวัฒนธรรมแหงชาติและ

ภาวะผูนําในประเทศอินโดนีเซีย เพื่อศึกษาลักษณะของวัฒนธรรมและรูปแบบของภาวะผูนําใน

ประเทศอินโดนีเซียวามีลักษณะอยางไร โดยใชการศึกษาวัฒนธรรมของ Hofstede และ GLOBE (the 

Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness) ในการระบุคาที่สําคัญของวัฒนธรรม

อินโดนีเซียและลักษณะการเปนผูนําในองคกร โดยผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมของอินโดนีเซียมี

ลักษณะเนนความเปนกลุม ยอมรับความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคมสูงซึ่งมีคา

สูงกวาคาเฉลี่ยของประเทศในเอเชีย มีวัฒนธรรมเนนความเปนชายและหลีกเลี่ยงความไมแนนอนตํ่า

กวาคาเฉลี่ยของประเทศในเอเชีย และเนนความมีมนุษยธรรมอยางสูงในสังคม รวมทั้งเนนการ

แสดงออกที่เหมาะสมและใหความสําคัญกับการรักษาความสามัคคี ลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพ

น้ันนิยมผูนําแบบเห็นอกเห็นใจในเชนบิดามากกวาลักษณะความเปนผูนําเผด็จการ 



บทที ่3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยคร้ังน้ีมีจุดประสงคเพื่อศึกษา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซียเปนการวิจัยเชิง

สํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล โดย

มีรายละเอียดดังน้ี  
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล    

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากร (Population) ที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียที่รวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทยทั้งหมด 17 บริษัท 

กลุมตัวอยาง (Sample) ขนาดของกลุมตัวอยางถูกกําหนดตามขอตกลงของการใชสถิติ การ

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยขนาดของกลุมตัวอยาง

ที่ยอมรับโดยทั่วไปคือมีจํานวนไมตํ่ากวา 20 เทาของตัวแปรในสมการ ตัวแปรในการวิจัยน้ีมีจํานวน 

21 ตัวแปร จึงควรมีขนาดของกลุมตัวอยางไมตํ่ากวา 420 ตัวอยาง หรือไมควรตํ่ากวา 10 เทาของตัว

แปรในสมการหรือ 210 ตัวอยาง ในกรณีที่กลุมตัวอยางมีขนาดเล็กจะตองมีขนาดกลุมตัวอยางไมตํ่า

กวา 5 เทาของตัวแปร หรือ 105 ตัวอยาง ซึ่งการวิจัยน้ีมีบริษัทที่ใหความรวมมือในการศึกษาวิจัย 

จํานวน 8 บริษัท และมีผูตอบแบบสอบถามกลับมาจํานวน 105 คน ซึ่งเปนไปตามเกณฑขั้นตํ่าที่สุด 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

3.2.1 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี มี 2 สวน แบงเปน 

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น และแบบประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

3.2.1.1 แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นประกอบดวยคําถาม 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เปนแบบตรวจสอบรายการ (check list) ใชวัดขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถามประกอบดวย  

1)  เพศ แบงเปน ชาย และหญิง  

2)  อายุ แบงเปน ตํ่ากวา 25 ป 25-30 ป 31-40 ป และ 41 ปขึ้นไป 

3)  สถานภาพ แบงเปน โสด สมรส และหมาย/หยา 

4)  ระดับการศึกษา แบงเปน ม.6 หรือตํ่ากวา ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง

หรือเทียบเทา ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูงกวาปริญญาตรี 

5)  ระดับรายได แบงเปน ตํ่ากวา 10,000 บาท 10,101 - 20,000 บาท 20,001 - 

30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาทและสูงกวา 40,000 บาท 

6)  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แบงเปน นอยกวา 1 ป 1 - 3 ป มากกวา3 - 6 

ป มากกวา 6 - 9 ป และมากกวา 9 ป 

7)  ตําแหนงงาน/หนาที่ที่รับผิดชอบ ใหผูตอบแบบสอบถามเขียนเติมลงใน

ชองวาง 

ตอนที่  2 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) มี 5 ระดับคือ 1= 

จริงนอยที่สุด 2 = จริงนอย 3 = จริงบาง 4 = จริง และ 5= จริงที่สุด เพื่อใชวัดปจจัยดานกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน โดยมีตัวแปรแฝง คือ การบริหารทรัพยากร

มนุษย ซึ่งจําแนกเน้ือหาตามตัวแปรสังเกต 6 ตัวคือ 

1) การวิเคราะหงาน มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ1-5 

2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 6-10 

3) การสรรหาและคัดเลือก มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 11-15  

4) การพัฒนาและฝกอบรม มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 16-20  

5) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 21-25  

6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 26-30  

โดยขอคําถามทุกขอเปนขอคําถามทางบวก 
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หลังจากวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแลวไดมีการตัดขอ

คําถามออกไปบางขอเพื่อใหแบบสอบถามมีคาสัมประสิทธความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น จึงเหลือขอคําถามใน

แบบสอบถามแตละดาน ดังน้ี 

1) การวิเคราะหงาน มีขอคําถามจํานวน 2 ขอ ต้ังแตขอ1-2 

2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 3-7 

3) การสรรหาและคัดเลือก มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 8-11  

4) การพัฒนาและฝกอบรม มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 12-15  

5) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 16-20 

6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขอคําถามจํานวน 2 ขอ ต้ังแตขอ 21-22 

ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) มี 5 ระดับคือ 1 = 

นอยที่สุด 2 = นอย 3 =ปานกลาง 4 = มาก  และ 5 = มากที่สุด เพื่อใชวัดวัฒนธรรมขามชาติของ

พนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน ผูวิจัยพัฒนามาจากแบบวัดของ Ming-Yi Wu 

(2006) โดยมีตัวแปรแฝง คือ วัฒนธรรมขามชาติ ซึ่งจําแนกเน้ือหาตามตัวแปรสังเกต 5 ตัวคือ 

1) มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความ

เปนกลุม (collectivism) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 1-5  

2) มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power 

Distance) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 6-10  

3) มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะ

ความเปนหญิง (Femininity) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 11-15  

4) มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) มีจํานวน 

5 ขอต้ังแตขอ 16-20  

5) มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น (Long-

Term Orientation versus Short-Term Orientation) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 21-25  

โดยมีขอคําถามทางลบจํานวน 4 ขอ ไดแกขอที่ 2, 3, 4 และ 5 

หลังจากวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแลวไดมีการตัดขอ

คําถามออกไปบางขอเพื่อใหแบบสอบถามมีคาสัมประสิทธความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น จึงเหลือขอคําถามใน

แบบสอบถามแตละดาน ดังน้ี 

1) มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความ

เปนกลุม (collectivism) มีจํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 1-4  
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2) มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power 

Distance) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 5-9  

3) มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะ

ความเปนหญิง (Femininity) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 10-14 

4) มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) มีจํานวน 

5 ขอต้ังแตขอ 15-19 

5) มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น (Long-

Term Orientation versus Short-Term Orientation) มีจํานวน 2 ขอ ต้ังแตขอ 20-21 

หลังจากทําการวิเคราะหความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางแลวพบวาจําเปนตองกลับคา

ของขอมูลในมิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และมิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น เพื่อความเหมาะสมของโมเดล ขอคําถามทางลบของแบบสอบถามวัฒนธรรมขาม

ชาติจึงมีทั้งสิ้น 11 ขอ ไดแกขอที่ 1, 2, 3, 4, 15, 16, 17, 18, 19, 20 และ 21 

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) มี 5 ระดับคือ 1 = 

นอยที่สุด 2 =นอย 3 =ปานกลาง 4 = มาก และ 5 = มากที่สุด เพื่อใชวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน โดยมีตัวแปรแฝง คือ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยทุกขอเปนขอคําถามทางบวก ซึ่งจําแนกเน้ือหาตามตัวแปรสังเกต 3 ตัวคือ 

1) ดานตนทุนการผลิต มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 1-5 

2) ดานการบริหารจัดการ มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 6-10 

3) ดานผลผลิต มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 11-15 

หลังจากวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแลวไดมีการตัดขอ

คําถามออกไปบางขอเพื่อใหแบบสอบถามมีคาสัมประสิทธความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น จึงเหลือขอคําถามใน

แบบสอบถามแตละดาน ดังน้ี 

1) ดานตนทุนการผลิต มีขอคําถามจํานวน 3 ขอ ต้ังแตขอ 1-3 

2) ดานการบริหารจัดการ มีขอคําถามจํานวน 3 ขอ ต้ังแตขอ 4-6 

3) ดานผลผลิต มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 7-11 

แบบสอบถามตอนที่ 2, 3 และ 4 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating 

scale) แบงเปน 5 ระดับความคิดเห็น และมีเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี 
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ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 

ระดับความคิดเห็น เกณฑการใหคะแนน ระดับความคิดเห็น เกณฑการใหคะแนน 

นอยที่สุด 1 นอยที่สุด 5 

นอย 2 นอย 4 

ปานกลาง 3 ปานกลาง 3 

มาก 4 มาก 2 

มากที่สุด 5 มากที่สุด 1 

การแปลผลจากคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (ตอนที่ 2) 

และดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ตอนที่ 4) ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในของอุตสาหกรรม

เหมืองถานหิน ผูวิจัยใชเกณฑในการแปลความหมาย โดยคํานวณจากคะแนนสูงสุดลบคะแนนตํ่าสุด 

ดังน้ี 

 

 

 

 

 

สวนการแปลผลจากคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็น ดานวัฒนธรรมขามชาติ (ตอนที่ 3) 

ของพนักงานที่ปฏิบัติงานอุตสาหกรรมถานหิน จะตองแปลความหมายแยกรายมิติ โดยแตละมิติ

แบงเปนลักษณะแบบ A และ B ซึ่งผูวิจัยใชเกณฑในการแปลความหมาย ดังน้ี 

ลักษณะแบบ A ลักษณะแบบ B 

- การเนนความเปนปจเจกบุคคล - การเนนความเปนกลุม 

- มีความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคม 

- ไมมีมีความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม 

- การเนนลักษณะความเปนชาย - การเนนลักษณะความเปนหญิง 

- กลาเผชิญความไมแนนอน - การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 

- การเนนเปาหมายระยะสั้น - การเนนเปาหมายระยะยาว 

 

เกณฑคะแนนเฉลี่ย แปลผล 

      4.51 – 5.00 สูงมาก 

      3.51 – 4.50 สูง 

      2.51 – 3.50 ปานกลาง 

      1.51 – 2.50 ตํ่า 

      1.00 – 1.50 ตํ่ามาก 



85 

 

 

 

 

 

โดยในมิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และ มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาว

กับการเนนเปาหมายระยะสั้น มีการกลับดานของลักษณะแบบ A และ B เพื่อใหเกิดความสอดคลอง

ในการวิเคราะห CFA และ SEM 

ตอนที่ 5 ขอเสนอแนะเปนคําถามปลายเปด (Open-Ended Question) 

3.2.1.2 แบบประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นําผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

ของแตละตําแหนง ตามที่แตละบริษัทกําหนด ในระยะเวลา 3 เดือน ต้ังแตเดือน มกราคม – มีนาคม 

2558 โดยนําเกณฑของแตละตําแหนงมาคิดเปนคะแนน มีคะแนนเต็ม 10 คะแนน และมีหลักเกณฑ

ดังน้ี 

 

 

 

 
 

3.2.2 การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยมีขั้นตอนในการสรางแบบสอบถาม ดังน้ี 

3.2.2.1 ศึกษาคนควาทฤษฎี แนวคิดและหลักการตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติในดานตางๆ จากเอกสาร ตํารา 

งานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ 

3.2.2.2 นําขอมูลจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่ เกี่ยวของ มาสรางเปน

แบบสอบถาม 

3.2.2.3 นํารางแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

เพื่อพิจารณาความถูกตองและแกไขปรับปรุง 

3.2.2.4 นําแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุงแลวตอผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน 

คือ ผูเชี่ยวชาญดานเน้ือหาจํานวน 2 ทาน ผูเชี่ยวชาญดานการวัดและประเมินผลการศึกษา จํานวน 1 

ทาน เพื่อตรวจสอบความชัดเจนของภาษา  

เกณฑคะแนนเฉลี่ย แปลผล 

      4.51 – 5.00 มีลักษณะแบบ A สูงมาก 

      3.51 – 4.50 มีลักษณะแบบ A สูง 

      2.51 – 3.50 มีลักษณะแบบ A ผสม B 

      1.51 – 2.50 มีลักษณะแบบ B สูง 

      1.00 – 1.50 มีลักษณะแบบ B สูงมาก 

ระดับการประเมินตาม KPI การใหคะแนน 

ระดับดีมาก 7.50 - 10.00 

ระดับดี 

ระดับที่ตองปรับปรุง 

5.00 - 7.49 

0.00 - 4.99 
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3.2.3 การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

ผูวิจัยจะทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อใหเกิดความตรงทางดานเน้ือหา 

(Content Validity) ความเชื่อมั่น (Reliability) และความตรงทางโครงสราง (Construct validity) โดยมี

รายละเอียดดังน้ี 

3.2.3.1 การทดสอบหาคาความเที่ยงตรงทางดานเน้ือหาของแบบสอบถาม (Content 

Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา โดยใหผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทาน ทํา

การตรวจประเมินผลแบบสอบถาม แตละขอดวยคะแนน 3 ระดับ คือ 1 = สอดคลอง 0 = ไมแนใจ -1 = 

ไมสอดคลอง จากน้ันผูวิจัยก็นํามาปรับปรุงแกไขตามที่ผูเชี่ยวชาญเสนอแนะ จากน้ันนําคะแนนที่ได

จากการประเมินของผูเชี่ยวชาญมาทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม (Index of Item 

Objective Congruence: IOC) โดยมีสูตรในการคํานวณ ดังน้ี 

 

                              IOC =  ΣR
n

         (3.1) 

IOC = ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ 

∑R = ผลบวกของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 

n   = จํานวนผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 

 

การคัดเลือกขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญประเมิน ตรวจสอบเกี่ยวกับการใชภาษาและความ

สอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอ และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เน้ือหา (content validity) โดยใชคาดัชนีความสอดคลองที่ไมตํ่ากวา 0.50 ถาขอคําถามใดมีคาดัชนี

ความสอดคลองตํ่ากวา 0.50 ตองนําไปปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะและทําการแปลเปนภาษา

อินโดนีเซียกอนที่จะนําไปทดลองใช (Try Out) ผลการตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองของขอ

คําถามแตละดานเปนรายขอ พบวา คาดัชนีความสอดคลองอยูในระหวาง 0.6 ถึง 1 ซึ่งถือวาผานเกณฑ

ทุกขอ ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามไปทดสอบคาความเชื่อมั่นในขั้นตอไป 

3.2.3.2 การแปลแบบสอบถามจากภาษาไทยเปนภาษาอินโดนีเซีย ผู วิจัยนํา

แบบสอบถามฉบับภาษาไทยที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญแลวไปแปลเปนฉบับ

ภาษาอังกฤษจากน้ันทําการแปลยอนกลับเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของสํานวนภาษาแลวทําการ

ปรับปรุงใหไดความหมายที่ตรงกัน และทําการแปลจากฉบับภาษาอังกฤษเปนภาษาอินโดนีเซียและ

ทําการแปลยอนกลับเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของสํานวนภาษาเชนแลวทําการปรับปรุงใหได
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ความหมายที่ตรงกันกัน เมื่อปรับปรุงใหแบบสอบถามฉบับภาษาอินโดนีเซียใหมีความหมายตรงกับ

ตนฉบับภาษาไทยแลวจึงนําไปทดลองใช (Try Out) 

3.2.3.3 การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Content Validity) โดยผูวิจัยนํา

แบบสอบถามที่สรางขึ้นและผานการทดสอบจากผูเชี่ยวชาญซึ่งไดทําการปรับปรุงแกไขและแปลเปน

ภาษาอินโดนีเซียเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรในอุตสาหกรรมอ่ืนๆใน

อินโดนีเซียจํานวน  30  คน  เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอรหาคาสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha coefficient) 

ซึ่งสามารถแสดงผลคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละขอ โดยมีผลคาความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามแตละสวน ดังตารางที่ 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามกอนปรับ 

ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตในแบบสอบถาม จํานวนขอ 

คา

สัมประสิทธิ ์

ความเชื่อมั่น 

1.   ตัวแปรแฝง การบริหารทรัพยากรมนุษย 30 0.946 

       1.1 การวิเคราะหงาน 5 0.892 

       1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 5 0.916 

       1.3 การสรรหา และการคัดเลือก  5 0.768 

       1.4 การพัฒนาและฝกอบรม  5 0.888 

       1.5 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 5 0.832 

       1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5 0.870 

2.   ตัวแปรแฝง วัฒนธรรมขามชาติ 25 0.819 

       2.1 การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม 5 0.766 

       2.2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม 5 0.609 

       2.3 การเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความ

เปนหญิง     

5 0.909 

       2.4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     5 0.877 

       2.5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 5 0.608 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามกอนปรับ (ตอ) 

ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตในแบบสอบถาม จํานวนขอ 

คา

สัมประสิทธิ ์

ความเชื่อมั่น 

3.  ตัวแปรแฝง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 15 0.840 

       3.1  ผลการประเมินตนเองดานตนทุนการผลิต 5 0.689 

       3.2  ผลการประเมินตนเองดานการบริหารจัดการ 5 0.734 

       3.3  ผลการประเมินตนเองดานผลผลิต 5 0.905 

ทั้งฉบับ 70 0.869 

จากน้ันจึงทําการปรับปรุงโดยการตัดขอคําถามบางขอออกเพื่อใหแบบสอบถามมีคา

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น โดยมีผลคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละสวน ดังตารางที่ 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามหลังปรับและตัดขอคําถาม 

ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตในแบบสอบถาม จํานวนขอ 

คา

สัมประสิทธิ ์

ความเชื่อมั่น 

1.   ตัวแปรแฝง การบริหารทรัพยากรมนุษย 22 0.949 

       1.1 การวิเคราะหงาน 2 0.950 

       1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 5 0.916 

       1.3 การสรรหา และการคัดเลือก  4 0.822 

       1.4 การพัฒนาและฝกอบรม  4 0.930 

       1.5 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 5 0.832 

       1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 0.938 

2.   ตัวแปรแฝง วัฒนธรรมขามชาติ 21 0.820 

       2.1 การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม 4 0.836 

       2.2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม 5 0.609 

       2.3 การเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความ

เปนหญิง      

5 0.909 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามหลังปรับและตัดขอคําถาม (ตอ) 

ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตในแบบสอบถาม จํานวนขอ 

คา

สัมประสิทธิ ์

ความเชื่อมั่น 

       2.4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     5 0.877 

       2.5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 2 0.834 

3.  ตัวแปรแฝง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 11 0.851 

        3.1  ผลการประเมินตนเองดานตนทุนการผลิต 3 0.735 

       3.2  ผลการประเมินตนเองดานการบริหารจัดการ 3 0.795 

       3.3  ผลการประเมินตนเองดานผลผลิต 5 0.905 

ทั้งฉบับ 54 0.872 

เมื่อไดแบบสอบถามที่มีคาความเที่ยงตรงของเน้ือหาและคาความเชื่อมั่นที่ยอมรับได

แลว จึงนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัย  

3.2.3.4 การทดสอบความตรงทางโครงสราง (Construct Validity) ผู วิจัยไดนํา

แบบสอบถามที่สรางขึ้นซึ่งผานการหาคาความเชื่อมั่นแลว มาวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirm Factor Analysis: CFA) เพื่อทดสอบหรือยืนยันความตรงทางโครงสรางของแตละปจจัยที่

นํามาศึกษาเพื่อใหโครงสรางของปจจัยที่นํามาศึกษามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมี

เกณฑการประเมินความสอดคลองของโครงสราง ดังตารางที่ 3.3 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงเกณฑการประเมินความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดล  

การประเมินความสอดคลองของโมเดล เกณฑ การพิจารณา 

1. CMIN_ρ(ค าระ ดับควา มน าจะ เปนข องไค ส

แควร) Chi-square Probability Level 

ρ ˃ 0.05 คาρ ตองมากกวา 0.05 

คาρ ยิ่งมากยิ่งดี 

2. CMIN/𝑑𝑓(คาไคสแควรสัมพัทธ)  

Relative Chi-square 

˂ 3 คา CMIN/𝑑𝑓ตองนอยกวา 3 

คา CMIN/𝑑𝑓 เขาใกล 0 ยิ่งดี 

3. GFI (คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง) 

 Goodness of fit index 

˃ 0.90 คาGFI ตองมากกวา 0.90 

คาGFI เขาใกล 1 ยิ่งดี 

4. RMSEA (คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของ

การประมาณคาความคลาดเคลื่อน)  

Root Mean Square Error of Approximation 

˂ 0.08 คาRMSEAตองนอยกวา 0.08 

คา RMSEAเขาใกล 0 ยิ่งดี 

 

 

1)  ทดสอบความตรงทางโครงสรางของการบริหารทรัพยากรมนุษย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square = 3.71, df = 6, p = 0.716 

CMIN/DF = 0.618, GFI = .998, RMSEA = 0.000 

 

 

ท่ีมา : ธานินทร ศิลปจารุ (2555, น. 555) 

ภาพท่ี 3.1 แสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูล เชิงประจักษของโมเดลปจจัย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย 
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จากภาพที่ 3.1 พบวา คาไคสแควร (Chi-square) เทากับ 3.71 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 6 

คา p-value เทากับ 0.716 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เกณฑที่กําหนด > 0.05) ผลผานเกณฑ คาไคสแควร

สัมพัทธ (CMIN/df) เทากับ 0.618 (เกณฑที่กําหนด < 3) ผลผานเกณฑ คาดัชนีวัดระดับความ

สอดคลอง (GFI) เทากับ 0.998 (เกณฑที่กําหนด > 0.90) ผลผานเกณฑ คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลัง

สองของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เทากับ 0.000 (เกณฑที่กําหนด < 0.08) ผลผาน

เกณฑ ดังน้ันจึงสรุปไดวาโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ และพบวาคานํ้าหนักของตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) ที่มีอิทธิพลตอตัวแปร 

การพัฒนาและการฝกอบรม (MeanH4) มีคา 0.94 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีคา 0.84 (MeanH5)  

การสรรหาและการคัดเลือกมีคา 0.74 (MeanH3)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคา 0.71 (MeanH6)  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย (MeanH2) มีคา 0.62  และการวิเคราะหงาน (MeanH1) มีคา 0.49 

ตามลําดับ 

2)  ทดสอบความตรงทางโครงสรางของวัฒนธรรมขามชาติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square = 0.01, df = 1, p =0 .919 

CMIN/DF = 0.01, GFI = 0.999, RMSEA = 0.000 

 

 

จากภาพที่ 3.2 พบวา คาไคสแควร (Chi-square) เทากับ 0.01 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 1 

คา p-value เทากับ 0.919 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เกณฑที่กําหนด > 0.05) ผลผานเกณฑ คาไคสแควร

สัมพัทธ (CMIN/df) เทากับ 0.01 (เกณฑที่กําหนด < 3) ผลผานเกณฑ คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง 

ภาพท่ี 3.2 แสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดลปจจัยวัฒนธรรม 

 ขามชาติ 
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(GFI) เทากับ 0.999 (เกณฑที่กําหนด > 0.90) ผลผานเกณฑ คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของการ

ประมาณคาความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เทากับ 0.000 (เกณฑที่กําหนด < 0.08) ผลผานเกณฑ ดังน้ัน

จึงสรุปไดวาโมเดลวัฒนธรรมขามชาติ มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และพบวาคา

นํ้าหนักของตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ ที่มีอิทธิพลตอตัวแปร การเนนความเปนปจเจกบุคคล และการ

เนนความเปนกลุม (MeanC1) มีคา 0.98 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 

(MeanC5) มีคา 0.35 การเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง(MeanC3) มีคา 

0.30 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (MeanC4) มีคา 0.20 และความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม (MeanC2)มีคา 0.18 ตามลําดับ 

 

3)  ทดสอบความตรงทางโครงสรางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square = 0.000, df = 0, p = 1.000 RMSEA = 0.000 

 

 

จากภาพที่ 3.3 พบวา คาไคสแควร (Chi-square) เทากับ 0 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 0 คา p-

value เทากับ 1.000 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน 

(RMSEA) เทากับ 0.000 (เกณฑที่กําหนด < 0.08) ผลผานเกณฑ จากคาดังกลาวแสดงวาเปนโมเดล

อ่ิมตัว (Saturated model) หรือโมเดลระบุพอดี (Just-identified model)  ดังน้ันจึงสรุปไดวาโมเดล

ปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และพบวาคา

นํ้าหนักของตัวแปร ปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency) ที่มีอิทธิพลตอตัวแปร ดาน

ผลผลิต มีคา 0.98 ดานการบริหารจัดการ มีคา 0.69 และดานตนทุนการผลิต 0.28 ตามลําดับ 

 

ภาพท่ี 3.3  แสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดลปจจัยประสิทธิภาพ

 ในการปฏิบัติงาน 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลตามขั้นตอนและวิธีการ ดังน้ี  

3.3.1 ขอหนังสือจากสํานักงานบัณฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี ถึงหัวหนาฝายบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวม

ขอมูลไปยังพนักงานในแตละฝายงานแตละบริษัท โดยใชเวลาในการเก็บขอมูลเปนเวลา 2 สัปดาห 

3.3.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถามและหนังสือขอความอนุเคราะหตามจํานวนในองคกรที่เปน

ประชากรในการวิจัย 

3.3.3 เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับ และแจกแบบสอบถามอีกคร้ัง

ในรายที่เปนแบบสอบถามสูญหายหรือไมสมบูรณ โดยขยายเวลาอีก 15 วัน 

3.3.4 ขอขอมูลผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของแตละตําแหนง ตามที่แตละบริษัทกําหนด 

ในระยะเวลา 3 เดือน ต้ังแตเดือน มกราคม – มีนาคม 2015 มาใสในแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

และใหคะแนน 

3.3.5 หลังจากไดแบบสอบถามฉบับสมบูรณกลับคืนทั้งหมด แลวนําแบบสอบถามทั้งหมด

และแบบประเมินผลการปฏิบัติงานไปวิเคราะหผลทางสถิติ 

 

3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล  

ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรวบรวมจากกลุม

ตัวอยางและคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณมาใชในการวิเคราะหขอมูล โดยไดกําหนดแนวทางการ

วิเคราะหขอมูล และการนําสถิติที่เกี่ยวของมาใช ดังน้ี  

3.4.1 การวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha coefficient) 

ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) 

3.4.2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อ

ทดสอบความตรงทางโครงสรางของปจจัยที่นํามาศึกษา ไดแก  ปจจัยการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

ปจจัยวัฒนธรรมขามชาติ และปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน           

3.4.3 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนแบบสอบถามชนิด

เลือกตอบ (Check List) วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

และนําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 

3.4.4 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ปจจัยวัฒนธรรมขามชาติ 

และปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) 
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วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แปลผล และ

จัดอันดับ 

3.4.5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน 

วัฒนธรรมขามชาติ  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ซึ่งมีคาต้ังแต -1  ถึง  

+1  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน  0  แสดงวาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของ

ความสัมพันธจะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได คือ ถาเปนไปใน

ทิศทางบวก  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในลักษณะที่คลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทาง

ลบ แสดงวาตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธกันในทางตรงกันขามหรือผกผันกัน  

เกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธจะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ที่

คํานวณได มีดังน้ี (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2549, น. 238) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  ระดับความสัมพันธ 

 0.91 - 1.00   มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

 0.71 - 0.90   มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

 0.51 - 0.70   มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

 0.31–0.50   มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 

 0.01 – 0.30   มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 

 0    ไมมีความสัมพันธกัน 

3.4.6 การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อ

ทดสอบอิทธิพลที่มีตอปจจัยที่นํามาศึกษา ไดแก ปจจัยการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ปจจัย

วัฒนธรรมขามชาติ และปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล มีดังน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (µ) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 

2. สถิติเชิงอนุมาน ไดแก สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis: CFA) การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) 



บทที ่4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยน้ีเปนการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งเปนการศึกษาปจจัยในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรมขามชาติที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

เหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ในบริษัทที่มีนักธุรกิจไทยไปลงทุน ซึ่งมีบริษัทที่ใหความ

รวมมือเขารวมในการวิจัยน้ีทั้งสิ้น 8 บริษัท โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัยคือ 1) เพื่อศึกษากระบวน 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  วัฒนธรรมขามชาติและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

อุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธของกระบวนการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอุตสาหกรรมเหมืองถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซีย 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธของ กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับ

วัฒนธรรมขามชาติในอุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย และ 4) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธของ วัฒนธรรมขามชาติกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน

ในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งในบทน้ีเปนการนําเสนอผลการวิจัยจากการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการเก็บ

รวบรวมขอมูลเชิงประจักษ โดยแบงการนําเสนอออกเปน 4 สวน ดังน้ี 

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา หนาที่รับผิดชอบ และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากร

มนุษย วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 

สวนที่  3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรม

ขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 

สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การบริหารทรัพยากรมนุษย และ วัฒนธรรมขามชาติ

ที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เพื่อความสะดวกและความเขาใจที่ตรงกันเกี่ยวกับผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงไดใช

สัญลักษณทางสถิติและต้ังชื่อตัวแปรตางๆ ดังน้ี 
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X ˉ หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 

SD  หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) 

R2 หมายถึง คาสหสัมพันธพหุคูณยกกําลังสอง (squared multiple 

correlation) หรือคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

df หมายถึง องศาอิสระ (degree of freedom) 

p-value หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

CMIN หมายถึง ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไคสแควร 

CMIN / df หมายถึง สถิติที่ทําการปรับลดอิทธิพลของขนาดตัวอยางที่มีตอสถิติ

ไคสแควร หรือ คาไคสแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square) 

CFI หมายถึง ดัชนีวัดความสอดคลองเชิงสัมพันธ (Comparative Fit Index) 

GFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (goodness of fit index) 

RMR หมายถึง ดัชนีวัดความสอดคลองในรูปความคลาดเคลื่อน (Root Mean 

Square Residual) 

RMSEA หมายถึง ดัชนีคาความคลาดเคลื่อนกําลังสองในการประมาณ 

คาพารามิเตอร (root mean square error of approximation) 

HR หมายถึง ตัวแปรงแฝงการบริหารทรัพยากรมนุษย 

MeanHR1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการวิเคราะหงาน 

MeanHR2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

MeanHR3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการสรรหา และการคัดเลือก 

MeanHR4 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการพัฒนาและฝกอบรม 

MeanHR5 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

MeanHR6 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

Culture หมายถึง ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขามชาติ 

MeanC1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนน

ความเปนกลุม 
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MeanC2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคม 

MeanC3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง 

MeanC4 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 

MeanC5 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมาย

ระยะสั้น 

Perform หมายถึง ตัวแปรแฝงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

MeanP1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตดานตนทุนการผลิต 

MeanP2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตดานการบริหารจัดการ 

MeanP3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตดานผลผลิต 

KPI หมายถึง ตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

KPI1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตผลการปฏิบัติงานประจําเดือน มกราคม 2558 

KPI2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตผลการปฏิบัติงานประจําเดือน กุมภาพันธ 2558 

KPI3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตผลการปฏิบัติงานประจําเดือน มีนาคม 2558 
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4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหิน

ในประเทศอินโดนีเซีย ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา หนาท่ีรับผิดชอบ และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซีย มีผูตอบแบบสอบถามจํานวน 105 คน มีขอมูลมูลที่สรุปโดยการจําแนก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระดับรายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหนาที่รับผิดชอบ ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 59 56.2 

หญิง 46 43.8 

รวม 105 100.00 

 จากตารางที่ 4.1 ที่แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซียตามเพศ พบวาพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซียสวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 56.2 และเปนเพศหญิง จํานวน 46 

คน คิดเปนรอยละ 43.8 

 

ตารางท่ี 4.2  แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามอายุ 

อาย ุ จํานวน (คน) รอยละ 

ตํ่ากวา 25 ป 3 2.9 

25 ป - 30 ป 61 58.1 

31 ป - 40 ป 27 25.7 

41 ปขึ้นไป 14 13.3 

รวม 105 100.00 
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จากตารางที่ 4.2 ที่แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซียตามอายุ พบวาพนักงานสวนใหญมีอายุอยูในชวง 25 ป - 30 ป จํานวน 

61 คน คิดเปนรอยละ 58.1 รองลงมามีอายุ 31 ป - 40 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 25.7 และ

ลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือตามรายละเอียดในตารางที่ 4.2 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

โสด 53 50.5 

สมรส 46 43.8 

หมาย/หยา 6 5.7 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.3 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถาน

หินในประเทศอินโดนีเซียตามสถานภาพ พบวาพนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 53 คน 

คิดเปนรอยละ 50.5 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 43.8 และสถานภาพ

หมาย/หยา จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 5.7 

 

ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ม.6 หรือตํ่ากวา 3 2.9 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หรือเทียบเทา 8 7.6 

ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 87 82.9 

สูงกวาปริญญาตรี 7 6.7 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.4 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถาน

หินในประเทศอินโดนีเซียตามระดับการศึกษา พบวาพนักงานสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญา

ตรีหรือเทียบเทา จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 82.9  รองลงมา คือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง

หรือเทียบเทา จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 7.6 และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดใน

ตารางที่ 4.4 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามระดับรายได 

ระดับรายได จํานวน (คน) รอยละ 

ตํ่ากวา 10,000 บาท 4 3.8 

10,001 – 20,000 บาท 56 53.3 

20,001 – 30,000 บาท 32 30.5 

30,001 – 40,000 บาท 12 11.4 

สูงกวา 40,001 บาท 1 1.0 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.4 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถาน

หินในประเทศอินโดนีเซียตามระดับรายได พบวาพนักงานสวนใหญมีรายไดในชวง 10,001 - 20,000 

บาท จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมาคือชวง 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 32 คน คิดเปน

รอยละ 30.5 และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.5 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 1 ป 11 10.5 

1-3 ป 41 39.0 

3-6 ป 52 49.5 

6-19 ป 1 1 

มากกวา 9 ป 0 0 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.6 แสดงจํานวน ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซียตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานสวนใหญมีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 3-6 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 49.5 รองลงมาคือ 1-3 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 

39.0 และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.6 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามตําแหนงงาน/หนาที่ที่รับผิดชอบ 

ตําแหนง/หนาที่ที่รับผิดชอบ จํานวน (คน) รอยละ 

Admin 16 15.2 

Assist 9 8.6 

Finance 19 18.1 

HR 16 15.2 

Logistic officer 10 9.5 

Mine Manager 10 9.5 

Technician 25 23.8 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.7 แสดงจํานวน ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซียตามตําแหนงและหนาที่ที่รับผิดชอบ พบวาพนักงานสวนใหญอยูในตําแหนง 

Technician จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 23.8 รองลงมาคือ Finance จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 

18.1 และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.7 

 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย จากผูตอบแบบสอบถาม 105 คน มีผลโดยสรุปดังน้ี 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

กลุมประชากร 

ดาน X ˉ SD ระดับ 

การวิเคราะหงาน 4.21 0.58 สูง 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย 3.78 0.65 สูง 

การสรรหา และการคัดเลือก 3.92 0.49 สูง 

การพัฒนาและฝกอบรม 3.53 0.71 สูง 

การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 3.77 0.53 สูง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.72 0.62 สูง 

จากตารางที่ 4.8 แสดงคาเฉลี่ยของตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือดานการวิเคราะหงาน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.21 อยูในระดับสูง รองลงมาคือ ดานการสรรหาและการคัดเลือก มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.92 อยูในระดับสูง  และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.8 

 

ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติของกลุม

ประชากร 

มิติ X ˉ SD ลักษณะ 

การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการ

เนนความเปนกลุม 

2.39 0.52 เนนความเปน

กลุมสูง 

ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม 

2.93 0.51 มีลักษณะผสม 

การเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง      

3.04 0.60 มีลักษณะผสม 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     2.13 0.48 หลีกเลี่ยงความ

ไมแนนอนสูง 

การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น 

2.02 0.39 เนนเปาหมาย

ระยะยาวสูง 
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จากตารางที่ 4.9 แสดงคาเฉลี่ยของตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติของพนักงานในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือมิติการเนนลักษณะความเปนชายและ

การเนนลักษณะความเปนหญิง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 มีลักษณะผสมของการเนนลักษณะความเปน

ชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง รองลงมาคือ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 มีลักษณะผสมของการมีความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

และการไมมีความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล  และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตาม

รายละเอียดในตารางที่ 4.9 

 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของ

กลุมประชากร 

ดาน X ˉ SD ระดับ 

ตนทุนการผลิต 3.73 0.55 สูง 

การบริหารจัดการ 3.95 0.39 สูง 

ผลผลิต 3.74 0.40 สูง 

รวม    

จากตารางที่ 4.10 แสดงคาเฉลี่ยของตัวแปรประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือดานการบริหารจัดการ มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 อยูในระดับสูง รองลงมาคือ ดานผลผลิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 อยูในระดับสูง  

และดานตนทุนการผลิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 อยูในระดับสูง 

 

ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของ

บริษัทระยะเวลา 3 เดือน ของกลุมประชากร 

เดือน X ˉ SD ระดับ 

มกราคม 2015 6.98 1.09 ดี 

กุมภาพันธ 2015 7.13 0.82 ดี 

มีนาคม 2015 7.22 0.98 ดี 

รวม    
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จากตารางที่ 4.11 แสดงคาเฉลี่ยของตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของบริษัทระยะเวลา 3 

เดือน ของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาเดือนที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ

เดือนมีนาคม 2015 มีคาเฉลี่ยเทากับ 7.22 อยูในระดับดี รองลงมาคือ เดือนกุมภาพันธ 2015 มีคาเฉลี่ย

เทากับ 7.13 อยูในระดับดี  และเดือนมีนาคม 2015 มีคาเฉลี่ย 6.98 อยูในระดับดี 

 

4.3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรม 

ขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ 

และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย มี

รายละเอียดดังน้ี 

 

ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ 

และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

 Perform KPI HR  Culture  

Perform 1    

KPI 0.234** 1   

HR 0.718** 0.196* 1  

Culture -0.331** -0.298** -0.018 1 

**p < 0.01   

*p < 0.05 

จากตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซียพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรมีทั้งหมด 6 คู มีคาระหวาง -0.298 

- 0.718 โดยความสัมพันธระหวางตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) ตัวแปรผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI (KPI) และตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR) มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ มีคาความสัมพันธเปนบวก หมายถึงมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่

ตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีความสัมพันธในทางตรงขามกับตัวแปรอ่ืนๆ เน่ืองจากมีคา
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ความสัมพันธเปนลบ และเปนความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับตัวแปร

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) ตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI (KPI)  

ผูวิจัยนําตัวแปรคูที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไปหาคาความสัมพันธ Pearson’s 

correlation เพื่อดูรายละเอียดความสัมพันธของตัวแปรแตละดาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย และประสิทธิภาพ

ในปฏิบัติงานในดานตนทุนการผลิตของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การวิเคราะหงาน 0.308 0.001** ตํ่ามาก บวก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย 0.340 0.000** ตํ่า บวก 

การสรรหา และการคัดเลือก 0.389 0.000** ตํ่า บวก 

การพัฒนาและฝกอบรม 0.105 0.206 ตํ่ามาก บวก 

การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 0.090 0.358 ตํ่ามาก บวก 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.086 0.212 ตํ่ามาก บวก 

** p-value < 0.01 

* p-value < 0.05 

จากตารางที่ 4.13 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ ดานการ

สรรหาและการคัดเลือก มีระดับความสัมพันธกันตํ่า (r = 0.389, p-value < 0.01) รองลงมา คือ ดาน

การวางแผนทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกัน ตํ่า (r = 0.340, p-value < 0.01) ดานการ

วิเคราะหงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่า (r = 0.308, p-value < 0.01) ดานการพัฒนาและฝกอบรม มี

ระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = 0.105) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มี

ระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.091)ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.123)ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ตามลําดับ และพบวามี

คาความสัมพันธเปนบวกคือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันทุกดาน  
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สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก ดานการวางแผนทรัพยากร

มนุษย และดานการวิเคราะหงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการ

ผลิต) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนดานการพัฒนาและฝกอบรม ดานการธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย และประสิทธิภาพใน

ปฏิบัติงานในดานการบริหารจัดการของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (การบริหารจัดการ)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การวิเคราะหงาน 0.033 0.740 ตํ่ามาก บวก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย -0.021 0.834 ตํ่ามาก ลบ 

การสรรหา และการคัดเลือก 0.110 0.265 ตํ่ามาก บวก 

การพัฒนาและฝกอบรม 0.072 0.466 ตํ่ามาก บวก 

การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 0.137 0.162 ตํ่ามาก บวก 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.145 0.140 ตํ่ามาก บวก 

จากตารางที่ 4.14 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ ดาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.145) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

รองลงมา คือ ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.137) ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ ดานการสรรหาและการคัดเลือก มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.110) ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ ดานการพัฒนาและฝกอบรม มีระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = 0.072) ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ ดานการวิเคราะหงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.033) ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ และดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.021) 

ตามลําดับ และพบวามีคาความสัมพันธเปนบวกคือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันทุกดาน 

ยกเวนดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยที่มีคาความสัมพันธลบคือมีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม

กัน  
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สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการธํารง

รักษาทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก ดานการพัฒนาและฝกอบรม ดานการวิเคราะหงาน 

และดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานการ

บริหารจัดการ) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย และประสิทธิภาพใน

ปฏิบัติงานในดานผลผลิตของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ผลผลิต)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การวิเคราะหงาน 0.093 0.345 ตํ่ามาก บวก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย 0.131 0.181 ตํ่ามาก บวก 

การสรรหา และการคัดเลือก 0.196 0.046* ตํ่ามาก บวก 

การพัฒนาและฝกอบรม 0.006 0.952 ตํ่ามาก บวก 

การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 0.044 0.655 ตํ่ามาก บวก 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.124 0.206 ตํ่ามาก บวก 

** p-value < 0.01 

* p-value < 0.05 

จากตารางที่ 4.15 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน (ผลผลิต) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ ดานการสรรหาและ

การคัดเลือก มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.196, p-value < 0.05) รองลงมา คือ ดานการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.131) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.124) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดาน

การวิเคราะหงาน มีระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = 0.093) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานการธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.044) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ ดานการ

พัฒนาและฝกอบรม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.006) ตามลําดับ และพบวามีคา

ความสัมพันธเปนบวกคือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันทุกดาน  

สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพียงดานเดียว 
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สวนดานที่เหลือคือ ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการ

วิเคราะหงาน ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาและฝกอบรม มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) อยางมีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพใน

ปฏิบัติงานในดานตนทุนการผลิตของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

วัฒนธรรมขามชาติ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนน

ความเปนกลุม 
0.001 0.996 ตํ่ามาก บวก 

ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม 
0.141 0.151 ตํ่ามาก บวก 

การเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง      
0.105 0.288 ตํ่ามาก บวก 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     -0.029 0.770 ตํ่ามาก ลบ 

การเนนเป าหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น 
-0.142 0.148 ตํ่ามาก ลบ 

จากตารางที่  4.16 พบวา วัฒนธรรมขามชาติมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ มิติการเนน

เปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น มีระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = -0.142) ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ รองลงมา คือ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มีระดับ

ความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.141) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการ

เนนลักษณะความเปนหญิง มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.105) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มิติการ

หลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.029) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ

มิติการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก             

(r = 0.001) ตามลําดับ และพบวามีคาความสัมพันธเปนบวกบวกคือมีความสัมพันธไปในทิศทาง
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เดียวกันทุกมิติ ยกเวนมิติมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและ มิติการเนนเปาหมายระยะยาวกับการ

เนนเปาหมายระยะสั้น ที่มีคาความสัมพันธเปนลบคือมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน 

สรุปไดวา วัฒนธรรมขามชาติ มิติการเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 

มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการ

เนนลักษณะความเปนหญิง มิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และมิติการเนนความเปนปจเจกบุคคล

และการเนนความเปนกลุม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต) 

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพ 

ในปฏิบัติงานในดานการบริหารจัดการของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซีย 

วัฒนธรรมขามชาติ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนน

ความเปนกลุม 
-0.302 0.002** ตํ่ามาก ลบ 

ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม 
-0.140 0.154 ตํ่ามาก ลบ 

การเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง      
-0.186 0.057 ตํ่ามาก ลบ 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     -0.124 0.207 ตํ่ามาก ลบ 

การเนนเป าหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น 
-0.115 0.241 ตํ่ามาก ลบ 

** p-value < 0.01 

* p-value < 0.05 

จากตารางที่  4.17 พบวา วัฒนธรรมขามชาติมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ มิติการ

เนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.302,      

p < 0.01) รองลงมา คือ มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง มีระดับ
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ความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.186) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแต

ละบุคคลในสังคม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.140) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มิติการ

หลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = -0.124) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และมิติ

การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.115) 

ตามลําดับ และพบวาคาความสัมพันธเปนลบคือมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกันทุกมิติ  

สรุปไดวา วัฒนธรรมขามชาติ มิติการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปน

กลุม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 เพียงมิติเดียว สวนมิติที่เหลือคือ มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มิติการหลีกเลี่ยง

ความไมแนนอน และมิติการเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพ 

ในปฏิบัติงานในดานผลผลิตของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

วัฒนธรรมขามชาติ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนน

ความเปนกลุม 
-0.276 0.004** ตํ่ามาก ลบ 

ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคม 
-0.216 0.027* ตํ่ามาก ลบ 

การเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง      
-0.163 0.097 ตํ่ามาก ลบ 

การหลีกเล่ียงความไมแนนอน     -0.150 0.126 ตํ่ามาก ลบ 

การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมาย

ระยะสั้น 
-0.118 0.230 ตํ่ามาก ลบ 

** p-value < 0.01 

* p-value < 0.05 
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จากตารางที่  4.16 พบวา วัฒนธรรมขามชาติมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอยคือ สถิติ มิติการเนนความ

เปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.276, p < 0.01) 

รองลงมาคือ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มีระดับความสัมพันธกันตํ่า

มาก (r = -0.216, p < 0.05) มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง มี

ระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = -0.163) มิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีระดับความสัมพันธกันตํ่า

มาก (r = -0.150) ไมมีนัยสําคัญทาง และ มิติการเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 

มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.118) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ตามลําดับ และพบวามีคา

ความสัมพันธเปนลบคือมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกันทุกมิติ 

สรุปไดวา วัฒนธรรมขามชาติ มิติการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปน

กลุม และ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ สวนมิติ

การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการ

เนนลักษณะความเปนหญิง และมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

4.4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การบริหารทรัพยากรมนุษย และ วัฒนธรรมขามชาติท่ีมี

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ และ

ประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

 
ภาพท่ี 4.1  แสดงโมเดลสมการโครงสราง (SEM) การวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 
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Chi-Square = 191.68, df = 111, p = 0.000 

CMIN/DF = 1.727, GFI =  0.822, RMSEA = 0.084 

ภาพท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) การวัดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

 

จากภาพที่ 4.2 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางการวัดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาคาไคสแคว             

(Chi-Square) มีคา 191.68 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 111 คาไคสแควรสัมพัทธ (CMIN/df) มีคาเทากับ 

1.727 (เกณฑ CMIN/df < 3) ผลผานเกณฑ คา p-value เทากับ 0.000 (เกณฑ p > 0.05)                       

ผลไมผานเกณฑ คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง GFI เทากับ 0.822 (เกณฑ GFI > 0.90)                  

ผลไมผานเกณฑ และคาเฉลี่ยกําลังสองของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน RMSEA เปน 0.084 

(เกณฑ RMSEA < 0.05) ผลไมผานเกณฑ  สรุปผลการวิเคราะหโมเดลโครงสรางน้ีพบวาผานเกณฑคา

ไคสแควรสัมพัทธเพียงขอเดียว สวนคาอ่ืนๆไมผานเกณฑ แสดงวาโมเดลการวัดน้ียังไมสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการปรับโมเดลเพื่อใหสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณา

ความเปนไปไดในเชิงทฤษฎีและคาดัชนีปรับโมเดล (model modification indices: MI) ซึ่งเปนคาที่

โปรแกรม Lisrel แนะนํา แลวจึงทําการวิเคราะหขอมูลใหมซึ่งไดผลตามภาพที่ 4.3  
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Chi-Square = 128.36, df = 111, p = 0.124 

CMIN/DF = 1.156, GFI =0.873,  RMSEA=0.039 

ภาพท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) การวัดประสิทธิภาพในการ 

  ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย หลังปรับโมเดล 

 

จากภาพที่ 4.3 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางการวัดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย หลังทําการปรับโมเดลแลว 

โดยจับคูของตัวแปรสังเกตที่มีความแปรปรวนรวมตามที่โปรแกรม Lisrel แนะนําทีละคู โดยเร่ิมจาก   

คูที่มีคาดัชนีปรับโมเดล (model modification indices: MI) มากที่สุด แลวลองวิเคราะหขอมูล           

จนไดคาความสอดคลองที่ตรงตามเกณฑที่สุด พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ                

มีคาไคสแคว (Chi-Square) มีคา 128.36 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 111 คาไคสแควรสัมพัทธ 

(CMIN/df) มีคาเทากับ 1.156 (เกณฑ CMIN/df < 3) ผลผานเกณฑ คา p-value เทากับ 0.124 (เกณฑ     

p > 0.05) ผลผานเกณฑ คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง GFI เทากับ 0.873 (เกณฑ GFI > 0.90)       

ผลไมผานเกณฑ และคาเฉลี่ยกําลังสองของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน RMSEA เปน 0.039 

(เกณฑ RMSEA < 0.05) ผลผานเกณฑ สรุปผลการวิเคราะหโมเดลโครงสรางน้ีมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ แมจะมีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง GFI ไมผานเกณฑ แตเมื่อพิจารณาคา

ความสอดคลองอ่ืนๆ เชนคา RMR 0.033 (คาที่ยอมรับได RMR < 0.05 ) คา CFI 0.956 (คาที่ยอมรับ

ได CFI > 0.95) แสดงใหเห็นความโมเดลความสัมพันธน้ีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปน

อยางดี  
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ตารางท่ี 4.19 แสดงคานํ้าหนักขององคประกอบ Regression Weights 

 Estimates Standardized S.E. C.R. P 

KPI <--- HR 0.190 0.190 0.107 1.776 0.078 

KPI <--- Culture -0.295 -0.295 0.130 -2.271 0.025 

Perform <--- HR 0.713 0.712 0.201 3.552 *** 

Perform <--- Culture -0.318 -0.318 0.200 -1.590 0.115 

MeanHR1 <--- HR 0.368 0.639 0.054 6.809 *** 

MeanHR2 <--- HR 0.499 0.767 0.058 8.540 *** 

MeanHR3 <--- HR 0.474 0.952 0.042 11.282 *** 

MeanHR4 <--- HR 0.340 0.480 0.068 4.966 *** 

MeanHR5 <--- HR 0.159 0.304 0.053 3.036 *** 

MeanHR6 <--- HR 0.297 0.478 0.060 4.942 *** 

MeanC1 <--- Culture 0.250 0.482 0.061 4.111 *** 

MeanC2 <--- Culture 0.274 0.542 0.059 4.629 *** 

MeanC3 <--- Culture 0.336 0.564 0.070 4.823 *** 

MeanC4 <--- Culture 0.206 0.428 0.057 3.632 *** 

MeanC5 <--- Culture 0.195 0.506 0.045 4.317 *** 

MeanP1 <--- Perform 0.250 0.482    

MeanP2 <--- Perform 0.113 0.276 0.058 1.950 0.054 

MeanP3 <--- Perform 0.163 0.389 0.065 2.517 0.013 

KPI1 <--- KPI 0.711 0.651    

KPI2 <--- KPI 0.786 0.957 0.129 6.085 *** 

KPI3 <--- KPI 0.673 0.684 0.109 6.177 *** 

จากตารางที่ 4.19 แสดงคานํ้าหนักขององคประกอบ Regression Weights พบวาตัวแปรแฝง

การบริหารทัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) เทากับ 0.712 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) เทากับ -0.318 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวแปรแฝง

การบริหารทัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานตาม KPI (KPI) เทากับ 0.190 อยางไม
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มีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน

ตาม KPI (KPI) เทากับ -0.295 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  



บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยน้ีเปนการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย มีวัตถุประสงคในการวิจัยคือ 1) เพื่อศึกษา

กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง

ในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย  2) เพื่อศึกษาความสัมพันธของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของ

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธของ กระบวนการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยกับวัฒนธรรมขามชาติของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย และ 4) 

เพื่อศึกษาความสัมพันธของ วัฒนธรรมขามชาติกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของการ

ประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

ประชากรในการวิจัยคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานและผูบริหารในบริษัทที่อยูในธุรกิจถานหิน

ในประเทศอินโดนีเซียที่มีการรวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทย ขนาดกลุมตัวอยางไมควรนอยกวา 

210 ตัวอยาง (10 เทาของตัวแปร) หรือกรณีที่มีกลุมตัวอยางขนาดเล็กตองไมตํ่ากวา 105 ตัวอยาง (5 

เทาของตัวแปร) โดยมีบริษัทที่เขารวมงานวิจัยน้ีจํานวน 8 บริษัท และไดรับความรวมมือจากตัวแทน

ของบริษัทตางๆ เปนผูชวยแจกแบบสอบถามและรวบรวมสงกลับ ใชระยะเวลาเก็บขอมูลต้ังแตเดือน 

มกราคม - มิถุนายน 2558 ซึ่งไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 105 ชุด ซึ่งดวยขนาดที่เล็กของกลุม

ตัวอยาง อาจมีผลกระทบตอผลการวิจัยในลําดับถัดไปได 

ตัวแปรที่ศึกษามีทั้งหมด 4 ตัวแปรแฝง 17 ตัวแปรสังเกตไดแก 1) ตัวแปรการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย มีตัวแปรสังเกต 6 ตัว 2) ตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ มีตัวแปรสังเกต 5 ตัว 3) ตัว

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีตัวแปรสังเกต 3 ตัว และตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI มีตัวแปร

สังเกต 3 ตัว 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ แบบสอบถามและแบบ

ประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยแบบสอบถามประกอบดวยคําถาม 4 ตอน ประกอบไป

ดวย ตอนที่ 1 เปนแบบตรวจสอบรายการ (check list) ใชวัดขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ตอน

ที่  2 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale)  เพื่อใชวัดปจจัยดานกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน  ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัด
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ประเมินคา (rating scale) เพื่อใชวัดวัฒนธรรมขามชาติของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

เหมืองถานหิน ผูวิจัยพัฒนามาจากแบบวัดของ Ming-Yi Wu (2006) ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามแบบ

มาตรวัดประเมินคา (rating scale) เพื่อใชวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน

ในอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน โดยแบบสอบถามน้ีมีการตรวจความเชื่อถือได (Reliability) ดวยวิธี 

Cronbach’s Alpha Coefficient โดยแตละดานมีคาอยูระหวาง 0.609 -0.950 สวนแบบประเมินประสิทธิ 

ภาพในการปฏิบัติงาน จะนําผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของแตละตําแหนง ตามที่แตละบริษัทกําหนด 

ในระยะเวลา 3 เดือน ต้ังแตเดือน มกราคม - มีนาคม 2558 

การวิเคราะหขอมูลแบงออก  เปน  4 สวน ไดแก  สวนที่  1 ผลการวิเคราะหขอมูล

ลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ประกอบดวย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา หนาที่รับผิดชอบ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คาสถิติที่ใชไดแก ความถี่ 

และ รอยละ สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากร

มนุษย วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน คาสถิติที่ใช ไดแก คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนที่  3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน ดวยเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร 

ในแบบจําลองความสัมพันธ เชิงโครงสราง  และคาสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพียรสัน  

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การ

บริหารทรัพยากรมนุษย และ วัฒนธรรมขามชาติที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดวยการ

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมถาน

หินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียสวนใหญ

เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 25-30 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มี

รายไดในชวง 10,001 - 20,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-6 ป มีตําแหนง/หนาที่รับผิดชอบ

ในตําแหนง Technician  

5.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน พบวาตัวแปรสังเกตของตัวแปรการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยมีคาเฉลี่ยระหวาง 3.53-4.21 ซึ่งอยูในระดับสูงทุกตัวแปร โดยตัวแปรสังเกตการ

วิเคราะหงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และตัวแปรสังเกตการพัฒนาและฝกอบรมมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  
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ในขณะที่ตัวแปรสังเกตของตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.02-3.04 โดย

มีลักษณะทางวัฒนธรรมคือ เนนความเปนกลุมสูง มีลักษณะผสมผสานในการยอมรับความแตกตาง

ระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มีลักษณะผสมผสานของการการเนนลักษณะความเปนชาย

และการเนนลักษณะความเปนหญิง หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และเนนเปาหมายระยะยาวสูง  

สวนตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยระหวาง 3.74-

3.95 อยูในระดับสูงทุกตัวแปร โดยมีตัวแปรสังเกตการบริหารจัดการ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และตัวแปร

สังเกตตนทุนการผลิต มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

และตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานตาม KPI ระหวางเดือนมกราคม - มีนาคม 2558 มีคาเฉลี่ย

ระหวาง 6.98-7.22 อยูในระดับดีทุกเดือน โดยมีผลการปฏิบัติงานในเดือนมีนาคม มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

และผลการปฏิบัติงานในเดือนมกราคม มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

5.1.3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขาม

ชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรมีทั้งหมด 6 คู มี

คาระหวาง -0.298 - 0.718 โดยความสัมพันธระหวางตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตัวแปร

ผลการปฏิบัติงานตาม KPI และตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และตัวแปรผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI แสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลน้ันสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1 และ 2 

ยกเวนความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับวัฒนธรรมขามชาติที่มีความสัมพันธกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เมื่อพิจารณาตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงการบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ 

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวาตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก 

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย และดานการวิเคราะหงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานตนทุนการผลิต ในระดับตํ่าและตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 และตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลผลิต ในระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 สวนตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ มิติการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความ

เปนกลุม มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหาร

จัดการ ในระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ มิติการ

เนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม และ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ
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บุคคลในสังคม มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลผลิต 

นะดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ 

5.1.4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การบริหารทรัพยากรมนุษย และ วัฒนธรรมขามชาติที่มี

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวาคาไคสแควรสัมพัทธเพียงขอเดียว สวนคาอ่ืนๆไมผานเกณฑ 

แสดงวาโมเดลการวัดยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผู วิจัยจึงทําการปรับโมเดลเพื่อให

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาความเปนไปไดในเชิงทฤษฎีและคาดัชนีปรับโมเดล 

(model modification indices: MI) แลวจึงทําการวิเคราะหขอมูลใหม หลังทําการปรับโมเดลแลวพบวา 

โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีคาไคสแควร (Chi-Square) มีคา 128.36 คาองศาอิสระ 

(df) เทากับ 111 คาไคสแควรสัมพัทธ (CMIN/df) มีคาเทากับ 1.156 คา p-value เทากับ 0.124 คาดัชนี

วัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.873 และคาเฉลี่ยกําลังสองของการประมาณคาความ

คลาดเคลื่อน (RMSEA) เทากับ 0.039 สรุปผลการวิเคราะหโมเดลโครงสรางน้ีมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ แมจะมีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) ไมผานเกณฑ แตเมื่อพิจารณาคา

ความสอดคลองอ่ืนๆ เชนคาดัชนีวัดความสอดคลองในรูปความคลาดเคลื่อน (RMR) เทากับ 0.033 

และคาดัชนีวัดความสอดคลองเชิงสัมพันธ (CFI) เทากับ 0.956 แสดงใหเห็นความโมเดล

ความสัมพันธน้ีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี 

โดยตัวแปรแฝงการบริหารทัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (Perform) เทากับ 0.712 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่ตัวแปรแฝง

วัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) เทากับ -0.318 

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวแปรแฝงการบริหารทัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI (KPI) เทากับ 0.190 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่ตัวแปรแฝงวัฒนธรรม

ขามชาติ (Culture) มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานตาม KPI (KPI) เทากับ -0.295 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 แสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลน้ันสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการผลการวิเคราะหขอมูลพบวาการบริหารทรัพยากรมนุษยมีคาเฉลี่ยระหวาง 3.53-

4.21 ซึ่งอยูในระดับสูงทุกดาน โดยตัวแปรสังเกตการวิเคราะหงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และตัวแปร

สังเกตการพัฒนาและฝกอบรมมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด แสดงใหเห็นวาในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซียน้ันมีกระบวนบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการวิเคราะห

งาน เน่ืองจากงานแตละตําแหนงในอุตสาหกรรมถานหินมีความแตกตางและมีหนาที่เฉพาะเจาะจงไป
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อยางชัดเจน การวิเคราะหงานจึงมีความสําคัญ ดังที่ สัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ (2549) ไดอธิบายถึงการ

วิเคราะหงานและการออกแบบงานคือกระบวนการจัดสรรหมวดหมูงานเพื่อใหไดมาซึ่งพนักงานที่มี

คุณภาพสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการหรืองานน้ัน ๆ โดยแบงเปนการวิเคราะหงานคือการ

ไดมาซึ่งขอมูลเพื่อแยกแยะรายละเอียดของงาน และการออกแบบงานคือการกําหนดภาระงานตางๆที่

พึงตองทําเพื่อใหเกิดความสัมฤทธิ์ในงาน แตขณะที่การฝกอบรมน้ันจะถูกใหความสําคัญจาก

หนวยงานตางๆนอยที่สุด จากการสังเกตของผูวิจัยและการสัมภาษณผูบริหารพบวาแตละบริษัทไม

นิยมการสงพนักงานไปฝกอบรมหรือจัดการฝกอบรมขึ้น แตจะใชลักษณะของการพัฒนาในระหวาง

การทํางาน หรือ On the Job Training มากกวา เพราะนอกจากจะประหยัดงบประมาณแลวยังเปนการ

พัฒนาทักษะของพนักงานไดตรงกับงานที่ตองปฏิบัติไดมากที่สุด 

ในขณะที่วัฒนธรรมขามชาติ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.02-3.04 โดยมีลักษณะทางวัฒนธรรม

คือ เนนความเปนกลุมสูง มีลักษณะผสมผสานในการยอมรับความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม มีลักษณะผสมผสานของการการเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความ

เปนหญิง หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และเนนเปาหมายระยะยาวสูง ซึ่งผลการวิจัยน้ีมีทั้งสวนที่

สอดคลองและแตกตางออกไปจากการศึกษาของ  Dodi Wirawan Irawanto (2009) ที่พบวาวัฒนธรรม

ของชาวอินโดนีเซียมีลักษณะเนนความเปนกลุม ยอมรับความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคมสูงซึ่งมีคาสูงกวาคาเฉลี่ยของประเทศในเอเชีย มีวัฒนธรรมเนนความเปนชายและหลีกเลี่ยง

ความไมแนนอนตํ่ากวาคาเฉลี่ยของประเทศในเอเชีย และเนนความมีมนุษยธรรมอยางสูงในสังคม 

รวมทั้งเนนการแสดงออกที่เหมาะสมและใหความสําคัญกับการรักษาความสามัคคี ซึ่งความเหมือน

และความตางน้ีนาเปนผลมาจากการขอบเขตของการศึกษาที่การวิจัยน้ีมุงเนนไปเฉพาะที่อุตสาหกรรม

ถานหิน และบริษัทตางๆที่เขารวมในการวิจัยน้ีเปนบริษัทที่มีจํานวนพนักงานไมมาก ลักษณะงานของ

แตละตําแหนงมีความเฉพาะตัวสูง สิ่งที่พบตรงกันคือลักษณะทางวัฒนธรรมที่เนนความเปนกลุมสูง 

แสดงถึงการใหความสําคัญกับพวกพอง มีการพึ่งพาอาศัยกัน มีการสรางความสัมพันธสวนบุคคล

มากกวาแคความสัมพันธในทางธุรกิจ มีความเปนพวกพองและความเปนกลุมกอนสูง ซึ่งเปนลักษณะ

พื้นฐานของชาวเอเชียและชาวอินโดนีเซีย และเน่ืองจากขนาดขององคกรที่เล็กความใกลชิดและ

ความสัมพันธสวนบุคคลจึงมีมาก ความรูสึกรวมในการเปนเจาของกิจการจึงมีโอกาสเกิดขึ้นไดสูงซึ่ง

เปนลักษณะของการเนนเปาหมายระยะยาว และแมวาพนักงานโดยสวนใหญจะเปนเพศชาย แต

ลักษณะของการเนนความเปนชายน้ันก็ไมไดสูงตามแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของสังคมที่เนนความเปน

หญิงอยู แสดงถึงถึงการตองการการยอมรับหรือความมั่นคงทางสังคมมากกวาความสําเร็จทางการ

ทํางาน 
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สวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยระหวาง 3.74-3.95 อยูในระดับสูงทุกดาน 

โดยดานการบริหารจัดการ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และดานตนทุนการผลิต มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด และผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI ระหวางเดือนมกราคม - มีนาคม 2558 มีคาเฉลี่ยระหวาง 6.98-7.22 อยูในระดับดี

ทุกเดือน โดยมีผลการปฏิบัติงานในเดือนมีนาคม มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และผลการปฏิบัติงานในเดือน

มกราคม มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดแสดงวาพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียมีศักยภาพ

ในการทํางานอยูระดับสูง มีทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ จะพบวา

พนักงานสวนใหญจะมีการศึกษาในระดับสูง นอกจากน้ีการที่บริษัทไดมีการกําหนด KPI ในการ

ปฏิบัติงานของแตละตําแหนงไวอยางชัดเจนก็เปนตัวชวยใหพนักงานทราบวาตนเองควรจะตองทํา

อยางไรเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานในระดับดีขึ้นไปได แตจะพบวายังมีชองวางที่ควรพัฒนาอยู เพราะ

เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานตาม KPI แลวจะพบวา

คะแนนดังกลาวยังหางจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูงมากและผลการปฏิบัติงานตาม 

KPI ในระดับดีมาก อีกพอสมควร  

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ 

และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 และ 2 พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปร

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI และตัวแปรการบริหารทรัพยากร

มนุษย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ตัวแปรวัฒนธรรมขาม

ชาติ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

และตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI แสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลน้ันสอดคลองกับ

สมมติฐานขอที่ 1 และ 2 ยกเวนความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับวัฒนธรรมขาม

ชาติที่มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานตาม KPI แสดงใหเห็นวาพนักงานที่มี

ผลการทํางานหรือมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงจะพบในองคกรหรือบริษัทที่มีกระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยที่ดีสอดคลองกับงานวิจัยของ Mathew  Ray Allen (2006) ที่พบวากระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยน้ันมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจ

ขนาดเล็ก ในขณะที่ลักษณะของแตละบุคคลในเร่ืองของวัฒนธรรมก็แสดงใหเห็นความสัมพันธ

บางอยางที่นาสนใจ เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของวัฒนธรรมแตละมิติจะเห็นไดวาวัฒนธรรมขาม

ชาติในมิติเนนความเปนปจเจกบุคคลหรือเนนความเปนกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในดานการบริหารจัดการและดานผลผลิตในทิศทางตรงขามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .01 น่ันแสดงใหเห็นวาบุคคลที่ใหความสัมพันธกับกลุมหรือเพื่อนรวมงาน นอกจากจะมี

ความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงานและ ผลงานหรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของดีตามไปดวย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเทากับ 0.712 อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขามชาติมีอิทธิพลตอผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI เทากับ -0.295 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขาม

ชาติมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเทากับ -0.318 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เชนเดียวกับตัวแปรแฝงการบริหารทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานตาม KPI เทากับ 

0.190 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งอาจเปนผลมาจากขนาดของผูใหขอมูลที่มีขนาดเล็กเพียง 105 

คน เทาน้ันก็ตาม แตก็ยังแสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลน้ันสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3  

ซึ่งผลที่การบริหารทรัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(Perform) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเฉพาะในดานการสรรหาคัดเลือก ดานการวางแผนทรัพยากร

มนุษย และดานการวิเคราะหงานจะพบวามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหลายดาน

น้ัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ธัญยชนก ธิติพงษวิวัฒน (2552) ศึกษางานวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา

กลยุทธดานระบบภายในดานรูปแบบการบริหารงานดานพนักงานของกฟผ. มีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามที่ 

พยอม วงศสารศรี (2538, น. 6) ไดกลาวไววาการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยพัฒนาใหองคการ

เจริญเติบโต เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมเขามาทํางานองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการ

เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น สอดคลองกับ เติมพงศ สุนทโรทก (2544, น. 6)  ไดกลาวไววา  

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนตัวจักรสําคัญตอการพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต (Growth) เพราะ

การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพน้ันตองกําหนดวิธีการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา

และการประเมินผลที่เหมาะสม  ปจจัยเหลาน้ีควรจะกําหนดเปนนโยบายที่ชัดเจนและปฏิบัติไดจริงซึ่ง

จะเปนผลดีตอองคการคือจะทําใหวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จโดยเฉพาะ

อยางยิ่งการนําองคการไปสูการพัฒนาทุก ๆ ดาน 

สวนวัฒนธรรมขามชาติน้ันแมจะไมพบนัยสําคัญทางสถิติของอิทธิพลที่มีตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานก็ตาม แตพบนัยสําคัญทางสถิติตอผลการปฏิบัติงานตาม KPI ซึ่งแสดงใหเห็นถึง

ความสําคัญในการเขาใจวัฒนธรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่ง
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จะชวยในการคัดเลือกพนักงานหรือจัดสภาพแวดลอมหรือกิจกรรมที่เหมาะสมในการสงเสริมการ

ทํางานของพนักงานได มิติวัฒนธรรมที่นาสนใจที่พบจากการวิจัยน้ีคือ มิติเนนความเปนกลุม ซึ่งจะ

เห็นไดจากผลความสัมพันธที่มีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานถึงสองดาน นอกจากน้ีผลของ

วัฒนธรรมดานอ่ืนๆก็ชวยยืนยันถึงลักษณะของการใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวางบุคคล 

(มิติเนนผลระยะยาว) อยางไรก็ตามเร่ืองของวัฒนธรรมเปนเร่ืองที่จะตองทําการศึกษาอยูเปนระยะ

เน่ืองจากวัฒนธรรมน้ันเปนสิ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตามกาลเวลาและบริบทของสังคม (Ming-Yi Wu, 

2006)  เน่ืองจากพื้นที่ของประเทศอินโดนีเซียน้ันมีขนาดใหญและมีความหลากหลายทางเชื้อชาติและ

มีความแตกตางกันในเร่ืองของสถานะทางสังคมจึงตองคํานึงถึงการจัดการขามวัฒนธรรมดวย ซึ่ง 

ผลิน ภูจรูญ (2540)  กลาวถึง  การจัดการขามวัฒนธรรม การศึกษาในเร่ืองของความเขาใจ 

(Understanding) ในเร่ืองของวัฒนธรรมที่แตกตางกัน (Cultural Differences) คือการที่จะสรางความ

เขาใจระหวางกันของคนที่มาจากพื้นฐานทั้งชาติ ภาษา ศาสนา คานิยม ความคิดที่แตกตางกันเพื่อให

บุคคลเหลาน้ีเขามาทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ  

สรุปงานวิจัยน้ีแสดงใหเห็นถึงลักษณะของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรม 

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งจะมีลักษณะ

เปนธุรกิจขนาดเล็กใชพนักงานประจําไมมาก แรงงานสวนใหญจะใชลักษณะของพนักงานแบบรับ

ชวงตอ (Outsourcing workers) ขอคนพบคือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธและ

มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังน้ันถามีการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นจะชวยใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงมากขึ้น ขอ

คนพบที่นาสนใจอีกประการหน่ึงก็คือ วัฒนธรรมขามชาติมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานและมีอิทธิพลกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งบงบอกถึงความสําคัญของวัฒนธรรม

กับการทํางานในอุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย การคัดเลือกพนักงานรวมทั้งการ

จัดสภาพแวดลอมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมของพนักงานจะมีสวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานได จะเห็นไดวาลักษณะทางวัฒนธรรมของชาวอินโดนีเซียจะให

ความสําคัญกับความเปนกลุมและความสัมพันธสวนบุคคล  การจัดสภาพแวดลอมรวมทั้งรูปแบบใน

การบริหารงานจึงมีลักษณะของการแบงปน ดังที่ Dodi Wirawan Irawanto (2009) ไดคนพบวา

ลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพน้ันชาวอินโดนีเซียนิยมผูนําแบบเห็นอกเห็นใจในเชนบิดามากกวา

ลักษณะความเปนผูนําเผด็จการ 
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5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

5.3.1 ควรมีการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหดียิ่งขึ้นในทุกดาน เพราะแม

ผลการวิจัยจะพบวากระบวนการบิหารทรัพยากรมนุษยจะอยูในระดับสูงทุกดานแตคาคะแนนก็ยัง

ไมไดอยูในระดับที่สูงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทควรมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรใหชัดเจน

เปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น การพัฒนาในระหวางการทํางาน หรือ On the Job Training เปนแนวทางที่ดี 

แตถามีวิธีการอ่ืน ๆ ชวยเสริมใหพนักงานไดรับรูถึงความต้ังใจในการพัฒนาพวกเขาของบริษัท ก็จะ

ชวยกระตุนพนักงานใหพัฒนาศักยภาพของตนเองใหมากขึ้นได 

5.3.2 การกําหนดลักษณะงานรวมทั้งเกณฑการประเมินผลการทํางานควรมีความชัดเจน

และแสดงใหพนักงานรับรูตรงกับองคกรเปนอีกสิ่งหน่ึงที่ควรใหความสําคัญ เพราะจะทําใหพนักงาน

เกิดความมั่นใจในการทํางาน  

5.3.3 การเนนความสัมพันธสวนบุคคลเปนลักษณะเดนของชาวอินโดนีเซีย การเขาไปทํา

ธุรกิจในประเทศอินโดนีเซียจะตองใหความสําคัญกับสิ่งน้ีเปนอยางมาก ผูบริหารควรจะสราง

สัมพันธภาพที่นอกเหนือจากเร่ืองงานกับพนักงาน ควรสรางความรูสึกการเปนสวนหน่ึงของกลุมและ

มีความรูสึกรวมเปนเจาขององคกรแกพนักงาน  

5.3.4 แมวาประเทศอินโดนีเซียจะเปนประเทศมุสลิม แตจัดวาเปนมุสลิมสายกลาง มี

พื้นฐานของวัฒนธรรมเนนความเปนผูหญิง น่ันคือผูหญิงสามารถกาวหนาและมีตําแหนงสําคัญใน

องคกรได อยางไรก็ตามความเครงครัดในวัตรปฏิบัติทางศาสนาก็ยังคงมีมากอยู ดังน้ันผูบริหารจึงควร

ใหความสําคัญกับเร่ืองของหลักปฏิบัติทางศาสนา เชนจัดสถานที่ละหมาด การจัดสรรงานให

เหมาะสมในชวงเดือนรอมฎอนหรือชวงถือศีลอด การใหสิทธิในการไปแสวงบุญที่นครเมกกะ เปน

ตน ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะชวงสรางขวัญและกําลังใจแกพนักงานที่เปนมุสลิมได  

 

5.4 งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 

5.4.1 ควรมีการทําวิ จัยในเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  และวัฒนธรรมใน

อุตสาหกรรมอ่ืนและในประเทศตางๆในภูมิภาคอาเซียน เพื่อเปนแนวทางในการเขาไปดําเนินธุรกิจ

ตอไป 

5.4.2 ควรทําการวิจัยเร่ืองน้ีซ้ํากับกลุมธุรกิจที่มีจํานวนของพนักงานในองคกรขนาดใหญ 

เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางขนาดของบริษัทจะมีผลทําใหผลการวิจัยมีความแตกตางกันหรือไม 
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แบบสอบถามประกอบงานวิจัย 

เร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ของอุตสาหกรรมเหมืองถานในประเทศอินโดนีเซีย 

 

 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้น เพ่ือใชประกอบการทําวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย 

ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของอุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย จึงใครขอความ

รวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ทุกขอตามความเปนจริง โดยผูตอบแบบสอบถามจะไมได

ผลกระทบจากการตอบแบบสอบถามฉบับนี้แตประการใด คําตอบที่ไดรับจะถือวาเปนความลับ โดยผูวิจัยจะ

นําเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น จึงหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความกรุณาจากทาน และขอขอบพระคุณใน

ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

วันวิสา จงรักษ /ผูวิจัย 

ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยดานบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําแนะนํา : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  และตอบคําถามตามความเปนจริง 

1. เพศ  ชาย  หญิง 

2. อายุ  ตํ่ากวา 25 ป  25-30 ป  31-40 ป  41 ปขึ้นไป 

3. สถานภาพ  โสด   สมรส  หมาย/หยา 

4. ระดับการศึกษา  ม.6 หรือตํ่ากวา  ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หรือเทียบเทา 

  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา  สูงกวาปริญญาตรี 

5. ระดับรายได  ตํ่ากวา 10,000 บาท  10,001 – 20,000 บาท 

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

  สูงกวา 40,001 บาท 

6. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานกับบริษัทฯ   นอยกวา 1 ป   1 – 3 ป  

  มากกวา 3 – 6 ป  มากกวา 6 – 9 ป  มากกวา 9 ป 

7. ตําแหนงงาน/หนาที่ที่รับผิดชอบ (โปรดระบุ) ................................................................  
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ตอนท่ี 2 ขอคําถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

คําแนะนํา : โปรดทําเคร่ืองหมาย   แตละขอความเพียงคําตอบเดียว ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทาน

มากที่สุด โดยพิจารณาจากสภาพความเปนจริงที่ทานประสบในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบงได 5 ระดับ 

ดังน้ี 

จริงที่สุด หมายถึง  ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 

จริง หมายถึง  ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก 

จริงบาง หมายถึง  ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง 

จริงนอย หมายถึง  ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอย 

จริงนอยที่สุด หมายถึง   ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

1. มีการกําหนดหนาที่รับผิดชอบของแตละตําแหนงอยาง

ชัดเจน 

     

2. มีการกําหนดคุณสมบัติของแตละตําแหนงอยางชัดเจน      

3. มีการสอบถามความตองการพนักงานเพิ่มเติมในแตละ

ฝาย  

     

4. มีการเก็บขอมูลของพนักงานแตละคนอยางเหมาะสม      

5. มีการสํารวจขอมูลของพนักงานอยูเสมอ      

6. มีการวางแผนการใชกําลังคนอยางเปนระบบ      

7. มีการวางแผนใหมีกําลังคนที่เพียงพอในการทํางานเสมอ      

8. มีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกสําหรับ

ตําแหนงที่วางลงอยางเหมาะสม  
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การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

9. มีการสรรหาโดยใชรูปแบบที่หลากหลาย      

10. มีการทดสอบเพื่อคัดเลือกพนักงานอยางเหมาะสม      

11. มีหลักเกณฑที่ชัดเจนในการคัดเลือกตําแหนงงานแตละ

ตําแหนง 

     

12. มีระบบการพัฒนาพนักงานอยางเหมาะสม      

13. มีระบบการสอนงานใหพนักงานมีความเขาใจในการท4

งาน 

     

14. มีการสํารวจความตองการในการฝกอบรมของพนักงาน      

15. มีการฝกอบรมที่เนนฝกปฏิบัติจริงดานทักษะ      

16. มีการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ      

17. มีการสรางบรรยากาศการทํางานที่เปดเผย จริงใจ และ

ไววางใจกัน 

     

18. มีการจัดระบบใหพนักงานมีสวนรวมเปนเจาของหรือ

หุนสวนของบริษัท 

     

19. มีการจัดระบบดานสุขภาพและความปลอดภัยของ

พนักงานแตละคน 

     

20. มีการจัดระบบปองกันอุบัติเหตุที่เกิดจากการทํางาน      

21. มีการแจงผลการประเมินใหพนักงานรับทราบ      

22. มีระบบการนําผลการประเมินมาพัฒนาในการทํางาน      
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ตอนท่ี 3  ขอคําถามเกี่ยวของกับวัฒนธรรมขามชาติ 

วัฒนธรรมขามชาติ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

1. ความมั่นคงของกลุมสําคัญมากกวารางวัลสวนตัว      

2. ความสําเร็จของกลุมสําคัญกวาความสําเร็จสวนตัว      

3. การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเปนเร่ืองที่จําเปน      

4. พนักงานควรใหความสําคัญกับความมั่นคงของกลุมกอน

ความสําเร็จสวนตัว 

     

5. หัวหนางานควรตัดสินใจโดยไมจําเปนตองปรึกษากับ

ลูกนอง 

     

6. บอยคร้ังที่หัวหนาจําเปนตองใชอํานาจในการจัดการกับ

ลูกนอง 

     

7. หัวหนาควรถามความเห็นจากลูกนองใหนอยที่สุด      

8. ลูกนองไมควรตอตานการตัดสินใจของหัวหนา      

9. หัวหนาไมควรมอบหมายงานสําคัญใหลูกนองทําแทน      

10. ในการประชุมจะมีประสิทธิภาพมากกวาเมื่อผูชายจะ

เปนผูดําเนินการ 

     

11. ผูชายจําเปนตองมีงานทํามากกวาผูหญิง      

12. ผูชายมักจะแกปญหาโดยการคิดอยางมีตรรกะแตผูหญิง

มักใชการคาดคะเน 

     

13. การแกไขปญหาขององคกรมักตองใชวิธีการที่เด็ดขาด

ซึ่งเปนเร่ืองปกติของผูชาย 

     



137 

วัฒนธรรมขามชาติ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

14. พนักงานในตําแหนงสูงสวนใหญควรเปนผูชายมากกวา

ผูหญิง 

     

15. จําเปนตองมีคําอธิบายลักษณะงานและขอแนะนําใน

การทํางานอยางละเอียดเพื่อใหพนักงานรูวาพวกเขาถูก

คาดหวังใหทําอะไร 

     

16. หัวหนาคาดหวังวาพนักงานจะปฏิบัติตามคําแนะนํา

และกระบวนการที่วางไวโดยเครงครัด 

     

17. กฎและระเบียบที่บริษัทประกาศเปนสิ่งที่พนักงาน

จําเปนตองทําตามอยางเครงครัด 

     

18. การกําหนดมาตรฐานในการทํางานชวยใหพนักงาน

ทํางานไดดี 

     

19. คําแนะนําในการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอการทํางาน

ของพนักงาน 

     

20. การทําตามคําสั่งของหัวหนาเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน      

21. การเติบโตในหนาที่การงานเปนสิ่งจําเปน      

22. ความพยายามเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน      
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ตอนท่ี 4  ขอคําถามเกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

1. ทานคิดวาการผลิตงานที่มีคุณภาพ สามารถชวยลดตนทุน

การผลิตได 

     

2. ทานมีสวนรวมลดคาใชจายที่ไมจําเปนของบริษัท      

3. ทานจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็น

สิ่งที่กอใหเกิดการสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

     

4. ทานสามารถลําดับความสําคัญของาน เพื่อใหงานเสร็จ

ทันเวลาไดตามที่กําหนด 

     

5. ทานสามารถสรางสัมพันธ เขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี      

6. ทานรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรู

จากผูอ่ืน รวมถึง ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน 

     

7. ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามปริมาณที่ถูกกําหนดไว      

8. ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตอง 

ตรงตามวัตถุประสงคของงานน้ัน ๆ 

     

9. ทานมีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความ

ถูกตองของงานเพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ 

     

10. ทานหมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตน 

โดยใชเกณฑที่กําหนดขึ้นโดยไมไดถูกบังคับ เชน ถามวา

ผลงานดีหรือยังหรือตองปรับปรุงอะไรจึงจะดีขึ้น 

     

11. ทานจะหาทางปรับปรุงวิธีการที่ทําใหงานไดดีขึ้น เร็ว

ขึ้น มีคุณภาพดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นอยูเสมอ 

     

ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะ : 

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

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

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

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

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

 

ขอขอบพระคุณท่ีทานเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

การแปลคา IOC จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน 
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การแปลคา IOC จากผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน 

สวนที่ 1 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 1 1 1 3 1.00 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 0 1 2 0.67 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 1 1 1 3 1.00 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 1 1 3 1.00 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

16 1 0 1 2 0.67 ใชได 

17 1 1 1 3 1.00 ใชได 

18 1 1 1 3 1.00 ใชได 

19 1 1 1 3 1.00 ใชได 

20 0 1 1 2 0.67 ใชได 

21 1 1 1 3 1.00 ใชได 

22 1 1 1 3 1.00 ใชได 

23 1 1 1 3 1.00 ใชได 

24 1 1 1 3 1.00 ใชได 

25 0 1 1 2 0.67 ใชได 

26 1 1 1 3 1.00 ใชได 

27 1 1 1 3 1.00 ใชได 

28 1 1 1 3 1.00 ใชได 

29 1 1 1 3 1.00 ใชได 

30 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามวัฒนธรรมขามชาติ 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 0 1 1 2 0.67 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 1 1 3 1.00 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 0 1 1 2 0.67 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 0 1 2 0.67 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 

16 1 1 1 3 1.00 ใชได 



148 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

17 1 1 1 3 1.00 ใชได 

18 1 1 1 3 1.00 ใชได 

19 1 1 1 3 1.00 ใชได 

20 1 1 1 3 1.00 ใชได 

21 0 1 1 2 0.67 ใชได 

22 1 1 1 3 1.00 ใชได 

23 1 1 1 3 1.00 ใชได 

24 0 1 1 2 0.67 ใชได 

25 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 1 1 1 3 1.00 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 1 1 3 1.00 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 1 1 1 3 1.00 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 1 1 3 1.00 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

รายช่ือผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน 
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