
 

บทท ี2 

เอกสารและงานวจิัยทเีกยีวข้อง 

 

 การวิจยัเรือง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจทีปรึกษาด้านแรงงานใน

จงัหวดัสระบุรี  ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่าง ๆ ทีเกียวขอ้งเพือเป็นพืนฐานและ

แนวทางในการวจิยั ซึงจาํไดน้าํเสนอโดยแบ่งออกเป็นหวัขอ้เรียงลาํดบัดงัต่อไปนี  

 1. ประวติัความเป็นมาของธุรกิจทีปรึกษาดา้นแรงงาน  

 2. แนวคิดและทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ 

 3. แนวคิดและทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

   3.1  แนวคิดและทฤษฎีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

   3.2  แนวคิดและทฤษฎีการสรรหาและคดัเลือก 

   3.3  แนวคิดและทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

   3.4  แนวคิดและทฤษฎีการพฒันาและฝึกอบรม 

   3.5  แนวคิดและทฤษฎีค่าตอบแทน 

   3.6  แนวคิดและทฤษฎีสุขภาพและความปลอดภยั 

   3.7  แนวคิดและทฤษฎีพนกังานแรงงานสัมพนัธ์ 

   3.8  แนวคิดและทฤษฎีการวจิยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 4. ผลงานวจิยัทีเกียวขอ้ง 

   4.1 งานวจิยัในประเทศ 

   4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 

 

1.  ประวตัิความเป็นมาของธุรกจิทปีรึกษาด้านแรงงาน  

 จากการเจริญเติบโตของประเทศ การพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตงัแต่ พ.ศ. 2504 

เป็นตน้มามีผลทาํให้ธุรกิจจดัหางานเอกชนมีการขยายตวัโดยลาํดบั การประกอบธุรกิจจดัหางาน

แบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ จดัหางานในประเทศละจดัหางานไปทาํงานต่างประเทศ ซึง

จดัหางานไปทาํงานต่างประเทศเคยเป็นธุรกิจทีนาํรายได้เขา้สู่ประเทศอย่างมาก แต่ก็มีปัญหาการ

หลอกลวงแรงงานไปทาํงานทาํให้มีการออกกฎหมายควบคุม คือ พระราชบญัญัติจดัหางานและ

คุ้มครองคนหางาน พ.ศ. 2511 ขึนบังคับใช้ พระราชบัญญัติฉบับนีได้มีการแก้ไขปรับปรุงใน     

พ.ศ. 2528 และเพิมเติมใน พ.ศ. 2537 และ พ.ศ. 2538 สําหรับการประกอบธุรกิจสําหรับการ
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ประกอบ ธุรกิจจดัหางานในประเทศแต่เดิมธุรกิจต่าง ๆ ทีมีความตอ้งการจา้งงานมกัจะทาํการจดัหา

พนักงานเองโดยการสรรหา ซึงเป็นกิจกรรมในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ทาํ

ให้การประกอบธุรกิจจดัหางานในประเทศมกัมีลกัษณะเป็นการจดัหางานในลกัษะงานแม่บา้น งาน

ธุรการเสมียน หรืองานพนักงานรักษาความปลอดภยัซึงเป็นงานระดบัตน้ในองค์การธุรกิจ ทาํให้

การประกอบธุรกิจจดัหางานประเภทนีมีอยู่ไม่มากนัก จนกระทงัภาวะเศรษฐกิจตกตาํในประเทศ

ไทยตงัแต่ปลายปี พ.ศ. 2539 - 2540 ธุรกิจต่าง ๆ มีการนาํแนวคิดและเทคนิคการจดัการสมยัใหม่มา

ใช้ โดยเฉพาะแนวคิดเรือง การจดัการเชิงกลยทุธ์ถูกนาํเขา้มาใชใ้นองคก์ารธุรกิจต่าง ๆ แนวคิดการ

ลดตน้ทุนและเพิมผลผลิตขององคก์ารธุรกิจเป็นแนวคิดหลกัของการจดัการเชิงกลยทุธ์ กลยุทธ์การ

จดัหาพนกังานขององค์การธุรกิจทีนิยมนาํมาใช้กนัมากในปัจจุบนัก็คือ กลยทุธ์การจดัจา้งพนกังาน

ภายนอก หรือเรียกว่า Outsourcing ถูกนาํมาใชอ้ย่างแพร่หลายในองค์การทงัภาคธุรกิจและภาครัฐ 

และไดรั้บความสนใจเพิมขึนเรือย ๆ  

  เนืองจากแต่ละองค์การเริมมุ่งเน้นไปทีเป้าหมายและภารกิจงานหลกัของตวัเองมากขึน 

โดยเฉพาะกลุ่มผูป้ระกอบกิจการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมทีมีทรัพยากรอยู่อย่างจาํกัดเมือ

เทียบกบัภาคธุรกิจอืน ๆ และมีส่วนงานอืนทีไม่ใช่เป้าหมายหลกัของตวัเองมากขึน โดยส่วนใหญ่

แลว้งานทีฝ่ายจดัการนิยมจดัจา้งพนกังานจากภายนอกจะเป็นงานดา้นสนบัสนุนตา่ง ๆ เช่น แม่บา้น 

พนกังานรักษาความปลอดภยั พนกังานธุรการ พนกังานฝ่ายผลิต ผูช่้วยช่าง พนกังานขบัรถขนส่ง

แรงงานทวัไป เป็นตน้ รูปแบบการประกอบธุรกิจจดัหางานเพือตอบสนองกลยุทธ์จา้งงานภายนอก

ขององคก์ารเป็นเรืองทีมีความสําคญัทงัต่อประชาชนทีเป็นคนหางาน และผูป้ระกอบธุรกิจทีปรึกษา

ด้านแรงงาน จึงเป็นทีมาของดาํเนินการศึกษาวิจยัเพือหาการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

ธุรกิจทีปรึกษาดา้นแรงงาน เพือการดาํเนินธุรกิจทีประสบความสําเร็จ และการสนองความตอ้งการ

ของผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่าย (สาํนกันายกรัฐมนตรี, 2559, หนา้ 23) 

 

2.  แนวคิดและทฤษฎทีเีกยีวข้องกบัการบริหารจัดการ 

 มีนกัวชิาการใหแ้นวคิดและทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัการบริหารจดัการไว ้ดงันี  

 เฮอร์ซเบอร์ก, มาอสัเนอร์ และ ซินเดอร์แมน (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959, 

p.56) กล่าวถึง ทฤษฎี 2 ปัจจยั ซึงเป็นปัจจยัทีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมทาํงานของมนุษย ์ไดค้ิดคน้ทฤษฎี

แรงจูงใจในการทาํงาน เพือจะใหง้านบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงขึน เฮอร์เบอร์ก กล่าวว่า

มีปัจจัยอยู่ 2 ประการ ทีเป็นแรงจูงใจทําให้คนอยากทํางานคือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 

(Motivation factors) และปัจจยัคาํจุน หรือปัจจยัสุข - อนามยั (Hygieng factors) ซือมีรายละเอียด
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ดงันี ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivation factors) เป็นปัจจยัทีจะนาํไปสู่ความพึงพอใจในการ

ทาํงานมีอยู ่2 ประการคือ 

 1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การทีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จสิน

และประสบความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี 

 2. การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ (Recognition) คือ การทีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบั

ถือ ทงัจากกลุ่มเพอืน ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอืนทวัๆ ไป 

 3. ลักษณะของงาน (Work it self) หมายถึง ความรู้สึกทีดีหรือไม่ดีของบุคคลทีมีต่อ

ลกัษณะของงาน 

 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจทีเกิดขึนจากการทีได้รับ

มอบหมายให้รับผดิชอบงานใหม ่ๆ และมีอาํนาจในการับผดิชอบอยา่งเตม็ที 

 5. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Advancement) การทีปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้

ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ก็เนืองจากว่า ความชืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ

ของตน ทําให้เกิดความเชือมนัในตนเอง ดังนันผูบ้ริหารควรใช้ปัจจยัทัง 5 ประการข้างต้นต่อ

ผูป้ฏิบติังาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจให้คนตงัใจทาํงานจนสุดความสามารถ 

 ปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัที เกียวขอ้งกบัสิงแวดล้อมในการทาํงานและ

เป็นปัจจยัทีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

 นโยบายการบริหารงาน (Company policy and administration) คือ การจดัการและบริหาร

องคก์าร การจดัการและบริหารงานขององคก์ร การติดต่อสือสารภายในองคก์รทีมีประสิทธิภาพ 

 1. เงินเดือน (Salary) หรือค่าจา้งแรงงาน หมายถึง สิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงิน

รวมถึงการเลือนขนัเงินเดือนในหน่วยงานนนั เป็นทีพอใจของบุคคลทีทาํงาน ความพึงพอใจหรือ

ความไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจา้งแรงงาน หรือ อตัราการเพมิเงินเดือน 

 2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยแต่มิไดห้มายถึงการ

ยอม รับนบัถือ 

 3. ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา หมายถือ การติดต่อกับผู ้ใต้บังคับบัญชาด้วย

ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

 4. ความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงานคือการติดต่อพบปะพูดคุยระหว่างเพือนร่วมงานใน

องคก์ารสถานภาพในการทาํงาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายทีเอือต่อความสุขใน

การทาํงาน 

 5. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 
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 6. ความมนัคงในการทาํงาน (Job security) คือ ความรู้สึกของบุคคลทีมีต่อความมนัคง

ของงานความมนัคงขององคก์าร 

 7. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลกัษณะของงาน หรือลกัษณะทีเป็นองค์ประกอบ

ทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจาํตาํแหน่ง เป็นตน้ 

 สิงทีกล่าวมาทงั 7 ประการขา้งตน้ ไม่ใช่สิงจูงใจให้คนทาํงาน หรือไม่มีคุณค่าในดา้นการ

จูงใจคนแต่มนัเป็นปัจจยัทีมีส่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลทีทาํงาน หรือการป้องกนัมิให้เกิดความ

ไม่พึงพอใจในงานส่วนทาํให้การทาํงานสุขสบายมากขึน ถือไดว้่าเป็นเพียงมาตรการหนึงในการ

สนองความต้องการของคน ไม่ใช่สิงทีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลทํางาน ถ้าหากว่าภาวะ

แวดลอ้มทีไดจ้ดัไวดี้เพียงพอแลว้ ก็เป็นการเสนอความตอ้งการของคนในการทาํงานเท่านนั 

 คูลิคและเออร์วิก (Gulick & Urwick, 1937, pp.284 -285) เขาทงัสองได้เขียนหนังสือชือ  

เปเปอร์ ออนเดอะซายเอิน ออฟ แอดมินิสเตรชนั (Papers on the science of administration: notes on 

the theory of organization) เขาแสดงความคิดเกียวกบักระบวนการบริหารเป็นอกัษรย่อว่า พอสค

อร์ป  (POSDCORB Model) ซึ งย่อ ม าจ าก  (Planning) ก ารวางแ ผ น  (Organizing) ก ารจัดก าร 

(Staffing) การจัดคนเข้าท ํางาน (Directing) การอํานวยการ (Coordinating) การประสานงาน 

(Reporting) การรายงาน และ (Budgeting) งบประมาณ ซึงมีรายละเอียดดงันี 

 1. การวางแผน หมายถึง การวางแนวทางในการปฏิบติังาน รวมทงัวิธีการปฏิบติังานตาม

แนวทางนนั ๆ เพอืให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามทีวางไว ้

 2. การจดัการ หมายถึง การจดัทาํโครงสร้างการบริหารงานแบบเป็นทางการของอาํนาจ

หน้าทีการสังการ ซึงใช้ในการจดัแบ่งการกาํหนด และการประสานงานของหน่วยงานยอ่ย ๆ เพือ

บรรลุวตัถุประสงคต์ามทีไดต้งัไว ้

 3. การบริหารบุคคล หมายถึง การจดัการด้านบุคลากรทงัหมด ตงัแต่การรับเขา้ทาํงาน

การฝึกอบรม การรักษาสภาพการทาํงานใหดี้อยูเ่สมอ 

 4. การอาํนวยการ หมายถึง การดาํเนินการในการตดัสินใจ และ การสังการให้กิจการ  

ต่าง ๆ ดาํเนินไปอยา่งมีระเบียบแบบแผนทงัในลกัษณะทวั ๆ ไป และในลกัษณะเฉพาะรวมทงัให้

คาํแนะนาํ ซึงเปรียบเสมือนเป็นผูน้าํของหน่วยงาน 

 5. การประสานงาน หมายถึง การร่วมมือกันในการปฏิบัติงานในส่วนต่าง ๆ ให้

ประสานงานสอดคลอ้งและกลมกลืนกนั 

 6. การรายงาน หมายถึง การจดัทาํบนัทึกรายงานและการตรวจสอบ 

 7. การงบประมาณ หมายถึง การจดัสรรงบประมาณในรูปแบบการวางแผน การเงินการ

ทาํบญัชี และ การควบคุมการเงิน 
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 แคมพเ์บลล์ (Campbell, 1977, pp.145-150) ได้จดัลาํดบัขนัตอนของกระบวนการบริหาร

ไว ้5 ขนั คือ 

 1. การตดัสินใจโดยจะต้องวิเคราะห์ปัญหา หรือประเด็นนันให้เขา้ใจถูกต้องถ่องแท้

เสียก่อนแลว้วิเคราะห์สถานการณ์รอบดา้น เก็บรวบรวมขอ้มูลและตดัสินใจวา่จะเลือกเอาทางใดทีดี

เหมาะสมทีสุด 

 2. การจัดโปรแกรม หรืออาจจะเรียกว่า การจัดโครงการ ซึงหมายถึง การจัดกําลัง

บุคลากร วสัดุอุปกรณ์ กาํลงัเงิน ลาํดบัขนัการดาํเนินงานต่าง ๆ เพือให้สอดคลอ้งกบัโครงการทีได้

ตดัสินใจเลือกไป 

 3. การกระตุน้ หรืออาจจะเรียกว่า การออกคาํสังหรือการสังงาน ซึงตอ้งคาํนึงถึงจิตใจ

ของบุคคลเป็นสําคญั มีการพูดจาแลกเปลียนความคิดเห็นกนั เพือให้หมดขอ้สงสัยและสามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มที 

 4. การประสานงาน คือ การประสานร่วมมือกนัระหว่างบุคคลหรือระหว่างหน่วยงาน

เพอืก่อใหเ้กิดการร่วมมือกนั ความเขา้ใจอนัดีต่อกนั เป็นการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ตรง

ตามตาํแหน่งหนา้ที เพือให้กิจกรรมต่างๆ ดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพทุกคนจะตอ้งไดรั้บชือเสียง

ความสาํเร็จจะตอ้งเป็นของทุกคน 

 5. การประเมินผล ซึงเป็นขนัสุดท้ายของกระบวนการบริหาร ซึงแบ่งวตัถุประสงค์ใน

การดําเนินการ 2 ประการ คือ เพือตรวจสอบว่าการดําเนินงานทีผ่านมาเป็นอย่างไร บรรลุถึง

เป้าหมายมากน้อยเพียงใด และเพือตรวจดูว่าสถาบนันันได้รับการดูแลเอาใจใส่หรือบาํรุงรักษา

เอาไวดี้เพียงใด 

 ผูว้ิจยัสรุปว่า การบริหารจดัการ หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมต่างขององคก์ารทีได้

กระทาํโดยมีความมุ่งหมายเพือให้ธุรกิจประสพความสําเร็จในการประกอบกิจการ ประกอบดว้ยมี

การวางแผน การบริหารจดัการอยา่งเป็นระบบมีขนัตอนการตรวจสอบประเมินผลการทาํงาน โดยมี

เป้าทีมีประสิทธิภาพ โดยสามารถดาํเนินธุรกิจไดอ้ยา่งมนัคง 

 

3.  แนวคิดและทฤษฎทีเีกยีวข้องกบัการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ความเป็นมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นับเป็นเวลาหลายทศวรรษทีความ

รับผิดชอบด้านการคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน และกิจกรรมอืนๆ ที

เกียวขอ้ง ไดม้ีการดาํเนินงานอย่างอิสระต่อกนั และมกัเนน้การแกปั้ญหาเฉพาะหน้าของการจดัหา

คนให้ เพียงพอกับความต้องการของหน่วยงานภายใต้ชือที เรียกว่า “การบริหารงานบุคคล” 

(Personnel management) ซึงแนวคิดเดิมได้มองทรัพยากรมนุษยใ์นแง่ของค่าใช้จ่าย (Cost) เพียง
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อย่างเดียว ต่อมาได้มีความเคลือนไหวนําไปสู่กรอบแนวคิดทีกวา้งออกไป มีการขยายขอบเขต

ภารกิจหลกัให้กวา้งขวางขึน สะทอ้นให้เห็นความสัมพนัธ์เชิงระบบของภารกิจเหล่านนั ไม่ไดเ้ป็น

เพียงแรงงานเท่านนัแต่เป็นทุนทางสังคม สินทรัพยข์ององค์กร ทีมีผลต่อการสร้างโอกาสของการ

เปลียนแปลงและพฒันาองค์กรให้กา้วหน้าต่อไปในอนาคต (สุนนัทา  เลาหนนัท,์ 2546, หน้า 1-2)   

มีผูใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งันี 

 วรนารถ  แสงมณี (2553, หน้า 1-2) ให้ความหมายไวว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

หมายถึง กระบวนการทีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ดาํเนิน สรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลทีมี

คุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทงัสนใจการธาํรงรักษาให้สมาชิกทีปฏิบติังาน

ในองคก์ารเพิมพูนความรู้ ความสามารถมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตทีดี ในการทาํงาน และยงัรวม

ไปถึงการแสวงหาวิธีการทีทาํให้สมาชิกในองคก์ารทีตอ้งพน้จากการทาํงานดว้ยเหตุทุพลการทีทาํ

ให้สมาชิกในองคก์ารทีตอ้งพน้จากการทาํงานดว้ยเหตุทุพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอืนใดในงาน

ใหส้ามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสูข  

 ลดัดาวลัย ์ สาํราญ (2556, หนา้ 2) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการที

จะช่วยให้องคก์รไดบุ้คลากรทีมีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน เพือสร้างความเจริญเติบโต

กา้วหนา้ให้แก่องคก์าร และพร้อมจะรองรับการเปลียนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบนัได ้ดงัจะเห็น

ได้จากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทีกวา้งครอบคลุม การวางแผนดา้นกาํลงัคน การ

สรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือกูล การดูแล

สุขภาพ ความปลอดภยั แรงงานสัมพนัธ์ และการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์จนกระทงับุคลากรพน้

ไปจากการปฏิบติังาน และเพอืความสาํเร็จทียงัยนืตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2551, หน้า 2) ไดใ้ห้ความหมายของ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

คือกระบวนการทีผูบ้ริหารให้ศิลปะและกลยุทธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคคลทีมี

คุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทงัสนใจการพฒันา การบาํรุงรักษาให้สมาชิก

ปฏิบติังานในองค์การสามารถเพิมพูนความรู้ความสามารถ เพือการทุ่มเทการทาํงานให้กบัองค์การ 

และสามารถดาํรงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

 จุฑามาศ  ทวีไพบูลยว์งษ ์และ สุวรรธนา  เทพจิต (2554, หน้า 3) ไดใ้ห้ความหมายของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นกระบวนการในการได้มาซึงพนักงาน การฝึกอบรม การ

ประเมินผล และการให้ค่าตอบแทนพนักงาน ตลอดจนการรักษาความสัมพนัธ์ในการจ้างงาน

สุขภาพและความปลอดภยั 

 เดชา  เดชะวฒันไพศาล (2559, หน้า 2) การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การใช้คน

และกลุ่มบุคคลใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้ามทีองคก์รมุ่งหวงั โดยผา่นกระบวนการสรรหา คดัเลือก 
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และมอบหมายบุคคลทีมีคุณสมบติัเหมาะสมใหเ้ขา้ปฏิบติังานในองคก์ร ดาํเนินการพฒันาทรัพยากร

บุคคลให้มีทักษะความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมทีจะปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ

วตัถุประสงค์ของงาน หรือนโยบายขององคก์ร มีความกวา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพและมีศกัยภาพที

จะเติบโตไปพร้อมกับองค์กร พร้อมทงัดูแลบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตการทาํงานทีเหมาะสม มี

ทศันคติทีดีต่อองค์กร ธํารงรักษาให้บุคลากรทีมีความสามารถอยู่ทาํงานกบัองค์กรให้นาน ให้มี

แรงจูงใจและหลกัประกนัทีตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรเพือให้สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี

ความสุขและมีประสิทธิภาพ 

 ธีระเดช  ริวมงคล (2558, หน้า 4) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ว่าเป็น

การจดัการบุคลากรในองค์การ โดยให้ความสําคญัในศกัดิศรีแห่งความเป็นคน และทาํให้บุคลากร

เหล่านนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีดี มีการดูแลเอาใจใส่ในเรืองความตอ้งการของบุคลากรให้

ได้รับประโยชน์อยา่งเหมาะสม เพือทาํให้มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ซึงก่อให้เกิดผลสําเร็จ

ตามเป้าหมายขององคก์าร  

 นิทศัน ์ ศิริโชติรัตน์ (2559, หนา้ 69) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเรืองทีมีการ

คน้ควา้ ศึกษา วิจยั อย่างแพร่หลายทฤษฎีในยุคคลาสสิคสนใจเรืองการใช้คนให้มีประสิทธิภาพ

สูงสุด การเลือกคนให้เหมาะกบังาน การคิดหาวิธีการทาํงานทีดีทีสุด การจ่ายค่าตอบแทน ระบบ

การบริหารค่าจ้าง เงินเดือนเมือมาถึงทฤษฎียุคของพฤติกรรมศาสตร์ เน้นความสนใจและให้

ความสําคญักบักลุ่มทีไม่เป็นทางการ (Informal groups) ในองค์การ และการศึกษาสภาพแวดล้อม

ในการทาํงานทีจะช่วยให้คนทาํงานไดดี้ ในยุคสมยัใหม่มีการพฒันาเครืองมือทางการบริหารซึงทาง

ทฤษฎีเน้นให้คนมีบทบาททงัสิน ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ริมตน้ตงัแต่การสรรหา 

การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมและพฒันา การพฒันาทกัษะด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล     

การอบรมขา้มวฒันธรรม การพฒันาอาชีพการงาน การประเมินผลการปฏิบติังานและการจูงใจ   

เป็นตน้ 

 มอนดี โนว์ และพรีมีอสั (Mondy, Noe & Premeaus, 2005, p.5) ให้ความหมายว่า การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ เพือให้บรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 ลัดดาวลัย์  สําราญ (2556, หน้า 8-9) การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ ได้จัดลําดับ

ขนัตอนของกระบวนการบริหารไว ้10 ขนัตอน (Human resource management: HRM) คือ   

 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) เป็นกระบวนการสํารวจ

ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พือให้ไดจ้าํนวนพนกังานทีมีทกัษะทีตอ้งการและสามารถจดัหาได้
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เมือจาํเป็นตอ้งใช ้ซึงประกอบดว้ยขนัตอนให้ทรัพยากรมนุษยที์เพียงพอเพือให้บรรลุวตัถุประสงค์

องคก์ารในอนาคต 

 2.  การออกแบบงาน (Job design) เป็นกระบวนการกาํหนดโครงสร้างและการออกแบบ

กิจกรรมการทาํงานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเพือให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ

องคก์าร 

 3.  การออกแบบงาน (Job analysis) เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์และ

แยกแยะขอ้มูลเกียวกบังาน ซึงเป็นกระบวนการทีมีระบบในการกาํหนดทกัษะ หนา้ที และความรู้ที

ตอ้งการสาํหรับงานใดงานหนึงขององคก์าร 

 4.  การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การซึงใช้เพือจูงใจให้

ผูส้มคัรทีมีความสามารถและมีทศันคติทีองคก์ารตอ้งการมาสมคัรในตาํแหน่งงานทีเหมาะสม เพือ

ช่วยให้องคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์

 5.  การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลทีเหมาะสมทีสุดสําหรับ

องคก์ารและเหมาะสมกบัตาํแหน่งทีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร 

 6.  การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) การฝึกอบรม (Training) เป็น

กระบวนการทีมีระบบเพือเปลียนแปลงพฤติกรรมพนกังานให้มีทิศทางซึงสามารถบรรลุเป้าหมาย

องค์การในส่วนการพฒันา เป็นการจดัความรู้ การทาํให้พนักงานมีความรู้ มีการพฒันาในการ

ปฏิบติังานเพอืนาํไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 

 7. ผลตอบแทนและประโยชน์ (Compensation and benefits) ผลตอบแทน (Compensation) 

เป็นรางวลัทงัหมดทีพนกังานไดรั้บในการแลกเปลียนกบังาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั 

สิงจูงใจ และผลประโยชน์อืน ๆ ส่วน ผลประโยชน์ (Benefits) เป็นรางวลัหรือส่วนเพิมทีพนกังาน

ได้รับซึงเป็นผลจากการจ้างงานและตาํแหน่งภายในองค์กร เช่นประกันชีวิตและสุขภาพ การ

ท่องเทียว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งกาํไร แผนการศึกษา การให้ส่วนลดเกียวกับผลิตภัณฑ์ของ

บริษทั 

 8.  ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and health) ความปลอดภัย (Safety) เป็นความ

คุม้ครองพนกังานจากอุบติัเหตุในการทาํงาน และสุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจ 

และสังคม 

 9.  พนกังานแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and labor relations) พนกังาน (Employee) เป็น

สิงแวดลอ้มภายในทีผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงอยา่งยิงเพราะงานจะสัมฤทธิผลไดก้็มาจากพนกังานลูกจา้ง

นันเองแรงงานสัมพนัธ์ เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มพนักงาน (สหภาพแรงงาน) และนายจา้ง 

(ฝ่ายจดัการ) 
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 10. การประเมินผลการปฏิ บัติ งาน (Performance Appraisal: PA) เป็นกระบวนการ

ประเมินพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน โดยการวดัเปรียบเทียบกบัมาตรฐานทีกาํหนดไว ้เช่น 

การบนัทึกผลลพัธ์ และการสือสารกลบัไปยงัพนักงาน ซึงเป็นกิจกรรมระหว่างผูบ้ริหารโดยตรง

และพนกังาน 

 เศรษฐชัย  ชัยสนิท (2554, หน้า 35) การจดัการทรัพยากรมนุษย์ กล่าวว่า การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์แบ่งออกเป็น 2 ระบบ คือ ระบบคุณธรรมและระบบอุปถมัภ์ ซึงทงั 2 ระบบนีมี

หลกัในการจดัการทรัพยากรมนุษยที์แตกต่างกนั  

 1. ระบบคุณธรรม (Merit system) เป็นระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยอาศยัอาํนาจ

สิทธิเด็ดขาดของผูบ้ริหารซึงจะต้องประกอบด้วยคุณธรรมในการนาํมาใช้บริหารจดัการองค์การ 

โดยไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ส่วนตวัหรือผลประโยชน์ของฝ่ายหนึง โดยมียึดหลกัการ 4 ประการ 

ดงันี 

   1.1 ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสให้

บุคลากรทีเขา้มาทาํงานในองคก์ารทุกคนไดรั้บความเท่าเทียมกนัสาํหรับบุคคลทีมีคุณสมบติั ความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ทีตรงกบัความตอ้งการและมีความเหมาะสมในการรับเขา้ทาํงาน

ในตาํแหน่งทีว่างงาน โดยได้รับพิจารณาคดัเลือกตามขนัตอนต่าง ๆ อย่างถูกต้อง เท่าเทียมกัน 

รวมถึงการเปิดโอกาสใหบุ้คคลกรไดแ้สดงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มทีและ

เท่าเทียม 

   1.2 หลกัความสามารถ (Competence) หมายถึง การพิจารณาในการคดัเลือกบุคลากร

การบรรจุแต่งตงั การมอบหมาย การเลือนขนั โดยยึดหลกัความสามารถของบุคคลมาใชเ้ป็นเกณฑ์

ในการพิจารณา ซึงอาจเรียกไดว้า่เป็น “การจดัการคนใหต้รงกบังาน” (Put the right man in the right 

job) เพือให้ไดบุ้คลากรทีมีความรู้ความสามารถทีมีความเหมาะสมตรงกบังาน ซึงจะทาํให้บุคลากร

สามารถนาํความรู้ความสามารถทีมีอยูม่าใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

   1.3 ห ลัก ความมันคงในอาชีพ การงาน (Security on tenure) ห มายถึง การให้

หลกัประกนัหรือคุม้ครองสําหรับบุคลากรขององค์การเกียวกบัความมนัคงในการปฏิบติังานใน

องค์การ เพือให้บุคคลากรมนัใจว่าจะไม่ถูกให้ออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร การได้รับ

ค่าตอบแทนชดเชยเมือถูกจา้งให้ออกจากงาน รวมไปถึงการได้รับโอกาสในการเจริญเติบโตใน

หนา้ทีการงานดว้ย 

   1.4  หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การทีผูบ้ริหาร

ขององคก์ารแสดงความเป็นการทางการเมือง การไม่อยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของพรรคการเมืองใด ๆ การ
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ไม่ใช้อิทธิพลทางการเมืองเขา้แทรกแซงในองค์การ และผูบ้ริหารมีหน้าทีในการดูแลองค์การให้

ปลอดภยัจากอิทธิพลทางการเมืองซึงจะเป็นสิงทีทาํลายการบริหารองคก์ารโดยระบบคุณธรรม 

 2. ระบบอุปถมัภ์ (Patronage system) เป็นระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยอาศยั

ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลเหตุผลทางการเมือง และความพึงพอใจส่วนบุคคลมาใช้ในการตดัสินใจ 

โดยไม่คาํนึงถึงความรู้ความสามารถ และความเหมาะสมมาเป็นเกณฑ์ในการตดัสินใจ ซึงเป็น

หลกัการทีตรงกนัขา้มกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้ระบบคุณธรรม ระบบอุปถมัภ์นีมีชือ

เรียกอืน ๆ อีก เช่น  ระบบชุบเลียง (Spoiled system) ระบบพรรคพวก หรือ ระบบเล่นพวก 

(Nepotism) ระบบพิเศษ (Favoritism) เป็นต้น หลักการสําคญัของระบบอุปถัมภ์ประกอบด้วย 3 

ประการ ดงันี 

   2.1 หลักสืบสายโลหิต การใช้ความสัมพันธ์ทางสายโลหิตมาเป็นเกณฑ์ในการ

ตดัสินใจรับบุคลากรเขา้มาทาํงาน การแต่งตงั การเลือนตาํแหน่งโดยเลือกจากญาติของตนเองเขา้มา

ทาํงานและไดรั้บพิจารณาเขา้รับตาํแหน่งและเลือนขนั 

   2.2  หลกัความพึงพอใจเป็นพิเศษ โดยเลือกบุคคลทีมีความใกล้ชิดหรือเป็นบุคคลที

โปรดปรานเป็นพิเศษ 

   2.3  หลกัการแลกเปลียน เป็นการแลกเปลียนผลประโยชน์ซึงกนัและกนั เช่น การ

จ่ายเงินหรือทาํให้ทรัพย์สินมีค่าเพือแลกเปลียนกับการรับเข้าทํางาน การเข้ารับตาํแหน่ง หรือ

ผลประโยชน์อืน ๆ ทีตอ้งการ 

 วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2554, หนา้ 1-9) ไดชี้ใหเ้ห็นถึงความสําคญัของการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นแง่ของการบริหารจดัการในรูปของทุนมนุษยด์งัต่อไปนี 

 1. ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมนัคงให้แก่องคก์าร ในฐานะทีงานดา้นบริหารทรัพยากร

มนุษยจ์ะทาํให้ไดบุ้คลากรทีมีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเขา้มาเชือมโยงภารกิจต่าง ๆ 

ของแต่ละหน่วยงานในองคก์าร 

 2. ช่วยสร้างขวญัและกาํลังใจในการปฏิบัติงาน เมือบุคลากรได้ปฏิบัติงานทีตนเอง         

มีความรู้ความสามารถ และยงัจะส่งผลทาํให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภกัดีต่อองคก์ารมากขึน 

 3. ช่วยกระตุน้ให้บุคลากรตืนตวัทีจะเพิมศกัยภาพการปฏิบติังานของตนเอง โดยอาศยั

ความรู้ความสามารถแบบหลากหลาย 

 4. ช่วยสร้างความมนัคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากร

มนุษยที์ดีย่อจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานทาํ สร้างผลผลิตให้แก่องค์การ และเพิม

รายไดใ้หแ้ก่ประเทศชาติอีกทางหนึง 
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 มอนดี และโน (Mondy, Noe & Premeaus, 2005, pp.4-6) ได้ให้คาํนิยามว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็น การใช้ทรัพยากรบุคคลอนัทรงคุณค่าขององค์กรให้ปฏิบติังานไดส้ําเร็จตาม

วตัถุประสงคข์ององค์กรโดยมีภารกิจ หลกั 6 ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยก์ารสรรหา

และคดัเลือก การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือกูล สุขภาพและความ

ปลอดภยั พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การวจิยัทรัพยากรมนุษย ์

 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือก (Human resource planning, 

recruitment and selection) องค์กรโดยทวัไปตอ้งมีทรัพยากรมนุษยที์มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน

และตาํแหน่ง ทงันีเพือให้องค์การสามารถบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายทีไดว้างไว ้และในการที

จะให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ทีมีคุณสมบัติดังกล่าวนัน ต้องอาศยัการวางแผนการสรรหาคดัเลือก

ท รัพ ยาก รม นุ ษ ย์ ซึ งก ารวางแผ น ท รัพ ยาก รม นุ ษ ย์ (Human resource planning, HRP) เป็ น

กระบวนการทีมีการพิจารณาอย่างเป็นระบบเกียวกบัความตอ้งการด้านทรัพยากรมนุษย ์เพือให้

องค์กรมนัใจไดว้่าองค์การจะมีพนกังานตามจาํนวนและเวลาทีตอ้งการสําหรับการสรรหานนัเป็น

กระบวนการในการชกัจูงทรัพยากรมนุษยใ์นจาํนวนและเวลาทีตอ้งการสําหรับการสรรหานนัเป็น

กระบวนการในการชกัจูงทรัพยากรมนุษยใ์นจาํนวนทีเพียงพอ และสามารถกระตุน้ให้สมคัรงาน

หรือร่วมงานกับองค์การ ส่วนการคัดเลือกนันเป็นกระบวนการทีองค์การได้ใช้วิธีการในการ

เลือกสรรทรัพยากรมนุษยที์มาสมคัร เพือให้ได้พนกังานทีเหมาะสมทีสุดสําหรับตาํแหน่งงานและ

องค์การ โดยความสําเร็จในหน้าที 3 ประการนีมีความสําคญัอย่างยิงทีจะช่วยให้องค์การบรรลุ

ความสาํเร็จตามภารกิจขององคก์าร (Mission) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource development, HRD) ประกอบด้วย 

การศึกษา การพฒันา การฝึกอบรม และการเรียนรู้ ซึงกิจกรรมเหล่านีจะช่วยให้ทรัพยากรมนุษยท์งั

ทงัองค์การมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากขึน การพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ีความจาํเป็นอย่างยิง

สํ าห รับ อ งค์ก าร  เพ ราะ ส ภ าพ แ วด ล้อ ม ข องอ งค์ก ารมี ก าร เป ลี ยน แ ป ล งอ ยู่ เส ม อ  โด ย

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรเริมตงัแต่เมือทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาร่วมในองค์กร และ

ดาํเนินการอย่างต่อเนืองตลอดอาชีพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รวมไปถึงการวางแผนอาชีพ 

(Career planning) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) โดยการวางแผน

อาชีพดงักล่าวไดว้า่เป็นกระบวนการกาํหนดเป้าหมาย ซึงอาชีพของพนกังานกบัความตอ้งการของ

องค์กรไม่สามารถแยกออกจากกนัไดช้ดัเจน ดงันนั องค์กรจึงควรสนบัสนุนและช่วยพนกังานใน

การวางแผนอาชีพ ทงันีเพอืให้เป็นไปตามความตอ้งการของ ทงัสองฝ่าย สําหรับการประเมินผลการ

ปฏิบติังานนนั พนกังานจะไดรั้บการประเมินเพือพิจารณาวา่การปฏิบติังานของตนได้ผลดีเพียงใด 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้พนักงานมีโอกาสรู้ถึงจุดแข็งของตัวเอง และแก้ไข

ขอ้บกพร่องต่าง ๆ เพอืให้เป็นพนกังานทีสามารถสร้างผลงานไดเ้พิมสูงขึน 

 3. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เกือกูล (Compensation and benefits) การจัดระบบ

ค่าตอบแทนทีดีจะช่วยให้พนกังานไดรั้บผลตอบแทนทีพอเพียงและเท่าเทียมกนั โดยค่าตอบแทน

ประกอบไดด้ว้ย ค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงิน (Financial reward) ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือค่าจา้ง ซึงเป็นเงิน

ทีพนกังานไดรั้บจากการปฏิบติังาน ส่วนค่าตอบแทนทีไม่ใช่เงิน (Non financial rewords) ไดแ้ก่การ

มีงานทีท้าทาย ตลอดจนการมีสภาพแวดล้อมในการทํางานทีดี สําหรับผลประโยชน์เกือกูล 

(Benefits) เป็นสิงทีองค์การให้เพิมเติมจากเงินเดือนหรือค่าจา้ง ไดแ้ก่ การหยุดพกัผ่อน (Vacation) 

การลาป่วย (Sick leave) วนัหยดุ (Holidays) ตลอดจนการประกนัสุขภาพ (Medical insurance)  เป็นตน้ 

 4. สุขภาพและความปลอดภยั (Health and safety) อาจกล่าวได้ว่าเป็นสิงทีพนกังานได้

แสดงออกถึงความไม่เจ็บป่วย การมีร่างกายและจิตใจสมบูรณ์ ส่วนความปลอดภยัเป็นการป้องกนั

พนกังานจากการเจ็บป่วยอนัเนืองมาจากอุบติัเหตุทีเกิดจากการทาํงาน สุขภาพและความปลอดภยั 

ถือไดว้า่เป็นเรืองทีสําคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพราะพนกังานทีทาํงานในสภาพแวดลอ้ม

ทีปลอดภยัและมีสุขภาพอนามยัสมบูรณ์นนั สามารถทีจะสร้างผลผลิตและก่อให้เกิดผลประโยชน์

ในระยะยางต่อองค์การได้ โดยปัจจุบนัไดมี้การออกกฎหมายเกียวกบัเรืองดงักล่าวเพือสะทอ้นให้

เห็นความสาํคญัต่อสังคม และองคก์ารไดต้ระหนกัถึงความปลอดภยัและสุขภาพของพนกังาน 

 5. พ นักงานแล ะแรงงานสัมพัน ธ์  (Employee and labor relations) เป็นห น้าทีของ

หน่วยงานทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความสัมพนัธ์ทีดีระหวา่งฝ่ายนายจา้งกบัฝ่ายลูกจา้ง รวมถึง

บทบาทของสหภาพแรงงานและการต่อรองกบัสหภาพแรงงานในแนวทางทีจะให้เกิดประโยชน์แก่

ทงัสองฝ่ายโดยระบบแรงงานสัมพนัธ์ในลกัษณะของการร่วมเจรจาต่อรอง (Collective bargaining) 

นนัมีความสาํคญัมากขึนในปัจจุบนั 

 6. การวิจยัทรัพยากรมนุษย ์(Human resource research) มีความสําคญัมากขึนเป็นลาํดบั 

โดยการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้องค์การสามารถหาแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ข

ปัญหาทีอาจเกิดขึนอนัเกียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร การศึกษาวิจยัสามารถดาํเนินการได้

ในทุกหนา้ทีของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เช่น การศึกษาเกียวกบัการสรรหาพนกังานซึงจะทาํให้

ได้แนวทางหรือขอ้แนะนาํเกียวกบัประเภทของพนักงานทีเหมาะสมกบัองค์การหนึงองค์การใด

โดยเฉพาะ หรือการวิจยัเกียวกบัความปลอดภยัในการทาํงานทีอาจบอกถึงสาเหตุของอุบติัเหตุทีมี

ความสัมพนัธ์กบังานได ้ 

 กรรณิการ์  สุวรรณศรี (2556, หนา้ 13-14) กล่าวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงันี 
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 1. การออกแบบงาน คือ การนาํภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลกัษณะเฉพาะของ

เพือกาํหนดขอบเขตอาํนาจหน้าทีความรับผิดชอบไม่ให้ซําซ้อนกัน และง่ายต่อการจดัหาคนมา

ทาํงานตามตาํแหน่งเหล่านนั 

 2. การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาคน้ควา้หารายละเอียดของตาํแหน่งงานทีออกแบบไว้

นนัจะตอ้งเป็นบุคคลทีมีความรู้ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบติัเช่นไร จึงจะสามารถปฎิบติังานใน

ตาํแหน่งนนัไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

 3. การวางแผนกาํลงัคน เป็นการคาํนวณหาปริมาณของพนกังานทีเหมาะทีจะมาปฏิบตัิ

ภารกิจทีมีอยูใ่นแต่ละตาํแหน่งงาน ทงัปัจจุบนัและอนาคต 

 4. การสรรหาและคัดเลือก เป็นการบวนการที จะห าค นที มี คุณ สมบัติตรงตาม

ลกัษณะเฉพาะของตาํแหน่งทีองคก์รตอ้งการให้เขา้มาทาํงานในตาํแหน่งทีวา่งดงักล่าวไดค้รบถว้น

และตรงเวลาทีตอ้งการ 

 5. การบรรจุแต่งตงั ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนกังานใหม่ของ

องค์กร ทีจะตอ้งทาํสัญญาว่าจา้งให้เขา้มาทาํงานในตาํแหน่งทีว่าง พร้อมกับให้คาํแนะนําชีแจง

เกียวกบักฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์ร และทดลองทาํงานชวัระยะเวลาหนึง เพอืให้แน่ใจวา่

มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานทีจะทาํหรือไม่ ก่อนบรรจุเขา้เป็นพนกังานประจาํขององคก์รต่อไป 

 6. การสร้างแรงจูงใจ คือ การกระตุน้ให้พนกังานมีความพยายามทีจะทาํงาน อยา่งเต็มที

เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใช้ความรู้ดา้นจิตวิทยาการทาํงานมาใชก้บัพนกังาน ให้เหมาะสมตาม

ลกัษณะของแต่ละบุคคล 

 7. มนุษยส์ัมพนัธ์และการติดต่อสือสารในองคก์ร เป็นการนาํเอาความรู้ดา้ความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล และการติดต่อสือสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพือให้มีความชาํนาญในการ

ติดตอ่กบับุคคลและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

 8. การสร้างทีมงาน คือ ความพยายามของผูบ้ริหารทีจะทาํให้พนกังานทุกคนไดมี้ความ

เข้าใจรักใคร่ เป็นนําหนึงใจเดียวกนั และช่วยกันทาํงาน ด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกบัการ

ทาํงานร่วมกนั 

 9. การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการทีจะตรวจสอบความสามารถในการ

ทาํงานของพนกังาน เพอืการปรับปรุงแกไ้ข การทาํงานให้มีประสิทธิภาพยงิขึน 

 10. การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการทีจะเพิมพูนประสิทธิภาพการทํางาน

พนักงานให้ดียิงขึน ด้วยการให้พนักงานเขา้ฝึกอบรม ในโอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสม และ

ต่อเนือง 
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 11. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยา้ยและการให้พน้จากงาน เป็นกระบวนการที

องค์กรดาํเนินการเพือตอบแทนให้กบัพนกังานทีทาํงานให้กบัองค์กร ดว้ยการพิจารณาเพิมค่าจา้ง 

เงินเดือน เลือนตาํแหน่งหน้าทีสูงขึน ส่วนการโยกยา้ยเป็นไปตามความเหมาะสม ความจาํเป็นของ

หน่วยงาน และการให้พน้จากงานเป็นไปตามระเบียบการพน้จากงานขององคก์ร 

 12. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการติดอตัราค่าจา้งตอบแทน และผลประโยชน์ตอบ

แทนให้กบัพนกังานอยา่งเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกใหย้ินดีจะเขา้

มาร่วมงานและกระตุน้ใหพ้นกังานภายในเต็มใจทีจะทาํงาน 

 13. การบาํรุงรักษาสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั เป็นการดูแลรักษาสุขภาพอนามยั

ของพนักงานให้มีความเข็งแกร่งทังร่างกายและจิตใจ เพือให้ท ํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ตลอดจนป้องกนัอุบติัภยัทีอาจจะเกิดขึนจากการทาํงานซึงเป็นสาเหตุของการสูญเสียทงัชีวิตและ

ทรัพยสิ์น 

 14. การควบคุมดา้นวนิยัและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนให้พนกังานมีความสามารถในการ

ควบคุมตนเองให้อยุใ่นกฎระเบียบขอ้บงัคบั เพือความมีประสิทธิภาพขององค์กร หากผูใ้ดฝ่าฝืนก็

ดาํเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 

 15. กฎหมายเกียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นการให้ความรู้แก่นายจ้างและ

ลูกจ้างทีจะปฎิบัติข้อกําหนดของกฏหมายทีเกียวข้องกับการว่าจ้างแรงงาน ซึงประกอบด้วย

กฏหมายแรงงานสัมพนัธ์ และเมือเกิดปัญหาขดัแยง้จะไดด้าํเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีประสิทธิภาพ 

และเกิดประโยชน์ตอ่ส่วนรวม 

 กิตแมน และแม็คแดเนียล (Gitman & Mcdaniel, 2008, p.277) ได้กล่าวว่า กระบวนการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์มีกระบวนการทาํงานทีเป็นขนัตอน ตงัแต่การไดม้าซึงทรัพยากรมนุษยไ์ป

จนถึงการลาออกไปจากองคก์ร ซึงสามารถแบ่งได ้ดงันี 

 1. การกาํหนดความตอ้งการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

 2. การตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร ไดแ้ก่ การสรรหาและการคดัเลือก 

 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธํารงรักษา ได้แก่ การฝึกอบรมพนักงาน 

ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ แรงงานสัมพนัธ์และการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 ผูว้ิจยัสรุปว่าการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการทีผูบ้ริหารตอ้ง

อาศยัศิลปะและ กลยุทธ์ในการกาํหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติั เพอืให้ไดบุ้คลากรทีองคก์าร

มีความตอ้งการโดยเน้นให้ บุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะความชาํนาญปฏิบติังาน

ให้บรรลุ เป้าหมาย ทีบริษทัตงัไว ้ซึงหน้าทีทีเกียวขอ้งกบับุคลากรแบ่งเป็น 3 ช่วงเวลา คือ ก่อน

ปฏิบติังานตอ้งมี การวางแผนสรรหาคดัเลือกบุคลากรทีมีคุณภาพ ขณะปฏิบติังานตอ้งดูแลรักษาให้ 
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บุคลากรมีชีวิตการปฏิบัติงานทีดี และหลังการปฏิบัติงานต้องเตรียมแผนรองรับบุคลากร ที

จาํเป็นตอ้งออกจากงานก่อนเวลาหรือเกษียณอายใุหด้าํรงชีวิตอยา่งมีความสุขในสังคมไดต่้อไป 

 3.1  แนวคิดและทฤษฎกีารวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 ปัจจุบนัในทุกหน่วยงานทงัภาคเอกชนและหน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ ไดมี้การนาํการ

วางแผนมาใช้กนัอย่างกวา้งขวาง ซึงจะเห็นไดว้่า การวางแผนเป็นสิงจาํเป็นทีผูบ้ริหารจะตอ้งให้

ความสนใจเป็นพิเศษไดมี้นกัวชิาการหลายท่าน ไดอ้ธิบายการวางแผนไวต่้าง ๆ ดงันี 

 ลัดดาวัล ย์  สํ าราญ  (2556, หน้า 54) กล่ าวว่า ก ารวางแผน ท รัพ ยาก รมนุ ษ ย์เป็ น

กระบวนการจัดระบบทรัพยากรมนุษย์หรือวางแผนกําลังคน ซึงต้องมีการวิเคราะห์และการ

คาดการณ์ไวล่้วงหน้า เช่น ระบุจาํนวน คุณสมบติัของบุคลากร รวมถึงระดบัความรู้ ความสามารถ 

และทกัษะทีตอ้งการให้สอดคล้องกบัแผนงานทีองค์การกาํหนดไว ้เพือเตรียมการปฏิบติังานใน

ตาํแหน่งตา่ง ๆ ให้เหมาะสมกบัอนาคตให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การสูงสุด ประกอบดว้ยการสรรหา 

และการเลือกสรร การจาํแนกตาํแหน่ง การกาํหนดเงินเดือน และสภาพการทาํงาน  

 ธีระเดช  ริวมงคล (2558, หนา้ 36) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นการกาํหนด

วิธีการในการวางแผนการดาํเนินงานต่างๆ ขององค์การ เกียวกบัการเตรียมบุคลากรให้มีคุณภาพ

เหมาะสมกบังานและเวลาอยา่งเพียงพอ รวมทงัการพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด เพือบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 เดชา  เดชะวฒันไพศาล (2559, หน้า 44) กล่าววา่ การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 

กระบวนการพยากรณ์ความตอ้งการบุคคลของหน่วยงานหรือองค์กรไวล่้วงหนา้วา่มีความตอ้งการ

ใช้งานบุคลากรประเภทใด ระดบัใด เมือใด จาํนวนเท่าไร วิธีการไดม้าเป็นอยา่งไร มาจากแหล่งใด 

รวมถึงมีนโยบายและแนวทางดําเนินการอย่างไร เพือทีจะทําให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ

ปฏิบติังานตลอดจนสามารถรองรับการดาํเนินงาน และขยายตวัขอองคก์รเป็นหลกัประกนัว่าองคก์ร

จะมีบุคลากรทีมีคุณภาพอยา่งเหมาะสมกบัการปฏิบติังานอยูเ่สมอทงันีการวางแผนทรัพยากรบุคคล

ทีดีนนัควรจะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนการดาํเนินงานหรือแผนกลยุทธ์ขององค์กรเป็นสําคญั รวมถึง

การเปลียนแปลงดา้นต่าง ๆ ขององค์กร เช่น การขยายธุรกิจ การลดขนาดการดาํเนินงาน การควบ

รวมกิจการ การเปลียนแปลงโครงสร้างองคก์ร 

 นิทัศน์  ศิริโชติรัตน์ (2559, หน้า 45) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human 

resource planning: HRP) หมายถึงกระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความต้องการทรัพยากร

มนุษยใ์นอนาคตอย่างเป็นระบบโดยระบุจาํนวนคน ประเภทของบุคคลทีจะปฏิบติังาน รวมถึง

ระดบัทกัษะความรู้และความสามารถทีตอ้งการเพือให้องคก์ารมนัใจไดว้า่ มีบุคลากรทีมีคุณสมบติั
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เหมาะสม และมีจาํนวนเพียงพอกบัการปฏิบติังานทีคาดว่าจะมีในอนาคต พร้อมทงักาํหนดแนวทาง

ในการปฏิบติัและมีแผนการใชบุ้คลากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

 วรนารถ  แสงมณี (2553, หน้า 4-1) กล่าวว่า การวางแผนและการพยากรณ์การจ้างงาน

เพือกาํลงัตนในอนาคต (Employment planning and forecasting) เป็นกระบวนการของการพฒันา

แผนภายในองค์การ เพือบรรจุตําแหน่งทีจะว่างหรือขาดไปในอนาคตโดยการอ้างอิงถึงการ

วิเคราะห์ตาํแหน่งต่าง ๆ ทีคาดว่าจะทาํการเปิดรับ รวมถึงการพิจารณาว่าตาํแหน่งดงักล่าวควรถูก

เสริมจากผูส้มัครภายนอกหรือภายใน ดังนันการวางแผนการจ้างงานหรือกําลังคนจึงเป็นการ

กล่าวถึงการวางแผนเพือบรรจุตาํแหน่งใด ๆ หรือตาํแหน่งทงัหมดทีจะเกิดขึนในอนาคตของธุรกิจ

ตงัแต่ระดบัล่างสุดจนถึงระดับผูบ้ริหาร การวางแผนและการพยากรณ์การจา้งงานกําลังคนเป็น

กระบวนการหนึง ทีตอ้งรวบรวมความคิดเช่นเดียวกนักับการรวมส่วนของกลยุทธ์ทางธุรกิจและ

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลเขา้ไวด้ว้ยกนั ตวัอย่างเช่น การวางแผนการเข้าสู่ธุรกิจใหม่ 

การสร้างโรงงานใหม่ หรือการลดระดบัของกิจกรรมซึงทงัหมดนีมีอิทธิพลต่อจาํนวนและตาํแหน่ง

ทีตอ้งการภายในองค์การ การตดัสินใจดงักล่าวตอ้งคาํนึงถึงว่าจะบรรจุตาํแหน่งงานอยา่งไร จึงจะ

สามารถรวบรวมปัจจยัต่าง ๆ ของการวางแผนทางทรัพยากรบุคคลเขา้ไวด้ว้ยพร้อมกนัไป เช่นการ

วางแผนในการประเมินผลงาน การอบรมพนกังานปัจจุบนัและพนกังานใหม่ แผนการจา้งงานทีดี

ต้องถูกสร้างบนสมมติฐานของสถานการณ์ ในอนาคตอย่างมีเหตุผลและเหมาะสม ดังนี

วตัถุประสงค์ของการพยายการณ์จึงกาํเนิดขึนเพือรองรับสมมติฐานในเรืองอนาคตดังกล่าว ถ้า

องค์การตอ้งการการวางแผนการจา้งงาน ก็ควรจะดาํเนินการพยากรณ์ใน 3 ประเด็น ดงันี 1) ความ

ตอ้งการในตวับุคคล 2) ปริมาณของผูส้มคัรภายใน และ 3) ปริมาณของผูส้มคัรภายนอก 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การดาํเนินการอย่างเป็นระบบเพือให้องค์การมี

แผนทรัพยากรมนุษย ์

 ฟิชเชอร์ และคณะ (Fisher, et al., 1993, p.91) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

เกียวข้องกับการนําบุคลากรเข้าสู่ระบบและออกจากระบบจากองค์การ ซึงมีส่วนในการ

เปลียนแปลงระดบัทกัษะของบุคลากร และวิธีการทีจะให้ทกัษะดังกล่าวนนัสอดคล้องกบัความ

ตอ้งการขององคก์าร 

 มอนดี, โนว ์และพรีโม (Mondy, Noe & Premeaus, 2005, p.148) อธิบายว่า การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การทบทวนกระบวนการความตอ้งการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ 

เพือให้รู้ว่าความต้องการบุคลากรมีจาํนวนเท่าไร และต้องมีทักษะอย่างไร เพือให้มีบุคลากรที

พอเพียง ความตอ้งการกาํลงัคนยงัรวมถึงการคาดการณ์กาํลงัคนทีเหมาะสมกบัปริมาณกาํลงัคนทีมี

อยูภ่ายในและภายนอกองคก์ารในแต่ละช่วงเวลาดว้ย  
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 ด๊าฟท์ (Daft, 2000, pp. 402 - 403) ให้ความห มายว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

หมายถึง การคาดการณ์ความต้องการทรัยพากรมนุษย์ในอนาคตและวางแผนให้มีกําลังคนที

พอเพียงในตาํแหน่งทีวา่ง 

 ผูว้จิยัสรุปวา่การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการในการจดัการเพือใชเ้ป็น

วธีิในการตดัสินใจและการตรวจสอบว่างานทีมีการทาํนนัมีความถูกตอ้งและสอดคลอ้งกนัหรือไม่

อาจเป็นแผนระยะสัน ระยะกลาง และระยะยาว ต้องมีความสอดคล้องกันเพือไม่ให้เกิดความ

ผดิพลาดและหากเหตุการณ์ใด ๆ ขึนก็จะมีแผนทีไดม้ีการวางไวร้องรับเหตุการณ์ต่าง ๆ ทีเกิดขึนได้

อย่างทนัท่วงทีทีทาํให้สามารถดาํเนินงานต่อไปได้และยงัเป็นการตรวจสอบการทาํงานในแต่ละ

ขนัตอนดว้ย 

 3.2  แนวคิดและทฤษฎกีารสรรหาและคัดเลือก 

 เดชา  เดชะวฒันไพศาล (2559, หน้า 64) กล่าวว่า การสรรหา (Recruitment) หมายถึง

กระบวนการในการคน้หาและจูงใจให้ผูที้มีศกัยภาพมาสมคัรงานในตาํแหน่งทีเปิดรับสมคัร โดย

การประชาสัมพนัธ์แจง้ให้ผูท้ีสนใจทราบเกียวกบัคุณสมบติัทีตอ้งการในการปฏิบติังาน รวมถึง

โอกาสของความก้าวหน้าอนัพึงจะได้รับจากองค์กรเป็นกระบวนการทีช่วยให้องค์กรได้คน้พบ

ผูส้มคัรงานทีมีทกัษะ ความรู้ และความสามารถ หรือ สมรรถนะทีตอ้งการสาํหรับบรรจุในตาํแหน่ง

ทีวา่งในปัจจุบนั ตาํแหน่งทีคาดวา่จะวา่งในอนาคตอนัใกล ้หรือตาํแหน่งงานทีออกแบบใหม่ ซึงจะ

ทาํให้มนัใจไดว้่าองค์กรสามารถดาํเนินงานต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวอีกนัยหนึงว่า 

การสรรหาเป็นกิจกรรมทีทาํหนา้ทีเป็นสะพานเชือมในการนาํบุคคลทีประสงคจ์ะทาํงานมาสู่งานที

ตอ้งการ ตามวตัถุประสงค์และความต้องการขององค์การ ภายใตข้อ้จาํกัดของเวลาและค่าใช้จ่าย 

ทงันีอาจเป็นการสรรหาจากภายในหรือภายนอกองคก์รก็ได ้

 ธีระเดช  ริวมงคล (2558, หนา้ 65) การสรรหาเป็นกระบวนการการแสวงหาและจูงใจให้

กลุ่มบุคคลทีมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพและคุณสมบตัิต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานที

เปิดรับสมคัรเขา้มาสมคัรกบัองค์การ ทงันีโดยมีการประชาสัมพนัธ์ให้ตลาดแรงงานรับทราบ ซึง

อาจเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายในหรือภายนอกองคก์ารก็ได ้

 ลดัดาวลัย ์ สําราญ (2556, หน้า 73) การสรรหาเป็นกระบวนการคน้หา และจูงใจให้กลุ่ม

บุคคลทีมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพ และคุณสมบตัิต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานที

เปิดรับสมคัรเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร ซึงอาจเป็นการแสวงหาคดัเลือกต่อไป  

 วรนารถ  แสงมณี (2553, หนา้ 5-2) การสรรหา คือ การกิจการใดลว้นมีตนทีขยนัขนัแข็ง

มีความรักและทุ่มเทในการทาํงานให้แก่กิจการมาก คนในกิจการนันๆ มีความคิดริเริม มีความ

สร้างสรรค ์และทีทาํงานนนัมีบรรยากาศทีดี ทีเชิญชวนให้ทุกคนร่วมกนัทาํงานอย่างมีความสุข ก็
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เป็นทีเชือมนัไดว้า่ กิจการนนั ๆ จะเจริญกา้วหน้าอยา่งไม่หยดุยงั ทาํให้เกิดแนวคิดใหม่ขึนมาวา่ ทาํ

อย่างไรในอันทีจะให้คนทีเข้ามาร่วมงานใหม่ในกิจการนัน ๆ ได้รับบรรยากาศทีดีของสังคม

องค์การทีมีความมุ่งมันต่อความเป็นเลิศทังในด้านการทํางานและคุณภาพชีวิตของบุคคลากร 

รวมทงัมีทศันคติทีดีต่อการทาํงานภายในองคก์รของตน ไม่ถูกสังคมทีไม่ดีทีอาจมีขึนในทีทาํงาน

ขององค์การใดก็ตามกลืนหายไปและเป็นบุคลากรทีดีมีความคิดกา้วหน้าให้กบัองค์การไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยหวงัวา่คนรุ่นใหม่เหล่านีจะสามารถฝืนทศันะและวฒันธรรมเก่า ๆ เหล่านนัให้

หมดไปโดยวิธีการใดวิธีการหนึงในอนาคต ซึงสามารถทีจะทาํได้ถ้าหากการสรรหารวมทงัการ

คดัเลือกและการตอ้นรับพนักงานในตอนตน้ จะได้มีการกาํหนดเป้าหมายนีไวอ้ย่างชัดแจง้ แล้ว

พยายามดาํเนินการเพอืให้บรรลุเป้าหมายดงักล่าว 

 ปัจจุบนัมีวิธีการสรรหาทีแตกต่างกนัอยู ่2 วิธี คือ วิธีหนึงมีระบบมากกวา่คือ รวบอาํนาจ

สรรหาไวจุ้ดเดียว เปิดรับสมคัรจุดเดียวและทาํการคดัเลือกเข้ามาเป็นรอบ ๆ แต่อีกวิธีหนึงทาํใน

แบบตรงกนัขา้ม คือไม่ค่อยมีระบบ แบบนีมกัจะกระจายอาํนาจดว้ยการให้หวัหนา้งานหาคนเอาเอง 

รับสมคัรงานไดต้ลอดเวลา และรับอยูเ่รือย ๆ ไม่มีการับเป็นรอบๆ การสรรหาทงั 2 วธีินีตางก็มีขอ้ดี

ขอ้เสีย คือการกระจายอาํนาจในการสรรหาและคดัเลือกพนกังานอาจจาํทาํไดทุ้กเวลาทีตอ้งการ โดย

อาจคดัเลือกไดค้นทีหวัหนา้งานหรือผูม้ีอาํนาจในการตดัสินใจ พอใจ แต่อาจจะทาํให้ระบบฝากเขา้

ทาํงานมีอิทธิพลสูงและมีโอกาสทาํให้ไดค้นทีไม่ดีเขา้ทาํงานในองคก์ารมาก ดงันนั จึงตอ้งยาํใหทุ้ก

จุดดาํเนินการตามขนัตอน 2 ประการขา้งต้น คือกาํหนดวตัถุประสงค์ให้ชัด วางแผนการสรรหา

ล่วงหนา้และค่อยเลือกกระบวนการ หรือวิธีดาํเนินการ จึงจะไม่ทาํให้ตอ้งรับคนไม่เหมาะสมเขา้มา 

ในทํานองเดียวกันการรวมอํานาจซึงเป็นวิธีแรกนัน การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมีการ

ดาํเนินงานไวที้หน่วยงานเดียว ฉะนนัจึงจะตอ้งมีเงือนไขทีสามารถสนองตอบตรงกบัความตอ้งการ

ของหน่วยงานทีตอ้งการคนได้อย่างทวัถึง คือต้องได้คนทีหน่วยงานนันๆ พอใจด้วย เนืองจาก

บ่อยครังทีการรับบุคคลของหน่วยกลางอาจจะเกิดการมองขา้มความจาํเป็น และเงือนไขของแต่ละ

หน่วยงานได ้

 ชูชยั  สมิทธิไกร (2556, หน้า 169) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการคน้หา

และจูงใจบุคคลทีมีความสามารถให้เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร การสรรหาบุคลากรโดยแทจ้ริงแลว้ 

ไม่ได้เป็นแค่เพียงกระบวนการทีฝ่ายองค์การเป็นผูเ้ลือกผูส้มคัรงานแต่เพียงผูเ้ดียว หารแต่เป็น

กระบวนการทีฝ่ายองค์การเป็นผูเ้ลือกซึงกันและกันปัจจยัทีผูส้มัครมักใช้ในการพิจารณาเลือก

องค์การ ได้แก่ ค่าตอบแทน/เงินเดือน ผลตอบแทนทางจิตใจ ภาพลกัษณ์ขององค์การ สไตล์การ

ปกครองบงัคบับญัชาและค่านิยมขององค์การ ส่วนปัจจยัหลกัทีองค์การต่าง ๆ ใช้ในการพิจารณา

เพือคนหาผูที้มีคุณสมบัติทีเหมาะสม ได้แก่ ภูมหลังทางการศึกษา ประสบการณ์ทํางาน และ
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ลกัษณะส่วนบุคคล การสรรหา บุคลากรอาจจาํแนกไดเ้ป็นสองประเภทใหญ่ๆ คือ การสรรหาจาก

ภายในองคก์าร และ การสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์การ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร เป็น

หนา้ทีพืนฐานทีสาํคญัของหน่วยงานทีรับผดิชอบงานดา้นทรัพยากรบุคคล เนืองจากการสรรหาและ

การคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงานเป็นคนทีมีความสาํคญัต่อความสําเร็จหรือลม้เหลวในการดาํเนินงาน

ขององค์กร ดงันนั ขนัตอนและวิธีการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรจึงตอ้งดาํเนินการอยา่งจริงจงั มี

หลกัเกณฑ์และยุติธรรม เพือให้ได้บุคลากร ทีมีความเหมาะสมกบังานทีองค์การตอ้งการมากทีสุด

เขา้มาร่วมงาน 

 เบอร์นาร์ด รัสเซล และ จอยซ์ (Bernardin, Russell & Joyce, 1993, p.187) ได้กล่าวว่า 

การสรรหาเป็นกระบวนการของการคน้หาชกัจูงใหบุ้คคลผูมี้ความสนใจ และมีความรู้ความสามารถ

เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานทีวา่งใหเ้ขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร 

 เวิร์ตเธอร์ และเดวิท (Werther & Davis, 1993, p.143) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร 

(Personnel recruitment) คือ กระบวนการคน้หาและจูงใจบุคลากรทีมีความรู้ความสามารถให้เขา้มา

สมคัรงานองค์การเป็นจาํนวนมาก ๆ ซึงกระบวนการดงักล่าวเริมตน้เมือมีการคน้หากลุ่มบุคคลที

เหมาะสม และจะสินสุดลงเมือบุคคลเหล่านนัไดส้มคัรงานกบัองค์การ ดงันนัการสรรหาบุคลากร

จะตอ้งกระทาํอย่างเป็นระบบและมีลักษณะเชิงรุก (Proactive) มากกว่าการตงัรับหรือคอยแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหนา้ 

 ประคอง  สุคนธจิตต์ (2555, หน้า 157) กล่าวว่า การสรรหา หมายถึง กระบวนการ

แสวงหาบุคคลทีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งเขา้มาสู่หน่วยงานหรือองคก์าร และจูง

ใจให้กลุ่มบุคคลทีมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพทีพร้อมต่อการปฏิบติังาน และมีคุณภาพสมบติั

ต่าง ๆ เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานทีเปิดรับสมคัรงานกบัองคก์าร 

 อนนัต์ชัย  คงจนัทร์ (2557, หน้า 68) สรุปว่า การสรรหา คือ กระบวนการในการสรรหา

ผูส้มคัรงาน องค์การจะมีการประกาศถึงความตอ้งการในตาํแหน่งเพือสรรหาผูที้มีคุณสมบติัตาม

ตอ้งการ เพอืให้มาสมคัรบริษทัอาจจะสรรหาจากภายในองคก์ารภายนอกองคก์ารหรือทงัสองอยา่ง 

 ฐาปนา  ฉินไพศาล (2559, หนา้ 7-2) กล่าววา่ กระบวนการสรรหาบุคคลมีขนัตอนในการ

สรรหาบุคคลทีเป็นไปตามนโยบายและโครงสร้างขององคก์ารทีไดมี้การจดัแผนการในการสรรหา

บุคคลทีมีประสิทธิภาพเขา้มาอาศยัภายในองค์การ ซึงกระบวนการสรรหาบุคคลสามารถจาํแนก

ออกเป็น 8 ขนัตอน คือ 

 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) เป็นกระบวนการประเมิน

จาํนวนพนักงานทีมีอยูใ่นปัจจุบนั การพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตตลอดจน

การจดัทาํแผนการเพิมหรือเคลือนยา้ยทรัพยากรมนุษย ์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์พือนาํไปใช้



27 
 

ต่อการเปลียนแปลงกลยุทธ์และความตอ้งการโดยผูบ้ริหารกิจการจะตอ้งมีการปรับปรุงแผนงาน

อยา่งต่อเนือง 

 2. การสรรหา (Recruiting) เป็นกระบวนการทีจะตอ้งจดัสรรหาบุคคลทีเหมาะสมเขา้มา

ทาํงานทงัจากภายในและภายนอกองคก์าร 

 3. การคดัเลือก (Selecting) เป็นกระบวนการเกียวกบัการทดสอบและสัมภาษณ์ผูส้มคัร 

ตลอดจนการวา่จา้งงาน 

 4. การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะนาํพนกังานใหม่เกียวกบัองคก์ารหน่วยงาน 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน กฎระเบียบขอ้บงัคบัและสวสัดิการขององคก์าร 

 5. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and development) เป็นการฝึกอบรมและ

พฒันาพนกังานให้มีความรู้และเพมิทกัษะในการทาํงาน 

 6. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) การประเมินผลการปฏิบติังาน

ถือเป็นส่วนหนึงของการควบคุมการทาํงานของพนักงานของฝ่ายบริหาร โดยฝ่ายบริหารจะตอ้ง

กาํหนดเกณฑ์ในการประเมินผลงาน เปิดโอกาสให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การประเมินผลไดแ้ละ

การใหร้างวลัสาํหรับพนกังานทีมีผลงานดีเด่น 

 7. การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นการดาํเนินงานเกียวกบัการกาํหนดค่าจา้ง

และสวสัดิการของพนกังาน 

 8. การตดัสินใจจ้างงาน (Employment decisions) ความสําเร็จในการทาํงานพนักงาน

จะตอ้งเกียวกบัการยา้ยงาน การเลือนและลดตาํแหน่ง การใหอ้อกจากงาน 

 สรุปไดว้า่กระบวนการจดัหาบุคคล ประกอบดว้ยการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรร

หาคัดเลือก การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่าย

ค่าตอบแทน และการจดัสินใจจา้งงาน เพือให้เป็นไปตามขนัตอนวธีิการสรรหาอยา่งเป็นระบบและ

กลไกต่อองคก์าร 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีทีเกียวข้อง ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า การสรรหาพนักงานคือ

กระบวนการในการคน้หาและการจูงใจให้ผูส้มคัรทีมีศกัยภาพมาสมคัรงานในตาํแหน่งทีเปิดรับ

สมคัร โดยการประชาสัมพนัธ์แจง้ให้ผูที้สนใจทราบเกียวกบัคุณสมบตัิงานทีตอ้งการหรือจะเป็น

การดาํเนินการบรรจุเจา้หนา้ทีจากภายในบริษทัทีมีความสามารถในการทาํงานขึนไปทาํหนา้ทีแทน

ก็ไดถื้อเป็นการรับจากภายนอก หรือจะรับสมคัรจากภายในองคก์ารก็ได ้

 การคัดเลือกพนักงาน 

 อนันต์ชัย  คงจนัทร์ (2557, หน้า 76) กล่าวว่า การคดัเลือกเป็นขนัตอนในการคดัเลือก

บุคคลทีมีคุณสมบตัิเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังานภายในองคก์าร ดว้ยวิธีการในการคดักรองบุคคลทีมี
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ทกัษะ ความรู้ ความชาํนาญและตรงกบัความตอ้งการขององคก์ารดว้ย กระบวนการในการสอบวดั

ความรู้ความสามารถเพอืไดผู้ส้มคัรตรงกบัตาํแหน่งทีองคก์ารตอ้งการ โดยใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย

ขององค์การเป็นสําคญั ดงันนัการคดัเลือกเป็นกระบวนการสําคญัในการพิจารณาคุณสมบติั หรือ

คุณภาพขององคก์ารเป็นสําคญั ดงันนัการคดัเลือกเป็นกระบวนการสําคญัในการพิจารณาคุณสมบติั 

หรือคุณภาพของคนทีจะเขา้มาเป็นทรัพยากรขององคก์าร ในการทาํความเขา้ใจถึงความสําคญัของ

การคดัเลือกนนั จะตอ้งพิจารณาจากผลการทบมีการคดัเลือกคนทีเหมาะสมเขา้มา ลูกคา้อาจไม่รับ

บริการทีดี ล่าช้า และไม่มีคุณภาพจากพนักงานทีผ่านการคดัเลือกเขา้มาอย่างผิดพลาด คนทีเป็น

ผูจ้ดัการจะต้องมีปัญหาอย่างมาก หากลูกน้องไม่สามารถปฏิบัติหน้าทีงานทีได้รับมอบหมาย

นอกจากนนัการคดัเลือกทีผิดพลาดอาจทาํให้พนกังานทีเขา้ใหม่มีปัญหาความขดัแยง้กบัพนกังานที

อยูเ่ดิม ส่งผลต่อผลงานโดยรวมขององค์การ หากการคดัเลือกบุคคลผิดพลาด อาจทาํให้พนักงาน

ใหม่ทาํความเสียหายหรือเกิดการฉ้อโกง ซึงเป็นหนา้ทีของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการทาํให้

ผูบ้ริหารมองเห็นว่า การลงทุนในการคัดเลือกนันเป็นสิงจาํเป็น เพราะความเสียหายจากความ

ผดิพลาดเหล่านีจะส่งผลกระทบหรือผลเสียอยา่งมากต่อองคก์าร 

 ดงันัน การคัดเลือกจึงมีความสําคญัในการคัดเลือกบุคคลทีมีคุณสมบติัตรงตามความ

ต้องการขององค์การ เพือให้ได้บุคคลทีมีคุณภาพ และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมาย การคดัเลือกหรือขนัตอนในการคดัเลือกบุคคลทีมีความรู้ ประสบการณ์และความชาํนาญ

เขา้มาปฏิบตัิงานตามกฎเกณฑ์ในการคดัเลือกบุคลากรทีเป็นไปตามมาตรฐานทีองคก์ารกาํหนด ซึง

มีนกัวชิาการหลายท่านสรุปไวด้งันี 

 อนันต์ชยั  คงจนัทร์ (2557, หน้า 69) กล่าวว่า การคดัเลือก (Selection) คือ กระบวนการ

ของการจะ “จ้างงาน” หรือ “ไม่จา้ง” ในการรับสมคัรแต่ละครังกระบวนการจะเกียวข้องกบัการ

ตดัสินใจ คุณสมบัติ บุคลิกลักษณะทีต้องการเพือให้ได้งานทีมีประสิทธิภาพและมีการวดัใน

คุณสมบติัของผูส้มคัร ซึงการรับหรือไม่รับขึนอยูก่บัคะแนนในการทดสอบทีแตกต่างกนัหรือความ

ประทบัใจจากการสัมภาษณ์  

 มาลยั  ม่วงเทศ (2554, หน้า 68) กล่าวไวว้่า การคดัเลือกบุคลกร (Employee selections) 

หมายถึง กระบวนการในการคดัเลือกบุคคลทีมาสมคัรเขา้รับการคดัเลือก โดยการผา่นขนัตอนและ 

วิธีการต่าง ๆ เพือเป็นการตรวจสอบและตรวจวดัความรู้ความสามารถเพือให้ได้บุคคลทีตรงกบั

ความตอ้งการมากทีสุด 

 ผูว้ิจยัสรุปวา่การคดัเลือก หมายถึง  กระบวนการในการคดัเลือกบุคคลทีมีคุณสมบติัตรง

ตามตาํแหน่งทีองค์การตอ้งการ ตงัแต่การรับสมคัรทีผา่นกระบวนการขนัตอนในการตรวจสอบวดั
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ความรู้ ความสามารถ เพือให้ได้บุคลาการทีตรงต่อความต้องการขององค์การสูงสุดและทาํให้

องคก์ารประสบความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี  

 3.3  แนวคิดและทฤษฎกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 วรนารถ  แสงมณี  (2553, ห น้า 8-1) ก ล่าวว่า การป ระเมินผลการปฏิ บัติ งาน  คื อ 

กระบวนการประเมินผลทีพนักงานประพฤติปฏิบติัให้แก่องค์การ หรือสิงทีองค์การได้รับจาก

พนักงานภายในช่วงเวลาทีกาํหนด จากนันป้อนกลับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เพือทาํให้

พนักงานไดรั้บทราบว่า ปฏิบติังานไดผ้ลดีมากน้อยเพียงใด และแนะนาํให้พนักงานรู้ถึงวิธีการที

พวกเขาตอ้งปฏิบติังานให้ดี เพือทีจะไดใ้ชเ้ปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังานขององคก์ารการ

ปฏิบติังาน และงานทีออกมาสามารถทีจะมาวินิจฉยัไดว้่าทศันคติของพนกังานทีมีต่อองคก์ารไปใน

ทิศทางใด ถ้าใช้อย่างมีประสิทธิภาพแลว้ การประเมินผลการปฏิบตัิงานก็จะสามารถกระตุน้การ

ปฏิบัติงานได้ แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากใช้อย่างไม่เหมาะสม กระบวนการประเมินผลจะ

ก่อใหเ้กิดคามเสียหายต่อองคก์ารได ้ 

 เดชา  เดชะวฒันไพศาล (2559, หน้า 181) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance appraisal) เป็นกลไกในการบริห ารทรัพยากรบุคคลทีสําคัญ ประเภทหนึ ง มี

วตัถุประสงค์เพือใชป้ระเมินผลงาน ความรู้ในงาน ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมในการทาํงาน

ของบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์กร เป็นเครืองชีวดัความสัมพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ของการ

ทาํงานหรือพฤติกรรมทีแสดงออก โดยเปรียบเทียบกบัความคาดหวงัของหน่วยงาน ทงันีผลการ

ประเมินมกันาํไปเป็นข้อมูลเพือพิจารณาปรับเงินเดือน จ่ายผลตอบแทน หรือการเลือนขนั เลือน

ตาํแหน่งโยกยา้ย ฯ 

 ลดัดาวลัย ์สําราญ (2556, หน้า 174) ให้ความหมายวา่การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ 

การตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือทีมงาน ในช่วงระยะเวลาหนึงว่าเป็นไปตาม

มาตรฐานทีกําหนดและเหมาะสมกับค่าตอบแทนทีได้รับหรือไม่ และประกอบการพิจารณา

บุคลากรไดด้าํรงตาํแหน่งทีสูงส่งขึน 

 วเิชียร  วิทยอุดม (2555, หนา้ 126) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังาน

คือ กระบวนการของการตดัสินใจและสือสารกบัพนกังานวา่ พวกเขามีการปฏิบติังานและทศันคติ

ต่อการพฒันาแผนการดาํเนินงานอย่างไร เมือพวกเขามีการปฏิบติังานทีเหมาะสม การประเมินผล

การปฏิบติังานไม่ใช่เพียงแค่ทีจะทาํให้พนักงานได้รับรู้ว่าพวกเขาปฏิบัติงานได้ดีแค่ไหน แต่ยงั

ส่งผลถึงระดับความพยายามของพวกเขาในการปฏิบติังานในอนาคต และถ้าพนักงานได้รับการ

สนบัสนุนทีดีและมีความเหมาะสมต่อขอบเขตหนา้ทีความรับผิดชอบในงาน 
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 วชัระ  เลิศพงษ์วรพนัธ์ (2553, หน้า 11) กล่าววา่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง พฤติกรรม

ของบุคคลทีไดรั้บการประเมินค่า จากความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพือให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมาย  

 ราณี  อิลิชัยกุล (2555, หน้า 128) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance 

appraisal) หมายถึง การประเมินคุณค่าของบุคลากรหรือพนักงานในแง่ของผลการปฏิบัติงาน

ความสําเร็จในงานและแง่ของโอกาสทีจะได้รับการพฒันาให้ดีขึนโดยนําผลการปฏิบตัิงานไป

เปรียบเทียบกับเป้าหมายของงานและการให้บริการและสะท้อนกลับผลของการประเมินไปสู่

พนักงานด้วยการอภิปรายผลรวมทงัช่วยปรับปรุงแก้ไขพนักงานทีมีผลการปฏิบัติงานตาํกว่า

มาตรฐาน 

  จตุรงค์  ศรีวงษ์วรรณะ (2558, หน้า 138) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติการเป็น 

กระบวนการทีองค์การจดัทาํขึน เพือตรวจสอบคุณภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 

โดยการประเมินนันจาํเป็นตอ้งมีวิธีการกาํหนดตวัชีวดัเพือเป็นมาตรฐานในการประเมินด้วยซึง

ตวัชีวดันีถือวา่อาจส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคต์ามนโยบายและแผนงานเป็นตน้ 

 นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2553, หน้า 229) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็น

กระบวนการตรวจสอบการปฏิบติังานของพนักงานในช่วงเวลาหนึงว่าสามารถปฏิบติังานได้มี

ประสิทธิภาพเพียงใดเมือเปรียบเทียบกับวตัถุประสงค์ขององค์การ โดยมีการกาํหนดเกณฑ์และ

วธีิการทีเหมาะสม สุดทา้ยสรุปผลการปฏิบติังานออกมาเป็นชนการประเมินผลงาน  

 แมทธิส  และแจ๊คสัน  (Mathis & Jackson, 2000, p.6) ก ล่าวว่า การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน (Performance appraisal) คือ กระบวนการพิจารณาตัดสินว่าบุคลากรปฏิบัติงานได้ดี

เพียงไร โดยเปรียบเทียบมาตรฐานทีกาํหนดไว ้และสือสารให้บุคลากรทราบถึงผลการพิจารณา    

นนั ๆ และถือวา่เป็นเครืองมือทีสําคญัอย่างยงิของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เพราะจะ

ทาํให้ทราบว่าบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายและนโยบายขององค์การหรือไม่ 

นอกจากนันยงัทาํให้เป็นแรงจูงใจให้พนักงานสามารถพฒันาและปรับปรุงการทาํงานให้บรรลุ

เป้าหมายองคก์ารสูงสุด 

 ซคัแมน (Suchman, 1966, p.89) กล่าวว่า การประเมินผลโครงการเป็นการใช้กระบวนการ

วิทยาศาสตร์ หรือการใช้เทคนิคการวิจยัทางสังคมศาสตร์ เพือหาข้อมูลทีเป็นจริงและเชือถือได้

เกียวกบัโครงการ เพือการตดัสินใจโครงการดงักล่าว ดีหรือไม่ดีอยา่งไร หรือเป็นการคน้หาวา่ผลที

เกิดขึนของกิจกรรม เป็นไปตามความตอ้งการ หรือวตัถุประสงค์ หรือความมุ่งหมายของโครงการ

หรือไม่ และเสนอให้มีการพิจารณาถึงเงือนไปสําคญัของการดาํเนินผล ตามหลกัเกณฑ์ 4 ประการ 

ดงันี 
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 1. การพิจารณาถึงคุณลกัษณะของนโยบาย แผนงานหรือโครงการก่อให้เกิดความสําเร็จ

ในระดบัสูงหรือตาํมากนอ้ยเพียงใด 

 2. การพิจารณาศึกษาผูรั้บบริการสาธารณะตามนโยบายแผนงานหรือโครงการว่าผูใ้ด 

หรือกลุ่มใดไดรั้บผลกระทบมากหรือนอ้ย 

 3. การศึกษาเงือนไขต่าง ๆ เช่น พืนที เวลา และสถานการณ์ ทีทาํให้นโยบาย แผนงาน

หรือโครงการประสบความสาํเร็จหรือลม้เหลว 

 4. การพิจารณาถึงผลกระทบทีเกิดขึนจากนโยบาย แผนงานหรือโครงการ ซึงอาจมี

ลกัษณะเป็นผลกระทบเดียว หรือผลกระทบเชิงซ้อน ผลกระทบทีตงัใจ ผลกระทบทีไม่ตงัใจและ

ผลกระทบทางตรง ผลกระทบทางออ้ม เป็นตน้ 

 ผูว้จิยัสรุปวา่การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการทีพนกังานปฏิบตัิใหแ้ก่

องค์กร หรือสิงทีองค์กรได้รับจากพนักงานในช่วงเวลาทีกาํหนดเพือทีจะได้ใช้เปรียบเทียบกับ

มาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์กร และงานทีออกมาสามารถนํามาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของพนักงานเพือเป็นการกระตุ ้นให้พนักงานปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

เป็นไปตามแผนงานขนัตอนทีวางไวต้ามนโยบายทีองคก์ารกาํหนด 

 3.4  แนวคิดและทฤษฎกีารพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 เดชา  เดชะวฒันไพศาล (2559, หน้า 132) การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

(Training and development)  หมายถึง กรรมวิธีในการเพมิพูนสมรรถนะในการทาํงานของบุคลากร 

ทงัในดา้นความคิด ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความชาํนาญและพฤติกรรม รวมถึงการส่งเสริมให้

บุคลากรมีอุปนิสัย เจตคติ สํานึกรับผิดชอบและมีขวญักาํลงัใจทีดีต่อการทาํงาน อนัจะส่งผลให้การ

ทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิงขึน เป็นช่องทางทีทาํให้บุคลากรไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ มีโอกาสสังสม

ความชาํนาญในการปฏิบติังานมากขึน เพิมระดบัทกัษะในการแกปั้ญหา มีศกัยภาพทีพร้อมรองรับ

การปฏิบติังานในอนาคต และมีทศันคติทีจะปรับปรุงงานให้ดีและมีประสิทธิภาพมากขึนตาม

แนวทางทีองค์กรกาํหนด ช่วยให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรกบัองค์กร และช่วยให้

บุคลากรสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มหรือสถานการณ์ทีเปลียนไปไดอ้ยา่งมีระบบ 

 กูลเลต (Goulet, 1971, p.23) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ

บริหารจดัการทีทาํให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยบ์รรลุเป้าหมายสูงสุดในการดาํรงชีพ และสามารถ

พฒันาตนเองให้มีความเท่าเทียม เสมอภาคในสังคม โดยทาํให้เกิดความภาคภูมิใจในการทาํงาน 

และมีสิทธิเสรีภาพด้านการตดัสินใจอย่างมีอิสระ อีกทงัยงัมีเกณฑ์ตวัชีวดัความสําเร็จด้านการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด  
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 ชาลอฟกี และลินคอล์น (Chalofsky & Lincoln, 1983, p.38) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์หมายถึง การศึกษากระบวนการในการเปลียนแปลง โดยผา่นขนัตอนในการเรียนรู้ในระดบั

บุคคลและระดบักลุ่มต่าง ๆ ทีอยู่ในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพ รองรับการเปลียนแปลงภายใต้

บริบทด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างยงัยืนสอดคล้องกับ

นโยบายและเป้าหมายขององคก์าร 

 สุธินี  ฤกษ์ขาํ (2557, หน้า 5) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource 

development) หมายถึง จุดมุ่งหมายเพือพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ ความรู้ด้านการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์เกิดจากการผสมผสานความรู้หลากหลายสาขาเข้าด้วยกัน เช่น จิตวิทยา 

เศรษฐศาสตร์ และทฤษฎีเชิงระบบ ซึงคาํศพัทข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 

คาํ คือทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันา 

 โสภณ  ภู เก้าล้วน และฐิติวรรณ  สิน ธ์ุนอก (2557, หน้า 117) กล่าวว่า การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การพฒันาคุณภาพของบุคลากรทีดาํเนินการภายในองค์การ ตอ้งมีการ

พฒันาเพิมพูนความรู้ ประสบการณ์ ความชํานาญ ให้มีความรู้ทีหลากหลาย รวมถึง การปรับ

ทศันคติและบุคลิกลกัษณะให้เกิดความเหมาะสมในการปฏิบติังาน เพือให้เกิดความสอดคลอ้งกบั

หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์การ ทงัในดา้นโครงสร้างและพฤติกรรมขององค์การ

เป็นหลกั นอกจากนนัยงัส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประสิทธิภาพ และเกิดผลดีต่อ

องคก์ารอยา่งยงัยนื 

 พิมลพรรณ  เชือบางแกว้ (2554, หนา้ 293) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

การวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพือมุ่งพฒันาให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถตามที

องค์การตอ้งการในอนาคตโดยมุ่งเน้นให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในงาน อีกทงัยงัคงมุ่งพฒันาการ

ฝึกอบรมวิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านแนวคิดและทกัษะ รวมทงัพฒันาและปรับปรุง

ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการฝึกอบรมให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์การ นอกจากนนัเป็น

การเพมิศกัยภาพของพนกังานใหมี้ความเหมาะสมกบังานทงัในปัจจุบนัและอนาคต 

 นอ้ย  ศิริโชติ (2552, หนา้ 75-76) ไดแ้ยกเทคนิควิธีการฝึกอบรมออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ 

ไดด้งันี 

 1. ประเภทการบรรยายและอภิปรายโดยผูท้รงคุณวฒิุ วิธีการฝึกอบรมประเภทนี ไดแ้ก่ 

   1.1 การบรรยายหรือปาฐกถา (Lecture or speech) เป็นเทคนิคทีนิยมใช้กันอย่าง

กวา้งขวางในการฝึกอบรมและในสถานศึกษา เพราะเป็นวิธีทีทาํได้ง่ายรวดเร็ว การใช้วิธีการ

บรรยายนีใช้ผูบ้รรยายเพียงคนเดียว วิธีการแบบนีสามารถให้ความรู้แก่คนจาํนวนมาก ๆ ได้จึง
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เหมาะในการให้ความรู้พืนฐานการให้ขอ้มูลอยา่งกวา้งๆ ผูบ้รรยายหรือวิทยากรจะเป็นผูที้มีความรู้ 

และมีประสบการณ์ในหวัขอ้ทีจะบรรยายนนัเป็นอยา่งดี  

   1.2 การบรรยายเป็นชุด (Symposium) เป็นการบรรยาย โดยผูเ้ชียวชาญหรือวิทยากร

เป็นชุดตงัแต่ 2 - 6 คน ซึงจะบรรยายหรือแสดงความคิดเห็นตามหัวขอ้ทีกาํหนดให้โดยจะบรรยาย

ปัญหาหนึง ๆ หลายดา้น วิทยากรแต่ละคนจะบรรยายกนัคนละดา้น ไม่ก้าวก่ายและไม่ซาํกนัโดย

วทิยากรจะเสนอความคิดเห็นสัน ๆ และตรงจุดหมาย ใชเ้วลาคนละประมาณ 10 - 15 นาที 

  1.3 การอภิปรายเป็นคณะ (Panel discussion) เป็นการฝึกอบรมทีใช้การอภิปรายเป็น

คณะเป็นการอภิปรายโดย กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 - 10 คนในหัวขอ้ทีกาํหนดให้โดยผูอ้ภิปราย

แต่ละคนจะให้ความรู้ ข้อเท็จจริง และความคิดเห็นของตนแก่ผูฟั้ง การอภิปรายเป็นคณะนีมี

วตัถุประสงคท์ีจะให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บความรู้ ความคิดเห็นทีแตกต่างกนั ในเรืองเดียวกนั

เพอืให้มีความรู้ประสบการณ์กวา้งขวางยงิขึน 

 2.  ประเภทให้ผูเ้ขา้อบรมมีบทบาทร่วม เช่น 

   2.1  การสัมมนา (Seminar) เป็นการฝึกอบรมทีใช้กับกลุ่มบุคคลทีมาร่วมกนัเพือ

การศึกษา คน้ควา้เรืองราว เรืองใดเรืองหนึง ภายใตก้ารนาํของผูเ้ชียวชาญ อาจจะเป็นเวลาช่วงสัน ๆ 

หรือหลายเวลาต่อเนืองกนัได ้

   2.2  การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) เป็นการอภิปรายกนัระหวา่งสมาชิก 6 - 20 

คน ในเรืองใดเรืองหนึงทีสนใจร่วมกนั ลกัษณะการอภิปรายแบบนีเป็นการประชุมนอกแบบไม่เป็น

พิธีการ เพือช่วยการหาทางตกลงในเรืองใดเรืองหนึง ซึงสมาชิกทุกคนมีส่วนเกียวขอ้ง และผลสรุป

นีถือวา่เป็นมติของกลุ่ม  

   2.3 การประชุม (Conference) เป็นการประชุมอย่างเป็นพิธีการ ซึงประกอบด้วยผู ้

ร่วมประชุมจาํนวนประมาณไม่เกิน 20 คน เพือแก้ปัญหาเรืองใดเรืองหนึงเพือแลกเปลียนความรู้

ประสบการณ์และความคิดเห็น ในเรืองทีทุกคนมีความสนใจร่วมกนั 

   2.4  ก ารป ระ ชุ ม ซิ น ดิ เค ต  (Syndicate method) เป็ น วิ ธี ก ารทํางาน ใน รูป ข อ ง

คณะกรรมการ โดยแบ่งผูเ้ขา้รับการอบรมเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ เพือปฏิบติังาน หรือพิจารณาปัญญาตามที

ได้รับมอบหมาย ข้อสําคัญของการประชุมแบบนี คือ สมาชิกของกลุ่มมักจะมาจาก ผู ้ที มี

ประสบการณ์ทีแตกต่างกนั หรือมีความรู้หลาย ๆ สาขาเช่น จากสายอาชีพต่าง ๆ กนั และให้สมาชิก

ไดร่้วมในการอภิปราย แกปั้ญหาแลกเปลียนความรู้ และประสบการณ์ซึงกนัและกนัเพือจะไดน้าํเอา

ความรู้ และประสบการณ์ทีต่างกันนันมาใช้เป็นประโยชน์ในการศึกษาปัญหาทีไดรั้บมอบหมาย 

เทคนิคนีเหมาะสําหรับทีจะใชก้บัผูเ้ขา้รับการอบรมทีมีความรู้และประสบการณ์สูงพอสมควร 
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   2.5  การระดมความคิด (Brainstorming) เป็นเทคนิคทีกระตุน้ให้ผูเ้ข้าอบรมทุกคน

เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Creative) เทคนิคนีเปิดโอกาสให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นอย่างเสรีต่อ

เรืองใดเรืองหนึง โดยไม่คาํนึงถึงความคิดนันจะเป็นอย่างไรถูกตอ้งหรือไม่ ความคิดทุกอย่างจะ

ได้รับการยอมรับจากกลุ่มทงัสิน สุดท้ายจึงค่อยสรุปผลเทคนิคนี สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมอย่าง

เต็มที 

   2.6  การแสดงบทบาทสมมุติ (Role playing) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมวิธีหนึงโดยจดั

ใหผู้เ้ขา้อบรมแสดงบทบาทในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึงเหมือนในชีวิตจริง 

   2.7  การประชุมถกเถียง (Buzz session) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมทีสามารถดึงผูเ้ข้า

รับการอบรมทงัหมดใหไ้ดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

   2.8  การศึกษาเฉพาะกรณี (Case study) เป็นเทคนิคการอบรมวิธีหนึงเพือให้ผูเ้ข้า

อบรมไดพ้ิจารณาตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ โดยเรืองทีจะมอบหมายให้ศึกษานนัตอ้งมีรายละเอียด

มากพอทีจะทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมองเห็นจุดสําคญัของปัญหาและขอ้มูลต่าง ๆ เพือเป็นแนวทาง

ในการพิจารณาได ้อาจใชภ้ายหลงัการบรรยายได ้

   2.9  การให้เวลาซักถาม (Question period) เทคนิคนีมกัใช้ภายหลงัการบรรยายหรือ

การอภิปราย โดยเปิดโอกาสให้ผูฟั้งไดถ้ามคาํถามโดยตรงแก่ผูบ้รรยาย หรือผูอ้ภิปราย ทงันีเพือให้

ผูฟั้งไดม้ีส่วนร่วมในกิจกรรมเพืออธิบายจุดสําคญับางประการเพือเติม และเปิดโอกาสให้ผูฟั้งถาม

นอกเหนือจากทีผูบ้รรยายไดพู้ดไปแลว้ดว้ย 

  2.10 การสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคทีดีวิธีหนึงในการรวบรวมข้อมูลจาก

วิทยากร หรือผูท้รงคุณวุฒิ เพือให้ไดค้วามรู้ดา้นต่าง ๆ ในหวัขอ้นนัครบถ้วนเมือจบการสัมภาษณ์

แล้วอาจเปิดโอกาสให้ผู ้ฟังมีส่วนซักถามด้วยก็ได้ การสัมภาษณ์นี จะมีผู ้ให้สัมภาษณ์หรือผู ้

สัมภาษณ์เกิด 1 ตนก็ได ้

  2.11 ละครสัน (Skit) เป็นวิธีการแสดงละครสันโดยใช้ผูแ้สดงเพียง 2 - 3 คน โดยได้

ซักซ้อมและแสดงบทบาททีเตรียมไวแ้ล้ว การแสดงแบบนีเป็นการแสดงให้เห็นปัญหาหรือ

สถานการณ์อยา่งใดอยา่งหนึง 

  2.12  การสาธิต (Demons traction) เป็นการแสดงให้ผูเ้ขา้อบรมได้เห็นของจริงโดย

อาจใหเ้ห็นกระบวนการหรือขนัตอนของการปฏิบตัิงาน หรือการทดลองต่าง ๆ เป็นตน้ 

  2.13  การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) เป็นวิธีการฝึกอบรมทีบุคคล ทีมีปัญหา

และความสนใจตรงกนัมาพบกบัผูช้าํนาญการหรือผูเ้ชียวชาญ เพือทีจะหาความรู้และหนทางทีจะ

แกปั้ญหาทีประสบอยู ่โดยการศึกษาเป็นกลุ่ม 
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  2.14  ทศันศึกษา (Field trip) เป็นการนาํเอาผูอ้บรมไปยงัสถานทีอืน นอกสถานทีจดั

อบรมเพอืศึกษาสภาพการณ์จริงดว้ยตนเอง 

 3. ประเภทพัฒ นาเฉพ าะตัวบุคคล ซึงผู ้เข้าอบรมสามารถปรับให้ เข้ากับ ระดับ

ความสามารถในการเรียนรู้ และความสะดวกของตนได ้เช่น 

   3.1  การสอนแบบสําเร็จรูป (Programmed instruction) เป็นวิธีการสอนโดยตนเอง

โดยปฏิบติัตามขนัตอนทีทดสอบและจดัลาํดับไวเ้ป็นอย่างดี เพือนาํไปสู่ความรู้หรือทักษะตาม

วตัถุประสงคข์องการสอน และเมือจบแต่ละตอน จะมีการประเมินผลเพือให้ผูเ้รียนไดแ้กไ้ขสิงทียงั

ไม่เขา้ใจ ใหถู้กตอ้งก่อนทีจะกา้วไปสู่ขนัตอนต่อไป 

   3.2  การเสนอแนะ (Coaching) เป็นการสอนแนะโดยหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารซึงมี

ประสบการณ์มากกวา่ จะเป็นผูส้อนให้คาํแนะนาํเกียวกบัวิธีการปฏิบติังานให้ถูกตอ้งแก่ผูเ้ขา้ร่วม

รับการอบรม 

 4. ประเภทใชสื้อในการฝึกอบรม เป็นส่วนประกอบสาํคญั เช่น  

   4.1 การใชส้ไลดป์ระกอบเสียง (Slide/tape presentation) 

   4.2  การใชภ้าพยนตร์ประกอบ (Instructional) 

 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การพฒันาและฝึกอบรม หมายถึง กรรมวิธีในการเพิมพูนสมรรถนะใน

การทาํงานของบุคลากร ทงัในด้านความรู้ ความคิด ความสามารถ ทกัษะ รวมถึงการส่งเสริมให้

บุคลากรมีความสํานึกผิดชอบ และมีขวญักาํลังใจในการทาํงานและเพิมพูนทกัษะในการแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ และบุคลากรไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ มีโอการสงัสมประสบการณ์ความชาํนาญเพอืมีความ

พร้อมในการปฏิบติังานในอนาคตการทาํงานของพนกังานต่อไปอยา่งมีระบบ 

 3.5  แนวคิดและทฤษฎค่ีาตอบแทน  

 เดชา  เดชะวฒันไพศาล (2559, หน้า 208) กล่าววา่ ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลัทงัหมด 

(Total rewards หรือ Total compensations) ทีองค์กรจ่ายให้แก่พนักงานเพือแลกเปลียนกับการ

ทาํงาน เป็นผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจลักษณะต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้า 

สวสัดิการ ทีอยู่อาศัย การักษาพยาบาล วนัหยุด วนัลา ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และ

ความกา้วหนา้ในอาชีพซึงสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน ตามปกติคนทวัไปจะคุน้เคยกบัค่าตอบแทน 2 

รูปแบบ ไดแ้ก่ “เงินเดือน” (Salary) ซึงหมายถึงค่าตอบแทนทีเป็นรายไดป้ระจาํทีบุคลากรจะไดรั้บ

ในอตัราคงทีภายในช่วงระยะเวลาทีกาํหนดโดยจะไม่แปรผนัตามจาํนวนชัวโมงการทาํงานหรื

อปริมาณของผลผลิตจากการทาํงานของบุคลากร ส่วน “ค่าจา้ง” (Wage) หมายถึง ค่าตอบแทนที

บุคลากรไดรั้บโดยถือจากเกณฑ์ระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นสําคญั เช่นค่าจา้งรายวนั ค่าจา้งราย

ชวัโมง 
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 ลดัดาวลัย ์ สําราญ (2556, หน้า 198) กล่าววา่ ค่าตอบแทน หมายถึง กิจกรรมทีเกียวขอ้ง

กบัการพฒันานโยบาย การวางแผน การจดัรูปงาน และนาํนโยบายไปใชใ้นการจ่ายค่าตอบแทนการ

ทํางานของลูกจ้าง และเป็นกิจกรรมทีต้องทําอย่างต่อเนือง ตามกลยุทธ์ขององค์การ เพือให้

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ทีเปลียนแปลงไป 

 วรนารถ  แสงมณี (2553, หน้า 9 - 1) กล่าวว่า ค่าตอบแทนหมายถึง การจ่ายให้กับการ

ทาํงานทีอาจเรียกเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือนก็ได ้เงินค่าจา้ง หมายถึง เงินทีคนงานไดรั้บโดยถือเกณฑ์

จาํนวนชวัโมงทาํงาน ค่าจา้งจะขึนลงตามชวัโมงการทาํงานส่งเงินเดือนไดแ้ก่รายไดที้ไดป้ระจาํ ใน

จาํนวนคงทีไม่เปลียนแปลงไปตามจาํนวนชวัโมงทาํงานหรือจาํนวนผลผลิต โดยปกติขึนอยู่กบั

ระยะเวลาการทํางาน ค่าจ้างและเงินเดือนเป็นเครืองแสดงสถานะของผูป้ฏิบัติงาน คือ ถ้าได้

เงินเดือนจึงเป็นพนกังานทีทาํงานในสํานกังาน (White collar) หรือเป็นนกับริหารผูก้าํหนดนโยบาย

หรือพวกผูป้ระกอบวชิาชีพ (Professional) ส่วนพวกไดรั้บค่าจา้งก็เป็นพนกังานทีทาํงานในโรงงาน 

(Blue caller) หรือพวกทีทาํงานโดยไดร้ายไดเ้ป็นรายชวัโมงก็เป็นประเภทใชแ้รงงาน 

 วิเชียร  วิทยอุดม (2555, หน้า 148) กล่าววา่ ค่าตอบแทน หมายถึง ปัจจยัทีมีความสําคญั

ต่อองค์การในการจูงใจและรักษาบุคคลให้อยู่กับองค์การนาน ๆ ซึงในอดีต ทีผ่านมามีการใช้

สิงจูงใจดา้นเงินเป็นการจ่ายรางวลัในรูปของตวัเงินให้แก่พนกังานทีมีการผลิตเกินกว่ามาตรฐานที

องคก์ารกาํหนดไวใ้นปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ ก็มีการบริหารงานดว้ยการปรับปรุงคุณภาพของทีมงาน 

และการสร้างพนกังานให้เกิดขอ้ผูกพนักบัองค์การดว้ยมีการใช้สิงจูงใจทางดา้นการเงิน โดยสร้าง

เป็นแผนงานการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน แต่ความมีประสิทธิผลของระบบ

ค่าตอบแทนจกัตอ้งมีการพิจารณาดว้ยความเทียงธรรมภายในองคก์าร และพิจารณาถึงคู่แข่งขนัจาก

ภายนอกองค์การดว้ย และระบบค่าตอบแทนในองค์การตอ้งมีความเชือมโยงกบัวตัถุประสงค์และ

กลยทุธ์ดว้ย และค่าตอบแทนตอ้งสร้างความสมดุลระหวา่งผลประโยชน์และตน้ทุนของนายจา้งดว้ย

การคาดหวงัทีจะไดจ้ากลูกคา้ 

 นิทศัน์  ศิริโชติรัตน์ (2559, หนา้ 268) กล่าววา่ ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึงทุก

รูปแบบของสิงของหรือรางวลั ทงัทีเป็นตวัเงิน บริการทีจบัตอ้งได ้และผลประโยชน์ทีลูกจา้งไดรั้บ

จากการทาํงาน ซึงเป็นของความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน ในความหมายถของผลตอบแทนในแง่

ธุรกิจ คา้จา้งย่อมหมายถึงตน้ทุนและค่าใช้จ่ายในการดาํเนินการซึงกาํหนดจ่ายแก่พนักงานเพือให้

ปฏิบติัหน้าทีตามค่าของงานและผลการทาํงาน ส่วนในดา้นพนกังาน ผลตอบแทนก็คือค่าจา้งหรือ

เงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์อืนซึงบริษทักาํหนดให้เพือเป็นการตอบแทนการทาํงาน โดย

ทีพนกังานตอ้งปฏิบติัหน้าทีตามทีได้รับมอบหมาย ในการใช้วิชาความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญตาม

ตาํแหน่งของงานซึงตนไดรั้บไวต้ามสัญญาจา้งแรงงาน 
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 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, หน้า 224) กล่าวถึง ค่าตอบแทน คือ ผลประโยชน์ต่าง ๆ ที

องค์การจดัให้แก่บุคลากร เพือเป็นการตอบแทนการปฏิบติังานทีองค์การตอบแทนบุคลากร โดย

กาํหนดค่าจา้งเงินเดือน รวมถึงผลประโยชน์เกือหนุนอืน ๆ ทีองคก์ารจดัให้แก่บุคลากรทงัทางตรง

และทางอ้อม เพือตอบแทนการปฏิบติังาน ซึงถือเป็นเครืองมือกระตุน้ให้บุคลากรได้ใช้ความรู้

ความสามารถในการเพิมผลผลิตให้อยู่ในระดบัสูงยิงขึน โดยเฉพาะค่าจา้งถือเป็นค่าตอบแทนที

บุคลากรได้รับ นับจากชังโมงการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ เช่นรายวนั รายชัวโมง เป็นต้น ส่วน

เงินเดือนเป็นเงินทีบุคลากรไดรั้บเป็นรายไดป้ระจาํตามระยะเวลาทีกาํหนด จะไม่เปลียนแปลงไป

ตามชวัโมงการปฏิบตัิงาน 

 สโตนน์ (Stone, 2006, p.406) ให้นิยามของค่าตอบแทน หมายถึง ปัจจยัสําคญัในการ

สร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองคก์าร และเป็นสิงทีบุคลากรคาดหวงัทีจะ

ไดรั้บเพือเป็นการแลกเปลียนกบัการทาํงาน ซึงประกอบด้วยค่าตอบแทนและผลประโยชน์อืนๆ 

หรือเป็นแค่เงินเดือน ส่วนใหญ่ขึนอยู่กบัข้อตกลงในการทาํสัญญาจา้งงานขององค์การและเป็น

ขอ้ตกลงระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 

 มิลโควิช และ นิวแมน (Milkowich & Newman, 2005, pp.2-5) กล่าวว่า การบริหาร

ค่าตอบแทนเป็นสิงสําคญั ไม่เฉพาะกบันายจา้งและลูกจา้งเท่านนั แต่ยงัมีความสําคญัต่อผูเ้กียวขอ้ง

ขอ้งอืน ๆ อีกในมุมมองทีต่างกนัตามที สรุปไวด้งันี 

 1. มุมมองด้านพนักงาน (Employees) ค่าตอบแทนเป็นสิงจูงใจเบืองต้นสําหรับให้

พนกังานปฏิบติังาน และพฒันาความสามารถในการปฏิบตัิงาน ทาํให้พนกังานมีอาํนาจซือเกิดความ

มนัคงเป็นสิงทีกาํหนดมาตรฐานการครองชีพ แสดงถึงฐานะทางสังคมและเป็นเครืองตอบสนอง

ความต้องการพืนฐานทีจาํเป็นต่อการดาํรงชีพของพนักงาน การบริหารค่าตอบแทนจาํเป็นต้อง

ตอบสนองต่อความตอ้งการของพนักงาน ทงัในด้านส่วนตวัและครอบครัวและการดาํรงชีวิตใน

สังคม 

 2.  มุมมองด้านองค์การ (Organization) เพราะค่าตอบแทนเป็นค่าใช้จ่ายทีเป็นส่วนของ

ต้นทุนของกิจการทีกิจการสามารถแข่งขันกับกิจการอืน ๆ ได้นันจะต้องมีการควบคุมต้นทุน

แรงงานให้มีอตัราส่วนเหมาะสมกบัผลผลิตหรือยอดขายทีทาํไดแ้ต่หากกาํหนดตน้ทุนแรงงานไม่

เหมาะสมพนักงานอาจไม่พอใจในเรืองค่าตอบแทนก่อให้เกิดปัญหาการนัดหยุดงานซึงส่งผล

เสียหายร้ายแรงต่อกิจการองค์การหรือนายจ้างจําเป็นต้องมีการบริหารค่าตอบแทนอย่างมี

ประสิทธิภาพโดยมีทงัค่าตอบแทนทางตรงและทางออ้มอยา่งเพียงพอ 

 3.  มุมมองด้านผูถื้อหุ้น (Stockholder) ค่าตอบแทนถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายทีเป็นตัวเงินที

สาํคญัของกิจการ ซึงจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อผูถื้อหุ้น กล่าวคือหารกิจการมีการจ่ายค่าตอบแทน
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พนักงานเป็นจาํนวนมากก็จะทาํให้กาํไรทีจะนาํมาจ่ายเป็นเงินปันผลหรือโบนัสให้แก่ผูถื้อหุ้นมี

น้อยลง นอกจากนันก็ส่งผลต่อผูล้งทุนทีจะมาซือหุ้นของกิจการดว้ยเพราะผูล้งทุนจะพิจารณาถึง

ผลตอบแทนทีจะไดรั้บ 

 4. มุมมองด้านผู ้จ ัดการ (Manager) เป็นผู ้มีส่วนร่วมในการจ่ายค่าตอบแทนให้กับ

พนกังานในการกาํหนดอตัราค่าตอบแทนตามความสามารถของพนกังาน โดยตอ้งคาํนึงถึงอิทธิพล 

ภายนอกของอตัราค่าแรงงาน รวมถึงคู่แข่งด้วยอีกทงัตอ้งพิจารณาถึงการจ่ายค่าตอบแทนทีจะมี

อิทธิพลหรือจูงใจพฤติกรรมของพนกังานในการทาํงาน 

 5.  มุมมองดา้นสังคม (Society) ค่าตอบแทนมีความสําคญัต่อสังคมโดยรวมในดา้นต่างๆ 

ดงันี      

   5.1  ทางเศรษฐกิจค่าตอบแทนเป็นต้นทุนขององค์การค่าตอบแทนทีสัมพนัธ์กับ

ตน้ทุนของสินคา้การเปลียนแปลงอตัราค่าตอบแทนจะมีผลกระทบทาํให้ตน้ทุนสินคา้เพิมสูงขึน ทาํ

ให้ระดบัราคาสินคา้โดยทวัไปสูงขึน ถา้อตัราค่าตอบแทนสูงขึนมากกว่าการเพิมของผลผลิตของ

พนักงานแล้วก็จะทําให้เกิดภาวะเงินเฟ้อขึนได้ หรืออีกด้านหนึงค่าตอบแทนมีผลกระทบต่อ

เศรษฐกิจในดา้นการลงทุนการจา้งงานและทาํใหร้ายไดป้ระชาชาติเพมิขึน 

   5.2 ทางสังคม ค่าตอบแทนทีลูกจา้งไดรั้บจะก่อใหเ้กิดอาํนาจซือการทีลูกจา้งมีสภาพ

การครองชีพทีดีได้นันขึนอยู่กับการได้รับค่าตอบแทนทีเพียงพอแต่ถ้าเกิดภาวะเศรษฐกิจตกตาํ

นายจา้งอาจต้องปลดพนกังานออกหรือเลิกจา้งทาํให้เกิดปัญหาว่างงานขึน ส่งผลทาํให้อาํนาจซือ

ของลูกจา้งน้อยลงถา้ความตอ้งการขนัพืนฐานทีจาํเป็นของผูว้่างงานยงัคงอยู่ก็อาจก่อให้เกิดปัญหา

อาชญากรรมขึนได ้

   5.3  ทางการเมืองผูใ้ชแ้รงงานนบัเป็นกลุ่มกดดนัทีสําคญัทางการเมืองกลุ่มหนึงการ

เรียกร้องของกลุ่มผูใ้ช้แรงงานอาจมีผลทาํให้เกิดการเปลียนแปลงทางการเมืองและกฎหมายขึนได้

เนืองจากผูใ้ชแ้รงงานมีจาํนวนมาก หากพรรคการเมืองใดไดรั้บการสนบัสนุนจากกลุ่มผูใ้ชแ้รงงาน

ก็จะมีเสถียรภาพสูงเพราะฐานกาํลงัทีมนัคง 

 ผูว้ิจยัสรุปวา่ ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนอาจเป็นตวัเงินหรือไม่ใชต้วัเงินก็ไดอ้าจ

เป็นสิงของรางวลัต่าง ๆ ที พนกังานมีความตอ้งการและปฏิบติังานตามทีองคก์ารมีความตอ้งการให้

ทาํงานโดยมีความเป็นธรรมแก่พนกังานและนายจา้งในการจา้งงานในสามารถดาํเนินธุรกิจต่อไป

ได ้และพนกังานสามารถใช้จ่ายในการดาํเนินชีวิตประจาํวนัไดอ้ยา่งเหมาะสมโดยมีการมุ่งเน้นที

ส่วนรวมของพนกังานเป็นหลกัไม่มุ่งเนน้ทีตวับุคคล 
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 3.6  แนวคิดและทฤษฎสุีขภาพและความปลอดภัย 

 ลดัดาวลัย ์ สําราญ (2556, หนา้ 281) ไดใ้ห้ความหมายความปลอดภยัในการทาํงาน เป็น

สิงทีสําคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะ หากพนักงานเกิดอุบัติเหตุในการทาํงาน ซึง

บางครังอุบติัเหตุจากความไม่ปลอดภยัในการทาํงาน ในบางครังอาจทาํให้พนกังานถึงกบัเสียชีวิต 

และเป็นเหตุให้นายจา้งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาล และค่าใชจ่้ายในส่วนทีเกียวขอ้งเป็น

จาํนวนมาก และยงัตอ้งเสียค่าใช้จ่ายทีเป็นค่าสูญเสียการผลิต อนัเนืองมาจากพนกังานไม่สามารถ

ทาํงานได ้หรือเครืองจกัไดรั้บความเสียหาย นอกจากนนัยงัส่งผลกระทบดา้นอืนๆอีก เช่น ปัญหา

ดา้นกฎหมายแรงงาน ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างนายจา้งลูกจา้งหรือสภาพแรงงาน ชือเสียงของ

องคก์ารไดรั้บความเสียหาย 

 เดชา  เดชะวฒันไพศาล (2559, หนา้ 264 - 265) ไดใ้ห้ความหมายเกียวกบัความปลอดภยั

ในการทาํงานส่วนใหญ่มกัให้ความสนใจเฉพาะสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงานทีมุ่งเน้น

เรืองความปลอดภยั การป้องกนัอุบติัเหตุ และการมีภาวะสุขภาพทีดีจากการทาํงานทีอาจตอ้งเผชิญ

กบัความเสียงตา่ง ๆ ทงัทางกายภาพ เคมี ชีวภาพ และเทคโนโลย ี

 ธีระเดช  ริวมงคล (2558, หนา้ 209) ความปลอดภยัและสุขภาพอนามยัทีดีในการทาํงาน 

ของผูป้ระกอบอาชีพในสาขาต่าง ๆ ซึงแปลความหมายวา่ สภาพการทาํงานและสิงแวดลอ้มในการ

ทาํงาน โดยเจตนาให้หมายถึง ขนัตอนหรือกระบวนการทาํงาน ความปลอดภยัและสุขภาพอนามยัที

ดีในการทาํงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีดีทงันีเพือให้การดูแล คุม้ครอง ผูป้ระกอบอาชีพ

ในสาขาตา่งๆ ไดอ้ยา่งครอบคลุมกวา้งขวางยงิขึน ทงัสวสัดิการความปลอดภยั และสุขภาพอนามยัที

จาํเป็นเพือป้องกนัไม่ให้เจา้หน้าทีหรือผูป้ฏิบติังานไดรั้บการบาดเจ็บ พิการ หรือเสียชีวิตจากการ

ทาํงาน  

 เฮินริค, ปีเตอร์สัน และรูน  (Heinrich, Peterson & Roon, 1980, p. 64) ไดศึ้กษาถึงสาเหตุ

ทีก่อให้เกิดอุบติัเหตุอย่างจริงจงัในโรงงานอุตสาหกรรมต่าง ๆ ในปี ค.ศ. 1920 สรุปได้ว่าสาเหตุ

ของอุบติัเหตุ ทีสาํคญัมี 3 ประการ ไดแ้ก่  

 1.  สาเหตุทีเกิดจากคน (Human cause) อุบติัเหตุทีเกิดจากมนุษยม์ีจานวนสูงทีสุด เช่น 

การทาํงานทีไม่ถูกตอ้ง ความพลงัเผลอ ความประมาท การมีนิสัยชอบเสียงในการทาํงาน เป็นตน้ 

และนกัจิตวิทยาไดอ้ธิบายวา่การทาํงานทีไม่ถูกตอ้ง นอกจากพลงัเผลอ หรือประมาทแลว้พฤติกรรม

ของมนุษยก์็เป็นสาเหตุของการเกิดอุบติัเหตุเหมือนกนั ซึงพฤติกรรมเหล่านัน ได้แก่ บุคลิกภาพ 

เชาวปั์ญญา ประสบการณ์ อาย ุการศึกษา และความเหนือยลา้ เป็นตน้  

 2. สาเหตุทีเกิดจากความผิดพลาดของเครืองจักร (Mechanical failure) เป็นสาเหตุที

รองลงมาจากคน เช่น ส่วนทีเป็นอนัตรายของเครืองจกัรไม่มีเครืองป้องกนั เครืองจกัร เครืองมือ
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หรืออุปกรณ์ต่าง ๆ ชาํรุดบกพร่อง รวมถึงการวางผงัโรงงานไม่เหมาะสม สภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานไม่ปลอดภยั  

 3.  สาเหตุทีเกิดจากดวงชะตาหรือภยัธรรมชาติ (Acts of god) เป็นสาเหตุของอุบติัเหตุที

น้อยทีสุดในสามสาเหตุ ซึงเป็นสาเหตุทีเกิดขึนโดยธรรมชาติ นอกเหนือการควบคุมได ้เช่น พาย ุ 

นาํท่วม ฟ้าผา่ เป็นตน้ในปี ค.ศ. 1981 Heinrich ไดป้ฏิวติัแนวคิดเดิม ซึงเขาไดส้รุปสาเหตุสาํคญัของ

การเกิดอุบติัเหตุเป็น 2 ประการ คือ  

   3.1 การกระทาํทีไม่ปลอดภยั (Unsafe acts) เป็นสาเหตุใหญ่ทีก่อให้เกิดอุบัติเหตุ 

ไดแ้ก่ 

    3.1.1 การทาํงานไม่ถูกวธีิ หรือไม่ถูกขนัตอน 

    3.1.2  การมีทศันคติทีไม่ถูกตอ้ง เช่น อุบติัเหตุเป็นเรืองของเคราะห์กรรม แกไ้ข

ป้องกนัไม่ได ้

    3.1.3  ความไม่เอาใจใส่ในการทาํงาน 

    3.1.4  ความประมาท ความพลงัเผลอ เหม่อลอย 

    3.1.5 การมีนิสัยชอบเสียง 

    3.1.6 การไม่ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบความปลอดภยัของโรงงาน 

    3.1.7  การทาํงานโดยไม่ใชอุ้ปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคล 

    3.1.8 การแต่งกายไม่เหมาะสม 

    3.1.9  การถอดเครืองกําบังส่วนอันตรายของเครืองจักรออกด้วยความรู้สึก

รําคาญ ทาํงานไม่สะดวก หรือถอดเพอืซ่อมแซมแลว้ไม่ใส่คืน 

    3.1.10 การใชเ้ครืองมือ หรืออุปกรณ์ตา่ง ๆ ไม่เหมาะกบังาน เช่น การใชข้วดแกว้

ตอกตะปูแทนการใชค้อ้น 

    3.1.11  การหยอกลอ้กนัระหวา่งทาํงาน 

    3.1.12  การทาํงานโดยทีร่างกายและจิตใจไม่พร้อมหรือผดิปกติ เช่น ไม่สบาย เมา

คา้งมีปัญหาครอบครัว ทะเลาะกบัแฟน เป็นตน้ 

   3.2 สภาพการณ์ทีไม่ปลอดภยั (Unsafe conditions) เป็นสาเหตุรอง ไดแ้ก่ 

    3.2.1 ส่วนทีเป็นอนัตราย (ส่วนทีเคลือนไหว) ของเครืองจกัรไม่มีเครืองกาํบงั

หรืออุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย 

    3.2.2  การวางผงัโรงงานทีไม่ถูกตอ้ง 

    3.2.3 ความไม่เป็นระเบียบเรียบร้อยและสกปรกในการจดัเก็บวสัดุสิงของ 
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    3.2.4 พืนโรงงานขรุขระ เป็นหลุมบ่อสภาพแวดล้อมในการทํางานทีไม่

ปลอดภยัหรือไม่ถูกสุขอนามยั เช่น แสงสวา่งไม่เพียงพอ เสียงดงัเกินควร ความร้อนสูง ฝุ่ นละออง 

ไอระเหยของสารเคมีทีเป็นพิษ เป็นตน้ 

    3.2.5  เครืองจกัรกล เครืองมือ หรืออุปกรณ์ชารุดบกพร่อง 

 ผูว้ิจยัสรุปว่า สุขภาพและความปลอดภยั หมายถึง  การทาํงานทีปลอดภยัปราศจากภยั

หรือพน้จากภยัอนัตรายจากการบาดเจ็บ การเสียงภยั การสูญเสีย โดยเฉพาะอุบติัเหตุจากการทาํงาน 

ซึงเกิดจากสาเหตุจากอุปกรณ์หรือขนัตอนในการทาํงานต่างโดทีมิไดมี้การวา่งแผนไวล่้วงหนา้ ไม่มี

การควบคุม ซึงอาจเกิดจากการไม่มีความรู้ บุคลิกภาพ ประสบการณ์ อายุ หรือการศึกษา หรือความ

เหนือยลา้จากการทาํงาน หรือทาํงานไม่ถูกขนัตอนทีกาํหนดเป็นมาตรฐาน หรือประมาท แต่งกาย

ไม่เหมาะสมในการทาํงานขาดการฝึกอบรม 

 3.7  แนวคิดและทฤษฎพีนักงานแรงงานสัมพนัธ์ 

 เดชา  เดชะว ัฒนไพศาล (2559, หน้า 285) กล่าวถึง พนักงานสัมพันธ์  (Employee 

relations) ในสมยัก่อนมกัเรียกว่า “แรงงานสัมพนัธ์” (Labor relations) เป็นภารกิจของหน่วยงาน

บริหารทรัพยากรบุคคลทีเกียวขอ้งกบัการรักษาความสัมพนัธ์ระหวา่งองค์กรผูว้่าจา้งกบัพนักงาน

ลูกจา้ง ตงัแต่เริมเขา้ทาํงานจนถึงลาออกจากการทาํงาน ให้มีความเขา้ใจทีตรงกนั สือสารทาํความ

เข้าใจได้อย่างสอดคล้องกนั เพือนาํไปสู่ผลลพัธ์ในการทาํงานงานร่วมกันอย่างราบรืน แกไขขอ้

ขดัแยง้ด้านแรงงานหรือการจา้งงานหรือสภาพการทาํงานต่าง ๆ ให้เป็นทีพึงพอใจของทุกฝ่ายที

เกียวข้อง เพือส ร้างแรงจูงใจในการทํางาน รวมถึงสร้างขว ัญกําลังใจในการทํางาน โดย

ความสัมพนัธ์นนัจะครอบคลุมตงัแต่การสรรหา ฯ 

 กิจจา  บานชืน และกณิกกนันต์  บานชืน (2559, หน้า 204 - 205) กล่าวว่า แรงงาน

สัมพนัธ์ หมายถึง ความเกียวขอ้งหรือการปฏิบติัต่อกนัระหวา่งนายจา้ง องค์การนายจา้งกบัลูกจา้ง 

หรือองค์การลูกจา้ง ตงัแต่เริมเขา้ทาํงานจนออกจากงาน เช่น การทาํสัญญาจา้งงาน การมอบหมาย

งาน การควบคุมการทาํงาน การทดลองงาน การปฏิบติัตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน การจา่ยค่าจา้ง 

การอบรมพฒันา การจดัสวสัดิการแรงงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน การเลือนขนัเงินเดือน การ

ลงโทษ การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยา้ย การยนืขอ้เรียกร้อง การเจรจาขอ้เรียกร้อง การ

นดัหยดุงาน การปิดงาน การทาํขอ้ตกลงเกียวกบัสภาพการจา้ง หรือการเลิกจา้ง เป็นตน้ 

 วิชั ย  โถ สุ วรรณ จินดา (2551 , ห น้ า 295) กล่ าวไว้ว่า  แรงงาน สั ม พันธ์  ห มายถึ ง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งองค์การของฝ่ายนายจา้ง (สมาคมนายจา้ง สหพนัธ์นายจา้ง และสภาองค์การ

นายจา้ง) กบั องคก์ารของฝ่ายลูกจา้ง (สหภาพแรงงาน สหพนัธ์แรงงาน และสภาองคก์ารลูกจา้ง) ที

เขา้มามีบทบาทตามกฎหมาย และยงัรวมไปถึงบทบาทของรัฐบาลในการจดัระเบียบความสัมพนัธ์
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ระหว่างนายจ้างและลูกจา้ง และสนับสนุนให้ทงัสองฝ่ายมีความสัมพนัธ์ทีดีต่อกัน และมีผลต่อ

สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความมนัคงของประเทศชาติดว้ยอีกทงัยงัมีความเกียวขอ้ง 

 เดอร์ ซิลวา (De Silva S., 1996, p.46) กล่าวว่า แรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์

ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ซึงทงัสองฝ่ายต้องพึงพาและทาํงานดว้ยกนั ดงันนัจึงมีโอกาสทีจะเกิด

ความขดัแยง้เป็นขอ้พิพาทแรงงานขึนได ้ความขดัแยง้อาจแสดงออกในรูปของการโตเ้ถียง หรือการ

ต่อสู้ระหว่างสองฝ่ายทีแสดงออกมาอย่างเปิดเผยดว้ยการเป็นศตัรู การแทรกแซงฝ่ายตรงขา้ม หรือ

การไม่ให้ความร่วมมือเงินไขการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ทีประสบความสําเร็จนนั นอกจากนายจา้งตอ้งให้

การยอบรับสหภาพแรงงานแลว้ ทงัสองฝ่ายยงัตอ้งมีการเจรจาต่อรองดว้ยความจริงใจต่อกนั หาทาง

ออกร่วมกนั รวมถึงการสือสารระหวา่งกนัอยา่งมมีประสิทธิภาพ  

 แคทซ์ และ โคชาน (Katz & Kochan, 2005, p.207) กล่าวว่า แรงงานสัมพนัธ์ คือ ระบบ

แรงงานสัมพนัธ์ทีดี นายจา้งตอ้งมีการยอมรับสหภาพแรงงานในฐานะตวัแทนลูกจา้ง ทงัในการ

ปรึกษาหารือและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซึงได้มีการวิเคราะห์ระบบแรงงานสัมพนัธ์เอง

เยอรมนัและญีปุ่นโดยมีระบบกลไกภาครัฐไดมี้บทบาทในการส่งเสริมการแรงงานสัมพนัธ์ในหลาย

ช่องทาง เช่นการออกกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์และแนวทางปฏิบติัเพือส่งเสริมแรงงานสัมพนัธ์ 

สําหรับกิจการทีไม่มีสหภาพแรงงานกบัทีมีสหภาพแรงงานตามขนาดสถานประกอบกิจการเล็ก 

กลาง ใหญ่ภายใตก้ารดาํเนินงานของคณะกรรมการการส่งเสริมการแรงงานสัมพนัธ์ ซึงดาํเนินการ

ในรูปไตรภาคีทีจดัตงัขึนตามมติคณะรัฐมนตรี การออกแนวปฏิบติัเพือส่งเสริมการแรงงานสัมพนัธ์

ครอบคลุมประเด็นสาํคญั ๆ เช่น การจดัตงัสหภาพแรงงาน การปรึกษาหารือร่วม การเจรจา 

 มาสโลว์ (Maslow, 1970, p.46) ผูน้ ําจิตวิทยากลุ่มมนุษย์นิยม (Humanism) ได้อธิบาย

กระบวน การของการจูงใจไวว้า่ การจูงใจเกิดจากความตอ้งการของมนุษยซึ์งตอ้งเป็นไปตามลาดบั

ขนั ซึงมีทงัสิน 5 ขนั  

 1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขนัพืนฐานของ

มนุษย ์เช่น ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการอากาศ ตอ้งการพกัผ่อน 

เป็นตน้ ความตอ้งการขนันีทาให้เกิดการตอบสนองด้วยการรับประทาน การดืม หารหายใจ การ

นอน รวมทงัการตอบสนองความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้  

 2. ความต้องการความมันคงปลอดภัย (Safety needs) หมายถึง ความต้องการทีจะ

แสวงหาหลกัประกนัและความอบอุ่นให้กบัตนเอง เนืองจากการทีบุคคลรู้สึกถึงความไม่แน่นอน 

ไม่มนัคง และไม่ปลอดภยั ทีอาจเกิดขึนไดก้บัตนเอง ทรัพยสิ์น ครอบครัว ฐานะ การงาน ตาํแหน่ง 

ด้วยเหตุดงักล่าวบุคคลทีเกิดความต้องการขนันีจึงแสดงพฤติกรรมด้วยการตงัใจทาํงาน เก็บเงิน 

ประกนัชีวิต พยายามหาอาชีพทีคิดวา่มนัคงทีสุดใหก้บัตนเอง เป็นตน้  
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 3. ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรัก (Belongingness and love needs) หมายถึง

ความตอ้งการทีจะเป็นทีรักของบุคคลอืน รวมทงัมีความตอ้งการทีจะให้สังคมในระดบัต่าง ๆ เช่น 

ครอบครัว สถานศึกษา กลุ่มเพือน สถานทีทาํงาน ฯลฯ ทีตนเป็นสมาชิกอยู่ยอมรับในฐานะทีตน

เป็นส่วนหนึงของสังคมเหล่านนัดว้ย ความตอ้งการขนันีเกิดจากธรรมชาติความเป็นสัตวส์ังคมของ

มนุษยที์ไม่ต้องการจะอยู่โดดเดียวตามลาํพงั จึงเกิดการแสวงหาเพือให้ได้รับการตอบสนองทาง

จิตใจ โดยพยายามทีจะสร้างปฏิสัมพันธ์ (interaction) กับบุคคลทังหลาย เช่น การเอาใจใส่ 

ช่วยเหลือ ใหค้วามร่วมมือ ตอบแทน การแสดงความห่วงใย เป็นตน้  

 4. ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากผูอื้น (Self – esteem needs) เป็นความตอ้งการทีเกิด

จากความรู้สึกภาคภูมิใจทีไดรั้บการเคารพยกยอ่งจากสมาชิกคนอืน ๆ ในสังคมวา่เป็น ผูท้ีมีความรู้ 

ความสามารถ มีประโยชน์ มีความสําคญั และเป็นทีพึงของบุคคลทวัไป บุคคลทีมีความตอ้งการใน

ขนันีจะพยายามแสวงหาตาํแหน่ง ยศถาบรรดาศกัดิ เกียรติยศ ชือเสียง ฐานะการเงิน และอาํนาจ

ใหก้บัตนเอง เพราะเรียนรู้วา่สิงเหล่านีจะสามารถตอบสนองความตอ้งการ ในขนันีแก่ตนได ้ 

 5. ความตอ้งการทีจะเข้าใจตนเองและความเป็นมนุษยที์สมบูรณ์ (Self – actualization 

Needs) ความต้องการในขนันีมาสโลวถื์อว่าเป็นความต้องการขนัสูงสุดทีทุกคนปรารถนา และมี

ความตอ้งการจะไปให้ถึง เป็นขนัอุดมคติของบุคคลทีทุกคนใฝุฝัน แต่มีบุคคลจานวนไม่มากนกัทีจะ

พฒันาตนเองไปสู่ขนัสูงสุดนีได้ ทังนีเนืองจากบุคคลทีอยู่ในขนันีจะต้องเข้าใจและตระหนัก

เกียวกบัตนเองไดว้า่เป็นผูที้มีความสามารถอยา่งไรและมีแค่ไหน นอกจากนียงัตอ้งมีความมุ่งมนัที

จะนาความสามารถทีตนมีอยูม่าใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลอืนและสังคมทีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่

ดงันันความตอ้งการในขนันีจึงไม่ใช่เป็นไปเพือประโยชน์ของตนเอง แต่จะคาํนึงถึงประโยชน์ที

สังคมจะไดรั้บตามอุดมคติทีตนตงัไว ้เพราะฉะนนับุคคลทีจะสามารถพฒันาตนเองมาถึงขนันีไดจึ้ง

ไดชื้อวา่เป็นมนุษยที์สมบูรณ์แลว้ 

 มาสโลว ์มีความเชือวา่มนุษยท์ุกคนมีความคิด มีอุดมการณ์ หรือมีอุดมคติซึงเป็นสิงทีเป็น

จุดมุ่งหมายสูงสุดของตนเองทงัสิน ทงันีเพอืเป็นการพิสูจน์ความสมบูรณ์ในความเป็นมนุษย ์แต่การ

ทีความตอ้งการทีเป็นอุดมคติจะมีลกัษณะเด่น และกลายเป็นสิงเร้าทีสามารถทาเกิดความมุ่งมนัทีจะ

กระทาการต่าง ๆ เพือให้สิงทีเป็นอุดมการณ์ประสบความสําเร็จในความเป็นจริงได้หรือไม่นัน

ขึนอยู่กบัปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง เช่น โอกาส ความมุ่งมนั และไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการใน

ระดบัตน้ ๆ อยา่งไรก็ตาม มาสโลวเ์ชือวา่ มนุษยทุ์กคนรอทีจะปรากฏตวัตนทีแทจ้ริงออกมาใหโ้ลก

ได้รับรู้ว่า ในความเป็นมนุษยน์ันเขาเป็นใคร มีศกัยภาพสูงอย่างไร แต่ก่อนทีจะสามารถแสดง

ศกัยภาพภายในของตนออกสู่ภายนอกให้เป็นทีประจกัษไ์ด ้คน ๆ นนัตอ้งพบกบัลาํดบัความจาํเป็น 

ในระดบัตน้ ๆ มาก่อน ซึงไดแ้ก่ความจาํเป็นทางกายภาพ ความมนัคงความปลอดภยั ความตอ้งการ
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ทางสังคม และความตอ้งการการยอมรับนบัถือ ถา้หากขาดการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวมา

เป็นอยา่งดีแลว้โอกาสทีจะทาํให้คน ๆ นนัสามารถเขา้สู่ศกัยภาพสูงสุดในตนเองไม่มีความตอ้งการ 

ทีจะแสดงศกัยภาพสูงสุดในตวัคนคน ๆ นนัจะไม่มีลกัษณะเด่นสุดทีจะเป็นสิงเร้าได ้ 

 เทคนิคการสร้างมนุษยสัมพันธ์ 

  การสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัผูอื้นย่อมก่อให้เกิดมนุษยสัมพนัธ์ ซึงเป็นสิงจาเป็นทีบุคคล

แต่ละคนตอ้งการ เนืองจากในชีวิตของบุคคลนบัตงัแต่วยัทารกจนเจริญเติบโตขึนในแต่ละวยั นัน

สามารถดาํรงชีวิตอยูไ่ดด้ว้ยการพึงพาอาศยับุคคลต่าง ๆ ทงัในครอบครัวและสังคม ดงันนัจึงตอ้งมี

การสร้างสัมพนัธภาพทีดีต่อกนัและกนั และควรเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกับผูอื้นอย่าง

มนัคงถาวร ในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอื้นนนัไดเ้สนอแนะเทคนิคการสร้างความสัมพนัธ์กบั

บุคคลอืน ทีน่าสนใจและเป็นวิธีง่าย ๆ ดงัต่อไปนี  

 1. เป็นบุคคลทีมีเอกลักษณ์ของตนเอง คนเราต้องมีการสร้างสิงต่าง ๆ โดยอิสระ ใน

ขอบเขตของวฒันธรรมและบรรทดัฐานของสังคม การคล้อยตามบุคคลอืนอยู่เสมอ ๆ โดยไม่มี

ความคิดเป็นของตนเองนนัไม่ไดช่้วยสร้างความสัมพนัธ์ทีดีและมนัคงไดแ้ต่อยา่งใด  

 2.  เป็นบุคคลทีมีความรับผิดชอบ การยอมรับความจริงจากการตดัสินใจของตนเองนนั

นบัว่าเป็นลกัษณะของความรับผิดชอบต่อการกระทาํของตนไม่วา่จะเกิดผลใด ๆ ก็ตาม หากตกอยู่

ในความยุง่ยากสับสนก็พยายามช่วยตนเองก่อนทีจะขอความช่วยเหลือจากคนอืน ๆ  

 3.  เป็นบุคคลทีสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้การไม่สนใจและอารมณ์เสีย ใน

เรืองเล็ก ๆ น้อย ๆ นับว่าเป็นเรืองทีควรฝึกให้เกิดความเคยชิน เพราะนอกจากจะทาให้ตนเอง ไม่

สบายใจแลว้ยงัเป็นการรบกวนผูอื้นอีกดว้ย  

 4.  เป็นบุคคลทีมีความสามารอยูร่่วมกบัผูอื้นและสร้างความสัมพนัธ์กบักลุ่มหรือแต่ละ

บุคคลได ้การทาํงานร่วมกนักบัผูอื้นยอ่มทาให้เกิดปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั อาจมีความพึงพอใจหรือ

ขดัแยง้กนัก็ไม่เป็นเรืองแปลกเพราะเป็นธรรมชาติของบุคคลทีมีความแตกต่างกนัในดา้นความรู้สึก

นึกคิด เพียงแต่ไม่สนใจเรืองทีไม่ทาํให้เกิดความไม่เขา้ใจกนั ตระหนักรู้ในความรู้สึกของตนเอง

และผูอื้น ก็จะทาใหท้าํงานร่วมกนัได ้

 5.  พยายามทาํตวัให้เป็นทีน่าสนใจ เป็นทียอมรับกนัโดยทวัไปว่าคนเราจะสนใจติดต่อ

กบัผูอื้นหรือแต่ละบุคคลไดต้อ้งมีความเกียวขอ้งกนัดว้ยเหตุผลแตกต่างกนัมากมาย เช่น ไดพ้บกนั

บ่อย ๆ ไปมาหาสู่กนัโดยไม่ขาด มีเจตคติและมีประสบการณ์เหมือนกนั ประทบัใจในความสามารถ 

ทีแตกต่างกนั ดงันนัการปรับปรุงบุคลิกภาพ ความสามารถ รวมถึงการติดต่อเกียวขอ้งกบัคนอืนดว้ย

มิตรไมตรี ใช้การอ่อนน้อมถ่อมตนและกิริยาวาจาทีสุภาพให้เหมาะสมตามกาลเทศะบุคคล การ

กระทาดงักล่าวยอ่มเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
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 6.  ทาํตวัให้เป็นคนทีน่าเชือถือ ความเชือถือไดม้าจากการทีคนอืนรับรู้ว่าบุคคลนนัเป็น

คนทีเชือถือได้ (Believability) บุคคลใดเป็นทีน่าเชือไดม้ากเพียงใดยิงเป็นคนทีน่าเชือถือเพิมมาก

ขึนเพียงนนั ในทางตรงขา้มถ้าบุคคลนันเป็นคนทีเชือได้น้อยเท่าใดก็มีความน่าเชือถือได้น้อยลง

เท่านนั คนบางคนเชือถือไดใ้นเรืองหนึงแต่อีกหลาย ๆ เรืองอาจเชือถือไม่ได ้เช่น เชือไดว้า่เป็นคนที

มีความซือสัตยแ์ต่อาจไม่น่าเชือถือไดใ้นเรืองความรับผดิชอบ หรือการนดัหมาย เป็นตน้  

 7.  การเป็นคนทีไวว้างใจได้ หลักสําคญัของมนุษย์ในการให้ความร่วมมือและสร้าง

ความสัมพนัธ์กนัในทางบวก คือ ความไวว้างใจอยา่งมากของบุคคลทีมีต่อกนัและกนั ความสัมพนัธ์

ในทุก ๆ ระดบั เช่น ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม โดยเฉพาะความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มบุคคลจาํ          

เป็นตอ้งมีความไวว้างใจซึงกนัและกนั บรรยากาศของความไวว้างใจ ความเปิดเผยตรงไปตรงมา 

และการให้การสนบัสนุนส่งเสริมเป็นสิงจาเป็นสาหรับการดาํเนินงานหรือธุรกิจทุกประเภท ดงันนั

ความไม่ไวว้างใจกนั จึงเป็นการปิดกนัการสร้างความสัมพนัธ์และความสัมพนัธ์ทีแต่ละคนมีต่อกนั  

 8. ใช้ภาษาและการสือสารให้เหมาะสมกบับุคคล เหตุการณ์ และสถานที โดยปกติคาพูด

และพฤติกรรมทีให้ความอบอุ่นและเมตตาปราณีย่อมสร้างสัมพนัธภาพทีดี และย่อมได้รับการ

ปฏิบติัตอบแทนในทางเดียวกนัเสมอ จึงควรหลีกเลียงการทาํร้ายความรู้สึกของผูอื้นทีอาจเป็นการ

พูดจาเหยียดหยาม ดูถูกหรือกระทบกระเทียบ หรือแม้แต่ลอ้เลียนก็ตาม โดยทวัไปคนเราก็มกัจะ

รักษามารยาทและให้ความเกรงใจบุคคลอืนเป็นเบืองตน้อยู่แลว้ ฉะนนัคนบางคนจะหลีกเลียงการ

แสดงความรู้สึกทีแทจ้ริงของตน แมว้า่การกระทาํของบุคคลนนัจะให้ความไม่พึงพอใจต่อตนก็ตาม

เพราะเกรงวา่จะเสียความเป็นเพอืนหรือความสัมพนัธ์อนัดีทีมีต่อกนั  

 9. สือความหมายด้วยความชัดเจน ปัญหาทีสําคัญของการสือความหมายและการ

ติดต่อสือสารกนัคือความเขา้ใจผิดและการแปลความหมายผิด ซึงปกติคนเราจะมีการสือความหมาย

ไปยงัผูอื้นไดส้องทาง คือ การใชภ้าษาและการแสดงออกทางสีหนา้ ท่าทาง หรือดวงตา นาํเสียงการ

พูด รวมทงัการเขียน เมือเราจะสือความหมายไปยงับุคคลใดก็ตามไม่วา่จะสือความหมายจากตวัเรา

เองหรือสือความหมายตอบกลับเพือให้คนอืนได้รับรู้ถึงความรู้สึกนึกคิดของเรา จะตอ้งมีความ

แน่ใจเสียก่อนวา่เราไม่ไดรั้บรู้ขอ้มูลจากบุคคลนนัผิด ๆ การแปลความหมายผิดมนัทาํให้เกิดความ

เข้าใจ ทีผิด ๆ ได้ และความเข้าใจทีผิดนันก็ทาให้เกิดปัญหาความยุ่งยากตามมา ดังนันจึงควร

พยายามรับรู้ สิงต่าง ๆ ดว้ยความถูกตอ้งและความเป็นจริง การอธิบายความรู้สึกไดอ้ย่างถูกตอ้งจะ

ช่วยให้เกิดความเขา้ใจซึงกนัและกนั  

 10. ไม่ประพฤติตนในลกัษณะกา้วร้าว ไม่มีบุคคลใดทีตอ้งการติดต่อกบัคนกา้วร้าวหยาบ

กระดา้ง หรือในลกัษณะถูกข่มขู่หยาบคาย หรือถูกรังแก หรือการอยูใ่ตอ้าํนาจของคนอืน ดงันนัการ

สร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลอืนดว้ยวิธีนีย่อมไม่ได้ผลแน่นอน ความสัมพนัธ์ทีมาจากความเกรง
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กลวัและถูกบงัคบันนันบัวา่เป็นความสัมพนัธ์ทีไม่ถาวรและมนัคง เรามกัจะไม่เรียกความเกียวขอ้ง 

ในลกัษณะนีวา่ความสัมพนัธ์ แต่เรียกวา่การยอมอยูใ่ตอ้าํนาจหรือการทาดว้ยความกลวัมากกวา่ การ

ไม่ใชว้าจากระโชกหรือข่มขู่ หรือละเมิดสิทธิส่วนบุคคล แต่แสดงออกดว้ยลกัษณะท่าทางทีสุภาพ

อ่อนโยน ยอ่มแสดงถึงลกัษณะความเป็นผูม้ีบุคลิกภาพทีดี น่าคบหา และมีเสน่ห์ดึงดูดใจต่อผูพ้บ

เห็นอยากติดต่อสือสารดว้ย 

 11. การเป็นคนเปิดเผย หมายถึง การแสดงให้บุคคลอืนรู้วา่ตนเองรู้สึกนึกคิดอยา่งไร ใน

สิงทีตนเองหรือผูอื้นพูดหรือกระทาํ ปกติเกือบทุกคนยากทีจะพูดเป็นการเปิดเผยเกียวกบัความรู้สึก

นึกคิดของตนทีมีต่อพฤติกรรมของคนอืน แต่จะเก็บขอ้มูลเกียวกบัความรู้สึกของตนไวเ้พราะเกรง

วา่ถา้แสดงความคิดเห็นแลว้อาจทาร้ายความรู้สึกของเขา เกรงวา่คนเหล่านนัจะโกรธหรือไม่พอใจ

ผลทีตามมาก็คือความบาดหมางใจกนั การเป็นคนเปิดเผยไม่ไดห้มายถึงการเล่าเรืองราวในอดีตใน

ชีวติของตนหรือการวพิากษว์จิารณ์คนอืน แต่หมายถึงการแสดงออกทีเหมาะสมกบัสถานการณ์และ

มีความสัมพนัธ์กบัคนอืน  

 12. ใช้เทคนิคหน้าต่างโจฮารี ในการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลโดยปกติแลว้เมือ

บุคคลไดรั้บขอ้มูลข่าวสารทีเกียวกบัตนเองซึงเป็นขอ้มูลทีตนไม่รู้มาก่อน (Blind) และยอมรับทีจะ

ปรับปรุงพฤติกรรมของตนก็จะเริมเคลือนขอ้มูลจากส่วนทีไม่รู้ไปยงัส่วนทีเปิดเผย (Open) โดยการ

ฟังและสังเกตปฏิกิริยาทีคนอืนมีต่อตน เมือบุคคลนันแสดงความรู้สึก ความคิดเห็นหรือ ใช้

ขอ้เสนอแนะกลบัไปยงับุคคลอืนก็เป็นการทีบุคคลนนัให้ขอ้มูลจากส่วนทีซ่อนไว ้(Hidden) ไปยงั

ส่วนทีเปิดเผย ฉะนนัส่วนทีเป็นจุดบอดและส่วนทีซ่อนไวจ้ะลดลงซึงหมายถึงการทีบุคคลนนัมีการ

เปิดเผยตนเองมากขึน หนา้ต่างโจฮารีของบุคคลนนัยอ่มจะเปลียนไปจากเดิมจึงสรุปไดว้า่การสร้าง

ความสัมพันธภาพกับผูอื้นมีเทคนิคทีควรจะนาไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติัคือเป็นคนทีมี

เอกลกัษณ์เป็นของตนเอง มีความรับผิดชอบ ควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้สามารถอยูร่่วมกบัผูอื้น

ได ้ทาตวัให้เป็นทีน่าสนใจ เป็นคนน่าเชือถือไวใ้จได ้ใชภ้าษาไดเ้หมาะสมกบักาลเทศะและบุคคล 

รวมถึงสือความหมายไดช้ดัเจน เป็นคนเปิดเผย และใชเ้ทคนิคหนา้ต่างโจฮารี 

 ลกัษณะเฉพาะของผู้มีมนุษยสัมพนัธ์ทดีีในการทาํงาน  

 ผูม้ีมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงานนนัจะมีลกัษณะเฉพาะทีพึงประสงค์ในการช่วยให้งาน

นนัสาํเร็จร่วมกบับุคคลอืน ๆ ไดด้งันี  

 1.  หนา้ตายมิแยม้แจ่มใสในการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอื้นอยูต่ลอดเวลา  

 2.  เตม็ใจทาํงานร่วมกบัคนอืน ไม่หลบหนีสังคม  

 3.  มีจิตใจกวา้งขวาง พร้อมทีจะรับฟังความคิดเห็นของคนอืน ๆ แมจ้ะกลายเป็นเรืองของ

ขอ้ทีควรปรับปรุงของตนเอง  
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 4.  ยินดีเสียสละผลประโยชน์ หรือความสุขส่วนตวัเพอืผลงานส่วนรวม  

 5.  ชอบเรียนรู้นิสัยใจคอของผูอื้น เช่น หัวหน้า เพือน ๆ หรือผูที้เกียวข้องในทีทาํงาน

หรือใตบ้งัคบับญัชา และพยายามนาความรู้เหล่านีมาปฏิบติัในการติดต่อสัมพนัธ์กบัคนเหล่านีให้

เป็นผลดี  

 6.  ยินดีและเต็มใจทีจะเขา้ร่วมกบักิจการต่าง ๆ ของเพือนร่วมงานและหน่วยงานโดยถือ

วา่เป็นความสุขและพอใจทีจะไดรู้้จกัคุน้เคยกบัเพอืนร่วมงานมากขึน  

 7.  เสนอตวัเขา้ช่วยเหลือการงาน โดยไม่ไม่คิดวา่เป็นการเสียเปรียบ หรือเหนือยยากโดย

ไม่จาเป็น 

 8.  ใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือแก่ผูที้มีปัญหา หรือตอ้งการความช่วยเหลือดว้ยความเตม็ใจ  

 9.  คบห าคนอืน ๆ ด้วยความเต็มใจและบริสุทธิใจ ไม่ มีการถือเขา ถือเรา หรือ

เปรียบเทียบวา่คนทีดีกวา่นนัในเรืองการเงิน ความรู้ ครอบครัว เป็นตน้  

 10.  แสดงนาํใจแก่เพือนร่วมงานในวาระและโอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสม เช่น การ

ส่งบตัรอวยพรในวาระต่าง ๆ การไปร่วมแสดงความยินดีกบัเรืองดี ๆ เป็นตน้  

 11.  มีลกัษณะการสร้างสรรค์ (Constructive) หมายถึง การคิดและการกระทาทีสร้างสรรค ์

ไม่ใช่คนทีค่อยคิดทาลายหรือกลงัแกลง้  

 12. การมีอารมณ์ดี (Good emotion) คือ มีการควบคุมความรู้สึกไม่ดีได ้และสามารถปรับ

อารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

 13.  มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) คือ ความมีชีวิตจิตใจ มีความคล่องแคล่วว่องไวใน

การคิดการทาํงาน ไม่เชืองชา้ และไม่เฉือยชา 

 14.  มีความรับผิดชอบ (Responsibility) ต่อการทาํงาน คาพูดทีมนัคงเชือถือได ้ทาตามคา

มนัสัญญา รักษาเวลา มีความซือตรง เป็นตน้  

 15. มีความอดทน (Patient) อดทนต่อความเหน็ดเหนือย ความยากลาบาก อดทนต่อกริยา

ท่าทาง คาพูดไม่สบอารมณ์ เป็นตน้  

 16. มีความขยนัขนัแข็ง (Diligent) คือ ขยนัต่อการทาํงาน ทาํงานตามภาระหน้าทีด้วย

ความรับผิดชอบ ไม่เป็นคนเกียจคร้าน และไม่เลือกทาแต่เฉพาะงานของตนเอง  

 17. มีความพยายาม (Attempt) คือ ความพยายามพากเพียรทีจะฝึกฝนตนให้มีคุณสมบติั

ทางมนุษยสัมพนัธ์ พยายามปรับปรุงตนเองอยูเ่สมอ พยายามแกไ้ขปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ อนัจะเป็น

หนทางนาไปสู่การสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัคนอืน ๆ ได ้ 
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 18. มีปฏิภาณ (Intelligence) หมายถึง การมีปฏิภาณไหวพริบในการสร้างบรรยากาศ

ความสัมพนัธ์กบัผูอื้น แก้ปัญหาเฉพาะด้านได้อย่างได้ผล การพูดคุย การเสนอความคิดเห็น ใน

ลกัษณะเป็นประโยชน์ต่อผูฟั้ง เป็นตน้ 

 ผูว้ิจยัสรุปว่า พนกังานแรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง แรงงานสัมพนัธ์กบัผูอื้นย่อมก่อให้เกิด

มนุษยส์ัมพนัธ์ซึงมีความจาํเป็นทีบุคคลแต่ละคนมีความตอ้งการ เนืองจากในชีวติมนุษยน์นัตงัแต่วยั

เด็กจนมีการเจริญเติบโตขึนในแต่ละวยันนั ตอ้งการมีพึงพาอาศยับุคคลต่าง ๆ ทงัในครอบครัวและ

สังคม เพือนร่วมงาน ดงันันจึงมีความต้องการสร้างสัมพนัธ์ภาพทีดีต่อกนัและกัน และควรเป็น

ความสัมพนัธ์ทีมนัคงถาวร โดยมีหน้าตาทียิมแยม้และเต็มใจในการทาํงานร่วมกัน รับฟังความ

คิดเห็นของผูอื้น ยนิดีเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพือส่วนรวมเป็นตน้ 

 3.8  แนวคิดและทฤษฎกีารวจิัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 โกศล  จิตวิรัตน์ (2552, หน้า 308) กล่าวว่า การวิจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

กระบวนการในการคน้หาคาํตอบใหม่อยา่งเป็นระบบและมีแบบแผนเกียวกบัการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องหน่วยงานเพือนาํไปใชใ้นการแกไ้ขปัญหา ป้องกนัปัญหา และพฒันาปัญหาทางการ การ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์เพือเพิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดาํเนินงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์หดี้ยงิขึน 

 วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2554, หนา้ 307-308) การวิจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

การศึกษาคน้ควา้รวบรวม วิเคราะห์ และนาํเสนอขอ้มูลเกียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์าร โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากตาํรา หนงัสือ รายงาน ผลการวิจยั เพือนาํไปเป็นขอ้มูลพิจารณา

ตดัสินใจหรือบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภามมากยงิขึน  

 ผูว้ิจยัสรุปว่า การวิจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การศึกษาค้นควา้รวบรวม 

วิเคราะห์ และนําเสนอข้อมูลเกียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ซึงครอบคลุม

กิจกรรมต่าง ๆ การวางแผนของหน่วยงาน งานบุคลากร การสรรหา การรับบุคลากร การเสริมสร้าง

หรือพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงาน เพือนําไปใช้ในการแกไ้ขปัญหา ป้องกัน

ปัญหา และพฒันาปัญหาทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และเพิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การดาํเนินงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

4.  งานวจิัยทเีกยีวข้อง 

 4.1  งานวจัิยในประเทศ 

 อภินทัธ์  ตุรงค์เรือง (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการบริหารจดัการและความพึงพอใจของ

พนกังานบริษทั จ๊อบเอ็กซ์พลอเรอ ์จาํกดั ทีบริษทัจดัส่งเขา้ทาํงานในบริษทั ไอ เอ็ม อี ประเทศไทย  
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จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ ขนัตอนการสรรหาบุคคลเป็นผูด้าํเนินการ คือ การคดัเลือกผูมี้คุณสมบติั

ตามเกณฑ์ทีกฎหมายกาํหนดเขา้ทาํงาน และส่งผูค้ดัเลือกเขา้ทาํการตรวจร่างกายกบัคลินิก มีการ

ปฐมนิเทศก่อนส่งเข้าทาํงาน พนักงานได้รับการบรรจุเป็นพนักงานประจาํ และมีการติดต่อกับ

เจา้หน้าทีโดยได้รับการดูแลอย่างทวัถึง พนักงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ความ

คิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารจดัการโดยรวมพนักงานเห็นด้วยอยู่ในระดบัมากทุกดา้น พนกังานทีมี

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา แผนกทีสังกดั  ภูมิลาํเนาทีมีอายุ สถานภาพสมรส มีระดบั

ความคิดเห็นเกียวกบัการบริหารจดัการแตกต่างกนั ขนัตอนการสรรหาบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์

กบัเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารจดัการด้านการ

วางแผน ด้านการจดัการองค์กร ด้านการจูงใจ ดา้นการควบคุมมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึง

พอใจดา้นอตัราค่าจา้ง ร้านสวสัดิการ ดา้นการบริการ ดา้นสถานที และวสัดุอุปกรณ์อยู่ในระดบัสูง

ถึงสูงมาก 

 อิศเรศร์  ไชยะ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที มี

ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรสถาบนัการพลศึกษา กระทรวงการ

ท่องเทียวและกีฬา ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

ในสถาบนัการพลศึกษาโดยรวมและเป็นรายด้านเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน บุคลากรที

มี เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทของบุคลากร และประสบการณ์ในการทาํงานต่างกัน มี

ระดับความคิดเห็นต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันการพลศึกษาแตกต่างกัน 

บุคลากร มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในถาบนัพละศึกษาโดยรวมและเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบั

ปานกลางส่วนดา้นลกัษณะงานสภาพแวดลอ้มทีเอือต่อการทาํงานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก 

ความคิดเห็นของบุคลากรทีมีต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กับความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัพลศึกษา อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

 อทิตยา  เสนะวงศ ์(2555, บทคดัยอ่) วจิยัเรือง ปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจในการทางานของ

บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างานทีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือสาร 

มหาวทิยาลยั M  ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัจูงใจในการทางาน ความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และบุคลากรทีมีอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการทางาน ระยะเวลาที

ปฏิบติังาน สายงาน เงินเดือน และสถานภาพแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ดา้นปัจจยัคาํ

จุนในการทาํงานทีแตกต่างกนั   
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 เยาวเรศ  กาทองทุ่ง (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน

มหาวิทยาลยัสายบริการในกาํกบัของรัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั

ความคิดเห็นทีมีต่อการดาํเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัพะเยาอยูใ่นระดบัปาน

กลาง โดยมีคะแนนเฉลียดา้นการบาํรุงรักษาและการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ด้านการพฒันาการ

ปฏิบติังานให้ไดผ้ลสูงมีคะแนนเฉลียความคิดเห็น 4 ด้านอยู่ในระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบ

ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่พนกังานทีมีเพศอาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงานต่างกนั มีความ

คิดเห็นตอ่การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัไม่มีความตา่งกนัมาระดบัสาํคญั .05 

 เขมิกา  กิตติพงศ์ (2558, บทคดัยอ่) วิจยัเรือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จาํกดั สํานกังานใหญ่ อาคารสุขุมวิท ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานมี

ความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน ทงั

ดา้นความสําเร็จและความมนัคงในการทาํงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ดา้นลกัษณะในการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้น

การยอมรับนบัถือ 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังาน พบว่า พนกังานทีมี

เพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 

แตกต่างกัน พนักงานทีมีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ความสําเร็จและความมนัคงในการทาํงาน แตกต่างกนั พนกังานทีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ

คิดเห็นเกียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน แตกต่างกนั และพนกังาน

ทีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวม

และดา้นลกัษณะในการทาํงานแตกต่างกนั 

 ประคอง  ศกัดิบริบูรณ์ (2558, บทคดัยอ่) วิจยัเรือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจและ

ปัจจยัคาํจุนในการปฏิบติังานกบัความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องครูและบุคลากร

สถานศึกษาอาชีวศึกษา สั งกัดสํ านักงานคณ ะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขต 3 

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา

อาชีวศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุด เมือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ 

ลกัษณะของงานทีปฏิบติั รองลงมา คือ การประสบความสําเร็จในหน้าทีการงานตามล้าดบั และ

ลาํดบัสุดท้าย คือ การได้รับการยกย่องนับถือ ส่วนระดบัปัจจยัคาํจุนของครูและบุคลากร พบว่า 

ระดบัปัจจยัคา้จุนในการปฏิบติังานในสถานศึกษาอาชีวศึกษา ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือพิจารณา

รายดา้นพบวา่ ดา้นทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ นโยบายและการบริหารงาน รองลงมา คือ สภาพแวดลอ้ม

ในการทา้งาน และลา้ดบัสุดทา้ย คือค่าตอบแทน ตามลาํดบั 2) ระดบัความพึงพอใจในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นสถานศึกษาอาชีวศึกษา ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึงดา้นทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ 
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การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร รองลงมา คือ การประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร และลา้ดบั

สุดทา้ย คือ การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ตามลา้ดบั และ 3) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคาํจุนในการ

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของครูและ

บุคลากรสถานศึกษาอาชีวศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขต 3 

กรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

 วนัวิสา  จงรักษ ์(2558, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษากระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท์ี

มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของอุตสาหกรรมถ่านหินในประเทศอินโดนีเซีย ผลการศึกษา

พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกและมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานและวฒันธรรมขา้มชาติมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

และมีอิทธิพลกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที .05 และ .01 และโมเดล

สมการโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 โอภาส  เจริญสุข (2558, บทคดัย่อ) วิจยัเรือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษา บริษทั เอ จาํกัด ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท เอจาํกัด ในภาพรวมมี

แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก เมือพิจารณารายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น

ความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานทีปฏิบติั ดา้นความ

รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าที ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล ดา้นความมนัคงในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนแรงจูงใจใน

การทาํงานระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นรายได้ และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษาบริษทั เอจาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

พบว่า พนักงานทีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการทํางานใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05  

 การัณยภาส  การเกต (2559, บทคดัยอ่) วิจยัเรือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั อาปิโก อมตะ จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่  1) พนกังานมีความคิดเห็นเกียวดบัระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย คือ ด้าน

ความสัมพนัธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน

ลกัษณะงานทีปฏิบติัและดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกียวกบั

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานจาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลพบว่าในภาพรวม 

ไม่แตกต่างกัน เมือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสําเร็จในการทาํงานพนักงานทีมีอายุ

สถานภาพ ตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 



52 
 

ดา้นความรับผิดชอบ พนกังานทีมีอายุงานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติทีระดบั .05 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พนกังานทีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ .05 ด้านความมนัคงในการทาํงาน พนักงานทีมีอายุ 

สถานภาพต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 และดา้นสภาพ

การทาํงานพนักงานทีมีระดับการศึกษา สถานภาพต่างกันมีระดับแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติทีระดับ .05 และพนักงานทีมีอายุงานตาํแหน่งงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01  

 ธัญญานันท์  ศรีธรรมนิตย ์(2559, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยที์มี

ประสิทธิผลของ โรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจยัพบว่าโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีข้อ

ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยมี จุดแข็งในด้านบริการทีมีความแตกต่าง 3 ประเด็นหลกั ๆ คือ 1) ค่า

รักษาพยาบาลทีคุม้ค่าเมือเทียบกบั มาตรฐานการรักษาเดียวกนักบัโรงพยาบาลในประเทศอืนๆ เช่น 

สิงคโปร์, มาเลเซีย, อินเดีย  2) คุณภาพการรักษาพยาบาลของบุคลากรทางการแพทย์ทีมีความ

เชียวชาญ  3) คุณภาพในการให้บริการทีดีของไทย จากการวิเคราะห์กิจกรรมการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ภายในเครือโรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า เครือโรงพยาบาลกรุงเทพมีข้อได้เปรียบในการ

แข่งขนั ดังนี 1) การสรรหาและคดัเลือก โดยการใช้เทคนิคทีหลากหลาย การให้ความสําคญักับ 

บุคลากร การลงทุนในในเทคโนโลยีทางการแพทยมี์ส่วนช่วยทางออ้มในการโน้มน้าวให้บุคลากร 

ทางการแพทย ์และมีส่วนจูงใจให้แพทยไ์ทยทีทาํงานในต่างประเทศกลบัมาท างานทีไทยมากขึน 

และ ควรกาํหนดนโยบายการจดัหาแพทยแ์ละพยาบาลทีมีความเชียวชาญในแต่ละสาขาเพือสามารถ 

ให้บริการไดอ้ย่างครอบคลุม 2) การฝึกอบรมและพฒันา เทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนสําคญั ช่วย

ทาํให้การ แลกเปลียนเรียนรู้สามารถทาํไดง่้ายยงิขึน รวมทงัระบบฐานขอ้มูลและ Knowledge portal 

ที ทันสมัย การใช้ E-learning สําหรับหลักสูตร Mandatory training และควรพัฒนาไปใช้กับ 

หลกัสูตรอืน ๆ ด้วย  3) การธํารงรักษาบุคลากร มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น

อยา่งเตม็ที การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรอยา่งต่อเนือง ทาํใหบุ้คลากรเกิดสาํนึกรักองคก์ร 

 ประเสริฐ  อุไร (2559, บทคัดย่อ) วิจัยเรือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทั เอจีซี 

ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 30 - 40 ปี สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษาตาํกว่าปริญญาตรี อายุงาน 5 - 10 ปี ต ําแหน่งงานเป็นพนักงานระดับ

ผูป้ฏิบติังาน รายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั 

เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในส่วนของปัจจยัคาํ

จุน และปัจจยัจูงใจ โดยรวมทงั 13 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  



53 
 

 ณัฐพร  ฉายประเสริฐ (2560, บทคัดย่อ) วิจยัเรือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม จังหวดั

ปทุมธานี ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบัความสาํคญัของจดัการทรัพยากรมนุษยท์ุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

เมือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นสุขภาพและความปลอดภยัมีระดบัความสําคญัสูงสุด รองลงมา

คือดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติัการ ดา้นการวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์ดา้นค่าตอบแทน และดา้นการสรรหาและการคดัเลือกตามลาํดบั 2) ระดบัความสําคญัดา้น

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านเวลามี

ระดบัความสําคญัสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นค่าใชจ่้ายในการดาเนิน

งาน และด้านการมีส่วนร่วมในการทํางาน ตามลําดับ และ 3) ผลการศึกษาพบว่าการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในทางบวกในระดับสูง (.862) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01  

 4.2  งานวิจัยต่างประเทศ 

 มาร์โจลีน (Marjolein, 2009, Abstract) ศึกษาการแทรกแซงการจดัการทรัพยากรมนุษย์

เพือปรับปรุงผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าทีสุขภาพในประเทศทีมีรายไดน้้อยถึงปานกลาง: การ

ทบทวนความจริง ความเป็นมาจากการปรับปรุงการปฏิบติังานของพนักงานสุขภาพมีความสําคญั

ต่อการบรรลุเป้าหมายการพฒันาแห่งสหสัวรรษ ในวรรณกรรมเกียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

(HRM) การแทรกแซงเพือปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานของเจา้หน้าทีสุขภาพในประเทศทีมี

รายไดน้้อยและระดบักลาง (LMIC) แทบจะไม่ได้รับความสนใจใด ๆ กบัคาํถามว่าการแทรกแซง

ของ HRM อาจนาํมาซึงผลลพัธ์และบริบทใดบา้ง อย่างไรก็ตามขอ้มูลดงักล่าวมีความสําคญัต่อการ

ประเมินความสามารถในการถ่ายโอนของผลลพัธ์ เป้าหมายของเราคือการสํารวจว่าการทบทวน

เบืองตน้ของการวิจยัหลกัทีตีพิมพใ์ห้ความเขา้ใจทีดีขึนเกียวกบัการทาํงานของการแทรกแซง HRM 

ใน LMIC หรือไม่ ระเบียบวิธีวิจยัเป็นการตรวจสอบความจริงไม่เพียง แต่ถามวา่การแทรกแซงนนั

แสดงให้เห็นว่ามีประสิทธิภาพหรือไม่ แต่ยงัรวมถึงกลไกทีการแทรกแซงก่อให้เกิดผลลพัธ์และ

ปัจจยับริบทใดทีดูเหมือนว่ามีอิทธิพลสําคญั การศึกษาทีตีพิมพสี์สิบแปดถูกตรวจสอบ ผลการวิจยั

แสดงใหเ้ห็นวา่การแทรกแซงการบริหารทรัพยากรมนุษยส์ามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานสุขภาพ แตบ่ริบททีแตกต่างกนัก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ทีแตกต่างกนั การดาํเนินงานทีสําคญั

คือการมีส่วนร่วมของหน่วยงานทอ้งถินชุมชนและการจดัการ การปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์

ทอ้งถิน และการมีส่วนร่วมอยา่งแข็งขนัของเจา้หน้าทีทอ้งถินเพือระบุและดาํเนินการแกไ้ขปัญหา 

กลไกทีก่อให้เกิดการเปลียนแปลงคือความรู้และทกัษะทีเพิมขึนความรู้สึกจาํเป็นตอ้งเปลียนแปลง

และแรงจูงใจของเจา้หนา้ทีสุขภาพ กลไกในการสร้างแรงจูงใจคือการรับรู้ของเจา้หนา้ทีสาธารณสุข
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เกียวกบัปัญหาในทอ้งถินและการเสริมสร้างพลงัอาํนาจของพนกังานการไดรั้บขอ้มูลใหม่และการ

สร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของและความเคารพ นอกจากนีพนักงานยงัได้รับแรงบนัดาลใจจากการ

ปรับปรุงคุณภาพการดูแลและการเสริมเงินเดือน เฉพาะการแทรกแซง HRM ทีหลากหลายเท่านนัที

ไดรั้บการประเมินในภาคสุขภาพใน LMIC ขอ้สันนิษฐานพืนฐานการแทรกแซง HRM มกัจะไม่

ชดัเจนทาํใหเ้ราเขา้ใจวา่การแทรกแซง HRM ทาํงานอยา่งไร 

 อบัดุล (Abdul, 2015, Abstract) วิจยัเรือง ธนาคารในประเทศในบงัคลาเทศสามารถสร้าง

ความมนัใจในประสิทธิภาพโดยการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์บทความนีมีวตัถุประสงค์

เพือตรวจสอบอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) การปฏิบติัต่อประสิทธิภาพของ

ธนาคารโดยใช้ดัชนี Malmquist ของการผลิตปัจจยัทงัหมด รูปแบบประกอบด้วยดัชนี HRM ที

แสดงถึงคุณภาพของการปฏิบติั HRM ผลลพัธ์จะถูกแบ่งออกเป็นสามคะแนนประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 

ประสิทธิภาพทางเทคนิคประสิทธิภาพทีบริสุทธิและประสิทธิภาพในระดบั ในการศึกษานีใชข้อ้มูล

พาเนลของธนาคาร 44 แห่งในบงัคลาเทศสําหรับรอบระยะเวลา 2551-2556 บทความนีแสดงให้

เห็นว่าธนาคารต่างประเทศกําลังก้าวไปข้างหน้าในการแปลงอิทธิพลของแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่คะแนนประสิทธิภาพ (0.946> 0.833) ในขณะทีธนาคารในประเทศมีผลการ

ดาํเนินงานทีดีกว่าธนาคารต่างประเทศทงัในแง่ของประสิทธิภาพทีบริสุทธิและประสิทธิภาพใน

ระดบั แต่ในแง่ของประสิทธิภาพทางเทคนิคธนาคารในประเทศจะถดถอยลง 6.7% ต่อปีในขณะที

ธนาคารต่างประเทศมีความกา้วหนา้ดว้ยมูลค่าประจาํปี 5.8% ผลลพัธ์มีความแข็งแกร่งเนืองจากการ

ทดสอบ Mann-whitney และการทดสอบ Kruskall-wallis (การทดสอบทีไม่ใช่พารามิเตอร์) ยงั

ยืนยนัผลลพัธ์เดียวกนั การศึกษาครังนีเนน้การปฏิบตัิงาน HRM ในอุตสาหกรรมธนาคารเพอืใหเ้กิด

ประสิทธิภาพในสถานการณ์ระยะยาว ธนาคารในประเทศได้รับการแนะนําเพือให้แน่ใจว่าการ

พฒันาอยา่งต่อเนืองในการปฏิบตัิ HRM เพอืแข่งขนักบัธนาคารต่างประเทศ 

 โจแอนนา (Joanna, 2015, Abstract) วิจยัเรือง การใช้วิธีการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พือ

สนับสนุนเจ้าหน้าทีสุขภาพชุมชน: ประสบการณ์จากห้าประเทศในแอฟริกา มีความเป็นมา

เช่นเดียวกบัผูป้ฏิบติังานดา้นสุขภาพอืน ๆ ผูท้าํงานดา้นสุขภาพในชุมชน (CHWs) จาํเป็นตอ้งไดรั้บ

การสนับสนุนเพือให้แน่ใจว่าพวกเขาสามารถมีส่วนร่วมอย่างมีประสิทธิภาพในโครงการด้าน

สุขภาพ ความทา้ทายดา้นการจดัการคลา้ยกบัการจดัการบุคลากรดา้นสุขภาพอืน ๆ ทีเกียวขอ้งกบั

การปรับปรุงแรงดึงดูดการเก็บรักษาและประสิทธิภาพ กรณีศึกษาเชิงสํารวจเกียวกับโปรแกรม 

CHW ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยคองโก กานา เซเนกลั ยูกนัดา และซิมบบัเวไดด้าํเนินการเพือให้

ความเขา้ใจในการปฏิบติัเพือสนบัสนุนและจดัการ CHWs จากมุมมองของนกัแสดงหลายคน การ

ตรวจสอบเอกสาร (n = 43) การสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูจ้ดัการโครงการหัวหน้างานและสมาชิกใน
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ชุมชนทีเกียวขอ้งกบัการจดัการ CHWs (n = 31) และการสนทนากลุ่มสนทนากบั CHWs (n = 13) 

ทวัทงัหา้ประเทศ ขอ้มูลถูกถอดความแปลและวิเคราะห์โดยใชก้รอบการทาํงาน ผลการวจิยั CHW มี

ความคาดหวงัมากมายเกียวกบับทบาทของพวกเขาในการดูแลสุขภาพรวมถึงการให้บริการชุมชน

การเพิมทักษะการได้รับผลประโยชน์ทางการเงินและบทบาทของพวกเขาในฐานะ CHW ที

เหมาะสมกบัความรับผิดชอบอืน ๆ ของพวกเขา มีการใช้วิธีการจดัการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) 

หลายวิธี แต่มีการใช้งานไดดี้เพียงใดระดบัการตอบสนองความคาดหวงัของ CHWs และผลกระทบ

ต่อทรัพยากรมนุษย ์(HR) นนัแตกต่างกนัไปตามบริบท ผูบ้งัคบับญัชาระดบัแนวหน้าเช่นพยาบาล

ศูนยสุ์ขภาพและผูบ้ริหารระดบัสูงของ CHW มีบทบาทสาํคญัในการบริหารจดัการของ CHWs และ

เป็นศูนยก์ลางของการดาํเนินงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในทางกลบักนัสมาชิกชุมชนและ

ผูจ้ดัการโปรแกรมมีส่วนร่วมเพียงเล็กนอ้ยกบัการจดัการ CHWs 

 คลาสเค (Klaske, 2018, Abstract) วิจยัเรือง สะพานขา้มอายุ ประชากร: การตรวจสอบ

ความสัมพนัธ์ระยะยาวในการจดัการทรัพยากรมนุษย์การสนับสนุนทางสังคมและผลลพัธ์ของ

พนกังานในหมู่พนกังานสะพาน การศึกษาแบบเต็มคลืนสองลูกนีมีวตัถุประสงคเ์พือตรวจสอบการ

รวมกลุ่มของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) ของการปฏิบติัทีเกียวขอ้งกบัการสนับสนุนทาง

สังคม [เช่นการแลกเปลียนผูน้าํ - สมาชิก (LMX) การแลกเปลียนผูร่้วมงาน (CWX)] และผลลพัธ์

ของพนกังาน ความสามารถในการจา้งงานและสุขภาพ) ในบริบทของแรงงานอายุ 65 ปีขึนไป ตาม

ทฤษฎีการแลกเปลียนทางสังคมและกรอบงานความตอ้งการทรัพยากร (JD-R) มนัก็ตงัสมมติฐานวา่

การรวมตวั HRM ทีเวลา 1 จะเพมิผลลพัธ์ของพนกังานสะพานในเวลา 2 และความสัมพนัธ์นีจะเป็น

สือกลางโดยการรับรู้ของ LMX และ CWX ณ เวลา 2 ใช้การออกแบบตามยาวสมมติฐานถูกทดสอบ

ในตัวอย่างเฉพาะของพนักงานชาวดัตช์ (N = 228) ผลลัพธ์ของการวิเคราะห์ตัวแบบสมการ

โครงสร้างหลายอย่างเปิดเผยวา่ไม่มีความสัมพนัธ์ทีมีนยัสําคญัระหวา่งการรวมตวัของการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยแ์ละการสนบัสนุนทางสังคมยงิกวา่นนัไม่พบการเชือมโยงทีสาํคญัในความสัมพนัธ์

กับผลลัพธ์ของพนักงาน อย่างไรก็ตามผลลัพธ์ของรูปแบบสุดท้ายทีเหมาะสมทีสุดเปิดเผยถึง

ความสําคญัของผลกระทบของการสนบัสนุนทางสังคมทีมีต่อพนกังาน (65+) ผลลพัธ์เมือเวลาผา่น

ไป  

 สรุปงานวจิยัทีเกียวขอ้ง แสดงดงัตาราง 1 - 3 
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ตาราง 1 สรุปงานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจ 
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ปิยบุตร  มิงประเสริฐ (2552) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พรรวภิา   สุขวดี (2551)      

ณฐันนัท ์ พิมล (2551)      

สมชาย  เรืองวงษ ์(2552) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 จากตาราง 1  จากการศึกษางานวิจยัทีเกียวข้อง พบว่า ปัจจยัจูงใจ Motivation มี 5 ด้าน 

ไดแ้ก่ 1) ด้านลกัษณะงาน 2) ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 3) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 4) ด้าน

ความรับผิดชอบ และ 5) ดา้นความกา้วหนา้ 
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ตาราง 2 สรุปงานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัปัจจยัอนามยั  

 

ผูว้จิยั 

ปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) มี 5 ดา้น 
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ปิยบุตร  มิงประเสริฐ (2552) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

พรรวภิา   สุขวดี (2551)      

ณฐันนัท ์ พิมล (2551)      

สมชาย  เรืองวงษ ์(2552) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 จากตาราง 2 จากการศึกษางานวิจยัทีเกียวขอ้ง พบว่า ปัจจยัอนามยั (Hygiene factor) มี 5

ด้านได้แก่ 1) ด้านนโยบายบริษัท 2) ด้านการบังคับบัญชา 3) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล        

4) ดา้นสภาพการทาํงาน และ 5) ดา้นความมนัคงในงาน 
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ตาราง 3 สรุปงานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 

ผูว้จิยั 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) 
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ปิยบุตร  มิงประเสริฐ (2552) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อภินทัธิช์  ตุรงคเ์รือง (2552)       

ณฐันนัท ์ พิมล (2551)       

Mondy, Noe & Premeaus 

(2005) 

 

     

 

 

  

 จากตาราง 3 จากการศึกษางานวจิยัทีเกียวขอ้ง พบวา่ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ 

6 ด้าน ได้แก่  1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์การสรรหาและคัดเลือก 2) ด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์3) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือกูล 4) ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั     

5)  ดา้นพนกังานแรงงานสัมพนัธ์ และ 6) ดา้นการวิจยัทรัพยากรมนุษย ์

 

 

 

 

 


