
 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา” ผูวิจัยไดทบทวนเอกสารรายงานและรวบรวมแนวคิดทฤษฎี เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการศึกษาดังนี้ 
 1.  ความรูเกี่ยวกับอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
   1.1 ประวัติอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
   1.2  ลักษณะทั่วไปของนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค  
  1.3  สภาพปจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  
   1.4  ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  
 2.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
   2.1  แนวคดิเกีย่วกบัความคิดเหน็ 
   2.2  แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพ 
   2.3  แนวคดิเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 
   2.4  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารทรพัยากรมนษุย 
   2.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนษุย 
 3.  งานวิจยัที่เกีย่วของ 
 
1.  ความรูเก่ียวกับอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
  1.1  ความเปนมาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
  อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส หมายถึง อุตสาหกรรมที่ผลิตชิ้นสวนและสวนประกอบของ
สินคาอิเล็กทรอนิกส มี 3 ขั้น ดังนี้ 1) ขั้นพื้นฐาน เปนการผลิตสินคาอิเล็กทรอนิกสใหแก
อุตสาหกรรมการผลิตตางๆ เชน Wafer Fabrication, PCB's Design, IC's Design เปนตน 2) ขั้นกลาง 
เปนการผลิตชิ้นสวนและสวนประกอบของอุตสาหกรรม เชน IC, PCB, Capacitor เปนตน และ 3) 
ขั้นสุดทาย เปนการผลิตเปนสินคาอิเล็กทรอนิกสสําเร็จรูป เชน คอมพิวเตอร โทรศัพทมือถือ 
เครื่องรับวิทยุ และโทรทัศน เปนตน  
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  สุปราณี เติมเตชาติพงษ (2549 : 7) ไดกลาวถึงความหมายของโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส ไววา หมายถึง โรงงานที่ผลิตสินคาอิเล็กทรอนิกส เชน เครื่องรับโทรทัศน วีดิโอ 
เครื่องเสียง อุปกรณสํานักงาน เชน คอมพิวเตอร เครื่องถายเอกสาร เครื่องโทรสาร และเครื่อง
คํานวณอิเล็กทรอนิกส เปนตน  
 สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (2551 : ออนไลน) ไดกลาวถึงการพัฒนาอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกสของไทยในภาพรวมโดยจําแนกการพัฒนาเปน 5 ชวง ดังนี้ 
 ชวงที่ 1 การผลิตเพื่อทดแทนการนําเขา (พ.ศ. 2503-2514) เปนชวงของการผลิตเพื่อ
ทดแทนการนําเขาเมื่อรัฐบาลสมัยจอมพล สฤษดิ์ ธนะรัชต เปนนายกรัฐมนตรีไดประกาศใช
พระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุนในป พ.ศ. 2503 ในการสงเสริมใหเกิดการผลิตเพื่อทดแทนการ
นําเขา จึงไดเร่ิมมีบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสเขามาขอรับการสงเสริมการลงทุนเพื่อ
ทําการผลิตผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกส ซ่ึงมีบริษัทของคนไทยเปนรายแรกที่ขอรับการสงเสริมการ
ลงทุน คือ บริษัท ธานินทรอุตสาหกรรม จํากัด โดยประกอบเครื่องรับโทรทัศนและวิทยุในป พ.ศ. 
2505 จากนั้นไดมีการลงทุนของชาวตางชาติในกิจการผลิตของผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสเปนจํานวน
มาก ซ่ึงสวนใหญเปนการรวมลงทุนระหวางคนไทยกับบริษัทญี่ปุนโดยทําการผลิตผลิตภัณฑ
อิเล็กทรอนิกสสําเร็จรูป เชน เครื่องรับโทรทัศนและวิทยุเพื่อทดแทนการนําเขาในลักษณะของการ
นําชิ้นสวน (CKD) เขามาในประเทศเพื่อประกอบเปนผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสสําเร็จรูปตางๆ  
  ชวงที่ 2 การผลิตเพื่อการสงออก (พ.ศ. 2515-2528) เปนชวงของการผลิตเพื่อการสงออก 
ในชวงนี้สามารถจําแนกไดเปน 2 ระยะ ดังนี้ 
 ระยะที่ 1 ระหวาง พ.ศ. 2515-2523 โดยในป พ.ศ. 2515 รัฐบาลสมัยจอมพลถนอม       
กิตติขจร เปนนายกรัฐมนตรี ไดประกาศใชพระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุนฉบับใหม ซ่ึงได
กําหนดสิทธิและประโยชนเพิ่มเติมแกกิจการที่ทําการผลิตเพื่อสงออก โดยชาวตางชาติ ไดเขามา
ลงทุนผลิตแผงวงจรไฟฟา (IC) เพื่อการสงออก ในไทยอยางตอเนื่องเนื่องมีคาแรงงานราคาถูก 
ประกอบกับไดรับสิทธิและประโยชนทางภาษีจากรัฐบาลไทย รวมทั้งการไดรับสิทธิและประโยชน
พิเศษทางภาษีในการนําสินคาอิเล็กทรอนิคสเขาสูประเทศสหรัฐอเมริกา (GSP) ซ่ึงเปนชวงเวลา
เดียวกันกับบริษัทของคนไทย คือ กลุมบริษัทธานินทรอุตสาหกรรมไดมีการขยายการผลิตเครื่องรับ
โทรทัศนและวิทยุเพื่อการสงออก ในชวงเวลาดังกลาวแมวารัฐบาลไทยจะเริ่มใหความสําคัญแก
อุตสาหกรรมเพื่อการสงออกเพิ่มขึ้นแตก็ไมไดลดความสําคัญของอุตสาหกรรมที่ผลิตเพื่อจําหนาย
ภายในประเทศโดยมีมาตรการคุมครองดานอากรขาเขาสินคาสําเร็จรูปที่ยังมีอัตราที่สูง ทําให
อุตสาหกรรมในประเทศสามารถเติบโตตอไปได อยางไรก็ตาม การพัฒนาอุตสาหกรรมที่เปนการ
รับชวงการผลิตและอุตสาหกรรมสนับสนุนในชวงเวลาดังกลาวยังมีไมมากนัก สงผลใหบริษัท
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ตางๆ เร่ิมมีการผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสเพื่อใชเอง โดยเฉพาะอยางยิ่งกิจการผลิตชิ้นสวนโลหะ
และพลาสติก แผนวงจรพิมพ และ Capacitor ฯลฯ ของบริษัทธานินทรอุตสาหกรรม และเนชั่นแนล
ไทย  
 ระยะที่ 2 ระหวาง พ.ศ. 2524-2528 ในชวงนี้รัฐบาลสมัยพลเอก เปรม ติณสูลานนท เปน
นายกรัฐมนตรียังคงดําเนินนโยบายสงเสริมการสงออก มีการแกไขพระราชบัญญัติสงเสริมการ
ลงทุน เพื่อแกปญหาดุลการคาและการวางงาน  ทําใหมีชาวตางชาติ ที่ เปนผูผลิตผลิตภัณฑ
อิเล็กทรอนิกสรายใหญจํานวนมากยายฐานการผลิตเขามาลงทุนในไทย เชนบริษัทมินิแบและ 
บริษัทฟูจิกูระ จากประเทศญี่ปุนผลิตตลับลูกปน มอเตอร ฟลอปปดิสก สายไฟและเคเบิล บริษัท           
ซีเกท เทคโนโลยี จากประเทศสหรัฐอเมริกาผลิตฮารดดิสกของคอมพิวเตอร บริษัทฮานา เซมิ
คอนดัคเตอร จากประเทศฮองกงประกอบนาฬิกา และแผงวงจรไฟฟา สําหรับกิจการของคนไทย 
ในป พ.ศ. 2525 บริษัท ควงเจริญอิเล็กโทรนิกส ผลิตแผนวงจรพิมพเพื่อการสงออก และในป พ.ศ. 
2527 บริษัท งานทวีอิเล็กทรอนิกส ผลิตแผงวงจรไฟฟา ตอมามีบริษัทรายยอยของคนไทยจํานวน
มากทํ าการประกอบเครื่ องไมโครคอมพิว เตอรและเครื่ องควบคุมการจ ายไฟสํ าหรับ
ไมโครคอมพิวเตอรเพื่อจําหนายในประเทศ อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยในชวงนี้กลุม
ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส มีการเติบโตสูงมาก เปนผลมาจากการสงออกแผงวงจรไฟฟา (IC) และการที่
ผูผลิตหลายรายเปลี่ยนจากการผลิตเพื่อตลาดในประเทศมาเปนการผลิตเพื่อการสงออกเปนหลัก 
อยางไรก็ตาม ในชวงนี้ยังไมมีการเชื่อมโยงกันมากนักในระหวางกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
ถึงแมการผลิตชิ้นสวนแผนวงจรพิมพและแผงวงจรไฟฟาจะผลิตโดยคนไทยเอง แตเปนการผลิต
เพื่อการสงออก ในสวนของอุตสาหกรรมสนับสนุน เชน ช้ินสวนพลาสติกและโลหะ หรือแมพิมพ 
มีการผลิตในปริมาณนอย สวนใหญเปนการผลิตเพื่อรองรับความตองการของตลาดในประเทศ
เทานั้น 
 ชวงที่ 3 ขยายตัวของอุตสาหกรรม (พ.ศ. 2529-2535) เปนชวงขยายตัวของอุตสาหกรรม 
ในชวงนี้อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยมีการขยายตัวสูงมาก เนื่องมาจากความมีเสถียรภาพ
ทางเศรษฐกิจและการเมืองภายในประเทศ ประกอบกับการที่คาเงินของญี่ปุนและประเทศ
อุตสาหกรรมใหม (NICs) มีคาแข็งขึ้น ทําใหเกิดการโยกยายเงินทุนจากประเทศดังกลาวเขามา
ลงทุนในไทยเปนจํานวนมาก การลงทุนจากชาวตางชาติในชวงนี้มีการขยายตัวสูงกวาในชวงที่ 1 
และชวงที่ 2 ขณะเดียวกันการผลิตผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสของไทยเริ่มมีความซับซอนมากขึ้น โดย
เปลี่ยนจากการผลิตผลิตภัณฑที่มีมูลคาเพิ่มต่ําเพื่อจําหนายภายในประเทศมาเปนผลิตผลิตภัณฑที่มี
ความซับซอนและมีมูลคาเพิ่มสูงขึ้น เพื่อสงออกไปยังตางประเทศ บริษัทจากประเทศญี่ปุน ไตหวัน 
และประเทศอุตสาหกรรมใหมอ่ืนๆ ที่เขามาลงทุนในไทยก็มีการขยายตัวขึ้นอยางรวดเร็ว มีการ
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กอตั้งบริษัทใหมๆ ที่ขึ้น เชน ชารป โซนี่ มิตซูบิชิ และบริษัทขนาดกลางเขามาลงทุนเปนจํานวน
มาก โดยการใหประเทศไทยเปนฐานการผลิตสินคาอิเล็กทรอนิกสสําเร็จรูปเพื่อการสงออกหลาย
ชนิด เชน เตาอบไมโครเวฟ เทปวิดีโอ ฟลอปปดิสก นาฬิกาอิเล็กทรอนิกส แปนพิมพคอมพิวเตอร 
และผลิตภัณฑตางๆ ที่มีมูลคาเพิ่มสูง มีความซับซอนทางเทคโนโลยีมากขึ้น เชน เครื่องโทรสาร 
โทรศัพทไรสาย คอมพิวเตอร จานรับสัญญาณดาวเทียม ฮารดดิสก ช้ินสวนเครื่องรับโทรทัศน ทั้งนี้ 
หลายบริษัทเริ่มมีนโยบายที่จะใชช้ินสวนในประเทศ ใหมากขึ้น เชน ซีเกทเทคโนโลยี แตมี
อุปสรรคที่อุตสาหกรรมสนับสนุนของคนไทยมีปญหาเรื่องการขาดแคลนเทคโนโลยี ดังนั้น 
อุตสาหกรรมสนับสนุนที่ประสบความสําเร็จ สวนใหญจึงเปนกิจการของชาวตางชาติ หรือเปน
กิจการที่มีชาวตางชาติรวมหุนอยูดวย สําหรับบริษัทญี่ปุน มักจะชักนําใหผูผลิตชิ้นสวนตางๆ จาก
ญ่ีปุนตามเขามาลงทุนในประเทศไทย อยางไรก็ดี จากความตองการชิ้นสวนตางๆ ที่มีมาก ทําให
อุตสาหกรรมสนับสนุน เชน ช้ินสวนพลาสติกและโลหะที่ เปนกิจการของคนไทยมีโอกาส
พัฒนาขึ้น ทั้งการขยายกําลังการผลิตและปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑเพื่อที่จะขยายตลาดสู
ตางประเทศ สําหรับบริษัทตางชาติ อาทิ กลุมมินิแบ ไดเร่ิมมีการเชื่อมโยงกับกิจการของคนไทยมาก
ขึ้น 
 ชวงที่ 4 สงเสริมอุตสาหกรรมสนับสนุน (พ.ศ. 2536-2540) เปนชวงการสงเสริม
อุตสาหกรรมสนับสนุน จากการที่คาแรงในประเทศอุตสาหกรรมมีราคาสูงขึ้น ทําใหบริษัทตางชาติ
เร่ิมยายฐานการผลิตมายังประเทศไทยเปนลําดับ เชน เอส ซี ไอ ซิสเท็ม เทคโนโลยี แอพพลิเคชั่น 
จากสิงคโปร ผลิตแผนวงจรพิมพ เอลเลคเอนดเอลเทค จากฮองกงผลิตแผนวงจรพิมพ ขณะเดียวกัน
หลายบริษัทซึ่งเคยผลิตชิ้นสวนเพื่อสงออกไปตางประเทศโดยตรง ไดเร่ิมมีการจําหนายใหบริษัทใน
ประเทศมากขึ้น เพื่อนําไปประกอบเปนสินคาเพื่อการสงออก เชน บริษัทฟูจิกูระ จําหนายสายไฟ
และสายเชื่อมตออุปกรณคอมพิวเตอรใหกลุมมินิแบ และจําหนายแผนวงจรพิมพชนิดออนตัวให
บริษัทไมโครโพลิส กลุมมินิแบผลิตมอเตอรใหบริษัทซีเกท บริษัทควงเจริญจําหนายแผนวงจรพิมพ
ใหบริษัทชารป และกลุมบริษัทธานินทรอุตสาหกรรม จําหนาย Capacitor ใหบริษัทเอ็นอีซี เปนตน 
ในชวงนี้กลุมสหยูเนี่ยนผูผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส รายใหญของคนไทย ไดเขาบริหารกลุม
ธานินทรอุตสาหกรรมเพื่อผลิตฮารดดิสก ใหแก บริษัทไอบีเอ็ม และนอกจากนี้มีการรวมทุน
ระหวางเครือซีเมนตไทย บริษัทมิตซูบิชิจากญี่ปุนและผูผลิตเครื่องรับโทรทัศนในประเทศอีกหลาย
ราย รวมทําโครงการผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสรายใหญ โดยมีช่ือวาบริษัทไทยซีอารที เพื่อผลิต
หลอดภาพโทรทัศน ซ่ึงโครงการนี้มีการใชช้ินสวนในประเทศประมาณรอยละ 80 ของชิ้นสวน
ทั้งหมด นอกจากนี้ ยังมีกลุมอัลฟาเทค ทําการผลิตแผงวงจรไฟฟาและเวเฟอรแฟบ 
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 ชวงที่ 5 ปรับโครงสรางอุตสาหกรรม (พ.ศ. 2540-2545) เปนชวงปรับโครงสรางอุตสาหกรรม 
ซ่ึงเกิดวิกฤติการณดานเศรษฐกิจที่สงผลตออุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยมีปจจัยที่สําคัญ 3 ปจจัย
ที่สงผลกระทบตออุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสไทยในชวงนี้ ไดแก  
 1.  ภาวะเศรษฐกิจทั่วโลกที่ไดรับผลกระทบจากการกอวินาศกรรมในสหรัฐอเมริกาเมื่อ 
11 กันยายน พ.ศ. 2544 และวิกฤตทางเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชียที่ยังไมคล่ีคลายเทาที่ควร 
 2.  จังหวะการพัฒนาเทคโนโลยีที่สําคัญมีความกระชั้นมากขึ้น โดยเฉพาะเทคโนโลยี
แผงวงจรรวม (IC) ที่สงผลตอความกาวหนาของพัฒนาเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและอุปกรณที่
เกี่ยวของโดยรวม ทั้งเครื่องใชไฟฟาและอุปกรณโทรคมนาคม และทําใหเกิดการแขงขันในภาพรวม
อุตสาหกรรมมีความรุนแรงมากขึ้น  
 3.  การเปลี่ยนแปลงระเบียบและกติกาการคา อาทิ ปจจัยทางดานมาตรการทางการคาทั้ง
ในดานภาษีศุลกากรและมาตรการทางการคาที่มิใชภาษี ปจจัยทางดานความรวมมือทางเศรษฐกิจ
ระดับระหวางประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับประเทศ ซ่ึงเปนตลาดสงออกที่สําคัญ ไดแก
สหรัฐอเมริกา สหภาพยุโรป และญี่ปุน ปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งคือ การที่จีนเขาเปนสมาชิก
องคการการคาโลก (WTO) จะทําใหการแขงขันระหวางประเทศมีแนวโนมความรุนแรงที่จะทวีมาก
ขึ้น ทั้งสามปจจัยทําใหอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยมีความตื่นตัวในการปรับโครงสราง
คอนขางมาก  
 ความสําคัญของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสและปญหา 
 ปจจุบันอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสถือไดวาเปนอุตสาหกรรมที่มี
บทบาทความสําคัญตอเศรษฐกิจไทยคอนขางมาก  โดยมีมูลคาการสงออกเปนอันดับหนึ่ง
ตอเนื่องกันมาหลายป ซ่ึงจากการประมาณความตองการแรงงานในอุตสาหกรรมไฟฟาและ
อิเล็กทรอนิกส ของมูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย ไดคาดการณความตองการ
แรงงาน ในระยะ 5 ป (พ.ศ. 2547-2552) สําหรับกําลังแรงงานทั่วไปมีความตองการเพิ่มสูงขึ้นถึง
ประมาณ 500,000 คน ในป พ.ศ. 2552 (จากตาราง 1)  
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ตาราง 1 ประมาณการความตองการแรงงานและความตองการแรงงานสวนเพิ่ม ป พ.ศ. 2547-2552 
 

อุตสาหกรรมเครื่องใหไฟฟา
และอิเล็กทรอนิกส 2547 2548 2549 2550 2551 2552 

       
ความตองการแรงงานรวม 381,190 410,639 441,827 474,769 510,581 548,205 
ความตองการแรงงานสวนเพิ่ม 31,768 29,449 31,188 32,942 35,811 37,627 
แรงงานสาขา S&T 31,998 34,702 37,584 40,648 44,001 47,547 
ความตองการเพิ่มสาขา S&T ตอป - 2,704 2,882 3,064 3,353 3,546 
       
 
ที่มา : นฤมล  นิราทร.  2553 : ออนไลน   
 

0

100,000

200,000

300,000

400,000

500,000

600,000

2547 2548 2549 2550 2551 2552 ป

คน

ความตองการแรงงานรวม ความตองการแรงงานสวนเพ่ิม แรงงานสาขา S&T ความตองการเพ่ิมสาขา S&T ตอป
 

 
ภาพประกอบ 2 กราฟแสดงประมาณการความตองการแรงงาน 

และความตองการแรงงานสวนเพิ่ม ป พ.ศ. 2547-2552 
 
 ปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
 สุรัส  ตั้งไพฑูรย (2551 : ออนไลน) ไดกลาวถึงรายงานการศึกษาวิจัยสาเหตุที่เปน
ประเด็นที่กอใหเกิดความไมสมดุลของภาวะแรงงานในอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสทั่ว
ประเทศของสถาบันไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสในเดือนกุมภาพันธถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2550 พบวา
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สาเหตุที่เปนประเด็นที่กอใหเกิดความไมสมดุลของภาวะแรงงานในอุตสาหกรรมไฟฟาและ
อิเล็กทรอนิกส ไดแก  
 1.  ปญหาการเลือกงาน ผลการวิจัยของสถาบันไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส พบวา การ
เจริญเติบโตจากการขยายตัวของภาคอุตสาหกรรม กอใหเกิดปญหาการเลือกคนเขาทํางาน เนื่องจาก
การขยายตัวของอุตสาหกรรมตาง ๆ ทําใหมีการดึงแรงงานจากอุตสาหกรรมอื่นเขาไปเพื่อรองรับ
การเติบโตที่รวดเร็ว แรงงานไทยมีคานิยมในการดํารงชีวิตที่เปลี่ยนไป ชอบความสะดวกสบาย    
ไมนิยมยืนทํางาน หรือทํางานในสภาพแวดลอมที่รอน โดยสารรถรับสงพนักงานปรับอากาศ มี
ความอดทนในการทํางานนอย ไมทนตอภาวะกดดัน และปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน ความ
เหล่ือมลํ้า คาจางแรงงานตามพื้นที่ ระบบอัตราคาแรงขั้นต่ําตามกลุมจังหวัด หรือกลุมอุตสาหกรรม 
ทําใหเกิดความแตกตางในอัตราคาจางโดยเฉพาะโรงงานที่อยูในเขตที่ติดตอกัน จึงทําใหแรงงานถูก
ดึงตัวไปยังโรงงานในจังหวัดใกลเคียงหรือกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่จายสูงกวา เชน โรงงานในนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี มีการจางงานในอัตราที่สูงกวาโรงงานในเขตอําเภอบางปะอิน 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ถึง 20 บาทตอวัน  
 2.  ปญหาชองวางระหวางคาจางแรงงานกับคุณวุฒิ และประสบการณ จากปญหาในขอ 1 
กอใหเกิดผลที่ตามมาคือการจางงาน  เนื่องจากการจางแรงงานในประเทศไทยคอนขางให
ความสําคัญกับวุฒิการศึกษาของคน กับการจายอัตราคาจาง  
 3. ปญหาแรงงานความสนใจในการทํางานของแรงงานในภาคธุรกิจบริการ ผลการวิจัย
ของสถาบันไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส พบวา สวนมากสนใจทํางานในภาคบริการและเรียนตอดาน
การจัดการ การทํางานที่ทําแบบสะดวกสบายอยูในหองปรับอากาศ การแตงกาย เสื้อผาชุดพนักงาน
ที่สวยกวาในโรงงาน และทํางานในองคการที่มีช่ือเสียง เชน 7-eleven  เทสโกโลตัส เปนตน ทําให
แรงงานหันมาสูภาคบริการมากขึ้นแรงงานบางคนมีการยกระดับตนเองจากการเรียนเพิ่มเติม
ทางดานการจัดการเพื่อเปนพนักงานสํานักงานและรวมทั้งแรงงานการลาออกไปทําการเกษตรที่
บานเกิดตามชวงของฤดูกาลเก็บเกี่ยว  
 จากปญหาดังกลาวขางตนทําใหบริษัทตาง ๆ ในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคม
อุตสาหกรรมไฮเทคมักประสบปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ในดานการเลือกคนเขาทํางาน 
ชองวางระหวาง คาจางแรงงานกับคุณวุฒิ และประสบการณ และปญหาแรงงานความสนใจในการ
ทํางานของแรงงานในภาคธุรกิจบริการ ซ่ึงมีสวนทําใหงานดานบริหารบุคคลเกิดความผิดพลาด
บกพรองไดมาก ส่ิงที่ฝายบุคคลของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสตองตอบคําถามในปญหา
ดังกลาว คือ จะทําอยางไรเพื่อมิใหพนักงานลาออกจากงาน ทําอยางไรเพื่อใหพนักงานอยูกับ
องคการนาน ๆ และทําอยางไรใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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 1.2  ลักษณะทั่วไปของนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค  
 ท่ีตั้ง ขนาดพืน้ท่ี และ การคมนาคม 
  รัญญานี  บุญมา (2548 : 8) กลาวถึงขอมูลนิคมอุตสาหกรรมไฮเทคไววานิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทคตั้งอยูบนทางหลวงสายเอเชีย-นครสวรรค หลักกิโลเมตรที่ 59 อําเภอบางปะอิน จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ขนาดพื้นที่ของนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค มีพื้นที่ทั้งหมด 2,379 ไร โดยแบงพื้นที่
ออกเปน 4 เขต ประกอบดวย 1) เขตสงออก (Export processing zone) 500 ไร 2) เขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป (General industrial zone) 1,034ไร 3) เขตที่พักอาศัย/พาณิชย 114 ไร และ 4) พื้นที่สาธารณูปโภค
และสิ่งอํานวยความสะดวก 639 ไร  และมีการคมนาคมขนสงที่สะดวกทั้ง ทางรถยนต ทางเรือ 
เครื่องบินและรถไฟ  
 ลักษณะการดําเนินงานและสิทธิประโยชน 
 นิคมอุสาหกรรมไฮเทคเปนนิคมอุตสาหกรรมที่รวมดําเนินงานกับการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย  มีการจัดสรางสาธารณูปโภคครบถวนและมีมาตรฐานสูง  โดยการนิคม
อุตสาหกรรมเปนศูนยกลางการติดตอขออนุญาตตาง ๆ ของหนวยราชการทั้งหมด เพื่อชวยลด
ขั้นตอน ใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว และ ประหยัดเวลาไดมาก ซ่ึงนิคมอุตสาหกรรมไฮเทคมีบริษัท
ดําเนินการทั้งหมด 132 บริษัท โดยแบงเปน 2 เขต คือ 1) เขตสงออกมีจํานวนโรงงาน 39 โรงงาน 
และ 2) เขตทั่วไป มีจํานวนโรงงาน 93 โรงงาน  
 ในสวนของสิทธิประโยชน ผูประกอบการในนิคม อุตสาหกรรมไฮเทคจะไดรับสิทธิ
ประโยชนและสิทธิพิเศษตาง ๆ ตามพระราชบัญญัติการนิคม อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย คือ 1) 
การถือครองที่ดิน และ 2) การขอวีซาและใบอนุญาตทํางานของชาวตางชาติ  
 ความสําคัญของนิคมอุตสาหกรรมไฮเทคตอเศรษฐกิจและการสงออกของประเทศ 
 นิคมอุตสาหกรรมไฮเทคเปนเขตอุตสาหกรรมดีเดนแหงอาเซียนประจําป พ.ศ. 2539 ที่
เปนฐานการผลิตทางดานอิเล็กทรอนิกสและชิ้นสวนคอมพิวเตอร  ช้ินสวนและอะไหลประกอบ
รถยนต ผลิตภัณฑอาหารและเครื่องดื่ม  และอุตสาหกรรมเพื่อการสงออก โดยภายในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทคจะประกอบดวยหนวยงานตาง ๆ ที่อํานวยความสะดวกใหแกผูประกอบการ 
เชนสํานักงานศุลกากรมีเจาหนาที่ศุลกากรอยูประจํา พรอมที่จะใหบริการดานนําเขาและสงออก
สินคา เครื่องจักร อุปกรณ วัตถุดิบ ฯลฯ ตลอดเวลา เชน การตรวจลงตราเอกสารเพื่อขอยกเวนอากร 
คาธรรมเนียมพิเศษ การคืนภาษี นอกจากนี้ ผูบริหารนิคมอุตสาหกรรมไฮเทคยังไดจัดทําโครงการ
ความรวมมือระหวางสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือและนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค
ใหเปนศูนยฝกอบรมชางเพื่อยกระดับฝมือและเสริมสรางพื้นฐานนิสัยใหมีระเบียบวินัยใน
บรรยากาศของโรงงานอุตสาหกรรม  
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 กลุมโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  
 ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทคมีกลุมโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส จํานวน 9 โรงงาน 
โดยทั้งหมดเปนผูประกอบการผลิตชิ้นสวนอุปกรณอิเล็กทรอนิกสเพื่อการสงออก มีพนักงาน
จํานวน รวมทั้งสิ้น 9,459 คน ดังแสดงในตาราง 2  
 
ตาราง 2 จํานวนพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค  
     จําแนกตามโรงงาน 
 
ท่ี รายชื่อโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส จํานวนพนักงาน 

 (คน) 
   
1 บริษัท เคซีอี เทคโนโลยี จํากัด  1,182 
2 บริษัท สมารทแทรค เทคโนโลยี จํากัด 1,175 
3 บริษัท เวฟ เครสท (ประเทศไทย) จํากัด  336 
4 บริษัท ฮานาเซมิคคอนดักเตอร (อยุธยา) จํากัด  1,924 
5 บริษัท คอมพารท พรีซิช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด 1,150 
6 บริษัท อินโนแวลูส พรีซิช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด 250 
7 บริษัท บียอนนิคส เทคโนโลยี่ (ประเทศไทย) จํากัด 323 
8 บริษัทเบนซมารก อิเลคทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน 2,660 
9 บริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรชั่น (ประเทศไทย) จํากัด 459 

 รวม 9,459 
   

 
ที่มา : โรงงานอุตสาหกรรมไทย.  2553 : ออนไลน 
 
 1.3 สภาพปจจุบันในการบริหารทรัพยากรบุคคลของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
 จากการประชุมสํารวจคาจางและเงินเดือนในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส เมื่อวันที่ 
16 ธันวาคม พ.ศ. 2551 สามารถสรุปภาพรวมสภาพการปฏิบัติงานปจจุบันและปญหาการปฏิบัติงาน
ของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในกลุมโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทค จํานวน 9 โรงงาน ไดดังนี้ (สมาคมนายจางอิเล็กทรอนิกส.  2552 : ออนไลน) 



 17

 
 

ภาพประกอบ 3 การปฏิบัติของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
 
 ดานสรรหาวาจาง แบงออก 2 ประเภท ดังนี้  
 1.  เปนผูจัดหาและดําเนินการเองทั้งหมด มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้  
  1.1  รับคําสั่งจากหนวยงานในองคกร ที่ตองการเพิ่มกําลังบุคลากร โดยกําหนด
คุณสมบัติเบื้องตน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณการทํางาน ความสามารถทางดานภาษา 
เปนตน 
  1.2  ติดประกาศตําแหนงงานทั้งภายในและภายนอกบริษัท หนังสือจัดหางาน ปาย
ประชาสัมพันธของนิคมอุตสาหกรรม ในพื้นที่จังหวัด การประกาศในสื่ออิเล็กทรอนิกส ออกงาน
จัดหางานของจังหวัด และสถานบันการศึกษา บางบริษัทใหบริษัทนายหนาจัดหางานจัดหาบุคลากร
ที่ตองการในบางตําแหนงงาน 

การปฏิบัติของฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดานการสรรหา
วาจาง 

ดานการอบรม ดานคาจางและ
เงินเดือน 

ดานการธํารง
รักษา 

ดานการพน 
จากงาน 

1. รับสมัครงาน 
 

2. การสัมภาษณ
ขั้นตน 

3. การกรอกใบ
สมัคร 

4. การสอบคัดเลือก 

5. การสอบ
สัมภาษณ 

6. การสอบประวัติ 

7. การตรวจสุขภาพ 

1. การปฐมนิเทศ 

2.  การฝกอบรม 

8. การรับเขา
ทํางาน 

1. ระดับคาจาง 

2. โครงสราง
ของคาจาง 

3. การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

4. การกําหนดการ
จายเงิน 

5. การควบคุม
คาจางและ
เงินเดือน 

1. แรงงานสัมพันธ 

2. สวัสดิการและ
ผลประโยชน 

3. ระบบความ
ปลอดภัย 

4. การแพทยและ
อนามัย 

1.  การลาออก 

2.  การใหออกจาก
งาน 

3. เกษียณอายุ 
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  1.3  คัดเลือกใบสมัคร โดยสังกัดที่ตองการบุคลากรเปนผูคดเลือกใบสมัคร ฝาย
บริหารทรัพยากรบุคคลดําเนินการติดตอและสัมภาษณเบื้องตนทางโทรศัพท และกําหนดวัน
ทดสอบขอเขียนและสัมภาษณกับสังกัด 
  1.4  แจงผลการสอบสัมภาษณงาน นัดตรวจสุขภาพ และวนัเริม่งาน 
  1.5  ติดตอหนวยงานภายในองคการที่เกี่ยวของกับการรับพนักงานใหม ไดแก ฝาย
อบรม ฝายสวัสดิการ และฝายสารสนเทศ 
 2.  ใชบริการของบริษัทจัดหาบุคคลเขาทํางาน มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้  
   2.1  จัดหาตําแหนงระดับบริหาร  
  2.2  จัดหาตําแหนงระดับพนักงานปฏิบัติการ แบงเปน พนักงานสวนสํานักงานกับ
พนักงานฝายผลิต ซ่ึงพนักงานฝายผลิตบางบริษัทจะใชบริการบริษัทรับเหมาชวง (Sub-contact) 
  2.3  ใชบริการของบริษัทจัดหาบคุคลเขาทํางานโดยใหจัดหาทกุตําแหนงงาน 
 ดานการพัฒนา มีการปฏิบัติแบงออกเปน 2 แบบ คือ 
 แบบที่ 1 การอบรมภายใน โรงงานจะใหพนักงานที่ปฏิบัติงานภายในองคการในระดับ
ผูบริหาร หัวหนางานและผูที่ไดรับการอบรมจากสถาบันภายนอกไดรับใบรับรอง ที่สามารถจัด/
ดําเนินการอบรมใหแกพนักงานภายในบริษัทรวมทั้งสามารถเชิญวิทยากรจากภายนอกมาใหการ
อบรมแกพนักงานในบริษัท ซ่ึงมีหัวขอที่นิยมใชในการอบรมภายในไดแก การปฐมนิเทศพนักงาน
เขาใหม การเปลี่ยนแปลงลักษณะการทํางานที่พัฒนาใหม โดยผูที่ผานการฝกอบรมจากสถาบัน
ภายนอกสามารถใหการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูของพนักงานไดอีกเชนกัน 
 แบบที่ 2 การอบรมภายนอก มีการติดตอกับสถาบันฝกอบรมภายนอก ซ่ึงสถาบันจะจัด
ปฏิทินการอบรมเปนรายเดือนจาก และนําเสนอใหแตละหนวยงานที่เกี่ยวของรับทราบ หาก
หนวยงานใดมีความประสงคจะสงพนักงานในสังกัดเขารับการอบรม ฝายอบรมของบริษัทจะติดตอ
ประสานงานกับสถาบันฯ นอกจากการอบรมตามหัวขอที่สถาบันกําหนดแลว หนวยงานอื่น ๆ ก็
สามารถเสนอหัวขอที่สนใจจะจัดใหพนักงานเขารับการอบรมไดเชนกัน 
 ดานการประเมินผล การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเปน 2 แบบ คือ 
 แบบที่ 1 การประเมินผลครบทดลองงาน ระยะเวลาประเมินผลที่นิยมปฏิบัติกันคือ 120 
วัน และ 90 วัน ทั้งนี้บางบริษัทที่ประเมินผลทดลองงาน 90 วัน เพื่อใหพนักงานมีผลการประเมินที่
ต่ําและมีเกณฑไมผานทดลองงาน ไดมีโอกาสปรับปรุงในการพัฒนาอีก 30 วัน หัวหนางานผูทําการ
ประเมินจะมีการปรึกษาหารือและพูดคุยกับพนักงานเบื้องตน โดยอาจมีการขยายระยะเวลาการ
ทดลองงาน หรือทําการเลิกจางพนักงานในกรณีไมผานการทดลองงานสําหรับพนักงานที่ไม
สามารถพัฒนาปรับปรุงตนเองได 
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 แบบที่ 2 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป ที่นิยมปฏิบัติคือ ประเมินผลปละ 1 คร้ัง 
และปละ 2 คร้ัง คือ กลางป และสิ้นป เพื่อทําการปรับปรุงแกไขไดอยางตอเนื่องและใกลชิด 
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปสามารถนํามาใชในการขึ้นเงินเดือน
ประจําป โบนัส และการเลื่อนตําแหนง ไปจนถึงเลิกจาง 
 ขั้นตอนในการประเมินผลทั้ง 2 แบบ มีดังนี้ 
 1.  แจกแบบประเมินใหหัวหนางาน มีระยะเวลาในการประเมินผล 2 สัปดาห 
 2.  ประเมินโดยหัวหนางานและสงใหผูจัดการหนวยงานของผูประเมินรับทราบผลการ
ประเมิน 
 3.  สงเอกสารการประเมินผลกลับที่ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ผูจัดการฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลรับทราบผลการประเมิน 
 4.  จัดทําหนังสือผานทดลองงานและผลการประเมินโดยฝายบริหารทรัพยากรบุคคล
และใหหัวหนางาน เปนผูแจกและชี้แจงผลการประเมินแกพนักงาน  
 ดานคาตอบแทน การบริหารทรัพยากรบุคคลในอุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีการทํา
สํารวจอัตราคาจางปจจุบันและแนวโนมอัตราคาจางใหมประจําป เพื่อนํามาวิเคราะหใชในบริษัท 
โดยการกําหนดอัตราคาจางมีการปฏิบัติดังนี้ 
 1.  เงินเดือนคาจางเริ่มตน สําหรับพนักงานเขาใหม กําหนดจากอัตราคาจางขั้นต่ําของ
จังหวัด บางบริษัทอาจกําหนดมากกวาเพื่อทําการแขงขันตลาดแรงงาน 
 2.  การปรับเงินเดือนคาจางเปนนโยบายบริษัท ตามแตสถานการณเศรษฐกิจและผล
ประกอบการของบริษัท  
 3.  กําหนดเงินเดือนคาจางเมื่อผานการประเมินผลประจําป กําหนดการขึ้นเงินเดือน
คาจางตายตัวตามคะแนนการประเมินผลประจําป เชน เกรดA 8 บาท เกรดB 6 บาท เกรดC 4 บาท 
เกรดD 2 บาท เปนตน 
 ดานการธํารงรักษา การจัดกิจกรรมตาง ๆ ในเรื่องผลประโยชนและบริการตาง ๆ ใหแก
พนักงานเพื่อเปนขวัญ กําลังใจและแรงจูงใจใหพนักงานมีทัศคติที่ดีตอบริษัท กิจกรรมตาง ๆ จัดอยู
ในรูปของสวัสดิการโดยแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด เปนสวัสดิการที่สถานประกอบการตองจัด
ใหมี ไดแก จัดใหมีจุดบริการน้ําดื่มสะอาด จํานวนหองน้ํา ในปริมาณที่เพียงพอ มีหองพยาบาลหรือ
จุดปฐมพยาบาลภายในบริษัท เปนตน 
 2.  สวัสดิการแรงงานที่นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด สวนมากที่ในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส นิยมจัดใหมี ไดแก  
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  2.1 สวัสดิการชวยเหลือคาครองชีพ เชน การใหเงินชวยเหลือตาง ๆ ไดแก งาน
แตงงาน งานอุปสมบท งานศพ การจุดชุดทํางาน การจัดหอพัก การจัดรถรับ – สง โบนัส เบี้ยขยัน 
คาเขากะ  
  2.2 สวัสดิการการออมเงิน  เชน  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ สวัสดิการชวยเหลือ
ครอบครัว ไดแก การชวยคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร การประกันชีวิตพนักงาน  
  2.3 สวัสดิการนันทนาการ เชน การจัดทัศนะศึกษา การแขงขันกีฬา การจัดงานเลี้ยง
สังสรรคพนักงาน  
  2.4 ดานความปลอดภัย การจัดหาอุปกรณปองกันการทํางานที่มีความเสี่ยง ไดแก ที่
ครอบหู ถุงมือ แวนตากันการกระเด็นของสารเคมี การติดตั้งถังดับเพลิง และการฝกซอมเหตุฉุกเฉิน
ไฟไหมประจําป การตรวจสุขภาพประจําป 
  2.5 ดานแรงงานสัมพันธ มีการติดตั้งกลองรับขอรองทุกข ขอแสดงความคิดเห็น         
มีการแตงตั้งคณะกรรมการสวัสดิการเพื่อรวมแกไขปญหา  
 ดานการพนจากงาน มีรูปแบบที่เหมือนกันทั้งหมด ดังนี้ 
 1.  การลาออก ตามคูมือพนักงานพนักงานตองแจงใหหัวหนางานรับทราบอยางนอย            
1 เดือน เพื่อถายทอดหนาที่งานใหพนักงานคนอื่น  
 2.  การใหออกจากงาน ดวยความทําผิดระเบียบวินัย ไดแก การกอเหตุทะเลาะวิวาท
ภายในบริษัท การลักของบริษัท การขาดงานติดตอกันเกิน 3 วัน บริษัทจะแจงใหทราบลวงหนา 1 
วันหรือถาเปนความผิดรายแรงไมมีการแจงลวงหนา 
 3.  เกษียณอายุ มีการกําหนดอายุเกษียณจากงานตั้ง 55 ป และ 60 ป พนักงานจะไดรับ
เงินชวยเหลือจากบริษัท 
 1.4  ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
 จากการประชุมตัวแทนบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสเมื่อวันที่ 16 ธันวาคม 
พ.ศ. 2551 ไดมีการกลาวถึงภาพรวมสภาพปญหาของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ไวดังนี้ (สมาคมนายจางอิเล็กทรอนิกส.  2552 : ออนไลน) 
 1.  พนักงานลาออก โดยมีอัตราเฉลี่ยตอเดือน 6% เพื่อสมัครในโรงงานอุตสาหกรรมที่มี
สวัสดิการดีกวาทั้งนี้เปนบริษัทที่อยูในกลุมเดียวกันและอุตสาหกรรมอื่น ๆ นอกจากนี้ยังมีเหตุผล
อ่ืน ๆ เชน การศึกษาตอ การประกอบธุรกิจสวนตัว กลับภูมิลําเนา เปนตน อายุงานโดยเฉลี่ย 1- 2 ป 
ซ่ึงเปนพนักงานที่มีความชํานาญในการปฏิบัติหนาที่ ทําใหตองเสียเวลาในการรับสมัครพนักงาน
ใหมและฝกพนักงาน 
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 2.  การฝกอบรมใหกับพนักงานทําไดยาก เนื่องจากตองใชเวลากับการผลิตงาน บาง
บริษัทไมมีการฝกอบรมนอกจากการปฐมนิเทศพนักงานเขาใหมเพียงครั้งเดียว การฝกอบรม
พนักงานระดับกลางไมไดนําความรูที่อบรมมาใชในการปฏิบัติงานเทาที่ควร 
 3.  การลาออก บริษัทประสบปญหาที่ไมมีการบอกกลาวลวงหนา ทําใหไมสามารถ
จัดหาพนักงานไดทัน ทําใหสงผลตอกระบวนการผลิตสินคาที่ลาชา  
 4.  ขอรองเรียนของพนักงานในเรื่องสวัสดิการ เชน เพิ่มระยะเสนทางรถรับ – สง จัดให
มีรานคาจําหนายอาหาร และโรงอาหาร การขึ้นคาจาง การเพิ่มเวลาพักเบรก เปนตน 
 
2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 ไดมีผูใหความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็นไวดังนี้ 
 สิริพร บุญนันทน (2539 : 8) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกทางดานความรูสึก 
หรือเหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง ซ่ึงอาจเกิดจากการประเมินผลสิ่งนั้นหรือเหตุการณนั้น โดยอารมณ 
ประสบการณ และสภาพแวดลอมในขณะนั้นเปนพื้นฐานการแสดงออก ซ่ึงอาจจะถูกตองหรือไมก็
ตามอาจจะไดรับการยอมรับหรือปฏิเสธจากคนอื่นก็ได ความคิดเห็นอาจจะเปลี่ยนแปลงได ตาม
กาลเวลา การแสดงออกความคิดเห็นอาจทําดวยคําพูด หรือการเขียนก็ได 
 วันเพ็ญ พัฒชา (2540 : 10) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกทางถอยคํา เกี่ยวกับ
ทัศนคติ ความเชื่อ หรือคานิยม แตความคิดเห็นไมใชส่ิงเดียวกับทัศนคติเพราะในตัวของมันเองไม
จําเปนตองประกอบดวยองคประกอบทางอารมณ หรือทางพฤติกรรม 
 เสกสรร วัฒนพงษ (2542 : 9) กลาววา ความคิดเห็นหมายถึง การแสดงออกถึงความเชื่อ 
ทัศนะ การวินิจฉัย การพิจารณาหรือการประเมินผลอยางมีรูปแบบ โดยไดรับอิทธิพลมาจากทัศนคติ
และขอเท็จจริง ความรูที่มีอยูของผูแสดงคิดเห็นตอเร่ืองใด เร่ืองหนึ่ง ซ่ึงขึ้นอยูกับสถานการณ และ
สภาพแวดลอมตาง ๆ การแสดงความคิดเห็นอาจจะแสดงออกโดยการพูดหรือการเขียนก็ได 
 จตุพร ศรีวิริยะ (2549 : 13) กลาววา ความคิดเห็นเปนสภาพความรูสึกที่บุคคลหนึ่งมีตอ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ในเวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึงอาจเปนผลมาจากความรู การรับรู ประสบการณที่บุคคลนั้นได
รับมา โดยบุคคลนั้นอาจจะแสดงออกมาทางใดทางหนึ่ง ไมวาจะเปนการพูด ลักษณะทาทาง 
หรือไมแสดงออกมาเลยก็ได 
 จากความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็น สรุปไดวา ความคิดเห็นเปนสภาพการแสดงออก
ทางดานความรูสึกเกี่ยวกับทัศนคติ ความเชื่อ หรือคานิยมที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ในเวลาใดเวลา
หนึ่งโดยไดรับอิทธิพลมาจากทัศนคติและขอเท็จจริง ความรู อารมณ ประสบการณ และ
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สภาพแวดลอมที่มีอยูจากการประเมินผลส่ิงนั้นหรือเหตุการณนั้นในขณะนั้น ซ่ึงความคิดเห็น
อาจจะเปลี่ยนแปลงได ตามกาลเวลา โดยอาจจะแสดงออกมาทางใดทางหนึ่ง เชน คําพูด การเขียน 
ลักษณะทาทาง หรือไมแสดงออกก็ได 
 ความสําคัญของความคิดเห็น 
 จากการศึกษาความสําคัญของความคิดเห็นของนักวิชาการและผลงานวิจัย พบวา ความ
คิดเห็นมีความสําคัญ ดังนี้  
 ชาติชาย โทสินธิติ (จตุพร ศรีวิริยะ.  2549 : 15) กลาววา ความคิดเห็นโดยทั่ว ๆ ไป 
จะตองมีส่ิงประกอบ 3 อยาง คือ บุคคลที่จะถูกวัด ส่ิงเรา และมีการตอบสนอง ซ่ึงจะออกมาเปน
ระดับสูง – ต่ํา มาก – นอย วิธีวัดความคิดเห็นนั้นโดยมากจะใชการตอบแบบสอบถาม การสัมภาษณ 
โดยผูที่จะตอบแบบสอบถามที่จัดทําไว 
 สมโภช จัตุพร (2543 : 17) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกทางดานความรูสึกตอ
เหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง มีผลมาจากความเชื่อหรือคานิยม ตองอาศัยความรู พฤติกรรม เปน
เครื่องชวยในการพิจารณากอนที่จะตัดสินใจ แสดงออกมา การลงความเห็นเปนไปในลักษณะเห็น
ดวยหรือไมเห็นดวย ซ่ึงอาจจะเปนการถูกตองหรือไมก็ตาม ซ่ึงอาจมีปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็น
ตาง ๆ ประกอบดวยความรู อารมณ ประสบการณ ตลอดจนสภาพแวดลอมในขณะนั้นเปนพื้นฐาน 
 เพ็ญศรี ภิริสมบูรณ (2549 : 9) กลาววา ความคิดเห็นเปนการศึกษาหาความรูของบุคคล 
กลุมคน ที่มีตอส่ิงหนึ่ง ส่ิงใด แตละคนจะแสดงความเชื่อและความรูสึกใด ๆ ออกมาโดยการพูด 
การเขียน เปนตน การสํารวจ ความคิดเห็นจะเปนประโยชนตอการวางนโยบายตาง ๆ การ
เปลี่ยนแปลงระบบงานรวมทั้งในการฝกหัดงานดวย เพราะจะทําใหการดําเนินงานตาง ๆ เปนไป
ดวยความเรียบรอยและเปนไปตามความพึงพอใจของผูรวมงาน 
 จากความสําคัญของความคิดเห็น สรุปไดวา เปนการแสดงออกทางดานความรูสึก 
การศึกษาหาความรูของบุคคล กลุมคน ตอเหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง มีผลมาจากความเชื่อหรือ
คานิยม ตองอาศัยความรู พฤติกรรม อารมณ ประสบการณ ความเชื่อ ความรูสึก และสภาพแวดลอม
ในขณะนั้นเปนพื้นฐาน โดยมีส่ิงประกอบดวย 3 อยาง คือ บุคคลที่จะถูกวัด ส่ิงเรา และมีการ
ตอบสนอง แสดงออกมาโดยการพูด การเขียน ในลักษณะเห็นดวยหรือไมเห็นดวย ถูกตองหรือไม
ถูกตอง 
 ประเภทของความคิดเห็น 
 แรมเมอร (Remmer) (จตุพร  ศรีวิริยะ.  2549 : 13) ไดจําแนกความคิดเห็น ออกเปน 2 
ประเภท ไดแก  
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 1. ความคิดเห็นเชิงบวกสุด – เชิงลบสุด (Extreme opinion) เปนความคิดเห็นที่เกิดจาก
การเรียนรูและประสบการณ ซ่ึงสามารถทราบทิศทางได ทิศทางบวกสุด ไดแก ความรักจนหลง 
ทิศทางลบสุดไดแก ความรังเกียจ ความคิดเห็นนี้รุนแรงเปลี่ยนแปลงยาก 
 2. ความคิดเห็นจากความรูความเขาใจ (Cognitive contents) การมีความเห็นตอส่ิงใด ส่ิง
หนึ่งขึ้นอยูกับความรูความเขาใจที่มีตอส่ิงนั้น เชน ความรูความเขาใจในทางที่ดี ชอบ ยอมรับ เห็น
ดวย ความรู ความเขาใจในทางที่ไมดี ไดแก ไมชอบ ไมยอมรับ ไมเห็นดวย 
 จากประเภทของความคิดเห็นจากแหลงที่มา สรุปไดวาความคิดเห็นจําแนกเปน 2 
ประเภท ไดแก 1) ความคิดเห็นเชิงบวกสุด – เชิงลบสุด เกิดจากการเรียนรูและประสบการณ ซ่ึง
สามารถทราบทิศทางได และ 2) ความคิดเห็นจากความรูความเขาใจ คือ การมีความเห็นตอส่ิงใด ส่ิง
หนึ่งขึ้นอยูกับความรูความเขาใจที่มีตอส่ิงนั้น 
 การวัดระดับความคิดเห็น 
 วิรัช เจียมบรรจง (เพ็ญศรี ภิริสมบูรณ.  2549 : 12) กลาววา ความคิดเห็นเปนลักษณะของ
แตละบุคคล การวัดจึงวัดจากแรงจูงใจ การรับรู แตมีขอแตกตางของประสบการณและปจจัยอ่ืน ๆ 
จึงมีวิธีวัดความรูสึก ดังนี้ 

1. การฉายภาพ เปนการวัดโดยการสรางจินตนาการจากภาพ โดยภาพจะเปนตัวกระตุน
ใหบุคคลแสดงความคิดเห็นออกมา และสามารถพิจารณาไดวาบุคคลมีความคิดเห็นหรือมี
ความรูสึกอยางไรตอภาพที่เห็น ทั้งนี้ขึ้นอยูกับประสบการณที่ไดรับมาเปนสําคัญ 

2. การสัมภาษณ เปนการซักถามบุคคลชวยใหไดขอมูลที่ขยายครอบคลุมทั้งในอดีต 
ปจจุบันและอนาคต 

3. การใชแบบสอบถาม เปนวิธีการวัดความคิดเห็นที่ส้ินเปลืองเวลา และเงินทุนนอย
กวาวิธีอ่ืน โดยสงแบบสอบถามไปยังกลุมที่ตองการศึกษาใหตอบกลับมา แตมีขอจํากัดอยูวาผูที่ถูก
ถามตองอานออกเขียนได 
 4.  การเลาความรูสึก เปนการวัดโดยการใหบุคคลเลาความรูสึกที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง
ออกมา ซ่ึงผูเลาจะบรรยายความรูสึกนึกคิดตามประสบการณและความสามารถออกมา ถึงแมจะไม
สามารถวัดความคิดเห็นไดโดยตรงแตเนื่องจากความคิดเห็นเปนการแสดงออกดวยภาษาพูด ภาษา
เขียน จึงสามารถวัดไดจากการแสดงออกดังกลาว โดยอาศัยเครื่องมือตาง ๆ เชน การตอบ
แบบสอบถาม การฉายภาพ การสัมภาษณ และการเลาความรูสึก เปนตน   
 จากการวัดระดับความคิดเห็น สรุปไดวา การวัดระดับความคิดเห็นเปนการวัดความรูสึก 
ของแตละบุคคลจากแรงจูงใจ และการรับรู ประสบการณและปจจัยอ่ืน โดยมีวิธีวัด 4 วิธี ไดแก 1) 
การฉายภาพ วัดโดยการสรางจินตนาการจากภาพที่จะกระตุนใหบุคคลแสดงความคิดเห็นออกมา 
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โดยขึ้นกับประสบการณที่ไดรับ 2) การสัมภาษณ เปนการซักถามใหไดขอมูลที่ขยายครอบคลุมทั้ง
ในอดีต ปจจุบันและอนาคต 3) การใชแบบสอบถาม เปนวิธีการวัดความคิดเห็น โดยสง
แบบสอบถามไปยังกลุมที่ตองการศึกษาใหตอบกลับมา และ 4) การเลาความรูสึก เปนการวัดโดย
การใหบุคคลเลาความรูสึกที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งออกมา ซ่ึงผูเลาจะบรรยายความรูสึกนึกคิดตาม
ประสบการณและความสามารถออกมา 
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 คําวา “ประสิทธิภาพ” ความหมายของพจนานุกรมไทยฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525 
(ราชบัณฑิตยสถาน.  2538 : 510) ใหความหมายประสิทธิภาพไววา หมายถึง ความสามารถที่ทําให
เกิดผลในการทํางาน  
 พจนานุกรมของมหาวิทยาลัยออกซฟอรด ค.ศ. 1973 (ฤทัยทิพย  โพธิออน.  2550 : 8) ให
ความหมายของประสิทธิภาพไววา หมายถึง ความพรอมและความสามารถในการปฏิบัติงานให
สําเร็จ หรือการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545 : 13, 16) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพไววาประสิทธิภาพ 
หมายถึง การกระทําของแตละบุคคลที่มีความสามารถและความพรอม พยายามทุมเทอยางเต็มใจใน
การปฏิบัติงานของตนอยางคลองแคลว ดวยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ ปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลา 
รวดเร็ว ถูกตอง มีคุณภาพ และมาตรฐานซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตองเกิดจากความ
ขยันหมั่นเพียร มีความรับผิดชอบและเอาใจใสในงานพรอมดวยจิตใจที่ซ่ือสัตย และภักดีตอ
องคการ 
 ธวัชชัย เมฆกระจาย (2547 : 11) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพไววาประสิทธิภาพ
คือ การปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดโดยมีความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขากับผลผลิต
และทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจเพื่อใหไดผลการดําเนินงานที่ไดกําหนดไวและเพื่อผลกําไรของ
องคการ 
 มิลเล็ท (Millet) (บุญเชิด  ช่ืนฤดี.  2548 : 8) ไดใหความหมายประสิทธิภาพไววา หมายถึง 
ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานดังกลาว ซ่ึงความ
พึงพอใจนั้น หมายถึง ความพึงพอใจในการใหบริการกับประชาชนโดยพิจารณาจาก  
 1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน  
 2. การใหบริการอยางรวดเร็วตรงตอเวลา  
 3. การใหบริการอยางเพียงพอ  
 4. การใหบริการอยางตอเนื่อง  
 5. การใหบริการอยางกาวหนา  
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 ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2540 : 2) กลาวถึงประสิทธิภาพไววา มีความหมายรวมถึง ผลิตภาพ
และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการ
พิจารณาคือ  
 1.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ไดแก การทํางานที่ไดมาตรฐาน รวดเร็ว 
ถูกตอง และใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม 
 2.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิด
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลาผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางานและใหบริการเปน
ที่พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ  
 นิรมล กิติกุล (2545 : 17) กลาวถึงประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานที่มีกําหนดเปาหมาย
ไวแลวดําเนินงานใหไดผลงานมากที่สุด จะตองไมส้ินเปลืองเวลา ทรัพยากรตาง ๆ ประสิทธิภาพจะ
เปรียบเทียบกันระหวางผลงานที่ไดกับคาใชจาย หรือการสูญเสียที่ตองใชไปในการทํางานนั้น ๆ  
 จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง การ
กระทําของแตละบุคคลที่มีความพรอมและความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ หรือการ
ปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวดวยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ ปฏิบัติงาน
ใหเสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกตอง มีคุณภาพ ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 2.3 แนวคดิเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545 : 13, 16) กลาววา การทํางานหรือการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
กระทําของบุคคลที่มีจุดประสงคเพื่อสนองความตองการ หรือเพิ่มใหเกิดความพอใจหรือขจัดปญหา
ตาง ๆ ที่จะกอใหเกิดความคับของใจในชีวิต 
 สมใจ ลักษณะ (2549 : 6) กลาววา การปฏิบัติงาน คือ บุคคลที่ตั้งใจในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถใหกลวิธีหรือส่ิงเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดบุคคลที่มีความสุข
และพอใจในการทํางาน เปนบุคคลที่มีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน
ดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลยิ่งขึ้นอยูเสมอ 
 ดารณี จุนเจริญวงศา (2548 : 16) สรุปวา การปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจาก ความรูสึก ความ
คิดเห็นที่มีตองานที่เขาปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใดและถาพบวาดี ก็จะเกิดความพึงพอใจ ในการ
ปฏิบัติงานแตถาหากพบวาไมดี ก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายของการปฏิบัติงาน สรุปไดวา การปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําของ
บุคคลที่ตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่โดยมีจุดประสงคเพื่อสนองความตองการที่จะสราง
ผลงาน หรือเพิ่มใหเกิดความพอใจหรือขจัดปญหาตาง ๆ และคิดคนดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผล
ยิ่งขึ้นอยูเสมอ 
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 2.4  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ไวดังนี้ 
 บีช (Beach) (รัตนาพร จารีต.  2547 : 33) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลไววา 
หมายถึง การดําเนินการตาง ๆ เกี่ยวกับการวางนโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล การคัดเลือก
บุคคล การฝกอบรม การกําหนดสิ่งตอบแทนตาง ๆ การควบคุมอัตรากําลัง การเสริมสรางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดีในการทํางานภายใน
องคการ 
 แมทธีส และ แจ็คสัน (Mathis and Jackson) (รัตนาพร จารีต.  2547 : 33) ใหความหมาย
ของการบริหารงานบุคคลวา คือ กลุมกิจกรรม ซ่ึงเนนการผสมผสานของทรัพยากรในองคการ  
 พะยอม วงศสารศรี (2531 : 27) ไดใหความหมายวาการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษาใหสมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน 
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการ ที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุ
ทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
 คณานุช หลาปอม (2545 : 47) กลาววาการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่มุง
ปฏิบัติในกิจกรรมที่เกี่ยวกับบุคคลในองคการหรือหนวยงาน นับตั้งแตการเลือกสรรหาบุคคลที่มี
ความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานใหมีจําเพียงพอและเหมาะสมกับงาน เพื่อใหปจจัยดานบุคคล
ขององคกรเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดตลอดเวลา รวมทั้งการบํารุงรักษา การพัฒนาและสงเสริมให
บุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ 
 ธงชัย สันติวงษ (2546 : 35) ไดใหความหมายวาการบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจ
ของผูบริหารทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่
เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
 จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย สามารถสรุปไดวา การบริหารทรัพยากร
มนุษย หมายถึง ภารกิจการดําเนินการมุงปฏิบัติในกิจกรรมที่เกี่ยวกับบุคคลในองคการหรือ
หนวยงาน เพื่อใหปจจัยดานบุคคล เปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดสงผลสําเร็จตอ
เปาหมายขององคการ มีกระบวนการ ไดแก การเลือกสรรหาบุคคล การฝกอบรม การพัฒนาธํารง
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รักษา การพนจากการทํางาน ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดีในการทํางานภายในองคการ มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน 
 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย  

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกตาง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา
ทํางานองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและ
พัฒนายิ่งขึ้น 

2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ
จงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบตัิงาน ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ 

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน
ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน (พะยอม วงศสารศรี.  2531 : 6)  
 จากความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย สรุปไดวา การดําเนินงานของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพโดยการแสวงหาบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม สรางขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอการพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เกิดความจงรักภักดีตอ
องคการที่ตนปฏิบัติงาน ไมเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมมี
ความเขาใจที่ดีตอกัน 
 หนาท่ีของการบริหารงานบุคคล 
 หนาที่การบริหารที่ดีตองมีการกําหนดนโยบายงานดานกําลังคน การออกแบบงาน การ
ใหคําแนะนํา ติดตามและควบคุมงาน ตลอดจนมีการวางแผนกําลังคนเขาสูการปฏิบัติงาน การ
บํารุงรักษาและพัฒนาบุคคล 
 บัณฑิตย อินทรชื่น (2526 : 8) ไดกลาววา ส่ิงที่หนวยงานบริหารบุคคลจะตองชวยเปน
ฝายอํานวยการ หรือเสนาธิการขององคการ ก็คือ 
 1.  นโยบายงานบุคคลหนวยงานบริหารงานบุคคลจะตองทําหนาที่ในการใหคําแนะนํา
ในฐานะผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเรื่องนโยบายบุคคลและปญหามนุษยสัมพันธตอผูบริหารระดับสูงของ
องคการและหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 2.  ทําหนาที่ในฐานะมือขวาของผูบริหารที่จะติดตามและควบคุมใหมีการปฏิบัติตาม
นโยบายที่วางไวอยางถูกตอง 
 3.  ใหบริการทางดานงานบริหารงานบุคคลแกหนวยปฏิบัติตางๆขององคการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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 4.  เปนตัวประสานงานดานบุคคลและใหความชวยเหลือและแนะนําแกพนักงานหรือ
ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบาย ระเบียบ และปญหาตางๆ เกี่ยวกับงานบุคคล 
 ธงชัย สันติวงษ (2546 : 35-37) กลาวถึงหนาที่งานดานบริหารงานบุคคลวาประกอบดวย
สวนสําคัญตางๆ ที่เกี่ยวพันกันดังนี้ 
 1.  การออกแบบงานและวิเคราะหเพื่อจัดแบงตําแหนงงาน คือ ขั้นตอนที่ตอเนื่องจาก
การกําหนดเปาหมายขององคการที่จะมาถึงขั้นแรกของการบริหารงานบุคคลคือการวางแผน
องคการ และการออกแบบงานซึ่งตองทําการวิเคราะหงาน 
 2.  การวางแผนกําลังคน คือ ขั้นตอนของการวิเคราะหเพื่อทราบชนิดและจํานวนของ
ตําแหนงงาน และบุคคลที่ตองการเพื่อจัดเปนแผนกําลังคนขององคการ 
 3.  การสรรหาและคัดเลือกพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 4.  การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 5.  การอบรมและพัฒนา หมายถึง กิจกรรม หรือหนาที่งานทางการบริหารบุคคลที่จัดทํา
ขึ้นเพื่อที่จะมุงใหมีการเสริมความรู ความสามารถ ตลอดจนความชํานาญใหมีขึ้นในตัวคนงาน 
 6.  การจายคาตอบแทน คือ กิจกรรมทางดานการหาวิธีและทําการจายผลตอบแทน
พนักงานดวยผลประโยชนตางๆ เพื่อใหพนักงานไดรับความพอใจมากพอสมเหตุผลและพอเพียงใน
ระดับที่จะสามารถสรางแรงจูงใจขึ้นในตัวพนักงาน 
 7.  การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัย และการแรงงานสัมพันธ 
 8.  การใชวินัยและการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล ในขั้นนี้ก็คือตองมีการรักษา
กติกาดวยการใชวิธีการดําเนินการทางวินัยที่ถูกตองเพื่อปองกันการเสียหายและใหเปนธรรมแก
พนักงาน 
 จากหนาที่การบริหารงานบุคคลสามารถ สรุปไดวา หนาที่ของงานการบริหารงานบุคคล
คือ ทําหนาที่ ใหคําแนะนําเรื่องนโยบายบุคคลตอผูบริหารระดับสูงประสานงานดานบุคคลควบคุม
ชวยเหลือและแนะนําพนักงานใหปฏิบัติตามนโยบายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ 
งานดานบริหารงานบุคคลประกอบดวยสวนสําคัญ ดังนี้ 1) การออกแบบงาน 2)การวางแผน
กําลังคน 3) การสรรหาและคัดเลือก 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) การปฐมนิเทศบรรจุ
พนักงาน 6) การอบรมและพัฒนา 7) การจายคาตอบแทน 8) การทะนุบํารุงรักษา และ 9) การใชวินัย
และการควบคุม 
 2.5 ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 แคสเตทเตอร (Castetter) (รัตนาพร  จารีต.  2547 : 36) เห็นวา กระบวนการบริหารงาน
บุคคลตองประกอบดวย การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การประเมินผล การให
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คาตอบแทน การพัฒนา การปฏิบัติตอเนื่อง การใหความมั่นคงปลอดภัย การเจรจาตอรอง และการ
ใหขาวสาร 
 ฟลิปโป (Flippo) (รัตนาพร จารีต.  2547 : 36) กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว 
ดังนี้ 
 1.  การสรรหา (Procurement) หมายถึง การสรรหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสม
และจํานวนที่ตองการอันจําเปนตอความสําเร็จขององคการ 
 2.  การพัฒนา (Development) หมายถึง การเพิ่มพูนทักษะของบุคลากรโดยการฝกอบรม
บุคลากร โดยทักษะดังกลาวจําเปนตอการทํางาน 
 3.  การบริหารคาตอบแทน (Compensation) หมายถึง การบริหารงานประโยชนตอบแทน
แกบุคลากร เพื่อตอบแทนผลการทํางานของบุคลากร 
 4.  การประสานประโยชน (Integration) หมายถึง การประสานประโยชนของบุคลากร
องคการและสังคมเขาดวยกัน 
 5.  การบํารุงรักษา (Maintenance) หมายถึง การบํารุงรักษาบุคลากรในองคการดวย
มาตรการทางการบริหารงานบุคคลตาง ๆ 
 6.  การพนจากองคการ (Separation) ไดแก การดําเนินการตาง ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับการพน
จากองคการของบุคลากร เชน การลาออก การดําเนินการตามมาตรการทางวินัยใหบุคลากรพนจาก
องคการ 
 บีช (Beach) (รัตนาพร จารีต.  2547: 37) กลาววา กระบวนการบริหารงานบุคคล
ประกอบดวย การวางนโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล การคัดเลือกบุคคล การฝกอบรม การ
ควบคุมอัตรากําลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสราง
มนุษยสัมพันธที่ดีในการทํางานภายในองคการ 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 89) ใหทัศนะไววา กระบวนการบริหารงานบุคคล ควรมีดังนี้ 
 1.  การกําหนดความตองการดานบุคลากร 
 2.  การสรรหาตัวบุคคล 
 3.  การจัดและบริหารบุคคล 
 4.  การพัฒนาบุคลากร 
 5.  การใหพนจากงาน 
 หวน  พินธุพันธ (2528 : 77-86) ใหทัศนะไววา กระบวนการบริหารงานบุคคล ควรมีดังนี้ 
 1.  การกําหนดความตองการดานบุคลากร 
 2.  การสรรหาตัวบุคคลเขาทํางาน 
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 3.  การจัดบุคคลเขาทํางาน 
 4.  การพัฒนาบุคคล 
 5.  การใหพนจากงาน 
 จากการศึกษาสามารถสรุปไดวา กระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีผูกลาวถึงมากที่สุด
ประกอบดวยการวางแผนกําลังคน การสรรหาบุคคล การพัฒนาบุคคล การบริหารคาตอบแทน การ
ธํารงรักษา และการใหพนจากงาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
 การวางแผนกําลังคน 
 การวางแผนกําลังคนนั้นเปนเรื่องใหญ เปนเรื่องที่ตองเกี่ยวพันกับการวางแผนองคการ
อยางใกลชิดในเรื่องของการวางแผนนั้นถือวาเปนขั้นตอนแรกของการบริหารงานในการ
บริหารงานบุคคลก็เชนเดียวกัน ตองอาศัยการวางแผนเปนองคประกอบหนึ่ง ซ่ึงเราเรียกวา การ
วางแผนกําลังคน (Manpower planning) 
 ความหมายของการวางแผนกําลังคน 
 วิจิตร ศรีสอาน (2523 : 24) กลาววา “การวางแผนบุคลากรเปนกิจกรรมขั้นตนของการ
บริหารงานบุคคลที่จะตองทําแผนกําหนดความตองการบุคลากรของหนวยงานเปนระยะๆไวเปน
การลวงหนาในลักษณะของกรอบอัตรากําลัง ซ่ึงแสดงทั้งปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่ตองการ
ตามลักษณะงานและตําแหนง” 
 เกศินี หงสนันทน (2537 : 201) ไดสรุปความหมายของการวางแผนกําลังคนไวกวาง ๆ 
ดังนี้ “เปนวิธีการที่จะใหไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษย และรูจักปรับปรุงพัฒนาบุคคลเหลานั้นและผูกใจ
เอาไวใหอยูกับองคการ” 
 นิยะดา ชุณหวงศ (2537 : 215) ไดสรุปความหมายของการวางแผนกําลังคน หมายถึง 
กระบวนการในการพยากรณจํานวนคน รวมทั้งการพัฒนาคนในองคการใชคนและควบคุมคนโดย
ที่องคการจะตองมั่นใจวาองคการจะมีปริมาณคน และคุณสมบัติของคนที่ตองการในแผนกใดแผนก
หนึ่งอยางถูกตอง และในเวลาที่ตองการดวยและตองมีวิธีการใชคนเหลานี้ใหมีประสิทธิภาพตอ
องคการมากที่สุด 
 ความสําคัญของการวางแผนกําลังคน 
 พะยอม วงศสารศรี (2531 : 35-36) ไดใหเหตุผลของการวางแผนกําลังคนไวดังนี้ 
 1.  ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในอนาคต
ทั้งนี้เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคลมีลักษณะเปนระบบเปนกลไกที่ชวยใหมีการวิเคราะหอยาง
เปนเหตุเปนผลเพื่อพิจารณาใหไดมาซึ่งบุคคลประเภทตางๆ จํานวนบุคคลที่แปรผันตามการ
เปลี่ยนแปลงขององคการและระยะเวลาที่ตองการบุคคลเหลานั้น ซ่ึงเปนผลทําใหองคการมีความ
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เจริญเติบโตไมประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากรและถาองคการมีการขยายขายงานและความ
เจริญเติบโตในอนาคตก็สามารถวางแผนทรัพยากรบุคคลรับกับการเปลี่ยนแปลงนี้ไดฉะนั้นการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลจึงเปนองคประกอบสําคัญของการวางแผนกลยุทธใหแกผูบริหารระดับสูง
ขององคการ 
 2.  ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางมั่นคงทามกลางสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลง
โดยทั่วไปการเปลี่ยนแปลงในสังคมไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจการเมือง วัฒนธรรม
และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีตาง ๆ รวมทั้งสภาพการแขงขันระหวางธุรกิจตาง ๆ จะเปน
แนวทางใหนักวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการไดนํามาเปนแนวพิจารณากําหนดจํานวน 
ลักษณะคุณสมบัติ และความสามารถของบุคคลที่องคการตองการ และวิธีการที่จะดําเนินการพัฒนา
บุคคลในองคการใหมีความรูทันสมัยตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ขณะเดียวกันแสวงหากล
ยุทธตาง ๆ ที่จะใหไดบุคคลที่มีคุณภาพเพื่อใหองคการสามารถแขงขันกับองคการอื่นได 
 3.  ทําใหองคการมีแผนดําเนินการอยางละเอียดที่จะปฏิบัติงานดานบุคคลอยางมีขั้นตอน 
เชน การสรรหา การคัดเลือก การโอนยาย การเลื่อนตําแหนง การพนจากงานและการฝกอบรม ซ่ึง
แผนเหลานี้จะทําใหองคการไดทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพในองคการ อันจะสงผลตอความ
เจริญกาวหนาขององคการในบั้นปลาย 
 ความสําคัญของการวางแผนกําลังคน สรุปไดดังนี้ เปนกลไกที่ชวยใหมีการวิเคราะหอยาง
เปนเหตุเปนผลเพื่อพิจารณาใหไดมาซึ่งบุคคลประเภทตางๆ จํานวนบุคคลและระยะเวลาที่ตองการ
บุคคลทําใหองคการไมประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากรสามารถดําเนินการไดมั่นคงเนื่องจาก
สภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจการเมืองวัฒนธรรมและความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี
ตาง ๆ รวมทั้งสภาพการแขงขันระหวางธุรกิจตาง ๆ การวางแผนทรัพยากรบุคคลชวยใหการกําหนด
จํานวน ลักษณะคุณสมบัติ และความสามารถของบุคคลที่องคการตองการสามารถแขงขันกับ
องคการอื่นไดโดยมีแผนดําเนินการอยางละเอียดที่จะปฏิบัติงานดานบุคคล ที่มีขั้นตอนอันไดแก 
การสรรหา การคัดเลือก การโอนยาย การเลื่อนตําแหนง การพนจากงานและการฝกอบรม 
 กระบวนการวางแผนกําลังคน 
 เกศินี  หงสนันทน (2537 : 207-214) ไดสรุปกระบวนการวางแผนกําลังคนไวดังนี้ 
 1.  การวิเคราะหงาน (Job analysis) เปนขั้นตอนขั้นแรกของการประมาณความตองการ
กําลังคน คือเปนกระบวนการการศึกษา รวบรวมหนาที่การปฏิบัติงานและความรับผิดชอบในงาน
นั้น ๆ เพื่อนําไปใชประโยชนตามความตองการในที่นี้ หมายถึง งานตาง ๆ (Tasks) หนาที่และการ
รับผิดชอบ (Duties and responsibilities) ที่แบงออกไปตามสายงานและตําแหนงโดยมอบหมายให
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แตละบุคคลปฏิบัติ การวิเคราะหงานนี้ (Job study) หมายถึง การสํารวจงานที่จะตองปฏิบัติ 
กระบวนการรับผิดชอบและตัวบุคคลที่จะมาดํารงตําแหนงเปนตน 
 2.  คําบรรยายลักษณะงาน (Job description) เมื่อไดมีการศึกษางานแตละงานแลวตองทํา
รายงานการวิเคราะหงานนั้น ๆ โดยการกําหนดขอบเขตของงานที่จะตองปฏิบัติ การรับผิดชอบ 
ทักษะ และการฝกอบรม ตลอดจนความสัมพันธกับงานอื่น ๆ 
 3.  คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job specification) ความหมายนี้ตอเนื่องมาจากการ
วิเคราะหงานเปนความหมายที่นิยมใชในวงการการวาจางของสหรัฐอเมริกา (United States 
employment service) อันหมายถึง ลักษณะคุณสมบัติของบุคคลที่ปฏิบัติงานในแตละงานตําแหนง 
และระดับ เชน ทักษะ ประสบการณ คุณสมบัติพิเศษ เปนตน 
 นิสดารก  เวชยานนท (2534 : 1351-1353) ไดสรุปไววากระบวนการวางแผนกําลังคนจะ
มีความสมบูรณไดตองประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ 5 ขั้นตอน คือ 
 1.  การพิจารณาถึงเปาหมายขององคการและแผนงาน (Organization objectives and 
plan) ในชวงที่มีการวางแผนกําลังคน เปาหมายขององคการ และแผนงานมีความสอดคลองกัน ใน
ขั้นตอนนี้จะพบวาเปาหมายขององคการภาครัฐ และภาคเอกชนมีความแตกตางกันคือ รัฐบาลมุง
ประโยชนสุขของประชาชนแผนในการดําเนินการจึงขยายขอบเขตไปเรื่อยๆตามภาวการณ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม โดยเฉพาะตามนโยบายของรัฐบาลที่เปลี่ยนแปลงอยู
เสมอดังนั้นจะเห็นวาขอบเขตเปาหมายขององคการรัฐบาลและแผนงานมีลักษณะที่กวางขวาง 
อาจจะเปนปญหาตอการวางแผนกําลังคนได สวนองคการเอกชนนั้นเปาหมายขององคการมุงที่จะ
แสวงหากําไรใหไดมากที่สุด ดวยเหตุนี้ แผนงานของหนวยงานเอกชนจึงมีเปาหมายซ่ึงชัดเจนและ
เจาะจงมากกวาเปาหมายของรัฐบาลแมวาภาวการณในอนาคตจะเปลี่ยนแปลงเปาหมายขององคการ
เอกชนและแผนในชวงที่มีการวางแผนไดแนนอนกวารัฐบาล 
 2.  การพิจารณากําลังคนทั้งหมดที่ตองการใชชวงที่มีการวางแผน (Gross manpower  
requirement) กําลังคนเหลานี้จะเปนผูทําใหแผนงานตาง ๆ ขององคการสามารถ ดําเนินการไปได
จนบรรลุผลสําเร็จ การพิจารณากําลังคนทั้งหมดที่ตองการในชวงการวางแผนอาจจะดําเนินการได
คอนขางลําบากในวงราชการ แตสําหรับหนวยงานเอกชนจะเห็นวาแมหนวยงานเอกชนบางแหงจะ
มีขนาดใหญก็ตาม แตสาขาของหนวยงานนั้น ๆ ก็จะมีระบบการบริหารงานบุคคลที่คลายคลึงกัน 
หรือเปนแบบเดียวกับหนวยงานกลาง โดยเฉพาะการจัดเจาหนาที่ไปประจําตามสาขาตางๆ นั้นตอง
ไดรับการอนุมัติและสงไปจากสวนกลาง ทําใหองคการบริหารงานบุคคลกลางของเอกชนสามารถ
ควบคุม และรูถึงกําลังคนที่มีอยูในหนวยงานของตนได ถามีแผนงานขยายกิจการขององคการ
หนวยงานกลางก็จะสามารถควบคุม และคาดการณกําลังคนทั้งหมดที่ตองการในอนาคตได 
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 3.  การพิจารณากําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน (Manpower inventory) อาจกลาวไดวาทั้ง
หนวยงานของรัฐและเอกชนสามารถที่จะทราบไดโดยอาศัยขอมูลที่มีอยูณ.องคกรบริหารงานบุคคล
กลางของหนวยงานของรัฐและเอกชน ในดานขอมูลนี้ควรจะครอบคลุมในเรื่องตอไปนี้คือ 
  3.1  ขอมูลทั่วไป ประกอบดวย ช่ือ-สกุล ตําแหนง เพศ อายุ สถานภาพ สมรส สายงาน 
ระดับ สังกัด การศึกษา การฝกอบรม การดูงาน ทักษะ หรือ ความชํานาญพิเศษ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เงินเดือน อายุการทํางาน 
   3.2  ขอมูลเฉพาะ ประกอบดวยขอมูลดานกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน อัตราการสูญเสีย
กําลังคน ซ่ึงเกิดจากการตาย ลาออก หรือการบรรจุใหม รวมทั้งอัตรา การเลื่อนขั้น การโอน การยาย 
 4.  การกําหนดจํานวนที่ตองการในชวงที่มีการวางแผน (Net manpower requirement) 
ซ่ึงจะพิจารณาจากการคาดการณใน ขอ2 หักจํานวนคนที่มีอยูในปจจุบัน ในขอ 3 จะเห็นไดทันทีวา
ในฝายหนวยงานนั้นคงจะมีปญหาแน ๆ เพราะในขั้นตอนที่ 2 และ3 ก็คงจะชวยใหการวางแผน
กําลังคนที่จะพิจารณาเพิ่มกําลังคน ลดจํานวน หรือปรับปรุงองคการในขั้นตอนสุดทายเปนไปได
อยางดี 
 5.  การวางโครงการเกี่ยวกับกําลังคน (Manpower programs) ดังที่กลาวมาแลววาถา
ปญหาตาง ๆ ในขั้นตอนที่ 4 ไดรับการแกไข โดยหนวยงานตางๆ ในภาคเอกชนโดยการรวมมือกัน
อยางจริงจังประกอบกับไดผูมีความรูความสามารถและเห็นความสําคัญของการวางแผนกําลังคน
แลว โครงการที่เกี่ยวกับกําลังคนที่จะบรรจุในแผนกําลังคนก็จะไดถูกดําเนินการเพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายในการเลือกสรรคนดีเขามาทํางาน และใชคนที่มีอยูเดิมใหไดผลงานและบริการที่เกิดจาก
การปฏิบัติงานของบุคคลนั้นอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากที่กลาวมา สรุปไดวา กระบวนการวางแผนกําลังคน คือ การประมาณความตองการ
กําลังคนกําหนดขอบเขตของงานที่จะตองปฏิบัติในแตละงานตําแหนง และระดับ เชน ทักษะ 
ประสบการณ คุณสมบัติพิเศษ เปนตน ประกอบดวยข้ันตอนที่สําคัญ 5 ขั้นตอน คือ 1) พิจารณาถึง
เปาหมายขององคการและแผนงาน 2) พิจารณากําลังคนทั้งหมดที่ตองการใชชวงที่มีการวางแผน           
3) พิจารณากําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน 4) กําหนดจํานวนที่ตองการในชวงที่มีการวางแผน และ             
5) วางโครงการเกี่ยวกับกําลังคน 
 การสรรหาบุคคล  
 พะยอม วงศสารศรี (2531 : 124) ไดใหความหมายของการสรรหาไววา คือ กระบวนการ
ในการแสวงหาและจูงใจผูสมัครงานที่มีความสามารถเขามาทํางานในองคการ กระบวนการนี้จะ
เร่ิมตนตั้งแตการแสวงหาคนเขาทํางานและสิ้นสุดเมื่อบุคคลไดมาสมัครงานในองคการ การสรรหา
จึงเปนศูนยรวมของผูสมัครงานเพื่อดําเนินการคัดเลือกเปนพนักงานใหมตอไป  
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 กระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2547 : 99-102) ไดกลาวถึงกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากร
เขาทํางานไวดังนี้ 
 1. การเริ่มตนการรับสมัคร เปนขั้นตอนแรกในกระบวนการคัดเลือกบุคลากรโดย
เร่ิมตนตั้งแตการแจกจายใบสมัครและรายละเอียดที่เกี่ยวของกับการสมัครและการคัดเลือก เชน 
คุณสมบัติของบุคลากรที่องคการตองการ วิธีการกรอกใบสมัคร เอกสารสําคัญในการสมัครงาน 
ขั้นตอนและระยะเวลาในการคัดเลือก เปนตน นอกจากนี้ยังอาจจะตองมีการตอบขอสงสัยและ
อํานวยความสะดวกแกผูสมัคร เพื่อใหขอมูลที่ถูกตองเกี่ยวกับองคการและกระบวนการคัดเลือก
บุคลากร ซ่ึงจะทําใหผูสมัครสามารถเตรียมตัวสําหรับการคัดเลือกไดถูกตองและไมเกิดความ
ผิดพลาดขึ้นระหวางการคัดเลือก 
 2. การสัมภาษณขั้นตน มีเปาหมายสําคัญในการคัดบุคคลที่ขาดคุณสมบัติที่เหมาะสมใน
การเขาปฏิบัติงานในตําแหนงที่ตองการอยางชัดเจนออกจากกระบวนการคัดเลือก เพื่อมิใหองคการ 
ผูทากรคัดเลือก และผูสมัครตองเสียเวลา คาใชจาย และเสียความรูสึก เนื่องจากการคัดเลือก
บุคลากรเปนกิจกรรมที่ใชระยะเวลาและคาใชจายสูงทั้งกับองคการและผูสมัคร โดยเฉพาะใน
ตําแหนงงานที่มีความสําคัญตอองคการโดยที่การสัมภาษณขั้นตนจะใชระยะเวลาไมมากนัก และมัก
ที่กระทําโดยหนวยงานดานบุคลากร หรือบุคคลที่พอมีความรูในงานที่องคการตองการ 
 3. การกรอกใบสมัคร มีเปาหมายในการรวบรวมขอมูลที่สําคัญเกี่ยวกับผูสมัครงาน 
โดยเฉพาะคุณสมบัติที่องคการตองการในแตละงาน เพื่อใชเปนหลักฐานในการพิจารณาความ
เหมาะสมในขั้นตอนตอไป 
 4. การสอบคัดเลือก เปนขั้นตอนที่หลายองคการโดยเฉพาะหนวยงานที่มีขนาดกลาง
และขนาดใหญใหความสําคัญมาก เนื่องจากมีความเชื่อวาการสอบที่ไดรับการวางแผนอยางดี มี
ความถูกตองและเชื่อถือได จะสามารถแสดงถึงความสัมพันธระหวางบุคคลกับงาน ตลอดจน
สามารถจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลที่มีความเหมาะสมกับงานนั้น ๆ กับบุคคลที่ขาด
คุณสมบัติไดในระดับหนึ่ง 
 5. การสอบสัมภาษณ มีเปาหมายใหผูทําการคัดเลือกมีความเขาใจในคุณลักษณะ
โดยรวมของผูสมัครงานที่ขั้นตอนอื่นไมสามารถตรวจสอบไดอยางชัดเจน  เชน  ความรู 
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร บุคลิกภาพ ทัศนคติ และการแกปญหาเฉพาะหนา เปนตน เพื่อ
นํามาใชประกอบการพิจารณาวาผูสมัครคนใดมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานที่สุด 
 6. การสอบประวัติ เปนการตรวจสอบความถูกตองและความเปนจริงเกี่ยวกับผูสมัคร 
โดยองคการจะทําการตรวจสอบจากขอมูลอางอิงที่มีในขั้นตอนการรับสมัคร ตั้งแตครอบครัว 



 35

การศึกษา การทํางาน ประวัติอาชญากรรม ตลอดจนทําการตรวจสอบจากแหลงขอมูลที่เชื่อถือได 
เชนสถานบันการศึกษา ที่ทํางานปจจุบันและที่ทํางานเกา กรมตํารวจหรือหนวยราชการอื่น เพื่อให
แนใจวาผูสมัครมีคุณสมบัติถูกตองตามที่องคการตองการและไมมีแนวโนมที่จะกอใหเกิดปญหาแก
องคการในภายหลังการใหความสําคัญและความละเอียดรอบคอบกับขั้นตอนนี้จะขึ้นอยูกับลักษณะ
ของงาน โดยงานที่ตองการความรับผิดชอบและความซื่อสัตยจะใหความสําคัญกับขั้นตอนนี้เปน
อยางมาก  
 7. การตรวจสุขภาพ เปนขั้นตอนเกือบสุดทายในกระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยการ
ตรวจสุขภาพจะดําเนินการกับบุคคลที่ผานการทดสอบ การสัมภาษณ และการตรวจประวัติแลว 
เนื่องจากขั้นตอนนี้จะสิ้นเปลืองทั้งเวลาและคาใชจายคอนขางสูง จึงสมควรนํามาใชในขั้นตอนทาย
ของการคัดเลือก เพื่อตรวจความเหมาะสมกอนการตัดสินใจขั้นสุดทาย  
 8. การคัดเลือกขั้นสุดทาย การคัดเลือกขั้นสุดทายจะดําเนินการโดยบุคคลหรือคณะ
บุคคลที่มีอํานาจหนาที่ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อตัดสินใจวาจะรับบุคคลที่ผานกระบวนการ
ทั้งหมดเขารวมงานกับองคการหรือไม โดยการพิจารณาขอมูลที่ไดจากขั้นตอนตาง ๆ ของ
กระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยอาจใหความสําคัญกับปจจัยในการคัดเลือก เชน บุคลิกภาพ 
การศึกษาและการฝกอบรม สติปญญา ทักษะทางกายภาพ ความถนัด ประสบการณ หรือคุณสมบัติ
อ่ืนตามแตลักษณะงาน 
 9. การรับเขาทํางาน เมื่อตัดสินใจรับบุคลากรเขาทํางาน องคการจะทําการจดบุคลากร
เขาสูตําแหนงงานตาง ๆ ตามความตองการ โดยในชวงแรกอาจจะมีระยะเวลาทดลองงาน เพื่อทํา
การตรวจสอบและประเมินผลวาบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
งานและขององคการเพียงใด 
 การพัฒนาบุคคล 
 พะยอม วงศสารศรี (2531 : 156) กลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคคลและผูที่
เกี่ยวของในงานพัฒนาไววา หมายถึง การทําใหมีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีที่เกี่ยวกับบุคคลก็คือ การ
ดําเนิน การเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมี
คุณภาพประสบผลสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการการบริหารทรัพยากรมนุษย  
 ผูเกี่ยวของในงานพัฒนาจําเปนตองวางแผนจัดกิจกรรมตาง ๆ โดยทั่วไปไดแก 
 1.  การปฐมนิเทศ คือการแนะนําใหพนักงานไดรูจักกฎ ระเบียบ การปฏิบัติตนตลอดจน
หัวหนางาน ในองคการที่พนักงานเหลานั้นตองเขาปฏิบัติ การปฐมนิเทศจะดําเนินการในชวงแรกที่
พนักงานไดรับการบรรจุเขามาในองคการ 
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 2.  การฝกอบรม คือกระบวนการซึ่งบุคคลไดเรียนเกี่ยวกับความรู ทักษะ และทัศนคติ 
ซ่ึงจะชวยใหตนสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะองคประกอบขององคการใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 การฝกอบรมมีจุดมุงหมายใหบุคคลมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดี 
ดีตอการทํางาน ตลอดจนมีความรักในองคการ 
 ตามแนวคิดสมัยใหม การฝกอบรมยอมเปนความรับผิดชอบของหนวยงานและบุคคล 3 
ฝายดวยกันคือ องคการ ตัวผูรับการอบรม และหนวยฝกอบรม การฝกอบรมยังแบงออกเปน 3 ระยะ 
คือ ระยะกอน ระหวาง และหลังการอบรม ซ่ึงระยะตาง ๆ นั้นมีสวนสําคัญยิ่งตอความสําเร็จของการ
ฝกอบรมดวยกัน  
 รูปแบบการจัดฝกอบรม 
 พะยอม วงศสารศรี (2531 : 156) กลาวถึงรูปแบบการจัดฝกอบรมอาจจัดไดหลายลักษณะ
ดังนี้ 
 1.  การจัดฝกอบรมโดยฝายฝกอบรมขององคการ การจัดฝกอบรมรูปแบบนี้องคการจะมี
หนาที่รับผิดชอบดําเนินการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาตามขั้นตอนที่ไดกลาว แลวใชวิทยากรที่อาจเปน
เจาหนาที่ในฝายหรือเชิญวิทยากรที่เชี่ยวชาญจากภายนอก 
 2.  การจัดฝกอบรมโดยใหบริษัทที่ดําเนินการดานการฝกอบรม หรือสถาบันการศึกษา
จัดหลักสูตรและดําเนินการบริหารจัดการการฝกอบรมทั้งหมด  โดยฝายฝกอบรมเปนเพียง                
ผูประสานงานกับฝายหรือแผนกตาง ๆ ขององคการการสงพนักงานเขามารับการฝกอบรม 
 3.  จัดสงพนักงานหรือหัวหนา หรือผูบริหาร เขารับการอบรมยังศูนยฝกอบรมและ
สถาบันการศึกษาตาง ๆ ที่จัดขึ้นเพื่อบริการแกชุมชน  
 ดานคาตอบแทน  
 พะยอม วงศสารศรี (2531 : 169) กลาวถึง ความหมาย ความสําคัญ วัตถุประสงคหลักการ
กําหนดคาจางเงินเดือน นโยบายหลังการบริหารคาจางไววาในการปฏิบัติงานใดๆ มนุษยตองการ
คาตอบแทนผลตอบแทนในสมัยโบราณอาจเปนอาหารเพื่อใหตนดํารงอยูรอด ตอมาสังคม
เปลี่ยนไป มีการใชเงินตราแลกเปลี่ยนสิ่งของ ผลตอบแทนไดเปลี่ยนรูไปเปนเงิน ที่เรียกกันวา 
คาจาง และตอมาไดมีการขยายคํานี้ใหกวางขวางขึ้นเปนคาตอบแทน   
 ความหมายของคาจางและเงนิเดือน 
  คําวา “คาจาง” (Wage) หมายถึงจํานวนเงินที่คนทํางานไดรับเปนการตอบแทน โดยถือ
เกณฑจํานวนชั่วโมงในการทํางานของคนงาน เพราะคาจางสวนใหญกําหนดไวสําหรับจายคนงาน
เปนรายชั่วโมง ที่เรียกกันวา No supervisor หรือ Blue-collar 
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  คําวา “เงินเดือน” (Salary) หมายถึงจํานวนเงินที่บุคคลไดรับเปนคาตอบแทนการทํางาน
ถือเกณฑ การเหมาจายรายเดือนและถือเปนรายไดประจํา เราเรียกกันวา White-collar หรือ 
Professional 
  ความสําคัญของคาตอบแทน 
  1. คาตอบแทน เปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถนําไปแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ เพื่อ
ตอบสนองความตองการทางรางกายและจิตใจ 
  2. คาตอบแทน เปนรางวัลทางสังคมที่ทําใหมนุษยภาคภูมิใจ และยอมรับวาตนเปนคนมี
คุณคาคนหนึ่งในสังคมที่สามารถทําสิ่งใดๆ ใหผู อ่ืนยอมรับการกระทํา จนกระทั่งมีการให
คาตอบแทนเปนสิ่งตอบแทนการกระทํานั้นๆ 
 3.  คาตอบแทน เปนสิ่งที่มีผลกระทบโดยตรงตอการทํางาน ผูบริหารหนวยงานจึง
จําเปนตองตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของคาตอบแทนกับงานนั้น ๆ 
 วัตถุประสงคในการกําหนดอัตราจางและเงินเดือน 
 1.  เพื่อสรรหาบุคคลเขาทํางานในองคการ 
 2.  เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย 
 3.  เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน 
 4.  เพื่อสรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 หลักการกําหนดคาจางเงินเดือน  การกําหนดอัตราคาจางและเงินเดือน 7 ประการคือ 
 1.  ระดับคาจาง ระดับคาจางขึ้นอยูกับการกําหนดตามสภาพการแขงขันในตลาดแรงงาน 
 2.  โครงสรางของคาจาง สวนประกอบอัตราจาง และลักษณะงาน ซ่ึงแบงตามชั้นของ
องคการ 
 3.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน การนําผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากําหนดไว
ประกอบการกําหนดอัตราจางใหถูกตองเหมาะสม 
 4.  การกําหนดการจายเงิน การกําหนดการจายเงินวาจะจายตามระยะเวลา เชน รายวัน 
รายช่ัวโมง  
 5.  ลักษณะพิเศษ หมายถึง การกําหนดการจายแกผูเชี่ยวชาญ หรือพนักงานเปนกรณี
พิเศษ 
 6.  ผลประโยชนอยางอื่น ผลตอบแทนพนักงานเปนกรณีพิเศษนอกเหนือจากคาจาง
เงินเดือน 
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 7.  การควบคุมคาจางและเงินเดือน หมายถึงการใชวิธีการงบประมาณอัตราจาง การ
กําหนดอัตราแรงงาน คาจางหรือประเภทของงานมาควบคุมการจายคาจางและเงินเดือนของ
องคการ 
 นโยบายหลังการบริหารคาจาง 
 นโยบายหลังการบริหารคาจาง คือ ลูกจางจะตองไดรับคาจางอยางเหมาะสมกับคาเหนื่อย 
อยางไรก็ดี ฝายองคการพยายามวางนโยบายดี เพื่อนกอใหเกิดนโยบายหลักที่เหมาะสมดังนี้ 
 1. จะตองประกันวานโยบายหลักคาจางของบริษัทอยูมนแนวเดียวกันกับนโยบายของ
ทางราชการหรือเปนไปตามที่กฎหมายกําหนด  
 2.  ดึงดูดบุคคลภายนอกที่มีความสามารถใหเขามาทํางานกบับริษัท  
 การธํารงรักษา 
 พะยอม วงศสารศรี (2531 : 217) กลาวถึง ความหมาย ความสําคัญ และหลักการธํารง
รักษาไววา คือ การที่องคการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่มุงปองกัน พัฒนา และแกไขความไมปลอดภัย
ทางดานทางกายและจิตที่อาจเกิดขึ้นในการทํางานของพนักงาน ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาใหเขาสามารถ
ปฏิบัติงานใหแกองคการดวยความปลอดภัยกายและสุขใจ 
 ความสําคัญของการธํารงรักษา 

1. การธํารงรักษาทําใหองคการไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งนี้เพราะคนเปน
กําลังที่มีคายิ่งสําหรับองคการ ถาองคการจัดกิจกรรมธํารงรักษาเปนอยางดี คนงานยอมจะไดรับ
ความปลอดภัยทั้งสุขภาพกายและจิต ซ่ึงเปนการสงผลตอการปฏิบัติงานโดยตรง แตในทางตรงกัน
ขาม ถาองคการละเลยเรื่องการธํารงรักษาไป พนักงานยอมแสวงหาองคการใหม ที่สามารถคุมครอง
ได ซ่ึงสิ่งนี้เปนไปตามธรรมชาติมนุษยที่ตองการใหตนมีความมั่นคงปลอดภัย หรือไมเชนนั้นแลว 
ถาพนักงานตองประสบอันตรายใด ๆ องคการตองหาคนมาทดแทน นับวาเปนการเสียเวลาใหแก
องคการเปนอยางมาก 

2. การธํารงรักษาชวยสรางภาพพจนที่ดีขององคการสูสายตาบุคคลภายนอก คนทั่วไป
ในสังคมจะรับรูวาองคการนี้ยอมรับแนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตร มองมนุษยเปนมนุษยที่ควร
เอาใจใส ไมใชมุงแตใชงานเมื่อเขาอยูในสภาพที่ทําได แตไดหามาตรการที่ปองกันใหพนักงาน
ไดรับความปลอดภัยและหาทางชวยเหลือ เมื่อความไมปลอดภัยนั้นไดเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานอยาง
หลีกเลี่ยงไมได 

3. การธํารงรักษาพนักงานสงผลตอความมั่นคงของประเทศชาติ เพราะคนงานไมมี
ปญหาการประทวงหรือการเรียกรองในสิ่งที่องคการไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือเขาขณะที่
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ปฏิบัติงานดวยเหตุดังกลาวการธํารงรักษาจึงเปนกิจกรรมที่องคการจําเปนตองจัดขึ้นเพราะ
กอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกองคการ 
 หลักการธํารงรักษาพนักงาน 
 การธํารงรักษาพนักงานเปนเรื่อง ผลประโยชนและบริการตาง ๆ ที่องคการจัดใหแก
พนักงาน องคการควรจะ ดําเนินการเพื่อใหเปน ขวัญกําลังใจและแรงจูงใจให พนักงานมีเจตคติที่ดี 
ซ่ึงจะเกิดผลดีอันกลับมาสูองคการ การดําเนินงานองคการ ควรจะยึดหลักสําคัญ 6 ประการ 
 1.  หลักความเสมอภาค การใหสิทธิประโยชนโดยคํานึงถึงความเทาเทียมกันใหมาก
ที่สุด ไมควรจะแบงชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแยง 
 2.  หลักสิทธิประโยชน หมายถึง สิทธิประโยชนที่พนักงานไดรับจะใหประโยชนแก
องคการและพนักงานโดยสวนตัว 
 3.  หลักการจูงใจ หมายถึง การใหสิทธิประโยชนนั้น จะตองตรงกับความตองการ ของ
พนักงานสวนใหญ หรือส่ิงที่ให แกพนักงาน นั้นเปนสิ่งที่มีแนวโนมที่จะจูงใจใหพนักงาน ลงมือ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ซ่ึงจะกอใหเกิดผลดี ตอทั้งองคการและตัวพนักงานเอง 
 4.  หลักการตอบสนองความตองการ หมายถึง ที่องคการจะมอบ ผลประโยชนและ
บริการใหแกพนักงาน จะตองเอ้ืออํานวย ตอความสะดวก และเกื้อกูลแก  พนักงานอยางแทจริง
มิฉะนั้นไมกอใหเกิดประโยชนใด ๆ 
 5.  หลักประสิทธิภาพ หมายถึงการจัดใหผลประโยชนแกพนักงานจะ ตองคํานึงถึง
ผลลัพธ ที่องคการ และพนักงานควรจะ ไดรับนั้นดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน และลงทุน
นอยที่สุด 
 6.  หลักความพึงพอใจ เพื่อการธํารงรักษาพนักงานหมาย ถึงการที่องคการจะตอง 
คํานึงถึงความพึงพอใจของพนักงาน คือ ความพอใจ ตอนายโดยตรง ความพอใจตอผูบังคับบัญชา 
ความพอใจตอคาตอบแทน ความพอใจตอเพื่อนรวมงาน 
 นักวิชาการบางทานเสนอทฤษฎีดานการธํารงรักษาไวดังนี้ 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545 : 162) การธํารงรักษา ประกอบดวย 
 1.  สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน เปนเรื่องที่สําคัญสําหรับชีวิตลูกจาง เพราะ
ลูกจางยังชีพอยูไดโดยอาศัยคาจาง ถามีสุขภาพไมดีหรือประสบเหตุจนไมสามารถทํางานได ลูกจาง
ยอมอยูในฐานะลําบากและทําใหครอบครัวของลูกจางเดือดรอนไปดวย ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล
จึงมีหนาที่ดูแลสุขภาพการทํางานของลูกจางใหมีความปลอดภัย และชี้แนะใหลูกจางรูจักวิธีทํางาน
ที่ปลอดภัย ทั้งสามารถรักษาสุขภาพใหดีอยูเสมอ โดยดําเนินการใหมีการปองกันมิใหอันตรายนั้น
เกิดขึ้น ดังนี้ 
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  1.1  จัดหาอุปกรณปองกันภัยสวนบุคคล ในกรณีที่ลูกจางไมสามารถหลีกเลี่ยงการ
ทํางานในบริเวณที่เปนอันตราย ไดแก เครื่องปองกันดวงตา อุปกรณปองกันใบหนา อุปกรณปองกัน
เทา อุปกรณปองกันขา อุปกรณปองกันศีรษะ อุปกรณปองกันหู อุปกรณปองกันนิ้ว อุปกรณปองกัน
ลําตัว อุปกรณชวยหายใจ เข็มขัดนิรภัย อุปกรณปองกันรังสี เสื้อผาทํางาน  
  1.2  การดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยในที่ทํางาน นอกจากการจัดอุปกรณปองกัน
แลว การดูแลสถานที่ทํางานใหสะอาดเปนระเรียบเรียบรอย ดําเนินการไดโดยการจัดที่ทํางาน เชน 
อาคารโรงงาน พื้นโรงงาน ทางเดินหรือทางขนยาย เครื่องจักรและอุปกรณ  
  1.3  การทํางานที่ปลอดภัย เจาหนาที่ความปลอดภัยประจําโรงงานซึ่งอยูในสกัดของ
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ตองเปนผูใหความรูลูกจางใหรูจักวิธีการทํางานที่ปลอดภัยโดยเฉพาะ
ในเรื่องที่สําคัญ คือ การทํางานกับเครื่องจักร การใชเครื่องมือและปองกันอัคคีภัย 
 การบริหารแรงงานสัมพันธ  
 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2545 : 184) ไดอธิบาย การบริหารแรงงานสัมพันธไววา การที่
นายจางหรือผูบริหารองคการสามารถสรางแรงงานสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นในองคการ ขจัดขอขัดแยง
ที่อาจเกิดขึ้นและสรางบรรยากาศของการทํางานรวมกันระหวางนายจางและลูกจางอยางมีความสุข 
ซ่ึงบริษัทและองคการตาง ๆ มอบหมายอํานาจในการบริหารแรงงานสัมพันธใหแกฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนผูบริหารแรงงานสัมพันธ ที่มีหนาที่กําหนดขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเพื่อใช
เปนเครื่องมือในการบริหารงานโดยจัดทําเปนภาษาไทย และอยางนอยตองมีรายการดังตอไปนี้ 
 1.  วัน เวลา เวลาทํางานปกติ และเวลาพัก 
 2.  วันหยุด และหลักเกณฑการหยุด 
 3.  หลักเกณฑการทํางานลวงเวลา และการทํางานในวันหยุด 
 4.  วันและสถานที่ที่จายคาจาง คาลวงเวลา และคาทํางานในวันหยุด 
 5.  วันลาและหลักเกณฑการลา 
 6.  วินัยและโทษทางวินัย 
 7.  การเลิกจาง คาชดเชย และคาชดเชยพิเศษ 
 นอกจากหลักเกณฑเกี่ยวกับวัน เวลาในการทํางาน เวลาพัก วันหยุด วันลา การจายคาจาง
และการใหประโยชนตอบแทนอื่นแกพนักงานแลว ยังมีการกําหนดวินัยในการทํางาน ซ่ึงถา
พนักงานฝาฝนอาจถูกลงโทษ และกําหนดขั้นตอนการรับเรื่องรองทุกขจากพนักงาน เพื่อเปน
แนวทางในการแกปญหาของพนักงานภายในสถานประกอบการดวย  
 เมื่อฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไดกําหนดวินัยในการทํางานขึ้นแลว จะตองประกาศให
พนักงานไดทราบและตองชี้แจงใหเขาใจ เพื่อจะไดปฏิบัติตามไดอยางถูกตอง นอกจากนี้ยังตองมี
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การดูแลใหปฏิบัติตามอยางจริงจังโดยถามีการฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามวินัย จะตองมีการสอบเท็จ
จริง และลงโทษโดยเสมอหนาแบบไมเลือกที่รักมักที่ชัง  
 ในกรณีที่พนักงานมีขอรองทุกขเกิดขึ้น ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลตองใหความสนใจตอ
การรองทุกขและควรมีวิธีการเพื่อขจัดขอรองทุกขใหหมดสิ้นไป 
 วิธีการในการยุติขอรองทุกข 

1. มีแบบฟอรมการรองทุกข จะชวยใหผูรับเรื่องรองทุกขสามารถเก็บขอเท็จจริงตาง ๆ 
ที่จําเปนจากผูรองทุกขไดมากและเปนขอมูลพื้นฐาน 

2. ศึกษาประเด็นปญหาของการรองทุกข  
3. รวบรวมขอเท็จจริงเพิ่มเติม อาจทําโดยกาตรวจสอบเอกสาร การสอบถามพยาน มี

บันทึกคาํใหการไวเปนหลักฐานดวย 
4. ศึกษาระเบียบและกฎหมายที่เกี่ยวของ 
5. การดําเนินการเพื่อยุติขอรองทุกข  

 การใหพนจากงาน 
 เพ็ญศรี  วายวานนท (2530 : 287) ไดใหความหมายของการออกจากงานไววา การออก
จากงาน หมายถึง การเกษียณอายุ การพักงาน การใหออก และการลาออกจากองคการ ซ่ึงเกี่ยวของ
กับคนทํางานที่สูงอายุ และถึงกําหนดตองออกจากงานดวย 
 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2529 : 205) ไดใหความหมาย คือ การพนจากงานของบุคคลมี
หลายกรณี เชน การยาย การโอน การลาออก การเจ็บปวย การใหออกชั่วคราว การไลออก การ
เกษียณอายุ และการตาย 
 จึงสรุปไดวา การใหบุคคลพนจากงาน หมายถึง บุคคลพนจากงานในหนาที่ กรณีการพัก
งาน การใหออก และการลาออก ทั้งที่เกิดจากการทําผิดระเบียบวินัยของบริษัท และเกษียณอายุตาม
กําหนด  
 จากแนวคิดและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย สามารถสรุปไดวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธปฏิบัติในกิจกรรมที่เกี่ยวกับ
บุคคลในองคกรหรือหนวยงาน ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ ชวยพัฒนาให
องคการเจริญเติบโต ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เสริมสราง
ความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ งานที่เกี่ยวของโดยตรงของฝายบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก 
ดานการสรรหา คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจ ผูสมัครงาน เร่ิมตั้งแตการแสวงหาคนเขา
ทํางานและสิ้นสุดเมื่อบุคคลไดมาสมัครงานในองคกร ผานกระบวนการรับสมัคร การสัมภาษณ 
การกรอกใบสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบประวัติ การตรวจสุขภาพ การรับเขาทํางาน ดานการ
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พัฒนา คือ การเพิ่มพูนความรู ความสามารถตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ 
โดยทั่วไป ไดแก การปฐมนิเทศ การฝกอบรม ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบ
ประเมินผล เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความสําคัญเพื่อจัดตําแหนงงาน เพื่อวินิจฉัย รู
ขอบกพรอง เพื่อเปรียบเทียบความสามารถ ดานคาตอบแทน คือ เปนจํานวนเงินที่บุคคลไดรับเปน
คาตอบแทนการทํางาน การบริหารคาตอบแทนมีวัตถุประสงคเพื่อสรรหาบุคคลเขาทํางาน ควบคุม
คาใชจาย สรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงานและสรางแรงจูงใจ ดานการธํารงรักษา คือ การจัด
กิจกรรมตาง ๆ ที่ปองกัน พัฒนา และแกไขความไมปลอดภัยทางดานทางกายและจิตใจ ที่อาจ
เกิดขึ้นในการทํางานของพนักงาน เพื่อธํารงรักษาใหองคการไมสูญเสียคนดีมีความสามารถ ชวย
สรางภาพพจนที่ดีขององคการสูสายตาบุคคลภายนอก การธํารงรักษาพนักงานสงผลตอความมั่นคง
ของประเทศชาติ เพราะคนงานไมมีปญหาการประทวงหรือการเรียกรองในสิ่งที่องคการไมไดจัด
ความคุมครองและชวยเหลือ 
 การควบคุมประสิทธิภาพงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ธงชัย สันติวงษ (2546 : 495) ไดกลาวถึง การประเมินผลหนาที่การพนักงาน หมายถึง
ระบบการดําเนินงานที่จัดขึ้นอยางเปนทางการ ที่ออกแบบจัดทําเพื่อจะวัดตนทุนและผลประโยชนที่
ไดจากการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยตาง ๆ และเพื่อใชเปรียบเทียบสมรรถภาพ 
ตลอดจนประสิทธิภาพของผลงานที่ไดทําไป หรือเทียบกับผลงานขององคการอื่นที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุด และรวมถึงการตรวจสอบวัตถุประสงคขององคการดวย  
 ในการประเมนิผลหนาที่การบริหารทรัพยากรมนุษยมี วตัถุประสงคดังนี้ 
 1.  เพื่อใหทราบถึงคุณคาและประโยชนของหนาที่การบริหารทรัพยากรมนุษยและ
งบประมาณ 
 2.  เพื่อปรับปรุงหนาที่งานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยมีชองทางที่จะลด
กิจกรรมบางอยางและเพิ่มกิจกรรมบางอยางเมื่อจําเปน 
 3.  เพื่อใหไดขอมูลขอคิดที่ยอนกลับจากพนักงานและหัวหนางาน เกี่ยวกับความมี
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยดานตาง ๆ  
 4.  เพื่อใหฝายบริหารทรัพยากรมนุษยไดนึกถึงประสิทธิภาพของตัวเองในการที่จะมี
สวนชวยตอความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ  
 วิธีการประเมนิผลกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย 
 ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 495-497) ไดกลาวถึงวิธีการประเมินผลกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ไววาหลังจากที่ไดมีการตกลงใจที่จะใชวิธีการประเมินประสิทธิภาพของหนาที่
การบริหารทรัพยากรมนุษยและการใชทรัพยากรมนุษยในองคการแลว จากนั้นก็เปนเรื่องที่ตอง
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ตัดสินใจวาควรจะทําอยางไร ดวยการใชมาตรการวัดอยางไรหรือดวยเกณฑการวัดประสิทธิภาพ
อะไรบางจึงจะมีความเหมาะสม เกณฑที่ใชวัดอาจจะแบงกลุมไดดังนี้ คือ 
 1. การวัดผลงาน 

1.1 การวัดผลงานทั้งหมดของพนักงาน เชน ตนทุนแรงงานตอหนวยผลผลิต 
1.2 การวัดตนทุนของฝายการบริหารทรัพยากรมนุษย และผลงานของฝาย นั่นคือ

ตนทุนตอพนกังานหนึ่งคนของแผนงานหรือโครงการการบริหารทรัพยากรมนษุยดานตาง ๆ  
 2. การวัดความพึงพอใจของพนักงาน 

2.1 การวัดความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่มีอยู 
2.2 การวัดความพึงพอใจของพนักงานดวยกิจกรรมทางดานการบริหารทรัพยากร

มนุษย เชน การอบรม การจายตอบแทน การใหผลประโยชนและการพัฒนาความกาวหนาในสาย
งานอาชีพ 
 3. มาตรการทางออมที่ใชวัดประสิทธิภาพของพนักงาน 

3.1 อัตราการเขา – ออกของพนักงาน นั่นคือ การวัดอัตราการลาออกเปนเปอรเซ็นต
ของกําลังแรงงานทั้งหมด และตามหนวยงานสําหรับชวงระยะเวลาตาง ๆ  

3.2 การวัดการขาดงาน นั่นคือ การวัดอัตราการขาดงานของพนักงาน โดยวัดเทียบ
กําลังแรงงานทั้งหมดและแยกตามหนวยสําหรับระยะเวลาตาง ๆ  

3.3 การวัดอัตราการสูญเสียของงานที่ทํา 
3.4 การวัดคุณภาพในกรณีอ่ืน ๆ  
3.5 การวัดอัตราคําขอยายของพนักงานที่ตองการยายไปจุดอื่น 
3.6 การวัดจํานวนขอรองทุกขตามหนวยงานและตามกําแรงงานทั้งหมดของ

ระยะเวลาตาง ๆ  
3.7 การประเมินความปลอดภัยและการวัดอัตราอุบัติเหตุที่เกิดขึ้น 
3.8 การวัดจํานวนขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงงานตอพนักงานหนึ่งคนของระยะเวลา

ตาง ๆ  
 การวัดในกรณีตางๆ เหลานี้ หรือการใชวิธีการวัดหลาย ๆ อยาง ยอมจะเปนเครื่องชี้ถึง
ประสิทธิภาพและความมีสมรรถของงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยหลายแงมุมดวยกัน  
 จากแนวคิดและทฤษฎีการควบคุมประสิทธิภาพงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
สรุปไดวา การประเมินผลหนาที่การบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหทราบประโยชนของหนาที่การ
บริหารและงบประมาณ เพื่อปรับปรุงงาน เพื่อใหไดขอมูลคิดยอนกลับจากพนักงาน ที่เกี่ยวกับความ
มีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และเพื่อใหฝายบริหารทรัพยากรมนุษยไดนึกถึงประสิทธิภาพ
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ของตัวเอง ดวยการใชมาตรการและเกณฑการวัด แบงเปนกลุม คือ การวัดผลงาน การวัดความพึง
พอใจของพนักงาน และมาตรการทางออมที่ใชวัดประสิทธิภาพของพนักงาน 
  
3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 คณานุช หลาปอม (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็น ของพนักงานตอการบริหาร 
งานบุคคลของบริษัทพลาสติกแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีตําแหนงหนาที่
ตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู  
3 ดาน คือ ดานการสรรหาและวาจาง ดานการธํารงรักษาบุคลากรและดานการพัฒนาบุคลากร สวน
ดานที่เหลือ คือ ดานการใหพนจากงานนั้น พนักงานมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน และพนักงานที่
สังกัดหนวยงานตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ทั้ง 3 ดาน คือ ดานการสรรหาและวาจาง ดานการธํารงรักษาบุคลากรและดานการ
พัฒนาบุคลากร ดานที่เหลือ คือ ดานการใหพนจากงาน พนักงานมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 
 สรีรัตน กันศรีเวียง (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการ
บริหารงานบุคคลในดานสวัสดิการของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนพนักงาน เพศหญิง อายุนอยกวาและเทากับ 35 ป มีสถานภาพสมรส มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี รายไดประจําเดือนนอยกวาและเทากับ 20,000 บาท กลุมตัวอยาง         
สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความตองการตอการจัดบริการสวัสดิการดานเศรษฐกิจ
และดานความมั่นคงและความปลอดภัยอยูในระดับมากที่สุด การจัดบริการสวัสดิการดานสุขภาพ
อนามัยและดานการศึกษาอยูในระดับมาก สวนการจัดบริการสวัสดิการดานสันทนาการอยูในระดับ
ปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา กลุมตัวอยางเมื่อจําแนกตามสถานภาพ ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส จํานวนบุตร รายไดประจําตอเดือน ระดับการศึกษา และตําแหนงหนาที่ พบวา 
โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นตอสวัสดิการแตละดานไมแตกตางกันในทางสถิติ เมื่อพิจารณา
รายละเอียดพบวามีผลแตกตาง 3 รายการ ไดแก สวนสวัสดิการเกี่ยวกับเศรษฐกิจกับ ระดับ
การศึกษา สวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยกับเพศ และสวัสดิการเกี่ยวกับสันทนาการกับตําแหนง
หนาที่ มีความแตกตางกันทางสถิติอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  
 นฤนาท ภักดี (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็น ของพนักงานไปรษณียไทย จํากัด 
ตอการบริหารงานบุคคล ศึกษากรณี ที่ทําการไปรษณีย คลองจั่น ในดานความมั่นคงในอาชีพ ดน
สภาพการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือน ดานสวัสดิการ ตามลักษณะขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตาม
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง อายุงาน และประเภทการ
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ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ที่ปฏิบัติงาน ณ ที่ทําการไปรษณีย
คลองจั่นมีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล ในดานตาง ๆ โดยรวมอยูในระดับที่เห็นดวยมาก 
พนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ที่ปฏิบัติงาน ณ ที่ทําการไปรษณียคลองจั่น ที่มีอายุ สถานภาพ
สมรส ระดับตําแหนง อายุงาน ประเภทการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา และ 
อัตราเงินเดือน แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  
 รัตนพร จารีต (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ผลการวิจัยสรุปได
ดังนี้ 1) บริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครมีการนํากระบวนการบริหารงานบุคคลมาใชในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการนํามาใชในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ คือ ดานการสรรหาบุคคล ดานการใหบุคคลพนจาก
งาน และดานการวางแผนกําลังคน สําหรับดานการพัฒนาบุคคลมีการนํามาใชในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับนอย 2) พนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ คือ ดานความสําเร็จของงาน ดานสภาพการทํางาน
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และดานนโยบายและการ
บริหาร และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย เรียงตามลําดับ คือ ดานเงินเดือนและ
ความมั่นคงและดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  3) ผลการเปรียบเทียบสถานภาพกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร พบวา 3.1) พนักงาน
เพศชายและเพศหญิงของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 3.2) พนักงานของบริษัทในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร ที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีอายุต่ํากวา 26 ป มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 26 - 35 ป และอายุ 35 ปขึ้นไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3.3) พนักงานของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและ
มัธยมศึกษาตอนปลายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันพนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา อนุปริญญาหรือเทียบเทา ปริญญาตรี และอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



 46

และพนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับ
พนักงานที่การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3.4) พนักงาน
ของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีอายุการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานบริษัทในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร ที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 6 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับ
พนักงานที่มีอายุการทํางาน 6 –10 ป และอายุการทํางาน 11 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และพนักงานที่มีอายุการทํางาน 6 –10 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับ
พนักงานที่มีอายุการทํางาน 11 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3.5) พนักงานของ
บริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) กระบวนการบริหารงานบุคคล
ดานการวางแผนกําลังคน ดานการสรรหาบุคคลดานการพัฒนาบุคคล ดานการใหบุคคลพนจากงาน
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  5) กระบวนการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนา
บุคคลและดานการใหบุคคลพนจากงานสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่กระบวนการ
บริหารงานบุคคลทั้ง 4 ดานรวมกันสามารถกําหนดความแปรปรวนของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไดประมาณรอยละ 52.5 หรือกระบวนการบริหารงานบุคคลสามารถอธิบายถึงความ           
พึงพอใจในการปฏิบัติงานไดประมาณรอยละ 52.5   
 สําราญ หงสกลาง (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคลากร
ของวิทยาลัยการอาชีพสังกัดอาชีวศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลากร 4 ดาน คือดานการสรรหาบุคลากร ดานการธํารงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคคลากร 
และดานการพนจากงาน ผลการวิจัย พบวา 1) สภาพการบริหารงานบุคลากรของวิทยาลัยการน
อาชีพ โดยรวมอยูในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูระดับปานกลาง 3 ดาน 
ระดับนอย 1 ดาน สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ย สูงที่สุด ไดแก ดานการธํารงรักษาบุคลากร และดานการ
พัฒนาบุคลากร รองลงมา คือ ดานการสรร หาบุคคลากร สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก ดานการ
พนจากงาน 2) ปญหาการบริหารบุคลากรของวิทยาลัยการอาชีพโดยรวมอยูในระดับปานกลางและ
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลางทั้ง 4 ดาน สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
ไดแก ดานการพัฒนาบุคลากร รองลงมา ไดแก ดานการพนจากงาน ดานการสรรหาบุคลากร สวน
ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ไดแก ดานการธํารงรักษาบุคลากร 3) สภาพการบริหารงานบุคคลของ
วิทยาลัยการอาชีพตามทัศนะของผูบริหารและครูผูสอน สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในภาค
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ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และรายดาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 2 ดาน คือ ดานการธํารงรักษาบุคลากร 
และดานการพัฒนาบุคลากร โดยผูบริหารมีความคิดเห็นวามีการปฏิบัติมากกวาครูผูสอน 4) ปญหา
ดารบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยการอาชีพตามทัศนะของผูบริหารและผูสอน สังกัดกรม
อาชีวศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง สถิติที่
ระดับ .05 ในรายดาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 2 ดาน คือ 
ดานการสรรหาบุคลากร โดยผูบริหารมีความคิดเห็นวามีปญหามากกวาครูผูสอน และดานการพน
จากงาน โดยครูผูสอนมีความคิดเห็นวามีปญหามากกวาผูบริหาร 5) ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
อ่ืนๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรที่ผูบริหารและครูผูสอนมีความคิดเห็นสอดคลองกันเปน  
สวนใหญ คือ ควรจัดระบบการบริหารงานบุคลากรใหดีขึ้นกวานี้ วิธีการคัดเลือกบุคลากรยังไม
เหมาะสม ลาชา คาจางไมเหมาะสม บุคลากรนอย แตละคนสอน หลายวิชา และยังมีงานอื่นอีก
มากมาย ขาดแคลนบุคลากร ควรจัดหาเพิ่มใหอยางเพียงพอ  
 


