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หัวข้อดุษฎีนิพนธ์ การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร
 ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักใน 

 ประเทศไทย 
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สาขาวิชา บริหารธุรกิจ 
ปีการศึกษา 2554 
 

บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้าง และตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัด ในพันธกิจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย รวม 5 พันธกิจ 
ประกอบด้วย การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การรักษาทรัพยากรมนุษย์  และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  ตัวอย่างแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม  กลุ่มแรกคือ 
ผู้เชี่ยวชาญการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 19 ท่าน และกลุ่มที่สองคือ  ผู้บริหารทรัพยากร
มนุษย์ 328 ท่าน  แบ่งขั้นตอน การวิจัย ออกเป็น 2 ขั้นตอน  ขั้นตอนแรกคือ การสร้างตัวชี้วัดด้วย
เทคนิคเดลฟาย โดยการเก็บข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย 4 เฟส เฟสแรกเป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด เฟสที่สอง เฟสที่สามและเฟสที่สี่ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
ส าหรับขั้นตอนที่สอง การตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดเคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจาก
ข้อมูลที่ได้จากการด าเนินการในขั้นตอนที่หนึ่ง หาคุณภาพของเคร่ืองมือ  จากค่าดัชนีความ
สอดคล้อง โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน และหาค่าความเชื่อมั่น ซึ่งคุณภาพของเคร่ืองมือผ่าน
เกณฑ์ที่ก าหนด เก็บข้อมูลด้วยตนเองและทางไปรษณีย์ สถิติที่ใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูลคือ ค่ามัธย
ฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ค่าฐานนิยม ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ผลการวิจัย 
1. พบตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้

แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย ที่สร้างโดยผู้เชี่ยวชาญด้วยเทคนิคเดลฟาย มีจ านวนทั้งหมด 129 
ตัวชี้วัด เมื่อพิจารณาเป็นรายพันธกิจ พบว่า  ตัวชี้วัดในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน  
31 ตัวชี้วัด  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 18 ตัวชี้วัด  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 
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23 ตัวชี้วัด  การรักษาทรัพยากรมนุษย์  จ านวน  30  ตัวชี้วัด  และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  จ านวน  
27  ตัวชี้วัด 

2. พบความสอดคล้องระหว่างความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญกับความคิดเห็นของ
ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ ของตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการ
ผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  โดยพบน้ าหนักความส าคัญเรียงตามล าดับดังนี้  การให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (0.59)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (0.52) การรักษาทรัพยากรมนุษย์ (0.40) 
การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (0.33) และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (0.29) 
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ABSTRACT 
 

The purpose of this study was to construct and confirm the indicators in 5 human 
resources management missions of the labor intensive industry in Thailand as follows: 1) 
Acquiring Human Resources 2) Rewarding Human Resources 3) Developing Human Resources 
4) Maintaining Human Resources and 5) Researching Human Resources. The sample was 
categorized into 2 groups. The first group included 19 specialists in human resources 
management and the second group included 328 human resources managers. The research 
procedure consisted of 2 steps. The first step was to construct the indicators with Delphi 
technique by collecting data from specialists. This step consisted of 4 phases. The first phase was 
open-ended questionnaire. The second, third, and fourth phases were 5-level rating scale 
questionnaire. Regarding the second step which was to confirm the indicators, the instrument 
used was the questionnaire constructed from data acquired in the first step. The quality of the 
instrument was measured by the Index of Item-Objective Congruence by 5 specialists. The 
reliability was also measured. The quality of the instrument met the specified criteria. Data were 
collected by the researcher and by mail. Statistics used for data analysis included Median, 
Interquartile Range, Mode, Mean, Standard Deviation, and Confirmatory Factor Analysis. Data 
analysis was conducted by using a computer program.  

Research Results 
1. There were 129 indicators in human resources management missions of the labor 

intensive industry in Thailand. The specialists constructed these indicators by using Delphi 
technique. When considering the missions individually, there were 31 indicators in Acquiring 
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Human Resources, 18 indicators in Rewarding Human Resources, 23 indicators in Developing 
Human Resources, 30 indicators in Maintaining Human Resources, and 27 indicators in 
Researching Human Resources. 

2. There was congruence between specialists’ opinions and human resources 
managers’ opinions with regard to the indicators in human resources management missions of the 
labor intensive industry in Thailand. The weight of importance in descending order was as 
follows:  Rewarding Human Resources (0.59), Developing Human Resources (0.52), Maintaining 
Human Resources (0.40), Acquiring Human Resources (0.33), and Researching Human 
Resources (0.29). 
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บทที่  1 
บทน ำ 

 
โลกาภิวัตน์ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหลายอย่างในการบริหารงานธุรกิจของกลุ่ม

ธุรกิจต่างๆ  โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาเป็นเชิงกลยุทธ์
มากขึ้น ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ในการแข่งขันและลดความเสี่ยงอันเนื่องมาจากการขาดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ในสภาพของการเปลี่ยนแปลงเช่นนี้  ส่งผลให้
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องแสวงหาแนวทางและเคร่ืองมือในการวัดความส าเร็จของการ
ท างาน และตัวชี้วัดก็เป็นเคร่ืองมือหนึ่งในการวัดความส าเร็จของการท างานในองค์การต่าง ๆ  ที่
ได้รับความนิยมอย่างสูงในรอบหลายปีที่ผ่านมา  ซึ่งหากองค์การทางภาคธุรกิจสามารถสร้างตัวชี้วัด
ที่มีความเที่ยงและความตรง ตลอดจนความเชื่อมั่น  ก็จะช่วยให้มีความสามารถในการแข่งขัน
ในทางธุรกิจได้อย่างยั่งยืน และลดภาวะความเสี่ยงอันเกิดจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ขาด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์การนั้น ๆ ได้เป็นอย่างดี ซึ่งในบทน านี้  จะน าเสนอหัวข้อ
ดังต่อไปนี้ คือ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ประเด็นปัญหาการวิจัย  วัตถุประสงค์การ
วิจัย  สมมติฐานการวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย  นิยามศัพท์  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ข้อจ ากัดใน
การศึกษา และโครงสร้างวิทยานิพนธ์ 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  

ตัวชี้วัด เป็น เกณฑ์ที่เป็นทั้งการชี้ และการวัด  ซึ่งการชี้ เป็นการชี้บอกทิศทาง ชี้
แนวทางในการด าเนินงานว่าควรจะเป็นรูปแบบใด  และชี้เป้าหมายในการด าเนินงานว่าจะเป็น
อย่างไร และการวัด เป็นวิธีการที่ใช้ตรวจสอบหรือประเมินผลการด าเนินงาน  หรือสภาพการณ์ต่าง 
ๆ  เพื่อพิจารณาดูว่าการด าเนินงานน้ัน ๆ  ดีหรือไม่ดี  ส าเร็จหรือไม่ส าเร็จ  น่าพอใจหรือไม่น่าพอใจ  
การประเมินดังกล่าวควรจะใช้เป้าหมายหรือทิศทางที่มุ่งหวังอยากจะให้เกิดขึ้นในการท างาน  เป็น
เกณฑ์ในการพิจารณา  โดยดูสภาพที่คาดหวังอยากจะให้เกิดขึ้นกับสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นจริงว่ามี
ความสอดคล้องกันหรือไม่  ถ้าสภาพการณ์หรือผลงานที่เกิดขึ้นเป็นไปตามความคาดหวัง  การ
ท างานนั้นก็ประสบความส าเร็จ แต่ถ้าผลงานที่เกิดขึ้นต่ ากว่าเป้าหมายแสดงว่างานนั้นไม่ประสบ
ความส าเร็จ  ไม่น่าพอใจ (นงราม  เศรษฐพานิช, 2540, น. 1-2 )  ซึ่งการก าหนดตัวชี้วัด และ
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มาตรฐานที่จะใช้ในการตัดสินใจสิ่งที่จะประเมินเป็นงานที่ผู้ประเมินก าหนดไว้  เพื่อแสดงออกให้
เห็นถึงความส าเร็จของโครงการและงานที่มีคุณภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับการสร้างและพัฒนา
ตัวชี้วัด  ยิ่งตัวชี้วัดหลาย ๆ ตัวก็ยิ่งจะเพิ่มความเที่ยงตรงในงานนั้น ๆ  ซึ่งสอดคล้องกับนงลักษณ์   
วิรัชชัย และ สุวิมล  ว่องวานิช (อ้างอิงใน พรพิมล  พวงปรึก.  2547, น.2) กล่าวว่า  ในการสร้าง
ตัวชี้วัดผู้สร้างจะต้องตรวจสอบตัวชี้วัดทั้งในแง่ของความเที่ยงตรงในสิ่งที่ต้องการศึกษา  ตลอดจน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการตรวจวัด  ตามสภาพที่เป็นจริง เพื่อเป็นการยืนยันคุณภาพ
ของตัวชี้วัดที่สร้างและพัฒนาขึ้น   การสร้างและพัฒนาตัวชี้วัดควรน าข้อมูล  เชิงประจักษ์ภายใต้
บริบท หรือสภาพที่ เป็นจริง  เพื่อการพัฒนากลุ่มตัวชี้วัดเหล่านั้นว่ามีความเที่ยงตรงมีความ
ครอบคลุมองค์ประกอบ และความเหมาะสมความเป็นไปได้ตามกระบวนการตรวจวัดตามสภาพที่
เป็นจริง ซึ่งแต่ละองค์การมีการสร้างตัวชี้วัดเพื่อใช้ในองค์การแตกต่างกัน (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 
2545, น.1-12 ) 

นักวิชาการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์หลายท่าน ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างหลากหลาย  ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดมาประสานเพื่อเป็นหลักในการ
สร้างกรอบแนวคิดด้านเนื้อหาของการวิจัย จากการศึกษาพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น
ประกอบไปด้วยพันธกิจที่เกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กันหลายพันธกิจ  พันธกิจหลัก ๆ  ประกอบด้วย  5  
พันธกิจ  ดังนี ้

พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ เร่ิมต้นด้วยการวิเคราะห์งานและออกแบบงาน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นขั้นตอนแรกที่มีความส าคัญอย่างยิ่งเป็นกระบวนการในการ
ก าหนดและให้หลักประกันว่าองค์การจะมีผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถในจ านวนที่พอเพียงถูกต้อง 
เหมาะสมในเวลาที่ต้องการและปฏิบัติงานได้ตามความต้องการขององค์การเป็นที่พึงพอใจของ
บุคลากรแต่ละระดับที่เกี่ยวข้อง (Graham & Bennett, 1995, p.163) นอกจากนี้ยังต้องสอดคล้องกับ
แผนขององค์การและเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งมีลักษณะเป็นรูปธรรม (Hill & Stewart, 1999 : 
103-123)  กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 5 ขั้นตอน คือ การ
รวบรวมข้อมูล  การคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ก าหนดเป้าหมายและวางแผนกลยุทธ์ 
ปฏิบัติตามแผน และประเมินผลกระบวนการวางแผน (Cascio, 1998, p.144)  ส่วนการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย์  เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการค้นหาและดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถ 
(Werther & Davis, 1996, p.182)  มีศักยภาพส าหรับต าแหน่งว่างขององค์การในปัจจุบันหรือ
ต าแหน่งที่คาดว่าจะว่างในอนาคต (Decenzo & Robbins, 1999, p.156)  และมีคุณสมบัติตรงตามที่
องค์การต้องการให้มาสมัครเพื่อผ่านกระบวนการคัดเลือกเข้ามายังต าแหน่งที่องค์การประกาศรับ
สมัคร (Byars & Rue,  1994, p.140)โดยมีวิธีการสรรหา 2 วิธี  คือ การสรรหาบุคลากรภายใน

DPU



 3 

องค์การและการสรรหาบุคลากรภายนอกองค์การ (Stone, 1998, pp.170-190)  ส าหรับกระบวนการ
สรรหาประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ วางแผนสรรหา วางแผนกลยุทธ์สรรหา รวบรวมข้อมูลผู้สมัคร 
การคัดเลือก ประเมินผลการสรรหา และการควบคุมการสรรหา  ส่วนในการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์  เป็นกระบวนการวัด  กระบวนการตัดสินใจและกระบวนการประเมินที่กระท าโดยองค์การที่
จะตัดสินใจว่าจะเลือกใครหรือไม่เลือกใครเข้ามาในองค์การ โดยกระบวนการคัดเลือกมีความ
เที่ยงตรงและมีความเชื่อมั่นเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานและต าแหน่งงานที่
องค์การที่องค์การประกาศรับสมัคร (Decenzo & Robbins, 1999, pp.169-174) 

พันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยกิจกรรมย่อย ๆ  ที่มีความส าคัญอยู่  
4  กิจกรรม  คือ  ค่าตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์เกื้อกูลกับการบริการและการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  โดยมีรายละเอียดในกิจกรรมหลักและกิจกรรมย่อยแต่ละกิจกรรมดังนี้   
ค่าตอบแทน  สวัสดิการ  สิทธิประโยชน์เกื้อกูลกับการบริการ  การจ่ายค่าตอบแทนไม่เพียงแต่ท าให้
เกิดความพอใจแก่ความต้องการพื้นฐานของบุคลากรเท่านั้น  แต่ยังแสดงถึงอ านาจ  สถานะทาง
สังคมและคุณค่าของบุคลากรในองค์การโดยใช้หลักความเพียงพอ  ความเป็นธรรม  ความสมดุล  
ความมั่นคง  การจูงใจและการควบคุม (Mondy , Noe & Premeaux, 1999, pp.422 - 433)  การจ่าย
ค่าตอบแทนมีทั้งที่เป็นตัวเงินโดยตรงและโดยอ้อม  ซึ่งค่าตอบแทนโดยอ้อมนั้นก็คือ  สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์เกื้อกูล และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงินแต่เป็นลักษณะของงาน (Noe & Premeaux, 
1999, pp.424 - 430)  ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  เป็นกระบวนการสนับสนุนบุคลากร
แต่ละคนให้ได้รับการประเมินในระหว่างที่ปฏิบัติงานในองค์การภายในช่วงเวลาที่ก าหนด  โดยการ
สะท้อนกลับการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน (Fisher, Schoenfeldt & Shaw, 1996, p.450) อัน
จะน าไปสู่การพัฒนาองค์การต่อไป (Decenzo & Robbins, 1999, pp.292)  โดยเคร่ืองมือที่ใช้ในการ
ประเมินต้องมีความเที่ยงตรงและมีความเชื่อมั่น (Stone, 1998 : 278)  ส าหรับการประเมินแบ่งได้
เป็น 2 วิธี  ดังนี้คือ  การวัดในลักษณะของจ านวนและการวัดพฤติกรรม (Decenzo & Robbins, 
1999, pp.294-302) 

พันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยกิจกรรมย่อย ๆ ที่มีความส าคัญอยู่  3  
กิจกรรมคือ การพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์  ในการพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากร
มนุษย์  เป็นการจัดประสบการณ์  การจัดให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้  เพื่อพัฒนาบุคลากรทุกระดับใน
องค์การให้มีความรู้  ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ  ขวัญและก าลังใจ  รวมทั้งความเข้าใจของ
บุคลากรเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติและเป้าหมายขององค์การ (Byars & Rue, 1994, pp.234-235) ซึ่ง  
Pace, Smith & Mills (1991, p.8) แบ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 3 ส่วน  คือ การพัฒนาใน
ระดับบุคคล  การพัฒนาสายอาชีพและการพัฒนาองค์การ โดยกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ ประเมินความต้องการ วิเคราะห์ความต้องการ ด าเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์  ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Schuler, 1998, p.375) 

พันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วยกิจกรรมย่อยๆ ที่มีความส าคัญอยู่  4  
กิจกรรม คือ  แรงงานสัมพันธ์  ความปลอดภัย  สุขภาพและคุณภาพชีวิต โดยมีรายละเอียดใน
กิจกรรมหลักและกิจกรรมย่อย ๆ ดังนี้  การรักษาทรัพยากรมนุษย์เป็นการรักษาบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับองค์การอย่างเต็มใจ เต็มความสามารถและเป็นระยะเวลายาวนาน โดยพยายาม
สร้างขวัญและก าลังใจ ความผูกพัน ตลอดจนความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การให้เกิดขึ้นในตัว
พนักงาน การรักษากฎเกณฑ์ ระเบียบ  และข้อบังคับขององค์การให้เป็นไปตามที่ก าหนด  เพื่อให้
บุคลากรสามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข   และเพื่อให้เกิดความเรียบร้อยและเกิดประสิทธิภาพใน
การด าเนินงานขององค์การ  ตลอดจนการจัดการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์การ 
พนักงานและสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ ตั้งแต่รัฐบาล สมาคมวิชาชีพ สมาคมแรงงานและกลุ่มผู้
ที่เกี่ยวข้อง  ทั้งในระดับ มหาภาคและจุลภาค  เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างราบร่ืน  มี
ภาพลักษณ์ที่ดี  ไม่มีอุปสรรคหรือความขัดแย้งเกิดขึ้น (ณัฐฐพันธ์   เขจรนันทน์, 2546, pp.145-149)  
และการออกจากงานหรือสิ้นสุดสถานภาพการเป็นบุคลากรขององค์การจะต้องมีการระบุไว้ใน
ข้อบังคับหรือระเบียบขององค์การ  และจะต้องมีการจัดการสื่อสารเพื่อให้บุคลากรได้มีการร้องทุกข์
เพื่อให้เกิดความเป็นธรรม  รวมทั้งมีการก าหนดสิทธิประโยชน์และบทลงโทษไว้ด้วย (Dessler, 
1997, pp.295 -296) 

สุดท้ายคือ พันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ เป็นกิจกรรมที่ท าการศึกษาเพื่อการ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ตั้งแต่พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พันธกิจ
ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  พันธกิจด้านการรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยน าผลการวิจัยมาปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ (สัมฤทธิ์  
ยศสมศักดิ์,  2551, น.8 – 15) 

จากการศึกษาเกี่ยวกับภาคอุตสาหกรรม ซึ่งพบว่า อุตสาหกรรมการผลิตนับเป็น
แหล่งที่มาของรายได้และการจ้างแรงงานหรือทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญของแต่ละประเทศ โดยที่
ปัจจุบันเป็นภาคที่ใหญ่ที่สุดของประเทศ  ภาคการผลิตนับเป็นภาคเศรษฐกิจหนึ่งที่มีบทบาทส าคัญ
ต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของเกือบทุกประเทศที่มีอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อท ารายได้ให้กับประเทศ 
และได้ทวีความส าคัญเพิ่มมากขึ้น  อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลัก  จึงนับเป็นองค์การ
ที่มีความส าคัญต่อระบบการผลิต  เพื่อส่งออกและเป็นภาคเศรษฐกิจหลักที่มีบทบาทส าคัญใน
องค์ประกอบของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ   เป้าหมายของการพัฒนาให้เกิดการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจอย่างยั่งยืนจึงหนีไม่พ้นที่ประเทศต่างๆ  จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาคอุตสาหกรรม
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ต่าง ๆ  เพื่อยกระดับของผลิตภาพให้สูงขึ้นและขยายตัวตลอดเวลา (กองวิจัยตลาดแรงงาน,  กรมการ
จัดหางาน, 2548 )  ดังนั้นในการวิจัยนี้จึงได้เลือกศึกษา 

ในอุตสาหกรรมที่ใช้เน้นการใช้แรงงาน  2  อุตสาหกรรม คือ อุตสาหกรรมสิ่งทอและ
เคร่ืองนุ่งห่ม  เป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ที่ประกอบด้วยอุตสาหกรรมย่อยๆ หลายส่วนประกอบ 
ตั้งแต่ ต้นน้ า คือ อุตสาหกรรมการผลิตเส้นใย ใช้เงินทุนและเทคโนโลยีระดับสูง ใช้แรงงานไม่มาก 
อุตสาหกรรมกลางน้ า คือ  การปั่นด้าย การทอผ้า การถักผ้า อุตสาหกรรมฟอก ย้อม พิมพ์ และ
ตกแต่งส าเร็จ ต่อเนื่องจนถึงอุตสาหกรรมปลายน้ า คือ อุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่มและ เสื้อผ้า
ส าเร็จรูป และใช้แรงงานจ านวนมาก (สถาบันอุตสาหกรรมสิ่งทอ, 2552) และอุตสาหกรรมไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์  เป็นอุตสาหกรรมที่มีการขยายตัวค่อนข้างมากในช่วงหลายปีที่ผ่านมา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออก ซึ่งในภาพรวมเป็นสาขาอุตสาหกรรมที่มี
การจ้างงานกว่าสี่แสนคน อุตสาหกรรมนี้ประกอบด้วยกลุ่มอุตสาหกรรมที่ส าคัญ  ได้แก่  กลุ่ม
ผลิตภัณฑ์โทรคมนาคม   กลุ่มผลิตภัณฑ์คอมพิวเตอร์  กลุ่มชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์  กลุ่ม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าภายในบ้าน  กลุ่มอุตสาหกรรมซอฟแวร์โดยทั้ง 5 อุตสาหกรรม   มีความเชื่อมโยงกัน 
ช่วงปี 2550 มีทั้งสิ้น 483,379  คน  ซึ่งมีการจ้างงานมากพอสมควรในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
(สถาบันไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์, 2552) 

จากข้อมูลดังกล่าว จะเห็นถึงความส าคัญของตัวชี้วัดและความส าคัญของทั้งสอง
อุตสาหกรรม ท าให้จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ให้มีประสิทธิภาพด้วยการน าตัวชี้วัด
ไปใช้ในการด าเนินงาน  ซึ่งการสร้างตัวชี้วัดเพื่อใช้ในงานทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญและมี
ผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์การดังที่ได้กล่าวมาแล้ว  แต่ก็ยังไม่พบว่าได้มีการศึกษาใน
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ดังนั้นการศึกษานี้จึงมุ่งที่จะศึกษาการ
สร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลัก
ในประเทศไทย รวมทั้งตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดที่สร้างขึ้น  ซึ่งผลจากการศึกษานี้จะสามารถ
น าไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการวัดความส าเร็จของการท างานเพื่อเป็นประโยชน์ในการแข่งขัน และลด
ภาวะความเสี่ยงอันเน่ืองมาจากการท างานที่ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของอุตสาหกรรมการ
ผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทยในงานทรัพยากรมนุษย์  นอกจากนั้นแนวทางในการสร้าง
และตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในคร้ังนี้  ยังสามารถที่จะน าไปใช้เป็นแนวทางในด้านอ่ืนๆ หรือใน
กลุ่มธุรกิจอื่นๆ อีกด้วย 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาวิจัยเร่ือง  การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทยโดยมีจุดเน้นอยู่ 2 ประการ คือ 
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ประการแรก  เป็นการสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 5 พันธกิจ  
ได้แก่  1) พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  2) พันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  3) 
พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  4) พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์และ 5) พันธกิจ
ด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  เป็น
การเน้นการสร้างและการพัฒนาตัวชี้วัดเชิงแนวคิดโดยอาศัยข้อมูลที่ได้จากการส ารวจองค์ความรู้มา
สังเคราะห์ประกอบกับการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และปรับให้เข้า
กับสภาพความเป็นจริงของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทยที่มีพลวัตอยู่
เสมอ  ซึ่งในการสร้างและพัฒนานี้ผู้วิจัยใช้เทคนิคเดลฟายเก็บข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ประการที่สอง เป็นการตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน
ผู้บริหาร ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักใน
ประเทศไทย  เพื่อยืนยันตัวชี้วัดที่สร้างและพัฒนาขึ้น 

โดยการวิจัยคร้ังนี้ มีการด าเนินการบนพื้นฐานประเด็นค าถามหรือประเด็นปัญหาที่
ส าคัญดังนี้คือ 

 
1.2 ประเด็นปัญหำของกำรวิจัย   

การวิจัยครั้งนี้ด าเนินการบนพื้นฐานประเด็นค าถามที่ส าคัญคือ 
1. ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมีอะไรบ้าง      

สิ่งที่สามารถวัดได้ชัดเจนเป็นรูปธรรมคืออะไร 
2. การตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดที่ได้มีโครงสร้างและคุณภาพเป็นอย่างไร 

 
1.3 วัตถุประสงค์ในกำรวิจัย  

การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้  
1. เพื่อสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้

แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในแต่ละพันธกิจ ซึ่งประกอบด้วยพันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากร
มนุษย์  พันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์       
พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  และพันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  โดยกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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2. เพื่อตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในแต่ละพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรม
การผลิต ที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย ที่ได้สร้างโดยกลุ่มผู้เชี่ยวชาญการบริหารทรัพยากร
มนุษย์  ตามวัตถุประสงค์ข้อที่  1  โดยให้มีการตรวจสอบยืนยันโดยกลุ่มผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์
ในอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 
1.4 สมมติฐำนกำรวิจัย  

การวิจัยนี้มีตั้งสมมติฐานไว้ดังนี้ 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิต ที่ใช้แรงงาน

เป็นหลักในประเทศไทยที่สร้างขึ้น โดยผู้เชี่ยวชาญมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตาม
ความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์  ในอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักใน
ประเทศไทย 
 
1.5 ขอบเขตของกำรวิจัย  

การวิจัยนี้เป็นการสร้างตัวชี้วัดที่ครอบคลุมพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ได้ 
จากการสังเคราะห์องค์ความรู้ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพิ่มเติม  น ามาสรุป
เป็นพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โดยแบ่งออกได้เป็น 5 พันธกิจ  คือ (1) การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์  (2) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (4) การรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ และ (5) การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้แบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม 
1.5.1 กลุ่มที่ใช้ในการสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรม 

การผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย ได้แก่  ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จากกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 8  คน  กลุ่มอุตสาหกรรม
สิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม จ านวน 8  คน และกลุ่มนักวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาที่ท าหน้าที่สอน
และท างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  จ านวน 3 คน  รวมจ านวนผู้เชี่ยวชาญ  จ านวน  
19  คน 

1.5.2 กลุ่มเพื่อตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัด เนื่องจากกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็น
หลักในประเทศไทย สามารถแบ่งได้ถึง 13 กลุ่ม (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2553)  
ในขณะที่กลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ และอุตสาหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่มเป็น
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักของประเทศไทย มีสัดส่วนการใช้แรงงานในการผลิต
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โดยรวมมากกว่าร้อยละ 30   (สถาบันไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ , 2553 :  สถาบันสิ่งทอและ
เคร่ืองนุ่งห่ม, 2553) ดังนั้นในการศึกษานี้จึงใช้ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ระดับสูงของหน่วยงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ในอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประ เทศไทย ทั้งสองกลุ่ม
อุตสาหกรรมดังกล่าว ได้แก่  กลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 612  คน จาก 612 
บริษัท  และอุตสาหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม จ านวน  1,515  คน  จาก  1,515  บริษัท  รวม  
2,127  คน  เป็นกลุ่มเพื่อตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 
1.6   นิยำมศัพท ์ 

การวิจัยนี้มีนิยามศัพท์ส าหรับการวิจัยดังนี้  
กำรสร้ำงตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึง   การก าหนดเกณฑ์ที่

ใช้เป็นแนวทางในการประเมินการด าเนินงานด้านบุคลากรในองค์การโดยเทคนิคเดลฟาย   เร่ิม
ตั้งแต่ก่อนที่จะรับเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์การจนกระทั่งบุคลากรที่รับเข้ามาปฏิบัติงานพ้นจาก
องค์การไปด้วยสาเหตุต่าง ๆ   ตลอดจนท าการศึกษาเพื่อพัฒนาการด าเนินงานด้านบุคลากรและการ
ด าเนินงานเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ โดยในงานวิจัยนี้ศึกษาในส่วนของพันธกิจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 5 พันธกิจ ได้แก่  พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  การให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การรักษาทรัพยากรมนุษย์และการวิจัย
ทรัพยากรมนุษย์  ในแต่ละพันธกิจจะประกอบด้วยการด าเนินงาน 

ย่อย ๆ อีกหลายประการของแต่ละพันธกิจนั้น ๆ   ซึ่งในการวัดแต่ละพันธกิจก็จะ
ด าเนินการที่แตกต่างกันไปตามลักษณะของการปฏิบัติงานในพันธกิจนั้น ๆ   

พันธกิจกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึง   การด าเนินงานด้านบุคลากรในการจัดหา
คนเพื่อมาปฏิบัตงิานกับองค์การ ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมดังต่อไปนี้คือ การวิเคราะห์และออกแบบ
งาน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์และการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

พันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึง  การด าเนินงานด้านบุคลากรในการให้
รางวัลกับผู้ที่ปฏิบัติงานให้กับองค์การตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละท่าน  ซึ่ง
ประกอบด้วยกิจกรรมดังต่อไปนี้คือ กิจกรรมการบริหารค่าตอบแทน กิจกรรมการบริหารสวัสดิการ 
กิจกรรมการบริหารสิทธิประโยชน์เกื้อกูล และกิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

พันธกิจกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึง  การด าเนินงานด้านบุคลากรในการ
พัฒนาผู้ปฏิบัติงานในองค์การให้มีความรู้ความสามารถที่เพิ่มขึ้นเพื่อปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่าง
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มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมดังต่อไปนี้คือ  กิจกรรมการพัฒนา   
กิจกรรมการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์  และกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ 

พันธกิจกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึง การด าเนินงานด้านบุคลากรในการรักษา
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การให้ปฏิบัติงานและผูกพันกับองค์การและปฏิบัติงานอย่างมีความสุขปลอดภัย
ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ  ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมดังต่อไปนี้คือ กิจกรรมการบริหาร
แรงงานสัมพันธ์  กิจกรรมความปลอดภัย  กิจกรรมสุขภาพ  และกิจกรรมคุณภาพชีวิต   

พันธกิจกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึง  การด าเนินงานด้านบุคลากรในการศึกษา
เพื่อพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  เร่ิมตั้งแต่ก่อนที่จะรับเข้ามา
ปฏิบัติงานกับองค์การจนกระทั่งบุคลากรที่รับเข้ามาปฏิบัติงานพ้นจากองค์การไปด้วยสาเหตุต่าง ๆ  
ตลอดจนท าการศึกษาเพื่อพัฒนาการด าเนินงานในการเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน
บุคลากรและงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ   ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรม
ดังต่อไปนี้คือ  กิจกรรมการศึกษาด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  กิจกรรมการศึกษาด้านการให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์   กิจกรรมการศึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  กิจกรรมการศึกษาด้าน
การรักษาทรัพยากรมนุษย์ และกิจกรรมการศึกษาเพื่อพัฒนาองค์การให้ได้รับประโยชน์ด้านการ
ด าเนินงานด้านบุคลากรกับงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

กำรตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัด   หมายถึง  การน าแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธ
กิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างจนสมบูรณ์แล้วโดยผู้เชี่ยวชาญการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
ไปเก็บข้อมูลเชิงประจักษ์กับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ตามระเบียบวิธีวิจัย   หลังจากนั้นน ามาตรวจสอบโครงสร้าง
ของตัวชี้วัดในแต่ละตัวโดยพิจารณาค่าสถิติประกอบเพื่อยืนยันว่าตัวชี้วัดที่สร้างขึ้นมีความ
เหมาะสมในการน าไปประยุกต์ใช้กับองค์การธุรกิจ  ในการตรวจสอบตัวชี้วัดในพันธกิจต่างๆ  นั้น
จะตรวจสอบ  ความสัมพันธ์  ค่าเฉลี่ย  น้ าหนักความส าคัญและโครงสร้างของตัวชี้วัด 

ผู้เชี่ยวชำญด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง  ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ และอุตสาหรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่มและ
นักวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา  ที่สอน  เขียนต ารา เขียนบทความ วิทยากร ที่ปรึกษาและท างาน
วิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานเป็นพนักงานของบริษัทที่ปฏิบัติงาน
ของกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ และอุตสาหรรมสิ่ง ทอและ
เคร่ืองนุ่งห่ม 
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ในต าแหน่งกรรมการผู้จัดการ รองกรรมการผู้จัดการอาวุโส ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ 
ผู้อ านวยการ ผู้จัดการฝ่าย ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย หัวหน้าแผนก พนักงานอาวุโส ซึ่งปฏิบัติงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเหล่านั้น   

อุตสำหกรรมกำรผลิตท่ีใช้แรงงำนเป็นหลัก หมายถึง องค์การทางด้านอุตสาหกรรมที่
ด าเนินธุรกิจอุตสาหกรรม ในสังกัดกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ และ
อุตสาหรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม 
 
1.7 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ  

การวิจัยนี้มีประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับดังนี้ 
 1.7.1 ประโยชน์ต่อการจัดการธุรกิจ 

1) ประโยชน์ต่ออุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเป็นหลัก  ซึ่งผลของการวิจัยนี้จะได้ตัวชี้วัด
ในแต่ละพันธกิจ  ซึ่งสามารถน าไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการวัดพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย จ านวน 5 พันธกิจ  ประกอบด้วย  
พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  พันธกิจด้าน   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์และพันธกิจด้านการวิจัย
ทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งจะเป็นตัวเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์และเป็น
ประโยชน์ต่อการจัดการขององค์การธุรกิจ 

2) ประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้  ซึ่งผลของการวิจัยนี้จะเป็นแนวทางเพื่อน าไปใช้
ในการสร้าง  พัฒนาและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในงานด้านอ่ืน ๆ ขององค์การ  เช่น  การสร้าง 
พัฒนาและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในสายงานการผลิต  สายงานการจัดซื้อ  สายงานธุรกิจการ ของ
องค์การที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดการในองค์การต่อไป 
 1.7.2 ประโยชน์ต่อวิชาการ ผลจากการวิจัยคร้ังนี้จะช่วยเสริมสร้างองค์ความรู้ทางการ
บริหารธุรกิจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  ที่เน้นเฉพาะในเร่ืองตัวชี้วัดในพันธกิจการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์   โดยใช้ อุตสาหกรรมการผลิตที่ ใช้แรงงานเป็นหลัก  ซึ่ งได้แก่  
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม และอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  เป็นกรณีศึกษา  
โดยจะท าให้นักวิชาการได้ตัวอย่างของการสร้างและพัฒนา ตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในอีกรูปแบบหนึ่ง 
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1.8 ข้อจ ำกัดในกำรศึกษำ 
การวิจัยคร้ังนี้  มีข้อจ ากัดในการศึกษา ซึ่งได้แก่   การไม่เปิดเผยข้อมูลการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่อบุคคลภายนอก  เนื่องจากบริษัทโดยทั่วๆ ไป  ไม่ต้องการที่จะให้
ข้อมูลบางอย่างที่เป็นความลับขององค์การต่อบุคคลภายนอก  รวมทั้งการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
กระท าโดยพนักงานในองค์การ  อาจส่งผลให้พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเกิดความกังวล  เกรงว่า
ค าตอบในแบบสอบถามอาจส่งผลกระทบถึงตนในภายหลังได้   แม้ว่าผู้วิจัยจะได้ใส่ค าชี้แจงใน
แบบสอบถามว่า  ค าตอบที่ได้จะไม่ส่งผลต่อบริษัทและตัวพนักงานก็ตาม  และการศึกษาคร้ังนี้เป็น
การศึกษาเฉพาะพันธกิจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่รวมถึงการพัฒนาองค์การ 
 
1.9 โครงสร้ำงวิทยำนิพนธ์ 

การวิจัยนี้มีโครงสร้างวิทยานิพนธ์ประกอบด้วย   5  บท  ดังนี ้
บทที่ 1 บทน า  เป็นบทที่จะอธิบายความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ประเด็น

ปัญหาของการวิจัย  วัตถุประสงค์ในการวิจัย   สมมติฐานของการวิจัย  ขอบเขตการวิจัย  นิยามศัพท์     
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ข้อจ ากัดในการศึกษา และโครงสร้างวิทยานิพนธ์ 

บทที่ 2 การทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐาน   เป็นบทที่อธิบายเกี่ยวกับ
การทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐาน โดยล าดับดังนี ้ การสร้างตัวชี้วัดในองค์การธุรกิจ  
พันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์  อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  การพัฒนาสมมติฐาน กรอบแนวคิดในการวิจัย และสรุป 

บทที่ 3 ระเบียบวิธีวิจัย เป็นบทที่อธิบายเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย โดยล าดับดังนี้
ประชากรและตัวอย่าง  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล  การวิเคราะห์ข้อมูล  สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ตัวแบบโครงสร้างและขั้นตอนการวิจัย 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  เป็นบทที่อธิบายเกี่ยวกับผลที่ได้จากการวิเคราะห์
ข้อมูล โดยจะน าเสนอวัตถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจัยอีกคร้ังหนึ่ง  หลังจากนั้นเป็นการ
น าเสนอข้อค้นพบที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยตามล าดับ 

บทที่ 5 สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ เป็นบทที่อธิบายเกี่ยวกับการสรุป
ผลการวิจัย การอภิปรายผลการวิจัย  และข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้  รวมไปถึงการ
เสนอแนะการวิจัยในอนาคต 
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บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมตฐิาน 
 

ในบทนี้ผู้วิจัยขอน ำเสนอกำรทบทวนวรรณกรรมและกำรพัฒนำสมมติฐำนตำมล ำดับ
ดังนี้  กำรสร้ำงตัวชี้วัดในองค์กำรธุรกิจ  พันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  อุตสำหกรรมกำรผลิต
ที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย  ผลงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง  กำรพัฒนำสมมติฐำน กรอบแนวคิด
ในกำรวิจัยและสรุป 
 
2.1 การสร้างตัวชี้วัดในองค์การธุรกิจ 

ตัวชี้วัด เป็นองค์ประกอบที่ส ำคัญอย่ำงหนึ่งส ำหรับกำรจัดท ำสำรสนเทศ  เพื่อใช้ในกำร
บริหำรจัดกำรองค์กำรให้ประสบควำมส ำเร็จ  ตัวชี้วัดจะชี้ให้เห็นว่ำกำรด ำเนินงำนนั้นเป็นไปตำม
แผนงำนและเป้ำหมำยที่ได้ก ำหนดไว้หรือไม่ มีปัญหำอุปสรรคอะไรที่ต้องแก้ไข  ส ำหรับงำนวิจัยนี้
ผู้วิจัยน ำเสนอแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับตัวชี้วัดเป็นพื้นฐำนในกำรศึกษำและควำมเข้ำใจตรงกัน  
ส ำหรับหัวข้อกำรสร้ำงตัวชี้วัดในองค์กำรธุรกิจ  จะกล่ำวโดยสังเขปเกี่ยวกับควำมหมำยของตัวชี้วัด  
ลักษณะตัวชี้วัด  ควำมส ำคัญของตัวชี้วัด   คุณสมบัติของตัวชี้วัด  กำรสร้ำงตัวชี้วัดด้วยเทคนิคเดล
ฟำย  กำรสร้ำงตัวชี้วัดในองค์กำรธุรกิจและตัวชี้วัดเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ดังนี้   

2.1.1 ควำมหมำยของตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด  จะมีค ำส ำคัญอยู่  2  ค ำ  คือ  ตัวชี้  กับ ตัววัด  ใน ตัวชี้  คือ  ตัวที่ชี้ทิศชี้ทำง  ชี้

แนวทำงในกำรด ำเนินงำนว่ำควรจะเป็นรูปแบบไหน และชี้เป้ำหมำยในกำรด ำเนินงำนว่ำจะเป็น
อย่ำงไร  ตัววัด  คือ  ตัวที่ใช้ตรวจสอบหรือประเมินผลกำรด ำเนินงำน หรือสภำพกำรณ์ต่ำงๆ  เพื่อ
พิจำรณำดูว่ำกำรด ำเนินงำนนั้น ๆ  ดี หรือไม่ดี  ส ำเร็จหรือไม่ส ำเร็จ  น่ำพอใจ หรือไม่น่ำพอใจ  กำร
ประเมินดังกล่ำวควรจะใช้เป้ำหมำยหรือทิศทำงที่มุ่งหวังอยำกจะให้เกิดขึ้นในกำรท ำงำนเป็นเกณฑ์
ในกำรพิจำรณำ  โดยดูจำกสภำพที่คำดหวังอยำกจะให้เกิดขึ้นกับสภำพกำรณ์ที่เกิดขึ้นจริงว่ำมีควำม
สอดคล้องกันหรือไม่  ถ้ำสภำพกำรณ์หรือผลงำนที่เกิดขึ้นเป็นไปตำมควำมคำดหวัง  กำรท ำงำนนั้น
ก็ประสบควำมส ำเร็จ  แต่ถ้ำผลงำนที่เกิดขึ้นต่ ำกว่ำเป้ำหมำย  แสดงว่ำงำนนั้นไม่ประสบควำมส ำเร็จ  
ไม่น่ำพอใจ    ทั้งนี้จะเห็นว่ำเป้ำหมำยหรือสิ่งที่คำดหวังอยำกจะให้เป็นจะสะท้อนได้จำก  ตัวชี้ และ
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ในตัวชี้ดังกล่ำวก็ใช้เป็น  ตัววัด  และประเมินสภำพกำรณ์  หรือ  ผลงำนที่เกิดขึ้นจริงเปรียบเทียบกับ
เป้ำหมำย     

ตัวชี้วัด  ตรงกับภำษำอังกฤษว่ำ Indicators  ในภำษำไทยมีค ำที่น ำมำใช้ในควำมหมำย
อยู่หลำยค ำ เช่น  ดัชนี  ตัวชี้วัด ตัวบ่งชี้ เคร่ืองชี้วัด ดัชนีบ่งชี้ หรือดัชนีชี้วัดมีควำมหมำยเดียวกัน
โดยมำจำกภำษำอังกฤษตัวเดียวกัน แต่ผู้วิจัยขอใช้ค ำว่ำ ตัวชี้วัด เพรำะให้ภำพที่ชัดเจน ซึ่งมีผู้ให้
ควำมหมำยไว้หลำยท่ำน ดังนี้วรรณี   แกมเกตุ (2546, น.26-27)  ได้กล่ำวถึงตัวชี้วัดว่ำ  เป็นสิ่งแสดง
ถึงสภำวะหรือสภำพกำรณ์ที่เกิดขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงไปหรือสะท้อนลักษณะกำรด ำเนินงำนอย่ำงใด  
อย่ำงหนึ่งหรืออีกนัยหนึ่งคือ  เป็นสำรสนเทศหรือค่ำที่สังเกตได้ในเชิงปริมำณหรือเชิงคุณภำพ  ซึ่ง
ใช้บ่งบอกสภำวะของสิ่งที่มุ่งวัดหรือสะท้อนลักษณะและปัญหำอุปสรรคของกำรด ำเนินงำนอย่ำง
กว้ำง ๆ ในช่วงเวลำใดเวลำหนึ่ง ด้ำนศิริชัย  กำญจนวำสี (2545, น.82)  ให้ควำมหมำยของตัวชี้วัดว่ำ  
หมำยถึง  ตัวประกอบ  ตัวแปร  หรือค่ำที่สังเกตได้  ซึ่งใช้บ่งบอกสถำนภำพหรือสะท้อนลักษณะ
ของทรัพยำกรกำรด ำเนินงำนหรือผลกำรด ำเนินงำน  ด้ำนเมธี  ครองแก้ว (2540, น.34)  กล่ำวว่ำ  
ตัวชี้วัดเป็นเคร่ืองมือบอกทิศทำงว่ำกำรพัฒนำหรือกำรด ำเนินกิจกรรมที่เป็นนโยบำยสำธำรณะของ
รัฐในด้ำนต่ำง ๆ ไปถึง จุดใด  บรรลุตำมวัตถุประสงค์แค่ไหน  นอกจำกนี้  ยังมีผู้ให้ควำมหมำยว่ำ   
ตัวชี้วัด เป็นสำรสนเทศที่บ่งบอกปริมำณ  เชิงสัมพันธ์  หรือสภำวะของสิ่งที่มุ่งวัดในเวลำใดเวลำ
หนึ่ง  โดยไม่จ ำเป็นต้องบ่งบอกสภำวะที่เจำะจงหรือชัดเจน  แต่ต้องบ่งบอกหรือสะท้อนภำพของ
สถำนกำรณ์ที่สนใจเพื่อเข้ำไปตรวจสอบอย่ำงกว้ำง ๆ  หรือให้ภำพเชิงสรุปโดยทั่วไป ซึ่งอำจมีกำร
เปลี่ยนแปลงได้ในอนำคตต่อไป 

จำกที่กล่ำวมำข้ำงต้นสรุปได้ว่ำ  ตัวชี้วัด  เป็นสำรสนเทศที่บ่งบอกสภำวะของสิ่งที่     
มุ่งวัด  ซึ่งสังเกตได้ในเชิงปริมำณหรือเชิงคุณภำพ   ท ำให้ทรำบถึงลักษณะเกี่ยวกับกำรด ำเนินงำน
ในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใดที่สนใจได้อย่ำงชัดเจน   เฉพำะเจำะจง  หรือในภำพรวมเมื่อน ำมำเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์หรือวัตถุประสงค์  และอำจมีกำรเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสภำพกำรณ์ในอนำคต
ต่อไป 

2.1.2 ลักษณะของตัวชี้วัด  
จำกควำมหมำยของตัวชี้วัด ในควำมหมำยต่ำง ๆ ที่น ำเสนอจำกนักวิชำกำรข้ำงต้น  จะ

พบว่ำมีลักษณะที่ส ำคัญๆ 3 ประกำร คือ ตัวชี้วัดเป็นสิ่งที่ใช้ในกำรบ่งบอกหรือก ำหนดค่ำในเชิง
ปริมำณหรือเชิงคุณภำพที่สังเกตได้  โดยกำรน ำมำเปรียบเทียบกับควำมคำดหมำย วัตถุประสงค์  
หรือเกณฑ์ที่ก ำหนดไว้อย่ำงมีระบบนั่นคือท ำให้สรุปหรือแปลควำมหมำยสิ่งที่สนใจ หรือผลกำร
ด ำเนินงำนได้ ตัวชี้วัดเป็นค่ำที่ได้เป็นค่ำชั่วครำวเฉพำะในระยะเวลำหนึ่งเวลำใด  มำกกว่ำจะเป็นค่ำ
ถำวรตลอดไป  อำจเป็นช่วงระยะเวลำระหว่ำงเดือน  หรือปี  หรือถ้ำเป็นทำงกำรศึกษำอำจเป็นภำค
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เรียนหรือปีกำรศึกษำ  โดยขึ้นอยู่กับบริบทและวัตถุประสงค์ของกำรใช้ตัวชี้วัดนั้น ๆ  นั่นคือ  
สำมำรถเปลี่ยนแปลงได้ และตัวชี้วัดอำจเป็นได้ทั้งตัวชี้วัดที่มีควำมชัดเจนเฉพำะเจำะจง  หรือเป็น
ภำพรวมในลักษณะกว้ำง ๆ  เชิงสรุปทั่วไป   นั่นคือจะมีตัวชี้วัดรวมหรือตัวชี้วัดหลักและตัวชี้วัด
ย่อยได ้

2.1.3 ควำมส ำคัญของตัวชี้วัด   
ตัวชี้วัดนั้นมีควำมส ำคัญซึ่ง นงรำม  เศรษฐพำนิช (2540, น.2 – 3)  กล่ำวว่ำ ควำมส ำคัญ

ประกำรแรกของตัวชี้วัดคือ  กำรมีตัวชี้วัดที่ชัดเจน จะท ำให้กำรท ำงำนมีทิศทำง และประสบ
ควำมส ำเร็จมำกยิ่งขึ้น  ประกำรที่สอง  ช่วยให้สำมำรถตรวจสอบกำรด ำเนินงำนได้ตลอดเวลำ  ซึ่ง
เป็นกำรตรวจสอบในระหว่ำงที่ก ำลังท ำงำนอยู่  ถึงแม้ว่ำท ำงำนไม่เสร็จก็สำมำรถตรวจสอบได้  ถ้ำมี
ตัวชี้วัดในกำรท ำงำนแต่ละขั้นตอน  ประกำรที่สำม  กำรมีตัวชี้วัดจะท ำให้กำรประเมินผลมีควำม
เชื่อถือได้และมีควำมเที่ยงตรงมำกยิ่งขึ้น  คือไม่ว่ำจะประเมินผลกี่คร้ังหรือใครเป็นผู้ประเมิน  ก็
ได้ผลกำรประเมินที่ใกล้เคียงกัน  หรือไม่แตกต่ำงกันมำก  ประกำรที่สี่   กำรมีตัวชี้วัดผลกำร
ปฏิบัติงำนท ำให้สำมำรถพิจำรณำบ ำเหน็จ  ควำมดีควำมชอบได้ตำมผลงำน  กล่ำวคือ  ถ้ำมีกำร
ประเมินที่น่ำเชื่อถือ  สำมำรถแยกแยะผลงำนที่ดีหรือไม่ดี   ที่ประสบควำมส ำเร็จหรือไม่ประสบ
ควำมส ำเร็จได้อย่ำงถูกต้องและน ำผลที่ได้จำกกำรประเมินนั้นไปบ ำเหน็จควำมดีควำมชอบ  ให้สม
กับค ำกล่ำวที่ว่ำ  ค่ำของคนอยู่ที่ผลของงำน  ค่ำของคนไม่ได้ขึ้นอยู่กับว่ำเป็นคนของใคร ก็จะท ำให้
คนที่ท ำงำนดี  มีคุณภำพ เกิดก ำลังใจในกำรท ำงำน  และในขณะเดียวกันก็เป็นตัวอย่ำงให้คนอ่ืน
ปฏิบัติตำม  อันจะมีผลต่อกำรพัฒนำบุคลำกรให้มีคุณภำพในภำพรวมต่อไป  และถ้ำบุคลำกรมีกำร
พัฒนำ  มีคุณภำพก็จะส่งผลต่อกำรท ำงำนและคุณภำพขององค์กำร  และประกำรสุดท้ำยคือ กำรมี
ตัวชี้วัดผลกำรปฏิบัติงำนจะส่งผลให้องค์กำรมีคุณภำพซึ่งจะช่วยให้องค์กำรได้รับกำรสนับสนุน  
ด้ำนต่ำงๆ  เช่น  งบประมำณ  ควำมร่วมมือจำกหน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง  ประชำชน  สำธำรณชน เป็น
ต้น ซึ่งจะท ำให้กำรท ำงำนขององค์กำรนั้นมีควำมสะดวก  และประสบควำมส ำเร็จมำกยิ่งขึ้น  
ขณะที่ รุ่ง  แก้วแดง (2540, น.9) กล่ำวว่ำ  ตัวชี้วัด  ถือว่ำเป็นองค์ประกอบส ำคัญในกำรประเมินใด 
ๆ  สำเหตุส ำคัญประกำรหนึ่งก็คือ  ตัวชี้วัดที่เหมำะสมอย่ำงเพียงพอ  อย่ำงไรก็ตำมปัจจุบันได้เร่ิมมี
กำรเสนอตัวอย่ำงตัวชี้วัดที่ส ำคัญ ๆ  เกี่ยวกับกำรด ำเนินงำนมำกขึ้น  โดยเน้น ประสิทธิภำพ 
ประสิทธิผลและควำมพึงพอใจ ศิริชัย   กำญจนวำสี (2545, น.147) นอกจำกนี้  ถ้ำเป็นองค์กำรทำง
ธุรกิจก็มีเพิ่มขึ้นเช่นกัน  เช่น  ตัวชี้วัดด้ำนกำรเงิน   กระบวนกำรภำยใน ลูกค้ำและกำรเรียนรู้ / กำร
เติบโต  เปน็ต้นตำมแนวคิดของพสุ   เดชะรินทร(์2545, น.37 – 46 )  
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2.1.4 คุณสมบัติของตัวชี้วัด 
คุณสมบัติของตัวชี้วัดนั้นศิริชัย  กำญจนวำสี (2544, น.1-12)  ได้สรุปว่ำ ควรมีดังนี้ 

ควำมตรง ตัวชี้วัดที่ดีจะต้องบ่งชี้ได้ตำมคุณลักษณะที่ต้องกำรวัดได้อย่ำงถูกต้องแม่นย ำ  ตัวชี้ วัดที่
สำมำรถชี้ได้แม่นย ำ  ตรงตำมคุณลักษณะที่มุ่งวัดนั้น  มีลักษณะดังนี้ มีควำมตรงประเด็น ตัวชี้วัด
ต้องชี้วัดได้ตรงประเด็น  มีควำมเชื่อมโยง  สัมพันธ์หรือเกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณลักษณะที่มุ่งวัด 
เช่น กระดำษลิทมัส เป็นตัวชี้วัดสภำพควำมเป็นกรด/ด่ำง ของสำรละลำย  ค่ำเฉลี่ย ใช้เป็นตัวชี้วัด
ผลสัมฤทธิ์ทำงกำรเรียนโดยทั่วไป  เป็นต้น  มีควำมเป็นตัวแทน ตัวชี้วัดต้องมีควำมเป็นตัวแทน
คุณลักษณะที่มุ่งวัด  หรือมีมุมมองที่ครอบคลุมองค์ประกอบส ำคัญของคุณลักษณะที่มุ่งวัดอย่ำง
ครบถ้วน  เช่น  ก ำไร เป็นตัวชี้วัดควำมสำมำรถในกำรด ำเนินงำนของธุรกิจคุณภำพของผู้ท ำหน้ำที่
ประชำสัมพันธ์  สำมำรถชี้วัดด้วยลักษณะกำรให้สำรสนเทศ  ควำมรวดเร็วในกำรตอบสนองควำม
ต้องกำร ลักษณะกำรพูดจำ สีหน้ำท่ำทำงของกำรให้บริกำร เป็นต้น ควำมเที่ยงตรง ตัวชี้วัดที่ดี
จะต้องบ่งชี้คุณลักษณะที่มุ่งวัดได้อย่ำงน่ำเชื่อถือ  คงเส้นคงวำ  หรือชี้วัดได้คงที่เมื่อท ำกำรวัดซ้ ำใน
ช่วงเวลำเดียวกันตัวชี้วัดที่สำมำรถชี้ได้อย่ำงคงเส้นคงวำเมื่อท ำกำรวัดซ้ ำนั้นมีลักษณะดังนี้ มีควำม
เป็นปรนัย ตัวชี้วัดต้องชี้วัดได้อย่ำงเป็นปรนัยกำรตัดสินใจเกี่ยวกับค่ำของตัวชี้วัด ควรขึ้นอยู่กับ
สภำวะที่เป็นอยู่หรือคุณสมบัติของสิ่งนั้นมำกกว่ำที่กับควำมรู้สึกตำมอัตวิสัย เช่น  กำรรับรู้
ประสิทธิภำพของหลักสูตรกับอัตรำกำรส ำเร็จกำรศึกษำตำมระยะเวลำของหลักสูตร  ต่ำงเป็น
ตัวชี้วัดตัวหนึ่งของคุณภำพหลักสูตร  แต่อัตรำกำรส ำเร็จกำรศึกษำตำมระยะเวลำของหลักสูตร จะ
เป็นตัวชี้วัดได้อย่ำงมีควำมเป็นปรนัยมำกกว่ำกำรรับรู้ประสิทธิภำพของหลักสูตร มีควำมคลำด
เคลื่อนต่ ำ  ตัวชี้วัดต้องชี้วัดได้อย่ำงมีควำมคลำดเคลื่อนต่ ำ  ค่ำที่ได้จะต้องมำกจำกแหล่งข้อมูลที่
น่ำเชื่อถือ  เช่น  คะแนนผลสัมฤทธิ์จำกกำรทดสอบ  กับคะแนนผลสัมฤทธิ์จำกกำรตอบตำม
ปฏิกิริยำ หรือสังเกตอย่ำงไม่เป็นทำงกำร ต่ำงเป็นตัวชี้วัด  ตัวหนึ่งของควำมส ำเร็จของกำรฝึกอบรม  
แต่คะแนนผลสัมฤทธิ์จำกกำรทดสอบจะเป็นตัวชี้วัดที่น่ำเชื่อถือหรือมีควำมคลำดเคลื่อนจำกกำรวัด
ต่ ำกว่ำ ควำมเป็นกลำง ตัวชี้วัดที่ดีจะต้องมีควำมเป็นกลำง  ปรำศจำกควำมล ำเอียง  ไม่โน้มเอียง
เข้ำข้ำงฝ่ำยใดฝ่ำยหนึ่ง  ไม่ชี้น ำโดยกำรเน้นกำรชี้วัดเฉพำะลักษณะของควำมส ำเร็จ  หรือควำม
ล้มเหลวด้วยควำมไม่ยุติธรรม  ควำมไว  ตัวชี้วัดที่ดีจะต้องมีควำมไวต่อคุณลักษณะที่มุ่งวัด     
สำมำรถแสดงควำมผันแปรหรือควำมแตกต่ำงระหว่ำงหน่วยวิเครำะห์ได้อย่ำงชัดเจน  โดยตัวชี้วัด
จะต้องมีมำตรและหน่วยวัดที่มีควำมละเอียดเพียงพอ  เช่น  ตัวชี้วัดระดับกำรปฏิบัติไม่ควรมีควำม
ผันแปรที่แคบ  เช่น  ไม่ปฏิบัติ (0) และปฏิบัติ (1) แต่ควรมีระดับของกำรปฏิบัติที่มีกำรระบุควำม
แตกต่ำงของคุณภำพอย่ำงกว้ำงขวำงและชัดเจน  เช่น  ระดับ 0  ถึง 10 เป็นต้น สะดวกในกำร
น ำไปใช้   ตัวชี้วัดที่ดีจะต้องสะดวกในกำรน ำไปใช้ได้ดีและใช้ได้ผล  และตัวชี้วัดที่ดีจะต้อง
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สำมำรถน ำไปใช้วัดหรือเก็บข้อมูลได้สะดวก  สำมำรถเก็บรวบรวมข้อมูลจำกกำรตรวจ  นับ  วัด  
หรือสังเกตได้ง่ำยและมีกำรแปลควำมหมำยง่ำย ตัวชี้วัดที่ดีจะต้องให้ค่ำกำรวัดที่มีจุดสูงสุด  และ
ต่ ำสุด  เข้ำใจง่ำย  และสำมำรถสร้ำงเกณฑ์ตัดสินคุณภำพได้ง่ำย 

จำกที่กล่ำวมำทั้งหมดในหัวข้อกำรสร้ำงตัวชี้วัด  สรุปได้ว่ำ  ตัวชี้วัด  ควำมหมำยและ
ลักษณะของตัวชี้วัด  เป็นสำรสนเทศที่ช่วยบ่งบอกหรือแสดงถึงสภำวะของสิ่งที่สนใจ  ทั้งใน
รำยละเอียดเฉพำะเจำะจงหรือในภำพรวม   เพื่อน ำมำเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรือวัตถุประสงค์ใน
ช่วงเวลำหนึ่งเวลำใด   ดังนั้นจึงสำมำรถเปลี่ยนแปลงได้ตำมบริบท  ตัวชี้วัดมีควำมส ำคัญมำกในกำร
ประเมินกระบวนกำรบริหำรงำนในองค์กำรต่ำง ๆ   แต่ในทำงปฏิบัติยังขำดตัวชี้วัดที่เหมำะสมอย่ำง
เพียงพอ  กำรสร้ำงหรือพัฒนำตัวชี้วัดจะต้องคัดเลือกสังเครำะห์ และก ำหนดค่ำน้ ำหนั ก
องค์ประกอบหรือตัวแปรต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่จะน ำตัวชี้วัดไปใช้  โดยอำจน ำแนว
ทำงกำรพัฒนำรูปแบบกำรประเมินที่เรียกว่ำแนวทำงกำรก ำหนดกรอบในกำรพัฒนำ หรือแนวทำง
ไม่ก ำหนดกรอบล่วงหน้ำ ในกำรสร้ำงหรือพัฒนำก็ได้   ตัวชี้วัดที่ดีจะต้องมีคุณสมบัติที่ส ำคัญ ๆ  
คือ  มีควำมตรง  ควำมเที่ยง  ควำมเป็นกลำง  ควำมไวและสะดวกในกำรน ำตัวชี้วัดไปประยุกต์ใช้   

2.1.5 กำรสร้ำงตัวชี้วัดด้วยเทคนิคเดลฟำย 
เดลฟำย เป็นชื่อของสถำนที่อันศักดิ์สิทธิ์ในสมัยโบรำณและเป็นที่อยู่ของเทพพยำกรณ์ 

ซึ่งมีควำมสำมำรถในกำรท ำนำยอนำคตหรือเหตุกำรณ์ส ำคัญได้ ค ำนี้จึงถูกน ำมำใช้เป็นชื่อเทคนิค
กำรวิจัยที่ใช้ท ำนำยเหตุกำรณ์ต่ำง ๆ หรือควำมเป็นไปได้ในอนำคต โดยอำศัยควำมคิดเห็นที่
สอดคล้องกันของกลุ่มผู้เชี่ยวชำญ ประยูร ศรีประสำธน์ (2523 : 49-50) เทคนิคนีไ้ด้เร่ิมขึ้นอย่ำงไม่มี
ระบบในปี ค.ศ. 1952 แต่ได้ถูกปิดเป็นควำมลับมำตลอด เนื่องจำกทำงกองทัพอำกำศอเมริกันใช้
เทคนิคนี้ในกำรศึกษำและวิจัยสิ่งต่ำงๆ ต่อมำได้รับกำรพัฒนำและเปิดเผย โดยนักวิจัยของบริษัท
แรนด์  ประเทศสหรัฐอเมริกำ  ซึ่งท ำให้เทคนิคนี้แพร่หลำยไปอย่ำงมำก ดังจะเห็นได้ว่ำในปี ค.ศ. 
1972 ได้มีกำรวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟำย ประมำณ 1,000 เร่ือง ขนิษฐำ วิทยำอนุมำส (2530 : 24) 

Ducanis (1970, p.1) ได้ให้ควำมหมำย  ไว้ว่ำ “เป็นกำรท ำนำยเร่ืองรำวต่ำง ๆ ที่จะ
เป็นไปได้ในอนำคต เทคนิคนี้มุ่งที่จะลดผลกระทบหรืออิทธิพลจำกบุคคลอ่ืนในกรณีที่ ต้องมีกำร
เผชิญหน้ำกันขณะเดียวกันก็เป็นกำรลดผลกระทบทำงด้ำนควำมคิดระหว่ำงกลุ่มผู้เชี่ยวชำญด้วยกัน
ด้วย” ส่วนประยูร 

ศรีประสำธน์ (2523, น.49) ได้ให้ควำมหมำย โดยสรุปว่ำ “เทคนิคเดลฟำย คือ 
กระบวนกำรที่จะเสำะแสวงหำควำมคิดเห็นที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่มคนเกี่ ยวกับควำม
เป็นไปได้ในอนำคตในเร่ืองที่เกี่ยวกับเวลำ ปริมำณและ/หรือสภำพกำรณ์ที่ต้องกำรจะให้เป็นทั้งนี้ 
โดยใช้วิธีกำรเสำะแสวงหำควำมคิดเห็นด้วยกำรใช้แบบสอบถำมแทนกำรเรียกประชุม”  และ Judd 
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(1971, p.2) กล่ำวถึง กำรวิจัยแบบเดลฟำยว่ำ “เมื่อใดก็ตำมที่ต้องกำรคำดกำรณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
อนำคต หรือเมื่อใดก็ตำมที่เห็นว่ำควำมสอดคล้องต่อเนื่องกันระหว่ำงเป้ำหมำย และวัตถุประสงค์  
เป็นสิ่งที่ส ำคัญแล้ว เมื่อนั้นควรใช้เทคนิคเดลฟำย ๆ” 

ควำมหมำยของเทคนิคเดลฟำยโดยสรุป หมำยถึง วิธีกำรรวบรวมค ำตอบหรือควำม
คิดเห็นที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันจำกกลุ่มผู้เชี่ยวชำญในเร่ืองที่จะเป็นไปได้ในอนำคตโดยมุ่งลด
ผลกระทบทำงด้ำนควำมคิดระหว่ำงกลุ่มผู้เชี่ยวชำญ 

เทคนิคเดลฟำย เป็นวิธีกำรที่ผู้เชี่ยวชำญแต่ละคนสำมำรถแสดงควำมคิดเห็นได้อย่ำง
เป็นอิสระ โดยไม่ให้ควำมคิดเห็นของผู้อ่ืนมีอิทธิผลหรือมีผลกระทบต่อกำรพิจำรณำตัดสินใจของ
ตน เพรำะผู้เชี่ยวชำญแต่ละคนไม่ทรำบว่ำใครบ้ำงที่ถูกเลือกเข้ำร่วมในโครงกำร ทั้งนี้เพรำะไม่มีกำร
เปิดเผยชื่อผู้เชี่ยวชำญ  เป็นกำรเสำะแสวงหำควำมคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชำญด้วยแบบสอบถำม
ดังนั้น ผู้เชี่ยวชำญทุกคนจึงจ ำเป็นต้องตอบแบบสอบถำมครบทุกขั้นตอน กำรตอบแบบสอบถำมนั้น 
ผู้เชี่ยวชำญมีโอกำสที่จะกลั่นกรองควำมคิดของตนอย่ำงละเอียดรอบคอบและเพื่อให้มั่นใจในกำร
ตัดสินใจ จึงมีกำรถำมย้ ำหลำยรอบ ควำมน่ำเชื่อถือได้ของค ำตอบและควำมส ำเร็จของกำรวิจัยขึ้นอยู่
กับแบบสอบถำมและควำมรอบรู้ของผู้เชี่ยวชำญที่ตอบแบบสอบถำม กำรใช้สถิติวิเครำะห์ควำม
คิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชำญ โดยทั่วๆ ไปจะใช้สถิติเกี่ยวกับกำรวัดแนวโน้มเข้ำสู่ส่วนกลำง และกำร
วัดกำรกระจำยและเทคนิคน้ีกับกำรส ำรวจมีวิธีคล้ำยกัน ต่ำงกันตรงที่เทคนิคเดลฟำยจะส่งค ำถำมให้
ผู้เชี่ยวชำญตอบหลำยรอบ   ในขณะที่กำรส ำรวจจะไม่มีกำรป้อนข้อมูลย้อนกลับจะใช้กำรส่งค ำถำม
เพียงคร้ังเดียว เกษม  บุญอ่อน (2522, น.27) และมีส่วนประกอบที่ส ำคัญ ดังนี้ ลักษณะของปัญหำ  
เทคนิคเดลฟำยได้รับควำมนิยมอย่ำงกว้ำงขวำงและถูกน ำไปประยุกต์ใช้ส ำหรับศึกษำปัญหำต่ำงๆ 
อย่ำงแพร่หลำย  ซึ่งลักษณะของปัญหำที่จะใช้วิธีกำรนี้ในกำรวิจัย มีดังนี้  เป็นกำรคำดกำรณ์สิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนำคต  ศึกษำควำมสอดคล้องต่อเนื่องกันระหว่ำงเป้ำหมำยและวัตถุประสงค์ของสิ่ง
ต่ำงๆ ศึกษำค่ำนิยมที่สอดคล้องต้องกัน  ประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งและศึกษำกำรรับรู้สถำนกำรณ์
ปัจจุบัน 

เทคนิคเดลฟำย  เป็นกำรระดมควำมคิดเห็นจำกกลุ่มผู้เชี่ยวชำญโดยตรง ดังนั้น กำร
เลือกผู้เชี่ยวชำญจึงมีควำมส ำคัญเป็นอย่ำงยิ่งสิ่งที่ควรค ำนึงมี คือ ควำมสำมำรถของผู้เชี่ยวชำญ  
เนื่องจำกผลของกำรวิจัยจะมีควำมถูกต้อง น่ำเชื่อถือมำกน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับควำมสำมำรถของ
ผู้เชี่ยวชำญเป็นส ำคัญ กำรเลือกเพื่อให้ได้ผู้เชี่ยวชำญที่มีควำมรู้ ควำมสำมำรถ ประสบกำรณ์และ
ควำมเข้ำใจในเร่ืองที่จะศึกษำเป็นอย่ำงดี จึงมีควำมจ ำเป็นอย่ำงยิ่งที่ผู้วิจัยควรจะต้องก ำหนดเกณฑ์
ในกำรคัดเลือกไว้ให้ชัดเจนและเหมำะสม 
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จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญที่ใช้ในศึกษำที่เหมำะสม  Thomas T. Macmillan (1971 อ้ำงอิงจำก  
อำทิตยำ ดวงมณี, 2540, น.33)  ได้เสนอว่ำจ ำนวนผู้เชี่ยวชำญที่จะใช้ในกำรวิจัย คือจ ำนวน
ผู้เชี่ยวชำญต้ังแต่ 17 คนขึ้นไป อัตรำกำรลดลงของควำมคลำดเคลื่อนจะน้อยมำก ตำมตำรำงที่ 2.1 
 
ตำรำงที่  2.1  จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญที่เหมำะสมของเทคนิคเดลฟำยในกำรเก็บข้อมูลกำรวิจัย 
 
จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ ก ำ ร ล ด ล ง ข อ ง ค ว ำ ม

คลำดเคลื่อน 
กำรเปลี่ยนแปลงสุทธิ 

1 – 5 
5 – 9 
9 – 13 
13 – 17 
17 – 21 
21 – 25 
25 – 29 

1.20 – 0.70 
0.70 – 0.58 
0.58 – 0.54 
0.54 – 0.50 
0.50 – 0.48 
0.48 – 0.46 
0.46 – 0.44 

0.50 
0.12 
0.04 
0.04 
0.02 
0.02 
0.02 

 
จำกตำรำง 2.1  พบว่ำ จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญที่เข้ำร่วมโครงกำรไม่ควรน้อยกว่ำ 17 คน 

ดังนั้น ในกำรวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟำย จึงจ ำเป็นต้องเลือกผู้เชี่ยวชำญให้มีจ ำนวนมำกกว่ำ 17 คน 
เพรำะ กำรวิจัยเท่ำที่ผ่ำนมำพบว่ำ จะมีผู้เชี่ยวชำญส่วนหนึ่งสูญหำยไปในระหว่ำงกำรท ำกำรวิจัย
เนื่องจำกไม่ได้ให้ควำมร่วมมือในกำรตอบแบบสอบถำมครบทุกรำย ควำมร่วมมือของผู้เชี่ยวชำญ
ควำมเต็มใจของผู้เชี่ยวชำญที่จะเข้ำร่วมโครงกำรวิจัยและกำรให้ควำมส ำคัญแก่กำรวิจัยจะท ำให้
ข้อมูลที่ได้กลับมำนั้นมีควำมถูกต้องตำมควำมเป็นจริงและเชื่อถือได้สูง ดังนั้น ผู้วิจัยควรจะต้อง
ค ำนึงถึงควำมเต็มใจ ควำมตั้งใจ และกำรยอมเสียสละเวลำของผู้เชี่ยวชำญที่จะให้ควำมร่วมมือใน
กำรวิจัยด้วย  กำรเลือกผู้เชี่ยวชำญบำงครั้งผู้วิจัยอำจมีปัญหำในกำรเลือกผู้เชี่ยวชำญ เพรำะ ไม่ทรำบ
ว่ำ ใครบ้ำงที่เป็นผู้เชี่ยวชำญในสำขำวิชำที่ตนจะศึกษำ อำจเร่ิมต้นโดยกำรศึกษำค้นคว้ำจำกเอกสำร
ที่เกี่ยวข้องหรือติดต่อสอบถำมหน่วยงำนที่เกี่ยวข้องโดยตรง เพื่อจะได้ผู้เชี่ยวชำญจ ำนวนหนึ่งก่อน
จึงให้ผู้เชี่ยวชำญจ ำนวนนี้เสนอชื่อผู้ที่คิดว่ำเหมำะสมจะเป็นผู้เชี่ยวชำญในปัญหำที่จะท ำกำรวิจัย
ต่อไป แบบสอบถำม  เนื่องจำกเทคนิคนี้เป็นกำรรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถำม ฉะนั้น 
แบบสอบถำมจึงนับได้ว่ำเป็นหัวใจอันส ำคัญยิ่งโดยทั่วๆ ไป มักจะมี 2 ลักษณะ คือ แบบสอบถำม
ปลำยเปิดและแบบสอบถำมปลำยปิดแบบประมำณค่ำและเพื่อเปิดโอกำสให้ผู้ เชี่ยวชำญได้
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กลั่นกรองควำมคิดของตนอย่ำงละเอียดรอบคอบและมั่นใจในกำรตัดสินใจ จึงมีกำรถำมย้ ำ 3 รอบ 
หรือมำกกว่ำ 

รอบที่ 1 แบบสอบถำมจะเป็นค ำถำมปลำยเปิด มีจุดมุ่งหมำยเพื่อที่จะเก็บรวบรวมควำม
คิดเห็นอย่ำงกว้ำงๆ จำกกลุ่มผู้เชี่ยวชำญทั้งหมด บำงคร้ังผู้วิจัยอำจจะสร้ำงแบบสอบถำมรอบแรก
เป็นแบบปลำยเปิดคล้ำยกับแบบสอบถำมรอบที่ 2 เพื่ออ ำนวยควำมสะดวกให้แก่ผู้ตอบได้ กรณี
เช่นนี้ ผู้วิจัยจะต้องเว้นช่องว่ำงในส่วนท้ำยของข้อค ำถำมท้ำยประโยคเพื่อเปิดโอกำสให้ผู้ตอบได้
แสดงควำมคิดเห็นเพิ่มเติมตำมต้องกำร 

รอบที่ 2 เป็นแบบสอบถำมที่พัฒนำมำจำกค ำตอบในรอบแรก โดยจะน ำควำมคิดเห็น
ทั้งหมดของผู้เชี่ยวชำญมำสร้ำงข้อค ำถำมใหม่ในรูปของมำตรำส่วนประมำณค่ำหรือกำรให้
เปอร์เซ็นต์  โดยจะตัดข้อมูลที่ซ้ ำหรือเกินควำมต้องกำรออกแล้วจึงส่งกลับไปให้ผู้เชี่ยวชำญกลุ่ม
เดิม จัดอันดับควำมส ำคัญของแต่ละข้ออีกครั้งหนึ่งหำกมีข้อค ำถำมใดไม่ชัดเจน ผู้เชี่ยวชำญสำมำรถ
ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมได้ 

รอบที่ 3 ผู้วิจัยจะน ำค ำตอบของแต่ละข้อที่ได้รับจำกแบบสอบถำมรอบที่ 2 ทั้งหมดมำ
หำค่ำแนวโน้มเข้ำสู่ส่วนกลำง ได้แก่  ค่ำมัธยฐำน หรือฐำนนิยม และค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์  แล้ว
จึงสร้ำงแบบสอบถำมรอบที่ 3 โดยใช้ข้อควำมถำมเดียวกับรอบที่ 2 เพียงแต่เพิ่มเติมต ำแหน่งของ
ค่ำเฉลี่ย ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ของกลุ่ม และระบุต ำแหน่งของค ำตอบที่ผู้เชี่ยวชำญแต่ละท่ำน
ตอบในรอบที่ 2 เพื่อส่งกลับไปให้ผู้เชี่ยวชำญกลุ่มเดิมแต่ละท่ำนอีกคร้ังหนึ่งเพื่อให้พิจำรณำ
เปรียบเทียบควำมคิดเห็นของตนกับกลุ่มและตัดสินว่ำจะเปลี่ยนค ำตอบหรือไม่ หำกค ำตอบของตน
ไม่สอดคล้องกับกลุ่ม ถ้ำยืนยันควำมคิดเดิมก็จะถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบด้วย 

รอบที่ 4 ด ำเนินกำรสร้ำงแบบสอบถำมเช่นเดียวกับกำรสร้ำงแบบสอบถำมรอบที่ 3 
จำกนั้นจึงส่งกลับให้ผู้เชี่ยวชำญกลุ่มเดิมพิจำรณำตรวจสอบและยืนยันค ำตอบของตนอีกครั้ง 

จำกกำรวิจัยที่ผ่ำนมำพบว่ำ ค ำตอบที่ได้จำกแบบสอบถำมรอบที่ 3 และรอบที่ 4 มีควำม
แตกต่ำงกันน้อย ถ้ำค ำตอบของผู้เชี่ยวชำญสอดคล้องกันดีก็จะใช้เพียงรอบที่ 3 ก็พอแต่ถ้ำยังไม่
สอดคล้องหรือยังมีกำรเปลี่ยนแปลงอำจท ำต่อไปอีก (Linestone & Turoff. 1975, p.7)   ผู้ท ำกำรวิจัย
ต้องมีควำมรอบคอบถี่ถ้วนในกำรพิจำรณำวิเครำะห์ค ำตอบที่ได้รับแต่ละรอบและให้ควำมส ำคัญต่อ
ค ำตอบที่ได้รับอย่ำงเท่ำเทียมกัน โดยวำงตัวเป็นกลำงไม่ล ำเอียงหรือน ำควำมคิดเห็นส่วนตัวเข้ำไป
พิจำรณำตัดสินด้วย เพรำะ จะท ำให้ผลของกำรวิจัยคลำดเคลื่อนได้ นอกจำกนี้ในกรณีที่ไม่ได้ส่ง
แบบสอบถำมทำงไปรษณีย์  ผู้ท ำกำรวิจัยจะต้องมีควำมมำนะ  อดทนและบำงคร้ังจะต้องใช้หลัก
มนุษยสัมพันธ์เข้ำช่วยในกำรที่จะเก็บรวบรวมข้อมูลให้ได้ครบตำมต้องกำร  ส ำหรับเวลำที่ใช้ใน
กำรเก็บข้อมูล  กำรเก็บรวบรวมข้อมูลแต่ละรอบ ผู้ท ำกำรวิจัยต้องให้เวลำแก่ผู้เชี่ยวชำญให้เหมำะไม่
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เร่งรัดจนเกินไป และไม่ควรทิ้งช่วงนำนเกินไปส ำหรับแบบสอบถำมในรอบต่อไป เพรำะ 
ผู้เชี่ยวชำญอำจจะลืมค ำตอบที่ตอบไปแล้วท ำให้เสียเวลำในกำรทบทวน และอำจท ำให้เกิดควำมเบื่อ
หน่ำยได้โดยใช้เวลำประมำณ 2 สัปดำห์  และวิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูลวิเครำะห์โดยใช้สถิติเกี่ยวกับ
กำรวัดแนวโน้มเข้ำสู่ส่วนกลำง ได้แก่ ค่ำมัธยฐำน และฐำนนิยม และกำรวัดกำรกระจำย ได้แก่ ค่ำ
พิสัยระหว่ำงควอไทล์ ดังรำยละเอียดต่อไปนี้   หำค่ำมัธยฐำน และค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ จำก
แบบสอบถำมรอบที่ 2 ที่ตอบโดยกลุ่มผู้เชี่ยวชำญ และแสดงค่ำมัธยฐำน ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์
และต ำแหน่งที่ผู้เชี่ยวชำญแต่ละคนตอบในรอบที่ 2 ในแบบสอบถำมรอบที่ 3 น ำค่ำมัธยฐำน และค่ำ
พิสัยระหว่ำงควอไทล์มำแปลผล ซึ่งอำจจะพิจำรณำร่วมกับค่ำฐำนนิยม 

มัธยฐำน จำกแบบสอบถำมแบบมำตรำประมำณค่ำ 5 ระดับ ซึ่งให้ค่ำคะแนน ดังนี้
คะแนน  1  หมำยถึง เป็นไปได้น้อยที่สุด หรือ เห็นด้วยน้อยที่สุด  คะแนน  2  หมำยถึง เป็นไปได้
น้อย หรือ เห็นด้วยน้อย  คะแนน  3  หมำยถึง ไม่แน่ใจ   คะแนน  4  หมำยถึง เป็นไปได้มำก หรือ 
เห็นด้วยมำก  และคะแนน 5  หมำยถึง เป็นไปได้มำกที่สุด หรือ เห็นด้วยมำกที่สุด 

กำรแปลคะแนนค่ำมัธยฐำน  ที่หำได้จำกค ำตอบของกลุ่มผู้เชี่ยวชำญทั้งหมด   แปล
ควำมหมำยเกณฑ์ที่ก ำหนดไว้ ดังนี้  ค่ำมัธยฐำนต่ ำกว่ำ 1.50 หมำยถึง ข้อควำมนั้นเป็นไปได้น้อย
ที่สุดหรือกลุ่มผู้เชี่ยวชำญไม่เห็นด้วยกับข้อมูลนั้นมำกที่สุด  คะแนนมัธยฐำน  ระหว่ำง 1.50 – 2.49 
หมำยถึง ข้อควำมนั้นเป็นไปได้น้อยหรือกลุ่มผู้เชี่ยวชำญไม่เห็นด้วยกับข้อควำมนั้น   คะแนนมัธย
ฐำน  ระหว่ำง 2.50 – 3.49 หมำยถึง ไม่แน่ใจว่ำข้อควำมนั้นจะเป็นไปได้ หรือกลุ่มผู้เชี่ยวชำญไม่
แน่ใจในข้อควำมนั้น  คะแนนมัธยฐำนระหว่ำง 3.50 – 4.49 หมำยถึง ข้อควำมนั้นเป็นไปได้มำก
หรือกลุ่มผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยกับข้อควำมนั้นมำก 

และคะแนนมัธยฐำน ตั้งแต่ 4.50 ขึ้นไป หมำยถึง ข้อควำมนั้นเป็นไปได้มำกที่สุด หรือ
กลุ่มผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยกับข้อควำมนั้นมำกที่สุด 

ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์  ค ำนวณค่ำควำมแตกต่ำงระหว่ำงควอไทล์ที่ 1 กับ ควอไทล์ที่ 
3 ถ้ำพิสัยระหว่ำง ควอไทล์ที่ค ำนวณได้ข้อควำมใดมีค่ำตั้งแต่ 1.50 ลงมำ แสดงว่ำควำมคิดเห็นของ
กลุ่มผู้เชี่ยวชำญที่มีต่อข้อควำมนั้นสอดคล้องกัน ถ้ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ของข้อควำมใดมีค่ำ
มำกกว่ำ 1.50 แสดงว่ำ ควำมคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชำญที่มีต่อข้อควำมนั้นไม่สอดคล้องกัน 

ฐำนนิยม ท ำกำรหำค่ำฐำนนิยมของแต่ละข้อควำม ดังนี้หำกควำมถี่ของระดับคะแนน
จำก 1 ถึง 5 ส ำหรับแต่ละข้อควำม ระดับคะแนนใดที่มีควำมถี่สูงสุดถือเป็นค่ำฐำนนิยมของข้อควำม
นั้น ในกรณีที่ควำมถี่สูงสุดของระดับคะแนนเท่ำกันและระดับคะแนนนั้นอยู่ติดกันจะถือเอำค่ำ
กลำงระหว่ำงคะแนนทั้งสองนั้นเป็นฐำนนิยมของข้อควำมนั้น    ส ำหรับกรณีที่ควำมถี่สูงสุดของ
ระดับคะแนนเท่ำกันแต่ละระดับคะแนน ไม่ได้อยู่ติดกันจะถือว่ำระดับคะแนนทั้งสองนั้นเป็นฐำน
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นิยมของข้อควำมนั้น  ต่อจำกนั้นจึงน ำเอำข้อควำมที่กลุ่มผู้เชี่ยวชำญมีควำมคิดเห็นสอดคล้องกันทั้ง
ในด้ำนมัธยฐำน  ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ และค่ำฐำนนิยม มำสรุปเป็นควำมคิดเห็นของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชำญและเสนอเป็นผลกำรวิจัยต่อไป 

ข้อดีและข้อเสียของเทคนิคเดลฟำย เทคนิคเดลฟำยมีทั้งข้อดีและข้อเสีย ดังต่อไปนี้ 
ข้อดีของเทคนิคเดลฟำยเป็นเทคนิคที่มีขั้นตอนกำรด ำเนินกำรไม่ซ้ ำซ้อนจนเกินไป ทั้ง

ยังให้ผลได้อย่ำงรวดเร็วและมีประสิทธิภำพ  สำมำรถรวบรวมควำมคิดเห็นจำกกลุ่มผู้เชี่ยวชำญ
จ ำนวนมำกได้ โดยไม่ต้องเสียเวลำจัดประชุมท ำให้ประหยัดทั้งเวลำและค่ำใช้จ่ำย และไม่มีข้อจ ำกัด
เร่ืองกำรเดินทำง ค ำตอบที่ได้รับจำกกลุ่มผู้เชี่ยวชำญมีควำมน่ำเชื่อถือ เพรำะ ผู้เชี่ยวชำญได้แสดง
ควำมคิดเห็นอย่ำงเป็นอิสระไม่ตกอยู่ใต้อิทธิพลของผู้ใด เพรำะ ไม่ทรำบว่ำใครบ้ำงที่ เข้ำร่วมใน
โครงกำรวิจัย นอกจำกนี้ผู้เชี่ยวชำญยังสำมำรถพิจำรณำกลั่นกรองควำมคิดเห็นของตนอย่ำงละเอียด
รอบคอบ เพรำะ มีกำรถำมย้ ำหลำยรอบ  กำรแสดงควำมคิดเห็นได้อย่ำงมีอิสระโดยไม่ต้อง
เผชิญหน้ำกันนั้น เหมำะส ำหรับนิสัยของคนไทยที่มักจะเกรงใจ 

ผู้อำวุโสกว่ำหรือผู้ที่มีควำมคุ้นเคยกัน หำกต้องเผชิญหน้ำกัน บำงคร้ังอำจจะไม่กล้ำ
แสดงควำมคิดเห็นเท่ำที่ควร  สำมำรถทรำบล ำดับควำมส ำคัญของข้อมูลและเหตุผลในกำรตอบ 
รวมทั้งควำมสอดคล้องในกำรแสดงควำมคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชำญได้เป็นอย่ำงดี    ส่วนข้อเสีย
ของเทคนิคเดลฟำย ผู้เชี่ยวชำญที่ได้รับกำรคัดเลือกมิได้เป็นผู้ที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถอย่ำงแท้จริงก็
จะท ำให้ผลกำรวิจัยขำดควำมน่ำเชื่อถือหรือมีควำมคลำดเคลื่อนได้  ผู้เชี่ยวชำญไม่ให้ควำมร่วมมือ
ในกำรตอบแบบสอบถำม อำจจะเกิดควำมเบื่อหน่ำย เพรำะ ต้องตอบแบบสอบถำมหลำยรอบ
หรือไม่เห็นควำมส ำคัญของกำรวิจัย ก็จะท ำให้ผลของกำรวิจัยคลำดเคลื่อนได้เช่นกัน  กำรวิเครำะห์
ค ำตอบ ถ้ำผู้วิจัยขำดควำมรอบคอบหรือมีควำมล ำเอียงในกำรพิจำรณำวิเครำะห์ค ำตอบที่ได้ในแต่
ละรอบก็จะท ำให้ผลกำรวิจัยคลำดเคลื่อนแบบสอบถำมมีกำรสูญเสียหรือได้รับค ำตอบกลับมำไม่
ครบในแต่ละรอบก็จะท ำให้ได้ข้อมูลไม่ครบตำมต้องกำร  ส ำหรับปัญหำที่พบในกำรวิจัยโดยใช้
เทคนิคเดลฟำย  ผู้วิจัยต้องมีควำมอดทนที่จะรอคอยหรือติดต่อกับผู้เชี่ยวชำญ และต้องใช้ควำม
พยำยำมในกำรติดตำมทวงถำมข้อมูล  เวลำที่ใช้ในกำรเก็บข้อมูล โดยเฉพำะรอบแรกที่ต้องใช้วิธี
สัมภำษณ์จะต้องใช้เวลำเก็บข้อมูลจำกผู้เชี่ยวชำญแต่ละคนมำก ดังนั้นหำกผู้เชี่ยวชำญที่เข้ำร่วมใน
โครงกำรวิจัยมีจ ำนวนมำกก็ยิ่งจะต้องเสียเวลำมำกขึ้น  กำรตอบแบบสอบถำมรอบที่ 3 กรณีที่ควำม
คิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญคนใดคนหนึ่งไม่สอดคล้องกับควำมคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชำญ และถ้ำหำก
ยังยืนยันควำมคิดเห็นจองตนก็จะถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบ เงื่อนไขนี้ท ำให้ผู้เชี่ยวชำญ
หลำยคนเปลี่ยนควำมคิดเห็นของตนให้สอดคล้องกับควำมเห็นของกลุ่ม  ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ควำมเห็นของผู้เชี่ยวชำญที่ไม่สอดคล้องกับควำมคิดเห็นของกลุ่มจะต้องตัดออก ทั้งที่บำงคร้ังเป็น
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ควำมคิดเห็นที่ดี ถูกต้อง และมีประโยชน์ บำงคร้ังผู้เชี่ยวชำญอำจจะไม่ได้เป็นผู้ตอบแบบสอบถำม
ด้วยตนเอง หำกไม่เห็นควำมส ำคัญของกำรวิจัยหรือด้วยเหตุผลใดก็ตำม โดยเฉพำะในกรณีทีส่ง
แบบสอบถำมทำงไปรษณีย์  ซึ่งผู้วิจัยไม่มีโอกำสทรำบก็จะท ำให้ข้อมูลที่ได้นั้นไม่ตรงตำม
จุดมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

ข้อเสนอแนะและแนวทำงแก้ไข 
จำกข้อเสียและปัญหำที่พบในกำรวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟำย ดังที่กล่ำวมำแล้ว มีผู้เสนอ

แนวทำงแก้ไข ดังนี้ (เกษม บุญอ่อน. 2522, น.32-33 ; จุมพล พูนภัทรชีวิน. 2530, น.35-36) 
(1) จุมพล พูนภัทรชีวิน ได้น ำเทคนิคเดลฟำยมำใช้ร่วมกับวิธีกำรทำง Ethnographic 

Futures Research (EFR) เรียกว่ำ Ethnographic Delphi Futures จ ำเป็นต้องเป็นผู้เชี่ยวชำญ ดังนั้น จึง
ต้องใช้ผู้ตอบเป็นจ ำนวนมำกเพื่อให้ข้อมูลที่ได้นั้นครอบคลุมสิ่งที่ต้องกำรและจะไม่มีกำรก ำหนด
กรอบของค ำถำม เพียงแต่ก ำหนดหัวข้อให้ผู้ตอบตอบได้อย่ำงอิสระ ต่อจำกนั้นจึงน ำควำมคิดเห็นที่
ได้นี้ไปสร้ำงเป็นแบบสอบถำมรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ด้วยวิธีกำรของเทคนิคเดลฟำยและด ำเนินกำร
เก็บรวบรวมข้อมูลตำมวิธีกำรของเทคนิคเดลฟำยต่อไป 

(2) กำรประยุกต์เทคนิคเดลฟำยเข้ำกับกำรวิจัย  แบบสหสำขำวิทยำกำร  เพื่อที่จะได้
อำศัยควำมรู้จำกผู้เชี่ยวชำญหลำยๆ สำขำวิชำมำร่วมกันแสดงควำมคิดเห็น ซึ่งจะเป็นกำรมองปัญหำ
ได้อย่ำงกว้ำงขวำง หลำยแง่หลำยมุม 

(3) ในกำรตอบแบบสอบถำมรอบที่ 3 หำกควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญไม่สอดคล้อง
กับควำมคิดเห็นของกลุ่ม และเพื่อเป็นกำรป้องกันไม่ให้ผู้เชี่ยวชำญเปลี่ยนควำมคิดเห็นของตนไป
เข้ำกับกลุ่มเพรำะไม่ต้องกำรแสดงเหตุผลนั้น บำงคร้ังผู้วิจัยอำจจะต้องชี้แจงและเน้นให้ผู้เชี่ยวชำญ
ตระหนักถึงควำมส ำคัญของควำมคิดเห็นของตนว่ำ แม้จะไม่สอดคล้องกับกลุ่ม แต่หำกมีเหตุผล
หรือแน่ใจในควำมคิดเห็นนั้นก็ควรยืนยันควำมคิดเห็นเดิม และแสดงเหตุผลประกอบ 

(4) ควรพิจำรณำและให้ควำมส ำคัญส ำหรับควำมคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชำญที่ไม่
สอดคล้องกับควำมคิดเห็นของกลุ่มด้วย และในกรณีที่เป็นควำมคิดเห็นที่ดี ถูกต้อง และมีประโยชน์ 
ก็ควรจะเสนอควำมคิดเห็นนั้นพร้อมทั้งเหตุผลที่ผู้เชี่ยวชำญให้ไว้ โดยอำจจะหำทฤษฎีมำสนับสนุน
อีกฝ่ำยหนึ่ง 

จำกควำมรู้เกี่ยวกับกำรวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟำยดังกล่ำว มีควำมเหมำะสมที่จะน ำ
วิธีกำรน้ีไปใช้ในกำรพัฒนำตัวชี้วัดพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่
ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย   ทั้งนี้เพื่อส ำรวจองค์ประกอบต่ำงๆ ในแนวกว้ำงและเป็น
พื้นฐำนที่จะน ำไปใช้เป็นตัวแปรในกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในกำรพัฒนำตัวตัวชี้วัดใน
ขั้นตอนไป 
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2.1.6 กำรสร้ำงตัวชี้วัดในองค์กำรธุรกิจ 
แนวทำงในกำรสร้ำงตัวชี้วัด ส ำหรับหลักกำรสร้ำงตัวชี้วัด พิสณุ  ฟองศรี (2548, น.31) 

และคนอ่ืนๆ ได้ก ำหนดหลักกำรสร้ำงตัวชี้วัดไว้ 3  ประกำร คือ  กำรคัดเลือกองค์ประกอบหรือตัว
แปรที่สำมำรถจะอธิบำยสิ่งที่ต้องกำรศึกษำได้ กำรสังเครำะห์ตัวแปรต่ำงๆ เข้ำด้วยกันและกำร
ก ำหนด  ค่ำน้ ำหนักควำมส ำคัญของตัวแปรหลักทั้ง 3 ประกำร  ดังกล่ำวจะต้องค ำนึงถึงหลักกำรทำง
ทฤษฏีและควำมเป็นไปได้ในทำงปฏิบัติด้วย  เพื่อให้สำมำรถน ำไปใช้ประโยชน์จริง  ซึ่งหลักกำร
หรือขั้นตอนทั้ง 3 ประกำร  กล่ำวโดยสรุป คือ   กำรคัดเลือกตัวแปร  ซึ่งต้องมีควำมสัมพันธ์กับสิ่งที่
ประเมินหรือน ำไปใช้ โดยอำจยึดแนวทำงจำกทฤษฎี  งำนวิจัย  ผู้เชี่ยวชำญ  หรือประสบกำรณ์ของ
ผู้สร้ำงหรือพัฒนำเอง หรืออำจใช้หลำยทำงร่วมกันก็ได้  โดยมีหลักส ำคัญคือ อย่ำให้องค์ประกอบ
หรือตัวแปรมีจ ำนวนมำกหรือซ้ ำซ้อนกัน  เพรำะจะท ำให้สิ้นเปลืองและแปลควำมหมำยได้ยำก กำร
สังเครำะห์องค์ประกอบหรือตัวแปร  ซึ่งอำจใช้วิธีกำรสังเครำะห์ตัวแปรด้วยกำรบวกหรือคูณกัน 
โดยมีหลักที่ส ำคัญคือ  จะใช้กำรบวกเมื่อควำมส ำคัญของตัวแปรต่ำง ๆ สำมำรถทดแทนกันได้  และ
จะใช้กำรคูณเมื่อตัวแปรต่ำง ๆ ไม่สำมำรถทดแทนกันได้ และกำรก ำหนดค่ำน้ ำหนักควำมส ำคัญ
ขององค์ประกอบหรือตัวแปร  ซึ่งอำจใช้วิธีกำรก ำหนดให้เท่ำหรือต่ำงกัน  โดยขึ้นอยู่กับธรรมชำติ
ของตัวแปรและวัตถุประสงค์ในกำรน ำไปใช้  ส ำหรับกำรก ำหนดให้ต่ำงกันนั้น  อำจใช้วิธีกำร
พิจำรณำควำมส ำคัญของตัวแปร  โดยค ำนึงถึง เวลำ  ค่ำใช้จ่ำย ฯลฯ  ที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ
หรือตัวแปร  หรืออำจให้ผู้เชี่ยวชำญก ำหนด หรืออำจใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือถ้ำใช้ทั้ง 2 วิธี  ก็จะ
ท ำให้ผลกำรศึกษำน่ำเชื่อถือมำกยิ่งขึ้น 

นอกจำกขั้นตอนทั้ง  3  ข้อ  ดังกล่ำวแล้ว  จำกกำรศึกษำผู้วิจัยเห็นว่ำแนวทำงกว้ำง ๆ  
ในกำรสร้ำงตัวชี้วัดอำจใช้แนวทำงในกำรพัฒนำรูปแบบประเมิน   ซึ่งมี 2 แนวทำงใหญ่ๆ คือ  กำร
ก ำหนดกรอบในกำรพัฒนำ  โดยศึกษำแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องจำกแหล่งควำมรู้ต่ำงๆ  แล้วก ำหนด
เป็นกรอบที่จะพัฒนำตำมวัตถุประสงค์  หลักจำกนั้นจึงไปทดลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์  นั่นคือ ใช้
ทั้งแหล่งควำมรู้และผู้เชี่ยวชำญร่วมกัน  ซึ่งจะท ำให้ผลกำรศึกษำน่ำเชื่อถือดังกล่ำวแล้ว  ส่วนอีก
แนวทำงหนึ่ง  คือ  จะไม่ก ำหนดกรอบล่วงหน้ำ แต่จะเก็บข้อมูลภำคสนำมเลยท ำให้มีขอบเขตไม่
ชัดเจน  คล้ำยกับกำรวิจัยเชิงคุณภำพ  ซึ่งถ้ำจะพัฒนำตัวชี้วัดควรก ำหนดกรอบไว้ล่วงหน้ำ  เพื่อให้มี
ควำมชัดเจนคล้ำยกับกำรวิจัยเชิงปริมำณ   เว้นเสียแต่ตัวชี้วัดที่จะพัฒนำยังไม่มีผู้ศึกษำมำก่อนเลย  
ดังนั้น  ในที่นี้จะแนวทำงในกำรก ำหนดกรอบในกำรพัฒนำตัวชี้วัดไว้ล่วงหน้ำ  เพรำะมีสำระ
เกี่ยวกับเร่ืองนี้อยู่บ้ำงแล้ว  และเพื่อให้มีควำมชัดเจนยิ่งขึ้น 

กำรด ำเนินธุรกิจในปัจจุบัน  จ ำเป็นต้องมีองค์ประกอบหลำย ๆ ด้ำน  ที่จะเกื้อหนุนให้
ธุรกิจได้มีกำรพัฒนำและก้ำวหน้ำ อำทิเช่น องค์ประกอบด้ำนทุน  กำรจัดกำรและทรัพยำกร  

DPU



 24 

องค์ประกอบแต่ละด้ำนจะมีควำมส ำคัญแตกต่ำงกันออกไป กำรประเมินองค์กำรผ่ำนมุมมองต่ำง ๆ 
จะช่วยให้องค์กำรได้ทรำบถึงสถำนะขององค์กำรและจุดที่องค์กำรก ำลังยืนอยู่  ส ำหรับในปัจจุบัน
ได้มีกำรคิดค้นและพัฒนำเคร่ืองมือที่จะมำเป็นตัวช่วยในกำรวัดและประเมินผลควำมส ำเร็จและกำร
เจริญเติบโตขององค์กำรหลำย ๆ  วิธี  ตั้งแต่  QC, JIT, Six Sigma , BSC และ KPI เป็นต้น  จะเห็น
ว่ำ KPI เป็นเคร่ืองมือส ำหรับในกำรประเมินผลองค์กำร  และเป็นเคร่ืองมือส ำคัญในด้ำนกำรบริหำร
จัดกำรด้วย คือ ช่วยในกำรก ำหนดกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  สำมำรถ่ำยทอดกลยุทธ์ได้ทั่วถึง
ทั้งองค์กำรให้เกิดกำรปฏิบัติไปในทิศทำงเดียวกันสำมำรถก ำหนดวัตถุประสงค์และเป้ำหมำย
ส ำหรับบุคคลและแผนกต่ำง ๆ ได้  เชื่อมโยงวัตถุประสงค์กับเป้ำหมำยในระยะยำว  และ
งบประมำณประจ ำปี  ทบทวนกำรด ำเนินงำนและกลยุทธ์ กำรศึกษำและปรับปรุงกลยุทธ์  ซึ่งมี
นักวิชำกำรในเกี่ยวกับตัวชี้วัดควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัติงำนไว้ว่ำ  หัวใจส ำคัญของกำรท ำงำนให้มี
ควำมน่ำเชื่อถือคือ  กระบวนกำรสร้ำงตัวชี้วัดเพื่อวัดควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัติงำนขององค์กำรและ
สร้ำงควำมน่ำเชื่อถือให้กับองค์กำรให้ได้รู้สถำนะที่เป็นจริงขององค์กำรและสำมำรถน ำไปพัฒนำ
และปรับปรุงองค์กำรให้ดียิ่งขึ้นไป  (สมชัย  ศรียุทธิยำกร, น.2551)  เหตุผลส ำคัญที่ต้องมีกำรวัด
ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนคือ  เพื่อให้รู้ถึงสถำนะที่เป็นจริงขององค์กำรในปัจจุบัน  เพื่อปรับปรุง
แก้ไขในจุดที่เป็นปัญหำ  เพื่อกำรให้รำงวัลและกำรลงโทษ  เพื่อประโยชน์ในกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์  เพื่อกำรพัฒนำองค์กำรในระยะยำว  ซึ่งจะมีค ำถำมที่ส ำคัญเกี่ยวกับกำรวัดคือจะวัดอย่ำงไร  
จึงจะเป็นวิทยำศำสตร์  จะวัดอย่ำงไร  จึงจะเป็นปรนัย จะวัดอย่ำงไร  จึงจะมีควำมน่ำเชื่อถือ จะวัด
อย่ำงไร  จึงจะมีควำมตรงประเด็น และจะวัดอย่ำงจึงจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กำร 

ตัวชี้วัดหลักของผลกำรด ำเนินงำน  เป็นเคร่ืองมือส ำคัญที่บ่งบอกถึงข้อมูลที่แสดง
สถำนะที่เป็นจริงขององค์กำรในปัจจุบัน  เพื่อประโยชน์ในกำรก ำกับตรวจสอบกำรด ำเนินกำรตำม
แผนที่ก ำหนด  ซึ่งคุณลักษณะที่ดีของตัวชี้วัดควำมส ำเร็จของกำรปฏิบัติงำนในองค์กำรคือ   มีควำม
ครบถ้วนสมบูรณ์  ครอบคลุมประเด็นและมิติต่ำง ๆ ที่ต้องกำรจะวัดในกำรปฏิบัติงำนในองค์กำร  มี
ควำมชัดเจน  โดยบุคคลที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ำยสำมำรถเข้ำใจ  ถึงเนื้อหำสำระที่ต้องกำรจะวัดได้ตรงกัน   
สำมำรถวัดได้อย่ำงเป็นรูปธรรม  อย่ำงบนพื้นฐำนของข้อมูลที่เป็นตัวเลข  ที่สำมำรถรวบรวมได้   มี
จุดเน้นที่ชัดเจน  ตรงตำมวัตถุประสงค์ของกำรวัด  โดยเป็นกำรวัดที่ผลผลิตและผลลัพธ์มำกกว่ำกำร
มุ่งวัดที่กระบวนกำร  มีควำมเป็นปรนัย  วัดจำกสิ่งที่เป็นจริง ไม่ใช้ควำมเห็นของบุคคล หรือใช้
ควำมเห็นของบุคคลน้อยที่สุด  มีควำมเชื่อมโยงเกี่ยวข้อง  มีประโยชน์  น ำไปสู่กำรปรับปรุงแก้ไข    
สำมำรถจ ำแนกควำมแตกต่ำงของสิ่งที่ไม่เหมือนกันได้  สำมำรถควบคุมได้  เป็นตัวชี้วัดที่เป็น
ผลงำนที่หน่วยงำนสำมำรถท ำให้เกิดผลได้ด้วยตนเอง มีควำมเที่ยงตรง ตรงประเด็นในสิ่งที่ต้องกำร
จะวัด   มีควำมแน่นอน  น่ำเชื่อถือ   มีควำมสอดคล้องกับช่วงเวลำที่ด ำเนินกำร 
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สำมำรถสื่อสำรให้เกิดควำมเข้ำใจแก่คนทั่งทั้งองค์กำรได้และมีควำมเชื่อมโยงกับ
องค์ประกอบต่ำงที่เป็นปัจจัยควำมส ำเร็จในองค์กำร 

ตัวชี้วัดในองค์กำรธุรกิจของ BSC  (สมชัย  ศรียุทธิยำกร, 2551) ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จของ 
BSC ซึ่งมีองค์ประกอบอยู่  4  องค์ประกอบคือ องค์ประกอบด้ำนกำรเงิน องค์ประกอบด้ำนลูกค้ำ  
องค์ประกอบด้ำนกำรด ำเนินงำนภำยใน และองค์ประกอบด้ำนกำรเรียนรู้เพื่อพัฒนำขององค์กำร 

ตัวอย่ำงตัวชี้วัดองค์ประกอบด้ำนกำรเงิน  มูลค่ำทรัพย์สินรวม (บำท)   มูลค่ำทรัพย์สิน
รวม / จ ำนวนพนักงำน (บำท)  รำยรับ / มูลค่ำทรัพย์สินรวม (%)  รำยรับ / จ ำนวนพนักงำน (บำท)   
ก ำไร / มูลค่ำทรัพย์สินรวม (บำท)  ก ำไร / จ ำนวนพนักงำน (บำท)  มูลค่ำตลำด (บำท)  ผลตอบแทน
จำกทรัพย์สิน (%)  ผลตอบแทนจำกกำรลงทุน (%) และผลตอบแทนจำกกำรลงทุนบุคลำกร (%) 

ตัวอย่ำงตัวชี้วัดองค์ประกอบด้ำนลูกค้ำ   จ ำนวนลูกค้ำ (คน)   ส่วนแบ่งตลำด (%)  
ยอดขำยทั้งปี / จ ำนวนลูกค้ำ (บำท)  กำรสูญเสียลูกค้ำ (คน หรือ %)  เวลำเฉลี่ยที่ใช้ในด้ำน
ควำมสัมพันธ์กับลูกค้ำ (นำที) 

รำยจ่ำยทำงกำรตลำด (บำท)  ดัชนีวัดควำมพึงพอใจลูกค้ำ  ดัชนีวัดควำมจงรักภักดีของ
ลูกค้ำ  จ ำนวนเร่ืองร้องเรียน (เร่ือง)  และดัชนวีัดภำพลักษณ์องค์กำร 

ตัวอย่ำงตัวชี้วัดองค์ประกอบด้ำนกำรด ำเนินงำนภำยใน   ค่ำใช้จ่ำยในกำรบริหำร / 
รำยรับ (บำท) 

เวลำที่ใช้ในกำรผลิต (นำที)  กำรส่งสินค้ำตรงเวลำ (%)  เวลำเฉลี่ยในกำรตัดสินใจ 
(นำที)  เวลำที่ใช้ในกำรพัฒนำผลิตภัณฑ์ (วัน)  เวลำที่ใช้นับแต่มีกำรสั่งสินค้ำจนถึงกำรส่งสินค้ำ 
(นำที / ชั่วโมง / วัน)   เวลำที่ใช้ในกำรส่งของจำกผู้ขำย   เวลำที่ใช้ในกำรผลิต (นำที / ชั่วโมง / วัน)   
กำรปรับปรุงกำรผลิต (%)และค่ำใช้จ่ำยด้ำน IT / ค่ำใช้จ่ำยในกำรบริหำร 

ตัวอย่ำงตัวชี้วัดองค์ประกอบด้ำนกำรเรียนรู้เพื่อพัฒนำขององค์กำร ค่ำใช้จ่ำยในวิจัย
และพัฒนำ / รำยจ่ำยทั้งหมด (บำท)   ค่ำใช้จ่ำยด้ำนพัฒนำเทคโนโลยีสำรสนเทศ/ รำยจ่ำยทั้งหมด 
(บำท)   กำรลงทุนด้ำนฝึกอบรม / ลูกค้ำ (บำท)  กำรลงทุนในด้ำนงำนวิจัย (บำท)  ข้อเสนอแนะใน
กำรปรับปรุงงำน / จ ำนวนพนักงำน   ค่ำใช้จ่ำยในกำรพัฒนำสมรรถนะ / จ ำนวนพนักงำน ดัชนีวัด
ควำมพึงพอใจของพนักงำน 

ดัชนีวัดภำวะผู้น ำ   ดัชนีวัดแรงจูงใจและสัดส่วนลูกจ้ำงที่ออกจำกงำน (%) 
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 2.1.7 ตัวชี้วัดเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรทั่วไป เป็นกระบวนกำรในกำรบริหำรองค์กำรที่

เกี่ยวข้องกับทรัพยำกรมนุษย์  เพื่อจะให้ได้มำซึ่งพนักงำนที่ดี  มีคุณสมบัติตรงตำมที่องค์กำร
ต้องกำร  ส่งเสริมและพัฒนำพนักงำนที่มีอยู่ให้มีศักยภำพเพิ่มขึ้น   ตลอดจนธ ำรงรักษำไว้ซึ่ง
พนักงำนขององค์กำร  เพื่อให้พนักงำนท ำงำนให้กับองค์กำรอย่ำงมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล  
(สัมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์, 2549, น.40)  ซึ่งผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรรับผิดชอบในกำร
ก ำหนดนโยบำยในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  บริหำรงำนด้ำนกำรสรรหำว่ำจ้ำง  วำงแผนก ำลังคน  
พัฒนำและฝึกอบรม  บริหำรค่ำตอบแทน  และพนักงำนสัมพันธ์  เพื่อให้บุคลำกรมีศักยภำพ  ต้นทุน
บุคลำกรเหมำะสม  และบุคลำกรมีควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนกับองค์กำร (ณรงค์วิทย์  แสนทอง,  
2550, น.210)   งำนที่ผู้บริหำรฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรมีงำนที่จะต้องรับผิดชอบเกี่ยวกับใน
เร่ืองของกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ สรรหำ  คัดเลือกนั้น  ประกอบด้วยมีกำรก ำหนดนโยบำยใน
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์   วำงแผนก ำลังคนทั้งระยะสั้นและระยะยำว  วำงแผนในกำรสรรหำ
บุคลำกร  วำงแผนในกำรคัดเลือกบุคลำกร  ให้ค ำปรึกษำแนะน ำเกี่ยวกับกำรสรรหำ และกำรอนุมัติ
สัญญำจ้ำง   เพื่อวัตถุประสงค์ให้มีก ำลังคนที่เหมำะสม  หำบุคลำกรได้ตรงตำมควำมต้องกำร  
ต้นทุนด้ำนบุคลำกรเหมำะสม  หำบุคลำกรได้ทันเวลำ  สำมำรถหำบุคคลภำยในทดแทนต ำแหน่ง
งำนที่ออกได้ 

งำนพัฒนำและฝึกอบรม นั้น ประกอบด้วยมีกำรวำงแผนกลยุทธ์ในกำรพัฒนำและ
ฝึกอบรม  วำงแผนกำรพัฒนำและฝึกอบรมทั้งระยะสั้น และระยะยำว  ติดตำมผลกำรด ำเนินกำร
ฝึกอบรม และให้ค ำปรึกษำแนะน ำเกี่ยวกับกำรพัฒนำและฝึกอบรม เพื่อวัตถุประสงค์ให้เกิด
ประสิทธิภำพในกำรฝึกอบรม  เกิดประสิทธิผล (ควำมสำมำรถของบุคลำกร)  ผลกระทบต่อองค์กำร 
(ผลงำน) 

งำนกำรบริหำรค่ำตอบแทน  ประกอบด้วยกำรก ำหนดนโยบำยด้ำนผลตอบแทน  
พัฒนำ / ทบทวนระบบกำรจ่ำยผลตอบแทน  ส ำรวจ เปรียบเทียบผลตอบแทนกับองค์กำรอ่ืน  ใ ห้
ค ำปรึกษำแนะน ำผู้บริหำรเกี่ยวกับกำรจ่ำยผลตอบแทน  ออกแบบและก ำหนดรูปแบบกำรจ่ำย
ผลตอบแทน 

กำรบริหำรพนักงำนสัมพันธ์  ประกอบด้วย ก ำหนดนโยบำยด้ำนพนักงำนสัมพันธ์  
ทบทวนกฎระเบียบข้อบังคับ  ประชุมร่วมกับตัวแทนพนักงำน   วำงแผนกำรสื่อสำรระหว่ำงนำยจ้ำง
กับลูกจ้ำง  แก้ไขปัญหำข้อพิพำทภำยในองค์กำร  วำงแผนกำรบริหำรกิจกรรมพนักงำนสัมพันธ์  
เพื่อวัตถุประสงค์  สร้ำงควำมสัมพันธ์อันดีภำยในองค์กำร   ถูกต้องตำมกฎหมำยและกฎระเบียบ
ข้อบังคับ  และควำมจงรักภักดีต่อองค์กำร และงำนจัดกำรทั่วไป ซึ่งประกอบด้วย  กำรดูแลระบบ
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คุณภำพต่ำง ๆ  บริหำรบุคลำกร  วำงแผนและจัดท ำงบประมำณประจ ำปี  เข้ำร่วมกิจกรรมของ
บริษัทตำมที่ได้รับมอบหมำย  อี่น ๆ ที่ได้รับมอบหมำย 

ส ำหรับตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ (วรภัทร์  ภู่เจริญ และคณะ, 2551, 
น.154-160)  ซึ่งจะน ำเสนอประกอบกำรอธิบำยดังต่อไปนี้  อัตรำส่วนจ ำนวนพนักงำนจริงเทียบกับ
แผน  ตัวอย่ำงกำรค ำนวณ คือ จ ำนวนพนักงำนจริง x 100 / จ ำนวนพนักงำนที่ก ำหนดในแผน
ก ำลังคน และค ำอธิบำยเพิ่มเติมคือ วัดควำมสำมำรถในกำรควบคุมปริมำณก ำลังคนให้เพียงพอใน
กำรด ำเนินธุรกิจได้อย่ำงไม่ติดขัด และควำมรวดเร็วในกำรสรรหำพนักงำน ตัวอย่ำงกำรค ำนวณ 
จ ำนวนวันรวมที่ใช้สรรหำพนักงำน / จ ำนวนพนักงำนที่สรรหำทั้งหมด โดยมีค ำอธิบำยเพิ่มเติมคือ  
ต้องแยกตำมระดับเนื่องจำกพนักงำนระดับปฏิบัติกำรโดยปกติจะใช้เวลำในกำรสรรหำน้อยกว่ำ
ระดับหัวหน้ำงำนและระดับบริหำร 
 
2.2 พันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

จำกกำรศึกษำพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของนักวิชำกำรหลำยท่ำนสำมำรถ
สรุป เป็นกรอบแนวคิดของกำรวิจัยประกอบด้วย 5 พันธกิจ โดยมีรำยละเอียดดังน้ี  

2.2.1 พันธกิจด้ำนกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ 
ในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์โดยทั่วไปแล้วจะเร่ิมต้นด้วยกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์

ในองค์กำร ซึ่งในกำรจัดหำก็จะประกอบไปด้วยองค์กำรประกอบย่อย ๆ  ซึ่งมีสำระส ำคัญอัน
ประกอบด้วย กำรวิเครำะห์และออกแบบงำน  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  กำรสรรหำทรัพยำกร
มนุษย์และกำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์  

1) กำรวิเครำะห์และออกแบบงำน 
กำรวิเครำะห์งำน ได้แก่ กระบวนกำรที่จะให้ได้มำซึ่งข้อมูลที่มีรำยละเอียดเกี่ยวกับงำน

ที่ท ำ หรืออำจจะกล่ำวอีกนัยหนึ่งว่ำ เป็นกระบวนกำรก ำหนดลักษณะขอบเขตของงำนต่ำงๆ โดยมี
กำรส ำรวจและศึกษำเพื่อให้ได้มำซึ่งข้อมูลต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้องกับงำนที่ผู้ปฏิบัติงำนจ ำเป็นต้องมีอยู่
อย่ำงครบถ้วน คือ ทั้งในแง่ทักษะ  ควำมรู้  ควำมสำมำรถและควำมรับผิดชอบ  ซึ่งจะช่วยให้
พนักงำนสำมำรถท ำงำนให้ส ำเร็จผล ควำมส ำคัญของกำรวิเครำะห์งำนส ำหรับผู้บริหำรทรัพยำกร
มนุษย์อำจเรียกได้ว่ำ เป็นเสำฐำนหลัก  ของทุกสิ่งในหน่วยงำนบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ทั้งนี้ 
เน่ืองจำก กิจกรรมด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ ซึ่งใช้ข้อมูลในกำรวิเครำะห์งำนจะครอบคลุมถึงประโยชน์
ที่จะน ำไปใช้ในกำรคัดเลือก กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ กำร
วำงแผนอำชีพ กำรออกแบบงำนใหม่ และกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ ส ำหรับควำมส ำคัญของกำร
วิเครำะห์งำนส ำหรับผู้บริหำรในหน่วยงำนหลัก จะเป็นผลให้ผู้บริหำรเป็นผู้ที่รู้ข้อมูลอย่ำงละเอียด
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เกี่ยวกับงำนทุกงำนในควำมรับผิดชอบในหน่วยงำนของตน เพื่อจะสำมำรถเข้ำใจถึงกระบวนกำร
เคลื่อนไหวของงำนต่ำงๆ ได้ นอกจำกนี้ ผู้บริหำรต้องเข้ำใจถึงเงื่อนไขควำมต้องกำรของงำนที่จะท ำ
กำรตัดสินใจว่ำจ้ำงงำนอย่ำงชำญฉลำด และผู้บริหำรต้องแน่ใจว่ำงำนที่ก ำลังด ำเนินกำรอยู่เป็นที่พึง
พอใจกับองค์กำรโดยส่วนรวม  ข้อมูลที่ได้จำกกำรวิเครำะห์งำนจะถูกน ำไปใช้ในกำรสร้ำงข้อมูล
เกี่ยวกับควำมต้องกำรงำน ซึ่งมีค ำที่เกี่ยวข้องกับกำรวิเครำะห์งำนหลำยค ำ ซึ่งเป็นผลได้จำกกำร
วิเครำะห์งำน ได้แก่ ค ำบรรยำยลักษณะงำน   ข้อก ำหนดคุณสมบัติเฉพำะของงำน  มำตรฐำนกำร
ท ำงำนและกำรประเมินค่ำงำน  

ค ำบรรยำยลักษณะงำน  บ้ำงก็เรียกว่ำ ค ำพรรณนำลักษณะงำน หน้ำที่และควำม
รับผิดชอบที่งำนนั้นจ ำเป็นต้องมีควำมสัมพันธ์กับงำนอ่ืนๆ ตลอดจนสภำพแวดล้อมในกำร
ปฏิบัติงำน  ในส่วนของข้อก ำหนดคุณสมบัติเฉพำะของงำน  ได้แก่ เอกสำรที่ก ำหนดควำมรู้ ควำม
ช ำนำญ ควำมสำมำรถประสบกำรณ์และคุณลักษณะอ่ืนๆ ซึ่งผู้ที่จะด ำรงต ำแหน่งดังกล่ำวต้องมีเพื่อ
ปฏิบัติงำนในหน้ำที่นั้นๆ ให้ประสบควำมส ำเร็จ  มำตรฐำนกำรท ำงำน ได้แก่ วิธีกำรที่ถูกใช้ในกำร
ก ำหนดแนวทำงกำรท ำงำนแต่ละประเภทให้เป็นไปตำมเกณฑ์มำตรฐำนที่ก ำหนดไว้ส ำหรับกำร
ประเมินค่ำงำน เป็นกำรน ำข้อมูลที่ได้จำกกำรวิเครำะห์ งำนมำใช้เปรียบเทียบควำมสัมพันธ์และหำ
ค่ำควำมส ำคัญของแต่ละงำน และจัดท ำระบบกำรจ่ำยค่ำจ้ำงและผลตอบแทนที่เป็นธรรมให้แก่
พนักงำนได้  กระบวนกำรในกำรวิเครำะห์งำน กำรวิเครำะห์งำนจะประกอบด้วยขั้นตอนต่ำงๆ ที่
นักวิเครำะห์งำนจะต้องปฏิบัติ เพื่อให้กำรวิเครำะห์เป็นไปอย่ำงมีระบบ เรียบร้อย มีประสิทธิภำพ 
และได้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงำนอย่ำงสมบูรณ์ โดยนักวิชำกำรอำจก ำหนดขั้นตอนของกระบวนกำร
ในกำรวิเครำะห์งำนแตกต่ำงกัน เช่น (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, น.50-52) ได้ก ำหนดเป็น 4 
ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 กำรระบุงำน ขั้นตอนที่ 2 กำรพัฒนำและเลือกวิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ขั้นตอนที่ 3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล และขั้นตอนที่ 4 กำรจัดท ำสำรสนเทศของงำน 

ส ำหรับประโยชน์ของกำรวิเครำะห์งำนนั้นคือ   กำรวิเครำะห์งำน เป็นกระบวนกำรที่มี
กำรจัดกำรข้อมูลอย่ำงเป็นระบบที่ถูกน ำมำใช้ในกำรศึกษำ รวบรวม และวิเครำะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับงำน เพื่อที่จะได้สำรสนเทศของงำนนั้นเพียงพอต่อกำรที่จะน ำไปใช้ประโยชน์ในกำรด ำเนิน
กิจกรรมต่ำงๆ โดยสำรสนเทศที่ได้จำกกำรวิเครำะห์งำนสำมำรถน ำมำจัดหมวดหมู่เพื่อประยุกต์ใช้
งำนในกำรจัดทรัพยำกรบุคลำกรขององค์กำรได้ ซึ่งกำรวิเครำะห์งำนสำมำรถน ำไปใช้ประโยชน์ใน
ด้ำนต่ำงๆ ขององค์กำรได้คือ  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ สำรสนเทศจำกกำรวิเครำะห์งำนจะ
แสดงคุณลักษณะและธรรมชำติของงำนแต่ละชนิด ตลอดจนบ่งชี้ถึงคุณสมบัติของบุคลำกรที่
เหมำะสมในกำรปฏิบัติงำนนั้นด้วยโดยที่ข้อมูลของงำนจะถูกน ำมำช่วยในกำรวำงแผนทรัพยำกร
มนุษย์ ตั้งแต่กำรคำดกำรณ์ กำรวำงแผน จนกระทั่งก ำหนดวิธีกำรปฏิบัติที่เกี่ยวกับงำนบุคคลโดยผู้
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วำงแผนจ ำเป็นที่จะต้องทรำบข้อมูลเกี่ยวกับงำนที่มีอยู่ในองค์กำร ตลอดจนข้อมูลด้ำนทรัพยำกร
มนุษย์อ่ืนๆ นอกจำกนี้นักบริหำรงำนทรัพยำกรมนุษย์สำมำรถน ำข้อมูลของำนพร้อมทั้งข้อมูลอ่ืนๆ 
มำใช้ประกอบกำรคำดกำรณ์ควำมต้องกำรก ำลังคนรวม และในแต่ละสำขำขององค์กำร เพื่อที่จะ
วำงแผนและก ำหนดยุทธวิธีในกำรปฏิบัติตำมควำมต้องกำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล  
ประโยชน์ในกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกร ปกติสำรสนเทศ จำกกำรวิเครำะห์งำนสำมำรถที่
จะน ำมำใช้ให้เป็นประโยชน์ในขั้นตอนกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคคลขององค์กำรได้เป็นอย่ำงดี 
โดยเอกสำรค ำบรรยำยลักษณะงำนจะรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับหน้ำที่ ควำมรับผิดชอบ และ
กระบวนกำรในกำรปฏิบัติงำนแต่ละชนิด ท ำให้ทรำบถึงขอบเขตของงำนที่บุคลำกรจะต้องกระท ำ
ในแต่ละหน้ำที่ที่เขำได้รับมอบหมำย ในขณะที่เอกสำรข้อก ำหนดคุณสมบัติเฉพำะของงำนจะ
ก ำหนดคุณสมบัติของบุคลำกรที่จะเข้ำมำปฏิบัติงำนในหน้ำที่นั้นๆ นักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
สำมำรถที่จะน ำข้อมูลจำกเอกสำรทั้ง 2 ชนิดมำใช้ประโยชน์ในกระบวนกำรสรรหำและกำรคัดเลือก
บุคคล เพื่อให้ได้บุคลำกรที่มีควำมรู้ ควำมสำมำรถ ประสบกำรณ์ ทัศนคติ และมีควำมเหมำะสมใน
ด้ำนต่ำงๆ เข้ำมำร่วมงำนกับองค์กำร  ประโยชน์ในกำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำบุคลำกร กำร
ฝึกอบรมและกำรพัฒนำ จะเป็นกำรเตรียมควำมพร้อมส ำหรับกำรปฏิบัติงำนในปัจจุบันและใน
อนำคต ข้อมูลที่ได้จำกกำรวิเครำะห์งำนจะถูกน ำมำใช้ประโยชน์ในกำรจัดโครงกำรฝึกอบรมและ
วำงแผนพัฒนำบุคลำกร เพื่อให้กำรฝึกอบรมมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล บุคลำกรสำมำรถ
ปฏิบัติงำนได้สอดคล้องกับควำมต้องกำรแรงงำนขององค์กำรตลอดจนช่วยสร้ำงควำมพอใจในกำร
ปฏิบัติงำนของบุคลำกรระหว่ำงที่ เข้ำร่วมงำนกับองค์กำร ประโยชน์ในกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำน ข้อมูลที่ได้จำกกำรวิเครำะห์งำน นอกจำกจะแสดงถึงธรรมชำติ และลักษณะของงำนที่
บุคลำกรจะต้องปฏิบัติแล้ว ยังสำมำรถใช้เป็นแนวทำงเพื่อให้บุคลำกรปฏิบัติงำนและประเมินผลกำร
ท ำงำนของบุคลำกรว่ำเป็นไปตำมวัตถุประสงค์ของงำนหรือไม่ เพียงไร ตลอดจนสำมำรถน ำมำใช้
เป็นมำตรฐำนในกำรประเมินคุณภำพ ประสิทธิภำพ และผลิตภำพในกำรท ำงำนของแต่ละบุคลำกร 
ประโยชน์ในกำรกำรก ำหนดค่ำตอบแทน ข้อมูลที่ได้จำกกำรวิเครำะห์งำนสำมำรถน ำมำใช้ประกอบ
ในกำรประเมินค่ำงำนได้ โดยกำรน ำงำนต่ำงๆ ที่ท ำกำรศึกษำจำกภำยในและภำยนอกองค์กำรมำหำ
ค่ำเปรียบเทียบ และจัดเรียงล ำดับตำมควำมส ำคัญของแต่ละงำน เพื่อที่จะน ำมำใช้เป็นมำตรฐำนและ
สร้ำงควำมเป็นธรรมในกำรก ำหนดค่ำจ้ำงและผลตอบแทนให้แก่สมำชิกทุกคนในองค์กำร
ประโยชน์ในกำรส่งเสริมควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน กำรวิเครำะห์งำนท ำให้ได้ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับงำน ทั้งหน้ำที่ ควำมรับผิดชอบ และคุณลักษณะของงำน ตลอดจนขั้นตอนและเงื่อนไขต่ำงๆ ที่
เกี่ยวข้องกับกำรปฏิบัติงำน ซึ่งสำมำรถน ำมำใช้เป็นประโยชน์ในกำรวำงแผนป้องกันอุบัติเหตุที่
อำจจะเกิดขึ้นได้ นอกจำกนี้ ข้อมูลของงำน จะมีส่วนในกำรออกแบบงำนให้มีควำมปลอดภัยและ
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ถูกต้องตำมสุขลักษณะ ซึ่งจะช่วยลดควำมเสี่ยงในกำรเกิดอุบัติเหตุและปัญหำสุขภำพได้  ประโยชน์
ในกำรออกแบบงำน  ข้อมูลจำกกำรวิเครำะห์งำน มีส่วนส ำคัญเป็นอย่ำงมำกส ำหรับฝ่ำยทรัพยำกร
มนุษย์ ฝ่ำยรักษำควำมปลอดภัย หรือวิศวกรรมส ำนักงำน ที่จะน ำมำใช้ประกอบในกำรออกแบบ
และพัฒนำขั้นตอนและระบบกำรท ำงำนเพื่อให้ผลงำนที่ได้มีประสิทธิภำพสูงสุด  และบุคลำกรมี
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนที่ดี และลดอัตรำกำรเกิดอุบัติเหตุในกำรท ำงำนลงได้   และประโยชน์อ่ืนๆ 
เรำสำมำรถน ำข้อมูลจำกกำรวิเครำะห์งำนไปใช้ประโยชน์ในด้ำนต่ำงๆ อีกหลำยลักษณะ เช่น ใช้
เป็นเคร่ืองมือในกำรบริหำรงำนและกำรวำงแผนองค์กำร ใช้เป็นข้อมูลประกอบในกำรออกแบบ
เคร่ืองมือใช้ในกำรท ำงำนที่เหมำะสมกับลักษณะงำนและสรีระของผู้ใช้ ใช้เป็นข้อมูลประกอบใน
กำรแนะแนวอำชีพให้เหมำะสมแก่ลักษณะทำงร่ำงกำย จิตใจ และสภำพควำมพร้อมของพนักงำน
แต่ละคน และใช้ประกอบกำรให้ค ำปรึกษำ และแนะแนวอำชีพแก่นักศึกษำและบุคคลทั่วไป    
(ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2546, น.47-49) 

ในขณะที่ Gary Dessler (2003, p.61) ได้อธิบำยว่ำ กำรใช้ประโยชน์จำกข้อมูลในกำร
วิเครำะห์งำน สำมำรถน ำไปใช้ประโยชน์ได้ 4 ด้ำน คือ กำรสรรหำและกำรคัดเลือก  กำรจ่ำย
ค่ำตอบแทน กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนและควำมต้องกำรในกำรฝึกอบรม 

กำรออกแบบงำน  กำรที่ผู้บริหำรเข้ำไปท ำงำนในองค์กำรใดๆ ก็ตำม มักมีข้อสมมติฐำน
เบื้องต้นว่ำงำนต่ำงๆ ได้มีกำรจัดโครงสร้ำงในรูปแบบที่น่ำจะดีที่สุดไว้เรียบร้อยแล้ว อย่ำงไรก็ตำม 
กำรบริหำรอำจพบกับสถำนกำรณ์ที่งำนบำงประเภทยังไม่ได้มีกำรก ำหนดขึ้นภำยในองค์กำร ใน
บำงกรณีภำระงำนของบำงกลุ่มงำนอำจมีเพิ่มขึ้น หรือบำงกลุ่มงำนอำจมีลดน้อยลง ซึ่งเป็นไปตำม
แผนกลยุทธ์ขององค์กำรในกำรลดขนำดองค์กำร ซึ่งเงื่อนไขต่ำงๆ เหล่ำนี้อำจท ำให้องค์กำร
จ ำเป็นต้องออกแบบงำนใหม่ นอกจำกนี้ กำรจัดโครงสร้ำงองค์กำรที่เป็นอยู่อำจเป็นรูปแบบที่ยังไม่
ก่อให้เกิดประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำรบริหำรจัดกำร จึงจ ำเป็นที่จะต้องมีกำรออกแบบงำน
ใหม่  กำรออกแบบงำน หมำยถึง กระบวนกำรในกำรก ำหนดวิธีกำรท ำงำนของงำนหนึ่งๆ และงำน
นั้นจะมีภำระงำนอะไรบ้ำง ในขณะที่กำรออกแบบงำนใหม่ ได้แก่ กระบวนกำรในกำรเปลี่ยนภำระ
งำน หรือวิธีกำรท ำงำนของงำนที่มีอยู่เดิม (Raymond Noe et al., 2006, p.158)  กำรออกแบบงำนจัด
ว่ำเป็นภำรกิจที่ส ำคัญยิ่งในองค์กำร ทั้งนี้ เพรำะงำนเป็นตัวเชื่อมโยงระหว่ำงบุคคลและองค์กำร และ
เป็นสิ่งที่บ่งบอกลักษณะทรัพยำกรบุคคลที่องค์กำรต้องกำร ในกำรออกแบบงำนจะต้องพิจำรณำทั้ง
ระบบ คือ กำรศึกษำองค์ประกอบขององค์กำร องค์ประกอบของสภำพแวดล้อม และองค์ประกอบ
ด้ำนพฤติกรรม  ผู้ออกแบบงำนจะต้องพยำยำมพิจำรณำองค์ประกอบเหล่ำนี้ และสร้ำงงำนขึ้นโดยมี
จุดมุ่งหมำยขั้นสุดท้ำยคือ กำรเพิ่มผลผลิตขององค์กำรและให้พนักงำนเกิดควำมพึงพอใจในงำน
และกำรปฏิบัติงำน ผลผลิตของพนักงำนและควำมพึงพอใจจะเป็นข้อมูลย้อนกลับให้รู้ว่ำกำร
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ออกแบบงำนนั้นเหมำะสมเพียงไร องค์ประกอบขององค์กำร ประกอบด้วยกำรศึกษำเร่ืองต่ำงๆ คือ  
กำรศึกษำกลไกกำรท ำงำน เป็นกำรศึกษำงำนย่อยๆ แต่ละงำนที่พนักงำนจะต้องท ำ เป็นกำรแสดงให้
เห็นวงจรของงำนหนึ่งๆ  กำรศึกษำขั้นตอนกำรปฏิบัติงำน ขั้นตอนกำรปฏิบัติงำนจะมีอิทธิพล
ส ำคัญที่ส่งผลต่อกำรผลิตและกำรบริกำร ท ำให้งำนแต่ละงำนมีกำรประสำนต่อเนื่องกัน โดย
ท ำกำรศึกษำรำยละเอียดกำรใช้เวลำของงำนแต่ละงำน เพื่อไม่ให้เกิดกำรรอคอย และไม่ก่อให้เกิด
ปัญหำในด้ำนควำมล่ำช้ำของงำน  และกำรศึกษำวิธีปฏิบัติงำน วิธีกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนที่
ด ำเนินมำอย่ำงต่อเนื่องช้ำนำน ถ้ำจ ำเป็นต้องมีกำรปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปจำกเดิม ควรด ำเนินกำร
อย่ำงรอบคอบ เพรำะ กำรก ำหนดงำนใหม่อำจเป็นปัญหำภำยหลังได้ ฉะนั้น ผู้ก ำหนดงำนจะต้อง
ศึกษำวิธีปฏิบัติงำนของพนักงำนในอดีตเพื่อเปรียบเทียบควำมเหมำะสมและแสวงหำวิธีกำรใหม่ ซึ่ง
จะต้องตระหนักถึงควำมขัดแย้งที่อำจเกิดขึ้นได้องค์ประกอบของสภำพแวดล้อม สิ่งที่ต้องพิจำรณำ 
คือควำมสำมำรถของพนักงำนและควำมพร้อมด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่มี อยู่  งำนที่ท ำจะมี
ประสิทธิภำพนั้นขึ้นอยู่กับควำมสำมำรถของพนักงำนและควำมพร้อมของพนักงำน  ควำมคำดหวัง
ทำงสังคม  กำรออกแบบงำนจ ำเป็นต้องพิจำรณำอิทธิพลของค่ำนิยมทำงสังคม ผู้อพยพที่ไม่มี
กำรศึกษำเมื่อเข้ำไปในประเทศที่เจริญ มักจะยอมท ำงำนอะไรก็ได้ แต่ส ำหรับคนงำนที่มี กำรศึกษำ
สูงในประเทศนั้น กลับคำดหวังสูงเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน ถ้ำในกำรออกแบบงำนละเลย
ที่จะพิจำรณำถึงกำรคำดหวังทำงสังคม ก็จะก่อให้เกิดควำมไม่พึงพอใจ กำรจูงใจในกำรท ำงำนต่ ำ   
องค์ประกอบในด้ำนพฤติกรรมของบุคคล คือ  กำรมีอิสระในด้ำนควำมรับผิดชอบในงำนที่ท ำ  กำร
ได้ใช้ควำมสำมำรถและทักษะหลำยๆ ประเภท ชอบที่จะให้ตนเองได้รับโอกำสแสดงควำมสำมำรถ
ในงำนประเภทต่ำงๆ  กำรได้ท ำงำนทั้งหมดไม่ใช่เฉพำะงำนย่อยๆ โดยปกติมนุษย์มีควำมปรำรถนำ
ที่จะได้รับรู้และลงมือปฏิบัติกับสิ่งต่ำงๆ ที่เป็นภำพรวมทั้งหมดมำกกว่ำที่จะได้สัมผัสทีละส่วน และ
มนุษย์อยำกให้งำนของตนอยู่ในกำรรับรู้และควำมสนใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง เมื่อได้ศึกษำวิเครำะห์
องค์ประกอบต่ำงๆ ซึ่งเปรียบเทียบเสมือนตัวป้อนแล้ว จำกนั้นจึงเร่ิมออกแบบงำน ซึ่งเป็น
กระบวนกำรให้คนงำนปฏิบัติตำมขั้นตอนต่ำงๆ ที่ก ำหนดไว้ หลังจำกนั้นจึงปรำกฏออกมำเป็น
ผลผลิตและควำมพึงพอใจในงำนและกำรปฏิบัติงำน ซึ่งก็คือผลลัพธ์นั่นเอง (พยอม วงศ์สำรศรี, 
2542, น.81-82) 

กำรวิเครำะห์งำนและกำรออกแบบงำนเป็นหน้ำที่ส ำคัญประกำรหนึ่ง  ที่หน่วยงำน
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ให้มีประสิทธิภำพ จ ำเป็นต้องมีกำรวิเครำะห์งำนอย่ำงถูกต้องและเป็นระบบ 
เพื่อให้เกิดควำมเข้ำใจในภำพรวมขององค์กำร และสำมำรถน ำไปใช้เป็นข้อมูลส ำหรับกิจกรรมด้ำน
อ่ืนๆ ของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ บทนี้จะเร่ิมจำกกำรวิเครำะห์กำรเคลื่อนไหวของงำน ซึ่งมี 3 
ขั้นตอน คือ กำรวิเครำะห์ผลผลิตของงำน กำรวิเครำะห์กระบวนกำรท ำงำน และกำรวิเครำะห์ปัจจัย
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น ำเข้ำของงำน หลังจำกนั้นจะศึกษำโครงสร้ำงขององค์กำร ซึ่งจะช่วยให้เห็นถึงภำพรวม
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลกับหน่วยงำนต่ำงๆ ที่ก่อให้เกิดผลผลิต ซึ่งกำรจัดโครงสร้ำงของ
องค์กำรโดยทั่วไปมี 2 มิติ คือ กำรรวมอ ำนำจและกำรกระจำยอ ำนำจบริหำรจัดกำร โครงสร้ำง
องค์กำรแบ่งตำมหน้ำที่มีระดับของกำรรวมศูนย์อ ำนำจเข้ำสู่ส่วนกลำงค่อนข้ำงสูง ในขณะที่
โครงสร้ำงองค์กำรแบ่งตำมกลุ่มงำน มีลักษณะของกำรกระจำยอ ำนำจ และให้อิสระกับหน่วยงำน
ย่อยมำกกว่ำ 

สรุป  กำรวิเครำะห์งำน คือ กระบวนกำรที่ให้ได้มำซึ่งข้อมูลที่มีรำยละเอียดเกี่ยวกับงำน
ที่ท ำ ข้อมูลที่ได้จำกรำยละเอียดเกี่ยวกับงำนที่ท ำ ข้อมูลที่ได้จำกกำรวิเครำะห์งำน ได้แก่ ค ำบรรยำย
ลักษณะงำน ข้อก ำหนดคุณสมบัติเฉพำะของงำน ข้อก ำลังคุณสมบัติเฉพำะของงำน และกำร
ประเมินค่ำงำน ซึ่งในบทนี้ได้ศึกษำให้เห็นถึงขั้นตอนในกำรวิเครำะห์งำน กำรจัดท ำค ำบรรยำย
ลักษณะงำน และกำรจัดท ำข้อก ำหนดคุณสมบัติของงำน จำกนั้นจะศึกษำถึงมำตรฐำนกำรท ำงำน
และกำรประเมินค่ำงำน ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จำกกำรวิเครำะห์งำนอันจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งพนักงำน
และองค์กำร เพื่อช่วยให้ทรำบขอบเขตและคุณค่ำของงำนที่ท ำ องค์กำรสำมำรถใช้ประโยชน์จำก
กำรวิเครำะห์งำนได้หลำยทำง เช่น กำรสรรหำและกำรคัดเลือก  กำรจ่ำยค่ำตอบแทน  กำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนและใช้ในกำรประเมินควำมต้องกำรในกำรฝึกอบรม  เป็นต้น และกำร
ออกแบบงำน คือ กระบวนกำรในกำรก ำหนดว่ำจะปฏิบัติงำนอย่ำงไรและงำนหนึ่งๆ จะมีภำระงำน
ต้องท ำอะไรบ้ำง ในขณะที่กำรออกแบบงำนใหม่ ได้แก่ กระบวนกำรในกำรเปลี่ยนภำระงำนหรือ
วิธีปฏิบัติงำนของบงำนที่มีอยู่แล้ว กำรออกแบบงำนจึงเป็นภำรกิจที่ส ำคัญยิ่งของกำรองค์กำรซึ่งผู้มี
หน้ำที่ออกแบบงำนจะต้องพิจำรณำองค์ประกอบขององค์กำรสภำพแวดล้อมและพฤติกรรมของ
บุคคล เพื่อสร้ำงงำนที่สำมำรถเพิ่มผลผลิตให้องค์กำรและก่อให้เกิดควำมพึงพอใจต่อต่อพนักงำน
ไปพร้อมกัน  

2) กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ 
กำรวำงแผน คือ ควำมพยำยำมที่เป็นระบบ ในกำรตัดสินใจเลือกแนวทำงปฏิบัติที่ดี

ที่สุดส ำหรับอนำคต เพื่อให้องค์กำรบรรลุผลที่พึงปรำรถนำหรือกล่ำวอีกนัยหนึ่ง  กำรวำงแผน  
หมำยถึง กระบวนกำรที่ช่วยตัดสินใจเลือกสิ่งที่จะด ำเนินกำรและวิธีด ำเนินกำรในอนำคตเพื่อให้
บรรลุจุดมุ่งหมำยและวัตถุประสงค์ที่วำงไว้ใต้เงื่อนไขของระยะเวลำและทรัพยำกร  เป็นกลไกเพื่ อ
ตัดสินใจล่วงหน้ำว่ำจะท ำอะไร อย่ำงไร ใครท ำ ท ำเมื่อใด และที่ไหน  มีลักษณะผูกต่อกันจนเป็น
ระบบและต่อเนื่องกัน (พยอม  วงศ์สำรศรี, 2542, น.49) และในท ำนองเดียวกับ จินดำลักษณ์     
วัฒนสินธุ์ (2539, น.13)ในกระบวนกำรบริหำรนั้นกล่ำวกันว่ำ กำรวำงแผนเป็นขั้นตอนแรกที่มี
ควำมส ำคัญอย่ำงยิ่ง เพรำะ เป็นกำรก ำหนดกรอบควำมคิดหรือแนวทำงในกำรปฏิบัติงำน กำร
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จัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ก็เช่นเดียวกัน ขั้นตอนแรกที่มีควำมส ำคัญก็คือ กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ 
แต่เดิมนั้น ผู้บริหำรไม่ค่อยให้ควำมสนใจในเร่ืองกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์มำกนัก เนื่องจำก
เข้ำใจกันว่ำ ทรัพยำกรมนุษย์หรือทรัพยำกรบุคคลมีอยู่ทั่วไป และมีอยู่มำกมำย ต้องกำรใช้เมื่อไร 
และจ ำนวนเท่ำใดก็ย่อมหำมำได้ แต่ในสถำนกำรณ์ปัจจุบันมีเพียงกิจกำรหรือองค์กำรเล็กๆ เท่ำนั้น
ที่สำมำรถด ำเนินกำรได้โดยไม่ต้องมีกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ ในกิจกำรและองค์กำรขนำดกลำง
และขนำดใหญ่ ที่ต้องแข่งขันในยุคเทคโนโลยีก้ำวหน้ำ จ ำเป็นต้องอำศัยทรัพยำกรมนุษย์ที่มี
ควำมสำมำรถสูง กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ เพื่อให้ได้มำซึ่งผู้มีคุณสมบัติดังกล่ำว จึงเป็นเร่ือง
จ ำเป็น เสริมศักดิ์  วิศำลำภรณ์ (2542, น.2) ได้กล่ำวถึง แนวคิดพื้นฐำนเกี่ยวกับกำรวำงแผนไว้ว่ำ 
กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์   เป็นกระบวนกำรในกำรก ำหนดและให้หลักประกันว่ำ องค์กำรมี
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีควำมสำมำรถในจ ำนวนที่พอเพียง ถูกต้องเหมำะสมในเวลำที่ต้องกำร และ
ปฏิบัติงำนได้ตำมต้องกำรของหน่วยงำน เป็นที่พึงพอใจของบุคลำกรแต่ละระดับที่เกี่ยวข้อง 
Graham and Bennett (1995, p.163) ซึ่งหำกองค์กำรหรือสิ่งแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปก็สำมำรถ
คำดกำรณ์ล่วงหน้ำเกี่ยวกับจ ำนวนบุคลำกร คุณภำพของบุคลำกร รวมทั้งค่ำใช้จ่ำยขั้นต่ ำของ
องค์กำร เพื่อท ำกำรปรับให้เหมำะสม Fisher, Schoenfeldt and Shaw (1996, p.91) โดยกระบวนกำร
ดังกล่ำว ท ำให้องค์กำรบรรลุเป้ำหมำย ซึ่งเป้ำหมำยขององค์กำรเปลี่ยนแปลงไปสู่บุคลำกรทุกระดับ 
โดยตระหนักถึงวัตถุประสงค์กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เป็นส ำคัญ มีกำรก ำหนดนโยบำย และ
โปรแกรมเกี่ยวกับบุคลำกรอย่ำงผสมผสำน และต้องบอกทิศทำงหรือขอบเขตของกิจกรรมที่
บุคลำกรในองค์กำร ต้องปฏิบัติร่วมด้วย เพื่อให้มีระดับของกำรมีส่วนร่วมในกำรน ำผลผลิตของ
องค์กำร หรือน ำบริกำรขององค์กำรให้ประสบควำมส ำเร็จในอนำคต Gomez-Mejia  et al. (1995, 
p.63) โดยกำรวำงแผนต้องเกี่ยวข้องกับกำรเปรียบเทียบทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันกับควำมต้องกำรในอนำคต ซึ่งมีควำมเป็นไปได้ร่วมด้วย Graham and Bennett (1995, 
p.163) 

จำกกำรศึกษำกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรที่ไม่ใช่สถำบันกำรศึกษำของ Hill 
and Stewart (1999, pp.103-123) ได้ท ำกำรวิจัย เร่ือง กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรขนำด
เล็ก ลักษณะของกำรวิจัยเป็นกรณีศึกษำ  โดยศึกษำกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรขนำดเล็ก 
จ ำนวน 5 องค์กำร ที่ต้ังอยู่ในตะวันตกเฉียงเหนือของประเทศอังกฤษ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยเพ่อ
อภิปรำยกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในบริบทขององค์กำรขนำดเล็ก โดยสนใจเกี่ยวกับนโยบำยกำร
พัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำร และสนใจเกี่ยวกับกำรปฏิบัติกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของ
องค์กำรที่ท ำกำรศึกษำ ใช้เวลำในกำรศึกษำตั้งแต่เดือนตุลำคม ปี ค.ศ. 1996 ถึง กลำงปี ค.ศ. 1998 
กำรศึกษำแบ่งเป็น 2 ช่วง ช่วงแรก เป็นกำรส ำรวจผู้ลงทุนที่เป็นเอกชนที่มีมำตรฐำน จ ำนวน 350 
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องค์กำร หลังจำกนั้น คัดเลือกให้เหลือ 23 แห่ง เพื่อท ำกำรสัมภำษณ์เจ้ำของหรือผู้จัดกำร เพื่อ
คัดเลือกให้เหลือ 3 องค์กำร ที่จะท ำกรณีศึกษำ โดยองค์กำรที่ศึกษำเป็นองค์กำรแรกเป็นองค์กำรที่
เกี่ยวข้องกับกำรออกแบบและสร้ำงเคร่ืองจักรส ำหรับอุตสำหกรรมรถยนต์  องค์กำรต่อมำเป็น
องค์กำรที่เกี่ยวข้องกับกำรศึกษำควำมปลอดภัยและระบบโทรคมนำคม และองค์กำรสุดท้ำยเป็น
องค์กำรที่เกี่ยวข้องกับคนหนุ่มสำวที่ท ำงำนโครงกำรในชุมชนในลักษณะของอำสำสมัคร ซึ่ง
ผลกำรวิจัยเกี่ยวกับกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ พบว่ำ กำรวำงแผนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ใน
องค์กำร ยังอยู่ในระดับต่ ำและไม่มีกำรน ำแผนไปเชื่อมโยงเข้ำกับแผนขององค์กำร และเป้ำหมำย
ขององค์กำร รวมทั้งขำดแคลนผู้เชี่ยวชำญ กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ภำยในองค์กำรอีกด้วย  

จำกกำรศึกษำแนวคิดกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  และงำนวิจัยที่ เกี่ยวข้องของ
นักวิชำกำรหลำยท่ำน สรุปได้ว่ำ กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ เป็นกระบวนกำรที่ใช้พยำกรณ์หรือ
คำดกำรณ์ควำมต้องกำรก ำลังคน หรือบำงคร้ังเรียกว่ำ ควำมต้องกำรบุคลำกรที่ใช้ในกำรท ำงำน 
ทั้งนี้เพื่อให้มีจ ำนวนบุคลำกรเพียงพอกับปริมำณงำนขององค์กำร หรือกล่ำวอีกนัยหนึ่งคื อ กำร
วิเครำะห์เกี่ยวกับอุปสงค์และอุปทำนขององค์กำร และยังน ำไปสู่กำรก ำหนดวิธีกำรที่จะให้ได้
บุคลำกรที่มีควำมรู้ ควำมสำมำรถเหมำะสมกับงำน รวมไปถึงกำรก ำหนดวิธีกำรปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง
กับบุคลำกร ตั้งแต่ก่อนบุคลำกรเข้ำร่วมงำนกับองค์กำร ขณะที่บุคลำกรกำรปฏิบัติงำนอยู่ในองค์กำร 
จนกระทั่งบุคลำกรต้องพ้นออกจำกองค์กำร หรืออำจกล่ำวได้ว่ำ กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์จะ
เกี่ยวข้องกับกระบวนกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ทั้งกระบวนกำรก็ย่อมได้ จำกกำรศึกษำดังกล่ำว 
สำมำรถสรุปเป็นตัวชี้วัดเกี่ยวกับแนวคิดกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ 

ผู้วิจัยได้ตรวจสอบควำมหมำยของกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  จำกเอกสำรของ
นักวิชำกำรอีกหลำยรำย  จึงขอสรุปควำมหมำยของกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ โดยเห็นสอดคล้อง
กับ  สุนันทำ   เลำหนันทน์  (2546, น.87) ว่ำ  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  หมำยถึง  กระบวนกำร
วิเครำะห์และคำดคะเนควำมต้องกำรทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงเป็นระบบ  โดยระบุจ ำนวน  ประเภทของ
บุคคลที่จะปฏิบัติงำน  รวมถึงระดับทักษะ  ควำมรู้  ควำมสำมำรถที่ต้องกำร  เพื่อให้องค์กำรมั่นใจ
ว่ำมีบุคลำกรที่มีคุณสมบัติเหมำะสมและจ ำนวนเพียงพอกับกำรปฏิบัติภำรกิจที่คำดว่ำจะมีใน
อนำคต   พร้อมทั้งก ำหนดแนวทำงในกำรปฏิบัติ  และมีกำรใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์กำร 

ควำมส ำคัญของกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์นั้น   ควำมส ำคัญในกำรวำงแผน
ทรัพยำกรมนุษย์มีหลำยประกำร แล้วแต่เหตุผลของนักวิชำกำรแต่ละรำย  ดังเช่น  ศุภชัย                
ยำวะประภำษ  (2546, น.116)  ได้แสดงให้เห็นถึงควำมส ำคัญของกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์
ออกเป็น  3  ระดับ  คือ  ระดับบุคคล  ระดับองค์กำร  และระดับประเทศชำติ   ในส่วนที่กำรวำงแผน
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ทรัพยำกรมนุษย์มีควำมส ำคัญต่อองค์กำร  ผู้วิจัยจะขอสรุปตำมแนวคิดของ พยอม วงศ์สำรศรี  
(2542, น.50)  ซึ่งพอจะประมวลได้ดังนี้   คือท ำให้องค์กำรสำมำรถด ำเนินกำรอย่ำงมีประสิทธิผล
และมีประสิทธิภำพในอนำคต   เนื่องจำกกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์มีลักษณะเป็นกลไกที่ช่วยให้
มีกำรวิเครำะห์อย่ำงเป็นเหตุเป็นผล  เพื่อพิจำรณำให้ได้มำซึ่งพนักงำนประเภทต่ำง ๆ  จ ำนวน
พนักงำนที่แปรผันไปตำมกำรเปลี่ยนแปลงขององค์กำร  และระยะเวลำที่ต้องกำรพนักงำนเหล่ำนั้น  
ซึ่งเป็นผลท ำให้องค์กำรมีควำมเจริญเติบโต  ไม่ประสบปัญหำกำรขำดแคลนพนักงำน  ทั้งนี้  ได้มี
กำรวิเครำะห์ว่ำในปีใดจะมีพนักงำนครบเกษียณจ ำนวนเท่ำใด  พนักงำนประเภทใดที่จ ำเป็นต้อง
รับเข้ำมำแทนที่  และถ้ำองค์กำรมีกำรขยำยข่ำยงำนและควำมเจริญเติบโตในอนำคต  ก็สำมำรถ
วำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ให้สอดคล้องสอดรับกับกำรเปลี่ยนแปลงนี้ได้  ฉะนั้น  กำรวำงแผน
ทรัพยำกรมนุษย์จึงเป็นองค์ประกอบส ำคัญของกำรวำงแผนกลยุทธ์ให้แก่ผู้บริหำรระดับสูงของ
องค์กำร  ท ำให้องค์กำรสำมำรถด ำเนินกำรได้อย่ำงมั่นคงท่ำมกลำงควำมเปลี่ยนแปลง  โดยทั่วไป
กำรเปลี่ยนแปลงในสังคมไม่ว่ำจะเป็นกำรเปลี่ยนแปลงด้ำนเศรษฐกิจ  กำรเมือง  วัฒนธรรม  และ
ควำมเจริญก้ำวหน้ำทำงเทคโนโลยีต่ำงๆ  รวมทั้งสภำพกำรแข่งขันระหว่ำงธุรกิจต่ำงๆ  จะเป็น
แนวทำงให้นักวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรได้น ำมำใช้เป็นแนวทำงในกำรพิจำรณำก ำหนด
จ ำนวน  ลักษณะ  คุณสมบัติ  และควำมสำมำรถของพนักงำนที่ต้องกำร  และวิธีกำรที่จะด ำเนินกำร
พัฒนำพนักงำนในองค์กำรให้มีควำมรอบรู้  ทันสมัยต่อกำรเปลี่ยนแปลงทำงเทคโนโลยี  
ขณะเดียวกันจะเป็นกำรแสวงหำกลยุทธ์ต่ำงๆ  ที่จะให้ได้พนักงำนที่มีคุณภำพเพื่อให้องค์กำร
สำมำรถแข่งขันกับองค์กำรอ่ืนได้ท ำให้องค์กำรมีแผนด ำเนินกำรอย่ำงละเอียดที่จะปฏิบัติงำนด้ำน
ทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงมีขั้นตอน  เช่น  กำรสรรหำ  กำรคัดเลือก  กำรฝึกอบรม  กำรโอนย้ำย  กำร
เลื่อนต ำแหน่ง  กำรพ้นจำกงำน  ซึ่งแผนเหล่ำนี้จะท ำให้ทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรมีคุณภำพ  อัน
จะส่งผลต่อควำมเจริญก้ำวหน้ำขององค์กำรในบั้นปลำย 

กระบวนกำรในกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ จำกกำรศึกษำเอกสำรทำงวิชำกำรเกี่ยวกับ
กระบวนกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ พบว่ำ นักวิชำกำรได้ให้รำยละเอียดเกี่ ยวกับกระบวนกำร
วำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ไว้หลำยกลุ่ม Noe et al. (1996, p.265) กล่ำวว่ำกระบวนกำรวำงแผน
ทรัพยำกรมนุษย์ ประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนกำรคำดกำรณ์ทรัพยำกรมนุษย์  ขั้นตอน
กำรก ำหนดเป้ำหมำยและกำรวำงแผนกลยุทธ์  และขั้นตอนสุดท้ำยคือกำรปฏิบัติตำมแผนหรือ
โปรแกรม พร้อมทั้งกำรประเมินผล นิสดำร์ก  เวชยำนนท์ (2534, น.66-71) ได้เพิ่มเติมกระบวนกำร
วำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ จำกสำมขั้นตอนข้ำงต้น โดยเพิ่มเติมขั้นตอนกำรเตรียมกำร ซึ่งเป็น
ขั้นตอนที่เกี่ยวกับกำรรวมรวมข้อมูลข่ำวสำรที่ส ำคัญและมีผลต่อกำรวำงแผน และขั้นตอนกำรท ำ
แผนหรือกำรสร้ำงแผน จำกควำมเห็นของนักวิชำกำรดังกล่ำว สรุปได้ว่ำกระบวนกำรแผน
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ทรัพยำกรมนุษย์ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนที่ส ำคัญ คือขั้นตอนแรกเป็นกำรรวบรวมข้อมูลหรือกำร
เตรียมกำร  ขั้นตอนที่สองเป็นกำรคำดกำรณ์ควำมต้องกำรทรัพยำกรมนุษย์  ขั้นตอนที่สำมเป็นกำร
ก ำหนดเป้ำหมำยและกำรวำงแผนกลยุทธ์  ขั้นตอนที่สี่เป็นกำรปฏิบัติตำมแผน และขั้นตอนสุดท้ำย
ขั้นตอนที่ห้ำเป็นกำรประเมินผลกระบวนกำรวำงแผน  

ส ำหรับประโยชน์ของกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์นั้น  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ที่
กล่ำวมำจะชี้ให้เห็นถึงทิศทำงกำรด ำเนินกิจกรรมต่ำงๆ   ขององค์กำรอย่ำงมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภำพ  ซึ่งในกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์จะก่อให้เกิดประโยชน์ดังนี้ พยอม วงศ์สำรศรี
(2542, น.51)  ประโยชน์ข้อแรกคือช่วยให้องค์กำรสำมำรถวำงแผนพัฒนำกำรใช้ทรัพยำกรมนุษย์
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ทั้งนี้เพรำะถ้ำองค์กำรได้มีกำรตระเตรียมวำงแผนเร่ืองทรัพยำกรมนุษย์
อย่ำงมีระบบ จะท ำให้สำมำรถมองเห็นภำพรวมเกี่ยวกับควำมจ ำเป็นในกำรใช้ทรัพยำกรมนุษย์ใน
หน่วยงำนต่ำง ๆ  ภำยในองค์กำร  ซึ่งท ำให้ทรัพยำกรมนุษย์ที่น ำเข้ำมำในองค์กำรมีคุณค่ำก่อเกิด
ประโยชน์แก่องค์กำรอย่ำงแท้จริง   กล่ำวคือ  หน่วยงำนที่เสนอแผนด้ำนทรัพยำกรมนุษย์มำ  จะ
สำมำรถชี้แจงเหตุผลเกี่ยวกับข้อก ำหนดต่ำงๆ  ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ได้ชัดเจน  ขณะเดียวกัน  
หน่วยงำนนั้น จะสำมำรถรู้ทิศทำงกำรพิจำรณำทรัพยำกรมนุษย์ให้เป็นไปตำมเป้ำหมำยขององค์กำร 
ประโยชน์ข้อที่สองคือ ช่วยให้กิจกรรมด้ำนทรัพยำกรมนุษย์และเป้ำหมำยขององค์กำรในอนำคตมี
ควำมสอดคล้องกัน  กำรวำงแผนเป็นกำรมองอนำคตองค์กำรโดยทั่วไปต้องมีกำรเปลี่ยนแปลง
เจริญเติบโตขึ้น  กำรขยำยตัวขององค์กำรนี้ท ำให้เป้ำหมำยขององค์กำรมีกำรปรับ  และพัฒนำ
แตกต่ำงไปจำกกำรจัดตั้งองค์กำรในระยะแรก  ดังนั้น  กิจกรรมด้ำนทรัพยำกรมนุษย์จึงต้องปรับ
ขยำยไปตำมควำมเจริญเติบโตขององค์กำร จ ำนวนและคุณสมบัติทรัพยำกรมนุษย์ที่มีอยู่เดิมจึงมีกำร
เปลี่ยนแปลงไป  ซึ่งเมื่อองค์กำรได้มีกำรวำงแผนงำนด้ำนนี้อย่ำงเป็นระบบ  ย่อมอ ำนวยประโยชน์
ในกำรปฏิบัติภำรกิจในกิจกรรมด้ำนทรัพยำกรมนุษย์และเป้ำหมำยขององค์กำรในอนำคตให้มีควำม
สอดคล้องกัน และประโยชน์ ข้อสำมคือ ช่วยให้กิจกรรมด้ำนทรัพยำกรมนุษย์เป็นไปอย่ำงมีระบบ
และมีควำมสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน  กิจกรรมด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ ได้แก่ กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับ กำร
สรรหำ กำรคัดเลือก กำรพัฒนำและฝึกอบรม  กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน กำรจ่ำยค่ำตอบแทน
และสวัสดิกำรเกื้อกูลต่ำง ๆ ได้รับกำรพัฒนำต่อเนื่องกัน ไม่เกิดปัญหำกำรขำดแคลนพนักงำนใน
งำนประเภทต่ำงๆ  เพรำะได้มีกำรเตรียมกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์เป็นกำรล่วงหน้ำ   ประโยชน์
ข้อสี่คือ ช่วยให้กำรจ้ำงพนักงำนใหม่เป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์เป็น
งำนที่มีควำมส ำคัญในองค์กำรทุกประเภท  เป็นกำรเตรียมกำรให้ได้พนักงำนใหม่เป็นไปตรงตำม
ควำมต้องกำรของหน่วยงำนต่ำงๆ   กำรที่องค์กำรจะก ำหนดกำรรับพนักงำนใหม่  แต่ละคร้ังจะต้อง
ยึดแผนงำนด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ที่ก ำหนดขึ้นเพื่อให้ทันต่อควำมต้องกำรของหน่วยงำนและเป็นกำร

DPU



 37 

ท ำให้กำรจ่ำยค่ำตอบแทนขององค์กำรให้พนักงำนใหม่เหล่ำนี้มีควำมคุ้มค่ำ ทั้งนี้เพรำะทันทีที่
องค์กำรตัดสินใจจ้ำงพนักงำน  นั่นแสดงว่ำต้นทุนขององค์กำรเพิ่มขึ้น  ประเด็นนี้   องค์กำรธุรกิจ
ให้ควำมสนใจมำก  เพรำะต้องกำรให้กำรจ้ำงพนักงำนเป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ  คือ ประหยัด  
ทันเวลำ  ตรงตำมควำมต้องกำรอย่ำงแท้จริง  ประโยชน์ข้อห้ำคือ ช่วยในกำรส่งเสริมและพัฒนำ
โอกำสควำมเท่ำเทียมกันของพนักงำนในหน่วยงำนต่ำงๆ  ขององค์กำร ในกำรวำงแผนทรัพยำกร
มนุษย์นั้นไม่จ ำเป็นจะต้องออกมำในรูปกำรจ้ำงพนักงำนใหม่ทั้งหมด  พนักงำนที่องค์กำรต้องกำร
ใหม่นั้น  บำงคร้ังองค์กำรจะใช้วิธีกำรโยกย้ำยพนักงำนจำกต ำแหน่งเดิมมำต ำแหน่งใหม่  โดยใช้
วิธีกำรฝึกอบรม และพัฒนำเพื่อเพิ่มพูนควำมรู้ควำมสำมำรถให้สำมำรถท ำงำนในต ำแหน่งใหม่ได้  
กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์เป็นกำรพิจำรณำภำพรวมทั้งหมด จึงท ำให้พนักงำนในแต่ละหน่วยงำน
ขององค์กำรได้รับกำรพิจำรณำอย่ำงทั่วถึง  ซึ่งสิ่งนี้นับว่ำเป็นกำรเปิดโอกำสให้เกิดควำมเท่ำเทียม
กันของพนักงำนในหน่วยงำนต่ำงๆ  ที่จะได้รับกำรส่งเสริมและพัฒนำตำมแผนงำนด้ำนทรัพยำกร
มนุษย์ขององค์กำร และประโยชน์ข้อสุดท้ำยคือ เป็นแนวทำงส ำหรับสถำบันกำรศึกษำจะได้ผลิต
ก ำลังคนให้สอดคล้องกับควำมต้องกำรขององค์กำร   ในยุคปัจจุบันสถำบันกำรศึกษำสนใจกำร
ปรับปรุงและพัฒนำหลักสูตรให้เป็นไปตำมควำมต้องกำรขององค์กำรภำครัฐ  ภำคเอกชน  และ
สังคม  เป็นกำรช่วยพัฒนำควำมมั่นคงให้แก่ประเทศ  ไม่เกิดปัญหำกำรว่ำงงำน  หรือกำรท ำงำนไม่
ตรงกับควำมรู้ควำมสำมำรถที่ส ำเร็จกำรศึกษำ 

ปัจจัยก ำหนดควำมส ำเร็จในกำรจัดท ำแผนทรัพยำกรมนุษย์   ซึ่งในกำรจัดท ำแผน
ทรัพยำกรมนุษย์ก็คล้ำยกับแผนงำน  แผนเงินและแผนอ่ืน ๆ ขององค์กำร  ควำมส ำเร็จในกำรจัดท ำ
แผนทรัพยำกรมนุษย์   และน ำแผนทรัพยำกรมนุษย์ไปปฏิบัติ  มักขึ้นอยู่กับปัจจัยที่ส ำคัญที่เรียกว่ำ  
“ปัจจัยก ำหนดควำมส ำเร็จ”  ซึ่งนักวิชำกำรส่วนใหญ่ชี้ว่ำเป็นปัจจัยส ำคัญ  ได้แก่ ศุภชัย                 
ยำวะประภำษ (2546, น.123)  อันดับแรกคือ ควำมมุ่งมั่น  จริงจังและเอำใจใส่ของผู้บริหำรระดับสูง
ขององค์กำร  กำรใดก็ตำมที่องค์กำรริเร่ิมด ำเนินกำรจะประสบควำมส ำเร็จได้   ก็ต่อเมื่อผู้บริหำร
ระดับสูงขององค์กำรเอำจริงเอำจังกับเร่ืองนั้น หมั่นติดตำม  ตรวจตรำ  และประเมินผลเป็นระยะๆ  
สิ่งใดที่ผู้บริหำรระดับสูงให้ควำมส ำคัญ  ผู้บริหำรระดับอ่ืนๆ  ตลอดจนพนักงำนภำยในองค์กำรก็
จะให้ควำมส ำคัญเช่นเดียวกัน  อันดับที่สองระบบข้อมูล  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์เป็นกำร
น ำเอำข้อมูลที่มีอยู่มำใช้จัดท ำข้อมูลเพิ่มเติม  ท ำกำรประมวลและวิเครำะห์อุปสงค์และอุปทำนของ
บุคลำกรในอนำคต  หำกขำดเสียซึ่งข้อมูลที่สมบูรณ์  ครบถ้วน  ทันสมัย  เฉพำะเจำะจง  กำร
วำงแผนทรัพยำกรมนุษย์คงไม่สำมำรถท ำให้อย่ำงสมบูรณ์  ครบถ้วนและถูกต้อง อันดับที่สำมกำรมี
ส่วนร่วมของหน่วยงำนในองค์กำร  แผนทรัพยำกรมนุษย์ที่จัดท ำโดยหน่วยงำนที่รับผิดชอบกำร
วำงแผนทรัพยำกรมนุษย์เพียงหน่วยงำนเดียวอำจจะสำมำรถจัดท ำเป็นแผนได้  แต่แผนดังกล่ำว
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มักจะเป็นแผนที่ไม่ได้รับกำรยอมรับจำกผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งหลำยในหน่วยงำนต่ำง ๆ  ภำยในองค์กำร  
เมื่อน ำไปปฏิบัติจึงมักจะมีปัญหำ เนื่องจำกแผนที่ก ำหนดขึ้นไม่ได้ทะท้อนควำมเป็นจริงของ
หน่วยงำน  ดังนั้น ในกำรจัดท ำแผนทรัพยำกรมนุษย์  องค์กำรควรที่จะเปิดโอกำสให้ทุกหน่วยงำน
ได้มีส่วนร่วมในกำรให้ข้อมูลมีส่วนร่วมในกำรวิเครำะห์ มีส่วนร่วมในกำรเสนอควำมคิดเห็น หำก
พนักงำนทุกคนมีควำมรู้สึกว่ำตัวเองเป็นเจ้ำของของแผนทรัพยำกรมนุษย์นี้ กำรน ำไปปฏิบัติให้
เกิดผลส ำเร็จก็จะมีโอกำสเป็นไปได้ในระดับที่สูง และอันดับสุดท้ำยคือ กำรรำยงำน ติดตำมและ
ประเมินผล ไม่ว่ำกำรจัดท ำแผนจะสมบูรณ์  ครบถ้วน  และเป็นไปตำมระบบและวิธีกำรที่ทันสมัย
เพียงใดก็ตำมแผนที่ก ำหนดขึ้นมำก็มีโอกำสที่จะผิดพลำดได้  ทั้งนี้  เนื่องจำกกำรเปลี่ยนแปลงของ
องค์กำรอันเป็นผลมำจำกสภำพแวดล้อมภำยนอกนั้น  ไม่สำมำรถที่จะคำดกำรณ์ได้ถูกต้อง
ตลอดเวลำ  ควำมจ ำเป็นในกำรที่จะต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ตอบสนองต่อควำมต้องกำรกับ
สภำพแวดล้อมภำยนอกจึงเป็นเร่ืองปกติ 

ดังนั้น  กำรหมั่นติดตำมประเมินผลและทบทวนแผนเป็นระยะๆ  จึงเป็นสิ่งที่ส ำคัญ
ที่สุดในกำรจัดท ำแผนทรัพยำกรมนุษย์  โดยองค์กำรจ ำเป็นต้องวำงกลไก  กำรติดตำม  รำยง ำน 
ประเมินผลเอำไว้  นอกจำกมีกลไกดังกล่ำวแล้ว   ยังต้องมีกำรทบทวนเป็นระยะๆ  ตลอดเวลำ  และ
ในกำรทบทวนแผนนั้น ทุกฝ่ำยที่เกี่ยวข้องจะต้องเข้ำมำมีส่วนร่วมในกำรทบทวนด้วย 

จำกที่กล่ำวมำข้ำงต้น สรุปได้ว่ำ กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ เป็นกระบวนกำร
วิเครำะห์และคำดกำรณ์ควำมต้องกำรทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงเป็นระบบ  โดยระบุจ ำนวน ประเภท
ของพนักงำนที่จะปฏิบัติงำน  รวมถึงระดับทักษะควำมรู้ควำมสำมำรถที่ต้องกำร  เพื่อให้องค์กำร
มั่นใจว่ำมีพนักงำนในหน่วยงำนต่ำงๆ  ที่มีคุณสมบัติเหมำะสม  และเพียงพอต่อกำรปฏิบัติภำรกิจที่
มีในปัจจุบันและอนำคต  พร้อมทั้งก ำหนดวิธีปฏิบัติงำน  และกำรใช้พนักงำนให้เกิดประโยชน์
สูงสุด  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์มีควำมส ำคัญหลำยประกำร ทั้งระดับบุคคล  ระดับองค์กำร  
และระดับชำติ  เพรำะท ำให้องค์กำรด ำเนินงำนอย่ำงมีประสิทธิผลและประสิทธิภำพ   สำมำรถ
ด ำเนินกำรได้อย่ำงมั่นคงท่ำมกลำงกำรเปลี่ยนแปลงในสังคม  และท ำให้องค์กำรมีแผนด ำเนินกำร
ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงละเอียด 

3)  กำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ 
กำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์หรือพนักงำนเข้ำมำปฏิบัติงำนในองค์กำร  ถือเป็นหน้ำที่

ส ำคัญของหน่วยงำนบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ที่ต้องด ำเนินกำรประสำนงำนกับหน่วยงำนหลักอย่ำง
เป็นระบบและเหมำะสม เนื่องจำกหน้ำที่จะมีควำมส ำคัญเกี่ยวเนื่องกับประสิทธิภำพในกำร
ด ำเนินงำนและควำมเจริญก้ำวหน้ำขององค์กำรในอนำคต  ถ้ำองค์กำรสำมำรถสรรหำคนที่มีควำมรู้  
ทักษะ  ควำมสำมำรถ  ทัศนคติ  และคุณสมบัติอ่ืนๆ  ที่เหมำะสมมำปฏิบัติงำนในหน้ำที่ที่ต้องกำร
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ได้  ก็จะส่งผลให้องค์กำรมีโอกำสประสบควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินงำนสูง   ในทำงตรงกันข้ำม  ถ้ำ
องค์กำรรับคนที่ไม่เหมำะสมเข้ำเป็นพนักงำนแล้ว   โอกำสที่องค์กำรจะเกิดควำมล้มเหลวในกำร
ด ำเนินงำนย่อมมีมำกเช่นกัน  ทั้งนี้  เนื่องจำกต้องรับภำระในด้ำนเวลำและค่ำใช้จ่ำยทั้งทำงตรงและ
ทำงอ้อมในกำรแก้ปัญหำพนักงำนที่ขำดคุณภำพหรือขำดควำมเหมำะสมกับงำน  และเป็นกำรยำกที่
องค์กำรจะเลิกจ้ำงพนักงำนเหล่ำนั้นภำยหลังจำกรับเข้ำท ำงำนแล้ว  กำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์   จึง
เป็นหน้ำที่พื้นฐำนที่ส ำคัญของหน่วยงำนทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำร   โดยเป็นหน้ำที่ที่เกี่ยวกับ
กำรให้ได้มำซึ่งทรัพยำกรมนุษย์   ซึ่งเป็นปัจจัยหลักของกำรด ำเนินงำนที่จะท ำให้องค์กำรสำมำรถ
ด ำเนินงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ  และประสบควำมส ำเร็จในกำรน ำพำองค์กำรไปสู่เป้ำหมำยได้
อย่ำงมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล 

ควำมหมำยของกำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์นั้น  มีนักวิชำกำรให้ควำมหมำยของกำร
สรรหำทรัพยำกรมนุษย์ไว้หลำยรำย  ซึ่งยกตัวอย่ำงนักวิชำกำรเพียงบำงรำยดังนี้ พยอม  วงศ์สำรศรี  
(2542, น.112)  ให้ควำมหมำยว่ำ “กำรสรรหำ คือ กระบวนกำรในกำรแสวงหำและจูงใจผู้สมัครงำน
ที่มีควำมสำมำรถเข้ำมำท ำงำนในองค์กำร  กระบวนกำรนี้  จะเร่ิมต้นตั้งแต่กำรแสวงหำคนเข้ำ
ท ำงำนและสิ้นสุดเมื่อบุคคลได้มำสมัครงำนในองค์กำร กำรสรรหำจึงเป็นศูนย์รวมของผู้สมัครงำน
เพื่อด ำเนินกำรคัดเลือกเป็นพนักงำนใหม่ต่อไป” ส ำหรับนงนุช วงษ์สุวรรณ  (2546, น.139) ได้
รวบรวมควำมหมำยของกำรสรรหำและสรุปว่ำ  “กำรสรรหำ  เป็นกระบวนกำรแสวงหำและจูงใจ
ให้ผู้มีควำมรู้ ควำมสำมำรถและเจตคติที่ดีที่ตรงตำมควำมต้องกำรขององค์กำรมำสมัครงำน  เพื่อจะ
ได้ท ำกำรคัดเลือกบุคลำกรที่เหมำะสมที่สุดมำปฏิบัติงำน” 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2546, น.88)  ได้ให้ควำมหมำยกำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ว่ำ
เป็น  “กระบวนกำรในกำรค้นหำบุคคลที่มีควำมเหมำะสมกับต ำแหน่งที่องค์กำรต้องกำรจำกแหล่ง
ต่ำง ๆ  ให้สนใจสมัครเข้ำมำร่วมงำนกับองค์กำร โดยผู้ที่มีหน้ำที่ในกำรสรรหำบุคลำกร  จะต้อง
สำมำรถเข้ำถึงแหล่งที่มำของบุคลำกร  ดึงดูดบุคลำกรที่มีศักยภำพเหมำะสมกับงำน ให้เกิดควำม
สนใจที่จะมำร่วมงำนกับองค์กำรอย่ำงมีประสิทธิภำพภำยใต้ข้อจ ำกัดของระยะเวลำและค่ำใช้จ่ำย   
ส ำหรับ Raymond Noe et al. (2006, p.194)  ได้ให้ควำมหมำยของกำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ไว้ว่ำ 
ได้แก่วิธีปฏิบัติงำนที่องค์กำรด ำเนินกำรด้วยวัตถุประสงค์หลักในกำรก ำหนดและดึงดูดพนักงำนที่มี
ศักยภำพ 

จำกกำรศึกษำควำมหมำยของกำรสรรหำดังกล่ำวข้ำงต้น  ผู้วิจัยขอสรุปว่ำ  กำรสรรหำ  
ได้แก่  กระบวนกำร  วิธีปฏิบัติงำน  และกิจกรรมที่องค์กำรค้นหำและดึงดูดให้คนที่มีศักยภำพเกิด
ควำมต้องกำรที่จะเข้ำมำท ำงำนกับองค์กำร   โดยทั่วไป  คนที่จะเข้ำมำท ำงำนในองค์กำร  ควรต้องมี
คุณลักษณะที่จ ำเป็น  4  ด้ำน  ซึ่งมีชื่อย่อภำษำอังกฤษว่ำ KSAOs  ได้แก่  K-Knowledge  ควำมรู้  คือ  
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สิ่งที่บุคคลจ ำเป็นต้องรู้  เพื่อเป็นพื้นฐำนในกำรท ำงำนต ำแหน่งนั้น ๆ   เช่น  ต ำแหน่งพนักงำนบัญชี
ต้องกำรผู้ที่จบกำรศึกษำระดับ ปวช. หรือปริญญำตรีทำงด้ำนกำรบัญชี   S-skill  ทักษะหรือควำม
ช ำนำญ  คือ  สิ่งที่บุคคลควรรู้ว่ำจะต้องท ำอย่ำงไร  เป็นสิ่งที่บุคคลพึงต้องใช้ในกำรท ำงำนต ำแหน่ง
นั้น  เช่น  พนักงำนพิมพ์ดีดจะต้องมีทักษะในกำรพิมพ์ดีดไม่น้อยกว่ำ  25  ค ำต่อนำที   A-abilities 
ควำมสำมำรถ  คือ  ควำมสำมำรถของบุคคลในกำรกระท ำบำงสิ่งหรือเรียนรู้ที่จะกระท ำบำงสิ่ง   ซึ่ง
ควำมสำมำรถนี้ต้องเหมำะสมกับต ำแหน่งงำน  เช่น  ช่ำงเคร่ืองตำมโรงงำนต้องสำมำรถซ่อม
เคร่ืองจักรได้  และ O-other personal characteristics  คุณลักษณะหรือ  ควำมสำมำรถพิเศษอ่ืน ๆ  
ซึ่งอำจเกี่ยวข้องกับงำนหรือไม่เกี่ยวข้องกับงำนก็ได้ 

กำรสรรหำเป็นกระบวนกำรที่ เกี่ ยวข้องกับกำรค้นหำและดึงดูดบุคลำกรที่ มี
ควำมสำมำรถ Werther and  Davis (1996, p.182) มีศักยภำพส ำหรับต ำแหน่งว่ำงของบุคลำกรใน
ปัจจุบัน หรือต ำแหน่งที่คำดว่ำจะว่ำงในอนำคต Decenzo and Robbins (1999, p.156) และที่มี
คุณสมบัติตรงตำมที่องค์กำรต้องกำรให้มำท ำกำรสมัคร เพื่อผ่ำนกระบวนกำรคัดเลือกเข้ำมำยัง
ต ำแหน่งขององค์กำรที่ประกำศรับสมัครByars and Rue( 1994, p.140)  วิธีกำรเกี่ยวกับกำรสรรหำ
บุคลำกรหรือที่นักวิชำกำรบำงคนเรียกว่ำ แหล่งที่องค์กำรสำมำรถสรรหำบุคลำกรที่มีคุณสมบัติ
ตำมที่ต้องกำรได้ Noe  et al. (1996, p.292) ซึ่งไม่ว่ำจะเรียกว่ำ วิธีกำรหรือแหล่งกำรสรรหำก็ตำมที 
แต่ในรำยละเอียดของเนื้อหำเหมือนกัน นั่นคือ เป็นสิ่งที่องค์กำรสำมำรถลงไปกระท ำกำรสรรหำ
บุคลำกรที่มีคุณสมบัติตำมที่ตนต้องกำรได้ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ประเภท หรือ 2 วิธี ดังนี้  Stone (1998, 
pp.178-190)  

วิธีกำรแรกคือ กำรสรรหำบุคลำกรภำยในองค์กำร เมื่อต ำแหน่งว่ำงลงบุคลำกรใน
ปัจจุบันที่อยู่ในองค์กำรเป็นแหล่งใหญ่ที่องค์กำรสำมำรถท ำกำรสรรหำบุคลำกรที่เหมำะสม กับ
ต ำแหน่งได้   กำรที่องค์กำรสรรหำบุคลำกรจำกภำยในองค์กำร ท ำให้องค์กำรเสมือนกับสร้ำงขวัญ 
ก ำลังใจให้แก่บุคลำกรที่ท ำงำนเป็นเสมือนแรงจูงใจในกำรท ำงำน นอกจำกนี้ยัง เป็นกำรประหยัด
ค่ำใช้จ่ำยในกำรสรรหำบุคลำกร เนื่องจำกองค์กำรแต่ละแห่งจะมีประวัติของบุคลำกรแต่ละคนอยู่
แล้ว แต่อย่ำงไรก็ตำมกำรสรรหำบุคลำกรในองค์กำร ก็อำจจะท ำให้องค์กำรไม่เกิดควำมคิด
สร้ำงสรรค์ หรือควำมคิดใหม่ๆ ในกำรท ำงำน อำจได้คนไม่เหมำะสมกับต ำแหน่ง หรืออำจ
ก่อให้เกิดควำมขำดแคลนบุคลำกรในแผนกอ่ืนๆ ได้ โดยทั่วไปวิธีกำรสรรหำบุคลำกรภำยใน
องค์กำร สำมำรถกระท ำได้หลำยวิธีด้วยกัน วิธีกำรแรกคือกำรจัดท ำระบบควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ
ด้วยคอมพิวเตอร์ หำกองค์กำรมีกำรจัดท ำระบบควำมก้ำวหน้ำในอำชีพด้วยคอมพิวเตอร์ไว้ เมื่อมี
ต ำแหน่งงำนในองค์กำรว่ำงลงคอมพิวเตอร์ ก็จะท ำกำรค้นหำว่ำบุคลำกรคนใดในองค์กำรที่มีทักษะ
ตำมต ำแหน่งงำนนั้นๆ วิธีกำรนี้มีข้อดีก็คือ องค์กำรจะเกิดควำมรวดเร็วในกำรสรรหำบุคลำกร แต่ก็
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มีข้อเสียถ้ำหำกว่ำข้อมูลของบุคลำกรที่บรรจุในระบบไม่ได้รับกำรปรับปรุงให้ทันสมัย โดยเฉพำะ
ข้อมูลที่มีกำรเปลี่ยนแปลงได้ง่ำย เช่น ระดับกำรศึกษำของบุคลำกร คุณวุฒิทำงกำรศึกษำ กำรเข้ำรับ
กำรฝึกอบรมในเร่ืองต่ำงๆ และควำมสำมำรถในกำรใช้ภำษำ เป็นต้น วิธีที่สองคือ กำรแนะน ำจำก
หัวหน้ำงำนหรือผู้บริหำรระดับสูงขึ้น  ผู้ที่เป็นหัวหน้ำงำนหรือผู้บริหำรระดับสูงของบุคลำกรแต่ละ
แผนก สำมำรถที่จะเสนอชื่อบุคลำกรส ำหรับให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับกำรสรรหำ พิจำรณำได้โดยอำจ
เสนอชื่อบุคลำกรเพียงคนเดียวหรือเสนอชื่อบุคลำกรหลำยคนก็ได้ โดยบุคลำกรเหล่ำนี้จะเป็นผู้ที่มี
ควำมสำมำรถในกำรท ำงำนและผู้เสนอชื่อรู้จักบุคลำกรเป็นอย่ำงดี วิธีกำรนี้มีข้อดีตรงที่ว่ ำ ผู้ที่เป็น
หัวหน้ำงำนจะรู้จักบุคลำกรของตนเป็นอย่ำงดี และยังดูเสมือนว่ำ หัวหน้ำงำนได้ส่งเสริม สนับสนุน 
เพื่อเป็นขวัญและก ำลังแก่พนักงำนหรือบุคลำกรที่มีควำมรู้ ควำมสำมำรถอีกด้วย อย่ำงไรก็ตำม 
วิธีกำรนี้ อำจมีข้อเสียหำกผู้ที่เป็นหัวหน้ำงำนหรือผู้บริหำรระดับสูงไม่มีควำมยุติธรรมและไม่มี
คุณธรรม วิธีที่สำมคือ กำรประกำศหรือแจ้งให้ทรำบเกี่ยวกับต ำแหน่งงำนที่ว่ำง วิธีกำรนี้เป็นวิธีกำร
สรรหำบุคลำกรจำกภำยในองค์กำรที่นิยมมำก ผู้ที่ท ำหน้ำที่ในกำรสรรหำ จะต้องประกำศให้
บุคลำกรในองค์กำรทุกคนทุกแผนกได้ทรำบเกี่ยวกับต ำแหน่งที่ว่ำ งลง รวมทั้งคุณสมบัติของ
บุคลำกรที่ต ำแหน่งนี้ต้องกำร วิธีกำรนี้เป็นกำรเปิดโอกำสให้แก่บุคลำกรที่มีควำมรับผิดชอบ มี
ควำมสำมำรถได้พัฒนำอำชีพของตน อย่ำงไรก็ตำม  ข้อด้วยของวิธีนี้ คือ อำจจะต้องใช้เวลำในกำร
ประกำศนำนกว่ำจะท ำให้ทุกคนทรำบได้  วิธีกำรที่สี่  คือ จัดระบบกำรพัฒนำบุคลำกรในองค์กำร 
วิธีกำรสรรหำวิธีนี้ ท ำให้เกิดควำมเข้มแข็งของระบบองค์กำร เนื่องจำกท ำให้บุคลำกรที่มีศักยภำพ
สูงได้มีเส้นทำงในวิชำชีพของตนเอง โดยเมื่อบุคลำกรได้รับกำรพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง ก็จะท ำให้เกิด
ศักยภำพตำมที่องค์กำรต้องกำรได้ ข้อด้วยของวิธีนี้ ก็คือ บุคลำกรที่ไม่ได้รับกำรคัดเลือก อำจจะไม่
พอใจและลำออกจำกองค์กำรได้ทั้งๆ ที่บุคลำกรเหล่ำนั้นปฏิบัติงำนดี    วิธีกำรที่ห้ำ คือ กำรหมุน
เปลี่ยนงำน เมื่อมีต ำแหน่งงำนว่ำงลง องค์กำรจะเปิดโอกำสให้บุคลำกรภำยในองค์กำรได้ส ำรวจ
ควำมถนัดของตนเองกับต ำแหน่งงำนที่ว่ำง และเปิดโอกำสให้คนที่มีคุณสมบัติเหมำะสมได้มี
โอกำสหมุนเปลี่ยนงำนกัน โดยองค์กำรอำจก ำหนดช่วงระยะเวลำที่เหมำะสมตำมควำมจ ำเป็น 

วิธีกำรที่สองคือ กำรสรรหำบุคลำกรภำยนอกองค์กำร กำรสรรหำวิธีนี้เป็นที่นิยมปฏิบัติ
กันส ำหรับองค์กำรที่ต้องกำรบุคลำกรที่มีควำมรู้ ควำมสำมำรถและมีวิสัยทัศน์ กำรสรรหำวิธีนี้
นอกจำกองค์กำรจะได้บุคลำกรที่มีควำมสำมำรถเหมำะสมกับงำนแล้ว ยังเป็นกำรเปิดโอกำสให้แก่
คนภำยนอกผู้มีคุณสมบัติตรงตำมที่ต้องกำร รวมทั้งเป็นกำรกระตุ้นบุคลำกรในองค์กำรให้มีกำร
พัฒนำตนเอง อย่ำงไรก็ตำม วิธีกำรนี้ก็อำจท ำให้เกิดกำรท ำลำยขวัญและก ำลังใจของบุคลำกรได้ 
รวมทั้งอำจท ำให้เกิดควำมสิ้นเปลืองในกำรสรรหำได้ วิธีกำรสรรหำบุคลำกรภำยนอกองค์กำรมี
หลำยวิธี  ซึ่งสำมำรถอธิบำยได้คือ วิธีกำรแรกคือ  กำรแนะน ำบุคลำกร เมื่อมีต ำแหน่งว่ำงลง ผู้ที่
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เกี่ยวข้องกับกำรบริหำร ทรัพยำกรมนุษย์จะสอบถำมบุคลำกรในองค์กำรเพื่อให้เขำช่วยเหลือแนะน ำ
เพื่อน หรือผู้ที่รู้จักที่มีคุณสมบัติเหมำะสมกับต ำแหน่งงำน   วิธีกำรที่สองคือ กำรลงโฆษณำควำม
ต้องกำรต ำแหน่งงำนวิธีกำรน้ีองค์กำรจะลงโฆษณำเกี่ยวกับต ำแหน่งที่ว่ำงและคุณสมบัติที่เหมำะสม
กับต ำแหน่ง โดยผ่ำนสื่อที่เหมำะสม เช่น หนังสือพิมพ์ นิตยสำร เป็นต้น  วิธีกำรที่สำมคือ แหล่ง
จัดหำงำนแหล่งจัดหำงำนอำจเป็นส ำนักงำนจัดหำงำนของรัฐบำล เช่น กรรมกำรจัดหำงำนหรือ
ส ำนักงำนของเอกชน ก็จะให้องค์กำรได้บุคคลที่เหมำะสมกับงำนได้  วิธีกำรที่สี่คือกำรสรรหำจำก
สถำบัน กำรศึกษำผู้ที่ เกี่ยวกับกำรจัดสรรทรัพยำกรมนุษย์  จะติดต่อกับเจ้ำหน้ำที่ฝ่ำยบริกำร
กำรศึกษำโดยตรง เพื่อแจ้งข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติบุคลำกรที่องค์กำรต้องกำร วิธีกำรที่ห้ำคือกำร
จัดสรรทุนกำรศึกษำแหล่งจัดหำงำนมักจะใช้ส ำหรับสรรหำบุคลำกรในสำขำวิชำชีพที่มีควำมขำด
แคลน โดยกำรจัดสรรทุนให้แก่นักศึกษำที่ก ำลังศึกษำในมหำวิทยำลัยในสำขำที่องค์กำรต้องกำร 
วิธีกำรที่หกคือ กำรประมูลตัว วิธีกำรน้ีใช้ส ำหรับกำรสรรหำบุคลำกรที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถและมี
ประสบกำรณ์ท ำงำนสูง โดยองค์กำรเสนอผลตอบแทนที่ดีกว่ำให้แก่บุคลำกรที่องค์กำรต้องกำร 
เพื่อให้บุคลำกรตัดสินใจลำออกจำกหน่วยงำนเดิม  และสุดท้ำยคือ  ตลำดนัดแรงงำน แหล่งจัดหำ
งำน เป็นกำรจัดให้มีกำรพบปะกันระหว่ำงนำยจ้ำงและผู้ที่ต้องกำรสมัครงำน ซึ่งอำจจัดตำม
มหำวิทยำลัยหรือกรมกำรจัดหำงำน กระทรวงแรงงำน และสวัสดิกำรสังคม เป็นต้น 

จำกกำรศึกษำงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ในหน่วยงำนที่เป็น
สถำบันอุดมศึกษำพบว่ำวิทยำ วงษ์สมำร (2534, น.49-556) ได้ท ำกำรศึกษำกำรบริหำรงำนบุคคล
ของมหำวิทยำลัยพลศึกษำ โดยมีกลุ่มตัวอย่ำงเป็นอำจำรย์ในมหำวิทยำลัยพลศึกษำ จ ำนวน 218 คน 
จำก 17 สถำบัน โดยแบ่งเป็นกลุ่มผู้บริหำรและอำจำรย์ ผลกำรวิจัยเกี่ยวกับกำรสรรหำบุคลำกรของ
วิทยำลัยพลศึกษำ พบว่ำ กำรสรรหำใช้วิธีกำรพิจำรณำควำมรู้ ควำมสำมำรถและประสบกำรณ์ของ
ผู้สมัครเป็นหลัก ส ำหรับกำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ของมหำวิทยำลัยเอกชน จำกกำรศึกษำของ   
กฤติมำ  มังคลำภรณ์ (2535, น.235-249) พบว่ำกำรสรรหำใช้กำรลงโฆษณำในหนังสือพิมพ์หรือ
วำรสำร กำรแนะน ำจำกบุคลำกรในสถำบัน กำรติดประกำศภำยในสถำบันและกำรติดต่อไปยัง
สถำบันกำรศึกษำที่มีผู้ส ำเร็จกำรศึกษำในสำขำที่ต้องกำร ตำมล ำดับ กำรศึกษำปัญหำด้ำนกำร
บริหำรงำนบุคคลของมหำวิทยำลัยขอนแก่น ซึ่งเป็นมหำวิทยำลัยของรัฐ ของกรรณิกำร์  มำนะกิจ, 
สมจิตร  จึงสงวนพรสุข และ อรรถยุทธ  อินทรปรีชำ (2537, น.27-28) ด้ำนกำรสรรหำพบว่ำ แหล่ง
ที่ท ำให้ทรำบข่ำวกำรรับสมัครงำน ส่วนใหญ่ คือ ที่ปิดประกำศของมหำวิทยำลัยขอนแก่น แต่กำร
ประกำศรับสมัครงำนโดยทั่วไปยังไม่ดึงดูดควำมสนใจ ท ำให้ไม่มีผู้มำสมัครงำนหรือมีผู้มำสมัคร
น้อย อันเนื่องจำกกำรประชำสัมพันธ์ยังกระท ำในวงแคบ ซึ่งผู้วิจัยได้เสนอแนะให้ปรับปรุงข้อควำม
ที่จะประชำสัมพันธ์ให้น่ำสนใจ และมีกำรระบุรำยละเอียดให้แจ้งชัด รวมถึงมำรใช้สื่อต่ำงๆ ใน  
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กำรประชำสัมพันธ์ให้มำกขึ้น ส ำหรับบุคลำกรประเภทที่หำยำกหรือผู้ที่มีควำมสำมำรถ หำกมีควำม
จ ำเป็นควรพิจำรณำจ้ำงในลักษณะผู้เชี่ยวชำญและควรมีกำรติดตำมกำรทดลองงำนอย่ำงจริงจัง 

กำรสรรหำที่ดีตั้งอยู่บนพื้นฐำนแนวคิดในกำรดึงดูดคนเข้ำสู่งำนด้วยควำมพึงพอใจ 
ของทั้งสองฝ่ำย องค์กำรจะต้องบอกถึงส่วนที่ดีและไม่ดีขององค์กำรให้แก่ผู้มำสมัครงำนทรำบ เพื่อ
จะได้น ำไปพิจำรณำตัดสินใจ รวมทั้งบอกถึงลักษณะกำรพัฒนำบุคลำกรผู้ที่อยู่ในต ำแหน่งที่ก ำลัง
เปิดรับสมัคร ลักษณะงำนที่ท ำ โอกำสก้ำวหน้ำ ค่ำตอบแทน เป็นต้น กระบวนกำรสรรหำที่จะท ำให้
ได้บุคลำกรที่ดีจะท ำให้ได้บุคลำกรที่เหมำะสมกับต ำแหน่งและยังท ำให้บุคลำกรเกิดควำมผูกพันกับ
องค์กำรต้ังแต่แรกเร่ิมด้วย กระบวนกำรสรรหำประกอบด้วย 6 ขั้นตอน ดังแสดงในภำพประกอบ 6 
ดังนี้ Kleiman (1997, pp.119-125) 

กระบวนกำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน เร่ิมตั้งแต่กำรวำงแผนสรร
หำทรัพยำกรมนุษย์ กำรวำงแผนกลยุทธ์ กำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ กำรรวบรวมผู้สมัคร กำร
คัดเลือกและกำรประเมินผลกำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ และกำรควบคุมกำรสรรหำทรัพยำกร
มนุษย์ รำยละเอียดของแต่ละกระบวนกำร มีดังนี้  คือกระบวนกำรแรกจะต้องมีกำรวำงแผนในกำร
สรรหำ  รำยละเอียดของแผนประกอบด้วย จ ำนวนและคุณสมบัติของบุคลำกรที่ต้องกำรสรรหำ ซึ่ง
จะสอดคล้องกับแผนทรัพยำกรมนุษย์ที่องค์กำรวำงไว้  ต่อมำคือ กำรวำงแผนกลยุทธ์ ในกำรสรรหำ
บุคลำกร องค์กำรต้องมีกำรวำงแผนว่ำ จะไปสรรหำจำกที่ใด ด้วยวิธีกำรอย่ำงไร เวลำใด และจะใช้
วิธีกำรจูงใจหรือโน้มน้ำวอย่ำงไร  ต่อจำกนั้นก็มีกำรกำรสรรหำ เป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจำกกำร
วำงแผนกลยุทธ์ในกำรสรรหำ โดยเป็นกระบวนกำรในกำรสรรหำบุคลำกรตำมแผน ประกอบกับมี
กำรรวบรวมผู้สมัครองค์กำรอำจใช้วิธีกำรให้ผู้ที่องค์กำรสรรหำส่งใบสมัครหรือประวัติเข้ำมำยัง
องค์กำร เพื่อท ำกำรรวบรวมผู้สมัคร เพื่อกำรคัดเลือกในขั้นตอนต่อไป และมีกำรคัดเลือก  เป็น
ขั้นตอนที่องค์กำรท ำกำรกลั่นกรองผู้ที่มีคุณสมบัติตำมที่องค์กำรต้องกำร  และสุดท้ำยเป็นกำร
ประเมินผลกระบวนกำรสรรหำและควบคุมกระบวนกำรสรรหำให้เกิดประสิทธิภำพ  กำร
ประเมินผลและกำรควบคุมกระบวนกำรสรรหำที่ดีจะช่วยท ำให้เกิดกำรประหยัดค่ำใช้จ่ำยในกำร
สรรหำบุคลำกรและยังท ำให้ได้บุคลำกรที่มีประสิทธิภำพอันจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กำร
อีกด้วย 

นโยบำยในกำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์   องค์กำรควรก ำหนดนโยบำยในกำรสรรหำคน
เข้ำมำท ำงำนในองค์กำรให้ชัดเจน  ผู้วิจัยเห็นว่ำแนวทำงในกำรก ำหนดนโยบำยในกำรสรรหำของ
องค์กำร  ควรให้ควำมส ำคัญในกำรพิจำรณำเร่ืองแรกคือค่ำใช้จ่ำยและประโยชน์ตอบแทน  องค์กำร
ควรพิจำรณำเปรียบเทียบค่ำใช้จ่ำยและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจำกกำรสรรหำบุคลำกร  จึงจ ำเป็นต้อง
รู้ให้ได้ว่ำ  ต้องกำรพนักงำนประเภทใด  จ ำนวนเท่ำใด  เมื่อไร  มีควำมรู้ควำมสำมำรถในเร่ืองใด  
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เพื่อให้ได้มำซึ่งทรัพยำกรมนุษย์ที่สมดุลกับควำมต้องกำรจริงเร่ืองที่สองคือ องค์กำรควรให้ผู้สมัคร
ได้ทรำบถึงสภำพที่แท้จริงขององค์กำร เช่น  สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน  ควำมมั่นคงในงำน  
สวัสดิกำรที่มี  วิธีกำรท ำงำน  นโยบำยขององค์กำร  ในกำรสรรหำคนเข้ำท ำงำนให้กับองค์กำร  หำก
ข้อมูลที่ให้ผู้สมัครไม่ถูกต้อง   อำจเกิดผลเสียตำมมำ  เนื่องจำกพนักงำนใหม่อำจเกิดควำมคำดหวัง
จำกข้อมูลที่ได้รับก่อนเข้ำมำท ำงำน   ซึ่งอำจเป็นผลท ำให้อยู่กับองค์กำรได้ไม่นำน   หรือพนักงำน
ใหม่ท ำงำนไม่เป็นไปตำมที่องค์กำรคำดหวัง  ส่งผลเสียหำยในภำยหลัง เร่ืองที่สำมคือ แหล่งที่ใช้ใน
กำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์  ควรจะได้ปรับให้เหมำะสมกับประ เภทของพนักงำนที่องค์กำร
ประสงค์จะท ำกำรจ้ำง   เนื่องจำกต้องเสียต้นทุนค่ำใช้จ่ำยและเวลำที่ใช้ในกำรสรรหำแตกต่ำงกัน
และเร่ืองสุดท้ำยคือ ให้โอกำสและควำมเป็นธรรมกับทุก ๆ  คนที่มีคุณสมบัติเหมำะสมและสนใจที่
จะท ำงำนให้กับองค์กำร  แต่ทั้งนี้ต้องค ำนึงถึงกำรไม่ขัดกับกฎหมำย  เช่น  อำชีพบำงอย่ำงกฎหมำย
ก ำหนดให้ต้องจ้ำงบุคคลที่มีสัญชำติไทยเท่ำนั้น  หรือปัญหำคนต่ำงด้ำวหลบหนีเข้ำเมือง  หรือกรณี
ที่กฎหมำยก ำหนดเกณฑ์อำยุไม่ให้ต่ ำกว่ำที่ก ำหนดไว้ 

กระบวนกำรในกำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์  ในกำรท ำงำนใดๆ  จะมีคุณภำพและตรง
ตำมเป้ำหมำย  จะเป็นที่จะต้องท ำงำนอย่ำงมีระบบและขั้นตอน  มีกระบวนกำรในกำรปฏิบัติงำน  
กระบวนกำรที่ควรน ำมำพิจำรณำในกำรสรรหำอำจประกอบด้วยขั้นตอนต่ำง ๆ  หลำยขั้นตอน  เช่น 
พยอม  วงศ์สำรศรี  (2542, น.114)  ก ำหนดไว้  8  ขั้นตอน  ในขณะที่  สุนันทำ  เลำหนันทน์  (2546, 
น.121-123)   ก ำหนดไว้  10 ขั้นตอน  ซึ่งในที่นี้  ผู้วิจัยจะขอสรุปกระบวนกำรสรรหำทรัพยำกร
มนุษย์เป็น  9  ขั้น  ขั้นตอกแรกคือ กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  กำรวำงแผนจะให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
แผนงำนรวมขององค์กำร  จะช่วยให้ผู้สรรหำได้รับรู้งำนที่ด ำเนินกำรในปัจจุบันและงำนที่จะ
ก ำหนดใหม่ในอนำคตท ำให้ทรำบควำมต้องกำรด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรว่ำต้องกำรบุคคล
ประเภทใด ระดับใด จ ำนวนเท่ำใด  และเมื่อใด  ขั้นตอนต่อมำก็เป็นควำมต้องกำรของหน่วยงำน
หลัก ผู้รับผิดชอบหน่วยงำนหลักเป็นผู้รับรู้นโยบำยขององค์กำร  ควำมต้องกำรของหน่วยงำนหลัก
จะเป็นแนวทำงประกอบกำรพิจำรณำก ำหนดต ำแหน่งขึ้นใหม่ในองค์กำร ซึ่งจะต้องระบุชัดเจนว่ำ
จะขอพนักงำนเพื่อท ำงำนต ำแหน่งอะไร  จ ำนวนเท่ำใด  ต้องกำรเมื่อใด  ลักษณะของงำนที่
รับผิดชอบมีอะไรบ้ำง  คุณสมบัติที่ต้องกำรมีอะไรบ้ำง  ขั้นตอนต่อมำก็เป็นกำรระบุต ำแหน่งงำนที่
จะเปิดรับสมัคร  ต ำแหน่งงำนที่ระบุนี้ได้มำจำกกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์และกำรจ้ำงพนักงำน
ตำมควำมต้องกำรของหน่วยงำนหลัก   เป็นกำรให้ภำพรวมว่ำองค์กำรต้องกำรพนักงำนใหม่เพื่อ
ท ำงำนในต ำแหน่งใดบ้ำง  กำรรวบรวมข้อมูลที่ได้จำกกำรวิเครำะห์งำน  เป็นกำรรวบรวมข้อมูลจำก
กำรวิเครำะห์งำน  ซึ่งจะเป็นประโยชน์ท ำให้ทรำบถึงค ำบรรยำยลักษณะงำนและข้อก ำหนด
คุณสมบัติพิเศษของผู้สมัคร   ข้อคิดเห็นของฝ่ำยบริหำร  ข้อคิดเห็นหรือข้อสังเกตของผู้บริหำรจะ
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เป็นข้อมูลสะท้อนให้เห็นควำมต้องกำรที่เป็นปัจจุบันและทันสมัย  ช่วยให้ข้อมูลประกอบกำรสรร
หำสมบูรณ์และตรงกับควำมต้องกำรของหน่วยปฏิบัติมำกขึ้น กำรก ำหนดคุณลักษณะของพนักงำน
ที่เกี่ยวกับงำน เป็นผลจำกกำรวิเครำะห์และสังเครำะห์ข้อมูลของกำรวิเครำะห์งำนและกำรศึกษำ
ข้อคิดเห็นของผู้บริหำร  ซึ่งจะช่วยก ำหนดเงื่อนไขและคุณสมบัติของตัวพนักงำนที่พึงประสงค์กำร
ก ำหนดวิธีกำรสรรหำ เป็นกำรก ำหนดแหล่งสรรหำ  และวิธีกำรสรรหำกำรด ำเนินกำรสรรหำ  ผู้
สรรหำด ำเนินกำรสรรหำตำมวิธีที่ก ำหนดและขั้นตอนสุดท้ำยเป็นสรุปเพื่อเป็นกำรประเมินผล  เป็น
กำรตรวจสอบว่ำจ ำนวนผู้สมัครในแต่ละต ำแหน่งเป็นไปตำมที่คำดกำรณ์หรือไม่   หำกไม่เป็นไป
ตำมที่คำดกำรณ์ไว้  ผู้สรรหำจะต้องทบทวนวิธีกำร  หรือขยำยระยะเวลำรับสมัครออกไป  ซึ่งกำร
ประเมินผลจะช่วยให้กำรสรรหำมีประสิทธิภำพยิ่งขึ้น 

แหล่งที่มำของกำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์นั้น  แหล่งที่มำของกำรสรรหำพนักงำนที่มี
ศักยภำพ  ที่นิยมใช้กันมี  2  วิธี  ได้แก่  กำรสรรหำพนักงำนจำกภำยในองค์กำร  กับกำรสรรหำ
พนักงำนจำกภำยนอกองค์กำร  Raymond Noe et al. (2006, pp.197-201) ซึ่งจะได้อธิบำย แหล่งที่มำ
ของกำรสรรหำพนักงำนจำกภำยในองค์กำร วิธีกำรหนึ่งที่จะได้พนักงำนมำแทนต ำแหน่งที่ว่ำง  
อำจจะเลือกจำกคนในองค์กำรที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถ  โดยกำรโอนย้ำย  หรือเลื่อนต ำแหน่งขึ้นมำ  
เพรำะทุกองค์กำรจะมีพนักงำนที่สำมำรถท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิผลในงำนอ่ืนนอกเหนือไปจำกงำน
ที่ตนรับผิดชอบอยู่    กำรที่องค์กำรตกลงใจที่จะสรรหำพนักงำนภำยในองค์กำรเดิมที่มีอยู่แล้วขึ้นมำ
แทนที่ในต ำแหน่งที่ว่ำง  จะมีประโยชน์  3  ประกำร  ประกำรแรก  จะได้ผู้สมัครที่เป็นที่รู้จักกันดี
ภำยในองค์กำรอยู่แล้วว่ำเป็นพนักงำนที่มีควำมรู้  ทักษะ และควำมสำมำรถมำกน้อยเพียงใด  
ประกำรที่สอง  ผู้สมัครเหล่ำนี้จะเป็นผู้ที่มีควำมรอบรู้เกี่ยวกับต ำแหน่งงำนว่ำงภำยในองค์กำร  ซึ่ง
จะช่วยไม่ให้เกิดปัญหำควำมไม่เข้ำใจในงำนของผู้ที่จะรับเข้ำมำ  และประกำรสุดท้ำย  กำรสรรหำ
โดยวิธีกำรนี้ช่วยประหยัดค่ำใช้จ่ำย  และสำมำรถท ำกำรสรรหำได้อย่ำงรวดเร็ว 

กำรสรรหำพนักงำนจำกภำยนอกองค์กำร มีเหตุผลมำกมำยที่องค์กำรจะท ำกำรสรรหำ
พนักงำนจำกบุคคลภำยนอกองค์กำร  ประกำรแรก  ในงำนระดับต้น ๆ  หรืองำนระดับกลำงภำยใน
องค์กำรที่ต้องกำรควำมเชี่ยวชำญเฉพำะ  อำจจะไม่มีพนักงำนภำยในองค์กำรที่มีอยู่แล้วหรืออำจจะ
มีแต่คุณสมบัติไม่เหมำะสมในต ำแหน่งดังกล่ำว  ประกำรที่สองกำรน ำบุคคลจำกภำยนอกเข้ำสู่
องค์กำรจะท ำให้องค์กำรได้รับแนวคิดใหม่ๆ  แตกต่ำงจำกเดิม  และวิธีกำรด ำเนินธุรกิจในรูปแบบ
ใหม่   เนื่องจำกกำรสรรหำพนักงำนจำกภำยในองค์กำร  จะท ำให้สมำชิกขององค์กำรคิดคล้ำยคลึง
กัน  และอำจไม่เหมำะสมกับกำรเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ 

แหล่งกำรสรรหำพนักงำนจำกภำยนอกองค์กำรมีอยู่หลำยวิธี  เช่น ผู้สมัครตรงและ
ผู้สมัครที่มำจำกกำรอ้ำงอิง ผู้สมัครตรง  ได้แก่  ผู้ที่ท ำกำรสมัครในต ำแหน่งที่ว่ำงขององค์กำร  โดย
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ที่องค์กำรไม่ได้เสำะแสวงหำ  ส่วนผู้สมัครที่มำจำกกำรอ้ำงอิง  ได้แก่  ผู้ที่ท ำกำรสมัครต ำแหน่งที่
ว่ำงโดยมีกำรแนะน ำจำกบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ภำยในองค์กำร  แหล่งกำรสรรหำโดยกำรสมัครตรง
และจำกกำรอ้ำงอิงมีคุณลักษณะที่คล้ำยคลึงกัน  ซึ่งถือเป็นแหล่งกำรสรรหำพนักงำนที่ดี  เนื่องจำก
ประกำรแรก  ผู้สมัครเหล่ำนี้ส่วนใหญ่ได้มีควำมรู้ควำมเข้ำใจกับองค์กำรที่ตนได้สมัครตรงไว้แล้ว
และอำจกล่ำวได้ว่ำ  มักมีควำมเหมำะสมกับต ำแหน่งงำนที่ว่ำงอยู่  กระบวนกำรนี้เรียกว่ำ  กำรเลือก
ตัวเอง ผู้สมัครงำนส่วนใหญ่มักจะมองหำญำติ มิตรและผู้คุ้นเคยให้ช่วยหำงำน  และเครือข่ำยทำง
สังคมเหล่ำนี้ช่วยทั้งผู้หำงำนและองค์กำร  นอกจำกนี้พนักงำนที่ได้จำกผู้สมัครตรงหรือผู้สมัครที่มำ
จำกกำรอ้ำงอิงจะมีควำมผูกพันกับองค์กำรมำกกว่ำกำรสรรหำผู้สมัครจำกแหล่งอ่ืน ๆ   เพรำะได้มี
กำรเรียนรู้เกี่ยวกับองค์กำรมำก่อนและพึงพอใจที่จะทำงำนให้กับองค์กำร  และเมื่อพิจำรณำจำก
ต้นทุนค่ำใช้จ่ำยที่ต่ ำกว่ำ   จึงเชื่อได้ว่ำเป็นแหล่งที่ดีที่สุดในกำรสรรหำ 

กำรลงโฆษณำตำมหน้ำหนังสือพิมพ์และวำรสำร  เป็นกำรลงประกำศตำมหน้ำ
หนังสือพิมพ์และวำรสำรที่มีผู้นิยมอ่ำน และเป็นกลุ่มเป้ำหมำยที่มีคุณสมบัติตรงตำมที่องค์กำร
ต้องกำร  โดยในกำรลงโฆษณำจะมีกำรประกำศต ำแหน่งงำนที่ว่ำง  ตลอดจนคุณสมบัติของผู้
ประสงค์จะสมัครที่ชัดเจน   ปัญหำส ำคัญคือกำรสื่อสำรให้ผู้อ่ำนสนใจและเข้ำใจในเนื้อหำของกำร
รับสมัครงำน  จนถึงขั้นประสงค์ที่จะมำสมัครงำนกับองค์กำร  อย่ำงไรก็ตำม  ผู้อ่ำนหนังสือพิมพ์
ส่วนใหญ่มักมีคุณสมบัติไม่ตรงตำมที่องค์กำรต้องกำร  และวิธีกำรนี้มักเสียค่ำใช้จ่ำยค่อนข้ำงสูง 

กำรสมัครโดยใช้สื่ออิเล็คทรอนิค  ควำมเจริญก้ำวหน้ำของทำงด่วนข้อมูลข่ำวสำร  ได้
เปิดโอกำสให้กับองค์กำรในกำรสรรหำพนักงำนที่มีควำมสำมำรถสูง  โดยกำรใช้สื่อด้ำน
อินเทอร์เน็ต  ผ่ำนเว็บเพ็จขององค์กำร   หรือหน่วยงำนจัดหำงำน  ซึ่งจะช่วยประหยัดงบประมำณ
ในกำรเดินทำง  และท ำให้องค์กำรและผู้สมัครงำนสำมำรถนัดพบกันโดยผ่ำนกำรประชุมทำงไกล  
อย่ำงไรก็ตำม  กำรใช้สื่ออิเล็คทรอนิค  มักจะได้ประโยชน์กับองค์กำรขนำดใหญ่  องค์กำรใหม่และ
องค์กำรขนำดเล็กมักไม่ได้รับควำมสนใจจำกผู้สมัครเท่ำใดนัก 

หน่วยงำนจัดหำงำนภำครัฐและภำคเอกชน กำรติดต่อกับส ำนักจัดหำงำนของหน่วยงำน
ภำครัฐ  ถือว่ำเป็นแหล่งของกำรสรรหำภำยนอกที่ส ำคัญแหล่งหนึ่ง  เพรำะบรรดำผู้สมัครหรือผู้ที่
ต้องกำรจะหำงำนท ำส่วนใหญ่  มักจะมำใช้บริกำรของส ำนักจัดหำงำน  ทั้งฝ่ำยองค์กำรและฝ่ำย
ผู้สมัครสำมำรถลงทะเบียนให้ข้อมูลในรำยละเอียดต่ำงๆ  ของงำนที่มีอยู่  และคุณสมบัติของ
ผู้สมัครงำน  โดยทั่วไปหน่วยงำนภำครัฐ  มักจะมีอยู่ทุกจังหวัด  ซึ่งได้แก่ส ำนักงำนแรงงำนในแต่ละ
จังหวัด  ซึ่งมีหน้ำที่ในกำรให้บริกำรข้อมูลข่ำวสำร  ควำมรู้เกี่ยวกับแรงำน 

ส ำหรับบริษัทจัดหำงำนเอกชน อำจท ำหน้ำที่เป็นตัวกลำงในกำรจัดหำงำน หรือรับจ้ำง
ปรึกษำทำงบริหำร ในกรณีที่องค์กำรต้องกำรบุคคล โดยเฉพำะระดับบริหำร เพรำะบริษัทพวกนี้มี
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ควำมช ำนำญเป็นพิเศษในเร่ืองนี้  นอกจำกนี้  กำรใช้บริกำรของบริษัทดังกล่ำวช่ วยให้องค์กำรไม่
ต้องเสียเวลำในกำรติดต่อและไม่ต้องเข้ำไปเกี่ยวข้องในระหว่ำงกำรด ำเนินกำรสรรหำ 

วิทยำลัยและมหำวิทยำลัย สถำบันกำรศึกษำส่วนใหญ่  มักมีหน่วยงำนในกำรจัดหำงำน  
เพื่อช่วยให้บัณฑิตที่ส ำเร็จกำรศึกษำมีงำนท ำ กำรสัมภำษณ์ในสถำบันกำรศึกษำถือเป็นแหล่งส ำคัญ
ในกำรสรรหำในระดับงำนอำชีพ  และต ำแหน่งงำนบริหำรที่ว่ำง  องค์กำรมักจะติดต่อกับ
สถำบันกำรศึกษำที่มีชื่อเสียง  โดยผู้สรรหำพนักงำนขององค์กำรจะสำมำรถพิจำรณำคุณสมบัติของ
ผู้ส ำเร็จกำรศึกษำได้จำกทะเบียนของสถำบันกำรศึกษำ  แล้วคัดเลือกนักศึกษำที่ได้คะแนนดี  มี
ควำมรู้ควำมสำมำรถมำคัดเลือก  ทดสอบ  และท ำกำรสัมภำษณ์ต่อไป 

4) กำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์ 
กำรคัดเลือกบุคลำกรเป็นงำนที่ส ำคัญที่สุดของฝ่ำยจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ กระบวนกำร

คัดเลือกเป็นกระบวนกำรที่ต้องพึ่งพำปัจจัยป้อนที่มีควำมส ำคัญ 3 ปัจจัย ได้แก่ กำรวิเครำะห์งำน 
กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ และกำรสรรหำ เพื่อที่จะท ำให้เกิดกำรท้ำทำยอันน ำไปสู่กระบวนกำร
คัดเลือกบุคลำกรที่จะเข้ำไปท ำงำนในองค์กำร ซึ่งจะเป็นผู้ที่กระท ำกิจกรรมกำรจัดกำรทรัพยำกร
มนุษย์ต่อไปในอนำคต  เป็นกระบวนกำรวัด กำรบวนกำรตัดสินใจ และกระบวนกำรประเมินที่
กระท ำโดยองค์กำรที่จะตัดสินใจว่ำจะเลือกใครหรือไม่ เลือกใครเข้ำมำในองค์กสน โดย
กระบวนกำรกำรวัดจะเป็นกำรรับประกันว่ำ กำรคัดเลือกมีควำมเที่ยงตรงและมีควำมเชื่อมั่น ท ำให้
เกิดกำรตัดสินใจที่มีประสิทธิภำพในกำรคัดเลือกบุคลำกรเพื่อให้ได้บุคลำกรที่มีคุณลักษณะ
เหมำะสมกับงำนและต ำแหน่งงำนที่องค์กำรประกำศรับสมัคร (Schoenfeldt & Shaw, 1996, p.269) 

ควำมหมำยของกำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์นั้น  มีนักวิชำกำรหลำยรำยได้ให้
ควำมหมำยของกำรคัดเลือกไว้คล้ำยคลึงกัน  เช่น  จอร์จ  โบห์แลนเดอร์ และคณะ (2001, p.178)  
ให้ควำมหมำยว่ำ  กำรคัดเลือกเป็นกระบวนกำรในกำรเลือกคนผู้ที่มีคุณสมบัติที่ เกี่ยวข้องกับ
ต ำแหน่ง  เพื่อบรรจุในต ำแหน่งงำนที่มีอยู่หรือที่คำดจะเปิดรับ ในขณะที่ จอห์น  อิแวนเซวิช (2003, 
p.219)  ได้ให้ควำมหมำยว่ำ  เป็นกระบวนกำรที่องค์กำรเลือกคนจำกรำยชื่อผู้สมัคร  ที่มีควำม
เหมำะสมมำกที่สุดกับเกณฑ์กำรคัดเลือก  ส ำหรับต ำแหน่งที่ว่ำง  โดยพิจำรณำจำกสภำวะแวดล้อม
ในปัจจุบัน  ส ำหรับงำนวิจัยฉบับนี้   ผู้วิจัยเห็นด้วยกับควำมหมำยของค ำว่ำ  กำรคัดเลือกทรัพยำกร
มนุษย์ตำมที่ สุนันทำ  เลำหนันทน์ (2546, น.147)  สรุปไว้ดังนี้ กำรคัดเลือก  หมำยถึง กระบวนกำร
พยำยำมในกำรตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีควำมสำมำรถและคุณสมบัติ  เหมำะสมที่สุดจำกบรรดำ
บุคคลทั้งหลำยที่มำสมัครงำน  เพื่อให้เข้ำมำท ำงำนในต ำแหน่งต่ำงๆ  ที่ต้องกำรก ำลังคน โดย
วิธีกำรใช้เคร่ืองมือต่ำง ๆ ที่คำดว่ำจะสำมำรถพยำกรณ์ได้อย่ำงใกล้เคียงว่ำ บุคคลใดน่ำจะประสบ
ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนตำมมำตรฐำนที่องค์กำรก ำหนด  ดังนั้น  กำรคัดเลือกจึงเป็นกิจกรรมที่ต้อง
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อำศัยควำมรู้และศิลปะในกำรคัดเลือกบุคคลที่เหมำะสมกับงำน  ออกจำกกลุ่มผู้สมัครงำนทั้งหมด  
โดยผู้ท ำหน้ำที่คัดเลือกบุคลำกร  จะต้องมีควำมรู้ในหลักกำรและมีควำมเข้ำใจในเทคนิคกำรแยก
บุคคลที่ต้องกำรออกจำกกลุ่มผู้สมัครได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ  เพื่อให้กำรคัดเลือกเกิดควำมยุติธรรม 

 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 2.1  แบบจ ำลองควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรสรรหำ  กำรคัดเลือก และกำรรับเข้ำท ำงำน 
 

จำกภำพที่ 2.1 แสดงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรสรรหำ กำรคัดเลือกและกำรรับเข้ำ
ท ำงำน  ซึ่งจะเห็นได้ว่ำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรสรรหำกับกำรคัดเลือก  กำรสรรหำเป็น
กระบวนกำรที่เกิดขึ้นก่อนกำรคัดเลือก  กำรคัดเลือกจึงกลำยเป็นหัวใจที่ส ำคัญในกำรตัดสินใจของ
องค์กำรซึ่งเกิดขึ้นภำยหลังกำรสรรหำ  ถ้ำกำรคัดเลือกจบสิ้นเมื่อใด  แสดงว่ำองค์กำรต้องมีค่ำใช้จ่ำย
ให้แก่พนักงำนที่ได้รับกำรบรรจุ  ฉะนั้นกำรคัดเลือกที่ได้พนักงำนไม่ตรงตำมคุณสมบัติที่องค์กำร
ต้องกำร  ย่อมมีผลท ำให้องค์กำรสูญเสียทั้งค่ำใช้จ่ำยและเวลำ  เมื่อเปรียบเทียบกำรคัดเลือกกับกำร
สรรหำนั้น  กำรคัดเลือกนั้นจะมองว่ำเป็นกระบวนกำรด้ำนลบ  ส่วนกำรสรรหำเป็นกระบวนกำร
ด้ำนบวก เพรำะกำรคัดเลือกนั้นจะเป็นกระบวนกำรแบ่งผู้สมัครออกเป็น  2  ประเภท  คือ  ประเภท
ที่องค์กำรรับเข้ำท ำงำน  และประเภทที่องค์กำรไม่ยอมรับ  หรือปฏิเสธ  จ ำนวนคนที่องค์กำรปฏิเสธ
ไม่ว่ำจ้ำง  มักมีมำกกว่ำจ ำนวนที่องค์กำรจะรับเข้ำท ำงำน  จึงท ำให้คนจ ำนวนมำกที่ถูกปฏิเสธมอง
กระบวนกำรคัดเลือกในแง่ลบ  ในขณะที่กำรสรรหำนั้นเป็นกำรต้อนรับผู้สนใจเข้ำมำสมัครให้มำก
อยู่แล้ว  จึงถูกมองในแง่บวก 

กำรคัดเลือกบุคลำกรเข้ำปฏิบัติงำนเป็นหน้ำที่ที่มีควำมส ำคัญของหน่วยงำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์  เนื่องจำกถ้ำกำรสรรหำไม่สำมำรถค้นหำและดึงดูดบุคคลที่มีควำมเหมำะสมให้
สนใจเข้ำร่วมงำนกับองค์กำรได้   ก็จะท ำให้องค์กำรไม่สำมำรถคัดเลือกบุคคลที่มีควำมรู้
ควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำน  และมีศักยภำพในกำรพัฒนำตนเองในอนำคตได้  หรือถ้ำกำร
คัดเลือกขำดประสิทธิภำพ  ไม่มีมำตรฐำนที่ชัดเจน  ไม่สำมำรถคัดเลือกบุคลำกรที่มีควำมเหมำะสม
กับต ำแหน่งงำน  ก็จะส่งผลให้องค์กำรไม่สำมำรถด ำเนินงำนได้อย่ำงเต็มประสิทธิภำพ  ตลอดจน
ต้องสิ้นเปลืองค่ำใช้จ่ำยทั้งทำงตรงและทำงอ้อม  เช่น  ค่ำฝึกอบรม  ค่ำตรวจสอบและควบคุมงำน  
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ค่ำเสียโอกำส  ค่ำเสียหำยที่เกิดจำกกำรด ำเนินงำนที่ผิดพลำด  และค่ำใช้จ่ำยที่เกิดจำกกำรด ำเนินงำน
ล่ำช้ำ  เป็นต้น 

ส่วนควำมส ำคัญของกำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์นั้น  ในปัจจุบันองค์กำรต่ำง ๆ  จะใช้
เวลำและควำมคิดที่จะตัดสินใจเกี่ยวกับกำรคัดเลือกคนเข้ำมำท ำงำนมำกกว่ำที่เคยปฏิบัติกันมำใน
อดีต  ควำมส ำคัญของกำรคัดเลือกที่ควรได้รับควำมสนใจมีเหตุผลต่อไปนี้ พยอม   วงศ์สำรศรี 
(2542, น.128-129)  เหตุผลแรกคือ ผู้บริหำรมีควำมรอบรู้มำกขึ้น มีควำมเข้ำใจในด้ำนควำมซับซ้อน
ของกำรคัดเลือก  รู้ถึงจุดอ่อนและข้อจ ำกัดเกี่ยวกับเทคนิคในกำรคัดเลือก  รู้ถึงควำมน่ำจะเป็นของ
ควำมคลำดเคลื่อน ในกำรใช้แบบทดสอบและกำรสัมภำษณ์ เป็นต้น เหตุผลที่สองลักษณะของ
กฎหมำยแรงงำน  ซึ่งได้มีกำรพัฒนำและเปลี่ยนแปลงไปจำกเดิม  เช่น  กฎหมำยในด้ำนกำรว่ำจ้ำง  
เหตุผลที่สำมกำรคัดเลือกเป็นงำนที่มีลักษณะพิเศษและมีควำมยำกล ำบำกเพรำะเป็นสิ่งที่ซับซ้อนไม่
ง่ำยที่จะจ ำแนกลักษณะนี้ออกมำจำกผู้สมัคร เหตุผลที่สี่คือ บำงคร้ังองค์กำรจะประสบควำมยุ่งยำก
ล ำบำกกับพนักงำนบำงคนที่องค์กำรคัดเลือกมำ  แม้พบว่ำมีคุณลักษณะที่ไม่เหมำะสมก็ไม่สำมำรถ
ให้พ้นจำกงำนได้  และถ้ำสำมำรถให้พ้นจำกงำนในระยะแรกพนักงำนเหล่ำนี้ก็สำมำรถใช้วิธีกำร้อง
ทุกข์กลับเข้ำท ำงำน และเหตุผลสุดท้ำยคือกำรคัดเลือกที่มีประสิทธิผลย่อมก่อให้เกิดควำมคุ้นค่ำแก่
องค์กำรเป็นอย่ำงยิ่ง  ฉะนั้นกำรเลือกที่ดีย่อมส่งผลในด้ำนควำมพึงพอใจทั้งฝ่ำยองค์กำรและ
พนักงำน 

อำจกล่ำวได้ว่ำกำรคัดเลือกในปัจจุบันเป็นกระบวนกำรที่มีควำมส ำคัญอย่ำงยิ่ง  ปัญหำ
กำรคัดเลือกคือผู้บริหำรต้องพัฒนำวิธีกำรและปรับปรุงกำรประเมินผลผู้สมัครงำน  จะต้องรู้จุดเด่น
จุดด้อย  ควำมสำมำรถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ   ของผู้สมัครแต่ละคนเพื่อให้ได้บุคคลที่มีควำม
เหมำะสมกับงำนขององค์กำร 

ส่วนกระบวนกำรในกำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์นั้น   มีนักวิชำกำรได้ก ำหนด
กระบวนกำรในกำรคัดเลือกพนักงำนเข้ำท ำงำนไว้หลำยขั้นตอนซึ่งแตกต่ำงกัน  แต่เมื่อน ำมำ
เปรียบเทียบจะพบส่วนคล้ำยคลึงกัน อย่ำงไรก็ตำม ขั้นตอนนี้  ควรที่จะเป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจำก
กระบวนกำรสรรหำ  และจำกกำรพิจำรณำแนวคิดของนักวิชำกำรหลำยรำย  เช่น  สมชำย          
หิรัญกิตติ (2542, น.113-114)  สุนันทำ  เลำหนันทน์ (2546, น.154-160)  และ นงนุช  วงษ์สุวรรณ 
(2546, น.155-159)  ในที่นี้  ผู้วิจัยขอสรุปขั้นตอนในกำรคัดเลือกพนักงำนออกเป็น 9 ขั้นตอนที่
สมบูรณ์ ขั้นตอนที่แรกเป็นขั้นตอนของกำรต้อนรับผู้สมัคร  เป็นกำรนัดหมำยกับผู้สมัครให้เข้ำรับ
กำรคัดเลือกโดยมีกำรก ำหนดสถำนที่และเวลำให้ชัดเจนจัดสภำพแวดล้อมต้อนรับผู้สมัครให้เกิด
ควำมประทับใจ ขั้นตอนที่สองเป็นขั้นตอนของกำรสัมภำษณ์ขั้นต้น  เป็นกำรกลั่นกรองผู้สมัคร
เบื้องต้น   เช่นกำรตรวจสอบคุณสมบัติบุคลิกภำพและหลักฐำนขั้นต้น อำจใช้เกณฑ์ขั้นต่ ำเพื่อ
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กลั่นกรองผู้สมัครเบื้องต้น  ขั้นตอนที่สำมเป็นขั้นตอนของกำรกรอกใบสมัคร โดยให้ผู้สมัครกรอก
รำยละเอียดข้อมูลลงในใบสมัครที่หน่วยงำนจัดท ำไว้ให้ เช่น ประวัติส่วนตัว คุณวุฒิกำรศึกษำ  
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน คุณสมบัติส่วนตัว ควำมสำมำรถพิเศษ  เป็นต้น ขั้นตอนที่สี่เป็นขั้นตอน
ของกำรตรวจสอบหลักฐำนของผู้สมัคร เป็นกำรตรวจสอบหลักฐำนต่ำง ๆ  ที่ผู้สมัครได้น ำมำ
ประกอบในกำรสมัคร  ว่ำถูกต้องครบถ้วนตำมที่ได้มีกำรแถลงไว้ในใบสมัครหรือไม่ขั้นตอนที่ห้ำ
เป็นขั้นตอนของกำรทดสอบเพื่อคัดเลือก  กำรทดสอบเป็นเคร่ืองมือกำรคัดเลือกที่ใช้วัดควำม
แตกต่ำงของคุณสมบัติ  ระหว่ำงผู้สมัครซึ่งมีควำมสัมพันธ์กับกำรท ำงำน กำรทดสอบนับเป็นวิธีกำร
ช่วยเสริมวิธีคัดเลือกอ่ืนๆ   ที่มีประสิทธิภำพ  จึงเชื่อกันว่ำผลกำรทดสอบสำมำรถใช้เป็นข้อมูล
ประกอบกำรตัดสินใจจ้ำงงำนได้ค่อนข้ำงมำก  กำรทดสอบจึงเป็นควำมพยำยำมที่จะวัดคุณสมบัติ
และควำมสำมำรถของผู้สมัคร  เช่น  สติปัญญำ  ควำมถนัด ทักษะ บุคลิกภำพ  สภำพร่ำงกำย  เป็น
ต้น ขั้นตอนที่หกเป็นขั้นตอนของกำรสัมภำษณ์   ผู้บริหำรในองค์กำรมักเลือกใช้วิธีกำรในกำร
สัมภำษณ์  ประกอบกำรคัดเลือกพนักงำน  เนื่องจำกเปิดโอกำสให้ผู้สัมภำษณ์และผู้สมัครได้
สนทนำแลกเปลี่ยนข้อมูลและควำมคิดเห็น  นอกเหนือจำกข้อมูลที่ปรำกฏในใบสมัคร  และจำกผล
กำรทดสอบ ขั้นตอนที่ เจ็ดเป็นขั้นตอนกำรสืบสวนภูมิหลังและกำรตรวจสอบแหล่งอ้ำงอิง          
กำรตรวจสอบยืนยืนข้อมูลควำมรู้ควำมสำมำรถของผู้สมัครที่องค์กำรประสงค์จะบรรจุเข้ำท ำงำน 
โดยข้อมูลที่ได้อำจมำจำกสถำบันกำรศึกษำ  หนังสือรับรอง  หรือกำรติดต่อทำงโทรศัพท์หรือ
จดหมำยกับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับผู้สมัครให้ยืนยันเพื่อให้เกิดควำมมั่นใจ ขั้นตอนที่แปดเป็นขั้นตอน
ของกำรตรวจสภำพร่ำงกำย  กำรตรวจสอบสภำพร่ำงกำยมักท ำเป็นขั้นตอนเกือบสุดท้ำย  เพื่อให้
แน่ใจว่ำพนักงำนมีสภำพร่ำงกำยที่สมบูรณ์  มีอวัยวะครบถ้วน  ประสำทสัมผัสดี  ไม่บกพร่อง  
ส ำหรับกำรคัดเลือกพนักงำนในต ำแหน่งงำนที่ต้องใช้แรงงำนหนัก  อำจมีกำรทดสอบสมรรถภำพ
ร่ำงกำย   เพื่อดูอัตรำกำรเต้นของหัวใจ  กำรหำยใจ  ควำมเมื่อยล้ำ  และอำจมีกำรทดสอบ  โรค
ภูมิแพ้  ภูมิคุ้มกันบกพร่อง  หรือกำรติดสำรเสพติด  ขั้นตอนที่เก้ำเป็นขั้นตอนสุดท้ำยของกำร
คัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์โดยทั่วไปคือ  เป็นกำรตัดสินใจคัดเลือก  เป็นกำรตัดสินใจคัดเลือกผู้สมัคร
ที่มีคุณสมบัติและควำมสำมำรถเหนือกว่ำผู้สมัครรำยอ่ืนๆ  โดยพิจำรณำจำกผลที่ได้ในขั้นตอนต่ำง 
ๆ ที่กล่ำวข้ำงต้น  ในกำรนี้องค์กำรจะแจ้งผลกำรคัดเลือกให้ผู้สมัครที่ได้รับกำรคัดเลือกทรำบ  
ขณะเดียวกัน  องค์กำรจะต้องแจ้งผู้สมัครรำยอ่ืน ๆ  ที่ไม่ผ่ำนกำรคัดเลือกให้ทรำบผลด้วยเช่นกัน 
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2.2.2 พันธกิจด้ำนกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์ 
กำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์ในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์โดยทั่วไปในองค์กำร จะ

ประกอบไปด้วย  ค่ำตอบแทน  สวัสดิกำรสิทธิประโยชน์เกื้อกูล และกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
1) กำรบริหำรค่ำตอบแทน 
ค่ำตอบแทนจ ำเป็นต่อชีวิตของพนักงำนในองค์กำรต่ำง ๆ  เป็นอย่ำงมำก  กำรพิจำรณำ

ระดับค่ำตอบแทนจะขึ้นอยู่กับแบบแผนชีวิต  ฐำนะ  และควำมรู้สึกที่มีต่อนำยจ้ำง  ค่ ำตอบแทนที่
ได้รับจำกกำรท ำงำนส ำหรับบุคคลและควำมต้องกำรของครอบครัว และเป็นเหตุผลที่ส ำคัญว่ำท ำไม
พนักงำนจึงท ำงำน  ระบบค่ำตอบแทนอำจจะให้ควำมหมำยว่ำ  เป็นระบบรำงวัลที่บุคคลได้รับเป็น
กำรตอบแทนจำกกำรปฏิบัติงำนขององค์กำร  กำรจ่ำยค่ำตอบแทนไม่เฉพำะให้เป็นที่พอใจแก่ควำม
ต้องกำรพื้นฐำนของพนักงำนเท่ำนั้น   ยังแสดงถึงอ ำนำจและสถำนะในสังคม  ค่ำตอบแทนยังเป็น
เคร่ืองแสดงคุณค่ำของบุคคลในองค์กำร  และเป็นกำรบ่งบอกถึงควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัติงำนของ
พนักงำนอีกด้วย (Harvey  & Bowin, 1996, pp.219)  กำรจ่ำยค่ำตอบแทนไม่เท่ำเทียมกันหรือระดับ
กำรจ่ำยต่ ำเกินไป  อำจจะเป็นกำรยำกที่จะดึงดูดและธ ำรงรักษำพนักงำนที่มีคุณภำพสูงไว้ได้  ถ้ำ
ระดับกำรจ่ำยค่ำตอบแทนมำกเกินไปองค์กำรก็จะสำมำรถดึงดูดและรักษำพนักงำนไว้ได้แต่
ค่ำใช้จ่ำยขององค์กำรก็อำจจะสูง และถ้ำกำรจ่ำยค่ำตอบแทนไม่พอดีกับระดับกำรปฏิบัติงำน   
พนักงำนที่มีคุณภำพสูงก็อำจจะออกไปจำกองค์กำร  ด้วยเหตุผลดังกล่ำวข้ำงต้นระบบกำรจ่ำย
ค่ำตอบแทนที่มีประสิทธิภำพ  จึงเป็นปัจจัยส ำคัญในกำรปฏิบัติงำนให้ได้ผลสูงในองค์กำร  ส ำหรับ
ค่ำตอบแทนนั้นมีกำรใช้ค ำที่คล้ำยคลึงกันอยู่บำงค ำที่ควรท ำควำมเข้ำใจ  คือ ค่ำตอบแทน ค่ำจ้ำง  
เงินเดือน และประโยชน์เกื้อกูล 

ค่ำตอบแทน คือเงินที่จ่ำยให้กับกำรท ำงำน อำจจะเรียกเป็นค่ำจ้ำงหรือเงินเดือนก็ได้  
ค่ำจ้ำงหมำยถึง เงินที่พนักงำนได้รับจำกกำรท ำงำนโดยถือเกณฑ์จ ำนวนชั่วโมงที่ท ำงำน  ค่ำ จ้ำงจะ
ขึ้นลงตำมชั่วโมงกำรท ำงำน ส่วนเงินเดือนก็คือ รำยได้ที่ได้ประจ ำในจ ำนวนคงที่ที่ไม่เปลี่ยนแปลง
ไปตำมจ ำนวนชั่วโมงกำรท ำงำน หรือจ ำนวนผลผลิต โดยปกติขึ้นอยู่กับระยะเวลำกำรท ำงำน  
ค่ำจ้ำงและเงินเดือนเป็นเคร่ืองแสดงสถำนะของผู้ปฏิบัติงำนคือ  ถ้ำได้เงินดือนจึงเป็นพนักงำนที่
ท ำงำนในส ำนักงำน เป็นนักบริหำรผู้ก ำหนดนโยบำยหรือผู้ประกอบวิชำชีพ ส่วนพวกได้รับค่ำจ้ำง
เป็นพนักงำนที่ท ำงำนในโรงงำน  หรือพวกที่ท ำงำนได้รับรำยได้เป็นรำยชั่วโมง  และเป็นประเภท
ใช้แรงงำน (เสนำะ  ติเยำว์, 2534, p.199)  ค่ำจ้ำงเป็นค ำที่ใช้กันทั่วไปส ำหรับพนักงำน  ซึ่งวิธีกำร
จ่ำยสำมำรถค ำนวณได้จำกจ ำนวนชั่วโมงของกำรท ำงำน ดังนั้นค่ำจ้ำงที่จ่ำยให้เป็นระยะเวลำ  เช่น  
เป็นรำยสัปดำห์จึงมักจะผันแปรไปตำมชั่วโมงที่ได้ท ำงำนจริงๆ  มำกน้อยต่ำงกัน  ส่วนค ำว่ำ
เงินเดือนนั้นเป็นวิธีกำรจ่ำยค่ำตอบแทนที่มีรูปแบบแน่นอน  อำจเหมือนกัน  หรือเท่ำกันในช่วง
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ระยะเวลำกำรจ่ำยต่อคร้ัง  และไม่ขึ้นหรือสัมพันธ์โดยตรงกับจ ำนวนชั่วโมงของกำรท ำงำน (ธงชัย  
สันติวงษ์,  2539,น. 257)  จึงเห็นได้ว่ำค่ำจ้ำงเป็นจ ำนวนเงินที่ก ำหนดไว้ส ำหรับจ่ำยพนักงำนรำย
ชั่วโมง  ส่วนเงินเดือนเป็นเงินที่จ่ำยเป็นรำยเดือนและถือเป็นรำยได้ประจ ำ  ส่วนประโยชน์เกื้อกูล 
คือ  กำรจ่ำยเพิ่มเติมจำกค่ำแรงงำนในรูปของสวัสดิกำรและบริกำรอ่ืนๆ  โดยมิได้เป็นตัวเงินหรือ
จ่ำยเป็นตัวเงินโดยตรงก็ได้   หรือเป็นกำรจ่ำยทั้งปวงที่นำยจ้ำงเพิ่มเติมให้แก่พนักงำนแต่ไม่ได้จ่ำย
เป็นค่ำจ้ำงโดยตรง  ประโยชน์เกื้อกูลอำจเป็นส่วนหนึ่งของค่ำตอบแทนที่นำยจ้ำงจ่ำยให้แก่ลูกจ้ำง  
เพื่อให้ลูกจ้ำงจงรักภักดีต่อองค์กำรหรือนำยจ้ำง  และประโยชน์เกื้อกูลอำจให้ค ำนิยำมว่ำ  เป็น
ค่ำตอบแทนโดยอ้อมที่เกี่ยวกับกำรสนับสนุนคุณภำพชีวิตของพนักงำนในกำรท ำงำน (Harvey & 
Bowin, 1996, p. 234)   ส ำหรับกำรบริหำรค่ำตอบแทนหรือกำรบริหำรค่ำจ้ำงเงินเดือน  หมำยถึง  
กำรวำงแผนกำรจัดระบบงำน  และกำรควบคุมกิจกรรมเกี่ยวกับกำรจ่ำยค่ำตอบแทนที่เป็นประโยชน์
โดยตรงและทำงอ้อมให้กับพนักงำน  ทั้งนี้  เพื่อแลกผลงำนหรือบริกำรที่พนักงำนได้ท ำให้ (ธงชัย   
สันติวงษ์,  2535,น. 1) 

วัตถุประสงค์และนโยบำยของกำรบริหำรค่ำตอบแทน   โดยปกติพนักงำนทุกคนมักจะ
หวังให้มีกำรจ่ำยค่ำตอบแทนไม่ว่ำจะเป็นรูปแบบใด  อำทิ เงิน  สิ่งจูงใจ  และผลประโยชน์เกื้อกูล  
ถ้ำกำรจ่ำยค่ำตอบแทนดังกล่ำวเป็นไปอย่ำงเหมำะสมแล้ว  ย่อมก่อให้เกิดควำมพึงพอใจในควำม
ต้องกำรทั้งด้ำนร่ำงกำยและจิตใจของพนักงำน  เงินที่ได้รับค่ำจ้ำงหรือเงินเดือนพนักงำนสำมำรถ
น ำไปซื้ออำหำร  เสื้อผ้ำ  ที่อยู่อำศัยและสิ่งจ ำเป็นพื้นฐำนอ่ืนๆ  ซึ่งเป็นกำรบรรลุควำมต้องกำรทำง
ร่ำงกำยหรือควำมต้องกำรพื้นฐำน  ขณะเดียวกันค่ำตอบแทนที่พนักงำนได้รับเป็นแหล่งแสดงถึง
ฐำนะควำมเป็นอยู่  และกำรยอมรับคุณค่ำของบุคคล (Hodgetts & Kroeck, 1992, p. 539) กำร
บริหำรค่ำตอบแทนจึงต้องให้บรรลุวัตถุประสงค์หลำยประกำร  บำงวัตถุประสงค์อำจจะขัดแย้งกัน
จึงต้องมีกำรปรับเปลี่ยนให้เหมำะสม  เช่น  วัตถุประสงค์ เพื่อธ ำรงรักษำพนักงำนและประกันควำม
ยุติธรรมในกำรจ่ำยค่ำจ้ำงเงินเดือนให้แก่พนักงำน  เป็นต้น  ส ำหรับวัตถุประสงค์ในกำรบริหำร
ค่ำตอบแทนซึ่ง (Smith, 1990, pp. 86-90)  กล่ำวว่ำกำรบริหำรค่ำตอบแทนเพื่อให้ได้มำซึ่งพนักงำน
ที่มีคุณภำพ  ธ ำรงรักษำไว้ซึ่งพนักงำนในปัจจุบัน  ประกันควำมยุติธรรม ให้รำงวัลแก่กำร
ปฏิบัตงิำนที่ได้ผล ควบคุมค่ำใช้จ่ำย ปฏิบัติให้เป็นไปตำมเกณฑ์และกฎหมำย ให้เกิดควำมเข้ำใจใน
ทุกฝ่ำย และเพื่อประสิทธิภำพในกำรบริหำรในอนำคต 

ส ำหรับเป้ำหมำยและนโยบำยในกำรบริหำรค่ำตอบแทน  วัตถุประสงค์ของโครงกำร
จ่ำยค่ำตอบแทนก็เหมือนเร่ืองต่ำงๆ  ที่เกี่ยวกับหน้ำที่ของทรัพยำกรมนุษย์  ซึ่งควรจะสนับสนุนให้
กำรใช้และกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรเป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ  วัตถุประสงค์ของ
กำรจ่ำยค่ำตอบแทนควรให้ประโยชน์ครอบคลุมวัตถุประสงค์ทั้งหมดขององค์กำร โครงกำรจ่ำย
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ค่ำตอบแทนจึงต้องได้รับกำรปรับปรุงให้ตรงกับควำมต้องกำรขององค์กำรและพนักงำน (Lawler, 
1990, p. 86)   กำรวำงเป้ำหมำยเฉพำะในโครงกำรจ่ำยค่ำตอบแทนเป็นเร่ืองยำก  เป้ำหมำยกำรจ่ำย
ค่ำตอบแทนที่เป็นทำงกำรจะช่วยเป็นแนวทำงให้ผู้บริหำรมั่นใจว่ำ  นโยบำยค่ำจ้ำงหรือเงินเดือนนั้น
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก ำหนดไว้  เป้ำหมำยทั่ว ๆ  ไปของนโยบำยกำรจ่ำยค่ำตอบแทน มีดังนี้ 
(Sherman  & Bohlander,  1992, p. 304)  เพื่อให้รำงวัลแก่กำรปฏิบัติงำนที่ผ่ำนมำในอดีตของ
พนักงำน  เพื่อให้สำมำรถแข่งขันได้ในตลำดแรงงำน   เพื่อรักษำควำมยุติธรรมของกำรจ่ำย
ค่ำตอบแทนในหมู่พนักงำน  เพื่อจูงใจกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนในอนำคต  เพื่อรักษำงบประมำณ  
เพื่อดึงดูดใจพนักงำนใหม่  เพื่อลดกำรออกจำกงำนโดยไม่จ ำเป็นขณะเดียวกัน ธงชัย  สันติวงษ์
(2539,น. 228-229)  กล่ำวว่ำ  เป้ำหมำยของกำรจ่ำยค่ำตอบแทน  มุ่งพยำยำมที่จะสร้ำงระบบกำรให้
รำงวัลที่เป็นธรรมแก่ฝ่ำยนำยจ้ำงและฝ่ำยคนงำนพร้อมกัน  โดยที่ระบบกำรจ่ำยค่ำตอบแทนดังกล่ำว
นั้นสำมำรถที่จะดึงดูดให้พนักงำนสนใจท ำงำน  และสำมำรถจูงใจให้พนักงำนท ำงำนด้วยดี  เพื่อให้
เป็นประโยชน์แก่นำยจ้ำงและพนักงำน  ซึ่งนโยบำยกำรจ่ำยค่ำตอบแทนที่ว่ำนี้จะประกอบขึ้นด้วย
เกณฑ์ส ำคัญที่มีประสิทธิภำพ  คือ  กำรจ่ำยอย่ำงเพียงพอ จะต้องจ่ำยอย่ำงเป็นธรรม จะต้องจ่ำยอย่ำง
สมดุล  กำรจ่ำยจะต้องเป็นทุนที่มีประสิทธิภำพ  ต้องมีควำมมั่นคง  กำรจ่ำยต้องสำมำรถใช้จูงใจได้  
และต้องเป็นที่ยอมรับของพนักงำน 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรจ่ำยค่ำตอบแทน   ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรจ่ำยค่ำตอบแทนใน
องค์กำรนั้น  องค์กำรสำมำรถที่จะใช้วิธีกำรจ่ำยค่ำตอบแทนได้หลำยวิธี  กำรจ่ำยค่ำตอบแทนไม่ว่ ำ
จะวิธีกำรใดก็ตำม  มีปัจจัยที่ส ำคัญเกี่ยวข้อง  3  ปัจจัยด้วยกัน คือ  ตลำดแรงงำน  ค่ำครองชีพและ
ควำมสำมำรถในกำรจ่ำยขององค์กำร (Hodgetts & Kroeck, 1992, p. 542-546)  อย่ำงไรก็ตำมถ้ำจะ
แยกพิจำรณำเป็นปัจจัยภำยนอกและปัจจัยภำยในที่มีอิทธิพลโดยตรง  และโดยทำงอ้อมต่ออัตรำกำร
จ่ำยค่ำตอบแทนก็จะสำมำรถแยกออกได้คือ ปัจจัยภำยนอกได้แก่  สภำพของตลำดแรงงำน  อัตรำ
ค่ำจ้ำงโดยทั่วไป  ค่ำครองชีพ  อ ำนำจต่อรอง กฎหมำยและข้อก ำหนดของรัฐ  ส่วนปัจจัยภำยใน
ได้แก่  คุณค่ำของงำน  ค่ำของงำนเปรียบเทียบ  และควำมสำมำรถในกำรท ำงำนของพนักงำน 
(Sherman  & Bohlander,  1992, pp. 311-315) ซึ่งจะเห็นได้ว่ำ  ปัจจัยตัดสินกำรจ่ำยค่ำตอบแทนมีอยู่
หลำยอย่ำงไม่ได้ขึ้นอยู่กับอิทธิพลอย่ำงใดอย่ำงหนึ่งเพียงอย่ำงเดียว   แตกต่ำงกันตำมงำน  และตัว
บุคคลผู้ปฏิบัติงำน  ซึ่งเชื่อมโยงกันอย่ำงสลับซับซ้อน  อธิบำยปัจจัยแต่ละด้ำนตำมค ำกล่ำวของ 
เสนำะ  ติเยำว์ (2534, น. 203-205)  อธิบำยว่ำ  ปัจจัยด้ำนพนักงำน  ที่มีอิทธิพลต่อค่ำตอบแทน และ
มีควำมส ำคัญต่อกำรก ำหนดอัตรำค่ำตอบแทนคือ  ค่ำเปรียบเทียบ  กำรปฏิบัติงำน  อำวุโส  
ประสบกำรณ์  ขีดควำมสำมำรถ  อิทธิพลทำงกำรเมืองและโชค ส่วนปัจจัยด้ำนก ำลังแรงงำน ก ำลัง
ควำมคิด  จิตใจ  และคุณสมบัติ  ประกอบกำรท ำงำนตำมประเภทของงำน  ปัจจัยเหล่ำนี้ เพ็ญศรี  
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วำยวำนนท์ (2533, น. 140-141)  กล่ำวว่ำประกอบด้วย  อุปทำนและอุปสงค์  ควำมสำมำรถในกำร
จ่ำย  ผลิตภำพ  ค่ำครองชีพ  อ ำนำจกำรต่อรอง  และกฎหมำยและข้อก ำหนดของรัฐ 

กระบวนกำรบริหำรค่ำตอบแทน  กำรบริหำรค่ำตอบแทนประกอบด้วยกิจกรรมหลัก ๆ 
ที่สัมพันธ์กัน  และเป็นพื้นฐำนในกำรก ำหนดค่ำตอบแทนที่พอเพียงและเป็นธรรม  กำรบริหำร
ค่ำตอบแทนพอสรุปขั้นตอนหลักคือ  ขั้นแรก ระบุและศึกษำงำน ก็จะต้องวิเครำะห์งำน ท ำค ำ
บรรยำยลักษณะต ำแหน่ง  ค ำบรรยำยลักษณะงำนและมำตรฐำนของงำน  ล ำดับต่อมำ คือควำมเป็น
ธรรมภำยใน  ก็จะมีกำรประเมินค่ำงำน คือ กำรจัดล ำดับงำน  กำรจัดชั้นงำน  กำรเปรียบเทียบปัจจัย  
และระบบกำรให้คะแนน  ขั้นต่อมำคือควำมเป็นธรรมภำยนอก  ก็คือ กำรส ำรวจค่ำจ้ำงและ
เงินเดือน  ก็จะต้องส ำรวจโดยหน่วยงำน  ส ำรวจโดยสมำคม และส ำรวจโดยตนเอง ขั้นสุดท้ำยคือ 
กำรเทียบค่ำงำน เป็นกำรเทียบกันระหว่ำงภำยในและภำยนอก  โดยกำรตีรำคำค่ำงำนจ่ ำย             
กำรประเมินค่ำงำนเปรียบเทียบกับค่ำตลำดแรงงำน  ซึ่งจะได้เป็นอัตรำของแต่ละคน  (Werther  & 
Davis,  1993, p. 415)   

สรุปได้ว่ำ กำรจ่ำยค่ำตอบแทนแก่พนักงำน  ถ้ำบริหำรอย่ำงเหมำะสมก็จะเป็นเคร่ืองมือ
ที่มีประสิทธิภำพ  ในกำรที่จะได้รับ  ธ ำรง และคงไว้ซึ่งก ำลังแรงงำนที่สำมำรถสร้ำงผลผลิต  และ
กำรจ่ำยค่ำตอบแทนสำมำรถใช้เป็นเคร่ืองแสดงถึงพฤติกรรมที่มีคุณค่ำสูงสุด   กำรจ่ำยค่ำตอบแทน
ยังมีอิทธิพลต่อทั้งผลผลิตของพนักงำนแต่ละคนและทิศทำงกลยุทธ์ขององค์กำร  แต่ถ้ำกำรบริหำร
ค่ำตอบแทนผิดพลำดอำจท ำให้กำรเข้ำออกของพนักงำนมีมำกขึ้น  กำรขำดงำนเพิ่มขึ้น เกิดควำมคับ
ข้องใจ  ควำมไม่พอใจในงำน  ผลผลิตต่ ำลง  และท ำให้แผนกลยุทธ์ขององค์กำรไม่สมบูรณ์   กำร
จ่ำยค่ำตอบแทนที่เหมำะสมนั้น  ค่ำจ้ำงและเงินเดือนต้องจ่ำยอย่ำงเท่ำเทียมกัน  ทั้งภำยในองค์กำร
และภำยนอกองค์กำร  กำรตัดสินค่ำจ้ำงที่สัมพันธ์กันท ำได้โดยอำศัยเทคนิคกำรประเมิน  กำร
ประเมินงำนจะเป็นหลักประกันกำรจ่ำยค่ำตอบแทนที่เท่ำเทียมกันภำยในองค์กำรขณะเดียวกันกำร
ส ำรวจค่ำจ้ำงและเงินเดือนก็จะช่วยตัดสินกำรจ่ำยที่เท่ำเทียมกันกับภำยนอกองค์กำร  ด้วยกำรตัดสิน
กำรจ่ำยค่ำตอบแทนที่เท่ำเทียมกันทั้งภำยในและภำยนอกองค์กำร  ท ำให้มีกำรตีรำคำงำนในแต่ละ
ระดับของกำรจ่ำยค่ำตอบแทนนั้นเป็นกำรเฉพำะ รวมทั้งมีกำรจัดงำนเป็นช่วงอัตรำค่ำจ้ำงของกำร
จ่ำยค่ำตอบแทนเพื่อให้ง่ำยแก่กำรบริหำร  จ ำนวนค่ำตอบแทนที่จ่ำยจริงอำจจะได้รับอิทธิพลจำก
ควำมท้ำทำยหลำยอย่ำงด้วยกัน  เช่น กำรต่อรองของสหภำพแรงงำน  นโยบำยกำรจ่ำยค่ำตอบแทน  
เงื่อนไขและระเบียบกฎเกณฑ์ของรัฐบำล  และผลผลิตของพนักงำน อย่ำงไรก็ตำม  กฎหมำยกำร
จ่ำยค่ำตอบแทนแรงงำนที่ยุติธรรมเป็นกฎหมำยส ำคัญที่มีผลต่อกำรบริหำรค่ำตอบแทน  โดยทั่วไป
กฎหมำยดังกล่ำวนี้จะก ำหนดค่ำจ้ำงขั้นต่ ำ  กำรท ำงำนล่วงเวลำและกำรใช้แรงงำนเด็ก  ตลอดจน
ขจัดกำรจ่ำยค่ำตอบแทนที่แตกต่ำงกัน โดยเอำเร่ืองเพศมำพิจำรณำ ในกำรจ่ำยค่ำตอบแทน  เป็น
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หน้ำที่กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่ส ำคัญมำกและค่อนข้ำงยุ่งยำก  กำรพัฒนำระบบกำรจ่ำย
ค่ำตอบแทนเป็นกิจกรรมที่สลับซับซ้อน  ทั้งนี้เพรำะมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรจ่ำยค่ำตอบแทน
หลำยปัจจัยด้วยกัน  นอกจำกนี้วัตถุประสงค์ในกำรจ่ำยและวิธีกำรที่ใช้อธิบำยกำรจ่ำยค่ำตอบแทนก็
มีหลำยวิธีเช่นกัน   

2) สวัสดิกำร สทิธิประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำร 
ในทุกองค์กำรไม่ว่ำจะเป็นภำคเอกชนหรือภำครัฐ  พนักงำนที่ปฏิบัติงำนจะได้รับ

เงินเดือนหรือค่ำจ้ำงเป็นค่ำตอบแทนแรงงำน  เพื่อน ำไปใช้จ่ำยในกำรครองชีพหรือด ำรงชีพ  
นอกจำกเงินเดือนหรือค่ำจ้ำงแรงงำนแล้ว  พนักงำนก็ยังจะได้รับสวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูล
และบริกำรในรูปแบบต่ำงๆ  ซึ่งเมื่อกล่ำวถึงสวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูล  พอจะท ำควำมเข้ำใจ
ว่ำ สวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูล คือ  กำรจ่ำยเพิ่มเติมจำกค่ำแรงงำนในรูปสวัสดิกำรและ         
กำรอ่ืนๆ โดยมิได้เป็นตัวเงินหรือจ่ำยเป็นตัวเงินโดยตรงก็ได้ หรือเป็นกำรจ่ำยทั้งปวงที่นำยจ้ำงจ่ำย
เพิ่มเติมให้แก่คนงำนหรือพนักงำน แต่ไม่ได้จ่ำยเป็นค่ำจ้ำงโดยตรง ประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิกำร
อำจเป็นส่วนหนึ่งของค่ำตอบแทนที่นำยจ้ำงจ่ำยให้แก่ลูกจ้ำง เพื่อช่วยให้ลูกจ้ำงจงรักภักดีต่อ
องค์กำรหรือนำยจ้ำง (Yolder, 1995, p. 519)  และประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิกำรอำจให้ค ำนิยำมได้
ว่ำ  เป็นค่ำตอบแทนโดยอ้อมที่เกี่ยวกับกำรสนับสนุนคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน โดยกำรรวมเอำ
โครงกำรประกันชีวิตและกำรประกันสุขภำพ  กำรเกษียณอำยุ  กำรหยุดพักผ่อน  และวันหยุดท ำงำน  
ตลอดจนเงื่อนไขอื่นๆ  เช่น  กำรรักษำสำยตำ  กำรรักษำฟัน และกำรเบิกคืนค่ำเล่ำเรียนบุตร เป็นต้น 
(Harvey & Bowin,1996, p. 234)  จะเห็นว่ำประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิกำร คือ  ผลประโยชน์ของ
เจ้ำหน้ำที่หรือคนงำนที่ได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจำกเงินเดือนหรือค่ำจ้ำงที่ได้รับอยู่ตำมปกติ 

สวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำรที่ให้แก่พนักงำนหรือเจ้ำหน้ำที่  จึงเป็น
กำรให้ค่ำตอบแทนทำงอ้อมอีกวิธีกำรหนึ่งนอกเหนือไปจำกกำรจ่ำยค่ำจ้ำงและเงินเดือน เป็นกำรให้
ที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับกำรปฏิบัติงำนหรือมีควำมสัมพันธ์กับผลกำรท ำงำน เป็นกำรให้ที่มุ่งผลใน
กำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจในกำรท ำงำน เพื่อลดอัตรำกำรหมุนเวียนของแรงงำน กำรขำดงำน เพิ่ม
ภำพพจน์ขององค์กำร  ในสำยตำของพนักงำน  ลดกำรแทรกแซงของสหภำพแรงงำนและรัฐบำล  
ตลอดจนก่อให้เกิดควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำงองค์กำรและพนักงำน สวัสดิกำรหรือประโยชน์
เกื้อกูลและกำรบริกำรที่ให้ เป็นทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น กำรประกันชีวิต            
กำรเจ็บป่วย  อุบัติเหตุ  กำรว่ำงงำน  กำรพักผ่อน กำรอ ำนวยควำมสะดวกสบำย กำรสังคม  และกำร
บันเทิง (เสนำะ  ติเยำว์,  2534, น. 248) ซึ่งองค์กำรส่วนใหญ่ตระหนักดีว่ำ จะต้องรับผิดชอบใน  
กำรจัดบริกำรต่ำงๆ ให้แก่พนักงำนในรูปของกำรประกันภัยต่ำงๆ  และโครงกำรอ่ืนๆ  เกี่ยวกับ
สุขภำพ  ควำมปลอดภัย  และสวัสดิกำรทั่วๆ  ไป  กำรจัดประโยชน์เกื้อกูลเป็นกำรลงทุนอย่ำงมำก  
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ในกำรเสริมสร้ำงทัศนคติที่ดีต่อองค์กำร  และเป็นกำรคำดหวังว่ำจะมีคุณค่ำบำงประกำร ได้แก่  ท ำ
ให้กำรสรรหำคนเข้ำท ำงำนได้สัมฤทธิผลมำกขึ้น  ส่งเสริมขวัญและควำมสำมัคคีต่อองค์กำร  ช่วย
ให้คนออกจำกงำนและหยุดงำนในอัตรำต่ ำลง  เป็นกำรประชำสัมพันธ์ที่ดี  ลดอิทธิพลขององค์กำร  
ลูกจ้ำง  ทั้งในปัจจุบันและอนำคต  ลดกำรแทรกแซงของรัฐบำล (เพ็ญศรี  วำยวำนนท์, 2533, น. 
180-181) ซึ่งตำมควำมเป็นจริงแล้ว  ผลตอบแทนเหล่ำนี้ยำกต่อกำรวัดหรือคิดค ำนวณเป็นเงิน  
องค์กำรจัดท ำขึ้นด้วยควำมเชื่อว่ำ  เป็นคุณประโยชน์มำกกว่ำจะอธิบำยให้เหตุผลเป็นจ ำนวนเงิน  จึง
กล่ำวได้ว่ำปรัชญำที่ถูกต้องของฝ่ำยจัดกำรคือ  ควรพิจำรณำในแง่เศรษฐกิจและปรับเปลี่ยนตำม
อิทธิพลของรัฐ และรับฟังควำมต้องกำรของฝ่ำยแรงงำนตำมสมควร โดยสรุปควรให้เกิด
ผลตอบแทนต่อองค์กำร และสร้ำงทัศนคติของฝ่ำยแรงงำนและรัฐบำลไปพร้อมๆ กัน 

บทบำทและควำมส ำคัญของสวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำร 
สวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำรที่องค์กำรให้กับพนักงำน  นับว่ำเป็น

ค่ำตอบแทนทำงอ้อม ซึ่งรู้จักกันในรูปของสวัสดิกำรอย่ำงหนึ่ง แม้ว่ำในระยะแรกๆ สิ่งเหล่ำนี้มี
จ ำนวนไม่มำกนัก แต่ในปัจจุบันมีจ ำนวนมำกขึ้น และเป็นค่ำใช้จ่ำยทำงด้ำนแรงงำนที่มีควำมส ำคัญ  
ค่ำจ้ำงและเงินเดือนยังคงเป็นต้นทุนแรงงำนขั้นต้นที่มีปริมำณมำก  แต่ต้นทุนทำงด้ำนสวัสดิกำร
หรือประโยชน์เกื้อกูลและบริกำรที่จ่ำยให้พนักงำนมีจ ำนวนเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ   ซึ่งสิ่งเหล่ำนี้มีบทบำท
และควำมส ำคัญมำกทำงด้ำนสังคม  องค์กำรและพนักงำน (Werther & Davis, 1993, pp. 465-467) 
ซึ่งสรุปได้ว่ำ สวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำรมีบทบำท  และมีควำมส ำคัญทั้งใน
ด้ำนสังคม องค์กำร และพนักงำน ในกำรที่จะช่วยกระตุ้นให้เกิดควำมก้ำวหน้ำของกำรจ่ำย
ค่ำตอบแทนทำงอ้อมและมีผลต่อกำรจัดประโยชน์เกื้อกูล  และกำรบริกำรอย่ำงกว้ำงขวำงทุกด้ำน  
ซึ่งอำจจะเป็น กำรประกันภัยต่ำงๆ  ควำมมั่นคงปลอดภัย  วันหยุดพัก และในรูปแบบอ่ืนๆ เป็นต้น 

หลักกำรและกำรพิจำรณำกำรให้สวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำร 
ส ำหรับหลักกำรและกำรพิจำรณำกำรให้สวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำร

แก่พนักงำนในองค์กำร ธงชัย  สันติวงษ์ (2539, น. 330-334) กล่ำวว่ำ ปัจจัยที่องค์กำรและฝ่ำย
จัดกำรควรจะน ำมำพิจำรณำ  เพื่อให้สำมำรถจัดสิ่งเหล่ำนี้ได้อย่ำงเหมำะสมและไม่ก่อให้เกิดปัญหำ
แก่องค์กำร  คือ ต้นทุนและควำมสำมำรถในกำรจ่ำยขององค์กำร ควำมต้องกำรของฝ่ำยแรงงำน  
วัตถุประสงค์และประโยชน์ที่จะได้รับ   กำรลดหย่อนทำงภำษีอำกร  และปัญหำกำรจัดโครงกำร
สวัสดิกำรเหล่ำนี้ และหลักในกำรให้สิ่งต่ำงๆ  ที่เพิ่มจำกค่ำจ้ำงและเงินเดือนคือ  ค ำนึงถึงสิ่งที่
พนักงำนจะได้รับ  ได้แก่  ประโยชน์และกำรบริกำรที่ให้แก่พนักงำนจะต้องสนองควำมต้องกำร
อย่ำงแท้จริง   จะต้องสนองต่อควำมต้องกำรของคนทั้งหมดหรือคนส่วนใหญ่  ควรมีขอบเขต
กว้ำงขวำงเท่ำที่จะท ำได้  เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมในกำรใช้บริกำรขององค์กำรให้มำกที่สุด ควรมี
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แบบอย่ำงเดียวกัน และให้มีควำมเสมอภำค โดยกำรยึดหลักกำรประหยัด เพรำะกำรให้ประโยชน์
และกำรบริกำรเป็นรำยจ่ำยอย่ำงหนึ่งขององค์กำร และจะต้องอยู่บนหลักควำมสะดวก รวดเร็ว ไม่
เป็นกำรสร้ำงภำระให้กับผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ประเภทของสวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำร  มีนักวิชำกำรได้แบ่ง
ประเภทของสวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำรไว้ดังนี้  แบ่งไว้ 6 ประเภท Mejia , 
Dalkin  and Cardy (1998, p. 364-365)  คือ ประโยชน์เกื้อกูลตำมกฎหมำย   กำรประกันสุขภำพ   
กำรเกษียณอำยุ   กำรประกัน  เวลำที่ไม่ต้องท ำงำน  และกำรบริกำร  ส่วนอีกกลุ่มหนึ่งได้แบ่งไว้  3  
ประเภทใหญ่ๆ  คือ ประโยชน์เกื้อกูลตำมควำมสมัครใจ  ประโยชน์เกื้อกูลด้ำนกำรจูงใจ  และ
ประโยชน์เกื้อกูล  ที่จ่ำยส ำหรับกำรประกันต่ำงๆ  Mondy & Noe (1996, pp. 397-413)   จะเห็นได้
ว่ำนักวิชำกำรได้แบ่งสวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำรไว้อย่ำงคล้ำยคลึงกัน ซึ่งสรุป
เป็นกำรอธิบำยเพื่อควำมเข้ำใจดังนี้  คือ  ประโยชน์เกื้อกูลส ำหรับกำรประกันต่ำงๆ  เช่น             
กำรประกันสุขภำพ  กำรประกันชีวิต  ควำมมั่นคงในกำรรักษำพยำบำล   ส่วนประโยชน์เกื้อกูล
ส ำหรับเวลำที่ได้ไม่ต้องท ำงำน  ได้แก่  วันหยุดประจ ำปี   วันหยุดพักผ่อน   วันหยุดพิเศษ  และวัน
ลำพักงำน และสุดท้ำยประโยชน์เกื้อกูลเมื่อเกษียณอำยุ  ซึ่งองค์กำรหลำยแห่งให้ประโยชน์เกื้อกูล
ตอบแทนแก่พนักงำนหรือเจ้ำหน้ำที่ในองค์กำรในกำรออกจำกงำนเมื่อครบวำระกำรท ำงำน  โดย
จัดสรรเงินไว้ส ำหรับเป็นเงินบ ำเหน็จบ ำนำญ  เพื่อเป็นหลักประกันว่ำเมื่อพนักงำนครบวำระกำร
ท ำงำนแล้วจะมีค่ำครองชีพตำมสมควรในกำรด ำรงชีวิตหลังจำกออกจำกงำนไปแล้ว 

สรุปได้ว่ำสวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำร ที่ให้แก่พนักงำน  เป็น
องค์ประกอบของกำรจ่ำยค่ำตอบแทนที่เจริญก้ำวหน้ำไปมำก  กำรที่นำยจ้ำงหรือฝ่ำยบริหำรจัดให้มี
โครงกำรสวัสดิกำรหรือประโยชน์เกื้อกูลและกำรบริกำรก็เพื่อส่งเสริมให้เกิดควำมสงบทำงด้ำน
แรงงำน  ลดปฏิกิริยำและควำมกดดันจำกพนักงำน  และเพื่อให้มีกำรแข่งขันในตลำดแรงงำน ส่วน
กำรที่พนักงำนปรำรถนำที่จะได้รับสิ่งเหล่ำนี้  จำกฝ่ำยนำยจ้ำงก็เพื่อต้องกำรให้ค่ำใช้จ่ำยในควำม
เป็นอยู่ของตนต่ ำลง  ยังเป็นประโยชน์ในด้ำนกำรเสียภำษีอำกรและป้องกันเงินเฟ้อ  กำรให้
ประโยชน์เกื้อกูลจึงเกิดประโยชน์  3  ด้ำน  คือ  เป็นกำรแก้ปัญหำสังคม   องค์กำรได้ประโยชน์จำก
กำรท ำงำนของพนักงำน  และลูกจ้ำงมีรำยได้เพิ่มขึ้น ซึ่งสิ่งเหล่ำนี้  สำมำรถแบ่งออกได้เป็นประเภท
ใหญ่ๆ  4  ประเภท  คือ  กำรประกันภัย  กำรสร้ำงควำมมั่นคง  เวลำที่ไม่ต้องท ำงำน  และประโยชน์
เกื้อกูลตำมที่ก ำหนดไว้ส ำหรับกำรบริกำรประกอบด้วย  กำรให้กำรศึกษำ  กำรช่วยเหลือทำงด้ำน
กำรเงิน    และโครงกำรต่ำงๆ  ทำงด้ำนสังคม  ในกำรจัดโครงกำรประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิกำร
และกำรบริกำรให้แก่พนักงำนมีหลักกำรส ำคัญคือ  กำรตอบสนองควำมต้องกำรอย่ำงแท้จริง      
กำรตอบสนองควำมต้องกำรส่วนใหญ่ของพนักงำน  กำรมีขอบเขตที่ กว้ำงขวำงและเป็นแบบ
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เดียวกัน ตั้งอยู่บนหลักควำมสะดวกและควำมเสมอภำค ส ำหรับปัญหำกำรให้ส่งเหล่ำนี้ เกิดจำก  
กำรบริหำรโครงกำร  ควำมเท่ำเทียมกันในกำรให้ประโยชน์ ควำมเห็นที่ขัดแย้งกันระหว่ำงฝ่ำย
บริหำรกับพนักงำน  และปัญหำกำรสื่อควำมระหว่ำงทั้งสองฝ่ำย  ดังนั้น  ในกำรบริหำรโครงกำรให้
มีประสิทธิภำพจึงควรด ำเนินกำรเป็นขั้นตอนคือ กำรก ำหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ในกำร
บริหำรโครงกำร  กำรให้พนักงำนและสหภำพแรงงำนมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ  กำรแจ้งให้
พนักงำนทรำบและเข้ำใจ  และจัดให้มีผู้ให้ค ำแนะน ำเพื่อให้ประโยชน์จำกโครงกำรคุ้มกับค่ำใช้จ่ำย
ขององค์กำร 

3) กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน เป็นกระบวนกำรที่องค์กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน

ของพนักงำน  หำกท ำได้อย่ำงถูกต้อง  พนักงำน  ผู้บริหำรหน่วยงำน  ทรัพยำกรมนุษย์ตลอดจน
องค์กำรก็จะได้รับประโยชน์สูงสุดจำกสิ่งเหล่ำนี้   ปกติแล้วพนักงำนย่อมแสวงหำผลสะท้อนกลับ
จำกกำรท ำงำนของตนเอง  เพื่อเป็นเคร่ืองชี้พฤติกรรมในอนำคต  ควำมต้องกำรเคร่ืองชี้น ำนี้
ค่อนข้ำงจะชัดเจนมำกในหมู่พนักงำนใหม่ซึ่งพยำยำมท ำควำมเข้ำใจงำนและงำนที่ตนต้องท ำ  ส่วน
พนักงำนที่ท ำงำนมำนำนแล้วก็ต้องกำรผลสะท้อนกลับในทำงบวกในสิ่งที่ท ำแล้วได้ผลดี  ถึงแม้ว่ำ
พนักงำนเหล่ำนี้อำจจะไม่ค่อยพอใจในผลสะท้อนกลับนั้น  โดยจะรู้สึกเหมือนถูกวิพำกษ์วิจำรณ์ก็
ตำม Blanchard  and Johnson (1982, p. 100)   ส่วนผู้บริหำรและหัวหน้ำงำนต้องประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนก็เพื่อจะดูว่ำมีส่วนใดบ้ำงต้องท ำ  ผลสะท้อนกลับที่ เป็นรำยละเอียดและเฉพำะเจำะจง  
สำมำรถที่จะใช้เป็นเคร่ืองชี้น ำที่ดีในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน  และควำมต้องกำรในกำร
ฝึกอบรม  โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งผู้บริหำรจะน ำผลสะท้อนกลับเฉพำะเจำะจงไปใช้ในกำรพิจำรณำ
เปรียบเทียบเกี่ยวกับกำรเพิ่มเงินเดือน  กำรเลื่อนขั้น เลื่อนต ำแหน่ง  และกำรพิจำรณำบรรจุแต่งตั้ง
ในต ำแหน่งต่ำง ๆ  ผลสะท้อนกลับของกำรปฏิบัติงำนยังสำมำรถน ำมำเปรียบเทียบกับมำตรฐำนกำร
ปฏิบัติงำน  เพื่อช่วยให้ผู้บริหำรมีพลังที่จะท ำให้ได้ผลงำนตำมควำมปรำรถนำและปรับปรุงกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำน 

ควำมหมำยและวัตถุประสงค์ของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ในกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนนั้น  องค์กำรจะได้ประโยชน์สูงสุดจำกกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน เพรำะผลสะท้อน
กลับของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนสำมำรถน ำมำใช้ในกำรแก้ไขกำรปฏิบัติงำนให้ถูกต้อง
เหมำะสม  นอกจำกเป็นกำรประ เมินผลงำนที่ปฏิบัติในปัจจุบันแล้ว ยังแสดงให้ เห็นถึง                
กำรปฏิบัติงำนในอนำคต  กล่ำวคือสำมำรถช่วยวำงเป้ำหมำยและแนวทำงก ำหนดพฤติกรรมกำร
ปฏิบัติงำนในอนำคต  ช่วยในกำรบริหำรจัดกำรองค์กำรให้ดีขึ้น ระบบกำรประเมินยัง ช่วยให้
สำมำรถเผชิญกับปัญหำได้  จึงกล่ำวได้ว่ำ  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนเป็นกิจกรรมทำงด้ำนกำร
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บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับวิธีกำรที่หน่วยงำนพยำยำมที่จะก ำหนดให้ทรำบแน่ชัดว่ำ   
พนักงำนของตนสำมำรถปฏิบัติงำนได้ประสิทธิภำพดีมำกน้อยเพียงใด  (ธงชัย  สันติวงษ์, 2539, น. 
225) เป็นระบบที่จัดท ำขึ้นเพื่อหำคุณค่ำของบุคคลในแง่ของกำรปฏิบัติงำน  ที่จะระบุได้ว่ำกำร
ปฏิบัติงำนนั้นได้ผลสูงกว่ำเงินที่จ่ำยให้ส ำหรับงำนนั้น  และสมรรถภำพในกำรพัฒนำตนเอง 
(เสนำะ  ติเยำว์,  2534, น. 160)   กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนยังหมำยถึง  ระบบที่เป็นทำงกำรของ
กำรทบทวน  และประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของบุคคลและของทีมที่เป็นระยะเวลำ  (Mondy  & 
Noe,  1996, p. 326)  และกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนเป็นกำรบ่งชี้   เป็นกำรวัด  และกำรจัดกำร  
กำรปฏิบัติงำนของพนักงำนในองค์กำร (Mejia,  Balkin  & Cardy,  1998, p. 203)   กำรประเมินผล
กำรปฏิบัติงำน  จึงเป็นกระบวนกำรประเมินบุคคลอันเกี่ยวกับผลกำรปฏิบัติงำน โดยอำศัย
หลักเกณฑ์และวิธีกำรต่ำงๆ เพื่อด ำเนินกำรตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริมและพัฒนำพนักงำน
ใหม่ให้มีคุณภำพมำกขึ้น  และเป็นกำรเปิดโอกำสให้พนักงำนเห็นช่องทำงควำมก้ำวหน้ำ  ซึ่งจะ
ส่งผลให้องค์กำรเจริญเติบโตไปด้วย ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนมีวัตถุประสงค์ที่ส ำคัญคือ 
เพื่อทรำบผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน จุดเด่นหรือจุดด้อยของพนักงำน คุณสมบัติที่จ ำเป็นในกำร
เลื่อนชั้นเลื่อนต ำแหน่ง ระดับศักยภำพของพนักงำน  เสริมสร้ำงและรักษำสัมพันธภำพอันดีระหว่ำง
ผู้บังคับบัญชำกับพนักงำน และเพื่อเสริมสร้ำงและรักษำประสิทธิภำพของกำรปฏิบัติงำนของ
องค์กำร  (จ ำเนียร  จวงตระกูล, 2531, น. 23) 

ประโยชน์ของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน กำรที่องค์กำรจัดให้มีกำรประเมินผล   
กำรปฏิบัติงำนของพนักงำนในองค์กำรก็เพื่อหวังจะให้องค์กำรประสบผลส ำเร็จ และเจริญก้ำวหน้ำ  
ซึ่งกำรดังกล่ำวมีประโยชน์ต่อองค์กำรเป็นอย่ำงมำก ซึ่งเป้ำหมำยแรกของกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำนคือ  กำรปรับปรุงกำรปฏิบัติงำน ปรับค่ำตอบแทน  พิจำรณำตัดสินกำร
บรรจุ  ศึกษำควำมต้องกำรฝึกอบรมและพัฒนำ  กำรวำงแผนและกำรพัฒนำอำชีพ ข้อบกพร่องของ
กระบวนกำรจัดบุคคล   ควำมไม่ถูกต้องแม่นตรงของข้อมูล  ควำมบกพร่องของกำรออกแบบงำน 
โอกำสกำรจ้ำงงำนเท่ำเทียมกัน  ควำมท้ำทำยภำยนอกและผลสะท้อนต่อทรัพยำกรมนุษย์ (Mondy 
& Noe,  1996, pp. 327-328) 

ระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน
ในองค์กำรที่มีประสิทธิภำพ จะต้องเป็นระบบที่สำมำรถบอกถึงพนักงำนและองค์กำร และที่
แน่นอนที่สุดผลสุดท้ำยของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนคือ กำรปรับปรุงผลกำรปฏิบัติงำน ถ้ำ
มำตรฐำนกำรปฏิบัติงำนหรือมำตรวัดนั้นไม่เกี่ยวข้องกับงำน กำรประเมินนั้นย่อมน ำไปสู่ผลที่ไม่
ถูกต้องแม่นย ำหรือมีอคติ  แต่ถ้ำไม่มีผลสะท้อนกลับกำรปรับปรุงพฤติ กรรมของพนักงำนก็ไม่
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เกิดขึ้น และองค์กำรก็จะขำดบันทึกของระบบข้อมูลทรัพยำกรมนุษย์ที่จะใช้ในกำรตัดสินใจเกี่ยวกับ
ทรัพยำกรมนุษย์  (Werther &  Davis,  1993, p. 341) 

วิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนอำจแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วนใหญ่ๆ  คือวิธีกำรประเมิน
กำรปฏิบัติงำนที่เน้นอดีต  และวิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่เน้นอนำคต  ซึ่งจะอธิบำยใน
รำยละเอียดกำรประเมินทั้งสองวิธีดังนี้ 

กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่เน้นอดีต  เป็นกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่เนื่องจำก
มีควำมส ำคัญมำก จึงท ำให้นักวิชำกำรและนักปฏิบัติได้สร้ำงวิธีกำรประเมินกำรปฏิบัติงำนขึ้นหลำย
วิธี  เทคนิคเหล่ำนี้ พยำยำมที่จะลดปัญหำที่พบจำกกำรใช้วิธีอ่ืนให้น้อยที่สุด แต่ก็ไม่มีวิธีใดสมบูรณ์
ที่สุด  แต่ละวิธีก็มีข้อดีและข้อเสียแตกต่ำงกันออกไป ซึ่งในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่เน้น
อดีตนี้  มีข้อดีที่กำรประเมินนั้นเกี่ยวข้องกับงำนที่ได้ปฏิบัติมำแล้วและสำมำรถท ำกำรวัดได้ ส่วน
ข้อเสียที่เห็นได้ชัดก็คือ  กำรปฏิบัติงำนในอดีตนั้นไม่สำมำรถเปลี่ยนแปลงได้  แต่กำรประเมินผล
กำรปฏิบัติงำนในอดีตพนักงำนสำมำรถให้ผลสะท้อนกลับที่อำจจะน ำไปสู่กำรใช้ควำมพยำยำมใหม่
ในกำรปรับปรุงผลกำรปฏิบัติงำน  เทคนิคกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่เน้นอดีตที่ใช้กันอย่ำง
กว้ำงขวำง ได้แก่  กำรจัดอันดับ  แบบตรวจสอบรำยกำร  แบบบังคับเลือก  กำรประเมินเหตุกำรณ์
ส ำคัญ  กำรจัดอันดับขนำดที่ยึดพฤติกรรม  แบบสอบถำมภำคสนำม  ข้อทดสอบกำรปฏิบัติงำนและ
กำรสังเกต  และกำรประเมินเปรียบเทียบ (Werther  & Davis,  1993, pp. 348-357) 

ส ำหรับกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่เน้นอนำคต นั้นวิธีกำรประเมินนั้นจะมุ่งไปที่
กำรปฏิบัติงำนในอนำคต  อย่ำงไรก็ตำม  กำรประเมินที่เน้นอดีตก็เป็นประโยชน์ ต่อกำรปฏิบัติงำน
ในกำรวำงแผนอนำคตด้วย  โดยทั่วไปวิธีกำรประเมินที่เน้นกำรปฏิบัติงำนในอนำคตนั้นได้แก่   
กำรประเมินตนเอง  กำรบริหำรโดยยึดวัตถุประสงค์  กำรประเมินทำงจิตวิทยำ  และศูนย์กลำงกำร
ประเมิน (Werther  & Davis, 1993, p. 358) 

ลักษณะของระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพ 
จำกกำรศึกษำระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนจนให้ใช้ได้ผลมีประสิทธิภำพ  และ

เที่ยงตรงในสิ่งที่ต้องกำรวัดเป็นวิธีที่ดีที่สุดและใช้ได้แน่นอน  แต่ก็ต้องเสียค่ำใช้จ่ำยและเสียเวลำ
มำก  อย่ำงไรก็ตำม  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่ดีมีประสิทธิภำพ  ควรเป็นกำรประ เมินที่
สำมำรถให้กำรพัฒนำตำมแผน เพื่อกำรปรับปรุงทั้งบุคคลและกลุ่มพนักงำนที่ปฏิบัติงำนในองค์ 
กำร ต่อไปนี้เป็นปัจจัยที่จะช่วยให้กำรประเมินกำรปฏิบัติงำนบรรลุตำมควำมมุ่งหมำย โดยกำร
ก ำหนดเกณฑ์  เกณฑ์เกี่ยวข้องกับงำน ควำมคำดหวังกำรปฏิบัติงำน ควำมเป็นมำตรฐำน ผู้ประเมิน
ที่มีคุณภำพ  กำรสื่อสำรแบบเปิด  พนักงำนเข้ำถึงกำรประเมิน และกระบวนกำรที่ยุติธรรม (Mondy  
& Noe,  1996, pp. 342-345) 
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กำรใช้ผลกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนในทำงปฏิบัติ  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนจะ
มีประโยชน์มำกน้อยเพียงใดนั้น  ย่อมแล้วแต่ผู้ประเมินหรือองค์กำรนั้นได้น ำไปใช้ประโยชน์อย่ำง
จริงจังหรือคุ้มค่ำหรือไม่ ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของกำรประเมินด้วยว่ำท ำเพื่ออะไร  กำรที่
จะน ำผลกำรประเมินไปใช้ในทำงปฏิบัติได้อย่ำงมีประสิทธิภำพนั้น  จ ำต้อง วิเครำะห์ผลกำร
ประเมินเสียก่อน ซึ่งกำรวิเครำะห์ผลกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน เมื่อได้ท ำกำรประเมินกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำนตำมวัตถุประสงค์  หลักกำร  และวิธีกำรแล้วจะต้องวิเครำะห์ผลก่อน  
วัตถุประสงค์ของกำรวิเครำะห์นี้ก็เพื่อให้ทรำบแน่ชัดถึงเหตุผล  ตลอดจนมูลเหตุต่ำง ๆ ที่มีอิทธิพล  
หรือเป็นผลที่ท ำให้ค่ำของผลกำรปฏิบัติงำนปรำกฏดังที่ประเมินออกมำได้  ทั้งนี้เพื่อให้ทรำบต้นตอ
ของสำเหตุที่แท้จริงก็จะสำมำรถด ำเนินกำรที่จ ำเป็นได้ตรงเป้ำหมำย  และมีประสิทธิภำพ            
กำรวิเครำะห์ของผลกำรปฏิบัติงำนนั้นแยกออกได้เป็น 3 แนวทำงคือ  ผลกำรปฏิบัติงำนมีค่ำเกินกว่ำ
มำตรฐำนที่ก ำหนดไว้   ผลกำรปฏิบัติงำนมีค่ำพอดีกับมำตรฐำนที่ก ำหนดไว้  และผลกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนมีค่ำต่ ำกว่ำมำตรฐำนที่ก ำหนดไว้  (จ ำเนียร 

จวงตระกูล  (2531, น.105-108)  ซึ่งเมื่อได้วิเครำะห์ผลกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน
ดังกล่ำวแล้ว  ขั้นต่อไปที่ผู้บริหำรพึงกระท ำก็คือ  พิจำรณำก ำหนดมำตรกำรหรือกำรด ำเนินกำรที่
เหมำะสมแก่กรณีตำมค่ำของผลกำรปฏิบัติงำนที่ประเมินได้และวิเครำะห์ไว้แล้วนั้น กำรน ำเอำผล
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนไปใช้นั้นมีหลำยทำงด้วยกันประกอบด้วยแนวทำงดังนี้ กำรปรับ
เงินเดือนประจ ำปี  กำรเลื่อนต ำแหน่ง กำรโยกย้ำย กำรลดขั้นต ำแหน่ง กำรเลิกจ้ำง กำรท ำแผนกำร
ฝึกอบรม  และกำรน ำไปใช้ในด้ำนอ่ืนๆ 

จึงกล่ำวโดยสรุปได้ว่ำ กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนนั้น เป็นกำรวัด กำรจัดกำร
เกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนในองค์กำร  กำรประเมินควรเน้นกิจกรรมในอนำคตที่ให้ผล
สะท้อนที่เป็นประโยชน์แก่พนักงำน และกำรสอนแนะให้พนักงำนปฏิบัติได้ผลสูงขึ้น  กำรประเมิน
สำมำรถที่จะบริหำรจัดกำรและพัฒนำได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  เป็น
กิจกรรมที่ส ำคัญมำกในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  เป้ำหมำยของกำรประเมินก็เพื่อให้ได้ภำพที่
ถูกต้องของกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนทั้งในอดีตและในอนำคต  เพื่อให้ได้ภ ำพดังกล่ำว    
มำตรฐำนกำรปฏิบัติงำนจะได้รับกำรก ำหนดขึ้น  มำตรฐำนได้รับกำรวำงใจให้เกี่ยวข้องกับงำนที่
เป็นกำรพิจำรณำที่ดีที่สุดในกำรปฏิบัติงำนให้ประสบผลส ำเร็จกำรปฏิบัติงำนจริงก็จะได้รับกำรวัด
โดยตรงและเป็นไปตำมวัตถุประสงค์  โดยใช้เทคนิคกำรประเมินหลำยวิธีกำร  ผู้ประเมินจะเลือกวิธี
ที่มีประสิทธิภำพที่สุดวัดกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนเปรียบเทียบกับมำตรฐำนที่ก ำหนดไว้แล้วนั้น  
เทคนิคกำรประเมินที่ได้เลือกใช้นั้นควรจะสำมำรถทบทวนกำรปฏิบัติงำนในอดีต  และกำร
ปฏิบัติงำนที่คำดว่ำจะเกิดขึ้นในอนำคตได้ 
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2.2.3 พันธกิจด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 
กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ประกอบด้วยกิจกรรมต่ำงๆ  ดังนี้  
1) กำรฝึกอบรม 
กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำมีลักษณะที่คล้ำยคลึงกัน   แต่มีควำมแตกต่ำงกันบำง

ประกำร กำรฝึกอบรมเป็นควำมพยำยำมที่จะปรับปรุงกำรปฏิบัติงำน โดยกำรเอำใจใสที่
ลักษณะเฉพำะด้ำนในกำรปฏิบัติงำนปัจจุบัน  เป้ำหมำยของกำรฝึกอบรมก็คือ  เพื่อให้พนักงำนที่
ได้รับกำรฝึกอบรมเกิดควำมมั่นใจว่ำทักษะของพวกเขำที่ใช้ปฏิบัติงำนอยู่ในระดับคุณภำพ  กำร
ฝึกอบรมเป็นกำรลงทุนในทรัพยำกรมนุษย์  (Harvey & Bowin, 1996, p.157)  รวมทั้งเป็น
วิธีด ำเนินกำรที่องค์กำรริเร่ิมเพื่อสนับสนุนกำรเรียนรู้ระหว่ำงสมำชิกขององค์กำร จุดมุ่งหมำย
เบื้องต้นของโครงกำรฝึกอบรมก็เพื่อช่วยให้บรรลุผลส ำ เร็จตำมวัตถุประสงค์ขององค์กำร ใน
ขณะเดียวกัน โครงกำรฝึกอบรมที่มีประสิทธิภำพต้องแสดงให้เห็นถึงควำมพึงพอใจในเป้ำหมำย
ส่วนบุคคลของผู้เข้ำรับกำรอบรม (Nankervis, Compton & McCarty, 1996, p.256)  กำรฝึกอบรม
เป็นกระบวนกำรที่มีแผนเพื่อเพื่อปรับปรุงพฤติกรรมด้ำนทัศนคติ  ควำมรู้  หรือทักษะ  โดยอำศัย
ประสบกำรณ์กำรเรียนรู้เพื่อให้กำรปฏิบัติงำนในกิจกรรมหนึ่ง  หรือหลำยกิจกรรมบรรลุผลอย่ำงมี
ประสิทธิภำพ  ควำมมุ่งหมำยของกำรฝึกบรมในสภำพกำรท ำงำนก็เพื่อพัฒนำควำมสำมำรถของ
บุคคลและเพื่อให้เป็นก ำลังคนที่เหมำะสมทั้งในปัจจุบันและอนำคตขององค์กำร (Cowling & 
Mailer, 1998, p.62)  กำรฝึกอบรม  หมำยถึง  กระบวนกำรเพิ่มพูนสมรรถภำพของบุคคลในกำร
ท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนทั้งในด้ำนควำมคิด  กำรกระท ำ  ควำมรู้ ควำมช ำนำญ  และหน้ำที่ต่ำง ๆ  
(อุทัย  หิรัญโต, 2531, น.108)   กำรฝึกอบรม  หมำยถึง กระบวนกำรที่ส่งเสริมสมรรถภำพของ
บุคคลให้สำมำรถปฏิบัติหน้ำที่ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ  อันจะส่งผลโดยตรงไปยังผลงำนของ
สถำบัน  สังคม และประชำชน (วิจิตร  อำวะกุล, 2537, น.24)   กำรฝึกอบรมนั้นยังหมำยถึง  
กระบวนกำรซึ่งจัดขึ้นเพื่อให้บุคคลได้เรียนรู้  และมีควำมช ำนำญเพื่อวัตถุประสงค์อย่ำงหนึ่ง โดยมุ่ง
ให้บุคคลได้รู้เร่ืองหนึ่งโดยเฉพำะและเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนไปในทำงที่ต้องกำร 
(เสนำะ  ติเยำว์, 2534, น.127)  และกำรฝึกอบรมหมำยถึง  กระบวนกำรที่จัดขึ้นอย่ำงเป็นระบบ  เพื่อ
หำทำงให้มีกำรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และ/หรือ  ทัศนคติของพนักงำนเพื่อให้สำมำรถปฏิบัติงำน
ได้ดีขึ้น ซึ่งจะน ำไปสู่กำรเพิ่มผลผลิต และให้เกิดผลส ำเร็จต่อเป้ำหมำยขององค์กำร (ธงชัย        
สันติวงษ์, 2539, น.187)  

กำรพัฒนำเป็นลักษณะทั่วไปมำกกว่ำกำรฝึกอบรม เป็นกำรให้กำรเรียนรู้เกี่ยวกับ
โอกำส ซึ่งได้ออกแบบไว้เพื่อให้พนักงำนเจริญก้ำวหน้ำ  กำรพัฒนำให้ข้อมูลไม่มำกนักแต่จะให้
กำรเรียนรู้ที่กว้ำงขวำงซึ่งจะใช้กับงำนในอนำคต  เป้ำหมำยของกำรพัฒนำก็คือกำรให้พนักงำน
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เข้ำใจสถำนกำรณ์ทั่วไปอย่ำงกว้ำงขวำง  หรืออำจกล่ำวได้ว่ำ  กำรพัฒนำเป็นลักษณะมหำภำค 
(Harvey & Bowin, 1996, p.157)  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  คือโครงกำรที่จัดขึ้นโดยองค์กำรใน
กำรพัฒนำทักษะและควำมรู้ที่จ ำเป็นให้แก่พนักงำน  เพื่อให้กำรปฏิบัติงำนมีประสิทธิภำพและ
เพื่อให้เกิดควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ  กำรพัฒนำอำจหมำยถึง  กำรพัฒนำอำชีพ หรือกำรพัฒนำกำร
จัดกำรก็ได้  แต่มุ่งไปที่กำรพัฒนำผู้บริหำรซึ่งไม่ใช่โครงกำรพัฒนำวิชำชีพ   หรือพัฒนำทักษะกำร
ปฏิบัติงำนเฉพำะด้ำน (Anthony & Nicholson,  1997, p.153)   กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์หรือกำร
พัฒนำกำรจัดกำร  หมำยถึง กระบวนกำรซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหำรได้มีโอกำสรับประสบกำรณ์  ควำม
ช ำนำญ  ตลอดจนทัศนคติใหม่ ๆ  ที่ถูกต้องที่จะเป็นผู้น ำที่สมบูรณ์แบบ  และสำมำรถประสบ
ควำมส ำเร็จในฐำนะหัวหน้ำงำนที่ดี  (ธงชัย   สันติวงษ์,  2539, น.202) 

จำกควำมหมำยกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ข้ำงต้น อำจกล่ำวได้ว่ำ  กำรพัฒนำเป็นกำร
เชื่อมต่อจำกกำรฝึกอบรม  แต่มีควำมหมำยไม่เหมือนกัน  กล่ำวอีกนัยหนึ่งคือ  กำรพัฒนำเป็น
ลักษณะทั่วไปมำกกว่ำ  เป็นกำรใช้ควำมพยำยำมเตรียมพนักงำนให้พร้อมด้วยควำมสำมำรถที่
องค์กำรต้องกำรในอนำคต  โครงกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์จึงเป็นกำรเตรียมพนักงำนให้เรียนรู้ถึง
ควำมเจริญก้ำวหน้ำของบุคคลและองค์กำรในอนำคต 

ควำมแตกต่ำงระหว่ำงกำรฝึกบรมกับกำรพัฒนำ กล่ำวได้ว่ำ  กำรฝึกอบรมมุ่งที่งำน
ปัจจุบัน  ส่วนกำรพัฒนำมุ่งทั้งปัจจุบันและงำนอนำคต  กำรฝึกอบรมเป็นกำรเพิ่มพูนควำมรู้  
ทัศนคติ  และทักษะให้แก่พนักงำนปัจจุบัน ส่วนกำรพัฒนำเป็นกำรเพิ่มประสบกำรณ์ให้กับ
ผู้บริหำร  ขอบเขตของกำรฝึกอบรมก็คือ  พนักงำนแต่ละคน แต่ขอบเขตของกำรพัฒนำคือ  กลุ่ม
พนักงำนหรือองค์กำร  กำรฝึกอบรมเจำะจงเฉพำะงำน และกระท ำกับกำรปฏิบัติงำนที่ยังขำดอยู่
หรือมีปัญหำเฉพำะด้ำน ขณะที่กำรพัฒนำจะเกี่ยวข้องกับทักษะก ำลังคน  และควำมคล่องตัว  หรือ
ให้สำมำรถท ำได้หลำยอย่ำง กำรฝึกอบรมมุ่งควำมจ ำเป็นเฉพำะหน้ำที่ขององค์กำร ขณะที่กำร
พัฒนำมุ่งที่ควำมต้องกำรเป็นกำรถำวร  เป้ำหมำยของกำรพัฒนำคือ  กำรปรับปรุงทรัพยำกรมนุษย์
ขององค์กำรทั้งหมด  กำรฝึกอบรมมีอิทธิพลอย่ำงมำกต่อระดับกำรปฏิบัติงำนปัจจุบันส่วนกำร
พัฒนำให้ควำมเอำใจใส่ต่อควำมสำมำรถ  และควำมยึดหยุ่นของทรัพยำกรมนุษย์ให้มำกขึ้นในระยะ
ยำว  ควำมแตกต่ำงดังกล่ำวแสดงให้เห็นชัดเจนได้  ดังนี้ (Mejia, Balkin &Cardy, 1998, p.237) 

สำระส ำคัญ  กำรฝึกอบรม  กำรพัฒนำ 
จุดมุ่งหมำย  งำนปัจจุบัน  งำนปัจจุบันและอนำคต 
ขอบเขต  พนักงำนแต่ละคน กลุ่มงำนและองค์กำร 
กรอบเวลำ  ระยะสั้น  ระยะยำว 
เป้ำหมำย  ทักษะปัจจุบัน  เตรียมควำมต้องกำรในอนำคต 
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ประโยชน์ของกำรฝึกอบรม  กำรฝึกอบรมเป็นกระบวนกำรที่จัดขึ้นเพื่อให้พนักงำน ได้
เรียนรู้และมีควำมช ำนำญในกำรปฏิบัติงำนมำกขึ้น  และเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงำนไป
ในทำงที่ต้องกำร  เพิ่มประสิทธิภำพในกำรแก้ปัญหำและทัศนคติที่จะปรับปรุงงำน  กำรฝึกอบรมจะ
ช่วยกระตุ้นให้พนักงำนต้องติดตำมและตื่นตัวอยู่เสมอ  จึงกล่ำวได้ว่ำประโยชน์ของกำรฝึกอบรมคือ  
ผลผลิตในกำรท ำงำนสูงขึ้น  ช่วยแก้ปัญหำในกำรปฏิบัติงำน  ท ำให้ขวัญของพนักงำนดีขึ้น  กำร
ควบคุมลดลง  อุบัติเหตุในกำรท ำงำนลดลง  ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของพนักงำนสูงขึ้น  ส่งเสริม
ควำมมั่นคงและควำมยืดหยุ่นให้กับองค์กำร  ส่งเสริมทัศนคติที่ดีต่อองค์กำร  และลดควำมสิ้นเปลือง
ต่ำงๆ ลง  (เสนำะ  ติเยำว์,  2534, น.128 – 129)   ประโยชน์ของกำรฝึกอบรมสำมำรถแบ่งออกได้เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กำร  ประโยชน์ต่อบุคล  ประโยชน์ต่อบุคลำกรและมนุษยสัมพันธ์ (Werther  & 
Davis  1993, p.309)   ประโยชน์ของกำรฝึกอบรมนั้นเป็นที่เห็นชันเจนและเป็นที่ประจักษ์ คือ (วิจิตร  
อำวะกุล, 2537, น.16-19)  สนองควำมต้องกำรก ำลังคน  เป็นกำรลดเวลำกำรเรียนรู้งำนให้สั้นเข้ำ  
ปรับปรุงควำมสำมำรถในกำรท ำงำนให้สูงขึ้น  ลดควำมสิ้นเปลือง  ลดกำรขำดงำน  ลดอุบัติเหตุ     
ลดกำรลำออกของพนักงำน และเป็นประโยชน์แก่พนักงำนผู้รับกำรอบรม 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรฝึกอบรม ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรฝึกอบรมซึ่งเหตุผลเบื้องต้นที่
องค์กำรท ำกำรฝึกอบรมพนักงำนใหม่ก็เพื่อยกระดับควำมรู้  ทักษะ และควำมสำมำรถ ให้ได้ตรงตำม
ควำมต้องกำรในกำรปฏิบัติงำน กำรฝึกอบรมเพิ่มเติม  เมื่อพนักงำนได้เข้ำปฏิบัติงำนแล้วก็เพื่อให้มี
โอกำสได้รับควำมรู้และทักษะใหม่ๆ  ผลของกำรฝึกอบรมพนักงำนอำจมีประสิทธิภำพในกำรท ำงำน
มำกขึ้น  และอำจมีคุณภำพที่ เหมำะสมที่จะท ำงำนในระดับสูงขึ้น เคร่ืองมือ  เคร่ืองสมองกล  
ตลอดจนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ มีผลกระทบอย่ำงส ำคัญต่อโครงกำรฝึกอบรม ท ำนองเดียวกัน สภำพ
เศรษฐกิจ  สังคม  และกำรเมืองก็เข้ำมำมีอิทธิพลต่อโครงกำรฝึกอบรมด้วย กำรฝึกอบรมและพัฒนำ
ในปัจจุบัน และอนำคตจะมีสิ่งต่อไปนี้เข้ำมำเกี่ยวข้องและมีอิทธิพลต่อโครงกำรฝึกอบรม คือ 
(Sherman & Bohlander, 1992, p.212)  กำรแข่งขันระดับโลกและภำยในประเทศ จะน ำไปสู่ควำม
ต้องกำรกลยุทธ์ในกำรแข่งขันอย่ำงมำกมำย  ซึ่งมักจะรวมเอำกำรฝึกอบรมเป็นเร่ืองส ำคัญและจ ำเป็น
ต่อกำรสร้ำงกลยุทธ์เพื่อกำรแข่งขัน  ควำมเจริญอย่ำงรวดเร็วของเทคโนโลยี   มีกำรรวมกันของกิจกำร  
กำรเข้ำยึดกิจกำร  ตลอดจนกำรล้มเลิกกิจกำรบำงอย่ำงกว้ำงขวำง   ก ำลังแรงงำนในปัจจุบันมีควำมรู้ดี
ขึ้น  และบำงอำชีพก ำลังพ้นสมัยและสูญไป และอำชีพใหม่ๆ ได้เกิดขึ้น ทั้งนี้เนื่องมำจำกกำร
เปลี่ยนแปลงทำงเศรษฐกิจ  และอุตสำหกรรมกำรผลิตก ำลังเปลี่ยนไปสู่อุตสำหกรรมบริกำรมำกขึ้น  
อิทธิพลของกำรวิจัย กำรพัฒนำและเทคโนโลยี  ท ำให้ต้องมีกำรยืดหยุ่น  และมีนโยบำยกำรฝึกอบรม   
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กระบวนกำรฝึกอบรม  เพื่อที่จะให้กำรฝึกอบรมเกิดประโยชน์แก่องค์กำร บุคคล  และ
ประโยชน์ต่ำงๆ ที่ได้กล่ำวไว้ข้ำงต้น  ผู้ช ำนำญกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์และผู้บริหำรต้อง
ท ำกำรประเมินควำมต้องกำรในกำรฝึกอบรม  ก ำหนดวัตถุประสงค์  เนื้อหำ  และหลักกำรเรียนรู้ที่
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันกับกำรฝึกอบรม  เมื่อด ำเนินกำรฝึกอบรมแล้วจะต้องท ำกำรประเมินกำร
ฝึกอบรม  กระบวนกำรฝึกอบรมมีนักวิชำกำรให้ไว้ดังนี้   

Mejia, Balkin & Cardy (1998, p.240) ให้กระบวนกำรฝึกอบรมไว้ 3 ขั้นตอน
ประกอบด้วย  กำรประเมินควำมต้องกำร   กำรพัฒนำและด ำเนินกำรฝึกอบรม  และกำรประเมินผล  
โดยในขั้นของกำรประเมินควำมต้องกำรจะต้องมีกำรวิเครำะห์องค์กำร  กำรวิเครำะห์งำน  กำร
วิเครำะห์บุคคลก่อนเพื่อจะได้ทรำบพื้นฐำนในกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม  ซึ่งกำรประเมินควำมต้องกำร  
เป็นกำรวินิจฉัยปัญหำปัจจุบันและควำมท้ำทำยในอนำคตที่จะสำมำรถบรรลุผลได้โดยอำศัยกำร
ฝึกอบรม  มีกำรก ำหนดวัตถุประสงค์ของกำรฝึกอบรมก็คือ  กำรแสดงถึงผลของควำมต้องกำร  
วัตถุประสงค์ดังกล่ำวนี้ควรบอกถึงพฤติกรรมที่ปรำรถนำและสภำพกำรณ์ของสิ่งที่ เกิดขึ้น  ซึ่ง
ลักษณะของวัตถุประสงค์ของโครงกำรที่ดีในโครงกำรอบรม  ควรมีลักษณะดังนี้ (วิจิตร  อำวะกุล, 
2537, น.52-53)  ต้องระบุพฤติกรรมที่คำดหวังจะให้เกิดขึ้นในตัวผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม  หลังจำกได้
สอนวิชำนั้นๆ จบลงแล้ว   ต้องมุ่งไปที่กำรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมเป็นหลัก  
ค ำที่บ่งบอกพฤติกรรมต้องชัดเจนไม่ก ำกวม  เช่น  ค ำว่ำ  สำมำรถ  จ ำแนก  บอก  ย่อม  ชัดเจนกว่ำค ำ
ว่ำ  เพื่อให้ทรำบ  เพื่อให้เข้ำใจถึง  เป็นต้น   จะต้องช่วยให้วิทยำกรมองเห็นวิธีกำรจัดประสบกำรณ์ใน
กำรเรียนรู้  เช่น  กำรเตรียมกำรสอน กำรใช้เทคนิคและอุปกรณ์  และระยะเวลำที่ใช้ ในกำรสอนให้
บรรลุวัตถุประสงค์  จะต้องช่วยให้วิทยำกรมองเห็นพฤติกรรมที่ผู้เข้ำรับกำรอบรมจะต้องแสดงออก  
ซึ่งจะน ำไปสู่กำรปรับปรุงกำรสอนและกำรประเมินผล  และจะต้องระบุเกณฑ์ขั้นต่ ำของพฤติกรรมที่
คำดหวัง  เพื่อใช้ในกำรวัดกำรประเมินผลกำรอบรมได้  เพื่อที่จะได้ทรำบว่ำผู้เข้ำรับกำรอบรมมี
พฤติกรรม  มีควำมสำมำรถดีตำมวัตถุประสงค์หรือไม่อย่ำงไร  และส่วนประกอบที่ส ำคัญในกำร
เขียนวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมของกำรอบรม ประกอบไปด้วย  4 ส่วน คือ ตัวผู้เข้ำรับกำรอบรม 
พฤติกรรมที่คำดหวัง  เงื่อนไขของพฤติกรรม และเกณฑ์  

ขั้นด ำเนินกำรฝึกอบรม โครงกำรฝึกอบรมเป็นผลมำจำกกำรประเมินควำมต้องกำร   
เพรำะฉะนั้นจึงควรสนองตอบโดยตรงต่อปัญหำหรือควำมต้องกำรขององค์กำรนั้น ๆ  ในขั้นนี้เป็น
ขั้นของกำรด ำเนินกำรฝึกอบรม ซึ่งวิธีกำรฝึกอบรมที่น ำมำใช้จะต่ำงกันไปตำมสถำนที่ท ำงำน  กำร
น ำเสนอ  และประเภทของกำรฝึกอบรม (Mejia, Balkin & Cardy,  1998, pp.242-256)   ส ำหรับ
เงื่อนไขสถำนที่ท ำงำน กำรฝึกอบรมสำมำรถด ำเนินกำรได้ทั้งที่เกี่ยวกับงำนที่ปฏิบัติ หรือไม่เกี่ยวกับ
งำนที่ท ำ โดยทั่วไปกำรฝึกอบรมจะใช้กำรฝึกอบรมที่เกี่ยวกับงำนที่ก ำลังท ำอยู่ ผู้เข้ำรับกำรอบรม
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ท ำงำนในงำนที่ก ำหนดขึ้นจริงๆ  ปกติอยู่ภำยใต้กำรชี้แนะของพนักงำนเก่ำที่มีประสบกำรณ์ หรือ
ผู้บังคับบัญชำหรือผู้ให้กำรฝึกบอรม กำรฝึกอบรมขณะปฏิบัติงำนนี้มีหลำยรูปแบบ ได้แก่  กำร
หมุนเวียนงำน  กำรฝึกหัดงำน  กำรฝึกงำนผู้บริหำร เป็นต้น  ส ำหรับเงื่อนไขในกำรน ำเสนอ  ในกำร
ฝึกอบรมมีเทคนิคกำรน ำเสนอหลำยอย่ำง  เทคนิคทั่วไปที่ใช้กันมำกที่สุดคือ  กำรใช้สไลด์และ        
วีดิทัศน์  คอมพิวเตอร์  แบบจ ำลอง  กำรสำธิตของจริง  และบทบำทสมมติ   และในเร่ืองของประเภท
ของกำรฝึกอบรม  ประเภทของกำรฝึกอบรมที่ใช้กันโดยทั่วไปในองค์กำรมีหลำยประเภทด้วยกันที่
ส ำคัญคือ  กำรฝึกอบรมด้ำนทักษะ  กำรฝึกอบรมใหม่  กำรฝึกอบรมข้ำมหน้ำที่  กำรฝึกอบรมทีม  กำร
ฝึกอบรมเชิงสร้ำงสรรค์  กำรฝึกอบรมกำรพูดและกำรเขียน  กำรฝึกอบรมแบบหลำกหลำย  กำร
ฝึกอบรมสภำพวิกฤติ  และกำรฝึกอบรมเพื่อบริกำรลูกค้ำ เพื่อน ำไปสู่กำรฝึกอบรมที่ประสบ
ควำมส ำเร็จในเร่ืองทั้งหมดที่กล่ำวมำ  ซึ่งวิธีกำรฝึกอบรมหลำยวิธีและแตกต่ำงกันออกไป  บำงวิธีใช้
ในกำรอบรมผู้บริหำรหรือหัวหน้ำงำนเป็นกำรเฉพำะ  บำงวิธีใช้ในกำรฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนควำมรู้  
ทักษะ  และทัศนคติแต่พนักงำนในกำรปฏิบัติงำนให้กว้ำงขวำงขึ้น  อย่ำงไรก็ตำม  กำรฝึกอบรมจึงมัก
แยกออกเป็นกำรฝึกอบรมที่เกี่ยวกับประสบกำรณ์ขณะปฏิบัติงำน กับกำรฝึกอบรมที่ไม่เกี่ยวกับ
ประสบกำรณ์กำรปฏิบัติงำนดังที่ได้กล่ำวมำแล้วในตอนต้น  ซึ่งในกำรฝึกอบรมเกี่ยวกับประสบกำรณ์
ขณะปฏิบัติงำน  ประเภทนี้มีหลำยวิธีที่ใช้กัน  ทั้งนี้เพรำะทักษะและควำมสำมำรถทำงกำรบริหำรไม่
สำมำรถจะได้มำจำกกำรฟัง  กำรสังเกตและกำรอ่ำน  ต้องเกิดขึ้นมำจำกกำรปฏิบัติงำนงำนจริง และ
ประสบกำรณ์ในกำรปฏิบัติ   กำรฝึกอบรมเกี่ยวกับประสบกำรณ์ขณะปฏิบัติงำนส่วนมำกจึงใช้กับกำร
พัฒนำผู้บริหำร  ประสบกำรณ์ดังกล่ำวที่จะใช้ในกำรฝึกอบรมจึงควรได้รับกำรวำงแผนอย่ำงดี   ควร
จะมีควำมหมำยและท้ำทำยผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม   วิธีกำรที่ใช้ในกำรฝึกอบรม กำรฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ประสบกำรณ์ขณะปฏิบัติงำนส่วนมำกจึงใช้กับกำรพัฒนำผู้บริหำร  ประสบกำรณ์ดังกล่ำวที่จะใช้ใน
กำรฝึกอบรมจึงควรได้รับกำรวำงแผนอย่ำงดี  ควรจะมีควำมหมำยและท้ำทำยผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม   
วิธีกำรที่ใช้ในกำรฝึกอบรมเกี่ยวกับประสบกำรณ์ขณะปฏิบัติงำน ได้แก่ กำรหมุนเวียนงำน  กำร
โยกย้ำยงำนระดับเดียวกัน กำรฝึกหัดงำน  และกำรสอนแนะงำน 

ขั้นประเมินผลกำรฝึกอบรม  กำรประเมินผลเป็นกระบวนกำรพิจำรณำ  วินิจฉัยเพื่อให้
ทรำบว่ำกำรกระท ำกิจกรรมหรืองำนต่ำงๆ นั้นเกิดผลอย่ำงไร  โดยกำรสังเกต  เก็บข้อมูลตัวเลขของ
ผลที่ออกมำนั้น  แล้วเอำมำเปรียบเทียบหรือวัดกับเกณฑ์วัตถุประสงค์หรือมำตรฐำนที่มีอยู่หรือตั้งขึ้น
ใหม่  จำกนั้นก็สรุปตัดสินว่ำดีหรือไม่ดี   สูงหรือต่ ำกว่ำมำตรฐำนมำกน้อยเพียงใด  ควรจะปรับปรุง
แก้ไขตรงไหนบ้ำง   ในกำรฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์  เป้ำหมำย  และแผนงำนก ำหนดไว้เป็นมำตรฐำน
ที่จะตรวจสอบวินิจฉัยผลส ำเร็จของงำน  ทั้งนี้ก็เพื่อให้สำมำรถปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องให้
ด ำเนินงำนได้ด ำเนินไปตำมแผนอย่ำงมีประสิทธิภำพและบรรลุผลตำมวัตถุประสงค์  เป้ำหมำยควำม
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ต้องกำรของกำรอบรมที่ก ำหนดไว้  กำรประเมินผลกำรฝึกอบรมต้องท ำตลอดเวลำ ด้วยกำรสังเกต  
กำรจดบันทึก  กำรทดสอบย่อย  กำรทดลองท ำกำรปฏิบัติในขณะที่ก ำลังท ำกำรฝึกอบรม เพื่อที่จะดู
ข้อบกพร่องต่ำง ๆ  เพื่อกำรแก้ไขปรับปรุง  และกำรประเมินผลเมื่อกำรฝึกอบรมได้สิ้นสุดลง หรือท ำ
กำรประเมินผลขั้นสุดท้ำย  กำรประเมินผลกำรฝึกอบรมจึงอำจด ำเนินกำรประเมินได้เป็น  3  ระยะ  
คือ ก่อนกำรฝึกอบรม  ระหว่ำงกำรฝึกอบรม  และภำยหลังกำรฝึกอบรม (วิจิตร  อำวะกุล,  2537, น.
155-156)  กำรประเมินกำรฝึกอบรมจึงเป็นควำมพยำยำมที่จะพิจำรณำถึงกำรเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับ
ผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมเกี่ยวกับทักษะ  ควำมรู้  และทัศนคติ  อันเป็นผลของกำรฝึกอบรม  และกำร
เปลี่ยนแปลงนี้เป็นประโยชน์สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กำรเพียงใด  ถึงแม้ว่ำจะมีวิธีกำรที่ใช้
ในกำรประเมินผลหลำยวิธีกำรก็ตำม  แต่ควำมมุ่งหมำยเบื้องต้นของกำรประเมินผลกำรฝึกอบรมก็คือ  
กำรประเมินกิจกรรมที่ส ำคัญของกำรฝึกอบรมเพื่อที่จะปรับปรุงคุณภำพของกำรฝึกอบรม  วัดกำร
เรียนรู้ที่เกิดขึ้น  และพิสูจน์ควำมจริง (Cowling & Mailer,  1998, p.73)  ในขั้นกำรประเมินผลของ
กระบวนกำรฝึกอบรม  ประสิทธิผลของโครงกำรฝึกอบรมจะได้รับกำรประเมิน  ประสิทธิผลสำมำรถ
วัดในแง่ของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน  สิ่งที่ส ำคัญก็อยู่ที่กำรฝึกอบรมได้รับกำรพิจำรณำว่ำได้ผลมำก
น้อยเพียงใด  บรรลุควำมต้องกำรที่ได้ออกแบบไว้หรือไม่  เช่น  โครงกำรฝึกอบรมออกแบบไว้เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภำพของพนักงำน  ก็จะต้องประเมินในแง่ของผลที่เกิดขึ้นในรูปของผลผลิตหรือ
ค่ำใช้จ่ำย แต่ก็ไม่ใช่กำรประเมินในแง่ของควำมพึงพอใจของพนักงำน 

2) กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 
กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ เป็นโครงกำรที่องค์กำรจัดขึ้นเพื่อพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ใน

ด้ำนทักษะ  และควำมรู้ที่จ ำเป็นรวมถึงกำรพัฒนำอำชีพและกำรพัฒนำกำรบริหำรจัดกำรให้แก่
พนักงำนโดยมุ่งไปที่ผู้บริหำร  เพื่อปรับปรุงควำมสำมำรถให้กำรปฏิบัติงำนมีประสิทธิภำพ  มีโอกำส
รับประสบกำรณ์  ควำมช ำนำญและทัศนคติใหม่ ๆ  ที่จะเป็นพนักงำนและผู้บริหำรที่สมบูรณ์แบบ
และประสบควำมส ำเร็จ  เกิดควำมเจริญก้ำวหน้ำในอำชีพ  และที่ส ำคัญก็คือ  เป็นกำรเตรียมให้
พนักงำน  และผู้บริหำรได้เรียนรู้ควำมเจริญก้ำวหน้ำของบุคคล  และกำรเปลี่ยนแปลงขององค์กำรใน
อนำคต  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์จึง เป็นควำมพยำยำมที่มีแผนและต่อเนื่อง  เพื่อพัฒนำ
ควำมสำมำรถและกำรปฏิบัติงำนขององค์กำรที่มุ่งไปในระยะยำว  เป็นกำรเตรียมพนักงำนและ
ผู้บริหำรให้ก้ำวไปพร้อมกับควำมเจริญก้ำวหน้ำ  และกำรเปลี่ยนแปลงขององค์กำร  ตลอดจนกำร
เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็วกว้ำงขวำงของเทคโนโลยี  องค์กำรส่วนมำกจึงลงทุนในกำรพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์  เพรำะเชื่อว่ำจะน ำไปสู่ผลผลิตที่สูงขึ้น  และได้รับผลตอบแทนสูงขึ้น ซึ่งผู้บริหำร
และพนักงำนที่ช ำนำญกำรในวิชำชีพต่ำงๆ กลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่มีควำมส ำคัญยิ่งต่อควำมส ำเร็จของ
องค์กำร  โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งในแง่ของกำรตัดสินใจได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ  เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
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หน่วยงำน  ด้วยเหตุนี้องค์กำรทุกแห่งจึงตระหนักถึงปัญหำและเห็นถึงควำมจ ำเป็นที่จะต้องให้
บุคลำกรกลุ่มน้ำของตนทันสมัยและก้ำวหน้ำอยู่เสมอ  รวมทั้งต้องอยู่ในภำวะที่พร้อมมุ่งท ำประโยชน์
ให้ส ำเร็จในภำรกิจที่ส ำคัญ   (ธงชัย  สันติวงษ์,  2539, น.202) กำรพัฒนำระดับผู้บริหำรจึงเป็นงำนที่
ส ำคัญ   และจ ำเป็นต่อควำมสำมำรถที่จะเผชิญกับปัญหำ และควำมท้ำทำยในกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ทั้งในปัจจุบันและอนำคต  ได้แก่  ควำมล้ำสมัยของพนักงำน  ควำมหลำกหลำยของก ำลังคน  
กำรเปลี่ยนแปลงทำงด้ำนเทคนิควิธีกำรที่เป็นไปอย่ำงรวมเร็ว   

ในกำรเปลี่ยนแปลงขององค์กำร  ซึ่งก่อนที่จะศึกษำกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  ควรท ำ
ควำมเข้ำใจกำรเปลี่ยนแปลงขององค์กำรอย่ำงสั้นที่สุดก่อน  กำรเปลี่ยนแปลงได้แก่  กำรเคลื่อนจำก
สภำพหนึ่งไปสู่อีกสภำพหนึ่ง  ซึ่งจะมีผลต่อบุคคล  กลุ่ม  และทั่วทั้งองค์กำร  ทุกองค์กำรย่อมมี
ประสบกำรณ์ของกำรเปลี่ยนแปลงบำงประกำร  และอัตรำกำรเปลี่ยนแปลงจะเป็นอัตรำเร่งกำร
เปลี่ยนในองค์กำรปัจจุบันได้แก่ (Mondy  & Noe,  1996, p.226)   ซึ่งกำรเปลี่ยนแปลงโครงกำรสร้ำง 
มีสำเหตุมำจำกกำรรวมกิจกำรเข้ำครอบครองสิทธิ์  กำรเจริญเติบโตอย่ำงรวดเร็วและกำรลดขนำดของ
องค์กำร  กำรเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและวิธีกำรที่พนักงำนท ำงำน  ส่วนใหญ่เป็นผลมำจำกกำรใช้
คอมพิวเตอร์  กำรเปลี่ยนแปลงทรัพยำกรมนุษย์มำจำกก ำลังคนที่หลำกหลำย  ประกอบด้วยกลุ่มคน
จ ำนวนมำกและแตกต่ำงกัน  ซึ่งในโลกปัจจุบันกำรเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นแน่นอน  ทุกคนได้รับ
ผลจำกกำรเปลี่ยนแปลง  ในฐำนะคนเป็นตัวกำรของกำรเปลี่ยนแปลงและกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  
จึงต้องเข้ำใจล ำดับขั้นของกำรเปลี่ยนแปลง  ควำมยุ่งยำกที่เกิดขึ้นจำกำรเปลี่ยนแปลง  ตลอดจน
หนทำงที่จะลดกำรต่อต้ำนกำรเปลี่ยนแปลง  เน่ืองจำกผลกระทบของกำรเปลี่ยนแปลงต่อองค์กำรและ
พนักงำน  กำรเปลี่ยนแปลงควรได้รับกำรด ำเนินกำรเฉพำะเมื่อมีควำมจ ำเป็นจริง ๆ  ทั้งนี้เพรำะ
สภำพแวดล้อมภำยในและภำยนอก  อำจท ำให้กำรเปลี่ยนแปลงนั้นไม่เป็นไปตำมควำมปรำรถนำ
หรือไม่เป็นไปตำมควำมจ ำเป็น (Mondy  & Noe,  1996, p.227) โดยพื้นฐำนแล้วแรงกระตุ้นให้เกิด
กำรเปลี่ยนแปลงมำจำกควำมเชื่อที่ว่ำ  องค์กำรและทรัพยำกรมนุษย์สำมำรถสร้ำงผลผลิตมำกขึ้นและ
บรรลุผลส ำเร็จได้หลังจำกเกิดกำรเปลี่ยนแปลงแล้ว  อย่ำงไรก็ตำม  กำรเปลี่ยนแปลงจะได้รับกำร
ปฏิบัติจนบังเกิดผลส ำเร็จได้ก็ต้องใช้วิธีกำรอย่ำงเป็นระบบ  กำรลดกำรต่อต้ำนกำรเปลี่ยนแปลง  เป็น
เร่ืองส ำคัญที่จะท ำให้กำรเปลี่ยนแปลงบรรลุผล  แต่อำจเป็นเร่ืองที่ยำกมำกเพรำะต้องกำรปรับเปลี่ยน
ทัศนคติ  ถ้ำสำมำรถลดกำรเปลี่ยนแปลงหรือขจัดออกไปได้  กำรเปลี่ยนแปลงจะได้รับกำรด ำเนินกำร
อย่ำงมีประสิทธิภำพมำกขึ้น 

เพื่อที่จะให้องค์กำรยอมรับถึงควำมจ ำเป็นในกำรเปลี่ยนแปลง  ผู้บริหำรจะต้องเอำใจใส่
วิธีกำรที่จะลดกำรต่อต้ำนให้น้อยลง  ถึงแม้ว่ำจะไม่สำมำรถเอำชนะทัศนคติในทำงลบได้ทันทีทันใด  
วิธีกำรต่อไปนี้สำมำรถที่จะเพิ่มกำรยอมรับของพนักงำนในกำรเปลี่ยนแปลง  คือ (Mondy & Noe,  
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1996, p.229)  กำรสร้ำงควำมเชื่อมั่นศรัทธำ  กำรสร้ำงกำรติดต่อสื่อสำรแบบเปิด  และกำรมีส่วนร่วม
ของพนักงำน 

กระบวนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  กำรปรับเปลี่ยนที่ส ำคัญในสภำพแวดล้อมภำยใน
และภำยนอก  เป็นสิ่งที่จ ำเป็นต่อกำรเปลี่ยนแปลงองค์กำร  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์จึงเป็นกำร
ปรับเปลี่ยนก ำลังคนในระดับบริหำรให้สอดคล้องกับกำรเปลี่ยนแปลงขององค์กำรในปัจจุบัน และ
โดยเฉพำะในอนำคต กระบวนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์โดยทั่วไปที่ช่วยสนับสนุนกำรเปลี่ยนแปลง
ขององค์กำร  (Mondy & Noe,  1996, p.231)  เมื่อควำมจ ำเป็นในกำรเปลี่ยนแปลงได้รับกำรพิจำรณำ
อย่ำงถ่องแท้แล้ว  กระบวนกำรในกำรพิจำรณำควำมต้องกำรในกำรพัฒนำก็เร่ิมขึ้น  ค ำถำมที่ต้องถำม
ก็คือ ควำมต้องกำรในกำรพัฒนำมีอะไรบ้ำง  มีเหตุผลอะไรในกำรพัฒนำ  วัตถุประสงค์ในกำรพัฒนำ
อำจจะก ำหนดเฉพำะเจำะจงเกี่ยวกับควำมสำมำรถของผู้บริหำร  หรืออำจก ำหนดวัตถุประสงค์กว้ำง ๆ  
เพื่อปรับปรุงทักษะกำรบริหำร  หลังจำกก ำหนดวัตถุประสงค์แล้ว  ขั้นต่อไปควรพิจำรณำวิธีกำรที่
เหมำะสมที่จะใช้ในกำรด ำเนินกำรโครงกำรพัฒนำให้ประสบผลส ำเร็จ  วิธีกำรและสื่อที่จะน ำมำใช้มี
อยู่หลำกหลำย  กำรตัดสินใจเลือกวิธีกำรและสื่อในกำรพัฒนำขึ้นอยู่กับลักษณะ  และเป้ำหมำยของ
กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  โดยปกติแล้วกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ต้องได้รับกำรประเมินต่อเนื่อง
เพื่อสนับสนุนให้กำรเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่ำงเหมำะสม  และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กำร  ซึ่ง
สรุปได้ว่ำกระบวนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรประกอบด้วย  สภำพแวดล้อมภำยในและ
ภำยนอก  พิจำรณำควำมต้องกำรด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  ก ำหนดวัตถุประสงค์  เลือกวิธีกำร
พัฒนำ  เลือกสื่อ  ด ำเนินโครงกำรและประเมินผลโครงกำร 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์   ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อกำรพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์ที่ส ำคัญมีหลำยปัจจัย ประกอบด้วย (Mondy & Noe,  1996, p.232)  กำรสนับสนุน
ของผู้บริหำรสูงสุด  ข้อผูกพันจำกผู้ช ำนำญกำร  ควำมก้ำวหน้ำของเทคโนโลยี  ควำมซับซ้อนของ
องค์กำร  ควำมรู้พฤติกรรมมนุษย์  หลักกำรเรียนรู้  กำรปฏิบัติหน้ำที่อ่ืนของทรัพยำกรมนุษย์  มุ่งไปที่
โครงกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำร  และสุดท้ำยจะน ำไปสู่ กำรปรับปรุงผลผลิตทุกระดับ
ขององค์กำร  กำรป้องกันควำมล้ำสมัย  และกำรเตรียมกำรส ำหรับภำระงำนระดับสูงขึ้น ซึ่งปัจจัย
เหล่ำนี้ มักเข้ำมำเกี่ยวกับกำรพิจำรณำควำมส ำเร็จตำมวัตถุประสงค์ของกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์   
โดยเร่ิมแรกโครงกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  จะต้องได้รับกำรสนับสนุนจำกผู้บริหำรระดับสูงสุด
อย่ำงเต็มที่  กำรสนับสนุนต้องจริงจังและควรได้รับกำรสื่อสำรตลอดทั่วทั้งองค์กำร  กำรสนับสนุน
ต้องชัดเจนด้วยกำรอนุมัติให้ใช้ทรัพยำกรต่ำงๆ  ที่จ ำเป็นส ำหรับกำรด ำเนินกำร  กำรสนับสนุนจะ
เข้มแข็งยิ่งขึ้นเมื่อผู้บริหำรสูงสุดขององค์กำรเข้ำมำมีส่วนอย่ำงแท้จริง กำรกระท ำของผู้บริหำรจะช่วย
โน้มน้ำวให้เห็นควำมส ำคัญของโครงกำร  และยิ่งไปกว่ำนั้น  ผู้บริหำรระดับอ่ืนที่ไม่ใช่ระดับสูงสุด
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ขององค์กำร  รวมทั้งผู้เชี่ยวชำญและช ำนำญกำรด้ำนทรัพยำกรมนุษย์  ควรผูกพันและเข้ำร่วมใน
กระบวนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  นอกจำกนี้ควรท ำกำรวิเครำะห์ค่ำใช้จ่ำย  และประโยชน์ที่จะเกิด
จำกกำรพัฒนำก่อนที่จะด ำเนินโครงกำร โครงกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ควรสัมพันธ์กับงำน  
สำมำรถปรับปรุงผลผลิต  เสียค่ำใช้จ่ำยต่ ำและได้ประโยชน์คุ้มค่ำ  บทบำทของผู้บริหำรก็คือช่วยให้
พนักงำนได้รับควำมรู้และทักษะตำมที่ต้องกำรส ำหรับงำนในปัจจุบันและในอนำคต  และช่วยให้
บรรลุเป้ำหมำยส่วนบุคคล  ให้เกิดกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง  ตลอดจนกำรพัฒนำตนเอง  และกระตุ้นให้
เกิดควำมมั่นใจในควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำร 

เทคนิคในกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์มุ่งเน้นที่กำรพัฒนำ
ระดับบริหำร  กำรพัฒนำผู้บริหำรอำจแยกออกได้เป็น  2  ประเภทใหญ่ ๆ  คือ  กำรพัฒนำโดยกำรให้
ประสบกำรณ์จำกกำรท ำงำน  กับกำรพัฒนำที่จัดขึ้นอย่ำงเป็นทำงกำรหรือไม่เกี่ยวกับประสบกำรณ์
จำกกำรท ำงำน  ในกำรพัฒนำผู้บริหำรโดยวิธีให้ท ำงำน  แยกออกเป็น 4 วิธีคือ (เสนำะ  ติเยำว์,  2534, 
น.154)  กำรทดลองเรียนงำน  กำรหมุนเวียนงำน  กำรสอนงำนและกำรบริหำรในรูปกรรมกำร  
ส ำหรับกำรพัฒนำผู้บริหำรที่จัดท ำขึ้นเป็นแบบพิธีกำรมีอยู่ 4  โครงกำร (เสนำะ  ติเยำว์, 2534, น.156-
158)  ประกอบด้วย  กำรเรียนโดยไม่ให้ปริญญำ  เกมกำรบริหำร  กลุ่มสัมพันธ์และตำรำงกำรบริหำร 

ในกำรเลือกวิธีกำรฝึกอบรมและพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ จะมีวิธีกำรที่จะน ำมำใช้ได้ทั้ง
เกี่ยวกับประสบกำรณ์ในงำนและไม่เกี่ยวกับประสบกำรณ์ในงำน และกำรประเมินผลกำรพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์  กำรประเมินผลกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  ควรกระท ำเป็นขั้นตอนเช่นเดียวกับกำร
ฝึกอบรม  เกณฑ์กำรประเมินผลควรก ำหนดไว้ก่อนที่กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำจะเร่ิมขึ้น  
เช่นเดียวกับวัตถุประสงค์ในกำรฝึกอบรมและพัฒนำ  กำรทดสอบผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม  และกำร
พัฒนำก็ควรด ำเนินกำรก่อนและควรเลือกกำรทดสอบที่เหมำะสมกับควำมมุ่งหมำย  หลังจำกกำร
ฝึกอบรมและพัฒนำสิ้นสุดลงแล้ว  จ ำเป็นต้องท ำกำรประเมินผลหลังกำรพัฒนำเพื่อให้ทรำบผลของ
โครงกำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ   ถ้ำผลที่เกิดขึ้นมีนัยส ำคัญหรือปรำกฏชัดเจนก็แสดงว่ำกำร
ฝึกอบรมนั้นประสบควำมส ำเร็จเป็นไปตำมเกณฑ์กำรประเมินผล  สำมำรถถ่ำยโอนกำรปรับปรุงและ
กำรพัฒนำไปสู่งำนที่ท ำ  กำรถ่ำยโอนจะเป็นกำรวัดที่ดีที่สุด  โดยกำรพิจำรณำจำกกำรปฏิบัติงำนที่
ได้รับกำรปรับปรุงให้ดีขึ้น  กำรศึกษำติดตำมอำจจะท ำหลังจำกได้ท ำกำรฝึกอบรมและพัฒนำแล้ว
ระยะหนึ่ง  เพื่อดูว่ำกำรเรียนรู้น้ันได้ผลดีเพียงใด 

3) กำรพัฒนำอำชีพ 
ค ำว่ำ  อำชีพ  ที่ใช้ในวิชำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  และสำขำวิชำที่เกี่ยวข้อง  หมำยถึง  

ทุกงำนที่คนยึดถือปฏิบัติตลอดช่วงชีวิตของกำรท ำงำน (Werther & Davis,  1993, p.376) หรือล ำดับที่
ต่อเนื่องของงำนที่แต่ละคนท ำอยู่ในช่วงเวลำของชีวิตกำรท ำงำนของคนนั้น (Mejia,  Compton & 
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McCarthy,  1998, p.294)  อำชีพยังหมำยถึง  วิถีทำงที่คนเลือกด ำเนินไปตลอดชีวิตกำรท ำงำน 
(Mondy & Noe,  1996, p.300)   และอำจให้ควำมหมำยว่ำ  ล ำดับต ำแหน่งที่บุคคลได้รับในวิถีทำงของ
ชีวิตของคนนั้น (Harvy & Bowin,  1996, p.196)  อย่ำงไรก็ตำม  มีค ำที่เกี่ยวข้องกับอำชีพหลำยค ำ
ด้วยกันสมควรท ำควำมเข้ำใจเบื้องต้น  ดังนี้ 

อำชีพ  คือ  งำนทั้งหมดที่ท ำอยู่ในช่วงชีวิตของกำรท ำงำน  ทำงเดินของอำชีพ คือ  แบบ
แผนเรียงล ำดับของงำนที่ก่อให้เกิดเป็นอำชีพหนึ่งๆ  เป้ำหมำยอำชีพ คือ  ต ำแหน่งในอนำคตที่คน
ต้องกำรไปถึงซึ่งเป็นส่วนของอำชีพ  เป้ำหมำยนี้เป็นจุดยึดตลอดทำงเดินของอำชีพ  กำรวำงแผน
อำชีพ  คือ กระบวนกำรซึ่งคนใดคนหนึ่งเลือกเป้ำหมำยอำชีพและทำงเดินไปสู่เป้ำหมำยนั้น  กำร
พัฒนำอำชีพ  คือ กำรปรับปรุงต่ำง ๆ ของส่วนบุคคลที่คน ๆ นั้นด ำเนินกำรให้ส ำเร็จตำมแผนอำชีพ
ของตน 

กำรวำงแผนอำชีพ  ถือได้ว่ำเป็นเร่ืองของพนักงำนแต่ละคนที่จะก ำหนดแนวทำงของ
ตัวเอง  ขณะเดียวกันกำรพัฒนำอำชีพนั้นองค์กำรส่วนมำกจะเข้ำมำมีส่วนในกำรจัดด ำเนินกำร
โครงกำรพัฒนำ โดยปกติพนักงำนมักจะตั้งค ำถำมเกี่ยวกับอำชีพของตน เช่น  ท ำอย่ำงไรจึงจะ
เจริญก้ำวหน้ำในอำชีพและหน่วยงำนที่ตนท ำงำน ?   กำรเลื่อนชั้นเลื่อนต ำแหน่งขึ้นอยู่กับอำวุโสหรือ
ผลกำรปฏิบัติงำน?   ท ำไมหัวหน้ำงำนหรือผู้บริหำรจึงไม่ให้ค ำแนะน ำปรึกษำเกี่ยวกับอำชีพ?  
ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพส่วนมำกขึ้นอยู่กับโชคชะตำ หรือกำรรู้จักสนิทสนมกับผู้บริหำร?  โครงกำร
ฝึกอบรมขององค์กำรช่วยให้มีโอกำสเจริญก้ำวหน้ำในอำชีพหรือไม่?  เป็นต้น  พนักงำนเกือบทุกคน
จะถำมค ำถำมเหล่ำนี้ไม่ช่วงใดก็ช่วงหนึ่งในชีวิตกำรท ำงำน   กำรประเมินกำรปฏิบัติงำนจะช่วยให้ได้
บำงค ำตอบ  และกำรตอบค ำถำมเหล่ำนี้จะช่วยชี้ถึงกำรด ำเนินกำรที่จ ำเป็นต่ออำชีพของพนักงำน  
ได้แก่  กำรบรรจุพนักงำนลงในงำนใหม่ภำยในองค์กำร  กิจกรรมกำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ  แผน
ทรัพยำกรมนุษย์ที่เหมำะสม  ควำมต้องกำรในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในอนำคต  สิ่งเหล่ำนี้จะ
เป็นแหล่งข้อมูลที่ส ำคัญในกำรวำงแผนอำชีพ  กำรวำงแผนอำชีพจึงเป็นกระบวนกำรที่บุคคลก ำหนด
เป้ำหมำยอำชีพ  และระบุแนวทำงสู่ควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยนั้น (Mondy & Noe,  1996, p.300)    
และเป็นควำมพยำยำมที่บุคคลเอำใจใส่กับทักษะ  ควำมสนใจ  ค่ำนิยม และโอกำสของตนเอง รวมไป
ถึงกำรระบุเป้ำหมำยเกี่ยวกับอำชีพ  และก ำหนดแผนเพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยดังกล่ำว  ส ำหรับกำร
พัฒนำอำชีพนั้น  เป็นแนวทำงที่ได้ท ำกำรเลือกและตัดสินใจเกี่ยวกับอำชีพ   ซึ่งมีควำมส ำคัญต่อทั้ง
พนักงำนและองค์กำร (Harvey  & Bowin,  1996, p.197)  กำรพัฒนำอำชีพจึงเป็นกำรด ำเนินกำรที่เป็น
ทำงกำรขององค์กำร  เพื่อให้หลักประกันแก่พนักงำนในด้ำนคุณสมบัติ  และประสบกำรณ์ที่
เหมำะสมกับควำมต้องกำร (Mondy  & Noe,  1996, p.300)   กำรพัฒนำอำชีพหรือควำมก้ำวหน้ำใน
สำยงำนอำชีพ  จึงเป็นกิจกรรมทำงด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่มีขึ้น  เพื่อที่จะช่วยให้แต่ละคนมี
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แผนส ำหรับงำนอำชีพของตัวในอนำคตภำยในองค์กำร   ทั้งนี้เพื่อที่จะช่วยให้องค์กำรสำมำรถบรรลุ
วัตถุประสงค์  และขณะเดียวกันพนักงำนก็มีโอกำสที่จะมีผลส ำเร็จในกำรพัฒนำตัวเองได้ (ธงชัย  
สันติวงษ์,  2539, น.173)  กำรวำงแผนและกำรพัฒนำอำชีพจึงเป็นประโยชน์ทั้งบุคคลและองค์กำร 

กำรวำงแผนอำชีพ   กำรวำงแผนอำชีพเป็นกระบวนกำรที่บุคคลวำงแผนชีวิตกำรท ำงำน
ของตน  ในกำรวำงแผนอำชีพบุคคลจะประเมินควำมสำมำรถ  และควำมสนใจของตนเอง พิจำรณำ
ทำงเลือกในโอกำสของอำชีพ  เป้ำหมำยอำชีพ  และวำงแผนกิจกรรมกำรพัฒนำที่สำมำรถปฏิบัติได้  
กำรวำงแผนอำชีพควรจะเร่ิมต้นจำกกำรบรรจุบุคคลในงำนที่เข้ำไปท ำ   และจำกเร่ิมแรกของกำร
ปฐมนิเทศ  ในกำรบริหำรก็จะสังเกตกำรณ์ปฏิบัติงำนของพนักงำนและเปรียบเทียบมำตรฐำนงำน   
ในขั้นนี้จุดแข็งและจุดอ่อนจะได้รับกำรบันทึก  จำกกำรบริหำรก๋จะช่วยให้พนักงำนตัดสินใจเกี่ยวกับ
แนวโน้มอำชีพ  โดยทั่วไปกำรตัดสินใจนี้สำมำรถเปลี่ยนแปลงได้ภำยหลังจำกกระบวนกำรได้
ด ำเนินกำรไปแล้ว   กำรตัดสินใจเกี่ยวกับแนวโน้มของอำชีพขึ้นอยู่กับปัจจัยต่ำงๆ ได้แก่  ควำม
ต้องกำรส่วนบุคคล  ทัศนคติ  และควำมทะเยอทะยำน  ตลอดจนควำมต้องกำรขององค์กำร            
กำรบริหำรก็สำมำรถก ำหนดโครงกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับควำมต้องกำรเฉพำะด้ำน
ของพนักงำน 

ปัจจัยที่มีผลต่อกำรวำงแผนอำชีพ  ปัจจัยที่มีผลต่ออำชีพมีหลำยอย่ำงด้วยกัน  บุคคลจึง
ควรตระหนักถึงและพิจำรณำปัจจัยที่ส ำคัญที่สุดเมื่อวำงแผนอำชีพ  ปัจจัยที่ส ำคัญดังกล่ำวมี  3  
ประกำร คือ ล ำดับขั้นของชีวิต  หลักยึดเหนี่ยวอำชีพ  และสภำพแวดล้อม ซึ่ง Mondy & Noe (1996, 
pp.30-302)  ได้อธิบำยว่ำล ำดับขั้นของชีวิต  บุคคลจะมีกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงแน่นอนและมีควำมคิด
เกี่ยวกับอำชีพของตนในด้ำนต่ำงๆ  ในหลำยขั้นตอนของชีวิต  กำรเปลี่ยนแปลงเหล่ำนี้มำจำกอำยุและ
โอกำสของควำมเจริญก้ำวหน้ำตลอดจนสถำนภำพ  ส ำหรับหลักยึดเหนี่ยวอำชีพ บุคคลมีควำม
คำดหวัง ภูมิหลังและประสบกำรณ์แตกต่ำงกันไป  บุคลิกภำพจะถูกหล่อหลอมจำกสิ่งเหล่ำนี้และจำก
กำรศึกษำได้ชี้ให้เห็นสิ่งจูงใจ  5  ประกำร  ประกอบด้วย  ควำมสำมำรถในกำรบริหำร  ควำมสำมำรถ
ทำงด้ำนเทคนิค / หน้ำที่  ควำมมั่นคง  ควำมคิดสร้ำงสรรค์  และควำมมีอ ำนำจและอิสระ  และสุดท้ำย
คือสภำพแวดล้อม  ส ำหรับสภำพแวดล้อมของงำนที่ท ำให้กำรวำงแผนอำชีพเกิดขึ้น ได้มีกำร
เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็วเมื่อไม่นำนมำนี้  เช่น  กำรลดขนำดองค์กำรเกิดขึ้น  พนักงำนและผู้ บริหำร
ถูกเปลี่ยนสถำนที่ท ำงำน ดังนั้น  ปัจจัยที่มีควำมส ำคัญมำกส ำหรับส ำหรับกำรวำงแผนอำชีพ  ก็คือ  
สภำพแวดล้อมของงำนซึ่งบุคคลต้องเผชิญ กำรวำงแผนอำชีพจึงเป็นกำรวำงแผนแนวทำงเพื่อให้ด ำรง
อยู่ในงำนปัจจุบันของพนักงำนจ ำนวนมำก  ในสภำพแวดล้อมของงำนซึ่งเปลี่ยนไปอย่ำงมำกมำยและ
รวดเร็วดังกล่ำว 
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กำรวำงแผนอำชีพของบุคคล  กำรวำงแผนอำชีพของบุคคลจะเร่ิมต้นด้วยควำมเข้ำใจ
ตนเอง  แล้วบุคคลที่อยู่ในต ำแหน่งน้ันจะวำงเป้ำหมำยที่เป็นจริง  และพิจำรณำสิ่งที่จะกระท ำให้บรรลุ
เป้ำหมำยดังกล่ำว  กำรกระท ำเช่นนี้จะช่วยให้บุคคลรู้ว่ำเป้ำหมำยจะเป็นจริงหรือไม่   กำรเรียนรู้
เกี่ยวกับตนเอง  ได้แก่  กำรประเมินตนเองว่ำสิ่งใดที่จะมีผลต่อกำรปฏิบัติงำนในอนำคตก็ควรได้รับ
กำรพิจำรณำ   กำรประเมินตนเองตำมควำมเป็นจริงจะช่วยให้หลีกเลี่ยงควำมผิดพลำดที่อำจมีผลต่อ
ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ  มีบุคคลจ ำนวนไม่น้อยที่ยอมรับงำน โดยไม่ได้พิจำรณำว่ำตรงกับควำมสนใจ
และควำมสำมำรถของตนหรือไม่  ในท้ำยที่สุดก็มักจะล้มเหลวในอำชีพ  โดยอำศัยกำรประเมินตนเอง
จะช่วยวำงคุณสมบัติเฉพำะของบุคคลและเป้ำหมำยได้ตรงกับงำนและอำชีพ  เคร่ืองมือที่ใช้ประโยชน์
ในกำรประเมินตนเอง  (Mondy & Noe,  1996, pp.305-306)  ได้แก่  บัญชีแสดงควำมสมดุลเกี่ยวกับ
จุดแข็งและจุดอ่อนของบุคคลกับกำรส ำรวจควำมชอบและไม่ชอบของบุคคล  บัญชีแสดงควำมสมดุล
เกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อน  จะช่วยให้บุคคลเข้ำใจจุดแข็งของตนเองและใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
ขณะเดียวกันก็จะได้ตระหนักถึงจุดอ่อน  เพื่อหลีกเลี่ยงที่จะต้องใช้ลักษณะและทักษะที่เป็นจุดอ่อน
เหล่ำนั้น 

กำรวำงแผนอำชีพขององค์กำร  ควำมรับผิดชอบเบื้องต้นในกำรวำงแผนอำชีพเป็นของ
บุคคล อย่ำงไรก็ตำม  องค์กำรก็ควรมีส่วนช่วยในกระบวนกำรวำงแผนอำชีพอย่ำงจริงจัง  ในแง่ของ
องค์กำรแล้ว  กำรวำงแผนอำชีพถือว่ำเป็นควำมพยำยำมอย่ำงยิ่งที่จะใช้ศักยภำพของบุคคลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กำร  ดังนั้น  องค์กำรจึงส่งเสริมให้มีโครงกำรวำงแผนอำชีพเพื่อเก็บเกี่ยว
ผลประโยชน์จำกพนักงำน  ส ำหรับกระบวนกำรวำงำช่องทำงเดินของอำชีพ  ภำยในองค์กำรก็ได้จำก
กำรวำงแผนอำชีพขององค์กำร  ฉะนั้น  องค์กำรก็ควรด ำเนินกำรวำงแผนอำชีพเพื่อให้บรรลุเป้ำหมำย
หลักขององค์กำร  ซึ่งมีควำมส ำคัญมำกขึ้นในสภำพแวดล้อมปัจจุบัน  เพรำะองค์กำรแบบแนวดิ่งได้มี
กำรเปลี่ยนแปลงไป  โครงกำรวำงแผนอำชีพขององค์กำรโดยทั่วไปก็เพื่อหวังให้บรรลุวัตถุประสงค์
ดังต่อไปนี้ (Mondy & Noe,  1996, pp.307-308)  พัฒนำควำมสำมำรถของพนักงำนให้ได้ผลมำกขึ้น  
พนักงำนมีโอกำสในกำรประเมินตนเอง  เพื่อพิจำรณำช่องทำงอำชีพใหม่ๆ  พัฒนำทรัพยำกรมนุษย์
ในหน่วยงำน และในสถำนที่ท ำงำนให้มีประสิทธิภำพมำกขึ้น  ให้เกิดกำรปฏิบัติเชิงรุกและเกิดควำม
เท่ำเทียมกันในโอกำส  ให้เกิดควำมพึงพอใจในควำมต้องกำรพัฒนำของพนักงำน  ปรับปรุงกำร
ปฏิบัติงำนให้พนักงำนสำมำรถเคลื่อนไหวได้  ทั้งในระดับแนวตั้งและแนวนอนขององค์กำร   เพิ่ม
ควำมจงรักภักดีและจูงใจให้กับพนักงำนเพื่อลดกำรลำออกจำกงำน  และเป็นวิธีกำรที่ใช้พิจำรณำ
ควำมต้องกำรในกำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำพนักงำน 

กำรที่องค์กำรจะสำมำรถด ำเนินกิจกำรให้เป็นไปตำมกลยุทธ์ได้  จ ำต้องผสมผสำน
ควำมสำมำรถของพนักงำนในองค์กำรให้ได้อย่ำงเหมำะสม  องค์กำรจึงเข้ำมำเกี่ยวข้องกับกำร
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วำงแผนอำชีพ  เพรำะได้เล็งเห็นประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นหลำยประกำร  คือ (Werther & Davis,  1996, 
p.383)   สำมำรถวำงแผนกลยุทธ์และจัดบุคคลให้เป็นไปตำมควำมต้องกำรภำยในองค์กำร  สำมำรถ
เลื่อนชั้นเลื่อนต ำแหน่งพนักงำนที่มีควำมสำมำรถ  ช่วยให้มีก ำลังคนที่หลำกหลำย  ช่วยให้กำรเข้ำ
ออกของพนักงำนลดลง  ศักยภำพของพนักงำนกระชับยิ่งขึ้น  ควำมเจริญก้ำวหน้ำส่วนบุคคลด ำเนิน
ต่อไปได้  ควำมต้องกำรของพนักงำนได้รับกำรตอบสนอง และช่วยให้แผนปฏิบัติงำนได้ผล  ด้วย
ควำมตระหนักถึงประโยชน์ดังกล่ำวข้ำงต้น  องค์กำรจึงสนับสนุนกำรวำงแผนอำชีพโดยกำรให้
กำรศึกษำอำชีพ ให้ข้อมูลเกี่ยวกับกำรวำงแผนอำชีพและให้ค ำปรึกษำแนะน ำอำชีพแก่พนักงำน 

กระบวนกำรวำงแผนอำชีพ  กระบวนกำรวำงแผนอำชีพ  มีควำมส ำคัญเพรำะเป็นเสมือน
กำรจัดสรรทรัพยำกรทำงเศรษฐกิจขององค์กำร ถ้ำหำกไม่มีกำรวำงแผนอำชีพก็เท่ำกับกำรจัดสรร
ทรัพยำกรนั้นมีควำมผิดพลำด  คุณสมบัติของบุคคลก็จะไม่เหมำะสมกับงำนท ำให้กำรปฏิบัติงำนไม่
ได้ผล  เน่ืองจำกบุคคลไม่มีทักษะที่จ ำเป็นหรือขำดกำรจูงใจ  และขำดควำมสนใจ  เมื่อเป็นเช่นนี้ในแง่
ขององค์กำรจึงน ำไปสู่ผลผลิตต่ ำ  และในแง่ของบุคคลน ำไปสู่ควำมคับข้องใจ  งำนเสียหำยและ
บรรทัดฐำนทำงสังคมกำรท ำงำนมีปัญหำ ดังนั้น  ถ้ำหำกตระหนักและเอำใจใส่กระบวนกำรวำงแผน
อำชีพมำกขึ้น  ควำมเสียหำยในด้ำนเศรษฐกิจและสังคมขององค์กำรจะลดน้อยลง   ซึ่งกระบวนกำร
วำงแผนอำชีพนั้นประกอบด้วย 7 ขั้นด้วยกัน  คือ (Anthony & Nicholson,  1977, pp.158-161)        
กำรส ำรวจหรือประเมินตนเอง  กำรพิจำรณำเป้ำหมำยชีวิต  กำรพิจำรณำควำมต้องกำรในอำชีพ  กำร
พิจำรณำเป้ำหมำยอำชีพ  ควำมจ ำเป็นในกำรฝึกอบรมและกำรศึกษำ  กำรพิจำรณำเกี่ยวกับงำนเฉพำะ
ด้ำนและงำนที่ปรำรถนำ  และสุดท้ำยคือ กำรคัดเลือกงำน 

ทำงเดินของอำชีพและกำรพัฒนำอำชีพ  ทำงเดินของอำชีพ เป็นข้อมูลที่เกี่ยวกับทิศทำง  
และโอกำสของอำชีพที่เป็นไปได้ในองค์กำร  ทำงเดินของอำชีพจะบอกถึงล ำดับขั้นของอำชีพและ
ระยะเวลำที่จะบรรลุล ำดับขั้นของอำชีพนั้น ๆ  ทำงเดินของอำชีพมีหลำยทำงที่จะไปสู่งำนเดียวกัน  
บุคคลจึงอำจเร่ิมจำกงำนเดียวกันไปสู่ควำมส ำเร็จที่แตกต่ำงกัน (Mejia, Balkin  & Cardy,  1998, p.2)  
ทำงเดินของอำชีพจะเป็นเส้นทำงของควำมเจริญก้ำวหน้ำที่ยืดหยุ่นได้  ซึ่งพนักงำนสำมำรถเคลื่อนไป
ได้ตำมปกติในช่วงเวลำที่ท ำงำนอยุ่ในองค์กำร  โดยทั่วไปทำงเดินของอำชีพจะมุ่ งเคร่ืองสูงขึ้นไปใน
อำชีพนั้น  ทำงเดินของอำชีพอำจใช้ทำงหนึ่งทำงใดใน  4  ประเภทของเส้นทำงอำชีพ คือ (Mondy & 
Noe, 1996, pp.308-310) ทำงเดินของอำชีพแบบดั้งเดิม แบบข่ำยงำน แบบด้ำนข้ำง และแบบสองด้ำน 

ส ำหรับกำรพัฒนำอำชีพ  เป็นแนวทำงกำรด ำเนินกำรโดยองค์กำร  เพื่อเป็นหลักประกัน
ให้พนักงำนมีคุณสมบัติเหมำะสมและมีประสบกำรณ์เพียงพอเมื่อมีควำมจ ำเป็น  กำรพัฒนำอำชีพจึง
ได้แก่กิจกรรมใดๆ หรือทั้งหมดที่เตรียมบุคคลให้เป็นไปตำมควำมต้องกำรขององค์กำรทั้งในปัจจุบัน
และในอนำคต  ปัจจุบันพนักงำนตระหนักดีว่ำ  ถ้ำเขำไม่มีประโยชน์เพิ่มขึ้นให้กับองค์กำร  อนำคตก็
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อำจจะเสื่อมถอยลง  จึงมีควำมจ ำเป็นที่พนักงำนทุกคนในองค์กำรเข้ำมำมีส่วนร่วมเกี่ยวข้องกับกำร
พัฒนำอำชีพ  ปกติกำรพัฒนำอำชีพกระท ำได้ทั้งเป็นทำงกำรและไม่เป็นทำงกำร  โครงกำรพัฒนำ
อำชีพอำจด ำเนินกำรโดยหน่วยงำนเองหรือจำกแหล่งภำยนอกองค์กำร  อำทิ  จำกองค์กำรอำชีพ  หรือ
จำกสถำบันกำรศึกษำ (Mondy & Noe,  1996, pp.313-314) 

กำรพัฒนำกับกำรวำงแผนอำชีพและปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรพัฒนำอำชีพ กำรพัฒนำอำชีพ
เป็นหนทำงที่ท ำกำรตัดสินใจและเลือกอำชีพ  กำรพัฒนำอำชีพมีควำมส ำคัญต่อทั้งพนักงำนและ
องค์กำร  ส่วนกำรวำงแผนอำชีพจะเกี่ยวกับกำรใช้ควำมพยำยำมของบุคคลในกำรเอำใจใส่ให้มำกขึ้น
ในเร่ืองทักษะ  ควำมสนใจ  ค่ำนิยม  และโอกำสของตน  กำรวำงแผนอำชีพเป็นกำรบ่งบอกถึง
เป้ำหมำยที่เกี่ยวกับอำชีพ  และกำรสร้ำงแผนเพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยดังกล่ำว (Harvey  & Bowin,  
1996, p.197)  กำรพัฒนำอำชีพสำมำรถที่จะช่วยให้กำรปฏิบัติงำนขององค์กำรได้ผลสูงขึ้น  โดยกำร
ใช้ควำมแตกต่ำงของบุคคลในหมู่พนักงำน  จูงใจพนักงำน  และมีอิทธิพลต่อควำมพึงพอใจในงำน
และผลผลิตของพนักงำน  นอกจำกนี้กำรพัฒนำอำชีพยังเข้ำไปมีส่วนกับพนักงำนในกำรวำงแผนให้
เป็นไปตำมควำมต้องกำรในอำชีพของพนักงำนอีกด้วย  ส ำหรับปัจจัยที่มีผลต่อกำรพัฒนำอำชีพ ซึ่ง  
ธงชัย  สันติวงษ์ (2539, น.174)   ปัจจัยที่จะต้องค ำนึงถึง 3  ประกำรในกำรพัฒนำอำชีพ คือ  ลักษณะ
ของงำน   ลักษณะและควำมสนใจของพนักงำน  และนโยบำยและเป้ำหมำยขององค์กำร 

ประโยชน์ของกำรพัฒนำอำชีพ  ประโยชน์ของกำรพัฒนำอำชีพนั้น  กำรพัฒนำอำชีพ
หำกด ำเนินกำรได้อย่ำงถูกต้องแล้ว  ย่อมเป็นประโยชน์ต่อทั้งองค์กำรและพนักงำน ซึ่ง ธงชัย       
สันติวงษ์  (2539, น.175)  ได้สรุปประโยชน์ของกำรพัฒนำอำชีพคือ  เพื่อช่วยให้พนักงำนและ
องค์กำรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ร่วมกัน   เพื่อที่จะเป็นเคร่ืองป้องกันมิให้มีกำรหวงคนเอำไว้  ช่วยลด
ควำมล้ำสมัยของพนักงำนแต่ละคน  และช่วยลดอัตรำกำรลำออกและต้นทุนด้ำนบุคคล 

2.2.4 พันธกิจด้ำนกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์ 
กำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์ประกอบด้วยกิจกรรมต่ำง ๆ ดังนี้  
1) แรงงำนสัมพันธ์  
ในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  แรงงำนสัมพันธ์เป็นหน้ำที่หนึ่งที่หน่วยงำนทรัพยำกร 

มนุษย์ต้องให้ควำมส ำคัญและด ำเนินกำรด้วยควำมเข้ำใจ  เพื่อสร้ำงบรรยำกำศของควำมสัมพันธ์อัน
ดีระหว่ำงองค์กำรกับพนักงำนให้เกิดควำมสมดุลและสำมำรถอยู่ร่วมกันด้วยควำมเหมำะสมและมี
ควำมสุข   ส ำหรับแรงงำนสัมพันธ์นั้นนักวิชำกำรได้ให้ควำมหมำยของแรงงำนสัมพันธ์ไว้  เช่น 
ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2546, น.294)  ได้สรุปควำมหมำยของแรงงำนสัมพันธ์ว่ำหมำยถึง  บทบำท
และควำมสัมพันธ์ระหว่ำงองค์กำรในฐำนะนำยจ้ำงและบุคลำกรในฐำนะของลูกจ้ำง  ทั้งในระดับ
จุลภำคและระดับมหภำค  และ วรนำรถ  แสงมณี  (2547, น.12-14) ได้ให้ควำมหมำยของแรงงำน
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สัมพันธ์ ว่ำเป็นควำมสัมพันธ์ระหว่ำงนำยจ้ำงและลูกจ้ำงในสถำนที่ประกอบกำร ซึ่งควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงบุคคลทั้ง 2 ฝ่ำย  มีผลกระทบต่อกระบวนกำรบริหำรธุรกิจของนำยจ้ำง และมีผลต่อกำร
ท ำงำนและควำมเป็นอยู่ของลูกจ้ำง 

กำรแรงงำนสัมพันธ์ ส ำหรับประเทศไทยได้ให้ควำมส ำคัญกับกฎหมำยที่เกี่ยวข้องกับ
แรงงำนสัมพันธ์ตำมที่ สัมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์ (2549, น.303-304) ประกอบด้วย ประมวลกฎหมำยแพ่ง
และพำณิชย์ว่ำด้วยกำรจ้ำงแรงงำน  พระรำชบัญญัติแรงงำนสัมพันธ์ พ.ศ. 2518  พระรำชบัญญัติ
จัดตั้งศำลแรงงำนและวิธีพิจำรณำคดีแรงงำน  พระรำชบัญญัติประกันสังคม พ .ศ. 2533  
พระรำชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 และพระรำชบัญญัติคุ้มครองแรงงำน พ.ศ. 2541  ซึ่งกำร
แรงงำนสัมพันธ์นั้น มีรูปแบบกำรด ำเนินงำนกระบวนกำรแรงงำนสัมพันธ์  โดยทั่วไปแล้วจะมีฝ่ำย
ต่ำง ๆ  ที่เกี่ยวข้องอยู่  3  ฝ่ำย  ประกอบด้วย  ฝ่ำยแรกได้แก่ ฝ่ำยนำยจ้ำง  ซึ่งประกอบด้วยองค์กำร
ต่ำง ๆ  เช่น สมำคมนำยจ้ำง  สหพันธ์นำยจ้ำง สภำองค์กำรนำยจ้ำง  ฝ่ำยที่สองได้แก่  ฝ่ำยลูกจ้ำง  ซึ่ง
ประกอบด้วยองค์กำรต่ำง ๆ  เช่น สหภำพแรงงำน  สหพันธ์แรงงำน  สภำองค์กำรลูกจ้ำง และฝ่ำย
สุดท้ำยได้แก่  คนกลำง คือ ฝ่ำยรัฐบำลในฐำนะผู้สนับสนุน  จะประกอบด้วยหน่วยงำนที่รับผิดชอบ
ด้ำนแรงงำน  ทั้ง  3  ฝ่ำย จะต้องมีส่วนร่วมในกำรด ำเนินกำรตำมกระบวนกำรแรงงำนสัมพันธ์   
ซึ่งณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์ (2546, น.299-303)  ได้อธิบำยรูปแบบกำรด ำเนินกำรตำมกระบวนกำร
แรงงำนสัมพันธ์ไว้  2  รูปแบบ คือ รูปแบบควำมสัมพันธ์แบบทวิภำคี ซึ่งประกอบด้วย 2 ฝ่ำย คือ 
ระหว่ำงนำยจ้ำงและลูกจ้ำง  และรูปแบบควำมสัมพันธ์แบบไตรภำคี  ซึ่งประกอบด้วย 3 ฝ่ำย คือ  
นำยจ้ำง  ลูกจ้ำงและรัฐบำล   ในระบบแรงงำนสัมพันธ์ องค์กำรที่มีบทบำทส ำคัญในแรงงำน
สัมพันธ์  จะมี  2  ฝ่ำย คือ องค์กำรฝ่ำยนำยจ้ำงซึ่งเป็นตัวแทนฝ่ำยนำยจ้ำงและองค์กำรฝ่ำยลูกจ้ำง
เป็นตัวแทนฝ่ำยลูกจ้ำง 

แรงงำนสัมพันธ์เป็นเร่ืองส ำคัญที่หน่วยงำนระดับองค์กำรและระดับประเทศต้องให้
ควำมสนใจ  โดยเฉพำะองค์กำรภำคธุรกิจอุตสำหกรรมที่เน้นกำรผลิตที่ต้องใช้แรงงำนจ ำนวนมำก  
ส่งผลให้เกิดควำมต้องกำรแรงงำนเพิ่มมำกขึ้นในหลำยภำคธุรกิจ 

2) กำรออกจำกงำน 
กำรออกจำกงำนหรือกำรสิ้นสุดสถำนภำพกำรเป็นบุคลำกรขององค์กำร มักจะ

ระบุไว้ในข้อบังคับ หรือก ำหนดไว้ในระเบียบของวิทยำลัย ที่ว่ำด้วยกำรบริหำรงำนบุคคลโดยตรง 
ส่วนใหญ่แล้ว ไม่ว่ำจะเป็นองค์กำรทำงกำรศึกษำในประเทศไทยหรือต่ำงประเทศ กำรเลิกจ้ำงหรือ
กำรให้ออกจำกงำน โดยสภำพปกติ มักจะประกอบด้วยลักษณะ ดังนี้ ตำย ลำออก ถูกเลิกจ้ำงหรือสั่ง
ให้ออก (ด้วยเหตุผลและควำมจ ำเป็น เช่น พบว่ำ ขำดคุณสมบัติเฉพำะต ำแหน่ง ขำดคุณสมบัติกำร
เป็นข้ำรำชกำร หย่อนสมรรถภำพ มีมลทินมัวหมอง เป็นต้น) กำรสิ้นสุดสัญญำ ถูกสั่งลงโทษให้
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ปลดออก กำรยุบเลิกต ำแหน่ง กำรยุบหน่วยงำน กำรเป็นบุคคลที่ขำดคุณสมบัติ เป็นบุคคลล้มละลำย 
เป็นคนไร้ควำมสำมำรถหรือเสมือนไร้ควำมสำมำรถ ครบเกณฑ์เกษียณอำยุ และให้ออกจำกงำน
เพรำะเหตุเจ็บป่วย เป็นต้น ซึ่งสำเหตุของกำรออกจำกงำนในแต่ละลักษณะจะมีแตกต่ำงกัน แต่
อย่ำงไรก็ตำม องค์กำรจะต้องมีกำรบริหำรลักษณะจองกำรที่บุคลำกรออกจำกงำน ทุนลักษณะ
เพื่อให้เกิดควำมยุติธรรม เกิดระเบียบในกำรปฏิบัติ และเกิดขวัญก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของ
บุคลำกร เสนำะ  ติเยำว์ (2534, น.195-196) และ อุทุมพร  จำมรมำน  (2542, น.34) 

ลักษณะของกำรออกจำกงำนกำรลำออกจำกงำนของบุคลำกร กำรลำออกจำกงำน
เป็นกลุ่มของพฤติกรรม ซึ่งบุคลำกรผู้ปฏิบัติงำนแต่ละบุคคลแสดงควำมไม่พึงพอใจออกมำเพื่อ
หลีกเลี่ยงสถำนกำรณ์ในกำรปฏิบัติงำน ซึ่งกำรแสดงออกของบุคลำกรเมื่อจะลำออกจำกงำน แบ่งได้
เป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ Noe et al. (1996, p.238-242)  พฤติกรรมมีกำรเปลี่ยนแปลง  เมื่อบุคลำกรเกิด
ควำมไม่พึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน สิ่งแรกที่คำดว่ำบุคลำกรจะปฏิบัติก็คือ พยำยำมที่จะ
เปลี่ยนแปลงสภำพของควำมไม่พึงพอใจนั้น ซึ่งพฤติกรรมนี้อำจท ำให้เกิดควำมขัดแย้งกับหัวหน้ำ
งำน นอกจำกนี้บุคลำกรอำจจะพยำยำมเปลี่ยนแปลงนโยบำยขององค์กำรหรือนโยบำยกำร
ปฏิบัติงำน  กำรออกจำกงำนโดยสมัครใจ เมื่อบุคลำกรไม่สำมำรถที่จะเปลี่ยนแปลงสภำพของควำม
ไม่พึงพอใจนั้นได้ บุคลำกรอำจจะแก้ปัญหำโดยกำรลำออกจำกงำนด้วยตนเอง ซึ่งลักษณะกำรออก
จำกงำนโดยวิธีนี้องค์กำรสำมำรถที่จะเปลี่ยนแปลงลักษณะกำรท ำงำนหรือแผนกงำนให้แก่บุคลำกร
ได้ ถ้ำหำกควำมไม่พึงพอใจของบุคลกรเกิดขึ้นจำกลักษณะงำนในแผนกที่ตนเองปฏิบัติ ในท ำนอง
เดียวกันหำกสำเหตุของควำมไม่พึงพอใจเกี่ยวกับนโยบำยขององค์กำร องค์กำรควรจะจัดให้มีกำร
หมุนเวียนกำรท ำงำนโดยกำรสลับหน้ำที่ควำมรับผิดชอบของบุคลำกร ซึ่งอำจจะใช้ควำมสมัครใจ 
ใช้ผลกำรปฏิบัติงำน หรือใช้เกณฑ์ซึ่งสัมพันธ์กับนโยบำยหรือเป้ำหมำยของกำรปฏิบัติงำน         
กำรออกจำกงำนโดยกำรไม่ใส่ใจในกำรท ำงำน เมื่อบุคลำกรเกิดควำมไม่พึงพอใจในกำรท ำงำน แต่
ไม่สำมำรถเปลี่ยนแปลงสภำพกำรปฏิบัติงำนได้ หรือไม่สำมำรถลำออกจำกงำนได้ บุคลำกรอำจจะ
เกิด “กำรไม่ใส่ใจในกำรปฏิบัติงำน” ในหน้ำที่ของตนเองเกิดขึ้น แม้ว่ำบุคลำกรจะยังปฏิบัติงำนอยู่
ในองค์กำร แต่จิตใจของเขำไม่ได้อยู่กับงำน ซึ่งรูปแบบของกำรไม่ใส่ใจในงำนอำจเกิดได้หลำย
รูปแบบ เช่น ผลกำรปฏิบัติงำนตกต่ ำหรือมีข้อผิดพลำดในกำรปฏิบัติงำนเกิดขึ้นบ่อย รวมทั้งกำรไม่
รู้สึกผูกพันกับองค์กำร เป็นต้น  กำรลำออกจำกงำนเนื่องจำกปัญหำด้ำนสุขภำพ  เมื่อบุคลำกรเกิด
ควำมไม่พึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนและองค์กำรไม่มีวิธีบริหำรจัดกำรกับควำมไม่พึงพอใจของ
บุคลำกรดังกล่ำวแล้ว จะท ำให้บุคลำกรเกิดควำมเครียดขึ้น ซึ่งควำมเครียดของบุคลำกรจะสัมพันธ์
กับควำมผิดปกติทำงด้ำนจิตใจ ซึ่งอำจท ำให้เกิดโรคทำงกำยได้   ส ำหรับสำเหตุของกำรที่บุคลำกร
ลำออกจำกงำนนั้น จำกกำรแสดงออกของบุคลำกร เมื่อจะลำออกจำกงำนทั้ง 4 ลักษณะดังกล่ำว   จะ
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พบว่ำเกิดจำกควำมไม่พึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน ซึ่งสำเหตุของควำมไม่พึงพอใจดังกล่ำวเกิดขึ้นได้
จำกหลำยสำเหตุดังนี้ สิ่งแวดล้อมทำงกำยภำพของสถำนที่ปฏิบัติงำน สิ่งแวดล้อมทำงสังคมของ
องค์กำร บุคลิกภำพของบุคลำกร เช่น เป็นผู้ที่เกิดควำมเครียดได้ง่ำยหรือเป็นผู้ที่มีควำมวิตกกังวลสูง 
ภำระงำนขององค์กำร และควำมคำดหวังขององค์กำรต่อบทบำทในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
เป็นต้น 

กำรเลิกจ้ำง   กำรเลิกจ้ำงเป็นวิธีกำรที่รุนแรงที่สุด เกิดได้จำกหลำยสำเหตุ เช่น กำร
กระท ำผิดวินัยขององค์กำร ผลกำรปฏิบัติงำนตกต่ ำ ซึ่งสะท้อนได้จำกกำรประเมินกำรปฏิบัติงำน
และกำรหมดสัญญำจ้ำง เป็นต้น กำรเลิกจ้ำงบุคลำกรที่กระท ำผิดวินัยมีจุดมุ่งหมำยเพื่อแยกบุคลำกร
ที่ไม่ดีออกไปจำกองค์กำร วิธีนี้จะต้องท ำผิดอย่ำงร้ำยแรงเพรำะกำรเลิกจ้ำงบุคลำกรที่ ท ำผิดที่ไม่
รุนแรงจะบั่นทอนก ำลังใจบุคลำกรอ่ืนๆ เป็นอย่ำงมำก อย่ำงไรก็ดีกำรเลิกจ้ำงเป็นโทษทำงวินัยที่
จ ำเป็นเพื่อควำมมั่นคงขององค์กำร และป้องกันควำมประพฤติบำงอย่ำงของบุคลำกรองค์กำรจะต้อง
ก ำหนดวิธีกำรและระบบเกี่ยวกับกำรเลิกจ้ำงอย่ำงรอบคอบและเหมำะสม เพื่อป้องกันกำรใช้อ ำนำจ
ในทำงที่ผิด ไม่ควรใช้โทษกำรเลิกจ้ำงเป็นกำรข่มขู่บุคลำกร ควรมีกำรก ำหนดหลักเกณฑ์ไว้อย่ำง
แน่นอน กำรเลิกจ้ำงเพรำะผลงำนต่ ำกว่ำมำตรฐำนจะต้องมีหลักฐำนแสดงให้เห็นอย่ำงชัดเจน เช่น 
ตัวบ่งชี้กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนเพื่อท ำให้ทรำบว่ำงำนอะไรที่ท ำไม่ได้มำตรฐำนและไม่ได้
มำตรฐำนอย่ำงไร จะต้องมีสิ่งบ่งชี้อย่ำงแน่นอนว่ำเมื่อเลิกจ้ำงบุคลำกรผู้นั้นแล้วจะท ำให้
ประสิทธิภำพกำรท ำงำนขององค์กำรสูงขึ้น ในกำรเลิกจ้ำงบุคลำกรนั้นองค์กำรจะต้องมีกำร
ด ำเนินกำรหรือช่วยเหลือบุคลำกรผู้ถูกเลิกจ้ำงก่อนที่จะเลิกจ้ำง เช่น มีกำรตักเตือน แนะน ำ ชี้แจง 
รวมทั้งมีกำรฝึกอบรมและพัฒนำบุคลำกรก่อนที่จะเลิกจ้ำงบุคลำกร ดังกล่ำว (เสนำะ  ติเยำว์, 2534, 
น.196) 

เกษียณอำยุกำรออกจำกงำนของบุคลำกรโดยวิธีนี้เกิดขึ้นเนื่องจำกบุคลำกรมีอำยุครบ
ตำมที่องค์กำรแต่ละองค์กำรก ำหนด โดยทั่วไปบุคลำกรจะเกษียณอำยุ เมื่อ 60 ปี หรือ 65 ปี ซึ่งกำร
ออก จำกงำนโดยวิธีนี้องค์กำรสำมำรถคำดคะเนได้ว่ำในแต่ละปีจะมีจ ำนวนเท่ำไร ท ำให้องค์กำร
สำมำรถวำงแผนล่วงหน้ำได้ ทั้งจ ำนวนคนที่ต้องกำรทดแทนและแผนกำรเกี่ยวกับเงินบ ำเหน็จ
บ ำนำญ (เสนำะ ติเยำว์, 2534, น.196; ชนันดำ  ธีญะวุฒิ,  2537, น.103) 

กำรตำยกำรออกจำกงำนของบุคลำกร โดยกำรตำยอำจก่อให้เกิดปัญหำในองค์กำรได้
โดยองค์กำรจะต้องแสวงหำบุคลำกรใหม่เข้ำมำทดแทน ซึ่งหำกเป็นบุคลำกรที่มีควำมส ำคัญอำจมี
กำรเปลี่ยนแปลงนโยบำยบำงอย่ำง อย่ำงไรก็ตำม องค์กำรจะต้องดูแลและบริหำรจัดกำรด้ำน
ผลประโยชน์ของผู้ตำย เช่น กำรประกันชีวิต เงินเดือน เงินสะสม เป็นต้น ชนัดดำ  ธีญะวุฒิ  (2537, 
น.103) ;  เสนำะ  ติเยำว์, (2534, น.195) ;  อุทุมพร  จำมรมำน (2542, น.34) 
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3) สุขภำพและควำมปลอดภัย 
สุขภำพและควำมปลอดภัย เป็นเร่ืองที่มีควำมส ำคัญส ำหรับกำรปฏิบัติงำนในสถำน

ประกอบกำรเป็นอย่ำงมำก ดังที่ เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2550, น.292) กล่ำวว่ำ  สุขภำพ คือ  ควำม
ปลอดพ้นจำกกำรเจ็บป่วยทำงด้ำนร่ำงกำยและอำรมณ์ของพนักงำน  ซึ่งโดยชีวิตจิตใจของ
ทรัพยำกรมนุษย์จะเกี่ยวข้องกับกำรท ำงำน ส ำหรับควำมปลอดภัย คือ กำรป้องกันพนักงำนจำกกำร
บำดเจ็บอันเนื่องมำจำกอุบัติเหตุ  อันตรำยที่สัมพันธ์กับกำรท ำงำน  ซึ่งทั้งสองประกำรที่กล่ ำวมำมี
ควำมส ำคัญทั้งคู่  ส ำหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสุขภำพและควำมปลอดภัยตำมที่  เสนำะ  ติเยำว์  
(2534, น.270-273) กล่ำวว่ำ ควำมมั่นคงในควำมเป็นอยู่  ควำมปลอดภัยในกำรท ำงำนและสุขภำพ
ของพนักงำนมีมำกน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัยหลำยประกำร  ปัจจัยส ำคัญได้แก่  ค่ำนิยมของคนใน
สังคม  สภำพเศรษฐกิจ  กฎหมำย  และข้อบังคับรัฐบำล  ลักษณะงำน  ทัศนคติของพนักงำนและ
ผู้บริหำร  ตลอดจนสหภำพแรงงำน 

ส ำหรับเหตุผลที่มีกำรจัดระบบโครงกำรทำงด้ำนสุขภำพและควำมปลอดภัย  เป็น
เหตุผลที่เกี่ยวเนื่องกับศีลธรรม  เหตุผลเนื่องมำจำกกฎหมำย และเหตุผลเนื่องจำกเศรษฐกิจ   
อันตรำยในกำรท ำงำนมีทั้งด้ำยกำยภำพและด้ำนจิตใจ  ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยต่ำงๆ  คือ  ปัจจัยด้ำน
ทำงกำยภำพ  เช่น เสียง แรงสั่นสะเทือน ควำมร้อนและควำมเย็นที่มำกเกินไป  ตลอดจนอุปกรณ์
ไฟฟ้ำต่ำงๆ  สำรเคมี  และวัตถุที่ท ำให้เกิดอันตรำย ตลอดจนสิ่งแวดล้อมที่อำจเป็นภัยต่อสุขภำพ
และควำมปลอดภัยในกำรท ำงำนแบ่งออกได้เป็น  4  ประเภท  คือ  สิ่งแวดล้อมทำงกำยภำพ  
สิ่งแวดล้อมทำงเคมี  สิ่งแวดล้อมทำงชีวภำพและสิ่งแวดล้อมทำงเศรษฐกิจและสังคม  และสำเหตุที่
เกิดอันตรำยโดยทั่วไปเกิดมำจำก  กำรกระท ำที่ไมปลอดภัย  สภำพแวดล้อมที่ไม่ปลอดภัย และเหตุ
สุดวิสัยจำกภัยธรรมชำติ 

2.2.5 พันธกิจด้ำนกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์ 
กำรด ำเนินธุรกิจในปัจจุบันจะพบว่ำ  ธุรกิจต่ำงพยำยำมที่จะค้นหำสิ่งที่จะสำมำรถ

ตอบสนองลูกค้ำทั้งภำยในและภำยนอกองค์กำร  ทั้งนี้เพื่อที่จะสำมำรถท ำกำรผลิตสินค้ำและบริกำร
ได้ตรงกับควำมต้องกำรของผู้บริโภคให้มำกที่สุด  และเคร่ืองมือทำงกำรบริหำรธุรกิจยุคใหม่ที่
สำมำรถช่วยค้นหำข้อมูล  ค ำตอบควำมจริงและช่วยลดควำมเสี่ยงหรือควำมไม่แน่นอนของธุรกิจได้  
คือ  กำรวิจัยธุรกิจ  ซึ่งเป็นกระบวนกำรที่มีวัตถุประสงค์ในกำรรวบรวม กำรบันทึก กำรวิเครำะห์
ข้อมูล  อย่ำงเป็นระบบ  ท ำให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องช่วยกำรวำงแผนในกำรด ำเนินธุรกิจ ซึ่งจะเห็นได้ว่ำ
กำรวิจัยนั้นเป็นสิ่งหนึ่งที่จะช่วยกำรค้นหำควำมจริงอย่ำงหนึ่ง  กำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  ก็เป็นหนึ่ง
ในกำรวิจัยทำงธุรกิจในส่วนของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
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ทรัพยำกรมนุษย์  เป็นทรัพยำกรหลักที่มีค่ำที่สุดและเป็นผู้ใช้ทรัพยำกรอ่ืนๆ เช่น  
เคร่ืองจักร  อุปกรณ์  วัตถุดิบ  เงินทุน  รวมถึงข้อมูลและสำรสนเทศต่ำงๆ  เพื่อกำรผลิตสินค้ำและ
บริกำรให้กับองค์กำร  ซึ่งงำนที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ จะครอบคลุมถึงก ำหนด
นโยบำยและแนวปฏิบัติที่ต้องด ำเนินกำรเกี่ยวกับพนักงำนตั้งแต่กำรเข้ำมำสู่องค์กำรของพนักงำน
จนกระทั่งกำรพ้นสภำพจำกกำรเป็นพนักงำนขององค์กำรนั้นๆ  ได้แก่  กำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์   
กำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  กำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์  และกำรวิจัย
ทรัพยำกรมนุษย์  ดังนั้นผู้บริหำรจะต้องใช้ศิลปะในกำรบริหำรและจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ของ
องค์กำร  ให้สำมำรถปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและเกิดประสิทธิผลสูงสูด Ivancevich 
(2003, p.708)  และดังที่กล่ำวมำ จะเห็นได้ว่ำ ทรัพยำกรมนุษย์มีควำมส ำคัญต่อองค์กำร ซึ่งผู้บริหำร
ไม่ต้องกำรให้มีปัญหำหรือมีควำมผิดพลำดเกิดขึ้นในกำรบริหำรงำนด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ เช่นกำร
จ้ำงคนที่ไม่เหมำะสมกับงำนอัตรำกำรหยุดงำนหรือออกจำกงำนของพนักงำนสูง  กำรท ำงำนของ
พนักงำนไม่ได้ประสิทธิภำพตำมที่ต้องกำร  กำรขำดกำรรับรู้ข่ำวสำรในองค์กำร  หรือ  กำรถูกฟ้อง
เน่ืองจำกสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ไม่ปลอดภัย  เป็นต้น  โดยสำเหตุดังกล่ำว  อำจมำจำกข้อมูล
ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรที่มีอยู่  ไม่สำมำรถตอบสนองต่อควำมต้องกำรทั้งในเร่ืองของเวลำ
และควำมถูกต้อง   ซึ่งเป็นเหตุท ำให้ธุรกิจต้องสูญเสียเวลำ   ค่ำใช้จ่ำย  ตลอดจนกำรด ำเนินงำนของ
ธุรกิจไม่บรรลุวัตถุประสงค์ได้  อย่ำงไรก็ตำมผู้บริหำรสำมำรถที่จะหลีกเลี่ยงหรือป้องกันผลกระทบ
ที่อำจจะเกิดขึ้น ด้วยกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์   เพื่อค้นหำค ำตอบจำกปัญหำหรือควำมผิดพลำดด้ำน
ทรัพยำกรมนุษย์ตำมที่องค์กำรต้องกำร 

1) กำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์ 
เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง (2550, น.425-426) กล่ำวว่ำ  กำรวิจัยเป็นกระบวนกำรค้นหำควำม

จริง โดยวิธีกำรทำงวิทยำศำสตร์และรวบรวมขึ้นอย่ำงเป็นระบบ  ด ำเนินกำรวิเครำะห์และแปล
ควำมหมำย เพื่อใช้ประโยชน์ในกำรปรับปรุงกำรปฏิบัติงำน  แก้ไขปัญหำที่ผู้ปฏิบัติงำนปฏิบัติอยู่  
หรือเพื่อให้เกิดควำมรู้ใหม่ท ำให้เกิดควำมก้ำวหน้ำ  ปัญหำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เป็นปัญหำ
ส ำคัญ  เพรำะเป็นต้นเหตุที่น ำไปสู่ควำมเสียหำต่อบุคคล  องค์กำร  และสังคม  ผู้บริหำรจ ำเป็นต้องมี
ควำมไวต่อเหตุกำรณ์ในแง่ของกำรรับรู้ปัญหำทรัพยำกรมนุษย์  และต้องสนใจหำข้อมูลให้รู้ควำม
จริงอย่ำงถ่องแท้  เพื่อสำมำรถหำทำงแก้ไขปัญหำได้ทันท่วงที  หน้ำที่ของผู้บริหำรในปัจจุบันต่ำง
ไปจำกในอดีตมำก  เพื่อที่จะสำมำรถรับผิดชอบหน้ำที่กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์มำกขึ้น ผู้บริหำร
จึงจ ำเป็นต้อนค้นหำข้อมูลที่ได้จำกกำรวิจัยตำมที่ต้องกำรและต่อเนื่อง ซึ่งกำรวิจัยกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์เป็นกำรศึกษำทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรอย่ำงเป็นระบบ  จะช่วยให้กำรบริหำร
บรรลุเป้ำหมำยของบุคคลและองค์กำรสูงสุด  ในขณะที่  วิรัช  วิรัชนิภำวรรณ, 2544, น.24)  กล่ำว
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ในท ำนองเดียวกันว่ำกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  เป็นกำรวิจัยที่ศึกษำ  ค้นคว้ำ  รวบรวม  วิเครำะห์  
และน ำเสนอข้อมูลเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของหน่วยงำนหรือองค์กำรอย่ำงเป็นระบบ  
และมีจุดมุ่งหมำยเพื่อท ำให้บรรลุผลส ำเร็จสูงสุดตำมเป้ำหมำยส่วนบุคคลและองค์กำร (Mondy et 
al., 1999, p.594) 

ควำมส ำคัญของกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์   กำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์มีควำมส ำคัญซึ่ง
สำมำรถแบ่งออกได้  2  ด้ำน  ได้แก่  ด้ำนองค์กำรและผู้บริหำร ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำร
(พิชิต  เทพวรรณ์,  2548, น.52)   ควำมส ำคัญ ต่อองค์กำรและผู้บริหำร ซึ่งองค์กำรสำมำรถน ำ
ผลกำรวิจัยไปเสริมสร้ำงประสิทธิภำพและศักยภำพของทรัพยำกรมนุษย์เพื่อสร้ำงควำมได้เปรียบ
ทำงกำรแข่งขัน  ตลอดจนผู้บริหำรมีควำมชัดเจนในข้อมูลทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำร  เช่น  ข้อมูล
ที่ได้จำกกำรวิจัยในกำรรับสมัครบุคลำกรจะสำมำรถชี้ให้เห็นว่ำคนงำนหรือพนักงำนประเภทใดจะ
สำมำรถปฏิบัติงำนในหน่วยงำนหรือหน้ำที่ใดในองค์กำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ  และควำมส ำคัญ
ต่อทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำร  โดยผลจำกำรวิจัยสำมำรถน ำไปใช้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อพนักงำน
ในองค์กำรได้ เช่น  กำรพัฒนำคุณภำพบุคลำกร  หรือกำรปรับปรุงค่ำตอบแทนและสวัสดิกำรที่
เหมำะสม  เป็นต้น 

ประโยชน์ของกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์ กำรประยุกต์กำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์ได้เพิ่มขึ้น
อย่ำงรวดเร็วและกว้ำงขวำง ประโยชน์ที่ได้จำกกำรประยุกต์กำรวิจัยก็มีอย่ำงกว้ำงขวำงเช่นเดียวกัน  
กำรบริหำรได้ตระหนักถึงควำมส ำคัญของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ว่ำ  เป็นองค์ประกอบใน
ควำมสำมำรถขององค์กำรเพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยแต่เนื่องจำกองค์กำรอยู่ในสภำวะกำรแข่งขัน     
กำรที่จะได้มำ และรักษำไว้ซึ่งทรัพยำกรมนุษย์ที่มีคุณสมบัติเหมำะสม จึงเป็นควำมยำกล ำบำกมำก
ขึ้น 

กำรใช้ประโยชน์จำกกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  ย่อมขึ้นอยู่กับควำมต้องกำรขององค์กำร
ซึ่งควำมแตกต่ำงในกำรใช้กำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์สะท้อนให้เห็นขนำด  เป้ำหมำย  และปัญหำของ
องค์กำร  ตลอดจนขอบเขตของกำรวิจัยที่แตกต่ำงกันไป   จึงพอจะกล่ำวถึงประโยชน์ในกำรวิจัย
ทรัพยำกรมนุษย์ได้ดังนี้ (Mondy &  Noe, 1996, pp.594 – 597)  อันดับแรกคือ กำรบริหำรที่มี
ประสิทธิภำพ   กำรวำงแผน  กำรสรรหำ  และกำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์  กำรพัฒนำทรัพยำกร
มนุษย์  กำรจ่ำยค่ำตอบแทน  แรงงำนสัมพันธ์และควำมปลอดภัยและสุขภำพ 

ขอบเขตของกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์   ขอบเขตในกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์ตำม
แนวทำงของ Mondy and Noe (1996, p.601) และพิชิต  เทพวรรณ์ (2548, p.62)  ขอบเขตด้ำน     
กำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ ประกอบด้วย  กำรวำงแผน  สรรหำ และกำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์  
ขอบเขตด้ำนกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์ ประกอบด้วย ค่ำตอบแทนและผลประโยชน์  ขอบเขต
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ด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  และขอบเขตด้ำนกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์ ประกอบด้วยควำม
ปลอดภัย  สุขภำพและพนักงำนสัมพันธ์ 

บทบำทของกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  กำรวิจัยมีบทบำทต่อกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
คือ  กำรวิจัยด้ำนกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ จะท ำให้องค์กำรสำมำรถทบทวนเงื่อนไขของควำม
ต้องกำรทรัพยำกรมนุษย์ของหน่วยงำนอย่ำงเป็นระบบ และสำมำรถที่จะอธิบำยเหตุผลให้กับ
องค์กำรได้ว่ำ  เพรำะเหตุใดกำรได้มำซึ่งพนักงำนที่เก่งและมีควำมสำมำรถในบริษัทหนึ่ง และได้
พนักงำนที่ขำดควำมสำมำรถในอีกบริษัทหนึ่งซึ่งวิธีกำรที่ ได้พนักงำนมำนั้นมีลักษณะคล้ำยกัน   
ส่วนงำนวิจัยด้ำนกำรสรรหำอำจช่วยให้องค์กำรสำมำรถตัดสินใจได้ว่ำพนักงำนที่มีศักยภำพสูงควร
มีกำรกระตุ้นหรือจูงใจอย่ำงไรเพื่อให้มำสมัครงำนกับองค์กำร  นอกจำกนี้งำนวิจัยด้ำนกำรคัดเลือก
พนักงำนจะท ำให้องค์กำรทรำบถึงคุณภำพและศักยภำพของพนักงำนที่ต้องกำร  ทั้งนี้เพื่อให้มั่นใจ
ว่ำองค์กำรสำมำรถตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะเหมำะสมที่สุดเพื่อบรรจุในต ำแหน่งที่ว่ำง 

บทบำทของกำรวิจัยด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์สำมำรถน ำไปสู่กำรฝึกอบรมและ
เพิ่มทักษะในสิ่งที่จ ำเป็นของพนักงำนได้  เช่น กำรศึกษำถึงกำรออกแบบและกำรผลิตในแต่ละ
แผนกที่ต่ำงกัน  อำจเป็นผลที่มำจำกกำรพัฒนำบุคลำกรด้วยกำรฝึกอบรมโดยอำศัยพื้นฐำน
คอมพิวเตอร์  เป็นต้น  และในกำรวิจัยด้ำนพัฒนำบุคลำกรยังรวมถึงกำรวำงแผนอำชีพและกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  ซึ่งจะสำมำรถท ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยด้ำนควำมก้ำวหน้ำในอำชีพและ
หำวิธีกำรด ำเนินกำรให้บรรลุเป้ำหมำย  ท ำให้องค์กำรสำมำรถวำงแผนอำชีพให้กับพนักงำน
ตลอดจนสำมำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กำรได้ 

กำรจัดหำและได้ข้อมูลที่ถูกต้องของระบบกำรจ่ำยค่ำตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล
ขององค์กำรน้ัน  บทบำทของกำรศึกษำวิจัยด้ำนค่ำตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล  จะสำมำรถท ำ
ให้องค์กำรลดปัญหำที่อำจเกิดขึ้นกับพนักงำนที่เห็นว่ำมีกำรจ่ำยค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นธรรม หรือ
ปัญหำกำรออกจำกงำนของพนักงำนที่มีควำมช ำนำญในงำนที่ไม่เหมำะสม 

ผู้บริหำรองค์กำร จะสำมำรถน ำข้อมูลที่ได้จำกกำรวิจัยด้ำนควำมปลอดภัย และสุขภำพ  
ไปจัดเตรียมป้องกันล่วงหน้ำเพื่อให้เกิดควำมปลอดภัยในชีวิตและกำรท ำงำน  ตลอดจนบทบำทของ
กำรวิจัยในด้ำนนี้จะท ำให้ผู้ปฏิบัติงำนท ำงำนได้โดยมีสุขภำพดีและมีควำมสุข  อันจะส่งผลต่อควำม
พอใจในกำรท ำงำนและช่วยให้องค์กำรได้รับประโยชน์ระยะยำวได้เต็มที่ 

สุดท้ำยบทบำทของกำรวิจัยด้ำนพนักงำนสัมพันธ์และแรงงำนสัมพันธ์นั้น  จะท ำให้
ผู้บริหำรหรือองค์กำรสำมำรถที่จะลดปัญหำควำมขัดแย้งระหว่ำงพนักงำนกับนำยจ้ำง ที่แต่ละฝ่ำย
อำจมีควำมคิดเห็นที่แตกต่ำงกัน  หรือมีควำมเข้ำใจไม่ตรงกันทั้งสองฝ่ำย  ในเร่ืองเกี่ยวกับแรงงำน
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และกำรจ้ำงแรงงำน   เช่น  กำรจ่ำยเงินทดแทนแก่ลูกจ้ำง  กำรจ่ำยค่ำจ้ำง   ค่ำลวงเวลำ  ค่ำท ำงำนใน
วันหยุด  กำรใช้แรงงำนทั่วไป  ที่อำจก่อให้เกิดกำรเคลื่อนไหวของสหภำพแรงงำน  เป็นต้น 

วิธีกำรที่ใช้ในกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์   ประเภทของปัญหำและควำมต้องกำรเฉพำะ
ด้ำนที่องค์กำรต้องกำรทรำบข้อมูล  กำรวิจัยเฉพำะด้ำนที่จะเป็นประโยชน์อย่ำงมำกต่อองค์กำร  
ได้แก่  กรณีศึกษำหรือกำรวิจัยเฉพำะกรณี (case  study)  วิธีกำรส ำรวจแบบสะท้อนกลับ (survey 
feedback method) และวิธีวิจัยแบบทดลอง (เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2550, น.428) 

กระบวนกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  กระบวนกำรวิจัยกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
ประกอบไปด้วยขั้นตอนต่ำงๆ  ซึ่ง Mondy and Noe (1996, p.602)  พิชิต  เทพวรรณ์ (2548, น.64)  
เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2550, น.430)  กล่ำวว่ำ กระบวนกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์มีกระบวนกำรดังนี้  
ยอมรับปัญหำที่เกิดขึ้น ก ำหนดปัญหำ  เลือกวิธีกำรถำมค ำถำม  เลือกและใช้เคร่ืองมือให้เหมำะสม
กับกำรวิจัย   กำรตีควำมหรือแปลผลกำรวิจัย  กำรลงมือปฏิบัติและกำรประเมินผลจำกกำรลงมือ
ปฏิบัต ิ ซึ่งในรำยละเอียดนั้นผู้วิจัยจะต้องให้ควำมส ำคัญในกระบวนกำรวิจัยตำมระเบียบวิธีกำรวิจัย 
ซึ่งขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในกำรวิจัยด้วย 

กำรประเมินผลโครงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์   หลังจำกที่ได้ด ำเนินกำรโครงกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ สิ่งที่จะต้องท ำก็คือ  กำรประเมินผลและกำรท ำให้สิ่งที่เกิดขึ้นคงอยู่  ซึ่งจะ
กลำยเป็นบรรทัดฐำนทำงวัฒนธรรมขององค์กำรต่อไป  กำรท ำกำรประเมินผลและท ำให้เกิดควำม
มั่นคงขึ้นประกอบด้วย  3  ปัจจัยด้วยกัน ซึ่ง  Harvey and Bowin  (1996, PP.407 – 408)  กล่ำวว่ำ
ปัจจัยดังกล่ำวคือ  สะท้อนข้อมูลที่เกิดขึ้นและสื่อสำรข้อมูลไปสู่พนักงำน  เพื่อที่พนักงำนสำมำรถ
วัดควำมก้ำวหน้ำได้ ท ำให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงหรือพฤติกรรมที่ต้องกำรนั้นมั่นคง หรือฝังแน่น  
เพื่อที่จะมีอย่ำงต่อเน่ืองไปได้  และประเมินผลที่เกิดขึ้นจำกโครงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 

กำรวิจัยเพื่อกำรตรวจสอบทรัพยำกรมนุษย์   กำรประเมินกิจกรรมทรัพยำกรมนุษย์โดย
อำศัยกำรวิจัย  ซึ่งต้องอำศัยกำรออกแบบกำรวิจัยและสถิติที่ใช้  กำรวิจัยกำรตรวจสอบทรัพยำกร
มนุษย์ก็เพื่อปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำน ซึ่งจะเป็นกำรวิจัยแบบประยุกต์ (Applied  
research)  สำมำรถที่จะใช้วิธีกำรต่ำงๆ  ซึ่ง  Werther and Davis  (1993, p.600)  ได้กล่ำวไว้คือ  
วิธีกำรเปรียบเทียบ  วิธีใช้ผู้เชี่ยวชำญภำยนอก  วิธีกำรทำงสถิติ  วิธียินยอมปฏิบัติ  และวิธีกำร
บริหำรโดยวัตถุประสงค์  ซึ่งเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  มีหลำยเทคนิคที่ใช้เป็น
เคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมทรัพยำกรมนุษย์  ได้แก่  กำรสัมภำษณ์  กำรส ำรวจ  
กำรวิเครำะห์ประวัติ  และกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์ เป็นต้น  (เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2550, น.435)    
กำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์มีควำมมุ่งหมำยเพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยสูงสุดทั้งแก่บุคคลและองค์กำร  กำร
วิจัยทรัพยำกรมนุษย์ควรเป็นกำรวิจัยที่ท ำเป็นระบบ   เป็นกำรวิจัยตำมควำมต้องกำรเฉพำะด้ำน  
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โดยเฉพำะเกี่ยวกับประเด็นปัญหำหน้ำที่ทรัพยำกรมนุษย์  โดยกระบวนกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์
ประกอบด้วยขั้นตอนต่ำงๆ  คือ  กำรตระหนักถึงปัญหำ  กำรระบุปัญหำ  กำรเลือกวิธีสอบถำม  กำร
เลือกเคร่ืองมือวิจัยที่เหมำะสม  กำรแปลควำม  กำรน ำผลกำรวิจัยไปปฏิบัติ  และกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติ  ส ำหรับกำรประเมินกิจกรรมทรัพยำกรมนุษย์มีวิธีกำรที่เป็นพื้นฐำนอยู่ 2 วิธีด้วยกันคือ  ใช้
วิธีกำรตรวจสอบรำยกำรกับมำตรวัดเชิงปริมำณ 

2) ประเด็นกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์ 
ในกำรวิจัยคร้ังนี้ ได้ศึกษำประเด็นกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  ออกเป็น 4 ประเด็นตำม

พันธกิจในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย  กำรวิจัยด้ำนกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์  
กำรวิจัยด้ำนกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์   กำรวิจัยด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์และกำรวิจัย
ด้ำนกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์  ซึ่งในแต่ละประเด็นกำรวิจัยมีรำยละเอียดที่จะด ำเนินกำรวิจัยที่
แตกต่ำงกันไปในแต่ละองค์กำรให้น ำผลกำรวิจัยมำใช้ในกำรปรับปรุงกำรด ำเนินงำนด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรให้เกิดประสิทธิภำพและประสิทธิผลต่อไป 
 
2.3 อุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 

กำรอุตสำหกรรมเป็นภำคหนึ่ งที่มีควำมส ำคัญ ซึ่ งมีออยู่หลำยประเภท เช่น 
อุตสำหกรรมกำรเกษตร  อุตสำหกรรมที่ใช้แรงงำนจ ำนวนมำก อุตสำหกรรมเพื่อกำรส่งออก 
อุตสำหกรรมทดแทนกำรน ำเข้ำอุตสำหกรรมแปรรูปอำหำร และอุตสำหกรรมเคมีภัณฑ์  เป็นต้น  
จำกกำรศึกษำเกี่ยวกับภำคอุตสำหกรรมซึ่งพบว่ำอุตสำหกรรมกำรผลิตนับเป็นแหล่งที่มำของรำยได้ 
และกำรจ้ำงแรงงำนหรือทรัพยำกรมนุษย์ที่ส ำคัญของแต่ละประเทศ  โดยที่ปัจจุบันเป็นภำคที่ใหญ่
ที่สุดของประเทศ    ภำคกำรผลิตนับเป็นภำคเศรษฐกิจหน่ึงที่มีบทบำทส ำคัญต่อกำรพัฒนำเศรษฐกิจ
ของเกือบทุกประเทศที่มีอุตสำหกรรมกำรผลิตเพื่อท ำรำยได้ให้กับประเทศ  และได้ทวีควำมส ำคัญ
เพิ่มมำกขึ้น  เพื่อให้กำรส่งเสริมภำคกำรผลิตของแต่ละประเทศเป็นไปในแนวทำงที่สอดคล้องกับ
ประเภทของทรัพยำกรที่แต่ละประเทศมีอยู่  ปัจจัยทำงกำรผลิตที่มีควำมส ำคัญอย่ำงหนึ่งคือปัจจัย
ด้ำนแรงงำน  ซึ่งจำกกำรศึกษำโครงสร้ำงทำงกำรผลิตสำขำอุตสำหกรรมกำรผลิต  พบว่ำสำขำ
อุตสำหกรรมกำรผลิตเป็นกำรผลิตที่เน้นกำรใช้ปัจจัยแรงงำนมำกว่ำกำรใช้ปัจจัยทุน  ถึงแม้จะมีกำร
ใช้เคร่ืองจักรแต่ก็เป็นเคร่ืองจักรที่ต้องใช้แรงงำนมำก 

อุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนจ ำนวนมำกหรืออุตสำหกรรมที่ใช้แรงงำนเป็นหลัก  
จึงนับเป็นองค์กำรที่มีควำมส ำคัญที่ต่อระบบกำรผลิต  เพื่อส่งออกและเป็นภำคเศรษฐกิจหลักที่มี
บทบำทส ำคัญในองค์ประกอบของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ  เป้ำหมำยของกำรพัฒนำให้เกิด
กำรขยำยตัวทำงเศรษฐกิจอย่ำงยั่งยืนจึงหนีไม่พ้นที่ประเทศต่ำงๆ จะให้ควำมส ำคัญกับกำรพัฒนำ
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ภำคอุตสำหกรรมต่ำง ๆ  เพื่อยกระดับของผลิตภำพให้สูงขึ้น  และขยำยตัวตลอดเวลำ (กองวิจัย
ตลำดแรงงำน  กรมกำรจัดหำงำน, 2548 )   ในยุคที่โลกที่มีพลวัตสูงประเทศต่ำงๆ  ก็ต้องมีพลวัตสูง
เช่นกัน  ธุรกิจอุตสำหกรรม  จึงมีกำรปรับตัวเพื่อแข่งขันในตลำดโลกมำกขึ้น  ภำคกำรผลิตต้อง
ปรับตัวเพิ่มกลยุทธ์ในกำรแข่งขันกำรเปลี่ยนแปลงดังกล่ำวส่งผลท ำให้มีควำมต้องกำรก ำลังคนหรือ
แรงงำนเพื่อพัฒนำอุตสำหกรรมกำรผลิต 

ส ำหรับควำมส ำคัญของแรงงำนในด้ำนอุปทำน ที่มีผลต่อกำรพัฒนำเศรษฐกิจนั้น  
นอกจำกแรงงำนจะมีควำมส ำคัญต่อกำรพัฒนำเศรษฐกิจในด้ำนอุปสงค์แล้ว  ด้ำนอุปทำนของ
แรงงำนหรือในฐำนะปัจจัยกำรผลิตก็นับว่ำมีควำมส ำคัญเช่นกัน  ทั้งนี้ เพรำะแรงงำนเป็นปัจจัยกำร
ผลิตพื้นฐำนอย่ำงหนึ่ง  นอกเหนือจำกที่ดิน  ทุน  และผู้ประกอบกำร  ที่จะสำมำรถสร้ำงผลผลิตขึ้น
ในระบบเศรษฐกิจได้  แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นจะมีผลต่อกำรผลิตมำกหรือน้อยเพียงใดนั้น   ขึ้นอยู่กับปัจจัย
บำงประกำร  เช่น  ผลิตภำพของแรงงำน  เป็นต้น และจำกกำรศึกษำของ เทียนฉำย  กีระนันทน์ 
(2545, น.16)  ในเร่ืองควำมสัมพันธ์ระหว่ำงอัตรำควำมเจริญทำงเศรษฐกิจกับกำรใช้ปัจจัยกำรผลิต
ประเภทต่ำงๆ  ทั้งของประเทศพัฒนำและประเทศก ำลังพัฒนำบำงประเทศ  ได้ชี้ให้เห็นว่ำ  อัตรำ
ควำมเจริญทำงเศรษฐกิจของประเทศก ำลังพัฒนำนั้น  ส่วนใหญ่เป็นผลเนื่องมำจำกกำรใช้ปัจจัยกำร
ผลิตประเภทแรงงำนมำกกว่ำกำรใช้ปัจจัยทุนทำงกำยภำพและปัจจัยอ่ืนๆ  โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งด้ำน
ปริมำณมำกกว่ำด้ำนคุณภำพแรงงำน 

กำรศึกษำในเร่ืองของอุตสำหกรรมที่ใช้แรงงำนเป็นหลักนั้น   ยังพบไม่มำกนักและเป็น
กำรศึกษำที่น่ำสนใจในกำรศึกษำวิจัย  อุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย
ซึ่งในงำนวิจัยฉบับนี้เน้นในอุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์กับอุตสำหกรรมสิ่งทอและ
เคร่ืองนุ่งห่ม 

2.3.1 อุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส็ 
อุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์ เป็นอุตสำหกรรมที่มีกำรขยำยตัวค่อนข้ำงมำก

ในช่วงหลำยปีที่ผ่ำนมำ โดยเฉพำะอย่ำงยิ่ง อุตสำหกรรมกำรผลิตเพื่อกำรส่งออก ซึ่งในภำพรวมเป็น
สำขำอุตสำหกรรมที่มีกำรจ้ำงงำนกว่ำ 400,000 คน และจำกสภำพปัจจุบันอุตสำหกรรมไฟฟ้ำและ
อิเล็กทรอนิกส์ มีปัญหำด้ำนกำรขำดแคลนแรงงำนกว่ำ 50,000 คน ประกอบกับเทคโนโลยีมีกำร
เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว จึงมีควำมจ ำเป็นที่จะต้องมีกำรพัฒนำยกระดับบุคลำกรให้มีทักษะและ
ควำมสำมำรถในกำรเรียนรู้ เพื่อรองรับกำรปรับปรุง กระบวนกำรผลิต และเทคโนโลยีกำรผลิตที่
ทันสมัย โดยพัฒนำบุคลำกรทั้งที่ท ำงำนอยู่ภำคกำรผลิตในอุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์อยู่
แล้ว และกำรพัฒนำบุคลำกรที่ออกจำกภำคกำรผลิตในสำขำอุตสำหกรรมอ่ืนๆ เข้ำสู่อุตสำหกรรม
ไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์   เพื่อส่งเสริมให้มีกำรพัฒนำแรงงำนฝีมือเข้ำสู่อุตสำหกรรม และส่งเสริม
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ให้มีกำรถ่ำยเทก ำลังคนจำกสำขำอุตสำหกรรมอ่ืน เข้ำสู่อุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์ 
ยกระดับฝีมือแรงงำน เพื่อรองรับกำรขำดแคลนแรงงำนและปรับตัวเพื่อรองรับกระบวนกำรผลิต
และเทคโนโลยีกำรผลิตที่เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว อุตสำหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์ 
ประกอบด้วยกลุ่มอุตสำหกรรมที่ส ำคัญ ได้แก่  กลุ่มผลิตภัณฑ์โทรคมนำคม  กลุ่มผลิตภัณฑ์
คอมพิวเตอร์  กลุ่มชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์  กลุ่มเคร่ืองใช้ไฟฟ้ำภำยในบ้ำน  กลุ่มอุตสำหกรรม
ซอฟแวร์โดยทั้ง 5 กลุ่มอุตสำหกรรมมีควำมเชื่อมโยงกันและกัน และมีกลุ่มอุตสำหกรรมสนับสนุน
เป็นพื้นฐำนในกำรเติบโตในระยะยำว 

อุตสำหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์  เป็นอุตสำหกรรมที่มีควำมส ำคัญต่อ
ระบบเศรษฐกิจของประเทศ  ซึ่งสำมำรถท ำรำยได้จำกกำรส่งออกให้กับประเทศจ ำนวนมำก  
อุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์มีกำรขยำยตัวอย่ำงรวดเร็วและต่อเนื่อง  ท ำให้เป็น
อุตสำหกรรมที่มีควำมส ำคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศมำกขึ้น นอกจำกนี้ยังเป็นอุตสำหกรรมที่มี
บทบำทส ำคัญ  ในกำรรองรับแรงงำนในภำคอุตสำหกรรม  เพรำะเป็นอุตสำหกรรมที่มีกำรจ้ำง
แรงงำนจ ำนวนมำก  โดยอุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์มีวิวัฒนำกำรมำจำกผลของกำรใช้
นโยบำยของภำครัฐในด้ำนต่ำงๆ   โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งกำรส่งเสริมกำรผลิตเพื่อทดแทนกำรน ำเข้ำ
ส ำหรับอุตสำหกรรมในประเทศ ซึ่งในช่วงแรกมีกำรผลิตแบตเตอร่ีแห้งและหลอดไฟฟ้ำแบบมีขั้ว  
เร่ิมประกอบเคร่ืองใช้ไฟฟ้ำและเคร่ืองใช้อิเล็กทรอนิกส์ในบ้ำน  โดยเป็นกำรน ำชิ้นส่วนส ำเร็จรูป
เข้ำมำประกอบ  ต่อมำทำงภำครัฐก็ได้มีมำตรกำรส่งเสริมกำรผลิต  เพื่อส่งออกส ำหรับนักลงทุน
ต่ำงชำติ  โดยเป็นกำรย้ำยฐำนกำรผลิตเข้ำมำผลิตในประเทศไทยของบริษัทข้ำมชำติมำกกว่ำที่จะ
เป็นผู้ประกอบกำรคนไทย  กำรลงทุนขนำดใหญ่เป็นของบริษัทต่ำงชำติและบริษัทร่วมทุนระหว่ำง
ไทยกับต่ำงชำติ (Joint Venture) และมีภำวกำรณ์จ้ำงงำนในอุตสำหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้ำ และ
อิเล็กทรอนิกส์  ในช่ำงปี 2550 มีทั้งสิ้น  483,379  คน  ซึ่งมีกำรจ้ำงงำนมำกพอสมควรใน
ภำคอุตสำหกรรมกำรผลิต  (สถำบันไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์,  2552) 

2.3.2 อุตสำหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม 
อุตสำหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม เป็นอุตสำหกรรมขนำดใหญ่ที่ประกอบด้วย

อุตสำหกรรมย่อยๆ หลำยส่วนประกอบ ตั้งแต่ ต้นน้ ำ คือ อุตสำหกรรมกำรผลิตเส้นใย ใช้เงินทุน
และเทคโนโลยีระดับสูง ใช้แรงงำนไม่มำก อุตสำหกรรมกลำงน้ ำ คือ  กำรปั่นด้ำย กำรทอผ้ำ กำรถัก
ผ้ำ  อุตสำหกรรมฟอก ย้อม พิมพ์ และตกแต่งส ำเร็จ ต่อเนื่องจนถึงอุตสำหกรรมปลำยน้ ำ คือ 
อุตสำหกรรมเคร่ืองนุ่งห่มและ เสื้อผ้ำส ำเร็จรูป  โรงงำนส่วนมำกร้อยละ 90 ที่เป็นโรงงำนขนำด
กลำงและเล็ก และใช้แรงงำนเป็นจ ำนวนมำก (สถำบันอุตสำหกรรมสิ่งทอ,  2552)   อุตสำหกรรมสิ่ง
ทอและเคร่ืองนุ่งห่มมีบทบำทส ำคัญยิ่งต่อกำรพัฒนำเศรษฐกิจไทย  มีกระบวนกำรผลิตที่ครบวง
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ตั้งแต่กำรผลิตเส้นใย  ปั่นด้ำย  ทอผ้ำ  ถักผ้ำ  ฟอกย้อมฯ  และเสื้อผ้ำส ำเร็จรูป  ก่อให้เกิดกำรจ้ำงงำน
สูงประมำณ  1.08  ล้ำนคน  หรือมีกำรใช้ก ำลังคนสูงถึงมำกกว่ำร้อยละ 20 ของกำรจ้ำงแรงงำนของ
ภำคอุตสำหกรรมของประเทศ  อีกทั้งยังสำมำรถท ำรำยได้เงินตรำต่ำงประเทศปีละกว่ำ  5,000  ล้ำน
เหรียญสหรัฐฯ  หรือประมำณร้อยละ 4.2 ของรำยได้ประชำชำติ (ส ำนักงำนเศรษฐกิจอุตสำหกรรม 
กระทรวงอุตสำหกรรม,  2551)  อุตสำหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม  เป็นอุตสำหกรรมที่มีกำร
ส่งออกผลิตภัณฑ์ที่ส ำคัญได้แก่  เสื้อผ้ำส ำเร็จรูป  ผ้ำผืนและด้ำย  เส้นใยประดิษฐ์  เคหะสิ่งทอ  สิ่ง
ทออ่ืน  ๆ   และตลำดส่งออกที่ส ำคัญคือ สหรัฐอเมริกำ  ซึ่งเป็นตลำดหลักของไทย  สหภำพยุโรป  
และญ่ีปุ่น  ส่วนกำรน ำเข้ำที่ส ำคัญของประเทศไทยคือ  น ำเข้ำเส้นใยที่ใช้ในกำรทอด้ำยทอผ้ำ  ผ้ำผืน  
เสื้อผ้ำส ำเร็จรูป และเครื่องจักรสิ่งทอ  
 
2.4 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

กำรวิจัยครั้งน้ีได้ศึกษำงำนวิจัยต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
 2.4.1 ผลงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรสร้ำงตัวชี้วัด 

สุทธิธัช  คณกำญจน์  (2547, น.177 – 180)  ได้ศึกษำวิจัยเร่ือง  กำรพัฒนำตัวชี้วัด
คุณภำพของสถำบันอุดมศึกษำของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนำตัวชี้วัดคุณภำพของ
สถำบันอุดมศึกษำของรัฐด้ำยวิธีกำรวิจัยแบบเดลฟำยในขั้นต้นและวิธีในกำรวิเครำะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบควำมเที่ยงตรงจำกผลกำรวิเครำะห์ด้วยวิธีกำรลิสเรล ผลกำรวิจัยพบว่ำ  
สำมำรถสร้ำงและพัฒนำตัวชี้วัดคุณภำพของสถำบันอุดมศึกษำของรัฐได้ตัวชี้วัด 7 องค์ประกอบ 16 
ตัวชี้วัด และผลกำรกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบควำมเที่ยงตรงจำกผล
กำรศึกษำ พบว่ำ ข้อมูลมีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ขณะที่ พิสณุ ฟองศรี (2548, น.91–
97) ได้ท ำกำรศึกษำวิจัยเ ร่ือง  กำรพัฒนำตัวชี้วัดระบบประกันคุณภำพของคณะครุศำสตร์  
มหำวิทยำลัยรำชภัฏ ตำมแนวทำงรำงวัลมัลคอล์ม บัลดริจ  เนชันแนล ควอลิตี อวอร์ด โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนำและตรวจสอบตัวชี้วัดระบบประกันคุณภำพกำรศึกษำของคณะครุศำสตร์ 
มหำวิทยำลัยรำชภัฏ  ตำมแนวทำงดังกล่ำว จ ำนวน 7 องค์ประกอบ กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย
ประกอบด้วย  ผู้บริหำรระดับต่ำง ๆ  คณำจำรย์ บุคลำกรของคณะครุศำสตร์จำกมหำวิทยำลัยรำชภัฏ
ทุกพื้นที่ จ ำนวน 141  คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยเป็นแบบสัมภำษณ์ / สอบถำม จ ำนวน 2 ฉบับ 
วิเครำะห์ข้อมูลด้วยค่ำสถิติพื้นฐำน  โดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูปและวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยืน
โดยใช้โปรแกรมลิสเรล ผลกำรวิจัยพบว่ำ ได้ตัวชี้วัด  148  ตัวชี้วัด   มีควำมตรงเชิงโครงสร้ำงและมี
ควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  เช่นเดียวกับ สุกัญญำ  แย้มระมัง (2548, น.99 – 102)  ได้
ศึกษำวิจัยเร่ือง กำรพัฒนำตัวชี้วัดขีดควำมสำมำรถในงำนของบุคลำกรฝ่ำยขำยต่ำงประเทศ  บริษั ท
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ชุมพรอุตสำหกรรมน้ ำมันปำล์ม จ ำกัด (มหำชน) โดยมีวัตถุประสงค์ในกำรวิจัย เพื่อ พัฒนำตัวชี้วัด
ขีดควำมสำมำรถในงำนของบุคลำกรฝ่ำยขำยต่ำงประเทศ  ตำมกรอบแนวคิดขีดควำมสำมำรถใน
งำนของบริษัทชุมพรอุตสำหกรรมน้ ำมันปำล์ม จ ำกัด (มหำชน) จ ำนวน 3 ด้ำน คือ  ด้ำนควำมรู้
เกี่ยวกับธุรกิจ   ด้ำนกำรเจรจำต่อรอง  และด้ำนกำรบริหำรกำรขำย  ผลกำรวิจัยพบว่ำ  ตัวชี้วัดขีด
ควำมสำมำรถในงำนของบุคลำกรฝ่ำยขำยต่ำงประเทศ  บริษัทชุมพรอุตสำหกรรมน้ ำมันปำล์ม จ ำกัด 
(มหำชน)  จ ำนวน  3  ด้ำน  ประกอบด้วย  45  ตัวชี้วัด  ดังนี้  1.   ตัวชี้วัดด้ำนควำมรู้เกี่ยวกับธุรกิจ  
14  ตัวชี้วัด  2.  ตัวชี้วัดด้ำนกำรเจรจำต่อรอง  14  ตัวชี้วัด และ  3.  ตัวชี้วัดด้ำนกำรบริหำรกำรขำย 
17 ตัวชี้วัด และในกำรสร้ำงตัวชี้วัดทำงธุรกิจของ เกษมสันต์   พิพัฒน์ศิริศักดิ์ (2550,73-85) ซึ่งได้
ศึกษำเร่ือง เกณฑ์ชี้วัดคุณสมบัติควำมเป็นผู้ประกอบกำรไทย  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้ำงเกณฑ์ชี้
วัดคุณสมบัติควำมเป็นผู้ประกอบกำรไทย  โดยวิธีกำรใช้แบบสอบถำมและกำรสัมภำษณ์เชิงลึก   
ตัวอย่ำงที่ใช้ศึกษำคัดเลือกจำกบุคคลที่เกี่ยวข้องกับกำรประกอบกำรซึ่งจ ำแนกเป็น  4 กลุ่ม  จ ำนวน 
283  คน  ประกอบด้วย  กลุ่มนักวิชำกำร  กลุ่มผู้ปฏิบัติกำรจำกสถำบันที่เกี่ยวข้องกับภำรกิจของ
ผู้ประกอบกำร  เช่น  สถำบันกำรเงิน  กลุ่มผู้บริหำรจำกองค์กำรและหน่วยงำนทั้งภำคธุรกิจเอกชน
และรัฐวิสำหกิจ  และกลุ่มผู้ประกอบกำรธุรกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม   ผลกำรศึกษำพบว่ำ  ผู้ให้
ควำมร่วมมือทุกกลุ่มมีควำมเห็นว่ำเกณฑ์วัดคุณสมบัติควำมเป็นผู้ประกอบกำรไทย   ประกอบด้วย
คุณสมบัติควำมเป็นผู้น ำ   ควำมมีสัมพันธภำพและควำมเป็นเจ้ำของ  ทั้งนี้กลุ่มนักวิชำกำร  กลุ่มผู้
ปฏิบัติที่ เกี่ยวข้องและกลุ่มผู้ประกอบกำร  มีควำมเห็นตรงกันคือ  เกณฑ์ควำมเป็นเจ้ำของมี
ควำมส ำคัญเป็นอันดับแรก   ตำมด้วยควำมมีสัมพันธภำพและควำมเป็นผู้น ำ   ในขณะที่กลุ่ม
ผู้บริหำรจำกองค์กำรและหน่วยงำนมีควำมเห็นว่ำเกณฑ์ควำมเป็นผู้น ำเป็นคุณสมบัติที่มีควำมส ำคัญ
ที่สุดตำมด้วยควำมมีสัมพันธภำพและควำมเป็นเจ้ำของ  และผลกำรศึกษำคร้ังนี้  ยังสำมำรถ
น ำไปใช้ได้โดยใช้เกณฑ์ชี้วัดที่สร้ำงขึ้นพร้อมกับกำรก ำหนดค่ำถ่วงน้ ำหนักตำมระดับควำมส ำคัญ
ของเกณฑ์  ต่อจำกนั้นจึงท ำกำรค ำนวณและน ำค่ำที่ได้ไปสรุปผลควำมเป็นผู้ประกอบกำรของผู้ถูก
ประเมิน  ส ำหรับอีกหนึ่งงำนวิจัยทำงด้ำนองค์กำร  ส ำหรับทวีเกียรติ  ประพฤทธิ์ตระกูล  (2553, 28-
41) ก็เช่นเดียวกันเป็นอีกท่ำนหนึ่งที่พัฒนำตัวชี้วัดทำงธุรกิจ  โดยได้ศึกษำเร่ือง กำรบ่งชี้ตัวชี้วัด
องค์กำรที่มีควำมได้เปรียบในกำรแข่งขันโดยวิธีกำรทำงเดลฟำย  โดยผู้วิจัยให้ควำมส ำคัญเกี่ยวกับ
งำนวิจัยนี้ว่ำในปัจจุบันกำรแข่งขันทำงธุรกิจได้มีปัจจัยต่ำง ๆ  เข้ำมำเกี่ยวข้องมำกมำย อำทิ  ควำม
ต้องกำรของลูกค้ำ  เทคโนโลยี  รำคำ  ควำมปลอดภัยของสินค้ำ  ภำพลักษณ์องค์กำร  เป็นต้น  จึง
ยำกที่จะบ่งชี้ได้ว่ำองค์กำรใดมีควำมได้เปรียบในกำรแข่งขันได้อย่ำงชัดเจน  ดังนั้นอำจกล่ำวได้ว่ำ
องค์กำรใดที่สำมำรถบ่งชี้ชี้วัดควำมได้เปรียบในกำรแข่งขันได้อย่ำงชัดเจนและน ำไปสู่กำรปรับตัว
หรือพัฒนำอย่ำงเหมำะสมก็สำมำรถที่จะท ำให้องค์กำรนั้นยังคงด ำรงอยู่ได้   โดยกำรวิจัยคร้ังนี้มี
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วัตถุประสงค์เพื่อศึกษำกำรบ่งชี้ชี้วัดองค์กำรดังกล่ำวด้วยวิธีกำรทำงเดลฟำยหรือวินิจคติจำก
ผู้เชี่ยวชำญด้ำนกำรแข่งขันทั้งภำครัฐ  ภำคเอกชน  และภำคกำรศึกษำ  ซึ่งผลกำรศึกษำได้แสดงให้
เห็นว่ำตัวชี้วัดองค์กำรที่มีควำมได้เปรียบในกำรแข่งขันนั้นมีอยู่ทั้งสิ้น  3  ด้ำน 15 ตัวชี้วัด  ได้แก่  
ด้ำนภำพรวมขององค์กำร  มี  7  ตัวชี้วัด  ได้แก่  อ ำนำจกำรต่อรองกับลูกค้ำ  อ ำนำจต่อรองกับผู้ค้ำ
วัตถุดิบ  ส่วนแบ่งทำงกำรตลำดสำมำรถแข่งขันได้กับคู่แข่งขัน  ระบบกำรจัดกำรห่วงห่วงโซ่
อุปทำน  ควำมสำมำรถในกำรปรับเปลี่ยน และกำรรักษำควำมลับของลูกค้ำและผลิตภัณฑ์          
ด้ำนผลิตภัณฑ์ มี  4  ตัวชี้วัด  ได้แก่  รำคำผลิตภัณฑ์   ต้นทุนกำรผลิต  สินค้ำสำมำรถแข่งขันได้กับ
สินค้ำทดแทนอ่ืน ๆ  และควำมแตกต่ำงของสินค้ำเทียบกับคู่แข่ง  และ  ด้ำนควำมพึงพอใจของ
ลูกค้ำและผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย  มี  4  ตัวชี้วัด  ได้แก่  กำรรักษำลูกค้ำ  กำรสร้ำงควำมมั่นใจให้กับผู้
ที่มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมดขององค์กำร  กำรตอบสนองต่อควำมต้องกำรของลูกค้ำได้มำกกว่ำสิ่งที่
ลูกค้ำคำดหวัง  และกำรสื่อสำรที่ท ำให้คู่ค้ำสำมำรถติดต่อสื่อสำรได้สะดวกในลักษณะโต้ตอบสอง
ทำง  ผลจำกกำรศึกษำดังกล่ำวไม่เพียงแต่เป็นแนวทำงที่จะใช้ในกำรบ่งชี้ลักษณะองค์กำรที่มีควำม
ได้เปรียบในกำรแข่งขันเท่ำนั้น   แต่ยังสำมำรถน ำไปหำควำมสัมพันธ์กับวิธีกำรบริหำรจัดกำร
องค์กำรในยุคปัจจุบันเพื่อให้เกิดควำมรู้และควำมเข้ำใจขึ้นใหม่  เช่นเดียวกันกับ กำญจนำ             
คุชกะ  (2552)  ได้ท ำกำรออกแบบตัวชี้วัดทำงธุรกิจ  โดยได้ศึกษำกำรออกแบบตัวชี้วัดผลกำร
ปฏิบัติงำนระดับบุคคลของส่วนบริกำรลูกค้ำจังหวัดเชียงใหม่ บริษัท ทศท คอร์ปอเรชั่น จ ำกัด 
(มหำชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อกำรออกแบบตัวชี้วัดผลกำรปฏิบัติงำนระดับบุคคลของพนักงำน
ภำยใต้  ส่วนบริกำรลูกค้ำจังหวัดเชียงใหม่  ใน  4  มุมมอง  คือ มุมมองด้ำนกำรเงิน  มุมมองด้ำน
ลูกค้ำ  มุมมองด้ำนกำรปฏิบัติงำน  และมุมมองด้ำนกำรเรียนรู้และพัฒนำ จำกกำรศึกษำควำมคิด
เกี่ยวกับลักษณะงำนที่ปฏิบัติและตัวชี้วัดที่เหมำะสม  พบว่ำหัวหน้ำส่วนงำน  มีนโยบำยในกำร
ส่งเสริมให้พนักงำนมีควำมรู้และทักษะในกำรปฏิบัติงำนเพิ่มขึ้น  ต้องกำรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่
ไม่พึงประสงค์   เกี่ยวกับเวลำมำท ำงำนและควำมละเอียดรอบคอบในกำรปฏิบัติงำน   พนักงำนใน
ทุกกลุ่มงำนเห็นด้วยกับหน้ำที่ควำมรับผิดชอบที่มีกำรใช้ยำนพำหนะในกำรปฏิบัติงำน   มีกำรติดต่อ
กับลูกค้ำที่เป็นบุคคลภำยนอก  แต่ไม่ได้ให้ควำมส ำคัญเท่ำที่ควรกับกำรปฏิบัติงำนที่ผิดพลำดที่อำจ
ต้องชดใช้ค่ำเสียหำย   และก่อให้เกิดผลเสียหำยร้ำยแรงต่อภำพลักษณ์ขององค์กำร  และมีควำมเห็น
เกี่ยวกับตัวชี้วัดที่เหมำะสมคล้ำยกันในหลำยหน้ำที่งำน  ได้แก่ตัวชี้วัดในมุมมองด้ำนกำรเงิน   
ตัวชี้วัดในมุมมองด้ำนลูกค้ำ   ตัวชี้วัดในมุมมองด้ำนกำรปฏิบัติงำน  และตัวชี้วัดในมุมมองด้ำนกำร
เรียนรู้และพัฒนำ   

ส ำหรับงำนวิจัยของ จ ำรูญ  บริสุทธิ์  (2548) ได้ศึกษำเร่ืองกำรพัฒนำตัวชี้วัดผลงำนหลัก
เชิงดุลยภำพในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนศูนย์ปฏิบัติกำรระบบชุมสำยที่ 2  บริษัท ทีโอที จ ำกัด 
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(มหำชน)  โดยกำรวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์  เพื่อสร้ำงตัวชี้วัดผลงำนหลักเชิงดุลยภำพ  ในกำร
วัดผลปฏิบัติงำนของศูนย์ฯ และเพื่อประเมินควำมเหมำะสมของตัวชี้วัดผลงำนหลักตำมควำม
คิดเห็นของพนักงำนของศูนย์ฯประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัยคร้ังนี้ทั้งหมดเป็นพนักงำนของศูนย์ฯ  
จ ำนวน 66 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  คือ  แบบสอบถำม  สถิติที่ใช้ในกำร
วิเครำะห์  ได้แก่  ค่ำร้อยละ  ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน   ซึ่งตัวชี้วัดผลงำนหลักเชิงดุลยภำพ  
เป็นตัวชี้วัดที่น ำมำใช้ในกำรประเมินควำมส ำเร็จของผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนศูนย์ฯ  อันสืบ
เน่ืองมำจำกกำรวำงแผนกลยุทธ์   โดยได้ก ำหนดมุมมองของตัวชี้วัดเชิงดุลยภำพไว้  4  มุมมอง  คือ  
มุมมองทำงกำรเงิน  มุมมองทำงลูกค้ำ  มุมมองทำงกระบวนกำรภำยใน  และมุมมองทำงกำรเรียนรู้
และพัฒนำ  ผลกำรศึกษำพบว่ำ  รำยกำรตัวชี้วัดหลักเชิงดุลยภำพ  ทั้ง  4  มุมมอง  มุมมองทำง
กำรเงินได้ตัวชี้วัดหลัก  จ ำนวน  10  ตัวชี้วัด  มุมมองทำงลูกค้ำได้ตัวชี้วัดหลัก  จ ำนวน  9  ตัวชี้วัด  
มุมมองทำงกระบวนกำรภำยในได้ตัวชี้วัดหลัก  จ ำนวน 8  ตัวชี้วัด  และมุมมองทำงกำรเรียนรู้และ
พัฒนำได้ตัวชี้วัดหลัก   จ ำนวน  6  ตัวชี้วัด  

2.4.2 ผลงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
ชูชัย  สมิทธิไกร (2542)  ได้ศึกษำวิจัยเร่ือง กำรจัดหำและกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์

ขององค์กำรธุรกิจในประเทศไทย  กำรเปรียบเทียบระหว่ำงองค์กำรที่มีผลกำรด ำเนินงำนดีและไม่ดี 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ เปรียบเทียบและศึกษำปัญหำและวิธีกำรแก้ไขปัญหำเกี่ยวกับกำรจัดหำและ
กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรธุรกิจในประเทศไทย  กำรเปรียบเทียบระหว่ ำงองค์กำรที่มี
ผลกำรด ำเนินงำนดีและไม่ดี   รูปแบบกำรวิจัยมีลักษณะเป็นกำรวิจัยเชิงส ำรวจ โดยแบ่งกำรส ำรวจ
ออกเป็น 2  คร้ัง  กำรส ำรวจคร้ังแรกได้มุ่งเน้นเกี่ยวกับกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรธุรกิจ
ได้แก่  กำรสรรหำและคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้ำมำปฏิบัติงำนในต ำแหน่งต่ำง ๆ  ส่วนกำรส ำรวจคร้ังที่
สองได้มุ่งเน้นเร่ืองกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  ประชำกรของกำรวิจัยได้แก่ องค์กำรธุรกิจใน
ประเทศไทย  กำรสุ่มตัวอย่ำงได้กระท ำโดยวิธีกำรสุ่มแบ่งชั้นตำมประเภทอุตสำหกรรม ซึ่ง
ประกอบด้วย อุตสำหกรรมบริกำรและกำรผลิต  จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำงของกำรส ำรวจคร้ังแรกมี
ทั้งสิ้น 395 บริษัท ส่วนกำรส ำรวจคร้ังที่สองมีทั้งสิ้น  448 บริษัทจำกทุกภูมิภำคของประเทศไทย  
เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลมีสองชุดคือ แบบส ำรวจกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ของ
องค์กำรและแบบส ำรวจกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำร ผลกำรวิจัยพบว่ำ  องค์กำรที่มีผล
กำรด ำเนินงำนดีมีกำรด ำเนินกำรด้ำนกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ในระดับที่ดีกว่ำองค์กำรธุรกิจที่มีผล
กำรด ำเนินงำนที่ไม่ดี  องค์กำรที่มีผลกำรด ำเนินงำนดีมีปัญหำเกี่ยวกับกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์
น้อยกว่ำองค์กำรธุรกิจที่มีผลกำรด ำเนินงำนที่ไม่ดี  องค์กำรธุรกิจที่มีผลกำรด ำเนินงำนที่ดีมีค่ำนิยม
เกี่ยวกับกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์สูงกว่ำองค์กำรที่มีผลกำรด ำเนินงำนไม่ดี  องค์กำรที่มีผลกำร
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ด ำเนินงำนดีมีกำรด ำเนินงำนด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในระดับที่ดีกว่ำองค์กำรที่มีผลกำร
ด ำเนินงำนไม่ดี และองค์กำรที่มีผลกำรด ำเนินงำนดีมีปัญหำเกี่ยวกับกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ใน
ระดับที่ไม่แตกต่ำงจำกองค์กำรที่มีผลกำรด ำเนินงำนไม่ดีอย่ำงมีนัยส ำคัญ 

เพชรมณี  วิริยะสืบพงศ์  (2545, น.253-293)  ได้ศึกษำเร่ือง กำรพัฒนำตัวบ่งชี้รวม
คุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของวิทยำลัยพยำบำล สังกัดสถำบันพระบรมรำชชนก 
กระทรวงสำธำรณสุข  โดยมีวัตถุประสงค์ของกำรวิจัยคือ เพื่อพัฒนำตัวบ่งชี้รวมคุณภำพ
กระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของวิทยำลัยพยำบำล สังกัดสถำบันพระบรมรำชชนก  
กระทรวงสำธำรณสุขและทดสอบควำมสอดคล้องของโมเดลโครงสร้ำงคุณภำพ กระบวนกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของวิทยำลัยพยำบำล สังกัดสถำบันพระบรมรำชชนก กระทรวงสำธำรณสุข
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยคือ ผู้บริหำร และอำจำรย์ที่ เกี่ยวข้องกับ
กระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในวิทยำลัยพยำบำล สังกัดสถำบันพระบรมรำชชนก กระทรวง
สำธำรณสุข จ ำนวน 399 คน ผลกำรวิจัยพบว่ำ  ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบหลักที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของวิทยำลัยพยำบำล สังกัดสถำบันพระบรมรำชชนก  
กระทรวงสำธำรณสุข ประกอบด้วย  7  องค์ประกอบหลัก ดังนี้  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  กำร
สรรหำทรัพยำกรมนุษย์  กำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์  ค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์
เกื้อกูล  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน และกำรออกจำกงำน  ซึ่งทั้ง  7 
องค์ประกอบหลัก  จะต้องปฏิบัติผ่ำนตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบย่อยทั้งหมด 32 องค์ประกอบ และ
ตัวบ่งชี้คุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  65 ตัวแปร  ตัวบ่งชี้รวมคุณภำพกระบวนกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของวิทยำลัยพยำบำล สังกัดสถำบันพระบรมรำชชนก  กระทรวง
สำธำรณสุข  ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ที่เป็นองค์ประกอบหลักรวม  7  ตัว  เรียงล ำดับตำมน้ ำหนัก
องค์ประกอบจำกมำกไปน้อยได้ดังนี้  ค่ำตอบแทน  สวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์เกื้ อกูล  กำร
พัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  กำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์  กำรสรรหำ
ทรัพยำกรมนุษย์  กำรออกจำกงำน  และกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  ซึ่งตัวบ่งชี้รวมคุณภำพ
กระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของวิทยำลัยพยำบำลสังกัดสถำบันบรมรำชชนก กระทรวง
สำธำรณสุขทั้ง  7  ตัวนี้  มีควำมสำมำรถในกำรอธิบำยคุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
ได้  ร้อยละ 12, 100, 97, 99, 97 , 100 และ 82 ตำมล ำดับ และผลกำรตรวจสอบควำมเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้ำงคุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของวิทยำลัยพยำบำลสังกัดสถำบันพระบรม
รำชชนก  กระทรวงสำธำรณสุขกับข้อมูลเชิงประจักษ์   ผลกำรทดสอบพบว่ำโมเดลมีควำม
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ  ในขณะที่  จิรประภำ อัครบวรและ      
รัตนศักดิ์  เจริญทรัพย์ (2551) ได้ศึกษำวิจัยเร่ือง กำรวัดผลในงำนด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำร
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ในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำภำพรวมในกำรจัดท ำเคร่ืองมือกำรประเมินตนเอง  
เป็นกำรวิจัยเชิงส ำรวจ  เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่ำงคือ  สมำชิกสมำคมกำรจัดกำรงำนบุคคลแห่ง
ประเทศไทย : PMAT และองค์กำรที่จดทะเบียนในตลำดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  โดยเก็บ
ข้อมูลในช่วงเดือนเมษำยน – ตุลำคม 2550  เคร่ืองมือที่ใช้กำรเก็บข้อมูลคือ แบบสอบถำม  กลุ่ม
ตัวอย่ำงจ ำนวน 1,263 ตัวอย่ำง  มีผู้ตอบแบบสอบถำมจ ำนวน  258 คิดเป็น 20.43% ผู้ตอบ
แบบสอบถำมส่วนใหญ่เป็นสมำชิกสมำคมกำรจัดกำรงำนบุคคลแห่งประเทศไทย : PMAT มี
ลักษณะธุรกิจเป็นประเภทธุรกิจกำรผลิต  โดยมีลักษณะควำมเป็นเจ้ำของคือ องค์กำรไทย  ซึ่งมี
จ ำนวนพนักงำนมำกกว่ำ 300 คน  เงินลงทุน มำกกว่ำ  100  ล้ำนบำท มีอำยุองค์กำร  15 – 3  ปี และ
ผู้ตอบส่วนใหญ่เป็นผู้จัดกำรฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์   ผลกำรวิจัยพบว่ำ  ข้อมูลที่ใช้วัดผลและแนว
ทำงกำรวัดผลในงำนด้ำนทรัพยำกรมนุษย์  อันดับแรก  ได้แก่ อัตรำกำรลำออกจำกงำนของบุคลำกร 
61.63%  รองลงมำคือ ระยะเวลำในกำรบรรจุต ำแหน่งว่ำง  54.65% จ ำนวนชั่วโมงฝึกอบรมต่อปี  
53.88%  ระดับควำมพึงพอใจของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม  49.22%  ร้อยละของพนักงำนที่ได้รับกำร
ฝึกอบรมตำมกำรวำงแผนพัฒนำบุคลำกร 48.06%   ส่วนข้อมูลที่รวบรวมได้  ได้แก่  ค่ำใช้จ่ำยใน
กำรดูแลสุขภำพต่อพนักงำน  46.12%  ค่ำใช้จ่ำยกำรฝึกอบรมต่อพนักงำน 41.47% จ ำนวนช่องทำงที่
เปิดรับสมัครงำน 39.92%    จ ำนวนผู้ใต้บังคับบัญชำของพนักงำนแต่ละกลุ่ม 39.15%   และ
ค่ำใช้จ่ำยกำรฝึกอบรมต่อค่ำใช้จ่ำยรวมขององค์กำร 37.98%   

ส ำหรับงำนวิจัยของ  สุกฤษฎิ์   ลิมโพธิ์ทอง (2550, น.187–229) ได้ศึกษำเ ร่ือง            
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์กำรธุรกิจกำรผลิตเคร่ืองไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์
ในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำผลกระทบของแนวปฏิบัติด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อกำรเข้ำออกของพนักงำน   ศึกษำควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุและผลระหว่ำงแนว
ปฏิบัติด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์กับกำรสูญเสียจำกกำรผลิตผ่ำนกำรเข้ำออกของ
พนักงำนขององค์กำรธุรกิจกำรผลิตเคร่ืองไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์ที่เป็นสมำชิกสภำอุตสำหกรรม
แห่งประเทศไทย และศึกษำควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุและผลระหว่ำงแนวปฏิบัติด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์กับผลิตภำพแรงงำนผ่ำนกำรเข้ำออกของพนักงำนขององค์กำรธุรกิจกำร
ผลิตเคร่ืองไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์ที่เป็นสมำชิกอุตสำหกรรมแห่งประเทศไทย  ซึ่งกำรวิจัยคร้ังนี้
เป็นกำรวิจัยเชิงปริมำณและเชิงคุณภำพ  ผลกำรวิจัยพบว่ำ แนวปฏิบัติด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ทั้ง 6  ด้ำนมีผลกระทบเชิงลบต่อกำรเข้ำออกของพนักงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญทำง
สถิติ   มีผลกระทบทำงตรงต่อกำรสูญเสียจำกกำรผลิตและผลิตภำพแรงงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญทำง
สถิติ  มีผลกระทบทำงอ้อมผ่ำนกำรเข้ำออกของพนักงำนไปยังกำรสูญเสียจำกกำรผลิตและผลิตภำพ
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แรงงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ  และกำรเข้ำออกของพนักงำนมีผลกระทบทำงตรงต่อกำรสุญเสีย
จำกกำรผลิต และผลิตภำพแรงงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ 

คะนึงนิจ  อนุโรจน์  (2551)  ได้ศึกษำ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนักทรัพยำกร
มนุษย์กองทัพอำกำศ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยด้ำนบรรยำกำศองค์กร  
ปัจจัยด้ำนควำมพร้อมในกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง  และสมรรถนะของนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์
กองทัพอำกำศ   ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยด้ ำนบรรยำกำศองค์กร  ปัจจัยด้ำน
ควำมพร้อมในกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง  กับสมรรถนะของนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์กองทัพอำกำศ  
และศึกษำอิทธิพลทั้งทำงตรงและทำงอ้อมของปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยด้ำนบรรยำกำศองค์กร  
ปัจจัยด้ำนควำมพร้อมในกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง  ที่มีต่อสมรรถนะของนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์
กองทัพอำกำศ  โดยกลุ่มตัวอย่ำงเป็นข้ำรำชกำรระดับนำยทหำรสัญญำบัตรของกองทัพอำกำศที่
ปฏิบัติงำนด้ำนกำรบริหำรจัดกำร  กำรวำงแผนและกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของกองทัพอำกำศ
ในหน่วยงำนขึ้นตรงกับกองทัพอำกำศ  จ ำนวน  22  หน่วยงำน   จ ำนวนทั้งสิ้น  311  คน  โดยใช้
แบบสอบถำมกำรวิจัยแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ  5  ระดับ  ที่ผ่ำนกำรหำควำมเที่ยงตรงมีค่ำดัชนี
ควำมสอดคล้อง  ตั้งแต่  .50  ขึ้นไป  และผ่ำนกำรหำควำมเชื่อมั่น  โดยมีค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟ่ำ
ของครอนบำค ระหว่ำง 0.79-0.96  เป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเก็บข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำง   น ำข้อมูลที่
ได้มำวิเครำะห์โดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูปเพื่อหำค่ำเฉลี่ย   ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์   และใช้โปรแกรม  AMOS ท ำกำรวิเครำะห์ควำมตรงเชิงโครงสร้ำง วิเครำะห์เส้นทำง
และอิทธิพลทั้งทำงตรงและทำงอ้อมของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์
กองทัพอำกำศ  ผลกำรวิจัย  พบว่ำ  (1) ปัจจัยด้ำนบรรยำกำศองค์กรของกองทัพอำกำศ  ปัจจัยด้ำน
ควำมพร้อมในกำรเรียนรู้ด้วยตนเองของนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์กองทัพอำกำศ  และสมรรถนะ
ของนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์กองทัพอำกำศ   ทั้งสำมปัจจัยมีค่ำเฉลี่ยอยู่ในเกณฑ์ ดี   (2)  
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยส่วนบุคคลกับสมรรถนะของนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์กองทัพอำกำศมี
ควำมสัมพันธ์กันอย่ำงไม่มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ  .05 ปัจจัยด้ำนบรรยำกำศองค์กร   
ประกอบด้วยควำมชัดเจนของเป้ำหมำยและนโยบำย  ควำมยืดหยุ่น  ควำมมุ่งมั่นผูกพันของทีมงำน   
ควำมรับผิดชอบในงำน  มำตรฐำนกำรปฏิบัติงำน  กำรสนับสนุนกำรเรียนรู้  กำรยกย่องชมเชยและ
กำรให้รำงวัล    พบว่ำ  มีควำมสัมพันธ์กับสมรรถนะของนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์กองทัพอำกำศ  
อย่ ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ ระดับ  .05  ปัจจัยด้ำนควำมพร้อมในกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง                      
มีควำมสัมพันธ์กับสมรรถนะของนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์กองทัพอำกำศ  อย่ำงมีนัยส ำคัญทำง
สถิติที่ระดับ  .05  และ (3)  ปัจจัยที่มีอิทธิพลทำงตรงกับสมรรถนะของนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ  .05  ประกอบด้วย  ควำมยืดหยุ่น  กำรสนับสนุนกำรเรียนรู้และ
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ปัจจัยด้ำนควำมพร้อมในกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง  ปัจจัยที่มีอิทธิพลทำงอ้อมต่อสมรรถนะของ
นักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์   อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ  .05  ประกอบด้วย  ควำมยืดหยุ่น  
ควำมรับผิดชอบและกำรสนับสนุนกำรเรียนรู้  ซึ่งปัจจัยทั้งหมดสำมำรถท ำนำยสมรรถนะของ
นักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ได้ร้อยละ 77 และพบว่ำตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนักพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์กองทัพอำกำศอย่ำงไม่มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ  .05  ได้แก่  อำยุ  ระยะเวลำใน
กำรปฏิบัติงำน  ระยะเวลำที่ปฏิบัติหน้ำที่ในต ำแหน่งนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์   ควำมชัดเจน  
ควำมมุ่งมั่นผูกพันของทีมงำน  มำตรฐำนกำรปฏิบัติงำนและกำรยกย่องชมเชยให้รำงวัล  และพบว่ำ
สมกำรโครงสร้ำงตำมสมมุติฐำนมีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์     

เลิศชัย   สุธรรมำนนท์  (2551)  ได้ศึกษำเร่ืองสมรรถนะส ำหรับนักบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ขององค์กำรภำคธุรกิจในประเทศไทย  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำบทบำท  สมรรถนะที่
เหมำะสมกับบทบำทของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  และแนวทำงในกำรทดสอบเพื่อรับรอง
มำตรฐำนวิชำชีพนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์องค์กำรธุรกิจในประเทศไทย  กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ใน
กำรศึกษำประกอบด้วยนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่เป็นสมำชิกสมำคมกำรจัดกำรบุคคลแห่ง
ประเทศไทย  จ ำนวน  1,072  คน   โดยใช้แบบสอบถำม  กำรสุ่มตัวอย่ำงเป็นแบบแบ่งชั้น  เพื่อให้มี
ควำมครอบคลุมกลุ่มธุรกิจ  อุตสำหกรรม  บริกำรและพำณิชยกรรม  โดยให้ได้รับข้อมูลจำกทุก
ระดับต ำแหน่งงำนในด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์    กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์และพัฒนำ
องค์กำร  ได้ท ำกำรวิเครำะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนำ  และกำรวิเครำะห์องค์ประกอบ   ผลกำรวิจัย
พบว่ำ  นักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรธุรกิจในประเทศไทย  มีบทบำท  4  บทบำท  คือ  (1)  
บทบำทกำรวำงระบบงำนและน ำกำรเปลี่ยนแปลงด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  (2)  บทบำทกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  (3)  บทบำทกำรให้ค ำปรึกษำ แนะน ำกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์และ (4)  บทบำทกำรอ ำนวยควำมสะดวกและให้บริกำรด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ส่วนจิตรลดำ  
อมรวัฒนำ  (2553 : 46-78)  ได้ศึกษำปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมมีประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ของบริษัทในอุตสำหกรรมเคร่ืองนุ่งห่มและอุตสำหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน
ประเทศไทย  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำระดับของควำมมีประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ของบริษัทในอุตสำหกรรมเคร่ืองนุ่งห่มและอุตสำหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน
ประเทศไทยและศึกษำปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมมีประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ของบริษัททั้งสองอุตสำหกรรม  ทั้ง  2  อุตสำหกรรม เป็นอุตสำหกรรมที่ใช้เทคโนโลยีระดับ
ต่ ำ (อุตสำหกรรมเคร่ืองนุ่งห่ม  และเป็นอุตสำหกรรมที่ใช้เทคโนโลยีระดับสูง (อุตสำหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์)  ซึ่งตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมมีประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับฝ่ำยบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ได้แก่  ควำมสำมำรถ
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เชิงกลยุทธ์ในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ควำมสำมำรถเชิงเทคนิคในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  
และควำมมีประสิทธิภำพของฝ่ำยบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ปัจจัยต่อมำคือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับระบบ
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ได้แก่  กำรใช้ระบบกำรบริหำรงำนที่มุ่งผลกำรปฏิบัติงำนระดับสูง  
ควำมสอดคล้องภำยนอกระบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์   และควำมสอดคล้องภำยในระบบกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์  และปัจจัยสุดท้ำยคือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับผลของกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ คือ  ผลจำกกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  กำรวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ออกแบบกำรวิจัย
เป็นแบบกำรวิจัยเชิงส ำรวจ  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงคือ บริษัทผลิตเคร่ืองนุ่งห่ม  จ ำนวน  155  
บริษัท  และบริษัทผลิตชิ้นส่วนและอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์  จ ำนวน 120 บริษัท  รวมเป็น  275  
บริษัท   ทั้งสองอุตสำหกรรมก ำหนดเป็นบริษัทขนำดใหญ่  จ ำนวนพนักงำนอย่ำงน้อย  500  คน  
เก็บรวมรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถำม  ผลกำรวิจัยพบว่ำ  ควำมมีประสิทธิผลของกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของบริษัทในอุตสำหกรรมอิเล็กทรอนิกส์มีประสิทธิผลมำกกว่ำ (3.70) 
บริษัทในอุตสำหกรรมเคร่ืองนุ่งห่ม (3.25)  อันได้แก่ คุณภำพของพนักงำน  ผลิตภำพของพนักงำน  
ควำมมีเสถียรภำพของพนักงำน  และควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้บริหำรและพนักงำน    และทั้งสอง
อุตสำหกรรมปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมมีประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์คือ 
ฝ่ำยบริหำรทรัพยำกรมนุษย์จะต้องมีควำมสำมำรถเชิงกลยุทธ์ ในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  
ควำมสำมำรถเชิงเทคนิค และมีควำมมีประสิทธิภำพ ปัจจัยต่อมำคือระบบกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์จะต้องมีควำมสอดคล้องภำยในและภำยนอกระบบ  และปัจจัยสุดท้ำยคือพฤติกรรมพนักงำน  

ชวลิต  อยู่ภักดี  (2539, น.155-205)  ได้ศึกษำเร่ือง ศักยภำพในกำรพัฒนำทรัพยำกร
มนุษย์ด้ำนอุตสำหกรรม : กรณีศึกษำประเทศไทย  ลำว และเวียดนำม  ซึ่งผู้วิจัยได้เสนอว่ำ กำร
พัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  เป็นปัจจัยที่ส ำคัญปัจจัยหนึ่งในกำรพัฒนำเศรษฐกิจ  และอุตสำหกรรมของ
ประเทศ  กำรวิจัยคร้ังมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำศักยภำพในกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ด้ำน
อุตสำหกรรมของประเทศไทย  ลำว  และเวียดนำม   กำรวิจัยเร่ืองนี้เป็นกำรวิจัยเชิงพรรณนำ  โดย
อำศัยข้อมูลเชิงปริมำณจำกกำรศึกษำเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง   ส่วนข้อมูลเชิงคุณภำพได้
ข้อมูลจำกกำรสัมภำษณ์และแบบสอบถำม  ประชำกรคือผู้บริหำรระดับสูงในกำรก ำหนดนโยบำย  
วำงแผน  ด ำเนินกำร  และกำรประเมินผลกำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์     
กำรจัดกำรศึกษำทั่วไป  กำรจัดกำรกำรอำชีวศึกษำ  ธุรกิจอุตสำหกรรม  และกำรประสำนควำม
ร่วมมือทำงวิชำกำรระหว่ำงประเทศ   โดยกลุ่มตัวอย่ำงเป็นผู้บริหำรระดับสูงจ ำนวน  51  คน  จำก
ส ำนักงำนคณะกรรมกำรเศรษฐกิจระหว่ำงประเทศและสังคมแห่งชำติ  ส ำนักงำนคณะกรรมกำร
กำรศึกษำแห่งชำติ  กระทรวงศึกษำธิกำร  ส ำนักงำนส่งเสริมกำรลงทุน  สภำอุตสำหกรรมแห่ง
ประเทศไทย  และกรมวิเทศสหกำร  ในกำรวิจัยได้ศึกษำเกี่ยวกับศักยภำพในด้ำนกำรวำงแผน  กำร

DPU



 96 

จัดองค์กำร  กำรด ำเนินกำร  และกำรประเมินผลผลิต  ได้พบว่ำ  กำรจัดกำรศึกษำทั่วไปของทั้งสำม
ประเทศ  ส่วนใหญ่เป็นกำรจัดกำรศึกษำในระบบ  ซึ่งไม่สำมำรถสนองตอบควำมต้องกำรของ
ประชำกรได้ทั้งหมด  และศักยภำพในกำรด ำเนินกำรค่อนข้ำงต่ ำเกือบทั้งสำมประเทศ  แต่ประเด็น
ในกำรจัดกำรศึกษำทั่วไปอยู่ที่กำรจัดกำรศึกษำของแรงงำนทั้งหมดที่มีจ ำนวนมำกมำยที่ไม่ได้รับ
กำรศึกษำเกินกำรศึกษำระดับประถมศึกษำ   ซึ่งจะไม่สำมำรถมีควำมรู้ควำมสำมำรถทันกับกำร
เปลี่ยนแปลงทำงเทคโนโลยีและของตลำดแรงงำนได้   และกำรจัดกำรกำรอำชีวศึกษำก็เช่นเดียวกัน  
โดยเฉพำะด้ำนช่ำงอุตสำหกรรมก็ไม่สำมำรถที่ตอบสนองควำมต้องกำรได้เช่นเดียวกัน  กำรจัดกำร
ศึกษำส่วนใหญ่มีปัญหำเกือบทุกเร่ืองโดยเฉพำะกำรประกันคุณภำพของกำรศึกษำและกำรที่ไม่ได้
ระดมทรัพยำกรและควำมร่วมมือจำกทั้งภำคเอกชนและสถำนประกอบกำรหรือภำคธุรกิจ
อุตสำหกรรม 

ดนัย   เทียนพุฒ และคณะ (2541, น.86-91  ได้ท ำกำรศึกษำเร่ืองทิศทำงและบทบำทกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลในทศวรรษหน้ำ (ปี พ.ศ. 2550)  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องกำรทรำบ
ทิศทำงและบทบำทกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลใน พ.ศ. 2550  กลุ่มตัวอย่ำงเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ  
จ ำนวน 20 คน  ใช้เทคนิคเดลฟำยในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  ผลกำรศึกษำพบว่ำ  ลักษณะของ
กิจกรรมกำรพัฒนำบุคลำกรที่มีควำมส ำคัญใน พ.ศ. 2550 คือ กำรพัฒนำทักษะและควำมสำมำรถ
ของบุคลำกรในองค์กำรโดยเน้นแต่ละบุคคล  และในกำรพัฒนำอำชีพของบุคลำกรต้องเป็นกำร
เติบโตในสำยอำชีพ  นอกจำกนี้ยังต้องก ำหนดให้มีกำรให้ค ำปรึกษำแก่บุคลำกรรวมทั้งสร้ำงให้เกิด
ทีมกำรเรียนรู้  และองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้  ซึ่งเป็นลักษณะปรัชญำที่เน้นวินัยแห่งกำรเรียนรู้  โดย
ผู้เชี่ยวชำญวิเครำะห์ว่ำ  ถ้ำเรำก ำหนดพฤติกรรมของบุคลำกรในองค์กำรให้เป็นระบบ  มีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน  เป็นบุคคลที่รอบรู้และสร้ำงโมเดลด้ำนกำรคิด   รวมทั้งทีมกำรเรียนรู้ในองค์กำรจะท ำให้
เกิดองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ 

พงษ์เทพ  ศรีโสภำจิต  (2542, น.1-148)  ได้ศึกษำเร่ือง  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกลยุทธ์
ธุรกิจระหว่ำงประเทศและกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์กับกำรได้เปรียบทำงกำรแข่งขัน : กรณีศึกษำ
อุตสำหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย   ผลกำรศึกษำพบว่ำ   กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ที่เน้น
กำรสนับสนุนของพนักงำนมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกต่อนวัตกรรมกระบวนกำรจัดกำร   กำรคัดเลือก
บุคคลโดยใช้ควำมสำมำรถมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกต่อนวัตกรรมทำงผลิตภัณฑ์   และยังพบว่ำกำร
ให้รำงวัลหรือผลตอบแทนในระดับผู้บริหำร  และควำมมั่นคงในกำรจ้ำงงำนมีควำมสัมพันธ์เชิง
บวกต่อประสิทธิภำพกำรผลิต  นอกจำกนี้งำนวิจัยยังพบว่ำบริษัทข้ำมชำติที่มีกลยุทธ์ต่ำงประเทศที่
แตกต่ำงกันจะมีกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ที่แตกต่ำงกัน   ยกเว้นกำรจัดกำรประเภทกำรควบคุม
ภำยในบริษัทที่พบว่ำบริษัทบริษัทข้ำมชำติจะมีกำรควบคุมภำยในบริษัทที่ไม่แตกต่ำงกัน 
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อนันต์ชัย  คงจันทร์  (2544, น.1-165)  ได้ศึกษำเร่ือง  กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ใน
องค์กำรธุรกิจไทยและธุรกิจข้ำมชำติในประเทศไทย : กำรศึกษำเปรียบเทียบ   ผลกำรศึกษำกำร
จัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรธุรกิจไทยพบว่ำ  (1)  หน่วยงำนที่มีหน้ำที่รับผิดชอบในกำร
จัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ส่วนใหญ่อยู่ในระดับฝ่ำย   (2)  องค์กำรธุรกิจไทยทั้งภำคอุตสำหกรรมและ
บริกำร  มีกำรด ำเนินกำรในเร่ืองกำรสรรหำและกำรคัดเลือกไม่แตกต่ำงกัน  (3)  กำรจัดกำรในเร่ือง
กำรฝึกอบรมมีควำมแตกต่ำงกัน  (4)  ในเร่ืองกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  องค์กำรธุรกิจไทยทั้ง
ภำคอุตสำหกรรมและบริกำร  ส่วนใหญ่มีกำรประเมินผล  1  คร้ังต่อปี  รองลงไป คือ กำรประเมิน  
2  คร้ังต่อปี  (5)  ในด้ำนกำรวำงแผนอำชีพ  ในภำคอุตสำหกรรมส่วนใหญ่ไม่มีกำรวำงแผนอำชีพ  
(6)  กำรให้รำงวัล  สิ่งจูงใจ  ส่วนใหญ่เป็นลักษณะรำยบุคคล  และปัจจัยที่ใช้ในกำรพิจำรณำก็คือ  
ผลงำน  หรือปริมำณงำนที่พนักงำนท ำได้  และค่ำตอบแทนส่วนใหญ่จะเท่ำกับองค์กำรอ่ืน ๆ  (7)  
กำรเตรียมพร้อมเพื่อเข้ำสู่ยุคโลกำภิวัตน์  องค์กำรธุรกิจไทยส่วนใหญ่ในภำคอุตสำหกรรมจะมีกำร
เปลี่ยนแปลงระบบ / กระบวนกำรท ำงำน  ในขณะที่ภำคธุรกิจบริกำรจะให้ควำมส ำคัญในเร่ือง  กำร
พัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ และมีกำรน ำ QC  เข้ำมำใช้ในภำคอุตสำหกรรม  ในขณะที่ธุรกิจบริกำรให้
ควำมส ำคัญในเร่ืองกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 

จันทวรรณ   เปรมประภำ  (2550)  ได้ศึกษำควำมคิดเห็นของผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่
มีต่อบทบำทกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ : ศึกษำเฉพำะกลุ่มอุตสำหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ที่ได้รับกำร
ส่งเสริมกำรลงทุนจำกคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรลงทุนในประเทศไทย   โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 
ศึกษำระดับ และเปรียบเทียบควำมคิดเห็นของผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ในกลุ่มบริษัทอุตสำหกรรม
อิเล็คทรอนิกส์ที่ได้รับกำรส่งเสริมกำรลงทุนจำกคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรลงทุนในประเทศไทย ที่
มีต่อบทบำทกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ด้ำนปฏิบัติกำรและบทบำทกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
ด้ำนกลยุทธ์  จ ำแนกตำมประเภทของบริษัท  ซึ่งประกอบด้วย  บริษัทต่ำงชำติลงทุนร้อยเปอร์เซ็นต์
กับบริษัทต่ำงชำติร่วมลงทุนกับไทย  โดยวิธีกำรสุ่มแบบอย่ำงง่ำย  ได้ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงของ
บริษัทต่ำงชำติลงทุนร้อยเปอร์เซ็นต์  จ ำนวน  23  บริษัท  และในบริษัทที่ต่ำงชำติร่วมลงทุนกับไทย  
จ ำนวน  17  บริษัท  รวมขนำดกลุ่มตัวอย่ำงเท่ำกับ  40  บริษัท  วิธีกำรกำรด ำเนินกำรวิจัยใช้
แบบสอบถำมเป็นเคร่ืองมือในกำรเก็บข้อมูล  สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  ได้แก่  ค่ำควำมถี่  
ร้อยละ  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนและ t-test  แบบ Independent   ผลกำรวิจัยพบว่ำ  ผู้บริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ในบริษัทที่ต่ำงชำติลงทุนร้อยเปอร์เซ็นต์ และในบริษัทที่ต่ำงชำติร่วมลงทุนกับไทย  
มีควำมคิดเห็นต่อบทบำทกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ด้ำนปฏิบัติกำรอยู่ในระดับมำก  เมื่อพิจำรณำ
ด้ำนกลยุทธ์พบว่ำ  ควำมคิดเห็นของผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในบริษัทต่ำงชำติลงทุนร้อย
เปอร์เซ็นต์อยู่ในระดับมำก  แต่ผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่ต่ำงชำติร่วมลงทุนกับไทย  มีควำม
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คิดเห็นอยู่ในระดับปำนกลำงและพบควำมแตกต่ำงอย่ำงมีนัยส ำคัญที่ระดับ .05  ระหว่ำงบทบำท
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ด้ำนปฏิบัติกำรกับด้ำนกลยุทธ์ภำยในแต่ละกลุ่มบริษัท  แต่ไม่พบควำม
แตกต่ำงอย่ำงมีนัยส ำคัญระดับ  .05  ระหว่ำงบริษัทที่ต่ำงชำติลงทุนร้อยเปอร์เซ็นต์  กับบริษัทที่
ต่ำงชำติร่วมทุนกับไทย  ในบทบำทด้ำนปฏิบัติกำรและด้ำนกลยุทธ์ 

นงลักษณ์  แสงมหำชัย  (2552, น.91-139)  ได้ศึกษำเร่ือง อิทธิพลของระบบรำงวัลต่อ
ผลลัพธ์กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ : กรณีศึกษำ บริษัทจดทะเบียนในตลำดหลักทรัพย์แห่งประเทศ
ไทย  โดยมีวัตถุประสงค์ของกำรศึกษำคือ เพื่อศึกษำผลลัพธ์กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ของบริษัท
จดทะเบียนในตลำดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย และศึกษำอิทธิพลของระบบรำงวัลต่อผลลัพธ์กำร
จัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรดังกล่ำว โดยศึกษำกับบริษัท 3 แห่ง คือ บริษัท ทีดับบลิวแซด 
คอร์ปอเรชั่น จ ำกัด (มหำชน)  บริษัท อำรียำ พร็อพเพอร์ตี้ จ ำกัด (มหำชน) และบริษัท แม็ทชิ่ง 
สตูดิโอ จ ำกัด (มหำชน)  ผลกำรศึกษำแบ่งออกเป็น 2  ส่วน คือ ผลกำรศึกษำเชิงปริมำณและเชิง
คุณภำพ 

ผลกำรศึกษำเชิงปริมำณ พนักงำนเห็นว่ำตนได้รับค่ำตอบแทนในระดับสูง กำรจัดสรร
รำงวัลมีควำมเป็นธรรม องค์กำรมีกำรสื่อสำรเร่ืองค่ำตอบแทนกับพนักงำนในระดับสูง กำรบริหำร
ค่ำตอบแทนมีควำมเป็นธรรม พนักงำนส่วนใหญ่ไม่เคยได้รับรำงวัลระดับองค์กำร และพนักงำนไม่
มีส่วนร่วมในกำรตัดสินในเร่ืองรำงวัล ผลกำรศึกษำอิทธิพลของระบบรำงวัลต่อผลลัพธ์กำรจัดกำร
ทรัพยำกรมนุษย์พบว่ำโครงสร้ำงรำงวัลและกระบวนกำรบริหำรรำงวัลมีอิทธิพลในทำงบวกต่อ
ผลลัพธ์กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงมีนัยส ำคัญและระบบรำงวัลยังมีอิทธิพลในทำงบวกต่อ
ควำมผูกพันกับองค์กำรของพนักงำนและสมรรถนะของพนักงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญ  ส่วนผล
กำรศึกษำอิทธิพลขององค์ประกอบของระบบรำงวัล พบว่ำระดับรำงวัลและควำมเป็นธรรมของ
กระบวนกำรบริหำรรำงวัลมีอิทธิพลในทำงบวกต่อผลลัพธ์กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  และควำม
เป็นธรรมของกระบวนกำรบริหำรรำงวัลมีอิทธิพลในทำงบวกต่อควำมผูกพันกับองค์กำรของ
พนักงำนและผลกำรศึกษำเชิงคุณภำพจำกกำรสัมภำษณ์พบว่ำ องค์กำรก ำหนดค่ำตอบแทนของ
พนักงำนใหม่จำกประสบกำรณ์กำรท ำงำน  ปรับค่ำตอบแทนประจ ำปีตำมผลกำรปฏิบัติงำน  
ค่ำตอบแทนพนักงำนระดับเดียวกันไม่แตกต่ำงกันมำก  ก ำหนดค่ำตอบแทนเท่ำกับหรือสูงกว่ำ
ค่ำเฉลี่ยอุตสำหกรรม  ค่ำตอบแทนผันแปรตำมผลกำรด ำเนินงำนขององค์กำร  ให้ค่ำตอบแทนระดับ
องค์กำรบำงประเภทแก่พนักงำน  ให้รำยละเอียดเกี่ยวกบค่ำตอบแทนแก่พนักงำนในช่วงเร่ิมเข้ำสู่
องค์กำรและพนักงำนไม่มีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจด้ำนรำงวัล  กำรประเมินผลลัพธ์ด้ำนกำรจัดกำร
ทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำร  พนักงำนมีควำมผูกพันกับองค์กำรในระดับสูง  ยกเว้นพนักงำนฝ่ำย
กำรตลำดและวิศวกรรมในบำงอุตสำหกรรม  กำรประเมินด้ำนสมรรถนะของพนักงำนประสบ
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ควำมส ำเร็จประมำณร้อยละ 70-80 โดยภำพรวมผู้บริหำรเห็นว่ำค่ำตอบแทนเป็นปัจจัยหลักที่มี
อิทธิพลต่อควำมผูกพันกับองค์กำรและสมรรถนะของพนักงำน 

ณัฐวุฒิ  โรจน์นิรุตติกุล  (2552, น.98-157)  ได้ศึกษำเร่ือง สุขภำพองค์กำรและกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ กรณีศึกษำมหำวิทยำลัยรัฐ  โดยมีวัตถุประสงค์ในกำรศึกษำคือ เพื่อศึ กษำ
ระดับสุขภำพองค์กำรของคณะต่ำงๆ ภำยในมหำวิทยำลัยของรัฐ  ศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
นโยบำยด้ำนทรัพยำกรมนุษย์และสุขภำพองค์กำรของคณะต่ำง ๆ ภำยในมหำวิทยำลัยของรัฐ  ศึกษำ
ควำมสัมพันธ์ของปัจจัยด้ำนองค์กำรที่มีต่อนโยบำยด้ำนทรัพยำกรมนุษย์  ศึกษำปัจจัยที่มี
ควำมสัมพันธ์กับสุขภำพองค์กำรของคณะต่ำงๆ ภำยในมหำวิทยำลัยของรัฐและทดสอบตัวแบบ
สมมติฐำน และเพื่อศึกษำเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของปัจจัยที่สัมพันธ์กับสุขภำพองค์กำร  โดย
จ ำแนกตำมลักษณะขององค์กำร โดยศึกษำกับ คณะต่ำงๆ ในมหำวิทยำลัยของรัฐในเขต
กรุงเทพมหำนครและปริมณฑล ผลกำรศึกษำพบว่ำในภำพรวมคณะต่ำง ๆ ในมหำวิทยำลัยของรัฐมี
สุขภำพองค์กำรอยู่ในระดับค่อนข้ำงดี  โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลทำงต่อสุขภำพองค์กำรมำกที่สุด  คือ
นโยบำยด้ำนกำรให้รำงวัลและค่ำตอบแทน  รองลงมำคือ นโยบำยด้ำนกำรฝึกอบรมและพัฒนำ  
บรรยำกำศองค์กำร  กำรปรับใช้เทคโนโลยีและควำมมั่นคงในงำน  ตำมล ำดับ  โดยนโยบำยด้ำนกำร
ให้รำงวัลและค่ำตอบแทนและนโยบำยด้ำนกำรฝึกอบรมและพัฒนำ   เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทำงตรง
ต่อสุขภำพองค์กำรของคณะต่ำงๆ ทั้งในกลุ่มคณะทำงสังคมศำสตร์และวิทยำศำสตร์  ซึ่งจำกกำร
ตรวจสอบแบบจ ำลองวิเครำะห์เส้นทำงที่สร้ำงขึ้น  พบว่ำมีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ซึ่ง
แสดงให้เห็นแบบจ ำลองมีควำมน่ำเชื่อถือและสำมำรถอธิบำยสุขภำพองค์กำรของคณะต่ำงๆ ได้เป็น
อย่ำงดี 

เกรียงไกรยศ  พันธุ์ไทย (2552, น.151-202)  ได้ศึกษำเร่ือง อิทธิพลของพฤติกรรมผู้น ำ  
วัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำร และกิจกรรมกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ที่มีต่อผลกำรปฏิบัติงำน
ของพนักงำนรัฐวิสำหกิจ  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยด้ำนพฤติกรรม
ผู้น ำ วัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำร  กิจกรรมกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  กับผลกำรปฏิบัติงำน
ของพนักงำนรัฐวิสำหกิจ  ศึกษำอิทธิพลทำงตรงและทำงอ้อมของปัจจัยด้ำนพฤติกร รมผู้น ำ 
วัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำร  กิจกรรมกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ที่มีต่อผลกำรปฏิบัติงำนของ
พนักงำนรัฐวิสำหกิจ  และเพื่อหำรูปแบบควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุของปัจจัยด้ำนพฤติกรรมผู้น ำ  
วัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำร  กิจกรรมกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ กับผลกำรปฏิบัติงำนของ
พนักงำนรัฐวิสำหกิจ ที่น ำไปใช้ส ำหรับหน่วยงำนรัฐวิสำหกิจ โดยศึกษำกับพนักงำนประจ ำของ
องค์กำรรัฐวิสำหกิจ  ผลกำรศึกษำพบว่ำ  พฤติกรรมผู้น ำสร้ำงควำมเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมกำร
ท ำงำนในองค์กำร เน้นกำรปรับตัว  กิจกรรมกำรฝึกอบรม และกิจกรรมกำรพัฒนำของพนักงำนมี
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อิทธิพลทำงตรงต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนรัฐวิสำหกิจ โดยที่พฤติกรรมผู้น ำสร้ำงควำม
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลกำรปฏิบัติงำนมำกที่สุด  รองลงมำคือกิจกรรมกำรฝึกอบรม  
วัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำร เน้นกำรปรับตัว และกิจกรรมกำรพัฒนำของพนักงำน  ตำมล ำดับ  
และพฤติกรรมผู้น ำที่ขำดภำวะผู้น ำมี อิทธิพลทำงตรงเชิงลบต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน
รัฐวิสำหกิจ  โดยที่วัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำรเน้นกำรมีส่วนร่วม วัฒนธรรมกำรท ำงำนใน
องค์กำรเน้นพันธกิจ  และพฤติกรรมผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทำงอ้อมต่อผลกำรปฏิบัติงำน
ของพนักงำนรัฐวิสำหกิจ  โดยส่งผ่ำนกิจกรรมกำรฝึกอบรม และกิจกรรมกำรพัฒนำของพนักงำน  
และพบว่ำพฤติกรรมผู้น ำสร้ำงควำมเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำรเน้น
กำรปรับตัว  วัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำรเน้นกำรมีส่วนร่วม  วัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำร
เน้นพันธกิจ  และพฤติกรรมผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมกำรท ำงำนในองค์กำรเน้น
พันธกิจ 

วัชรพงษ์  อินทรวงศ์  (2552, น.97-208)  ได้ศึกษำเร่ือง  อิทธิพลของวิธีปฏิบัติด้ำน
ทรัพยำกรมนุษย์ต่อผลกำรปฏิบัติงำนบุคลำกรสำยผู้สอนในสถำบันอุดมศึกษำ  โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษำอิทธิพลของวิธีปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ตำมแนวคิดวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดที่มีต่อผลกำร
ปฏิบัติงำนของบุคลำกรสำยผู้สอนในสถำบันอุดมศึกษำ   ศึกษำรูปแบบกำรจัดกลุ่มของวิธีปฏิบัติ
ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ตำมแนวคิดกำรจัดกลุ่มเพื่อวัตถุประสงค์เฉพำะ  พัฒนำตัวแบบกำรเชื่อมโยง
ระหว่ำงวิธีปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์กับผลกำรปฏิบัติงำนโดยผ่ำนปัจจัย 4 ประกำรของกล่องด ำ 
ซึ่งประกอบด้วย  ควำมสำมำรถ  แรงงจูงใจ  โอกำสในกำรมีส่วนร่วมและควำมผูกพันต่อองค์กำร 
และเพื่อศึกษำอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กำรและโครงสร้ำงองค์กำร  ที่มีต่อวิธีปฏิบัติด้ำน
ทรัพยำกรมนุษย์ในสถำบันอุดมศึกษำ  โดยศึกษำกับกับบุคลำกรสำยผู้สอน  ผลกำรศึกษำพบว่ำวิธี
ปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ตำมแนวคิดวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดที่มีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับผลกำร
ปฏิบัติงำนของบุคลำกรสำยผู้สอนในสถำบันอุดมศึกษำ  ด้ำนกำรจัดกลุ่มของวิธีปฏิบัติด้ำน
ทรัพยำกรมนุษย์เพื่อวัตถุประสงค์เฉพำะ  สำมำรถแบ่งออกได้เป็น   4  กลุ่มดังนี้   กลุ่มที่   1 
ประกอบด้วย กำรคัดเลือก  กำรฝึกอบรมและพัฒนำ  กลุ่มที่ 2 ประกอบด้วย  กำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำน ระบบรำงวัลตำมผลงำน  กลุ่มที่ 3  ประกอบด้วย  กำรออกแบบงำน  กำรมีส่วนร่วมและ
กำรติดต่อสื่อสำร  กลุ่มสุดท้ำยประกอบด้วย  กำรเลื่อนขั้นจำกภำยใน  ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน
และควำมเสมอภำค  ตัวแบบกำรเชื่อมโยงระหว่ำงวิธีปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์กับผลกำร
ปฏิบัติงำน  มีกระบวนกำรเชื่อมโยงโดยผ่ำนกล่องด ำ  วิธีปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์  กลุ่มที่ 1 กลุ่ม
ที่  2  กลุ่มที่ 3 และกลุ่มที่ 4  มีอิทธิพลทำงตรงต่อ  ควำมสำมำรถ  แรงจูงใจ  กำรมีส่วนร่วมและ
ควำมผูกพันต่อองค์กำร  ตำมล ำดับ  ด้ำนควำมสัมพันธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมโครงสร้ำงองค์กำรกับวิธี
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ปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์พบว่ำ  วัฒนธรรมองค์กำรแบบคุณภำพ  โครงสร้ำงองค์กำรที่มีควำม
เป็นทำงกำรและมีกำรมอบหมำยอ ำนำจหน้ำที่   มีควำมสัมพันธ์เชิงบวกต่อวิธีปฏิบัติด้ำนทรัพยำกร
มนุษย์ทั้ง  4  กลุ่ม  อย่ำงไรก็ตำมสถำบันอุดมศึกษำทั้งภำครัฐและภำคเอกชนเป็นองค์กำรระบบเปิด
ที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์และปรับตัวให้เข้ำกับสภำพแวดล้อมทำงกำรจัดกำรของตน 

จันดี  ขยับรุ่งเรือง  (2549, น.63-139)  ได้ศึกษำเร่ือง กำรวิเครำะห์องค์ประกอบ
สมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมควำมต้องกำรขององค์กำร  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษำสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน  วิเครำะห์องค์ประกอบ
สมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมควำมต้องกำรขององค์กำร  และเปรียบเทียบควำม
ต้องกำรองค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในแต่ละประเภทธุรกิจ  ทั้งนี้ศึกษำ
กับผู้ปฏิบัติงำนแผนกบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  3  ประเภทธุรกิจ คือ ธุรกิจผลิตสินค้ำอุปโภคบริโภค  
ธุรกิจโรงแรม และธุรกิจโรงพยำบำล ในเขตกรุงเทพมหำนครและปริมณฑล  ผลกำรศึกษำพบว่ำ  
องค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ตำมควำมต้องกำรขององค์กำรนั้น 
ประกอบด้วย  4 องค์ประกอบ  เรียงตำมล ำดับควำมส ำคัญ คือ สมรรถนะด้ำนหน้ำที่กำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์   สมรรถนะด้ำนกำรบริหำรวัฒนธรรมและกำรเปลี่ยนแปลง  สมรรถนะด้ำนควำม
น่ำเชื่อถือส่วนบุคคล และสมรรถนะด้ำนกำรส่งมอบคุณค่ำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ และผลกำร
เปรียบเทียบควำมต้องกำรสมรรถนะทั้ง  4  พบว่ำ ทุกภำคธุรกิจมีควำมต้องกำรสมรรถนะด้ำนกำร
บริหำรวัฒนธรรมและกำรเปลี่ยนแปลงกับสมรรถนะด้ำนกำรส่งมอบคุณค่ำกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ไม่แตกต่ำงกัน แต่มีควำมต้องกำรสมรรถนะด้ำนหน้ำที่กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์และ
สมรรถนะด้ำนควำมน่ำเชื่อถือส่วนบุคคลแตกต่ำงกัน 

ขณะที่งำนวิจัยในต่ำงประเทศของ Arthu, J.B. (1994, pp.670-687)  ได้ศึกษำพบว่ำ  มี
กำรใช้ตัวแปรที่เป็นแนวปฏิบัติด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ถึง  7  ด้ำน  เป็นตัวแปรอิสระได้แก่  
กำรกระจำยอ ำนำจ  กำรบริหำรแบบมีส่วนร่วม  กำรฝึกอบรมพนักงำนให้มีควำมช ำนำญงำน  ระดับ
กำรควบคุมดูแลกำรปฏิบัติงำน  กิจกรรมด้ำนสังคม  กระบวนกำรที่เหมำะสม  ค่ำจ้ำง  ผลประโยชน์  
และเงินพิเศษ  ส่วนตัวแปรอ่ืนๆ ได้แก่  กำรเข้ำออกของพนักงำน  และตัวแปรตำมนั้นได้แก่  
ประสิทธิภำพของพนักงำน  อัตรำกำรสูญเสียที่เกิดจำกกำรผลิต  และผลิตภำพแรงงำน    โดยได้ข้อ
ค้นพบว่ำ  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์แบบมุ่งเน้นกำรทุ่มเทจำกพนักงำนมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลิตภำพแรงงำน  และยังท ำให้กำรเข้ำออกของพนักงำนลดลง  ส่งผลให้อัตรำกำรสูญเสียจำกกำร
ผลิตลดลง  เมื่อเปรียบเทียบกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์แบบมุ่งเน้นกำรควบคุม ส ำหรับงำนวิจัย
ของ  Delery, J. E. and Doty, D.H. (1996, pp.802-835)  ใช้แนวปฏิบัติด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์  5  ด้ำน  เป็นตัวแปรอิสระ  ได้แก่  โอกำสควำมส ำเร็จในสำยอำชีพที่ท ำให้องค์กำร           
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กำรฝึกอบรมที่เป็นทำงกำรและที่ไม่เป็นทำงกำร   กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  กำรมีส่วนร่วม
ของพนักงำน  กำรพรรณนำงำนอย่ำงชัดเจน  โดยมีตัวแปรตำม  คือ  ผลตอบแทนต่อสินทรัพย์และ
ผลตอบแทนต่อส่วนของผู้ถือหุ้น  ซึ่งผลกำรวิจัยพบว่ำ  กลุ่มตัวแปรอิสระดังกล่ำวมีผลกระทบเชิ ง
บวกต่อตัวแปรตำมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ   กำรศึกษำวิจัยของ  David Wan, Victor Kok, and 
Chin Huat Ong,  (2002, pp.33 – 43) นั้นพบว่ำ  นักวิชำกำรกลุ่มนี้ได้ใช้แนวปฏิบัติด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ 6  ด้ำน  เป็นตัวแปรอิสระได้แก่  กำรออกแบบต ำแหน่งงำนแบบกว้ำง  กำรคัดเลือก
บุคลำกร  กำรจัดฝึกอบรมแบบทั่วถึง  กำรมอบอ ำนำจ  กำรประเมินผลงำน   กำรจ่ำยค่ำตอบแทน
แบบอิงผลงำน   โดยมีตัวแปรตำม คือ  ผลประกอบกำรด้ำนกำรเงิน  พฤติกรรมและกำรตอบสนอง
ของพนักงำน ได้แก่  ควำมทุ่มเทต่อกำรปฏิบัติงำนตำมเป้ำหมำยหรือนโยบำยขององค์กำร  กำรหยุด
งำนและกำรหมุนเวียนของพนักงำน   ซึ่งผลกำรวิจัยนี้ท ำให้ทรำบว่ำ  ตัวแปรอิสระดังกล่ำวแต่ละตัว
มีผลกระทบเชิงบวกต่อผลประกอบกำรด้ำนกำรเงิน  และด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ของบริษัทอย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติ  และเมื่อน ำตัวแปรอิสระดังกล่ำวทั้งหมด  มำวิเครำะห์พร้อมกันแล้วยังพบว่ำ  มี
ควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับผลประกอบกำรทั้งสองด้ำนขององค์กำรธุรกิจอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ
เช่นกัน กำรศึกษำวิจัยของ Ahmad and Schroeder (2003, pp.19 – 43)  เร่ือง ผลกระทบของรูปแบบ
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อผลกำรปฏิบัติงำน  ซึ่งกำรวิจัยนี้ได้ค ำนึงพึงเ ร่ืองประเทศ
และควำมแตกต่ำงกันด้ำนประเภทอุตสำหกรรม   โดยกำรใช้โรงงำนใน  4  ประเทศ คือ  ประเทศ
สำธำรณรัฐเยอรมัน  ประเทศอิตำลี  ประเทศญ่ีปุ่น  และประเทศสหรัฐอเมริกำ  และใน  3 ประเภท
อุตสำหกรรมเป็นกลุ่มตัวอย่ำงในกำรศึกษำ  และกำรศึกษำวิจัยนี้ยังได้อ้ำงอิงแนวปฏิบัติ  7  ด้ำนของ
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่  Pfeffer ได้ก ำหนดไว้ คือ  ควำมมั่นคงในสภำพกำรจ้ำงงำน            
กำรคัดเลือกบุคลำกร  กำรสร้ำงทีมงำนที่ท ำงำนด้วยตนเองและกำรกระจำยอ ำนำจกำรใช้รูปแบบ
ค่ำตอบแทนแบบยืดหยุ่น  กำรจัดฝึกอบรมแบบทั่วถึง  กำรลดควำมแตกต่ำงเร่ืองสถำนภำพและกำร
แบ่งปันข้อมูลข่ำวสำรด้ำนผลกำรปฏิบัติงำนและด้ำนกำรเงินขององค์กำร  ซึ่งผลกำรวิจัยดังกล่ำวได้
ชี้ให้เห็นว่ำ  แนวปฏิบัติด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ทั้ง  7  ด้ำนดังกล่ำวข้ำงต้นน้ัน  เป็นขอบเขต
ที่เพียงพอต่อกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 

นอกจำกนั้น  จำกผลงำนวิจัยของ  Grest, D.E., Michie, J., Conway, N., and Sheehan, 
M. (2003, pp.291 – 314)  ได้ศึกษำวิจัยท ำให้ทรำบว่ำ  นักวิชำกำรกลุ่มนี้ใช้แนวปฏิบัติด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์  9  ด้ำนเป็นตัวแปรอิสระ ได้แก่  กำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกร  กำร
ฝึกอบรมและกำรพัฒนำบุคลำกร  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  ควำมยืดหยุ่นทำงกำรเงิน  กำร
ออกแบบต ำแหน่งงำน  กำรสื่อสำรแบบ  2 ทำง  ควำมมั่นคงในกำรจ้ำงงำนและกำรรับคัดเลือก
บุคลำกรภำยใน ก่อน  ควำมเสมอภำคภำยในองค์กำรและควำมปรองดองกัน คุณภำพของบุคลำกร  
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โดยมีตัวแปรตำมคือ  กำรเข้ำออกของพนักงำน  ยอดขำยต่อพนักงำน และก ำไรต่อพนักงำน ซึ่ง
ผลกำรวิจัยพบว่ำ  ตัวแปรอิสระดังกล่ำวมีผลต่อกำรลดลงของกำรเข้ำออกของพนักงำนและท ำให้
บริษัทมีก ำไรต่อพนักงำนเพิ่มขึ้นอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ 
 
2.5  การพัฒนาสมมติฐานของการวิจัย  

ผู้วิจัยท ำกำรศึกษำและได้น ำแนวคิดต่ำงๆ ของนักวิชำกำรทั้งชำวไทยและชำว
ต่ำงประเทศ ที่น ำเสนอข้ำงต้นน ำมำสรุปเป็นสมมติฐำนของกำรวิจัยเร่ือง กำรสร้ำงและตรวจสอบ
ยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลัก
ในประเทศไทยดังนี้ 

สมมติฐำนกำรวิจัย  ตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรม 
กำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย ที่สร้ำงขึ้นโดยผู้เชี่ยวชำญ มีควำมสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ตำมควำมคิดเห็นของผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ในอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำน
เป็นหลักในประเทศไทย 

 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กำรวิจัยเร่ือง กำรสร้ำงและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย  จำกกำรทบทวนวรรณกรรม
และผลงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง   ผู้วิจัยขอน ำเสนอกรอบแนวคิดในกำรวิจัยเพื่อเป็นแนวทำงในกำร
ด ำเนินกำรวิจัยตำมภำพที่  2.2 
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ภำพที่  2.2  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
2.7 สรุป 

จำกกำรศึกษำเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นกำรทบทวนวรรณกรรมอันจะ
น ำไปสู่กำรตั้งสมมติฐำนของกำรวิจัยในคร้ังนี้  ส ำหรับบทที่ 2 นี้ สรุปตำมล ำดับที่น ำเสนอไว้ใน
ข้อมูลดังกล่ำวข้ำงต้น กล่ำวคือ ในกำรสร้ำงตัวชี้วัดในองค์กำรธุรกิจ จะต้องกำรศึกษำวิธีกำรสร้ำงว่ำ
จะต้องประกอบด้วยอะไรบ้ำง  ซึ่งได้อธิบำยไว้ตั้งแต่ ตัวชี้วัด เป็นองค์ประกอบที่ส ำคัญอย่ำงหนึ่ง
ส ำหรับกำรจัดท ำสำรสนเทศ  เพื่อใช้ในกำรบริหำรจัดกำรองค์กำรให้ประสบควำมส ำเร็จ  ตัวชี้วัดจะ
ชี้ให้เห็นว่ำกำรด ำเนินงำนนั้นเป็นไปตำมแผนงำนและเป้ำหมำยที่ได้ก ำหนดไว้หรือไม่  มีปัญหำ
อุปสรรคอะไรที่ต้องแก้ไข  และกล่ำวโดยสังเขปเกี่ยวกับควำมหมำยของตัวชี้วัด  ลักษณะตัวชี้วัด  
ควำมส ำคัญของตัวชี้วัด   คุณสมบัติของตัวชี้วัด  กำรสร้ำงตัวชี้วัดด้วยเทคนิคเดลฟำย  กำรสร้ำง
ตัวชี้วัดในองค์กำรธุรกิจและตัวชี้วัดเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  

พันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  งำนวิจัยนี้ประกอบด้วย  5 พันธกิจ  ได้แก่  1) พันธ
กิจกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์   2)  พันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์   3)  พันธกิจกำรพัฒนำ

การสร้างตัวชี้วัด 
 

ผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำร 
ทรัพยำกรมนุษย์ 

พันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

1.  พันธกิจกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ (A) 
2.  พันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์ (C) 
3.  พันธกิจกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ (D) 
4.  พันธกิจกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์ (M) 
5.  พันธกิจกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์ (R) 
 

 

การตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัด 
 

ผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
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ทรัพยำกรมนุษย์   4)  พันธกิจกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์ และ 5)  พันธกิจกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์
อุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย  ประกอบด้วย อุตสำหกรรมสิ่งทอและ
เคร่ืองนุ่มห่ม  และอุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์  ซึ่งเป็นอุตสำหกรรมที่เน้นกำรใช้แรงงำน
เป็นหลัก  ผลงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ประกอบด้วยงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรสร้ำงตัวชี้วัดและงำนวิจัย
ที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ซึ่งเป็นงำนวิจัยที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในกำรศึกษำ
คร้ังนี ้

จำกกำรทบทวนวรรณกรรมที่กล่ำวมำทั้งหมดในข้ำงต้นน ำไปสู่กำรพัฒนำสมมติฐำน
กำรวิจัยและสรุปเป็นกรอบแนวคิดในกำรวิจัยในเร่ือง  กำรสร้ำงและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดใน
พันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย 
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บทที่  3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

ส ำหรับในบทนี้จะเป็นกำรน ำเสนอระเบียบวิธีกำรวิจัย   ซึ่งจะครอบคลุมในเร่ือง  
ประชำกรและตัวอย่ำง  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  กำรวิเครำะห์ข้อมูล  สถิติ
ที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  ตัวแบบโครงสร้ำง  และขั้นตอนกำรวิจัย ซึ่งจะน ำเสนอตำมล ำดับดังนี้  
 
3.1 ประชากรและตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชำกร  ส ำหรับประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มที่ 1 คือ กลุ่ม
ผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ และกลุ่มผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรมกำรผลิต
ที่ใช้แรงงำนเป็นหลัก   
 3.1.2  ตัวอย่ำง  ส ำหรับตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยคร้ังนี้ แบ่งออกเป็น  2  กลุ่ม กลุ่มที่ 1 คือ 
ตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรสร้ำงและพัฒนำตัวชี้วัด ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชำญด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์  จำกอุตสำหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม  จ ำนวน  8  คน  อุตสำหกรรมไฟฟ้ำและ
อิเล็กทรอนิกส์  จ ำนวน  8  คนและนักวิชำกำรในสถำบันอุดมศึกษำ จ ำนวน  3  คน  จ ำนวน
ผู้เชี่ยวชำญรวมทั้งสิ้น  19  คน  ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีคัดเลือกผู้เชี่ยวชำญโดยวิธีกำรบอกต่อ  โดยก ำหนด
เกณฑ์  กำรคัดเลือกผู้เชี่ยวชำญด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  โดยใช้เกณฑ์ ดังนี้  มีคุณวุฒิ
กำรศึกษำในระดับบัณฑิตศึกษำ  มีประสบกำรณ์ในด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงน้อย  3  ปี
ขึ้นไป และด ำรงต ำแหน่งเป็นผู้บริหำรงำนทรัพยำกรมนุษย์  รำยละเอียดแสดงตำมตำรำงที่ 3.1 
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ตำรำงที่ 3.1  จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญจ ำแนกตำมสังกัดของผู้เชี่ยวชำญ 
 

 
ล ำดับที่ 

 

 
สังกัดของผู้เชี่ยวชำญ 

 
จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ 

 
1 
2 
3 

 
อุตสำหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม 
อุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์ 
นักวิชำกำรในสถำบันอุดมศึกษำ 

 
8 
8 
3 
 

รวม 19 
 

กลุ่มที่  2  คือ  ตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัด  ได้แก่  ผู้บริหำรด้ำน
ทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลัก  ผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ใน
องค์กำรธุรกิจอุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์ จ ำนวน 612 คน จำก 612 บริษัท และผู้บริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ในอุตสำหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม  จ ำนวน 1,515 คน จำก 1,515 บริษัท รวม
ประชำกรในกลุ่มผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์  จ ำนวนทั้งหมด   2,127  คน  ซึ่งก ำหนดขนำดของ
ตัวอย่ำงจำกประชำกรทั้งหมดโดยใช้ตำรำงส ำเร็จรูปของ Krejcie & Morgan (1970, p.607-610)  ที่
ระดับค่ำควำมเชื่อมั่นที่  95%  ที่ประชำกร 2,200  ตัวอย่ำง ได้ขนำดตัวอย่ำงจ ำนวน  328  คน  
จำกนั้นผู้วิจัยได้น ำมำก ำหนดขนำดของตัวอย่ำงจำกทั้ง 2 อุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็น
หลักในประเทศไทย  โดยก ำหนตัวอย่ำงตำมสัดส่วน ได้จ ำนวนตัวอย่ำงซึ่งเป็นผู้บริหำรใน
อุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์จ ำนวน 94 คน และผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในอุตสำหกรรม
สิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม  จ ำนวน  234  คน  หลังจำกนั้นผู้วิจัยใช้วิธีกำรสุ่มอย่ำงง่ำยในกำรเก็บ
รวบรวมข้อมูล  รำยละเอียดแสดงตำมตำรำงที่ 3.2 
 
 
 
 
 
 

DPU



 108 

ตำรำงที่ 3.2  จ ำนวนตัวอย่ำงจ ำแนกตำมสังกัดของอุตสำหกรรม 
 

 
ล ำดับที่ 

 

 
สังกัด 

 
จ ำนวนประชำกร 

 
จ ำนวนตัวอย่ำง 

 
1 
2 

 
อุตสำหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม 
อุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์ 

 
1,515 
612 

 
234 
94 

 
รวม 2,127 328 

 
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย   

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ชุด  ตำมวัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
ดังนี้ 

3.2.1 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยข้อที่  1  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเก็บข้อมูลคือ  แบบสอบถำมชุด
ที่  1  เป็นแบบสอบถำมควำมคิดเห็นจำกผู้เชี่ยวชำญ  จ ำนวน  4  เฟส 

เฟสที่ 1 เป็นแบบสอบถำมปลำยเปิด  เพื่อให้ผู้เชี่ยวชำญพิจำรณำควำมเหมำะสม  
และแสดงควำมคิดเห็นต่อตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในแต่ละพันธกิ จ
ประกอบด้วย พันธกิจกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์  พันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์             
พันธกิจกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  พันธกิจกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์และพันธกิจกำรวิจัย
ทรัพยำกรมนุษย์  (ตัวอย่ำงแบบสอบถำมในภำคผนวก  ก  เคร่ืองมือกำรวิจัย) 

เฟสที่ 2 เป็นแบบสอบถำมปลำยปิดชนิดมำตรำส่วนประมำณค่ำ  5  ระดับ โดยผู้วิจัย
น ำเสนอค่ำมัธยฐำน ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์  ซึ่งเป็นผลจำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำม
รอบที่ 2 (ตัวอย่ำงแบบสอบถำมในภำคผนวก  ก  เคร่ืองมือกำรวิจัย) 

เฟสที่ 3 เป็นแบบสอบถำมปลำยปิดชนิดมำตรำส่วนประมำณค่ำ 5  ระดับ  โดยผู้วิจัย
น ำเสนอค่ำมัธยฐำน ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์  ซึ่งเป็นผลจำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำม
รอบที่ 3  เพื่อให้ผู้เชี่ยวชำญยืนยันค ำตอบของตนเองอีกคร้ัง (ตัวอย่ำงแบบสอบถำมในภำคผนวก  ก 
เคร่ืองมือกำรวิจัย) 

เฟสที่ 4 เป็นแบบสอบถำมปลำยปิดชนิดมำตรำส่วนประมำณค่ำ 5  ระดับ  โดยผู้วิจัย
น ำเสนอค่ำมัธยฐำน ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์ ค่ำฐำนนิยมและค่ำควำมแตกต่ำงระหว่ำงมัธยฐำนกับ
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ฐำนนิยม  ซึ่งเป็นผลจำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำมรอบที่ 4  เพื่อให้ผู้เชี่ยวชำญยืนยัน
ค ำตอบของตนเองอีกคร้ัง  เป็นคร้ังสุดท้ำยก่อนกำรน ำไปเก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัด   
(ตัวอย่ำงแบบสอบถำมในภำคผนวก  ก  เคร่ืองมือกำรวิจัย) 

3.2.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยข้อที่ 2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อตรวจสอบ
ยืนยันตัวชี้วัดและทดสอบสมมติฐำนของกำรวิจัย  คือ  แบบสอบถำมชุดที่ 2 เป็นแบบสอบถำม
ควำมคิดเห็นจำกผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศ
ไทย  ซึ่งได้มำจำกกำรสร้ำงแบบสอบถำมโดยใช้เทคนิคเดลฟำย ในเฟสที่ 4  ตำมวัตถุประสงค์ของ
กำรวิจัยในข้อที่  1  ทดลองใช้และเก็บข้อมูลจำกตัวอย่ำงเพื่อตรวจสอบยืนยันว่ำตัวชี้วัดที่สร้ำงขึ้น
นั้นมีควำมสอดคล้องกับกำรน ำไปใช้ได้จริงในองค์กำรธุรกิจอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็น
หลักในประเทศไทย   (ตัวอย่ำงแบบสอบถำมในภำคผนวก  ก  เคร่ืองกำรวิจัย) 

3.2.3 กำรสร้ำงเคร่ืองมือ ในกำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลกำรวิจัยคร้ังนี้  
ผู้วิจัยสร้ำงเคร่ืองมือโดยศึกษำเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง และพัฒนำเคร่ืองมือโดยใช้เทคนิค
เดลฟำยกับผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในอุตสำหกรรมกำรผลิต ที่ใช้แรงงำนเป็นหลักใน
ประเทศไทยตำมพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 

3.2.4 กำรหำคุณภำพเคร่ืองมือ  ในกำรหำคุณภำพของเคร่ืองมือนั้น ผู้วิจัยน ำแบบสอบถำมที่
ได้จำกกำรสร้ำงโดยเทคนิคเดลฟำยมำปรึกษำอำจำรย์ที่ปรึกษำหลัก และอำจำรย์ที่ปรึกษำร่วม
วิทยำนิพนธ์  เพื่อตรวจสอบพร้อมทั้งขอรับข้อเสนอแนะต่ำง ๆ เพื่อท ำกำรแก้ไขปรับปรุงจนได้
แบบสอบถำมที่มีคุณภำพตำมกรอบกำรวิจัย  หลังจำกนั้นผู้วิจัยได้น ำเคร่ืองมือที่ได้จำกกำรสร้ำงด้วย
เทคนิคเดลฟำยใน  เฟสที่  4   มำหำคุณภำพของเคร่ืองมือโดยด ำเนินกำรดังนี้ 

1) หำค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง โดยน ำแบบสอบถำมที่สมบูรณ์แล้วน ำเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ  
5  ท่ำน  เพื่อพิจำรณำแบบสอบถำม  เพื่อท ำกำรตรวจสอบควำมตรงเชิงเนื้อหำ หรือควำมสอดคล้อง
ระหว่ำงค ำนิยำมศัพท์เฉพำะที่ก ำหนดไว้  ผลกำรตรวจสอบเคร่ืองมือได้ค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง
มำกกว่ำ  0.50  ทุกข้อ  ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 

2) หำค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม  หลังจำกได้หำคุณภำพของแบบสอบถำมโดย
หำค่ำดัชนีควำมสอดคล้องเรียบร้อยแล้ว  ผู้วิจัยได้น ำแบบสอบถำมฉบับนั้นไปทดลองเคร่ืองมือกับ
ตัวอย่ำงเพื่อหำค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม  ทั้งนี้ได้ค่ำควำมเชื่อมั่น  ตำมตำรำงที่  3.3 
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ตำรำงที่ 3.3  ค่ำควำมเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ 
 

 
ล ำดับที่ 

 

 
พันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 

 
ค่ำสัมประสิทธิ์อัลฟำ 

 
1 
2 
3 
4 
5 

 
พันธกิจกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ 
พันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์ 
พันธกิจกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 
พันธกิจกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์ 
พันธกิจกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์   

 
.86 
.88 
.76 
.80 
.75 

 
 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูลในกำรวิจัย  ผู้วิจัยด ำเนินกำรตำมกำรเก็บรวบรวมข้อมูลตำม
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  ตำมล ำดับดังนี้ 

3.3.1 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยข้อที่ 1 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์   จ ำนวน  19  คน  ซึ่งเป็นผู้ที่ให้ควำมร่วมมือกับผู้วิจัยในกำรตอบแบบสอบถำมใน
ชุดที่ 1 จ ำนวน 4 เฟส  ซึ่งผู้วิจัยเก็บข้อมูลเอง โดยผู้วิจัยด ำเนินกำรตำมล ำดับดังนี้ ส่งแบบสอบถำม
ให้ผู้ เชี่ยวชำญที่ตอบรับอย่ำงสมัครใจ  เพื่อตอบแบบสอบถำมใน เฟสที่  1  มีต่อตัวชี้วัดใน           
พันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในแต่ละพันธกิจ หลังจำกนั้น  น ำค ำตอบของผู้เชี่ยวชำญ  จำก
แบบสอบถำมในเฟสที่ 1  มำวิเครำะห์เพื่อสร้ำงแบบสอบถำมเฟสที่ 2  แบบสอบถำมเฟสที่ 3 และ
เฟสที่ 4  ซึ่งเป็นแบบสอบถำมปลำยปิดชนิดมำตรำส่วนประมำณค่ำ  5  ระดับ   เพื่อส่งให้ผู้เชี่ยวชำญ
พจิำรณำและตอบแบบสอบถำมในรอบที่ 2,  3 และ 4  ซึ่งเป็นกำรให้น้ ำหนักควำมส ำคัญของค ำถำม
แต่ละข้อค ำถำม  น ำมำสรุปและวิเครำะห์ข้อมูล  ตำมวัตถุประสงค์ของกำรวิจัยข้อที่  1 

3.3.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยข้อที่  2   ผู้วิจัยเก็บรวมรวมข้อมูลกับผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์
ในอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย  โดยน ำเคร่ืองกำรวิจัยชุดที่  2  ที่ได้
หำค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมแล้ว  จ ำนวน  328  ชุด  ซึ่งผู้วิจัยเก็บข้อมูลเองและขอควำม
อนุเครำะห์กับองค์กำรที่เป็นตัวอย่ำง  โดยผู้วิจัยด ำเนินกำรตำมล ำดับดังนี้  ส่งแบบสอบถำมให้
ผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์โดยส่งผ่ำนสถำบันไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์และสถำบันสิ่งทอและ
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เคร่ืองนุ่งห่ม และหลังจำกนั้นประมำณ  2  สัปดำห์  ผู้วิจัยด ำเนินกำรติดตำมเก็บแบบสอบถำมกับ
ผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำรที่ เป็นตัวอย่ำง  น ำมำสรุปและวิ เครำะห์ข้อมูล  ตำม
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยข้อที่  2 
 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยด ำเนินกำรวิเครำะห์ข้อมูลตำมวัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  ดังนี้ 
3.4.1 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยข้อที่  1  ผู้วิจัยด ำเนินกำรวิเครำะห์ข้อมูล  จำกแบบสอบถำม

ปลำยเปิดจำกผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในเฟสที่  1 ใช้หลักกำรวิเครำะห์เนื้อหำ และใน
เฟสที่ 2 , 3 และ 4   ด ำเนินกำรโดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูป  เพื่อค ำนวณหำค่ำมัธยฐำน ค่ำพิสัย
ระหว่ำงควอไทล์  ค่ำฐำนนิยมและค่ำสัมบูรณ์ของควำมแตกต่ำงระหว่ำงค่ำมัธยฐำนกับค่ำฐำนนิยม
รวมทั้งกำรค ำนวณหำค่ำควำมเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ 

3.4.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยข้อที่  2  ผู้วิจัยด ำเนินกำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบตัวชี้วัด
และทดสอบสมมติฐำนของกำรวิจัย  โดยกำรตรวจสอบตัวแบบโครงสร้ำงองค์ประกอบ  ด้ำนกำร
จัดหำทรัพยำกรมนุษย์   ด้ำนกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์  ด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  ด้ำน
กำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์ และด้ำนกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  ที่ได้สร้ำงขึ้นมำว่ำมีควำมสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์   โดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูป เพื่อหำค่ำเฉลี่ย  ค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  ค่ำ
น้ ำหนักของตัวชี้วัดและวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

3.4.3 เกณฑ์กำรตัดสินเกณฑ์ที่ใช้ในกำรพิจำรณำที่เป็นฉันทำมติ  ส ำหรับค ำตอบที่ได้จำก
แบบสอบถำมแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ  5  ระดับ   ในรอบที่  2  รอบที่ 3  และรอบที่  4  ค่ำ
สัมบูรณ์ของผลต่ำงระหว่ำงมัธยฐำนกับฐำนนิยมและค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์  สำมำรถสรุปเกณฑ์
ที่เหมำะสมใช้ในกำรพิจำรณำ  ซึ่งประกอบไปด้วย   3   ข้อ  ดังนี ้

-   ค่ำมัธยฐำน  มีค่ำตั้งแต่  3.50  ขึ้นไป จึงจะถือว่ำกลุ่มผู้เชี่ยวชำญเห็นด้วยว่ำตัวชี้วัดมี
ควำมเหมำะสม  ส ำหรับพิจำรณำในเฟสที่ 2 , 3 และ 4 

-   ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์  มีค่ำไม่สูงเกินกว่ำ   1.50  จึงจะถือว่ำกลุ่มผู้ เชี่ยวชำญมี
ควำมเห็นสอดคล้องกันส ำหรับพิจำรณำในเฟสที่ 2 , 3 และ 4 

-   ค่ำสัมบูรณ์ของควำมแตกต่ำงระหว่ำงค่ำมัธยฐำนกับค่ำฐำนนิยม   มีค่ำไม่เกิน 1.00  
จึงจะถือว่ำกลุ่มผู้เชี่ยวชำญมีควำมเห็นสอดคล้องกัน  ส ำหรับพิจำรณำในเฟสที่ 4 และด ำเนินกำร
สรุป 
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3.4.4 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
จำกแนวทำงในกำรวิเครำะห์ข้อมูลดังกล่ำว  ผู้วิจัยจึงเลือกใช้สถิติเพื่อใช้ในกำร

วิเครำะห์ข้อมูล  ดังนี้คือ 
- กำรวิเครำะห์ข้อมูลพื้นฐำนของผู้ตอบแบบสอบถำม  สถิติที่ใช้ได้แก่  สถิติเชิงพรรณนำ  

ได้แก่  ค่ำร้อยละ  ค่ำเฉลี่ย  ค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  ค่ำมัธยฐำน  ค่ำพิสัยระหว่ำงควอไทล์  ค่ำ
ฐำนนิยม  และค่ำสัมบูรณ์ของควำมแตกต่ำงระหว่ำงค่ำมัธยฐำนกับค่ำฐำนนิยม 

- ตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัด และกำรทดสอบสอบสมมติฐำนตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์  ตัวแบบด้ำนกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์   ตัวแบบด้ำนกำรให้รำงวัลทรัพยำกร
มนุษย์  ตัวแบบด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  ตัวแบบด้ำนกำรักษำทรัพยำกรมนุษย์  และตัวแบบ
ด้ำนกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  ที่ได้สร้ำงและพัฒนำขึ้นมำว่ำมีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
จำกควำมคิดเห็นของผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักใน
ประเทศไทย  สถิติที่ใช้ได้แก่  กำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ซึ่งในกำรพิจำรณำควำม
สอดคล้องของตัวแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจำรณำดังนี้ 

1. ค่ำสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) ถ้ำค่ำสถิติไค-สแควร์มีค่ำสูงมำกแสดงว่ำ
ฟังก์ชัน ควำมสอดคล้องมีค่ำแตกต่ำงจำกศูนย์อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ นั่นคือ โมเดลลิสเรลไม่มี
ควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ถ้ำค่ำสถิติไค-สแควร์มีค่ำต่ ำมำก  ยิ่งมีค่ำใกล้ศูนย์มำกเท่ำไร
แสดงว่ำรูปแบบมีควำมสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่ง Saris และ Stronkhorst (1984 
: 200)  เสนอว่ำค่ำไค-สแควร์  ควรจะมีค่ำเท่ำกับองศำอิสระส ำหรับรูปแบบที่มีควำมสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. ค่ำดัชนีวัดระดับควำมสอดคล้อง : GFI (Goodness – of –Fit – Index) จะมีค่ำอยู่
ระหว่ำง 0 และ 1 ค่ำดัชนี GFI  ที่เข้ำใกล้ 1.00 แสดงว่ำรูปแบบมีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

3. ค่ำดัชนีวัดระดับควำมสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว : AGFI (Adjusted Goodness – of – 
Fit – Index)  ค่ำดัชนี AGFI  นี้มีคุณสมบัติเช่นเดียวกับ GFI 

4. ค่ำดัชนีรำกของก ำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ : RMR (Root of Mean Square 
Residuals)  ค่ำ RMR ยิ่งเข้ำใกล้ศูนย์  แสดงว่ำรูปแบบมีควำมสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

5. ค่ำรำกของค่ำเฉลี่ยก ำลังสองของควำมคลำดเคลื่อนโดยประมำณ : RMSEA ( Root 
Mean Square Error of Approximation)  ค่ำ RMSEA มีค่ำยิ่งเข้ำใกล้ศูนย์ แสดงว่ำรูปแบบมีควำม
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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3.5 ตัวแบบโครงสร้างสมมติฐาน 
ตัวแบบโครงสร้ำงสมมติฐำนตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในภำพรวม

แสดงเป็นภำพวิเครำะห์ค่ำน้ ำหนักของแต่ละตัวชี้วัด  ตำมภำพที่ 3.1  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภำพที่ 3.1  ตัวแบบโครงสร้ำงสมมติฐำน 

 

 
 
 
 

พันธกิจ 

กำรจัดหำฯ 

กำรให้รำงวัลฯ 

กำรพัฒนำฯ 

      กำรรักษำฯ 

กำรวิจัย 
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3.6 ขั้นตอนการวิจัย 
3.6.1 ขั้นเตรียมกำร 

ส ำหรับในขั้นเตรียมกำรนั้น  เร่ิมจำกผู้วิจัยทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับพันธกิจใน
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์จำกเอกสำรทั้งในประเทศและต่ำงประเทศ  จำกนักวิชำกำรด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์  หลังจำกนั้นน ำมำประสำนแนวคิดของนักวิชำกำรต่ำงๆ  ได้ พันธกิจใน  
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์หลักๆ 5 พันธกิจ ประกอบด้วย พันธกิจกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ กำร
ให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์ กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ กำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์และกำรวิจัย
ทรัพยำกรมนุษย์ จำกนั้นท ำกำรสัมภำษณ์ผู้เชี่ยวชำญทำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เพิ่มเติมเกี่ยวกับ
พันธกิจต่ำง ๆ ในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์   เพื่อประกอบกำรด ำเนินกำรวิจัย  แล้วน ำมำ
สังเครำะห์สรุปเป็นกรอบแนวคิดและแบบสอบถำมปลำยเปิดเพื่อท ำกำรวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟำย
ในขั้นกำรจัดท ำตัวชี้วัดต่อไป  

3.6.2 ขั้นกำรจัดท ำตัวชี้วัด 
ขั้นกำรจัดท ำตัวชี้วัดนี้   ผู้วิจัยด ำเนินกำรจัดท ำตัวชี้วัดโดยกำรสร้ำงและพัฒนำตัวชี้วัด

ในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศ
ไทย ผู้วิจัยสร้ำงตัวชี้วัดจำกแนวคิดของผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์     
 3.6.3 ขั้นกำรตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัด 

กำรตรวจสอบยืนยันในกำรสร้ำง และพัฒนำตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย  ผู้วิจัยตรวจสอบยืนยัน
ตัวชี้วัดที่ได้จำกกำรสร้ำงตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์จำกแนวคิดของผู้เชี่ยวชำญ 
โดยให้มีกำรตรวจสอบยืนยัน จำกผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำน
เป็นหลักในประเทศไทย  โดยกำรเก็บข้อมูลเชิงประจักษ์เพื่อประเมินควำมสอดคล้องระหว่ำง
ตัวชี้วัดที่สร้ำงโดยกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  เป็นวิธีกำรทำงสถิติในกำรพัฒนำเคร่ืองมือ
วัด  ซึ่งทั้ง  3  ขั้นตอนแสดงตำมภำพที่  3.2 
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ขั้นเตรียมการ 

การทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง 

ประสานแนวคิด
นักวิชาการ 

พันธกิจในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ด าเนินการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญ 

สังเคราะห์ข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ 

สรุปการทบทวนวรรณกรรม
และจากการสัมภาษณ ์

ขั้นจัดท าตัวชี้วัด 

สร้างตัวชี้วัดจากการ
ทบทวนวรรณกรรม 

สร้างตัวชี้วัดโดย
ผู้เชี่ยวชาญ 19 คน  

ตัวชี้วัดที่ได้จากการสร้าง 

สังเคราะห์เป็นตัว 
ชี้วัดที่เหมาะสม 

หาคุณภาพตัวชี้วัด ได้แบบสอบถามตัวชี้วัด 

ฉบับสมบูรณ์ 

ขั้นการตรวจสอบยืนยันตวัช้ีวัด 

ประสานงานกับหน่วยงาน
เพ่ือขอเก็บข้อมูล 

ด าเนินการเก็บข้อมูลกับ
ตัวอย่าง 

วิเครำะหข์้อมูล 

สรุปผลการวิจัย ข้อเสนอแนะการวิจัย ตัวชี้วัดที่เหมำะสม 

ภำพที่ 3.2   ขั้นตอนกำรวิจัย   
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

ในบทที่ 4  ซึ่งเป็นบทที่ว่าด้วยผลการวิเคราะห์ข้อมูล  เป็นการอธิบายผลที่ได้จากการ
วิเคราะห์ข้อมูล  โดยจะน าเสนอวัตถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจัยอีกคร้ังหนึ่ง  หลังจากนั้น
เป็นการน าเสนอข้อค้นพบที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยตามล าดับ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่  1  เพื่อสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  แบ่งการน าเสนอออกเป็น 4  
เฟส ดังนี ้
4.1  เฟสท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญรอบท่ี  1  แสดงตามตารางที่  4.1-4.5 
 
ตารางที่ 4.1 ข้อมูลตัวชี้วัดที่ได้จากการใช้ค าถามปลายเปิดในรอบที่ 1 จ าแนกตามพันธกิจด้าน 

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
 

ล าดับที่ ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 

ร้อยละของผู้ที่ผ่านการทดลองปฏิบัติงานขององค์การ 
อัตราการปฏิเสธไม่ท างานของผู้สมัครงานกับองค์การ 
คะแนนเฉลี่ยในการทดลองปฏิบัติงาน 
ร้อยละของการสรรหาพนักงานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด 
จ านวนคร้ังที่เสนอขออนุมัติแล้วไม่ผ่านการอนุมัติ 
จ านวนคร้ังที่มีการเลื่อนการปฐมนิเทศพนักงานขององค์การ 
จ านวนคร้ังที่เกิดความผิดพลาดในการท าสัญญาจ้างงาน 
ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานทั้งหมดขององค์การ 
ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานหนึ่งคน 
จ านวนพนักงานทั้งหมดต่อ FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างพนักงาน 
อัตราส่วนสรรหาพนักงานภายในมากกว่าภายนอก  
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 
ล าดับที่21 ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 

จ านวนครัง้ที่มบีุคลากรเกินในองค์การ 
จ านวนครัง้ที่มบีุคลากรขาดในองค์การ 
อัตราส่วนจ านวนพนักงานจริงเทยีบกับแผนก าลังคนขององค์การ 
ระยะเวลาในการขออนุมัติสรรหาพนักงาน 
ความรวดเร็วระยะเวลาในการสรรหาพนักงาน/ระยะเวลาก่อนเริ่มงาน 
อัตราส่วนของผูบ้ริหารน้อยกว่าพนักงาน 
จ านวนพนักงานที่คัดเลือกมีสัดส่วนเหมาะสม 
อัตราส่วนค่าใช้จ่ายในการรับสมคัรไม่มากเกินไป   
มีการวางแผนกลยุทธ์ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
ผู้บริหารมีส่วนร่วมในการคัดเลือกพนักงาน 
มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ล่วงหน้านานพอสมควร 
มีการสรรหาพนักงานภายในและภายนอกองค์การตามต าแหน่ง 
จ านวนครัง้ในการปรับเปลี่ยนแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การสรรหาพนักงานได้สัดส่วนกับรายได้ขององค์การ 
น าแผนที่วางไว้ไปปฏิบตัิใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์การ 
มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล 
มีกระบวนการคัดเลือกที่มีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได้  
มีการปฏิบัตติามกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย ์
จ านวนผู้สมัครในแต่ละต าแหนง่มากเพียงพอต่อการคัดเลือก 
จ านวนครัง้ที่ต้องมีการจ้างเพิ่มเนือ่งจากบุคลากรขาดในองค์การ 
จ านวนครัง้ที่ต้องมีการเลิกจ้างเนือ่งจากมีบุคลากรเกนิในองค์การ 
จ านวนครัง้ที่ไดใ้บสมัครน้อยกว่าจ านวนที่องค์การก าหนด 
ร้อยละของต าแหน่งงานที่ไดใ้บสมัครทนัเวลาให้องค์การไม่เสียหาย 
ร้อยละของใบสมัครงานที่ตรงตามคุณสมบัติที่องค์การก าหนด 
ร้อยละของตน้ทุนการสรรหาตอ่ฐานค่าจ้างพนักงานใหม ่
อัตราส่วนผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ตอ่ต าแหน่งที่องค์การรบัสมัคร 
จ านวนค่า FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างต่อยอดขายขององค์การ 
อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บรหิารระดบัสูง) 
อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บรหิารระดบักลาง/หัวหน้างาน) 
อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บรหิารระดบัปฏบิัติการ) 
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จากตารางที่  4.1  เมื่อใช้ค าถามปลายเปิดเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ
เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็น
หลักในประเทศไทย  ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ได้ตัวชี้วัดจ านวน  42  ตัวชี้วัด 
 
ตารางที่ 4.2 ข้อมูลตัวชี้วัดที่ได้จากการใช้ค าถามปลายเปิดในรอบที่ 1  จ าแนกตามพันธกิจด้านการ 
 ให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  

 
ล าดับท่ี ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 

ความตรงต่อเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
ร้อยละของความผิดพลาดในกระบวนการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
จ านวนค่าตอบแทนเป็นสากล 
ต้นทุนแรงงานและค่าจ้างต่อรายได้ขององค์การ 
จ านวนความผิดพลาดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จ านวนสวัสดิการและผลประโยชน์ต่อจ านวนพนักงานในองค์การ 
ค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพต่อพนักงานในองค์การ 
ค่าตอบแทนรวมโดยเฉลี่ยต่อพนักงานในองค์การ 
เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานในองค์การเทียบกับค่ากลางของช่วงเงินเดือน 
การจ่ายเงินเดือนอิงตามประกาศราชการ 
ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ร้อยละของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จตรงตามเวลาที่ก าหนด 
การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการตามประกาศอุตสาหกรรม 
มีระบบการปรับค่าจ้างและเงินเดือนตามหลักเกณฑ์ 
ระดับความเข้าใจของพนักงานในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
ร้อยละของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
ประสิทธิภาพของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
มีการก าหนดการจ่ายผลประโยชน์ของพนักงานตามประจ าปี 
มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 
มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม 
มีการวางแผนการจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนล่วงหน้า 
มีการก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส 
มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
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ตารางที่ 4.2  (ต่อ) 
 

ล าดับท่ี ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
25 
26 
27 

มีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงาน 
มีหลักการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
จ านวนค่าตอบแทนต่อความสามารถในการจ่ายขององค์การ 

 
จากตารางที่  4.2  เมื่อใช้ค าถามปลายเปิดเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ

เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็น
หลักในประเทศไทย  ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  ได้ตัวชี้วัดจ านวน  27  ตัวชี้วัด 
 
ตารางที่ 4.3 ข้อมูลตัวชี้วัดที่ได้จากการใช้ค าถามปลายเปิดในรอบที่ 1  จ าแนกตามพันธกิจด้าน 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 
ล าดับที่ ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 

จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมพนักงานต่อหนึ่งปี 
ระดับความพึงพอใจในการเข้ารับการฝึกอบรมส าหรับพนักงานในองค์การ 
ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการฝึกอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร 
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานในองค์การ 
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อค่าใช้จ่ายโดยรวมขององค์การ 
อัตราส่วนพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณาจากการพัฒนา 
จ านวนโครงการพิเศษในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูงขององค์การ 
อัตราการเปลี่ยนสถานภาพของพนักงานสัญญาจ้างเป็นพนักงานประจ า 
อัตราส่วนของพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณากรณีพิเศษ 
ร้อยละของการเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานภายในองค์การ 
มีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
ระดับคุณภาพของระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน 
ระดับการศึกษา/อายุโดยเฉลี่ยของพนักงานในองค์การ 
สัดส่วนของหลักสูตร/กิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้พนักงานในองค์การ 
มีการจัดกิจกรรมการด าเนินงานที่ส่งเสริมไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในองค์การโดยรวม 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 
ล าดับที่ ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 

มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง ก่อให้เกิดผลที่คุ้มค่าต่อองค์การ 
มีการพัฒนาอาชีพกับพนักงานทุกหน่วยงานในองค์การ 
มีการส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรม 
มีการเตรียมพนักงานให้มีความรู้ความสามารถในอนาคต 
มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพแก่พนักงานในองค์การ 
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ 
มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพแก่พนักงานในองค์การ 
จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในหน่วยธุรกิจ 
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานหน่ึงคนในองค์การ 
ปฏิบัติตามแผนการพัฒนาพนักงานในองค์การ 80% 
มีก าหนดการหรือแผนในการฝึกอบรมประจ าปีขององค์การ 
ร้อยละของความส าเร็จในกิจกรรมการพัฒนาองค์การของพนักงาน 
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ 

 
จากตารางที่  4.3  เมื่อใช้ค าถามปลายเปิดเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ

เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็น
หลักในประเทศไทย  ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ได้ตัวชี้วัดจ านวน  31  ตัวชี้วัด 
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ตารางที่ 4.4 ข้อมูลตัวชี้วัดที่ได้จากการใช้ค าถามปลายเปิดในรอบที่ 1  จ าแนกตามพันธกิจด้าน 
 การรักษาทรัพยากรมนุษย์  

 
ล าดับที่ ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

จ านวนอัตราการหยุดงานของพนักงานรวมทั้งองค์การที่ควบคุมได้ 
ความถี่ในการพบกันระหว่างพนักงานและผู้บริหารขององค์การ 
จ านวนของข้อร้องทุกข์จากพนักงานในองค์การต่อปี 
ร้อยละของการขอโอนย้ายของพนักงานในแต่ละหน่วยธุรกิจขององค์การ 
จ านวนของข้อร้องเรียนจากพนักงานในองค์การ 
จ านวนของข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 
จ านวนของเคร่ืองมือสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 
ผลการตรวจแรงงานของเจ้าหน้าที่ด้านแรงงานของหน่วยงานภาครัฐ 
การมีระบบแรงงานสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ 
อัตราการขาดงานของพนักงานในองค์การระดับปฏิบัติการ 
ร้อยละของข้อร้องเรียนที่สามารถด าเนินการได้ตามเงื่อนไข 
จ านวนชั่วโมงที่ไม่เกิดอุบัติเหตุถึงขั้นหยุดท างาน 
จ านวนค่ารักษาพยาบาลของพนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยต่อคน 
ค่าเฉลี่ยระดับความเข้าใจของพนักงานในองค์การโดยรวม 
จ านวนพนักงานที่ไม่ป่วย  สาย  ลา ขาด โดยรวมทั้งปีขององค์การ 
ประสิทธิภาพของพนักงานในองค์การด้านการผลิต 
จ านวนของผลผลิตขององค์การต่อพนักงานหนึ่งคนต่อชั่วโมง 
อัตรา Direct Labour  ต่อ  Indirect  Labour  
การมีระบบความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 
มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและพนักงาน 
มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน 
มีระบบการสรา้งสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน 
มีระบบการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
มีระบบการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
มีระบบการด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
มีระบบการให้พนักงานในองค์การย้าย เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ)  
 

ล าดับที่ ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
27 
28 
29 
30 

มีระบบให้พนักงานพ้นจากต าแหน่งโดยการออกจากงานอย่างยุติธรรม 
อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การ 
ร้อยละของพนักงานในองค์การที่เข้าร่วมกิจกรรมคุณภาพ 
จ านวนของคดีความที่สู่ศาลแรงงานขององค์การ 

 
จากตารางที่ 4.4  เมื่อใช้ค าถามปลายเปิดเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ

เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็น
หลักในประเทศไทย  ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  ได้ตัวชี้วัดจ านวน  30  ตัวชี้วัด 
 
ตารางที่ 4.5 ข้อมูลตัวชี้วัดที่ได้จากการใช้ค าถามปลายเปิดในรอบที่ 1  จ าแนกตามพันธกิจด้าน 
 การวิจัยทรัพยากรมนุษย์  
 
ล าดับที่ ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 

การศึกษาระยะเวลาสนองตอบต่อข้อมูลที่ได้รับการร้องขอจากพนักงาน 
การศึกษาร้อยละของการหยุดการท างานของระบบ  HRIS  
การศึกษาร้อยละการรายงานข้อมูลที่ถูกต้องตั้งแต่คร้ังแรก 
การศึกษาปัญหาของบุคลากรที่ดูแลด้านสารสนเทศต่องาน HR 
การศึกษาผลตอบแทนจากการลงทุนในเทคโนโลยีด้าน HR 
การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานในองค์การต่องาน HR 
การศึกษารายได้ขององค์การที่ส่งผลต่อค่าตอบแทนของพนักงาน 
การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อพนักงานขององค์การ 
การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจต่อคน 
การศึกษาจ านวนพนักงานระดับปฏิบัติการต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
การศึกษาเกี่ยวกับปัญหาการวางแผน สรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานด้านทรัพยากรมนุษย์            
การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตโดยรวม 

DPU



 123 

ตารางที่ 4.5  (ต่อ) 
 

ล าดับที่ ชื่อตัวชี้วัดพันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 

การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของพนักงาน 
การศึกษาเกี่ยวสาเหตุในการขาด ลา ป่าย สาย ของพนักงาน 
การศึกษาเกี่ยวกับความเข้าใจในงานของพนักงาน 
การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาระบบสุขภาพและความปลอดภัยในองค์การ 
การศึกษาเกี่ยวกับระบบค่ารักษาพยาบาลของพนักงาน 
การศึกษาสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุของพนักงานในองค์การ 
การวิเคราะห์ความงบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
การศึกษาปัญหาการบริหารงานในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบแรงงานสัมพันธ์ 
การศึกษาส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
การศึกษาส ารวจความพึงใจต่อระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อการสรรหา คัดเลือกพนักงาน 

 
จากตารางที่  4.5  เมื่อใช้ค าถามปลายเปิดเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ

เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็น
หลักในประเทศไทย  ด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  ได้ตัวชี้วัดจ านวน  27  ตัวชี้วัด 

 
4.2  เฟสท่ี  2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญรอบท่ี  2  แสดงตามตารางที่  4.6-4.10 

ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ความคิดเห็นจากแบบสอบถามปลายปิด  แบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   รอบที่ 2   โดยมีเกณฑ์ในการแปล
ผลดังนี้ คือ 

1. ค่ามัธยฐาน  3.50  ขึ้นไป  หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
2. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  ไม่สูงเกินกว่า 1.50  หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็น

สอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 4.6 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิต 
ที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  

 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 

ตัวชี้วัดที่  1   ร้อยละของผู้ที่ผ่านการทดลองปฏิบัติงานขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  2   อัตราการปฏิเสธไม่ท างานของผู้สมัครงานกับองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  3    คะแนนเฉลี่ยในการทดลองปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัดที่  4    ร้อยละของการสรรหาพนักงานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด 
ตัวชี้วัดที่  5    จ านวนคร้ังที่เสนอขออนุมัติแล้วไม่ผ่านการอนุมัติ 
ตัวชี้วัดที่  6    จ านวนคร้ังที่มีการเลื่อนการปฐมนิเทศพนักงานขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  7    จ านวนคร้ังที่เกิดความผิดพลาดในการท าสัญญาจ้างงาน 
ตัวชี้วัดที่  8    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  9    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานทั้งหมดขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  10   ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานหนึ่งคน 
ตัวชี้วัดที่  11   จ านวนพนักงานทั้งหมดต่อ FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  12   อัตราส่วนสรรหาพนักงานภายในมากกว่าภายนอก  
ตัวชี้วัดที่  13   จ านวนคร้ังที่มีบุคลากรเกินในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  14   จ านวนคร้ังที่มีบุคลากรขาดในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  15   อัตราส่วนจ านวนพนักงานจริงเทียบกับแผนก าลังคนขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  16   ระยะเวลาในการขออนุมัติสรรหาพนักงาน 
ตัวชี้วัดที  17   ความรวดเร็วระยะเวลาในการสรรหาพนักงาน/ระยะเวลาก่อนเร่ิมงาน 
ตัวชี้วัดที่  18    อัตราส่วนของผู้บริหารน้อยกว่าพนักงา 
ตัวชี้วัดที  26    การสรรหาพนักงานได้สัดส่วนกับรายได้ขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  27   น าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  28   มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล 
ตัวชี้วัดที่  29   มีกระบวนการคัดเลือกที่มีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได้  
ตัวชี้วัดที่  30   มีการปฏิบัติตามกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวชี้วัดที่  31   จ านวนผู้สมัครในแต่ละต าแหน่งมากเพียงพอต่อการคัดเลือก 
ตัวชี้วัดที่  32   จ านวนคร้ังที่ต้องมีการจ้างเพิ่มเน่ืองจากบุคลากรขาดในองค์การ 
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ตารางที่ 4.6  (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดที่  33   จ านวนคร้ังที่ต้องมีการเลิกจ้างเน่ืองจากมีบุคลากรเกินในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  34   จ านวนคร้ังที่ได้ใบสมัครน้อยกว่าจ านวนที่องค์การก าหนด 
ตัวชี้วัดที่  35   ร้อยละของต าแหน่งงานที่ได้ใบสมัครทันเวลาให้องค์การไม่เสียหาย 
ตัวชี้วัดที่  36   ร้อยละของใบสมัครงานที่ตรงตามคุณสมบัติที่องค์การก าหนด 
ตัวชี้วัดที่  37   ร้อยละของต้นทุนการสรรหาต่อฐานค่าจ้างพนักงานใหม่ 
ตัวชี้วัดที่  38   อัตราส่วนผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ต่อต าแหน่งที่องค์การรับสมัคร 
ตัวชี้วัดที่  39   จ านวนค่า FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  40   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับสูง) 
ตัวชี้วัดที่  41   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับกลาง/หัวหน้างาน) 
ตัวชี้วัดที่  42   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ) 
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หมายเหตุ:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
 

จากตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในพันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากร
มนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์  โดยพิจารณาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์   จากคะแนนความคิดเห็น
ของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ของตัวชี้วัดทั้งหมด 42  
ตัวชี้วัด   จากการสร้างสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ได้  31 ตัวชี้วัด  ใช้เป็น
ตัวชี้วัดไม่ได้ หรือไม่เหมาะสมที่จะเป็นตัวชี้วัด  11  ตัวชี้วัด   ตามข้อมูลจากค่าสถิติตามตาราง
ข้างต้น  
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ตารางที่ 4.7 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์   จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้
แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  
 

ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวช้ีวัดที่  1  ความตรงต่อเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
ตัวช้ีวัดที่  2  ร้อยละของความผิดพลาดในกระบวนการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
ตัวช้ีวัดที่  3  จ านวนค่าตอบแทนเป็นสากล 
ตัวช้ีวัดที่  4  ต้นทุนแรงงานและคา่จ้างต่อรายได้ขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  5  จ านวนความผิดพลาดในการประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  6  จ านวนสวัสดิการและผลประโยชนต์่อจ านวนพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  7  ค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพต่อพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  8  ค่าตอบแทนรวมโดยเฉลี่ยต่อพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  9  เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานในองค์การเทียบกับค่ากลางของช่วงเงนิเดือน 
ตัวช้ีวัดที่  10  การจ่ายเงินเดือนอิงตามประกาศราชการ 
ตัวช้ีวัดที่  11 ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รบัการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
ตัวช้ีวัดที่  12 ร้อยละของการประเมินผลการปฏิบัตงิานที่ส าเรจ็ตรงตามเวลาที่ก าหนด 
ตัวช้ีวัดที่  13  การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการตามประกาศอุตสาหกรรม 
ตัวช้ีวัดที่  14  มีระบบการปรับค่าจ้างและเงนิเดอืนตามหลักเกณฑ ์
ตัวช้ีวัดที่  15 ระดบัความเข้าใจของพนักงานในเป้าหมายและวัตถุประสงคข์ององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  16  ร้อยละของพนักงานที่มีผลการปฏิบัตงิานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
ตัวช้ีวัดที่  17  ประสิทธิภาพของพนักงานที่มีผลการปฏิบัตงิานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
ตัวช้ีวัดที่  18  มีการก าหนดการจา่ยผลประโยชนข์องพนักงานตามประจ าป ี
ตัวช้ีวัดที่  19  มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 
ตัวช้ีวัดที่  20  มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม 
ตัวช้ีวัดที่  21  มีการวางแผนการจ่ายค่าจ้างและเงนิเดือนล่วงหน้า 
ตัวช้ีวัดที่  22  มีการก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัตงิานที่หลากหลาย 
ตัวช้ีวัดที่  23  มีหลักการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน โปร่งใส 
ตัวช้ีวัดที่  24  มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  25  มีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัตงิาน 
ตัวช้ีวัดที่  26  มีหลักการจูงใจใหพ้นักงานท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
ตัวช้ีวัดที่  27  จ านวนค่าตอบแทนต่อความสามารถในการจ่ายขององค์การ 
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หมายเหตุ:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
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จากตารางที่  4.7  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในพันธกิจด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดด้าน
การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์    โดยพิจารณาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์  จากคะแนน
ความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัด ในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากร
มนุษย์ของตัวชี้วัดทั้งหมด 27 ตัวชี้วัด   จากการสร้างสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ได้  18 ตัวชี้วัด  ใช้เป็นตัวชี้วัดไม่ได้หรือไม่เหมาะสมที่จะเป็นตัวชี้วัด  9  ตัวชี้วัด   
ตามข้อมูลจากค่าสถิติตามตารางข้างต้น  
 
ตารางที่ 4.8 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้
แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 

ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดที่  1  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมพนักงานต่อหนึ่งปี 
ตัวชี้วัดที่  2  ระดับความพึงพอใจในการเข้ารับการฝึกอบรมส าหรับพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  3  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการฝึกอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร 
ตัวชี้วัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  5  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อค่าใช้จ่ายโดยรวมขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  6  อัตราส่วนค่าใช้จ่ายพัฒนาพนักงานต่อค่าใช้จ่ายรวมขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  7  อัตราส่วนพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณาจากการพัฒนา 
ตัวชี้วัดที่  8  ร้อยละของพนักงานที่ผ่านการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  9  จ านวนโครงการพิเศษในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูงขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  10 อัตราการเปลี่ยนสถานภาพของพนักงานสัญญาจ้างเป็นพนักงานประจ า 
ตัวชี้วัดที่  11 อัตราส่วนของพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณากรณีพิเศษ 
ตัวชี้วัดที่  12  ร้อยละของการเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานภายในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  13  มีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  14  ระดับของความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  15  ระดับคุณภาพของระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงา 
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ตารางที่ 4.8  (ต่อ)  
 

ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดที่  16  ระดับการศึกษา/อายุโดยเฉลี่ยของพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  17  สัดส่วนของหลักสูตร/กิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้พนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  18  มีการจัดกิจกรรมการด าเนินงานที่ส่งเสริมไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ตัวชี้วัดที่  19  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในองค์การโดยรวม 
ตัวชี้วัดที่  20  มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง ก่อให้เกิดผลที่คุ้มค่าต่อองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  21  มีการพัฒนาอาชีพกับพนักงานทุกหน่วยงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  22  มีการส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรม 
ตัวชี้วัดที่  23  มีการเตรียมพนักงานให้มีความรู้ความสามารถในอนาคต 
ตัวชี้วัดที่  24  มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพแก่พนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  25  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในหน่วยธุรกิจ 
ตัวชี้วัดที่  26  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานหน่ึงคนในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  27  ปฏิบัติตามแผนการพัฒนาพนักงานในองค์การ 80% 
ตัวชี้วัดที่  28  มีก าหนดการหรือแผนในการฝึกอบรมประจ าปีขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  29  ร้อยละของความส าเร็จในกิจกรรมการพัฒนาองค์การของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  30  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  31  มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ 
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หมายเหตุ:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 

 
จากตารางที่  4.8  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   ในพันธกิจด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    โดยพิจารณาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์ จากคะแนน
ความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัด ในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของตัวชี้วัดทั้งหมด 31  ตัวชี้วัด  จากการสร้างสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ได้  23 ตัวชี้วัด ใช้เป็นตัวชี้วัดไม่ได้ หรือไม่เหมาะสมที่จะเป็นตัวชี้วัด  8  ตัวชี้วัด   
ตามข้อมูลจากค่าสถิติตามตารางข้างต้น  
 
ตารางที่ 4.9 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์   จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้
แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  
 

ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดที่  1  จ านวนอัตราการหยุดงานของพนักงานรวมทั้งองค์การที่ควบคุมได้ 
ตัวชี้วัดที่  2  ความถี่ในการพบกันระหว่างพนักงานและผู้บริหารขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  3  จ านวนของข้อร้องทุกข์จากพนักงานในองค์การต่อปี 
ตัวชี้วัดที่  4  ร้อยละของการขอโอนย้ายของพนักงานในแต่ละหน่วยธุรกิจขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  5  จ านวนของข้อร้องเรียนจากพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  6  อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การโดยเฉพาะต าแหน่งส าคัญ 
ตัวชี้วัดที่  7  จ านวนของข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  8  จ านวนของเคร่ืองมือสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  9  ผลการตรวจแรงงานของเจ้าหน้าที่ด้านแรงงานของหน่วยงานภาครัฐ 
ตัวชี้วัดที่  10 การมีระบบแรงงานสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ 
ตัวชี้วัดที่  11  ค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการบาดเจ็บอันเกิดจากการท างาน 
ตัวชี้วัดที่  12  อัตราการขาดงานของพนักงานในองค์การระดับปฏิบัติการ 
ตัวชี้วัดที่  13  ร้อยละของข้อร้องเรียนที่สามารถด าเนินการได้ตามเงื่อนไข 
ตัวชี้วัดที่  14  จ านวนชั่วโมงที่ไม่เกิดอุบัติเหตุถึงขั้นหยุดท างาน 
ตัวชี้วัดที่  15  จ านวนค่ารักษาพยาบาลของพนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยต่อคน 
ตัวชี้วัดที่  16  ค่าเฉลี่ยระดับความเข้าใจของพนักงานในองค์การโดยรวม 
ตัวชี้วัดที่  17  จ านวนพนักงานที่ไม่ป่วย  สาย  ลา ขาด โดยรวมทั้งปีขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  18  ประสิทธิภาพของพนักงานในองค์การด้านการผลิต 
ตัวชี้วัดที่  19  จ านวนของผลผลิตขององค์การต่อพนักงานหนึ่งคนต่อชั่วโมง 
ตัวชี้วัดที่  20  อัตรา Direct Labour  ต่อ  Indirect  Labour  
ตัวชี้วัดที่  21  การมีระบบความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  22  การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานขององค์การ 100 
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ตารางที่ 4.9  (ต่อ)  
 

ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดที่  23  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  24  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  25  มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  26  มีระบบการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
ตัวชี้วัดที่  27  มีระบบการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
ตัวชี้วัดที่  28  มีระบบการด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
ตัวชี้วัดที่  29  มีระบบการให้พนักงานในองค์การย้าย เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที่  30  มีระบบให้พนักงานพ้นจากต าแหน่งโดยการออกจากงานอย่างยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที่  31  มีการด าเนินการลงโทษตามวินัยของพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  32  อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  33  จ านวนข้อร้องเรียนของพนักงานได้รับการแก้ไขเป็นที่พึงพอใจ 
ตัวชี้วัดที่  34  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่เข้าร่วมกิจกรรมคุณภาพ 
ตัวชี้วัดที่  35  ความถี่ของข้อร้องเรียนหรือข้อร้องทุกข์ต่อปี 
ตัวชี้วัดที่  36  จ านวนค่าใช้จ่ายทั้งหมดที่เกิดจากการร้องทุกข์ของพนักงานต่อคร้ัง 
ตัวชี้วัดที่  37  จ านวนของคดีความที่สู่ศาลแรงงานขององค์การ 
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หมายเหตุ:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
 

จากตารางที่  4.9  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของานเป็นหลักในประเทศไทย  ในพันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยพิจารณา
ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์  จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัด
ในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศ
ไทย   พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ของตัวชี้วัดทั้งหมด 37  ตัวชี้วัด จากการสร้างสามารถ
ใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ได้  30  ตัวชี้วัด  ใช้เป็นตัวชี้วัดไม่ได้ หรือไม่เหมาะสม
ที่จะเป็นตัวชี้วัด  7  ตัวชี้วัด   ตามข้อมูลจากค่าสถิติตามตารางข้างต้น  
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ตารางที่ 4.10 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  
 

ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน  ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดที่  1  การศึกษาระยะเวลาสนองตอบต่อข้อมูลที่ได้รับการร้องขอจากพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  2  การศึกษาร้อยละของการหยุดการท างานของระบบ  HRIS  
ตัวชี้วัดที่  3  การศึกษาร้อยละการรายงานข้อมูลที่ถูกต้องตั้งแต่คร้ังแรก 
ตัวชี้วัดที่  4  การศึกษาปัญหาของบุคลากรที่ดูแลด้านสารสนเทศต่องาน HR 
ตัวชี้วัดที่  5  การศึกษาผลตอบแทนจากการลงทุนในเทคโนโลยีด้าน HR 
ตัวชี้วัดที่  6  การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานในองค์การต่องาน HR 
ตัวชี้วัดที่  7  การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทนในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  8  การศึกษารายได้ขององค์การที่ส่งผลต่อค่าตอบแทนของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  9  การศึกษายอดขายขององค์การต่อจ านวนพนักงานขององค์การทั้งหมด 
ตัวชี้วัดที่  10  การศึกษาก าไรขององค์การต่อจ านวนพนักงานขององค์การทั้งหมด 
ตัวชี้วัดที่  11  การศึกษางบประมาณด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่อยอดขาย 
ตัวชี้วัดที่  12  การศึกษางบประมาณด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อพนักงานหน่ึงคน 
ตัวชี้วัดที่  13  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  14  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อพนักงานขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  15  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรของหน่วยธุรกิจต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  16  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจต่อคน 
ตัวชี้วัดที่  17  การศึกษาจ านวนพนักงานทั้งหมดต่อ FTEs ด้าน HR ขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  18  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ของส่วนงาน HR ต่อยอดขาย 
ตัวชี้วัดที่  19  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ของส่วนงาน HR ต่อพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  20 การศึกษาจ านวนของผู้บริหารระดับสูงต่อ FTEs ด้าน HR ในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  21 การศึกษาจ านวนผู้บริหารระดับกลาง/หัวหน้างานต่อ FTEs ด้าน HR  
ตัวชี้วัดที่  22 การศึกษาจ านวนพนักงานระดับปฏิบัติการต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวชี้วัดที่  23 การศึกษาเกี่ยวกับปัญหาการวางแผน สรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวชี้วัดที่  24 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานด้านทรัพยากรมนุษย์            
ตัวชี้วัดที่  25 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
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ตารางที่ 4.10  (ต่อ)  
 

ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดที่  26  การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตโดยรวม 
ตัวชี้วัดที่  27  การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  28  การศึกษาเกี่ยวสาเหตุในการขาด ลา ป่าย สาย ของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  29  การศึกษาเกี่ยวกับความเข้าใจในงานของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  30  การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  31  การศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาระบบสุขภาพและความปลอดภัยในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  32  การศึกษาเกี่ยวกับระบบค่ารักษาพยาบาลของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  33  การศึกษาสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุของพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  34  การวิเคราะห์ความงบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  35  การศึกษาปัญหาการบริหารงานในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวชี้วัดที่  36  การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบแรงงานสัมพันธ์ 
ตัวชี้วัดที่  37  การศึกษาส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  38  การศึกษาส ารวจความพึงใจต่อระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ตัวชี้วัดที่  39  การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อการสรรหา คัดเลือกพนักงาน 
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หมายเหตุ:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
 

 
จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย ในพันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากร
มนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการวิจัย 
ทรัพยากรมนุษย์  โดยพิจารณาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์   จากคะแนนความคิดเห็น
ของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ของตัวชี้วัดทั้งหมด 39  
ตัวชี้วัด   จากการสร้างสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ได้  27  ตัวชี้วัด  ใช้เป็น
ตัวชี้วัดไม่ได้ หรือไม่เหมาะสมที่จะเป็นตัวชี้วัด  12  ตัวชี้วัด   ตามข้อมูลจากค่าสถิติตามตาราง
ข้างต้น  
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4.3 เฟสท่ี  3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญรอบที่  3  
แสดงตามตารางที่  4.11-4.15ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ความคิดเห็นจาก

แบบสอบถามปลายปิด  แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อตัวชี้วัดในพันธ
กิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  รอบที่ 3 
โดยมีเกณฑ์ในการแปลผลดังนี้ คือ 

1. ค่ามัธยฐาน  3.50  ขึ้นไป  หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
2. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ไม่สูงเกินกว่า 1.50 หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้อง

กัน 
 
ตารางที่ 4.11 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  

 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 

ตัวชี้วัดที่  1   ร้อยละของผู้ที่ผ่านการทดลองปฏิบัติงานขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  2   อัตราการปฏิเสธไม่ท างานของผู้สมัครงานกับองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  3    คะแนนเฉลี่ยในการทดลองปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัดที่  4    ร้อยละของการสรรหาพนักงานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด 
ตัวชี้วัดที่  5    จ านวนคร้ังที่เสนอขออนุมัติแล้วไม่ผ่านการอนุมัติ 
ตัวชี้วัดที่  6    จ านวนคร้ังที่มีการเลื่อนการปฐมนิเทศพนักงานขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  7    จ านวนคร้ังที่เกิดความผิดพลาดในการท าสัญญาจ้างงาน 
ตัวชี้วัดที่  8    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  9    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานทั้งหมดขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  10   ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานหนึ่งคน 
ตัวชี้วัดที่  11   จ านวนพนักงานทั้งหมดต่อ FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  12   จ านวนคร้ังที่มีบุคลากรเกินในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  13   จ านวนคร้ังที่มีบุคลากรขาดในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  14   อัตราส่วนจ านวนพนักงานจริงเทียบกับแผนก าลังคนขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  15   ระยะเวลาในการขออนุมัติสรรหาพนักงาน 
ตัวชี้วัดที  16   ความรวดเร็วระยะเวลาในการสรรหาพนักงาน/ระยะเวลาก่อนเร่ิมงาน 
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ตารางที่ 4.11  (ต่อ)  
 

ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดที  17   มีการวางแผนกลยุทธ์ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  18   มีการสรรหาพนักงานภายในและภายนอกองค์การตามต าแหน่ง 
ตัวชี้วัดที่  19   น าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  20   มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล 
ตัวชี้วัดที่  21   มีกระบวนการคัดเลือกที่มีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได้  
ตัวชี้วัดที่  22   จ านวนคร้ังที่ต้องมีการจ้างเพิ่มเน่ืองจากบุคลากรขาดในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  23   จ านวนคร้ังที่ต้องมีการเลิกจ้างเน่ืองจากมีบุคลากรเกินในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  24   จ านวนคร้ังที่ได้ใบสมัครน้อยกว่าจ านวนที่องค์การก าหนด 
ตัวชี้วัดที่  25   ร้อยละของต าแหน่งงานที่ได้ใบสมัครทันเวลาให้องค์การไม่เสียหาย 
ตัวชี้วัดที่  26   ร้อยละของใบสมัครงานที่ตรงตามคุณสมบัติที่องค์การก าหนด 
ตัวชี้วัดที่  27   อัตราส่วนผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ต่อต าแหน่งที่องค์การรับสมัคร 
ตัวชี้วัดที่  28   จ านวนค่า FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  29   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับสูง) 
ตัวชี้วัดที่  30   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับกลาง/หัวหน้างาน) 
ตัวชี้วัดที่  31   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ) 
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หมายเหตู:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
 

จากตารางที่  4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในพันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากร
มนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในรอบที่  3   เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดด้าน
การจัดหาทรัพยากรมนุษย์    โดยพิจารณาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์ จากคะแนน
ความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัด ในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์
ของตัวชี้วัดทั้งหมด 31  ตัวชี้วัด   จากการสร้างสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์
ทุกตัว   ตามข้อมูลจากค่าสถิติตามตารางข้างต้น  
 

DPU



 135 

ตารางที่ 4.12 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  พันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  

 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 

ตัวชี้วัดที่  1  ความตรงต่อเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
ตัวชี้วัดที่  2  ร้อยละของความผิดพลาดในกระบวนการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
ตัวชี้วัดที่  3  ต้นทุนแรงงานและค่าจ้างต่อรายได้ขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพต่อพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  5  ค่าตอบแทนรวมโดยเฉลี่ยต่อพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  6  เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานในองค์การเทียบกับค่ากลางของช่วงเงินเดือน 
ตัวชี้วัดที่  7  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัดที่  8  ร้อยละของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จตรงตามเวลาที่ก าหนด 
ตัวชี้วัดที่  9  ระดับความเข้าใจของพนักงานในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  10  ร้อยละของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
ตัวชี้วัดที่  11  ประสิทธิภาพของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
ตัวชี้วัดที่  12  มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 
ตัวชี้วัดที่  13  มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที่  14  มีการก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
ตัวชี้วัดที่  15  มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส 
ตัวชี้วัดที่  16  มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  17  มีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัดที่  18  มีหลักการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
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หมายเหตุ:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
 

จากตารางที่  4.12  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในพันธกิจด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในรอบที่  3   เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็น
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์    โดยพิจารณาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์  
จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
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อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากร
มนุษย์ของตัวชี้วัดทั้งหมด 18  ตัวชี้วัด  จากการสร้างสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากร
มนุษย์ทุกตัว  ตามข้อมูลจากค่าสถิติตามตารางข้างต้น  
 

ตารางที่ 4.13 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 

ตัวช้ีวัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวช้ีวัดที่  1  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมพนักงานต่อหนึง่ป ี
ตัวช้ีวัดที่  2  ระดับความพึงพอใจในการเข้ารับการฝึกอบรมส าหรบัพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  3  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการฝึกอบรมตามแผนพัฒนาบคุลากร 
ตัวช้ีวัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  5  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อค่าใช้จ่ายโดยรวมขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  6  อัตราส่วนพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหนง่โดยพจิารณาจากการพัฒนา 
ตัวช้ีวัดที่  7  จ านวนโครงการพิเศษในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูงขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  8  อัตราการเปลี่ยนสถานภาพของพนักงานสัญญาจ้างเป็นพนักงานประจ า 
ตัวช้ีวัดที่  9  อัตราส่วนของพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณากรณีพิเศษ 
ตัวช้ีวัดที่  10  ร้อยละของการเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานภายในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  11  มีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  12  ระดับคุณภาพของระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับแกพ่นักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  13  ระดับการศึกษา/อายุโดยเฉลี่ยของพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  14  สัดส่วนของหลักสูตร/กิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรูใ้ห้พนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  15  มีการจัดกิจกรรมการด าเนินงานที่ส่งเสริมไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้
ตัวช้ีวัดที่  16  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในองค์การโดยรวม 
ตัวช้ีวัดที่  17  มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง ก่อให้เกิดผลทีคุ่้มคา่ต่อองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  18  มีการพัฒนาอาชีพกับพนักงานทุกหน่วยงานในองคก์าร 
ตัวช้ีวัดที่  19  มีการส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรม 
ตัวช้ีวัดที่  20  มีการเตรียมพนักงานให้มคีวามรู้ความสามารถในอนาคต 
ตัวช้ีวัดที่  21  มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพแก่พนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  22  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  23  มีเทคนคิการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ 
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หมายเหตุ:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
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จากตารางที่  4.13  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   ในพันธกิจด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในรอบที่  3   เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็น
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยพิจารณาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์     
จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของตัวชี้วัดทั้งหมด 23  ตัวชี้วัด  จากการสร้างสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากร
มนุษย์ทุกตัว   ตามข้อมูลจากค่าสถิติตามตารางข้างต้น  
 
ตารางที่ 4.14 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  

 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 

ตัวชี้วัดที่  1  จ านวนอัตราการหยุดงานของพนักงานรวมทั้งองค์การที่ควบคุมได้ 
ตัวชี้วัดที่  2  ความถี่ในการพบกันระหว่างพนักงานและผู้บริหารขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  3  จ านวนของข้อร้องทุกข์จากพนักงานในองค์การต่อปี 
ตัวชี้วัดที่  4  ร้อยละของการขอโอนย้ายของพนักงานในแต่ละหน่วยธุรกิจขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  5  จ านวนของข้อร้องเรียนจากพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  6  จ านวนของข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  7  จ านวนของเคร่ืองมือสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 
ตัวชี้วัดที ่ 8  ผลการตรวจแรงงานของเจ้าหน้าที่ด้านแรงงานของหน่วยงานภาครัฐ 
ตัวชี้วัดที่  9  การมีระบบแรงงานสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ 
ตัวชี้วัดที่  10  อัตราการขาดงานของพนักงานในองค์การระดับปฏิบัติการ 
ตัวชี้วัดที่  11  ร้อยละของข้อร้องเรียนที่สามารถด าเนินการได้ตามเงื่อนไข 
ตัวชี้วัดที่  12  จ านวนชั่วโมงที่ไม่เกิดอุบัติเหตุถึงขั้นหยุดท างาน 
ตัวชี้วัดที่  13  จ านวนค่ารักษาพยาบาลของพนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยต่อคน 
ตัวชี้วัดที่  14  ค่าเฉลี่ยระดับความเข้าใจของพนักงานในองค์การโดยรวม 
ตัวชี้วัดที่  15  จ านวนพนักงานที่ไม่ป่วย  สาย  ลา ขาด โดยรวมทั้งปีขององค์การ 
ตัวชี้วัดที่  16  ประสิทธิภาพของพนักงานในองค์การด้านการผลิ 
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ตารางที่ 4.14  (ต่อ)  
 

ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดที่  17  จ านวนของผลผลิตขององค์การต่อพนักงานหนึ่งคนต่อชั่วโมง 
ตัวชี้วัดที่  18  อัตรา Direct Labour  ต่อ  Indirect  Labour  
ตัวชี้วัดที่  19  การมีระบบความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  20  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  21  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  22  มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน 
ตัวชี้วัดที่  23  มีระบบการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
ตัวชี้วัดที่  24  มีระบบการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
ตัวชี้วัดที่  25  มีระบบการด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
ตัวชี้วัดที่  26  มีระบบการให้พนักงานในองค์การย้าย เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที่  27  มีระบบให้พนักงานพ้นจากต าแหน่งโดยการออกจากงานอย่างยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที่  28  อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดที่  29  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่เข้าร่วมกิจกรรมคุณภาพ 
ตัวชี้วัดที่  30  จ านวนของคดีความที่สู่ศาลแรงงานขององค์การ 
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หมายเหตุ:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 

 
จากตารางที่  4.14  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในพันธกิจด้านการรักษาทรัพยากร
มนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในรอบที่  3   เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดด้าน
การรักษาทรัพยากรมนุษย์  โดยพิจารณาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์  จากคะแนน
ความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัด ในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์
ของตัวชี้วัดทั้งหมด 30  ตัวชี้วัด  จากการสร้างสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์
ทุกตัว   ตามข้อมูลจากค่าสถิติตามตารางข้างต้น  
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ตารางที่ 4.15 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่
ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  

 

ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยฯ 
ตัวชี้วัดท่ี  1  การศึกษาระยะเวลาสนองตอบต่อข้อมูลท่ีได้รับการร้องขอจากพนักงาน 
ตัวชี้วดัที่  2  การศึกษาร้อยละของการหยุดการท างานของระบบ  HRIS  
ตัวชี้วัดท่ี  3  การศึกษาร้อยละการรายงานข้อมูลท่ีถูกต้องตั้งแต่ครั้งแรก 
ตัวชี้วัดท่ี  4  การศึกษาปัญหาของบุคลากรที่ดูแลด้านสารสนเทศต่องาน HR 
ตัวชี้วัดท่ี  5  การศึกษาผลตอบแทนจากการลงทุนในเทคโนโลยีด้าน HR 
ตัวชี้วัดท่ี  6  การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานในองค์การต่องาน HR 
ตัวชี้วัดท่ี  7  การศึกษารายได้ขององค์การที่ส่งผลต่อค่าตอบแทนของพนักงาน 
ตัวชี้วัดท่ี  8   การศึกษาคา่ใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อพนักงานขององค์การ 
ตัวชี้วัดท่ี  9   การศึกษาคา่ใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจต่อคน 
ตัวชี้วัดท่ี  10 การศึกษาจ านวนพนักงานระดับปฏิบัติการต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวชี้วัดท่ี  11 การศึกษาเกี่ยวกับปัญหาการวางแผน สรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวชี้วัดท่ี  12 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานด้านทรัพยากรมนุษย์            
ตัวชี้วัดท่ี  13 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ตัวชี้วัดท่ี  14  การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตโดยรวม 
ตัวชี้วัดท่ี  15  การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของพนักงาน 
ตัวชี้วัดท่ี  16  การศึกษาเกี่ยวสาเหตุในการขาด ลา ป่าย สาย ของพนักงาน 
ตัวชี้วัดท่ี  17  การศึกษาเกี่ยวกับความเข้าใจในงานของพนักงาน 
ตัวชี้วัดท่ี  18  การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ตัวชี้วัดท่ี  19  การศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาระบบสุขภาพและความปลอดภัยในองค์การ 
ตัวชี้วัดท่ี  20  การศึกษาเกี่ยวกับระบบค่ารักษาพยาบาลของพนักงาน 
ตัวชี้วัดท่ี  21  การศึกษาสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุของพนักงานในองค์การ 
ตัวชี้วัดท่ี  22  การวิเคราะห์ความงบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ตัวชี้วัดท่ี  23  การศึกษาปัญหาการบริหารงานในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวชี้วัดท่ี  24  การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบแรงงานสัมพันธ์ 
ตัวชี้วัดท่ี  25  การศึกษาส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
ตัวชี้วัดท่ี  26  การศึกษาส ารวจความพึงใจต่อระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ตัวชี้วัดท่ี  27  การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อการสรรหา คัดเลือกพนักงาน 
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หมายเหตุ:  *  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
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จากตารางที่  4.15  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในพันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากร
มนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในรอบที่  3   เห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดด้าน
การวิจัยทรัพยากรมนุษย์    โดยพิจารณาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์  จากคะแนนความ
คิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการ
ผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ของตัวชี้วัด
ทั้งหมด 27  ตัวชี้วัด  จากการสร้างสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ทุกตัว ตาม
ข้อมูลจากค่าสถิติตามตารางข้างต้น  
4.4 เฟสที่  4  สรุปฉันทามติจากผู้เชี่ยวชาญรอบท่ี  4   ตามตารางที่  4.16   
  
ตารางที่ 4.16 ฉันทามติจากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   
 

 
ตัวชี้วัดพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

จ านวน
ตัวชี้วัด 

ฉันทามติ 
ใช้เป็นตัวชี้วัด 

ได้ 
ใช้เป็นตัวชี้วัด

ไม่ได ้
1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์    42 31 11 
2.  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์   27 18 9 
3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  31 23 8 
4.  การรักษาทรัพยากรมนุษย์   37 30 7 
5.  การวิจัยทรัพยากรมนุษย์   39 27 12 

รวม 176 129 47 

 
จากตารางที่  4.16  ผลการวิเคราะห์ พบว่าตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทยทั้งหมด  จ านวน 176 ตัวชี้วัด ได้รับ
ฉันทามติว่าสามารถน ามาใช้เป็นตัวชี้วัดได้จ านวนทั้งสิ้น 129   ตัวชี้วัด  ใช้เป็นตัวชี้วัดไม่ได้  
จ านวนทั้งสิ้น  47  ตัวชี้วัด  (รายละเอียดในภาคผนวก ข ) 
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4.5 ผลการตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัด 
วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่  2  เพื่อตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
ในวัตถุประสงค์ข้อที่  2  นี้ แบ่งการน าเสนอออกเป็น  2  ส่วน  คือ  ส่วนที่ 1 ผลการ

วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยน้ าหนักและเกณฑ์ของแต่ละตัวชี้วัด (ตัวแบบโครงสร้างตัวชี้วัด ภาคผนวก ค )  
หลังจากนั้นเป็นการน าเสนอในส่วนที่ 2  คือ ผลการตรวจสอบโครงสร้างของตัวชี้วัดด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตามล าดับ 

ส่วนที่  1  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย น้ าหนักและเกณฑ์ของแต่ละตัวชี้วัด  ตามตารางที่  
4.17-4.21   
 
ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในด้านการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ 

 
ตัวชี้วัดการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย น้ าหนัก เกณฑ์ 

1.   ร้อยละของผู้ที่ผ่านการทดลองปฏิบัติงานขององค์การ 
2.   อัตราการปฏิเสธไม่ท างานของผู้สมัครงานกับองค์การ 
3.    คะแนนเฉลี่ยในการทดลองปฏิบัติงาน 
4.    ร้อยละของการสรรหาพนักงานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด 
5.    จ านวนคร้ังที่เสนอขออนุมัติแล้วไม่ผ่านการอนุมัติ 
6.    จ านวนคร้ังที่มีการเลื่อนการปฐมนิเทศพนักงานขององค์การ 
7.    จ านวนคร้ังที่เกิดความผิดพลาดในการท าสัญญาจ้างงาน 
8.    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
9.    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานทั้งหมดขององค์การ 
10.   ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานหนึ่งคน 
11.   จ านวนพนักงานทั้งหมดต่อ FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างพนักงาน 
12.   อัตราส่วนสรรหาพนักงานภายในมากกว่าภายนอก  
13.   จ านวนคร้ังที่มีบุคลากรเกินในองค์การ 
14.   จ านวนคร้ังที่มีบุคลากรขาดในองค์การ 
15.   อัตราส่วนจ านวนพนักงานจริงเทียบกับแผนก าลังคนขององค์การ 

3.671 
3.691 
4.019 
3.537 
3.438 
3.517 
3.695 
3.391 
3.292 
3.355 
4.087 
3.968 
3.513 
3.600 
3.620 

0.716* 
0.783* 
0.677* 
0.810* 
0.792* 
0.820* 
0.761* 
0.791* 
0.646* 
0.813* 
0.417* 
0.642* 
0.800* 
0.735* 
0.767* 

ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
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ตารางที่ 4.17  (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย น้ าหนัก เกณฑ์ 
16.   ระยะเวลาในการขออนุมัติสรรหาพนักงาน 
17.   ความรวดเร็วระยะเวลาในการสรรหาพนักงาน/ระยะเวลาก่อนเร่ิมงาน 
18.    อัตราส่วนของผู้บริหารน้อยกว่าพนักงาน 
19.   น าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
20.   มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล 
21.   มีกระบวนการคัดเลือกที่มีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได้  
22.   จ านวนคร้ังที่ต้องมีการจ้างเพิ่มเนื่องจากบุคลากรขาดในองค์การ 
23.  จ านวนคร้ังที่ต้องมีการเลิกจ้างเนื่องจากมีบุคลากรเกินในองค์การ 
24.   จ านวนคร้ังที่ได้ใบสมัครน้อยกว่าจ านวนที่องค์การก าหนด 
25.   ร้อยละของต าแหน่งงานที่ได้ใบสมัครทันเวลาให้องค์การไม่เสียหาย 
26.   ร้อยละของใบสมัครงานที่ตรงตามคุณสมบัติที่องค์การก าหนด 
27.   อัตราส่วนผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ต่อต าแหน่งที่องค์การรับสมัคร 
28.   จ านวนค่า FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างต่อยอดขายขององค์การ 
29.   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับสูง) 
30.   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับกลาง/หัวหน้างาน) 
31.   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ) 

3.952 
3.652 
3.976 
3.798 
3.660 
3.426 
3.316 
3.537 
3.351 
3.343 
3.454 
3.810 
3.565 
3.715 
4.094 
3.786 

0.878* 
0.807* 

0.467* 
0.759* 
0.731* 
0.773* 
0.797* 
0.781* 
0.797* 
0.795* 
0.821* 
0.651* 
0.632* 
0.598* 
0.411* 
0.629* 

ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 

 
หมายเหตุ:  * P  < .05 
 

จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักขององค์ประกอบของ
ตัวชี้วัดทั้ง  31  ตัว  มีนัยส าคัญทางสถิติ .05  ทุกตัว  แสดงว่าตัวชี้วัดแต่ละตัวเป็นตัวชี้วัดที่มี
ความส าคัญขององค์ประกอบในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้
แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย และผ่านเกณฑ์การตัดสินจากผู้ปฏิบัติงานในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การอุตสาหกรรมการผลิตทุกตัวชี้วัด    
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ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในองค์ประกอบ

ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์    
 

ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย น้ าหนัก เกณฑ์ 
1.  ความตรงต่อเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
2.  ร้อยละของความผิดพลาดในกระบวนการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
3.  ต้นทุนแรงงานและค่าจ้างต่อรายได้ขององค์การ 
4.  ค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพต่อพนักงานในองค์การ 
5.  ค่าตอบแทนรวมโดยเฉลี่ยต่อพนักงานในองค์การ 
6.  เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานในองค์การเทียบกับค่ากลางของช่วงเงินเดือน 
7.  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
8.  ร้อยละของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จตรงตามเวลาที่ก าหนด 
9.  ระดับความเข้าใจของพนักงานในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
10.  ร้อยละของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
11.  ประสิทธิภาพของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
12.  มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 
13.  มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม 
14.  มีการก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
15.  มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส 
16.  มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
17.  มีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงาน 
18.  มีหลักการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 

3.683 
3.683 
3.865 
3.671 
3.426 
3.695 
3.675 
3.525 
3.395 
3.466 
4.166 
4.079 
3.770 
3.956 
3.936 
4.229 
3.976 
3.881 

0.787* 
0.814* 
0.704* 
0.877* 
0.806* 
0.842* 
0.745* 
0.841* 
0.860* 
0.874* 
0.496* 
0.656* 
0.717* 
0.672* 
0.657* 
0.594* 
0.732* 
0.745* 

ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 

 

หมายเหตุ:  * P  < .05 

 

จากตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักขององค์ประกอบของ
ตัวชี้วัดทั้ง  18  ตัว  มีนัยส าคัญทางสถิติ .05  ทุกตัว   แสดงว่าตัวชี้วัดแต่ละตัวเป็นตัวชี้วัดที่มี
ความส าคัญขององค์ประกอบในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้
แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย และผ่านเกณฑ์การตัดสินจากผู้ปฏิบัติงานในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การอุตสาหกรรมการผลิตทุกตัวชี้วัด    
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 ตารางที่ 4.19 ค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในองค์ประกอบ

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 

ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย น้ าหนัก เกณฑ์ 
1.  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมพนักงานต่อหน่ึงปี 
2.  ระดับความพึงพอใจในการเข้ารับการฝึกอบรมส าหรับพนักงานในองค์การ 
3.  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการฝึกอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร 
4.  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานในองค์การ 
5.  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อค่าใช้จ่ายโดยรวมขององค์การ 
6.  อัตราส่วนพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณาจากการพัฒนา 
7.  จ านวนโครงการพิเศษในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูงขององค์การ 
8.  อัตราการเปล่ียนสถานภาพของพนักงานสัญญาจ้างเป็นพนักงานประจ า 
9.  อัตราส่วนของพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณากรณีพิเศษ 
10.  ร้อยละของการเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานภายในองค์การ 
11.  มีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
12.  ระดับคุณภาพของระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน 
13.  ระดับการศึกษา/อายโุดยเฉล่ียของพนักงานในองค์การ 
14.  สัดส่วนของหลักสูตร/กิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้พนักงานในองค์การ 
15.  จัดกิจกรรมการด าเนินงานที่ส่งเสริมไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
16.  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในองค์การโดยรวม 
17.  มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง ก่อให้เกิดผลที่คุ้มค่าต่อองค์การ 
18.  มีการพัฒนาอาชีพกับพนักงานทุกหน่วยงานในองค์การ 
19.  มีการส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรม 
20.  มีการเตรียมพนักงานให้มีความรู้ความสามารถในอนาคต 
21.  มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพแก่พนักงานในองค์การ 
22.  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
23.  มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเน้ือหาสาระ 

3.798 
3.660 
3.426 
3.581 
3.549 
3.363 
3.660 
3.454 
3.818 
3.620 
3.588 
3.766 
3.553 
3.857 
3.968 
3.897 
3.818 
3.604 
3.513 
3.739 
3.596 
3.814 
3.569 

0.656* 
0.781* 
0.814* 
0.669* 
0.823* 
0.760* 
0.602* 
0.767* 
0.769* 
0.745* 
0.794* 
0.826* 
0.694* 
0.434* 
0.630* 
0.681* 
0.804* 
0.804* 
0.833* 
0.842* 
0.767* 
0.798* 
0.674* 

ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 

 
หมายเหตุ:  * P  < .05 
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จากตารางที่ 4.19  ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักขององค์ประกอบของ
ตัวชี้วัดทั้ง  23  ตัว  มีนัยส าคัญทางสถิติ  .05  ทุกตัว  แสดงว่าตัวชี้วัดแต่ละตัวเป็นตัวชี้วัดที่มี
ความส าคัญขององค์ประกอบในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้
แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย และผ่านเกณฑ์การตัดสินจากผู้ปฏิบัติงานในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การอุตสาหกรรมการผลิตทุกตัวชี้วัด      
 
ตารางที่ 4.20 ค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในองค์ประกอบ

ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  
 

ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย น้ าหนัก เกณฑ์ 
1.  จ านวนอัตราการหยุดงานของพนักงานรวมทั้งองค์การที่ควบคุมได้ 
2.  ความถี่ในการพบกันระหว่างพนักงานและผู้บริหารขององค์การ 
3.  จ านวนของข้อร้องทุกข์จากพนักงานในองค์การต่อปี 
4.  ร้อยละของการขอโอนย้ายของพนักงานในแต่ละหน่วยธุรกิจขององค์การ 
5.  จ านวนของข้อร้องเรียนจากพนักงานในองค์การ 
6.  จ านวนของข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 
7.  จ านวนของเคร่ืองมือสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 
8.  ผลการตรวจแรงงานของเจ้าหน้าที่ด้านแรงงานของหน่วยงานภาครัฐ 
9.  การมีระบบแรงงานสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ 
10.  อัตราการขาดงานของพนักงานในองค์การระดับปฏิบัติการ 
11.  ร้อยละของข้อร้องเรียนที่สามารถด าเนินการได้ตามเงื่อนไข 
12.  จ านวนชั่วโมงที่ไม่เกิดอุบัติเหตุถึงขั้นหยุดท างาน 
13.  จ านวนค่ารักษาพยาบาลของพนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยต่อคน 
14.  ค่าเฉลี่ยระดับความเข้าใจของพนักงานในองค์การโดยรวม 
15.  จ านวนพนักงานที่ไม่ป่วย  สาย  ลา ขาด โดยรวมทั้งปีขององค์การ 
16.  ประสิทธิภาพของพนักงานในองค์การด้านการผลิต 
17.  จ านวนของผลผลิตขององค์การต่อพนักงานหนึ่งคนต่อชั่วโมง 
18.  อัตรา Direct Labour  ต่อ  Indirect  Labour  
19.  การมีระบบความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 

4.166 
4.079 
3.770 
3.956 
3.936 
4.229 
3.976 
4.110 
4.106 
3.893 
3.588 
3.608 
3.703 
3.877 
3.802 
3.687 
4.403 
4.296 
4.177 

0.634* 
0.765* 
0.833* 
0.789* 
0.796* 
0.745* 
0.801* 
0.549* 
0.805* 
0.779* 
0.818* 
0.663* 
0.754* 
0.608* 
0.503* 
0.750* 
0.527* 
0.600* 
0.523* 

ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
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ตารางที่ 4.20  (ต่อ)  
 

ตัวชี้วัดดา้นการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย น้ าหนัก เกณฑ์ 
20.  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและพนักงาน 
21.  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน 
22.  มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน 
23.  มีระบบการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
24.  มีระบบการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
25.  มีระบบการด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
26.  มีระบบการให้พนักงานในองค์การย้าย เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
27.  มีระบบให้พนักงานพ้นจากต าแหน่งโดยการออกจากงานอย่างยุติธรรม 
28.  อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การ 
29.  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่เข้าร่วมกิจกรรมคุณภาพ 
30.  จ านวนของคดีความที่สู่ศาลแรงงานขององค์การ 

4.430 
4.075 
4.071 
3.928 
3.802 
3.845 
3.948 
3.782 
4.000 
0.170 
4.395 

0.619* 
0.560* 
0.679* 
0.718* 
0.690* 
0.613* 
0.751* 
0.694* 
0.670* 
0.655* 
0.416* 

ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 

 
หมายเหตุ:  * P  < .05 
 

จากตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักขององค์ประกอบของ
ตัวชี้วัดทั้ง  30  ตัว  มีนัยส าคัญทางสถิติ .05  ทุกตัว แสดงว่าตัวชี้วัดแต่ละตัวเป็นตัวชี้วัดที่มี
ความส าคัญขององค์ประกอบในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้
แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย และผ่านเกณฑ์การตัดสินจากผู้ปฏิบัติงานในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การอุตสาหกรรมการผลิตทุกตัวชี้วัด      
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ตารางที่ 4.21 ค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในองค์ประกอบด้าน 
 การวิจัยทรัพยากรมนุษย์  
 

ตัวช้ีวัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย ์ ค่าเฉลีย่ น้ าหนัก เกณฑ ์
1.  การศึกษาระยะเวลาสนองตอบต่อข้อมูลที่ได้รบัการร้องขอจากพนักงาน 
2.  การศึกษาร้อยละของการหยดุการท างานของระบบ  HRIS  
3.  การศึกษาร้อยละการรายงานขอ้มูลที่ถูกต้องตั้งแตค่รั้งแรก 
4.  การศึกษาปัญหาของบคุลากรที่ดูแลด้านสารสนเทศต่องาน HR 
5.  การศึกษาผลตอบแทนจากการลงทุนในเทคโนโลยีด้าน HR 
6.  การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานในองค์การต่องาน HR 
7.  การศึกษารายได้ขององค์การทีส่่งผลต่อค่าตอบแทนของพนักงาน 
8.  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านการบรหิารทรัพยากรมนุษยต์่อพนักงานขององค์การ 
9.  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจต่อคน 
10. การศึกษาจ านวนพนักงานระดับปฏิบัติการต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
11. การศึกษาเกี่ยวกับปญัหาการวางแผน สรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์
12. การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานด้านทรัพยากรมนุษย์            
13. การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพงานด้านทรัพยากรมนษุย์  
14.  การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตโดยรวม 
15.  การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของพนักงาน 
16.  การศึกษาเกี่ยวสาเหตุในการขาด ลา ป่าย สาย ของพนักงาน 
17.  การศึกษาเกี่ยวกับความเข้าใจในงานของพนักงาน 
18.  การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงในในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
19.  การศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาระบบสุขภาพและความปลอดภัยในองค์การ 
20.  การศึกษาเกี่ยวกับระบบค่ารักษาพยาบาลของพนักงาน 
21.  การศึกษาสาเหตขุองการเกิดอุบัติเหตุของพนักงานในองค์การ 
22.  การวิเคราะหค์วามงบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
23.  การศึกษาปัญหาการบริหารงานในหน่วยงานทรัพยากรมนษุย ์
24.  การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบแรงงานสัมพันธ ์
25.  การศึกษาส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
26.  การศึกษาส ารวจความพึงใจตอ่ระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
27.  การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อการสรรหา คดัเลือกพนักงาน 

4.474 
4.442 
4.304 
3.786 
3.549 
3.687 
4.209 
4.486 
4.260 
3.648 

3.0713.4
15 

4.201 
3.207 
4.600 
3.403 
4.699 
4.446 

4.4073.1
46 

4.347 
4.110 
3.023 
4.249 
3.150 
4.450 
4.217 

0.547* 
0.508* 
0.556* 
0.473* 
0.429* 
0.466* 
0.604* 
0.677* 
0.628* 
0.574* 
0.565* 
0.605* 
0.667* 
0.603* 
0.487* 
0.707* 
0.422* 
0.576* 
0.510* 
0.644* 
0.693* 
0.609* 
0.606* 
0.719* 
0.720* 
0.787* 
0.741* 

ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 
ผ่าน 

 

หมายเหตุ:  * P  < .05 
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จากตารางที่ 4.21  ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าน้ าหนักขององค์ประกอบของ
ตัวชี้วัดทั้ง  27  ตัว  มีนัยส าคัญทางสถิติ  .05  ทุกตัว   แสดงว่าตัวชี้วัดแต่ละตัวเป็นตัวชี้วัดที่มี
ความส าคัญขององค์ประกอบในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้
แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย และผ่านเกณฑ์การตัดสินจากผู้ปฏิบัติงานในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การอุตสาหกรรมการผลิตทุกตัวชี้วัด      

ส่วนที่ 2  ผลการตรวจสอบโครงสร้างของตัวชี้วัดพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน แสดงตามตารางที่ 4.22-4.23   และภาพที่  4.1 
 
ตารางที่ 4.22 สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ในตัวชี้วัดใน 
   พันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลัก 
   ในประเทศไทย   
 

พันธกิจ การจัดหาฯ การให้รางวัลฯ การพัฒนาฯ การรักษาฯ การวิจัยฯ 
การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ -     
การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 0.547** -    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 0.560** 0.552** -   
การรักษาทรัพยากรมนุษย์ 0.637** 0.578** 0.632** -  
การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 0.614** 0.515** 0.600** 0.664** - 
ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3.664 
0.582 

3.980 
0.572 

3.827 
0.597 

4.025 
0.578 

3.996 
0.659 

Bartlet’s test of Sphericity Chi-Square = 881.51 , df = 10 , p = 0.000 , KMO = 0.878 
 
หมายเหต:ุ  ** p < 0.01 
 

จากตารางที่   4 .22  พบว่าตัวชี้ วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   มีค่าความสัมพันธ์กันและมีค่าเป็นบวก
ทุกคู่    โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง   0.515 - 0.664   แสดงว่า องค์ประกอบทั้ง 5 นี้มี
ความสัมพันธ์ระหว่างกันจริง โดยเป็นในทิศทางเดียวกัน    
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ตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากร 
   มนุษย์ ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   
 

ตัวแปรสังเกตได้ 
พันธกิจการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้แรงงานเป็นหลัก 

ในประเทศไทย 
สัมประสิทธิ ์ S.E. T คะแนน

องค์ประกอบ 
2R  

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 0.33 0.02 13.41 0.49 0.42 
การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 0.59* 0.03 19.57 0.71 0.87 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 0.52 0.04 13.59 0.65 0.43 
การรักษาทรัพยากรมนุษย์ 0.40 0.03 11.85 0.58 0.34 
การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 0.29 0.04 8.01 0.38 0.16 

2 = 1.09 , df = 2 , p = 0.58 , RMSEA = 0.000, GFI = 1.00 , AGFI = 0.99 
t >1.96 หมายถึง p < 0.05; t  > 2.54 หมายถึง p < 0.01 

 
หมายเหตุ:  *  มีน้ าหนักความส าคัญอันดับที่ 1  
 

จากตารางที่  4.23  พบว่าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญกับความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากร
มนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พบว่ามีความสอดคล้องกัน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์   ทั้ง 5 องค์ประกอบ  ส าหรับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
มีความส าคัญที่สุดจากผลการศึกษาคือ  พันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  รองลงมาคือ       
พันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  พันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์  พันธกิจการจัดหาทรัพยากร
มนุษย์ และพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับและที่ส าคัญในการวัดตัวชี้วัดในพันธกิจการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยทุกตัวมีค่าน้ าหนักเป็นบวกและมีความสัมพันธ์กันทางบวกแสดงว่ามี
ความสัมพันธ์เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไม่ได้แยกจากกันอย่างอิสระ  และภาพประกอบที่ 4.1   
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ภาพโครงสร้างตัวแบบตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรม
การผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 

 
 

 
 

ภาพที่ 4.1  ตัวแบบโครงสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

 

DPU



 
 

บทที ่ 5 
สรุป  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะการวิจัย 

 
ในบทนี้ ผู้วิจัยน ำเสนอภำพรวมของกำรศึกษำเร่ือง กำรสร้ำงและตรวจสอบยืนยัน

ตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักใน
ประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้ำง และตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย  ค ำถำมของกำร
วิจัยคร้ังนี้คือ ตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ทั้งเชิงปริมำณและเชิงคุณภำพมี
อะไรบ้ำง สิ่งที่สำมำรถวัดได้อย่ำงชัดเจนเป็นรูปธรรมคืออะไร   และกำรตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดที่
ได้มีโครงสร้ำงและคุณภำพเป็นอย่ำงไร  ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐำนของกำรศึกษำไว้ คือ ตัวชี้วัดในพันธ
กิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทยที่
สร้ำงขึ้นโดยผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  มีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์จำก
ควำมคิดเห็นของผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์  โดยมีระเบียบวิธีกำรวิจัย  แบ่งงออกเป็น 2  ขึ้นตอน คือ  
ขั้นตอนในกำรสร้ำงตัวชี้วัดและขั้นตอนในกำรตรวจสอบตัวชี้วัด  ส ำหรับกำรสร้ำงตัวชี้วัดในคร้ังนี้
สร้ำงโดยผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ และด ำเนินกำรตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดโดย
ผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์  และ  ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้มี  2  กลุ่ม  ประกอบด้วย  กลุ่ม
แรก คือ ผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ และกลุ่มที่สอง คือ ผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ และ
ตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำคือ  ผู้เชี่ยวชำญกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ จ ำนวน 19  ท่ำน และผู้บริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ จ ำนวน 328 ท่ำน เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถำม จ ำนวน 2 ชุด  
ซึ่งชุดแรก เป็นแบบสอบถำมที่เก็บข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟำยแบ่งออกเป็น  4  เฟส  ส ำหรับเฟสแรก
เป็นแบบสอบถำมปลำยเปิด เฟสที่สอง สำม และสี่ เป็นแบบสอบถำม แบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ 
5 ระดับ  และชุดที่สอง เป็นแบบสอบถำมแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ  5 ระดับที่ได้มำจำกกำร
พัฒนำแบบสอบถำมด้วยเทคนิคเดลฟำยในเฟสที่สี่    หลังจำกนั้นผู้วิจัยน ำแบบสอบถำมมำหำ
คุณภำพโดยกำรหำค่ำดัชนีวัดควำมสอดคล้องกับผู้ เชี่ยวชำญจ ำนวน  5  ท่ำน จำกนั้นก็น ำ
แบบสอบถำมที่ผ่ำนกำรหำดัชนีควำมสอดคล้องน ำไป เก็บข้อมูลเพื่อค่ำควำมเชื่อมั่น โดย
แบบสอบถำมผ่ำนเกณฑ์กำรหำคุณภำพเคร่ืองมือทั้งสองชนิด  ผู้วิจัยจึงน ำแบบสอบถำมฉบับ
สมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับตัวอย่ำงในอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงำนเป็นหลักในประเทศไทย ซึ่ง
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ประกอบด้วย  2 กลุ่มอุตสำหกรรม  คือ กลุ่มอุตสำหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม  และกลุ่ม
อุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์  แล้วน ำมำวิเครำะห์ข้อมูลด้วยวิธีกำรทำงสถิติได้อธิบำยไว้
ในบทที่  4  แล้ว โดยละเอียด   ส ำหรับในบทนี้เป็นบทที่ 5  เป็นกำรน ำเสนอ  สรุปผลกำรวิจัย   
อภิปรำยผลกำรวิจัย  และข้อเสนอแนะกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้  รวมไปถึงกำรเสนอแนะกำรวิจัยใน
อนำคต 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ผลกำรศึกษำพบว่ำ  ตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรมกำร
ผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย  ทั้ง  5  พันธกิจ มีจ ำนวนทั้งหมด  129  ตัวชี้วัด โดยมี
รำยละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1) พันธกิจกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ ได้ตัวชี้วัดที่ผ่ำนกำรคัดเลือกด้วยเทคนิคเดลฟำย  
จ ำนวน 31 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย  1) ร้อยละของผู้ที่ผ่ำนกำรทดลองปฏิบัติงำนขององค์กำร  2)  
อัตรำกำรปฏิเสธไม่ท ำงำนของผู้สมัครงำนกับองค์กำร 3)  คะแนนเฉลี่ยในกำรทดลองปฏิบัติงำน 4)  
ร้อยละของกำรสรรหำพนักงำนได้ทันตำมเวลำที่ก ำหนด  5) จ ำนวนคร้ังที่เสนอขออนุมัติแล้วไม่
ผ่ำนกำรอนุมัติ  6)  จ ำนวนคร้ังที่มีกำรเลื่อนกำรปฐมนิเทศพนักงำนขององค์กำร 7)  จ ำนวนคร้ังที่
เกิดควำมผิดพลำดในกำรท ำสัญญำจ้ำงงำน   8)  ต้นทุนในกำรสรรหำว่ำจ้ำงพนักงำนต่อยอดขำยของ
องค์กำร   9) ต้นทุนในกำรสรรหำว่ำจ้ำงต่อพนักงำนทั้งหมดขององค์กำร  10)  ต้นทุนในกำรสรรหำ
ว่ำจ้ำงต่อพนักงำนหนึ่งคน  11) จ ำนวนพนักงำนทั้งหมดต่อ FTEs ด้ำนกำรสรรหำว่ำจ้ำงพนักงำน  
12)  จ ำนวนคร้ังที่มีบุคลำกรเกินในองค์กำร  13) จ ำนวนคร้ังที่มีบุคลำกรขำดในองค์กำร  14) 
อัตรำส่วนจ ำนวนพนักงำนจริงเทียบกับแผนก ำลังคนขององค์กำร  15)  ระยะเวลำในกำรขออนุมัติ
สรรหำพนักงำน  16)  ควำมรวดเร็วระยะเวลำในกำรสรรหำพนักงำน/ระยะเวลำก่อนเร่ิมงำน  17)  มี
กำรวำงแผนกลยุทธ์ร่วมกันระหว่ำงผู้บริหำรและพนักงำน  18)  มีกำรสรรหำพนักงำนภำยในและ
ภำยนอกองค์กำรตำมต ำแหน่ง  19)  น ำแผนที่วำงไว้ไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กำร  20)  มี
กำรก ำหนดคุณสมบัติเฉพำะต ำแหน่งอย่ำงสมเหตุสมผล  21)  มีกระบวนกำรคัดเลือกที่มีมำตรฐำน
เที่ยงตรงและเชื่อถือได้  22)  จ ำนวนคร้ังที่ต้องมีกำรจ้ำงเพิ่มเนื่องจำกบุคลำกรขำดในองค์กำร   23)
จ ำนวนคร้ังที่ต้องมีกำรเลิกจ้ำงเนื่องจำกมีบุคลำกรเกินในองค์กำร  24)  จ ำนวนคร้ังที่ได้ใบสมัคร
น้อยกว่ำจ ำนวนที่องค์กำรก ำหนด   25) ร้อยละของต ำแหน่งงำนที่ได้ใบสมัครทันเวลำท ำให้องค์กำร
ไม่เสียหำย  26) ร้อยละของใบสมัครงำนที่ตรงตำมคุณสมบัติที่องค์กำรก ำหนด  27)  อัตรำส่วนผู้เข้ำ
รับกำรสัมภำษณ์ต่อต ำแหน่งที่องค์กำรรับสมัคร  28)  จ ำนวนค่ำ FTEs ด้ำนกำรสรรหำว่ำจ้ำงต่อ
ยอดขำยขององค์กำร   29)  อัตรำกำรรับพนักงำนใหม่ (ผู้บริหำรระดับสูง)   30)  อัตรำกำรรับ
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พนักงำนใหม่ (ผู้บริหำรระดับกลำง/หัวหน้ำงำน)  และ 31)  อัตรำกำรรับพนักงำนใหม่ (ผู้บริหำร
ระดับปฏิบัติกำร) 

2) พันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์  ได้ตัวชี้วัดที่ผ่ำนกำรคัดเลือกด้วยเทคนิคเดลฟำย 
จ ำนวน 18 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย  1) ควำมตรงต่อเวลำในกำรจ่ำยค่ำตอบแทนและเงินเดือน  2) ร้อย
ละของควำมผิดพลำดในกระบวนกำรจ่ำยค่ำตอบแทนและเงินเดือน  3)  ต้นทุนแรงงำนและค่ำจ้ำง
ต่อรำยได้ขององค์กำร  4)  ค่ำใช้จ่ำยในกำรดูแลสุขภำพต่อพนักงำนในองค์กำร  5) ค่ำตอบแทนรวม
โดยเฉลี่ยต่อพนักงำนในองค์กำร   6)  เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงำนในองค์กำรเทียบกับค่ำกลำงของ
ช่วงเงินเดือน  7)  ร้อยละของพนักงำนในองค์กำรที่ได้รับกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  8) ร้อยละ
ของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่ส ำเร็จตรงตำมเวลำที่ก ำหนด  9) ระดับควำมเข้ำใจของพนักงำน
ในเป้ำหมำยและวัตถุประสงค์ขององค์กำร  10)  ร้อยละของพนักงำนที่มีผลกำรปฏิบัติงำนต่ ำกว่ำที่
ได้รับกำรพัฒนำ  11) ประสิทธิภำพของพนักงำนที่มีผลกำรปฏิบัติงำนต่ ำกว่ำที่ได้รับกำรพัฒนำ  12)  
มีกำรก ำหนดเกณฑ์กำรเลื่อนต ำแหน่งที่ชัดเจน  13)  มีวิธีกำรเลื่อนต ำแหน่งอย่ำงชัดเจนและ
ยุติธรรม  14)  มีกำรก ำหนดผู้ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่หลำกหลำย  15) มีหลักกำรประเมินผล
กำรปฏิบัติงำนที่ชัดเจนโปร่งใส  16)  มีวิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่มุ่งเน้นกำรมีส่วนร่วมของ
พนักงำน  17)  มีกำรก ำหนดค่ำตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงำน  และ18)  มี
หลักกำรจูงใจให้พนักงำนท ำงำนอย่ำงเต็มควำมรู้ควำมสำมำรถ 

3) พันธกิจกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  ได้ตัวชี้วัดที่ผ่ำนกำรคัดเลือกด้วยเทคนิคเดลฟำย   
จ ำนวน  23  ตัวชี้วัด  ประกอบด้วย  1)  จ ำนวนชั่วโมงในกำรฝึกอบรมพนักงำนต่อหนึ่งปี   2)  ระดับ
ควำมพึงพอใจในกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรมส ำหรับพนักงำนในองค์กำร  3)  ร้อยละของพนักงำนใน
องค์กำรที่ได้รับกำรฝึกอบรมตำมแผนพัฒนำบุคลำกร  4)  ค่ำใช้จ่ำยในกำรฝึกอบรมต่อจ ำนวน
พนักงำนในองค์กำร   5)  ค่ำใช้จ่ำยในกำรฝึกอบรมพนักงำนต่อค่ำใช้จ่ำยโดยรวมขององค์กำร        
6)  อัตรำส่วนพนักงำนที่ได้รับกำรเลื่อนต ำแหน่งโดยพิจำรณำจำกกำรพัฒนำ   7) จ ำนวนโครงกำร
พิเศษในกำรพัฒนำพนักงำนที่มีศักยภำพสูงขององค์กำร   8) อัตรำกำรเปลี่ยนสถำนภำพของ
พนักงำนสัญญำจ้ำงเป็นพนักงำนประจ ำ  9) อัตรำส่วนของพนักงำนที่ได้รับกำรเลื่อนต ำแหน่งโดย
พิจำรณำกรณีพิเศษ   10)  ร้อยละของกำรเลื่อนต ำแหน่งจำกพนักงำนภำยในองค์กำร  11)  มีกำร
ส ำรวจควำมต้องกำรฝึกอบรมเพื่อพัฒนำพนักงำน   12)  ระดับคุณภำพของระบบกำรให้ข้อมูล
ป้อนกลับแก่พนักงำน  13)  ระดับกำรศึกษำ/อำยุโดยเฉลี่ยของพนักงำนในองค์กำร 14)  สัดส่วนของ
หลักสูตร/กิจกรรมที่ส่งเสริมกำรเรียนรู้ให้พนักงำนในองค์กำร  15) มีกำรจัดกิจกรรมกำรด ำเนินงำน
ที่ส่งเสริมไปสู่กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้   16)  จ ำนวนชั่วโมงในกำรฝึกอบรมเพื่อพัฒนำ
พนักงำนในองค์กำรโดยรวม  17)  มีกระบวนกำรฝึกอบรมที่ถูกต้องก่อให้เกิดผลที่คุ้มค่ำต่อองค์กำร  
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18)  มีกำรพัฒนำอำชีพกับพนักงำนทุกหน่วยงำนในองค์กำร   19)  มีกำรส่งเสริมให้พนักงำน
เพิ่มพูนควำมรู้โดยกำรฝึกอบรม  20)  มีกำรเตรียมพนักงำนให้มีควำมรู้ควำมสำมำรถในอนำคต  21)  
มีกำรวำงแผนและพัฒนำอำชีพแก่พนักงำนในองค์กำร  22)  ค่ำใช้จ่ำยในกำรฝึกอบรมพนักงำนต่อ
ยอดขำยขององค์กำร  และ  23)  มีเทคนิคกำรฝึกอบรมที่เหมำะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหำสำระ 
 4) พันธกิจกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์  ได้ตัวชี้วัดที่ผ่ำนกำรคัดเลือกด้วยเทคนิคเดลฟำย  
จ ำนวน  30   ตัวชี้วัด  ประกอบด้วย  1)  จ ำนวนอัตรำกำรหยุดงำนของพนักงำนรวมทั้งองค์กำรที่
ควบคุมได้   2)  ควำมถี่ในกำรพบกันระหว่ำงพนักงำนและผู้บริหำรขององค์กำร  3) จ ำนวนของข้อ
ร้องทุกข์จำกพนักงำนในองค์กำรต่อปี   4)  ร้อยละของกำรขอโอนย้ำยของพนักงำนในแต่ละหน่วย
ธุรกิจขององค์กำร  5) จ ำนวนของข้อร้องเรียนจำกพนักงำนในองค์กำร  6) จ ำนวนของข้อพิพำท
แรงงำนที่เกิดขึ้นภำยในองค์กำร   7) จ ำนวนของเคร่ืองมือสื่อสำรที่มีประสิทธิภำพสูงในองค์กำร   
8)  ผลกำรตรวจแรงงำนของเจ้ำหน้ำที่ด้ำนแรงงำนของหน่วยงำนภำครัฐ   9)  กำรมีระบบแรงงำน
สัมพันธ์ที่มีประสิทธิภำพ  10) อัตรำกำรขำดงำนของพนักงำนในองค์กำรระดับปฏิบัติกำร 11) ร้อย
ละของข้อร้องเรียนที่สำมำรถด ำเนินกำรได้ตำมเงื่อนไข   12) จ ำนวนชั่วโมงที่ไม่เกิดอุบัติเหตุถึงขั้น
หยุดท ำงำน    13) จ ำนวนค่ำรักษำพยำบำลของพนักงำนในองค์กำรโดยเฉลี่ยต่อคน 14)  ค่ำเฉลี่ย
ระดับควำมเข้ำใจของพนักงำนในองค์กำรโดยรวม   15)  จ ำนวนพนักงำนที่ไม่ป่วย  สำย  ลำ ขำด 
โดยรวมทั้งปีขององค์กำร  16) ประสิทธิภำพของพนักงำนในองค์กำรด้ำนกำรผลิต  17) จ ำนวนของ
ผลผลิตขององค์กำรต่อพนักงำนหนึ่งคนต่อชั่วโมง   18) อัตรำ Direct Labour  ต่อ  Indirect  Labour  
19)  กำรมีระบบควำมปลอดภัยที่มีประสิทธิภำพสูงในองค์กำร  20) มีระบบกลไกกำรเสริมสร้ำง
ควำมสัมพันธ์ที่ดีระหว่ำงผู้น ำและพนักงำน  21)  มีระบบกลไกกำรเสริมสร้ำงควำมสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่ำงพนักงำนกับพนักงำน  22)  มีระบบกำรสร้ำงสุขภำพและควำมปลอดภัยของพนักงำน       
23)  มีระบบกำรด ำเนินกำรลงโทษอย่ำงยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้   24)  มีระบบกำร
ด ำเนินกำรอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้   25)  มีระบบกำรด ำเนินกำรร้องทุกข์ที่
เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้   26)  มีระบบกำรให้พนักงำนในองค์กำรย้ำยเลื่อนต ำแหน่ง
อย่ำงยุติธรรม  27)  มีระบบให้พนักงำนพ้นจำกต ำแหน่งโดยกำรออกจำกงำนอย่ำงยุติธรรม  28) 
อัตรำกำรลำออกของพนักงำนในองค์กำร   29)  ร้อยละของพนักงำนในองค์กำรที่เข้ำร่วมกิจกรรม
คุณภำพ และ 30)  จ ำนวนของคดีควำมที่สู่ศำลแรงงำนขององค์กำร 

5) พันธกิจกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  ได้ตัวชี้วัดที่ผ่ำนกำรคัดเลือกด้วยเทคนิคเดลฟำย 
จ ำนวน 27  ตัวชี้วัด  ประกอบด้วย  1)  กำรศึกษำระยะเวลำสนองตอบต่อข้อมูลที่ได้รับกำรร้องขอ
จำกพนักงำน  2)  กำรศึกษำร้อยละของกำรหยุดกำรท ำงำนของระบบ  HRIS  3)  กำรศึกษำร้อยละ
กำรรำยงำนข้อมูลที่ถูกต้องตั้งแต่คร้ังแรก   4)  กำรศึกษำปัญหำของบุคลำกรที่ดูแลด้ำนสำรสนเทศ
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ต่องำน HR  5) กำรศึกษำผลตอบแทนจำกกำรลงทุนในเทคโนโลยีด้ำน HR   6)  กำรศึกษำโดยกำร
ส ำรวจควำมพึงพอใจของพนักงำนในองค์กำรต่องำน HR  7)  กำรศึกษำรำยได้ขององค์กำรที่ส่งผล
ต่อค่ำตอบแทนของพนักงำน   8)  กำรศึกษำค่ำใช้จ่ำยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ต่อพนักงำน
ขององค์กำร   9)  กำรศึกษำค่ำใช้จ่ำยด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจต่อคน 10)  กำรศึกษำ
จ ำนวนพนักงำนระดับปฏิบัติกำรต่อ FTEs ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์  11)  กำรศึกษำเกี่ยวกับปัญหำกำร
วำงแผน สรรหำ คัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์ 12) กำรศึกษำเกี่ยวกับประสิทธิผลของงำนด้ำนทรัพยำกร
มนุษย์   13)  กำรศึกษำเกี่ยวกับประสิทธิภำพงำนด้ำนทรัพยำกรมนุษย์  14)  กำรศึกษำเกี่ยวกับควำม
ต้องกำรทรัพยำกรมนุษย์ในอนำคตโดยรวม  15)  กำรศึกษำเกี่ยวกับประสิทธิภำพกำรผลิตของ
พนักงำน  16)  กำรศึกษำเกี่ยวสำเหตุในกำรขำด ลำ ป่ำย สำย ของพนักงำน  17)  กำรศึกษำเกี่ยวกับ
ควำมเข้ำใจในงำนของพนักงำน  18)  กำรศึกษำเกี่ยวกับแรงจูงในในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน   
19)  กำรศึกษำเกี่ยวกับพัฒนำระบบสุขภำพและควำมปลอดภัยในองค์กำร  20) กำรศึกษำเกี่ยวกับ
ระบบค่ำรักษำพยำบำลของพนักงำน  21)  กำรศึกษำสำเหตุของกำรเกิดอุบัติเหตุของพนักงำนใน
องค์กำร   22)  กำรวิเครำะห์ควำมคุ้มค่ำของงบประมำณด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กำร   23) 
กำรศึกษำปัญหำกำรบริหำรงำนในหน่วยงำนทรัพยำกรมนุษย์  24)  กำรศึกษำส ำรวจควำมพึงพอใจ
ต่อระบบแรงงำนสัมพันธ์  25)  กำรศึกษำส ำรวจควำมต้องกำรฝึกอบรมเพื่อพัฒนำพนักงำน   26)  
กำรศึกษำส ำรวจควำมพึงใจต่อระบบค่ำตอบแทนและผลประโยชน์และ  27)  กำรศึกษำส ำรวจควำม
พึงพอใจต่อกำรสรรหำ คัดเลือกพนักงำน    

5.1.2 ผลกำรตรวจสอบเพื่อตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย  ผลกำรศึกษำเป็นดังต่อไปนี้ 

1) ผลกำรตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดตำมสมมติฐำน พบว่ำ  ตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทยที่สร้ำงขึ้นจำกควำม
คิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญมีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์   เป็นไปตำมสมมติฐำนของ
กำรศึกษำโดยพิจำรณำได้จำกค่ำสถิติที่ใช้ตรวจสอบยืนยัน ได้แก่ ค่ำ 2 = 1.09 , df = 2 , p = 0.58 , 
RMSEA = 0.000, GFI = 1.00 , AGFI = 0.99  

2) ผลกำรตรวจสอบค่ำน้ ำหนักควำมส ำคัญของตัวชี้วัด พบว่ำ ตัวชี้วัดพันธกิจกำรให้รำงวัล
ทรัพยำกรมนุษย์มีค่ำน้ ำหนักควำมส ำคัญมำกที่สุด มีค่ำน้ ำหนัก 0.59  
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
กำรอภิปรำยผลกำรวิจัย  ผู้วิจัยอภิปรำยผลตำมข้อค้นพบหลักที่ได้จำกกำรวิ จัยตำม

วัตถุประสงค์กำรวิจัยคร้ังนี้  2  ประเด็น โดยมีรำยละเอียดดังต่อไปนี้   
5.2.1 ผลกำรตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดพบว่ำ ตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่

สร้ำงขึ้นโดยผู้เชี่ยวชำญมีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ซึ่งเป็นไปตำมสมมติฐำนที่ตั้งไว้  
แสดงให้เห็นว่ำตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ทั้ง 5 พันธกิจ  ประกอบด้วย ตัวชี้วัด
พันธกิจกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์   พันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์  พันธกิจกำรพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์  พันธกิจกำรรักษำทรัพยำกรมนุษย์และพันธกิจกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์  เป็น
องค์ประกอบที่มีควำมส ำคัญต่อกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำน
เป็นหลักในประเทศไทย  รวมทั้งเป็นไปตำมแนวคิดจำกกำรศึกษำเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องที่
น ำเสนอมำในข้ำงต้นของกำรศึกษำคร้ังนี้   รวมทั้งยังสอดคล้องกับงำนวิจัยของ  เพชรมณี          
วิริยะสืบพงศ์  (2545, น.253-293)  ได้ศึกษำเร่ือง กำรพัฒนำตัวบ่งชี้รวมคุณภำพกระบวนกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ของวิทยำลัยพยำบำล สังกัดสถำบันพระบรมรำชชนก กระทรวงสำธำรณสุข  โดยมี
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยคือ เพื่อพัฒนำตัวบ่งชี้รวมคุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
และทดสอบควำมสอดคล้องของโมเดลโครงสร้ำงคุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์กับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย  7  องค์ประกอบหลัก ดังนี้  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  กำรสรร
หำทรัพยำกรมนุษย์  กำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์  ค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์
เกื้อกูล  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน และกำรออกจำกงำน  ผล      
กำรตรวจสอบควำมเที่ยงตรงเชิงโครงสร้ำงคุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของ
วิทยำลัยพยำบำลสังกัดสถำบันพระบรมรำชชนก  กระทรวงสำธำรณสุขกับข้อมู ลเชิงประจักษ์  
พบว่ำกำรตรวจสอบโครงสร้ำงของตัวบ่งชี้มีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่ำงมีนัยส ำคัญ
ทำงสถิติเช่นเดียวกัน 

5.2.2 ผลกำรตรวจสอบยืนยันค่ำน้ ำหนักควำมส ำคัญของตัวชี้วัด พบว่ำ พันธกิจกำรให้รำงวัล
ทรัพยำกรมนุษย์  มีค่ำน้ ำหนักควำมส ำคัญมำกที่สุด  (ค่ำน้ ำหนัก 0.59)  จำกผลกำรวิจัยข้ำงต้นจะ
แสดงให้เห็นวำ่อุตสำหกรรมที่ใช้แรงงำนเป็นหลักทั้ง 2  อุตสำหกรรม จะให้ควำมส ำคัญกับกำรให้
รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์เป็นอันดับแรก  จะเห็นว่ำกำรให้รำงวัลมีควำมส ำคัญมำก  สอดคล้องกับ
งำนวิจัยของ นงลักษณ์  แสงมหำชัย  (2552, น.131-139)  ที่ได้ศึกษำอิทธิพลของระบบรำงวัลต่อ
ผลลัพธ์กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  พบว่ำ  รำงวัลมีอิทธิพลทำงบวกต่อผลลัพธ์กำรจัดกำร
ทรัพยำกรมนุษย์ และสอดคล้องกับแนวคิดของ ทวีศักดิ์  สูทกวำทิน (2551, น.8)  กล่ำวว่ำ องค์กำร
ในปัจจุบันต้องกำรทรัพยำกรมนุษย์ที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถ  มีควำมมุ่งมั่นทุ่มเทเพื่อควำมส ำเร็จ
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ขององค์กำร  เพื่อให้องค์กำรสำมำรถแข่งขันกับองค์กำรอ่ืนได้  เมื่อองค์กำรต้องกำรให้บุคลำกรมี
ผลกำรปฏิบัติงำนในระดับสูง  องค์กำรจะต้องมีระบบกำรจ่ำยค่ำตอบแทนหรือรำงวัลที่สำมำรถ
สร้ำงแรงจูงใจให้บุคลำกรมีควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำน รำงวัลจึงถือเป็นหนึ่งในกลยุทธ์ที่
ส ำคัญขององค์กำร  ผลกำรศึกษำคร้ังนี้  ยังสอดคล้องกับทฤษฎีกำรจูงใจที่กล่ำวว่ำมนุษย์มีกำร
ไตร่ตรองถึงผลของกำรกระท ำก่อนที่จะลงมือแสดงพฤติกรรม (Hume, 1995, pp.27-28)  ซึ่ง
คุณลักษณะของรำงวัลที่จะจูงใจพนักงำนได้  พนักงำนต้องเห็นว่ำแผนรำงวัลมีควำมยุติธรรม 
(Bohlander, Snell, & Sherman, 2001, p.402)  รวมถึงสอดคล้องกับทฤษฎีควำมคำดหวังที่กล่ำวถึง
ควำมคำดหวังกับรำงวัลว่ำพนักงำนจะใช้ควำมพยำยำมกำรท ำงำนมำกขึ้นถ้ำพนักงำนคำดว่ำจะ
ได้รับรำงวัลที่มีคุณค่ำ  โดยคุณค่ำของรำงวัลที่เป็นตัวเงินที่เสนอให้แก่พนักงำนต้องดึงดูดใจ 
(Bohlander, Snell, & Sherman, 2001, pp.365-366) จำกผลกำรศึกษำคร้ังนี้ ค่ำตอบแทนเป็น
องค์ประกอบหนึ่งในตัวชี้วัดพันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์  และมีควำมส ำคัญเพรำะเป็น
เร่ืองเกี่ยวกับค่ำจ้ำงและเงินเดือนตลอดจนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง  ประเด็นที่น่ำสังเกตอีกประกำรหนึ่ง  
จำกกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ในส่วนของกำรให้รำงวัลมีน้ ำหนักเป็นอันดับแรก  แสดง
ว่ำค่ำตอบแทนหรือกำรให้รำงวัลนั้นมีควำมส ำคัญมำกที่สุดของอุตสำหกรรมดังกล่ำว  ทั้งนี้อำจ
เน่ืองมำจำกเพรำะว่ำค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์เกื้อกูลส ำหรับทรัพยำกรมนุษย์  เป็น
องค์ประกอบที่มีควำมส ำคัญต่อคุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำร  
สอดคล้องกับงำนวิจัยของ เพชรมณี   วิริยะสืบพงศ์  (2545, น.253-293) ได้ศึกษำเร่ือง กำรพัฒนำตัว
บ่งชี้รวมคุณภำพกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของวิทยำลัยพยำบำล สังกัดสถำบันพระบรม
รำชชนก กระทรวงสำธำรณสุข  พบว่ำ  ค่ำตอบแทนมีน้ ำหนักเป็นอันดับแรกของตัวบ่งบชี้และยังซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Henderson (2003, P.159)  ที่กล่ำวว่ำ กลยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทนเป็น
เคร่ืองมือที่ส ำคัญทำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  เพื่อใช้ในกำรจูงใจให้คนที่มีควำมสำมำรถท ำงำน
กับองค์กำรและเพื่อให้มีกำรธ ำรงรักษำพนักงำนที่มีควำมสำมำรถสูงให้ท ำงำนกับองค์กำรในระยะ
ยำวดังนั้น นโยบำยและกิจกรรมแนวปฏิบัติเกี่ยวกับค่ำตอบแทนซึ่งแต่ละองค์กำรก ำหนดขึ้น จะเป็น
กลไกส ำคัญที่จะช่วยให้พนักงำนในองค์กำรมีควำมตั้งใจในกำรสร้ำงผลกำรปฏิบัติงำนให้ตรงตำม
วัตถุประสงค์ขององค์กำร และพนักงำนก็ต้องกำรสิ่งตอบแทนจำกองค์กำรในรูปของค่ำตอบแทนที่
ยุติธรรมและเป็นที่พึงพอใจ  กำรบริหำรค่ำตอบแทนจึงเป็นเร่ืองที่มีควำมส ำคัญต่อควำมอยู่รอดของ
องค์กำรระยะยำวกับแนวคิดของ Milkovich and Newman (2005, p.175) กล่ำวว่ำ  กำรออกแบบกล
ยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทน  จ ำเป็นต้องน ำโครงสร้ำงค่ำตอบแทนโดยรวมของกำรจ่ำยค่ำตอบแทน
หรือกำรให้รำงวัลทั้งหมด  มำประยุกต์ใช้ในกำรออกแบบกลยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทน ซึ่ง      
กำรบริหำรค่ำตอบแทนนั้นมีหลำยวิธีที่จะให้รำงวัลพนักงำนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน  
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องค์กำรต้องใช้เคร่ืองมือเหล่ำนี้ผสมผสำนกัน  เชื่อมโยงกับกลยุทธ์ขององค์กำร  และกลยุทธ์กำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์  เพื่อท ำให้นโยบำยและกำรปฏิบัติกำรจ่ำยค่ำตอบแทน  และกำรให้รำงวัล
เกิดประสิทธิผลสูงสุดและแนวคิดของ  Harvey and Brown (1996, p.209) ที่กล่ำวไว้ว่ำ ค่ำตอบแทน
นอกจำกจะมีควำมจ ำเป็นและส ำคัญต่อกำรด ำเนินชีวิตของบุคลำกรแล้ว  ค่ำตอบแทนยังท ำให้เกิด
ควำมพึงพอใจแก่ควำมต้องกำรขั้นพื้นฐำนของบุคลำกร  อีกทั้งยังสะท้อนถึงควำมมีคุณค่ำของ
บุคลำกร  และบ่งบอกถึงควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรอีกด้วย ดังนั้นผู้บริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์  หำกปรำรถนำที่จะให้พนักงำนในองค์กำรปฏิบัติงำนให้กับองค์กำรอย่ำงมี
ประสิทธิภำพและประสิทธิผล  ควรจะต้องค ำนึงถึงพันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์  ซึ่งเป็น
องค์ประกอบที่ส ำคัญของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  โดยในขณะเดีย วกันก็ต้องพิจำรณำ
องค์ประกอบอ่ืนๆ  ซึ่งเป็นองค์ประกอบส่งเสริมให้กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในอุตสำหกรรม 
กำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักมีคุณภำพมำกยิ่งขึ้น ทั้งนี้องค์ประกอบอ่ืนๆ ต่ำงก็มีผลกำรวิเครำะห์
องค์ประกอบที่มีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์   ทุก ๆ องค์ประกอบ  เพียงแต่ตัวอย่ำงให้
ควำมส ำคัญแก่องค์ประกอบหลักแต่ละองค์ประกอบแตกต่ำงกันออกไป 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

กำรวิจัยนี้มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้ 
 1) กำรในไปใช้เพิ่มประสิทธิภำพและประสิทธิผลในงำนบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  จำก
ผลกำรวิจัยพบว่ำ ตัวชี้วัดมีควำมสอดคล้องกันระหว่ำงตัวชี้วัดที่พัฒนำขึ้น โดยผู้เชี่ยวชำญมีควำม
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่ำตัวชี้วัดที่พัฒนำขึ้นสำมำรถน ำไปใช้เป็นเคร่ืองมือใน    
กำรวัดพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ได้ ทั้ง 5 พันธกิจ และวิจัยคร้ังนี้ท ำให้ได้ตัวชี้วัดใน         
พันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่เหมำะสม ส ำหรับอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลัก
ในประเทศไทย  ทั้งอุตสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเล็กทรอนิกส์และอุตสำหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม 
โดยผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์น ำไปใช้ในกำรก ำกับดูแลกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ โดย
เลือกตัวชี้วัดที่มีควำมสอดคล้องและส ำคัญ  สำมำรถน ำไปประยุกต์ใช้ในองค์กำรตรงตำมควำม
ต้องกำรของหน่วยงำน 

2) กำรน ำไปใช้ในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  ซึ่งผู้บริหำรทรัพยำกรมนุษย์
ควรน ำตัวชี้วัดที่สร้ำงขึ้นจำกกำรวิจัยคร้ังนี้ไปเชื่อมโยงใช้ควบคู่กับเคร่ืองมืองำนทรัพยำกรมนุษย์
อีกเคร่ืองมือหนึ่งคือ HR Scorecard ซึ่งเป็นเคร่ืองมือที่มีลักษณะส ำคัญประกอบด้วย  4  มุมมองที่
ส ำคัญคือ  มุมมองด้ำนกลยุทธ์   มุมมองด้ำนปฏิบัติกำร  มุมมองด้ำนลูกค้ำ  และมุมมองด้ำนกำรเงิน  
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ซึ่งอำจจะท ำให้ทั้งสองเคร่ืองมือทำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์เพิ่มควำมส ำเร็จในงำนทรัพยำกร
มนุษย์ให้กับองค์กำรธุรกิจที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในเชิงกลยุทธ์ได้ 

3) กำรน ำไปใช้ในเร่ืองค่ำตอบแทน  ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส ำคัญในเร่ือง        
พันธกิจกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์มีควำมส ำคัญมำกที่สุด ในประเด็นค่ำตอบแทน สำมำรถ
น ำไปใช้ในกำรบริหำรค่ำตอบแทนเชิงกลยุทธ์ หรือก ำหนดกลยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทน ซึ่งเป็น
เคร่ืองมือส ำคัญทำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ที่ใช้ในกำรจูงใจให้คนที่มีควำมสำมำรถร่วมท ำงำน
กับองค์กำร และเพื่อให้เกิดกำรธ ำรงรักษำพนักงำนที่มีควำมสำมำรถสูง ให้ท ำงำนกับองค์กำรใน
ระยะยำว  ซึ่งกลยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทน จะเป็นกลไกในกำรสนับสนุนให้พนักงำนขับเคลื่อน
ผลกำรปฏิบัติกำรขององค์กำร  ทั้งนี้ค่ำตอบแทนที่ดีที่จะสำมำรถกระตุ้นพนักงำนให้ท ำงำนจน
ประสบควำมส ำเร็จและสนับสนุนกำรบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กำรได้ โดยกำรก ำหนดกลยุทธ์
กำรบริหำรค่ำตอบแทนนั้นจ ำเป็นจะต้องทรำบถึงกลยุทธ์ขององค์กำร  ซึ่งจะท ำให้เข้ำใจถึงพันธกิจ 
วัตถุประสงค์ขององค์กำรและน ำกลยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทนเป็นตัวช่วยสนับสนุนอย่ำงไร โดย
ที่กลยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทนควรจะมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กำร  
ซึ่งกลยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทนจะสะท้อนถึงจุดมุ่ งหมำย  ทิศทำงของกรอบกำรท ำงำนและ
นโยบำยปฏิบัติที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กำร  โดยอำศัยพื้นฐำนของควำมเข้ำใจ  สร้ำงสมดุล
ระหว่ำงวัตถุประสงค์ขององค์กำรและควำมต้องกำรพนักงำนให้มีควำมพึงพอใจให้เกิดขึ้นทั้งของ
องค์กำรและของพนักงำน ทั้งนี้กลยุทธ์ค่ำตอบแทนจะต้องมีส่วนสนับสนุนกำรขับเคลื่อนผลกำร
ปฏิบัติงำนขององค์กำร   ดังนั้นกำรออกแบบกลยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทน  จะต้องให้เชื่อมโยงกับ
กลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์   โดยให้กลยุทธ์กำรบริหำรค่ำตอบแทนและกลยุทธ์กำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์เป็นไปในทำงเดียวกัน  เพื่อให้เกิดกำรสนับสนุนต่อกลยุทธ์ขององค์กำรต่อไป 

4) กำรน ำไปใช้ในงำนตรวจสอบทำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เนื่องจำกกำร
ตรวจสอบงำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  จะต้องมีกำรก ำหนดตัวชี้วัดที่มีควำมส ำคัญต่องำน
ทรัพยำกรมนุษย์เพื่อจะได้บอกได้ว่ำงำนใดประสบควำมส ำเร็จหรือไม่เพียงใด โดยตรวจสอบ
เปรียบเทียบจำกตัวชี้วัดในเร่ืองนั้น ๆ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งต่อไป 
จำกผลกำรศึกษำเร่ือง กำรสร้ำงและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำร

ทรัพยำกรมนุษย์ ของอุตสำหกรรมกำรผลิตที่ใช้แรงงำนเป็นหลักในประเทศไทย ดังกล่ำวข้ำงต้น 
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในกำรด ำเนินกำรวิจัยคร้ังต่อไปดังนี้ 
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1. ควรมีกำรศึกษำเกี่ ยวกับพัฒนำเกณฑ์ที่จะใช้วัดในตัวชี้วัดแต่ละตัวเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภำพกำรบริหำรงำนด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรในอุตสำหกรรมที่ใช้แรงงำนเป็น
หลักในประเทศไทย 

2. ควรมีกำรศึกษำตัวชี้วัดเฉพำะในแต่ละอุตสำหกรรม เพื่อให้ผลกำรศึกษำชัดเจน   
มำกขึ้น 

3. ควรมีกำรศึกษำแยกตำมตัวชี้วัดประสิทธิภำพ  ตัวชี้วัดประสิทธิผล และตัวชี้วัด
ผลกระทบ 

4. ควรมีกำรศึกษำเกี่ยวกับตัวชี้วัดในอนำคตที่เปลี่ยนแปลงไปเมื่อเข้ำสู่ประชำคม
อำเซียน  เพื่อเตรียมกำรปรับองค์กำรและปรับตัวชี้วัดให้เข้ำกับสภำพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

5. ควรมีกำรศึกษำกำรสร้ำงและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในลักษณะนี้กับองค์กำรที่
ไม่ใช่กำรผลิต เพื่อเปรียบเทียบระหว่ำงองค์กำรด้ำนกำรผลิตกับองค์กำรที่ไม่ใช่กำรผลิต 

6. ควรมีกำรศึกษำเพื่อลดจ ำนวนตัวชี้วัดในพันธกิจกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ทั้ง 5 
พันธกิจ ซึ่งมีจ ำนวนมำกถึง 129 ตัวชี้วัด 
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ภาคผนวก ก 

เครื่องมือการวิจัย 
แบบสอบถามการวิจัย เฟสที่  1 
แบบสอบถามการวิจัย เฟสที่  2 
แบบสอบถามการวิจัย เฟสที่  3 
แบบสอบถามการวิจัย เฟสที่  4 

แบบสอบถามการวิจัย ฉบับสมบูรณ์ 
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แบบสอบถามการวิจัย  

 
 
 

เรื่อง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 
 
 
 
 
 

โดยการเก็บข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟาย 
 (เฟสท่ี 1) 

 
 
 
 
 

โดย 
นายภิราช    รัตนันต ์

นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 
(เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์) 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
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เรียน ผู้เชี่ยวชาญ (............................................................) 
 
 ด้วยผมนายภิราช   รัตนันต์  นักศึกษาระดับปริญญาเอก  หลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต  
สาขาบริหารธุรกิจ  ในสังกัดบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์  ท าวิทยานิพนธ์เร่ืองการ
สร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิต
ที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ในกรอบการวิจัยพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน  5 
พันธกิจ  ประกอบด้วย   พันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์   การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์   การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การรักษาทรัพยากรมนุษย์ และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์   ซึ่งได้รับอนุมัติ
หัวข้อเรียบร้อยแล้ว  และขณะนี้ด าเนินการพัฒนาเคร่ืองมือโดยใช้เทคนิคเดลฟาย  (เก็บข้อมูลจาก
ผู้เชี่ยวชาญการบรหิารทรัพยากรมนุษย์)  เพื่อน ามาสรุปเป็นเคร่ืองมือการวิจัยต่อไป   จึงขอความ
อนุเคราะห์ท่านผู้เชี่ยวชาญโปรดให้ข้อมูลในทัศนะและจากประสบการณ์การท างานของท่าน
เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบดังกล่าวด้วย  จักเป็นพระคุณยิ่ง   
ทั้งนี้ได้แนบนยิามศัพท์เกี่ยวกับพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบการวิจัยมาพร้อม
หนังสือฉบับนี้  
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดให้ความอนุเคราะห์ 
 
 
      นายภิราช     รัตนันต์ 
      นักศึกษาปริญญาเอก 
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นิยามศัพท์เฉพาะ  :  

 
เร่ืองการสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

อุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
1. พันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  เป็นการสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการจัดหา

ทรัพยากรมนุษย์ ในอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   ซึ่งประกอบด้วย  
การวิเคราะห์และออกแบบงาน การวางแผน  สรรหา  คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

2. พันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์    เป็นการสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์  ในอุตสาหกรรมการผลิตที่ ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  
ประกอบด้วย  ค่าตอบแทน  สวัสดิการ ผลประโยชน์และบริการ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. พันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นการสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ในอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย ประกอบด้วย  การ
พัฒนาพนักงาน   การฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาอาชีพทรัพยากรมนุษย์ 

4. พันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์  เป็นการสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ ในอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ประกอบด้วย การ
แรงงานสัมพันธ์ การออกจากงาน สุขภาพและความปลอดภัย 

5. พันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  เป็นการสร้างตัวชี้วัดในพันธกิจการวิจัยทรัพยากร
มนุษย์  ในอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  ประกอบด้วยการวิจัยในการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์   การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และการรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ 
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แบบสอบถามการวิจัย  ฉบับท่ี 1 (เฟสท่ี 1) 

เร่ือง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรม 

การผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 

เรียน   ผู้เชี่ยวชาญ 
  
 ค าชี้แจง    โปรดตอบแบบสอบถามและข้อเสนอแนะในทัศนะและประสบการณ์การ
ท างานของท่าน    ตามแนวคิดดังภาพประกอบพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
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1. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดท่ีส าคัญในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จ
ประกอบด้วยตัวชี้วัด อะไรบ้าง ? 

(การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การวิเคราะห์และออกแบบงาน การวางแผน 
สรรหา  และการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์) 
 

1. ……………………………………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………………………………….. 
4. ……………………………………………………………………………………….. 
5. ……………………………………………………………………………………….. 
6. ……………………………………………………………………………………….. 
7. ……………………………………………………………………………………….. 
8. ……………………………………………………………………………………….. 
9. ……………………………………………………………………………………….. 
10. ……………………………………………………………………………………….. 
11. ……………………………………………………………………………………….. 
12. ……………………………………………………………………………………….. 
13. ……………………………………………………………………………………….. 
14. ……………………………………………………………………………………….. 
15. ……………………………………………………………………………………….. 
16. ……………………………………………………………………………………….. 
17. ……………………………………………………………………………………….. 
18. ……………………………………………………………………………………….. 
19. ……………………………………………………………………………………….. 
20. ……………………………………………………………………………………….. 
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2. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดท่ีส าคัญในพันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จ
ประกอบด้วย ตัวชี้วัดอะไรบ้าง ? 

(การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  ค่าตอบแทน  สวัสดิการ ผลประโยชน์
และบริการ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน)  
 

1. ……………………………………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………………………………….. 
4. ……………………………………………………………………………………….. 
5. ……………………………………………………………………………………….. 
6. ……………………………………………………………………………………….. 
7. ……………………………………………………………………………………….. 
8. ……………………………………………………………………………………….. 
9. ……………………………………………………………………………………….. 
10. ……………………………………………………………………………………….. 
11. ……………………………………………………………………………………….. 
12. ……………………………………………………………………………………….. 
13. ……………………………………………………………………………………….. 
14. ……………………………………………………………………………………….. 
15. ……………………………………………………………………………………….. 
16. ……………………………………………………………………………………….. 
17. ……………………………………………………………………………………….. 
18. ……………………………………………………………………………………….. 
19. ……………………………………………………………………………………….. 
20. ……………………………………………………………………………………….. 
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3. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดท่ีส าคัญในพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จ
ประกอบด้วยตัวชี้วัดอะไรบ้าง ? 

(การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  การพัฒนาพนักงาน  การฝึกอบรมทรัพยากร
มนุษย์และการพัฒนาอาชีพทรัพยากรมนุษย์) 
 

1. ……………………………………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………………………………….. 
4. ……………………………………………………………………………………….. 
5. ……………………………………………………………………………………….. 
6. ……………………………………………………………………………………….. 
7. ……………………………………………………………………………………….. 
8. ……………………………………………………………………………………….. 
9. ……………………………………………………………………………………….. 
10. ……………………………………………………………………………………….. 
11. ……………………………………………………………………………………….. 
12. ……………………………………………………………………………………….. 
13. ……………………………………………………………………………………….. 
14. ……………………………………………………………………………………….. 
15. ……………………………………………………………………………………….. 
16. ……………………………………………………………………………………….. 
17. ……………………………………………………………………………………….. 
18. ……………………………………………………………………………………….. 
19. ……………………………………………………………………………………….. 
20. ……………………………………………………………………………………….. 
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4. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดท่ีส าคัญในพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จ
ประกอบด้วยตัวชี้วัดอะไรบ้าง ? 

(การรักษาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การแรงงานสัมพันธ์ การออกจากงาน สุขภาพ
และความปลอดภัย) 
 

1. ……………………………………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………………………………….. 
4. ……………………………………………………………………………………….. 
5. ……………………………………………………………………………………….. 
6. ……………………………………………………………………………………….. 
7. ……………………………………………………………………………………….. 
8. ……………………………………………………………………………………….. 
9. ……………………………………………………………………………………….. 
10. ……………………………………………………………………………………….. 
11. ……………………………………………………………………………………….. 
12. ……………………………………………………………………………………….. 
13. ……………………………………………………………………………………….. 
14. ……………………………………………………………………………………….. 
15. ……………………………………………………………………………………….. 
16. ……………………………………………………………………………………….. 
17. ……………………………………………………………………………………….. 
18. ……………………………………………………………………………………….. 
19. ……………………………………………………………………………………….. 
20. ……………………………………………………………………………………….. 
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5. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดท่ีส าคัญในพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จ
ประกอบด้วยตัวชี้วัดอะไรบ้าง ? 

(การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยการวิจัยใน การจัดหาทรัพยากรมนุษย์   การให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   และการรักษาทรัพยากรมนุษย์) 
 

1. ……………………………………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………………………………….. 
4. ……………………………………………………………………………………….. 
5. ……………………………………………………………………………………….. 
6. ……………………………………………………………………………………….. 
7. ……………………………………………………………………………………….. 
8. ……………………………………………………………………………………….. 
9. ……………………………………………………………………………………….. 
10. ……………………………………………………………………………………….. 
11. ……………………………………………………………………………………….. 
12. ……………………………………………………………………………………….. 
13. ……………………………………………………………………………………….. 
14. ……………………………………………………………………………………….. 
15. ……………………………………………………………………………………….. 
16. ……………………………………………………………………………………….. 
17. ……………………………………………………………………………………….. 
18. ……………………………………………………………………………………….. 
19. ……………………………………………………………………………………….. 
20. ……………………………………………………………………………………….. 
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6. ข้อเสนอแนะต่าง ๆ เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรม
การผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 6.1   การจัดหาทรัพยากรมนุษย์
.......................................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 6.2  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์
........................................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 6.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
........................................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 6.4  การรักษาทรัพยากรมนุษย์
............................................................................................................................................................ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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 6.5  การวิจัยทรัพยากรมนุษย์
.......................................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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แบบสอบถามการวิจัย  
 
 
 

เรื่อง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 
 
 
 
 
 

โดยการเก็บข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟาย 
 (เฟสท่ี 2) 

 
 
 
 
 

โดย 
นายภิราช    รัตนันต ์

นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 
(เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์) 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
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แบบสอบถามการวิจัย  เฟสที่  2   

เรื่อง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวช้ีวัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 
เรียน   ผู้เชี่ยวชาญ 
 โปรดอ่านและพิจารณาข้อความจากแบบสอบถามในแต่ละข้อ  แล้วท าเครื่องหมาย    ลงใน
ช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน   ว่าท่านเห็นด้วยมากน้อยเพียงใดเก่ียวกับตัวชี้วัดที่สร้างขึ้นจาก
ผู้เชี่ยวชาญ   ที่มีประสบการณจ์ากภาคธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและภาควิชาการ  ซึ่งการตอบ
แบบสอบถามในเฟสน้ีเป็นเฟสที่ 2 ผู้วิจัยสรุปจากแบบสอบถามปลายเปิดในเฟสที่ 1  เป็นการพิจารณาว่า
ตัวชี้วัดตามแบบสอบถามฉบับน้ีสามารถน าไปใช้ได้จริงในองค์การธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้
แรงงานเป็นหลักในประเทศไทยเพียงใด  
 

เกณฑ์การพิจารณาตัวช้ีวัด 
 5   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMทีส่ร้างขึ้นมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMทีส่ร้างขึ้นมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
 3   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMทีส่ร้างขึ้นมีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 
 2   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMทีส่ร้างขึ้นมีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 
 1   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMทีส่ร้างขึ้นมีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
 0   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMทีส่ร้างขึ้นไม่เหมาะสมท่ีจะใช้เป็นตัวชี้วัด 
 

ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  สังกัดของผู้เชี่ยวชาญ 
     สถาบันสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม 

 สถาบันไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
 สถาบันการศึกษา 

ต าแหน่งปัจจุบัน 
   ผู้อ านวยการฝ่าย/แผนกทรัพยากรมนุษย์ 

  ผู้จัดการฝ่าย/แผนกทรัพยากรมนุษย์   
  หัวหน้าฝ่าย/แผนกทรัพยากรมนุษย์   
  อื่น ๆ  โปรดระบุ.............................................................. 

  ประสบการณ์การท างาน 
     ต่ ากว่า  3  ปี 
     ตั้งแต่ 3 - 6  ปี 
     มากกว่า  6 ปี   
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ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรพัยากรมนษุย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 
 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
ตัวช้ีวัดที่  1   มีการวางแผนกลยุทธ์ร่วมกันระหว่างผู้บรหิารและพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  2   น าแผนที่วางไว้ไปปฏิบตัิใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์การ 
ตัวช้ีวัดที  3   มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล 
ตัวช้ีวัดที่  4   มีการสรรหาพนักงานภายในและภายนอกองค์การตามต าแหน่ง 
ตัวช้ีวัดที  5   มีกระบวนการคัดเลอืกที่มีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได้  
ตัวช้ีวัดที่  6   อัตราส่วนสรรหาพนักงานภายในมากกว่าภายนอก  
ตัวช้ีวัดที  7   มีการปฏิบัติตามกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 
ตัวช้ีวัดที่  8   อัตราส่วนของผูบ้รหิารน้อยกว่าพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที  9   จ านวนผู้สมัครในแต่ละต าแหน่งมากเพียงพอต่อการคัดเลือก 
ตัวช้ีวัดที่  10    จ านวนพนักงานทีค่ัดเลือกมีสัดส่วนเหมาะสม 
ตัวช้ีวัดที  11    อัตราส่วนค่าใช้จ่ายในการรับสมัครไม่มากเกินไป   
ตัวช้ีวัดที่  12    ผู้บริหารมีส่วนร่วมในการคัดเลือกพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที  13    มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ล่วงหน้านานพอสมควร 
ตัวช้ีวัดที่  14    จ านวนครั้งในการปรับเปลี่ยนแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ตัวช้ีวัดที  15    การสรรหาพนักงานได้สัดส่วนกับรายได้ขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  16   จ านวนครัง้ที่มบีุคลากรเกินในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  17   จ านวนครัง้ที่มบีุคลากรขาดในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  18  อัตราส่วนจ านวนพนักงานจริงเทียบกับแผนก าลังคนขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  19  จ านวนครั้งทีต่้องมกีารจ้างเพิ่มเนื่องจากบุคลากรขาดในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  20  จ านวนครั้งทีต่้องมกีารเลิกจ้างเนื่องจากมีบคุลากรเกินในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  21  จ านวนครั้งที่ไดใ้บสมัครน้อยกว่าจ านวนที่องค์การก าหนด 
ตัวช้ีวัดที่  22 ร้อยละของต าแหนง่งานที่ได้ใบสมัครทันเวลาให้องคก์ารไม่เสียหาย 
ตัวช้ีวัดที่  23  ร้อยละของใบสมัครงานที่ตรงตามคุณสมบัตทิี่องค์การก าหนด 
ตัวช้ีวัดที่  24  ร้อยละของตน้ทนุการสรรหาต่อฐานค่าจ้างพนักงานใหม ่
ตัวช้ีวัดที่  25  อัตราส่วนผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ต่อต าแหน่งที่องค์การรับสมัคร 
ตัวช้ีวัดที่  26   ร้อยละของผูท้ี่ผ่านการทดลองปฏิบัตงิานขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  27   อัตราการปฏิเสธไม่ท างานของผู้สมัครงานกับองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  28   คะแนนเฉลี่ยในการทดลองปฏบิัติงาน 
ตัวช้ีวัดที่  29  ร้อยละของการสรรหาพนักงานได้ทนัตามเวลาที่ก าหนด 
ตัวช้ีวัดที่  30  จ านวนครั้งทีเ่สนอขออนุมัติแล้วไม่ผ่านการอนุมัต ิ
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ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรพัยากรมนษุย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 
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31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
 
 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 

พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)  
ตัวช้ีวัดที่  31   จ านวนครัง้ที่มีการเลื่อนการปฐมนิเทศพนักงานขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  32   จ านวนครัง้ที่เกดิความผิดพลาดในการท าสัญญาจ้างงาน 
ตัวช้ีวัดที่  33   ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างพนักงานต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  34   ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานทัง้หมดขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  35   ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานหนึ่งคน 
ตัวช้ีวัดที่  36   จ านวนพนักงานทัง้หมดต่อ FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  37   จ านวนค่า FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  38   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 
ตัวช้ีวัดที่  39   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผูบ้ริหารระดบักลาง/หัวหน้างาน) 
ตัวช้ีวัดที่  40   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผูบ้ริหารระดบัปฏบิัติการ) 
ตัวช้ีวัดที่  41   ระยะเวลาในการขออนุมัติสรรหาพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่42 ความรวดเร็วระยะเวลาในการสรรหาพนักงาน/ระยะเวลาก่อนเริ่มงาน 
 
พันธกิจด้านการให้รางวัลทรพัยากรมนษุย์ 
ตัวช้ีวัดที่  1  ความตรงต่อเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
ตัวช้ีวัดที่  2  ร้อยละของความผิดพลาดในกระบวนการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน 
ตัวช้ีวัดที่  3  ต้นทุนแรงงานและคา่จ้างต่อรายได้ขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพต่อพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  5  ค่าตอบแทนรวมโดยเฉลี่ยต่อพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  6  เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานในองค์การเทียบกับค่ากลางของช่วงเงนิเดือน 
ตัวช้ีวัดที่  7  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
ตัวช้ีวัดที่  8  ร้อยละของการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ส าเร็จตรงตามเวลาที่ก าหนด 
ตัวช้ีวัดที่  9  ระดับความเข้าใจของพนักงานในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่ 10 ร้อยละของพนักงานที่มีผลการปฏบิัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
ตวัช้ีวัดที่ 11 ประสิทธิภาพของพนักงานที่มีผลการปฏิบตัิงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา 
ตัวช้ีวัดที่ 12  มีการก าหนดเกณฑก์ารเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 
ตัวช้ีวัดที่  13  มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม 
ตัวช้ีวัดที่  14  มีการก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัตงิานที่หลากหลาย 
ตัวช้ีวัดที่  15  มีหลักการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน โปร่งใส 
ตัวช้ีวัดที่ 16 มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัตงิานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน 
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ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรพัยากรมนษุย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 
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17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 

 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 

พันธกิจด้านการให้รางวัลทรพัยากรมนษุย์ (ต่อ)  
ตัวช้ีวัดที่  17  มีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัตงิาน 
ตัวช้ีวัดที่  18  มีหลักการจูงใจใหพ้นักงานท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ
ตัวช้ีวัดที่  19  การจ่ายเงินเดือนอิงตามประกาศราชการ 
ตัวช้ีวัดที่  20  การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการตามประกาศอุตสาหกรรม 
ตัวช้ีวัดที่  21  มีระบบการปรับค่าจ้างและเงนิเดอืนตามหลักเกณฑ ์
ตัวช้ีวัดที่  22  จ านวนค่าตอบแทนเปน็สากล 
ตัวช้ีวัดที่  23  มีการวางแผนการจ่ายค่าจ้างและเงนิเดือนล่วงหน้า 
ตัวช้ีวัดที่  24  มีการก าหนดการจา่ยผลประโยชนข์องพนักงานตามประจ าปี 
ตัวช้ีวัดที่  25  จ านวนความผดิพลาดในการประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  26  จ านวนสวัสดิการและผลประโยชนต์่อจ านวนพนักงานในองค์การ 
ตวัช้ีวัดที่  27  จ านวนค่าตอบแทนต่อความสามารถในการจ่ายขององค์การ 
 
พันธกิจด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ตัวช้ีวัดที่  1  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมพนักงานต่อหนึง่ป ี
ตัวช้ีวัดที่ 2ระดบัความพึงพอใจในการเข้ารับการฝึกอบรมส าหรับพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  3  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการฝึกอบรมตามแผนพัฒนา
บุคลากร 
ตัวช้ีวัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  5  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อค่าใช้จ่ายโดยรวมขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  6  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อยอดขายขององคก์าร 
ตัวช้ีวัดที่  7  อัตราส่วนพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหนง่โดยพจิารณาจากการพัฒนา 
ตัวช้ีวัดที่  8  ร้อยละของพนักงานที่ผ่านการพัฒนาบคุลากรตามแผนพัฒนาขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่ 9จ านวนโครงการพิเศษในการพัฒนาพนักงานที่มศีักยภาพสูงของ
องค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  10 อัตราการเปลี่ยนสถานภาพของพนักงานสัญญาจ้างเปน็พนักงานประจ า 
ตัวช้ีวัดที่  11อัตราส่วนของพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณากรณีพิเศษ 
ตัวช้ีวัดที่  12 ร้อยละของการเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานภายในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  13 ร้อยละของความส าเร็จในกิจกรรมการพัฒนาองค์การของพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  14  ระดับของความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  15  ระดับคุณภาพของระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับแกพ่นักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  16  ระดับการศึกษา/อายุโดยเฉลี่ยของพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่17สัดส่วนของหลักสูตร/กิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ใหพ้นักงานในองค์การ 
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ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรพัยากรมนษุย์ 
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18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 

 
 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 

พันธกิจด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)   
ตัวช้ีวัดที่  18  มีการจัดกิจกรรมการด าเนินงานที่ส่งเสริมไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ตัวช้ีวัดที่  19  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในองค์การโดยรวม 
ตัวช้ีวัดที่  20  มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง ก่อให้เกิดผลทีคุ่้มคา่ต่อองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  21  มีเทคนคิการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ 
ตัวช้ีวัดที่  22  มีการส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรม 
ตัวช้ีวัดที่  23  มีการเตรียมพนักงานให้มคีวามรู้ความสามารถในอนาคต 
ตัวช้ีวัดที่  24  มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพแก่พนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  25  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในหน่วยธุรกิจ 
ตัวช้ีวัดที่  26  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานหนึ่งคนในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  27  ปฏบิัติตามแผนการพัฒนาพนักงานในองค์การ 80% 
ตัวช้ีวัดที่  28  มีก าหนดการหรือแผนในการฝึกอบรมประจ าปขีององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  29  มีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  30  มีการพัฒนาอาชีพกับพนักงานทุกหน่วยงานในองคก์าร 
ตัวช้ีวัดที่  31  อัตราส่วนค่าใช้จ่ายพัฒนาพนักงานต่อค่าใช้จ่ายรวมขององค์การ 
 
พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์   
ตัวช้ีวัดที่  1  จ านวนอัตราการหยดุงานของพนักงานรวมทั้งองค์การที่ควบคุมได้ 
ตัวช้ีวัดที่  2  ความถี่ในการพบกันระหว่างพนักงานและผูบ้รหิารขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  3  จ านวนของข้อร้องทกุข์จากพนักงานในองค์การต่อปี 
ตัวช้ีวัดที่  4  ร้อยละของการขอโอนย้ายของพนักงานในแต่ละหนว่ยธุรกิจขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  5  จ านวนของข้อร้องเรยีนจากพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  6  จ านวนของคดคีวามที่สู่ศาลแรงงานขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  7  จ านวนของข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  8  จ านวนของเครื่องมอืส่ือสารที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  9  ผลการตรวจแรงงานของเจ้าหน้าที่ด้านแรงงานของหน่วยงานภาครัฐ 
ตัวช้ีวัดที่  10 การมีระบบแรงงานสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัดที่  11  อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  12  อัตราการขาดงานของพนักงานในองค์การระดบัปฏบิัติการ 
ตัวช้ีวัดที่  13  ร้อยละของข้อร้องเรียนที่สามารถด าเนินการได้ตามเงื่อนไข 
ตัวช้ีวัดที่  14  จ านวนชั่วโมงที่ไมเ่กิดอุบัตเิหตุถงึขั้นหยุดท างาน 
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3 
4 
5 

พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)  
ตัวช้ีวัดที่  15  จ านวนค่ารักษาพยาบาลของพนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยต่อคน 
ตัวช้ีวัดที่  16  ค่าเฉลี่ยระดับความเข้าใจของพนักงานในองค์การโดยรวม 
ตัวช้ีวัดที่  17  จ านวนพนักงานที่ไม่ป่วย  สาย  ลา ขาด โดยรวมทั้งปีขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  18  ประสิทธิภาพของพนักงานในองค์การด้านการผลิต 
ตัวช้ีวัดที่  19  จ านวนของผลผลิตขององค์การต่อพนักงานหนึ่งคนต่อช่ัวโมง 
ตัวช้ีวัดที่  20  อัตรา Direct Labour  ต่อ  Indirect  Labour  
ตัวช้ีวัดที่  21  การมีระบบความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  22  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่เข้าร่วมกิจกรรมคณุภาพ 
ตัวช้ีวัดที่ 23 มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารและ
พนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  24  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  25  มีระบบการสร้างสขุภาพและความปลอดภัยของพนกังาน 
ตัวช้ีวัดที่  26  มีระบบการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปรง่ใสและตรวจสอบได้ 
ตัวช้ีวัดที่  27  มีระบบการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได ้
ตัวช้ีวัดที่  28  มีระบบการด าเนินการร้องทุกข์ทีเ่ปน็ธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
ตัวช้ีวัดที่  29  มีระบบการให้พนกังานในองค์การย้าย เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
ตัวช้ีวัดที่  30  มีระบบให้พนักงานพ้นจากต าแหนง่โดยการออกจากงานอย่างยุติธรรม 
ตวัช้ีวัดที่  31  มีการด าเนินการลงโทษตามวินัยของพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  32  จ านวนข้อร้องเรียนของพนักงานได้รบัการแก้ไขเป็นที่พึงพอใจ 
ตัวช้ีวัดที่  33  การปฏิบัตติามกฎหมายแรงงานขององค์การ 100% 
ตัวช้ีวัดที่  34  ความถี่ของข้อร้องเรียนหรือข้อร้องทุกข์ต่อป ี
ตัวช้ีวัดที่  35  จ านวนค่าใช้จ่ายทั้งหมดทีเ่กิดจากการร้องทุกข์ของพนักงานต่อครัง้ 
ตัวช้ีวัดที่  36  ค่าใช้จ่ายทีเ่กิดจากการบาดเจบ็อันเกดิจากการท างาน 
ตัวช้ีวัดที่  37  อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การโดยเฉพาะต าแหน่งส าคัญ  
 
พันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์   
ตัวช้ีวัดที่  1  การศึกษาระยะเวลาสนองตอบต่อข้อมูลที่ได้รับการรอ้งขอจากพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  2  การศึกษาร้อยละของการหยุดการท างานของระบบ  HRIS  
ตัวช้ีวัดที่  3  การศึกษาร้อยละการรายงานข้อมูลที่ถูกต้องตั้งแตค่รั้งแรก 
ตัวช้ีวัดที่  4  การศึกษาปัญหาของบุคลากรที่ดูแลด้านสารสนเทศตอ่งาน HR 
ตัวช้ีวัดที่  5  การศึกษาผลตอบแทนจากการลงทุนในเทคโนโลยีด้าน HR 
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ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรพัยากรมนษุย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 
 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 

พันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)  
ตัวช้ีวัดที่  6  การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานในองค์การต่องาน HR 
ตัวช้ีวัดที่  7  การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทนในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  8  การศึกษารายได้ขององค์การที่ส่งผลต่อค่าตอบแทนของพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  9  การศึกษายอดขายขององค์การต่อจ านวนพนักงานขององค์การทัง้หมด 
ตัวช้ีวัดที่  10  การศึกษาก าไรขององค์การต่อจ านวนพนักงานขององค์การทั้งหมด 
ตัวช้ีวัดที่  11  การศึกษางบประมาณด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์การต่อยอดขาย 
ตัวช้ีวัดที่  12  การศึกษางบประมาณด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ต่อพนักงานหนึ่งคน 
ตัวช้ีวัดที่  13  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตอ่ยอดขายขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  14  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตอ่พนักงานขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  15  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านบคุลากรของหน่วยธุรกิจต่อยอดขายขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  16  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยธุรกิจต่อคน 
ตัวช้ีวัดที่ 17 การศึกษาจ านวนพนกังานทั้งหมดต่อFTEs ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  18  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษยข์องส่วนงานทรัพยากรมนุษยต์่อยอดขาย 
ตัวช้ีวัดที่  19  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษยข์องส่วนงานทรัพยากรมนุษยต์่อพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  20 การศึกษาจ านวนของผู้บรหิารระดบัสูงต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่ 21 การศึกษาจ านวนผูบ้ริหารระดบักลาง/หัวหน้างานต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย ์
ตัวช้ีวัดที่  22 การศึกษาจ านวนพนักงานระดบัปฏิบัติการต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย ์
ตัวช้ีวัดที่  23 การศึกษาเกี่ยวกับปญัหาการวางแผน สรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์   
ตัวช้ีวัดที่  24 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานด้านทรัพยากรมนุษย์            
ตัวช้ีวัดที่  25 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพงานด้านทรัพยากรมนุษย์  
ตัวช้ีวัดที่  26  การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตโดยรวม 
ตัวช้ีวัดที่  27  การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  28  การศึกษาเกี่ยวสาเหตุในการขาด ลา ป่าย สาย ของพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  29  การศึกษาเกี่ยวกับความเข้าใจในงานของพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  30  การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงในในการปฏบิัติงานของพนกังาน 
ตัวช้ีวัดที่  31  การศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาระบบสขุภาพและความปลอดภัยในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  32  การศึกษาเกี่ยวกับระบบค่ารักษาพยาบาลของพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  33  การศึกษาสาเหตขุองการเกิดอุบัตเิหตขุองพนักงานในองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  34  การวิเคราะหค์วามงบประมาณด้านทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 
ตัวช้ีวัดที่  35  การศึกษาปัญหาการบริหารงานในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์
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ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรพัยากรมนษุย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 
 
36 
37 
38 
39 

พันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)   
ตัวช้ีวัดที่  36  การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบแรงงานสัมพันธ์ 
ตัวช้ีวัดที่  37  การศึกษาส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
ตัวช้ีวัดที่  38  การศึกษาส ารวจความพึงใจต่อระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน ์
ตัวช้ีวัดที่  39  การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อการสรรหา คัดเลือกพนักงาน 
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แบบสอบถามการวิจัย  
 
 
 

เรื่อง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 
 
 
 
 
 
 

โดยการเก็บข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟาย 
 (เฟสท่ี 3) 

 
 
 
 
 

โดย 
นายภิราช    รัตนันต ์

นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 
(เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์) 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
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แบบสอบถามการวิจัย  เฟสที่  3   

เรื่อง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 

 
 
เรียน ผู้เชี่ยวชาญ 
 
 แบบสอบถามฉบับน้ี  เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในเฟสที่ 3   โดยมีข้อค าถาม
เหมือนกับแบบสอบถามเฟสที่ 2  ซึ่งผู้วิจัยได้เพิ่มการระบุสัญลักษณ์ลงในแบบสอบถามเพื่อแสดงความ
สอดคล้องของความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญจากตารางแบบสอบถามในเฟสที่  2  โดยสัญลักษณ์ที่ระบุ
เพื่อแสดงค่า   มัธยฐาน  และ คา่พิสัยระหว่างควอไทล์   ค าตอบจากความคิดเห็นของท่านในเฟสที่ 2  ที่
ผ่านมา   ซึ่งแสดงด้วยสัญลักษณ์ดังต่อไปน้ี  
 
 ค่ามัธยฐาน   จะแสดงด้วยสัญลักษณ์    
 ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  จะแสดงด้วยสัญลักษณ์          
 คะแนนค าตอบของท่าน  จะแสดงด้วยสัญลักษณ์    
 

ค าชี้แจงเพิ่มเติมในการตอบแบบสอบถามในเฟสที่  3  
 
 1.  ในการตอบแบบสอบถามในเฟสที่  3  น้ี  ขอให้ท่านทบทวนค าตอบที่ตอบไปแล้วในรอบท่ี 2  
ถ้าท่านยืนยันค าตอบเดิม  ตามสัญลักษณ์   น้ี  ก็ไม่ต้องเขียนเครื่องหมายใด ๆ ลงในแบบสอบถาม 
 2.  ท่านโปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่เลือกใหม่  หากต้องการให้
ค าตอบใหม่หรือต้องการเปลี่ยนแปลงค าตอบ 
 3.  หากค าตอบของท่านข้อใด  มีความแตกต่างไปจากของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ  ( อยู่นอกพิสัย
ระหว่างควอไทล)์  และถ้าท่านต้องการยืนยันค าตอบเดิม   กรุณาให้เหตุผลประกอบท้ายข้อด้วย 
 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่าน  กรุณาตอบแบบสอบถามเฟสที่ 3  ภายใน  
2  สัปดาห์  เน่ืองจากทุกค าตอบมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูลค าตอบของท่านจะ
ไม่กระทบกระเทือนต่อการปฏิบัติงานแต่อย่างใด  เน่ืองจากผู้วิจัยจะรักษาผลการตอบแบบสอบถามของ
ท่านเป็นความลับ 
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ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์       
1 ตัวชี้วัดที่  1   ร้อยละของผู้ที่ผ่านการทดลองปฏิบัติงานขององค์การ       
2 ตัวชี้วัดที่  2   อัตราการปฏิเสธไม่ท างานของผู้สมัครงานกับองค์การ       
3 ตัวชี้วัดที่  3    คะแนนเฉลี่ยในการทดลองปฏิบัติงาน       
4 ตัวชี้วัดที่  4    ร้อยละของการสรรหาพนักงานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด       
5 ตัวชี้วัดที่  5    จ านวนครั้งที่เสนอขออนุมัติแล้วไม่ผ่านการอนุมัติ       
6 ตัวชี้วัดที่  6    จ านวนครั้งที่มีการเลื่อนการปฐมนิเทศพนักงานขององคก์าร       
7 ตัวชี้วัดที่  7    จ านวนครั้งที่เกิดความผิดพลาดในการท าสัญญาจ้างงาน       
8 ตัวชี้วัดที่  8    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างพนักงานต่อยอดขายขององค์การ       
9 ตัวชี้วัดที่  9    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานทั้งหมดขององค์การ       
10 ตัวชี้วัดที่  10   ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานหนึ่งคน       
11 ตัวชี้วัดที่ 11จ านวนพนักงานทั้งหมดต่อ FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างพนักงาน       
12 ตัวชี้วัดที่  12   จ านวนครั้งที่มีบุคลากรเกินในองค์การ       
13 ตัวชี้วัดที่  13   จ านวนครั้งที่มีบุคลากรขาดในองค์การ       
14 ตัวชี้วัดที่14อัตราส่วนจ านวนพนักงานจริงเทียบกับแผนก าลังคนขององค์การ       
15 ตัวชี้วัดที่  15   ระยะเวลาในการขออนุมัติสรรหาพนักงาน       
16 ตัวชี้วัดที่16 ความรวดเร็วระยะเวลาในการสรรหาพนักงาน/เวลาก่อนเริ่มงาน       
17 ตัวชี้วัดที่  17   มีการวางแผนกลยุทธ์ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและพนักงาน       
18 ตัวชี้วัดที่  18 มีการสรรหาพนักงานภายในและภายนอกองค์การตามต าแหน่ง       
19 ตัวชี้วัดที่  19   น าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ       
20 ตัวชี้วัดที่  20   มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล       
21 ตัวชี้วัดที่  21   มีกระบวนการคัดเลือกที่มีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได้       
22 ตัวชี้วัดที่  22 จ านวนครั้งที่ต้องมีการจ้างเพ่ิมเนื่องจากบุคลากรขาดในองค์การ       
23 ตัวชี้วัดที่ 23จ านวนครั้งที่ต้องมีการเลิกจ้างเนื่องจากมีบุคลากรเกินในองค์การ       
24 ตัวชี้วัดที่  24   จ านวนครั้งที่ได้ใบสมัครน้อยกว่าจ านวนที่องค์การก าหนด       
25 ตัวชี้วัดที่25ร้อยละของต าแหน่งงานที่ได้ใบสมัครทันเวลาให้องค์การไม่เสียหาย       
26 ตัวชี้วัดที่  26   ร้อยละของใบสมัครงานที่ตรงตามคุณสมบัติที่องค์การก าหนด       
27 ตัวชี้วัดที่  27  อตัราส่วนผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ต่อต าแหน่งที่องค์การรับสมัคร       
28 ตัวชี้วัดที่  28   จ านวนค่า FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างต่อยอดขายขององค์การ       
29 ตัวชี้วัดที่  29   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับสูง)       
30 ตัวชี้วัดที่  30   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับกลาง/หัวหน้างาน)       
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 ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
31 ตัวชี้วัดที่  31   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผูบ้ริหารระดับปฏิบัติการ)       

        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์        
1 ตัวชี้วัดที่  1  ความตรงต่อเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน       
2 ตัวชี้วัดที่2 ร้อยละของความผิดพลาดในกระบวนการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน       
3 ตัวชี้วัดที่  3  ต้นทุนแรงงานและค่าจ้างต่อรายได้ขององค์การ       
4 ตัวชี้วัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพต่อพนักงานในองค์การ       
5 ตัวชี้วัดที่  5  ค่าตอบแทนรวมโดยเฉลี่ยต่อพนักงานในองค์การ       
6 ตัวชี้วัดที่  6  เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานในองค์การเทียบกับค่ากลางของช่วงเงินเดือน       
7 ตัวชี้วัดที่7 ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานต       
8 ตัวชี้วัดที่ 8ร้อยละของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จตรงตามเวลาที่ก าหนด       
9 ตัวชี้วัดที่ 9 ระดับความเข้าใจของพนักงานในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ       
10 ตัวชี้วัดที่  10  ร้อยละของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา       
11 ตัวชี้วัดที่ 11ประสิทธิภาพของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา       
12 ตัวชี้วัดที่  12  มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน       
13 ตัวชี้วัดที่  13  มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม       
14 ตัวชี้วัดที่  14  มีการก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย       
15 ตัวชี้วัดที่  15  มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส       
16 ตัวชี้วัดที่16 มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน       
17 ตัวชี้วัดที่  17  มีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงาน       
18 ตัวชี้วัดที่  18  มีหลักการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ       

        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์        
1 ตัวชี้วัดที่  1  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมพนักงานต่อหนึ่งปี       
2 ตัวชี้วัดที่  2 ระดับความพึงพอใจในการเข้ารับการฝึกอบรมส าหรับพนักงานในองค์การ       
3 ตัวชี้วัดที่  3  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการฝึกอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร       
4 ตัวชี้วัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานในองค์การ       
5 ตัวชี้วัดที่  5  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อค่าใช้จ่ายโดยรวมขององค์การ       
6 ตัวชี้วัดที่  6  อัตราส่วนพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณาจากการพัฒนา       
7 ตัวชี้วัดที่ 7จ านวนโครงการพิเศษในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูงขององค์การ       
 
ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
8 ตัวชี้วัดที่  8  อัตราการเปลี่ยนสถานภาพของพนักงานสัญญาจ้างเป็นพนักงานประจ า       
9 ตัวชี้วัดที่  9  อัตราส่วนของพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณากรณีพิเศษ       
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10 ตัวชี้วัดที่  10  ร้อยละของการเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานภายในองค์การ       
  11 ตัวชี้วัดที่  11  มีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน       
12 ตัวชี้วัดที่  12  ระดับคุณภาพของระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน       
13 ตัวชี้วัดที่  13  ระดับการศึกษา/อายุโดยเฉลี่ยของพนักงานในองค์การ       
14 ตัวชี้วัดที่  14  สัดส่วนของหลักสูตร/กิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้พนักงานในองค์การ       
15 ตัวชี้วัดที่ 15มีการจัดกิจกรรมการด าเนินงานที่ส่งเสริมไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้       
16 ตัวชี้วัดที่  16  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในองค์การโดยรวม       
17 ตัวชี้วัดที่  17  มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง ก่อให้เกิดผลที่คุ้มค่าต่อองค์การ       
18 ตัวชี้วัดที่  18  มีการพัฒนาอาชีพกับพนักงานทุกหน่วยงานในองค์การ       
19 ตัวชี้วัดที่  19  มีการส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรม       
20 ตัวชี้วัดที่  20  มีการเตรียมพนักงานให้มีความรู้ความสามารถในอนาคต       
21 ตัวชี้วัดที่  21  มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพแก่พนักงานในองค์การ       
22 ตัวชี้วัดที่  22  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อยอดขายขององค์การ       
23 ตัวชี้วัดที่  23  มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ       
        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์       
1 ตัวชี้วัดที่  1  จ านวนอัตราการหยุดงานของพนักงานรวมทั้งองค์การที่ควบคุมได้       
2 ตัวชี้วัดที่  2  ความถี่ในการพบกันระหว่างพนักงานและผู้บริหารขององค์การ       
3 ตัวชี้วัดที่  3  จ านวนของข้อร้องทุกข์จากพนักงานในองค์การต่อปี       
4 ตัวชี้วัดที่  4  ร้อยละของการขอโอนย้ายของพนักงานในแต่ละหน่วยธุรกิจขององค์การ       
5 ตัวชี้วัดที่  5  จ านวนของข้อร้องเรียนจากพนักงานในองค์การ       
6 ตัวชี้วัดที่  6  จ านวนของข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นภายในองค์การ       
7 ตัวชี้วัดที่  7  จ านวนของเครื่องมือสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ       
8 ตัวชี้วัดที่  8  ผลการตรวจแรงงานของเจ้าหน้าที่ด้านแรงงานของหน่วยงานภาครัฐ       
9 ตัวชี้วัดที่  9  การมีระบบแรงงานสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ       
10 ตัวชี้วัดที่  10  อัตราการขาดงานของพนักงานในองค์การระดับปฏิบัติการ       
11 ตัวชี้วัดที่  11  ร้อยละของข้อร้องเรียนที่สามารถด าเนินการได้ตามเงื่อนไข       
12 ตัวชี้วัดที่  12  จ านวนชั่วโมงที่ไม่เกิดอุบัติเหตุถึงขั้นหยุดท างาน       

 
ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 
 ตัวชี้วัดพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
13 ตัวชี้วัดที่  13  จ านวนค่ารักษาพยาบาลของพนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยต่อคน       
14 ตัวชี้วัดที่  14  ค่าเฉลี่ยระดับความเข้าใจของพนักงานในองค์การโดยรวม       
15 ตัวชี้วัดที่  15  จ านวนพนักงานที่ไม่ป่วย  สาย  ลา ขาด โดยรวมทั้งปีขององค์การ       
16 ตัวชี้วัดที่  16  ประสิทธิภาพของพนกังานในองค์การด้านการผลิต       
17 ตัวชี้วัดที่  17  จ านวนของผลผลิตขององค์การต่อพนักงานหนึ่งคนต่อชั่วโมง       
18 ตัวชี้วัดที่  18  อัตรา Direct Labour  ต่อ  Indirect  Labour       
19 ตัวชี้วัดที่  19  การมีระบบความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ       
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20 ตัวชี้วัดที่ 20มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและพนักงาน       
21 ตัวชี้วัดที่  21  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน       
22 ตัวชี้วัดที่  22  มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน       
23 ตัวชี้วัดที่ 23 มีระบบการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้       
24 ตัวชี้วัดที่  24  มีระบบการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้       
25 ตัวชี้วัดที่  25  มีระบบการด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้       
26 ตัวชี้วัดที่  26  มีระบบการให้พนักงานในองค์การย้าย เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม       
27 ตัวชี้วัดที่27  มีระบบให้พนักงานพ้นจากต าแหน่งโดยการออกจากงานอย่างยุติธรรม       
28 ตัวชี้วัดที่  28  อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การ       
29 ตัวชี้วัดที่  29  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่เข้าร่วมกิจกรรมคุณภาพ       
30 ตัวชี้วัดที่  30  จ านวนของคดีความที่สู่ศาลแรงงานขององค์การ       

        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์        

1 ตัวชี้วัดที่  1  การศึกษาระยะเวลาสนองตอบต่อข้อมูลที่ได้รับการร้องขอจากพนักงาน       
2 ตัวชี้วัดที่  2  การศึกษาร้อยละของการหยุดการท างานของระบบ  HRIS       
3 ตัวชี้วัดที่  3  การศึกษาร้อยละการรายงานข้อมูลที่ถูกต้องต้ังแต่ครั้งแรก       
4 ตัวชี้วัดที่  4  การศึกษาปัญหาของบุคลากรที่ดูแลด้านสารสนเทศต่องาน HR       
5 ตัวชี้วัดที่  5  การศึกษาผลตอบแทนจากการลงทุนในเทคโนโลยีด้าน HR       
6 ตัวชี้วัดที่  6  การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานในองค์การต่องาน HR       
7 ตัวชี้วัดที่  7  การศึกษารายได้ขององค์การที่ส่งผลต่อค่าตอบแทนของพนักงาน       
8 ตัวชี้วัดที่  8  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อพนักงานขององค์การ       
9 ตัวชี้วัดที่  9  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจต่อคน       
10 ตัวชี้วัดที่ 10 การศึกษาจ านวนพนักงานปฏิบัติการต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย์       
 
ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
11 ตัวชี้วัดที่ 11 การศึกษาเกี่ยวกับปัญหาการวางแผน สรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์       
12 ตัวชี้วัดที่ 12 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานด้านทรัพยากรมนุษย์       
13 ตัวชี้วัดที่ 13 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพของงานด้านทรัพยากรมนุษย์       
14 ตัวชี้วัดที่ 14 การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตโดยรวม       
15 ตัวชี้วัดที่ 15 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของพนักงาน       
16 ตัวชี้วัดที่ 16 การศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุในการขาด ลา ป่วย สาย ของพนักงาน       
17 ตัวชี้วัดที่ 17 การศึกษาเกี่ยวกับความเข้าใจในงานของพนักงาน       
18 ตัวชี้วัดที่ 18 การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน       
19 ตัวชี้วัดที่ 19 การศึกษาเกี่ยวกับระบบสุขภาพและความปลอดภัยในองคก์าร       
20 ตัวชี้วัดที่ 20 การศึกษาเกี่ยวกับระบบค่ารักษาพยาบาลของพนักงาน       
21 ตัวชี้วัดที่ 21 การศึกษาสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุของพนักงานในองค์การ       
22 ตัวชี้วัดที่ 22 การวิเคราะห์งบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ       
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23 ตัวชี้วัดที่ 23 การศึกษาปัญหาการบริหารงานในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์       
24 ตัวชี้วัดที่ 24 การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบแรงงานสัมพันธ์       
25 ตัวชี้วัดที่ 25 การศึกษาส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน       
26 ตัวชี้วัดที่ 26 การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์       
27 ตัวชี้วัดที่ 27 การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อการสรรหา คัดเลือกพนักงาน        

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
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ค าอธิบายประกอบ  ตัวอย่างข้อที่  1  ด้านการจัดหาฯ 

 

 แสดงว่า  ค่ามัธยฐานของค าตอบนี้อยู่ในระดับคะแนน  5  และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์อยู่
ที่  5  ค่าระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญมีความสอดคล้องกันสูง  ซึ่งท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRM อยู่ในระดับคะแนน  4 
 สรุปว่า  ตัวชี้วัดในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ในเร่ืองของร้อยละของผู้ที่ผ่านการ
ทดลองปฏิบัติงานขององค์การ  อยู่ในระดับสูงมาก 
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แบบสอบถามการวิจัย  
 
 
 

เรื่อง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 
 
 
 
 
 
 

โดยการเก็บข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟาย 
 (เฟสท่ี 4) 

 
 
 
 
 

โดย 
นายภิราช    รัตนันต ์

นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 
(เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์) 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
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แบบสอบถามการวิจัย  เฟสที่  4 (เฟสสุดท้าย) 

เร่ือง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 

 
เรียน ผู้เชี่ยวชาญ 
 
 แบบสอบถามฉบับน้ี  เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในเฟสที่ 4   โดยมีข้อค าถาม
เหมือนกับแบบสอบถามเฟสที่ 3  ซึ่งผู้วิจัยได้เพิ่มการระบุสัญลักษณ์ลงในแบบสอบถามเพื่อแสดงความ
สอดคล้องของความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญจากตารางแบบสอบถามในเฟสที่  3  โดยสัญลักษณ์ที่ระบุ
เพื่อแสดงค่า   มัธยฐาน  และ คา่พิสัยระหว่างควอไทล์   ค าตอบจากความคิดเห็นของท่านในเฟสที่ 3  ที่
ผ่านมา   ซึ่งแสดงด้วยสัญลักษณ์ดังต่อไปน้ี  
 
 ค่ามัธยฐาน   จะแสดงด้วยสัญลักษณ์    
 ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  จะแสดงด้วยสัญลักษณ์          
 คะแนนค าตอบของท่าน  จะแสดงด้วยสัญลักษณ์    
 
ค าชี้แจงเพิ่มเติมในการตอบแบบสอบถามในเฟสที่  4  
 
 1.  ในการตอบแบบสอบถามในเฟสที่  4  น้ี  ขอให้ท่านทบทวนค าตอบที่ตอบไปแล้วในเฟสที่ 3  
ถ้าท่านยืนยันค าตอบเดิม  ตามสัญลักษณ์   น้ี  ก็ไม่ต้องเขียนเครื่องหมายใด ๆ ลงในแบบสอบถาม 
 2.  ท่านโปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่เลือกใหม่  หากต้องการให้
ค าตอบใหม่หรือต้องการเปลี่ยนแปลงค าตอบ 
 3.  หากค าตอบของท่านข้อใด  มีความแตกต่างไปจากของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ  ( อยู่นอกพิสัย
ระหว่างควอไทล)์  และถ้าท่านต้องการยืนยันค าตอบเดิม   กรุณาให้เหตุผลประกอบท้ายข้อด้วย 
 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่าน  กรุณาตอบแบบสอบถามรอบที่4 ภายใน 2  
สัปดาห์  เน่ืองจากทุกค าตอบมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูลค าตอบของท่านจะ
ไม่กระทบกระเทือนต่อการปฏิบัติงานแต่อย่างใด  เน่ืองจากผู้วิจัยจะรักษาผลการตอบแบบสอบถามของ
ท่านเป็นความลับ 
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ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์       
1 ตัวชี้วัดที่  1   ร้อยละของผู้ที่ผ่านการทดลองปฏิบัติงานขององค์การ       
2 ตัวชี้วัดที่  2   อัตราการปฏิเสธไม่ท างานของผู้สมัครงานกับองค์การ       
3 ตัวชี้วัดที่  3    คะแนนเฉลี่ยในการทดลองปฏิบัติงาน       
4 ตัวชี้วัดที่  4    ร้อยละของการสรรหาพนักงานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด       
5 ตัวชี้วัดที่  5    จ านวนครั้งที่เสนอขออนุมัติแล้วไม่ผ่านการอนุมัติ       
6 ตัวชี้วดัที่  6    จ านวนครั้งที่มีการเลื่อนการปฐมนิเทศพนักงานขององคก์าร       
7 ตัวชี้วัดที่  7    จ านวนครั้งที่เกิดความผิดพลาดในการท าสัญญาจ้างงาน       
8 ตัวชี้วัดที่  8    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างพนักงานต่อยอดขายขององค์การ       
9 ตัวชี้วัดที่  9    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานทั้งหมดขององค์การ       
10 ตัวชี้วัดที่  10   ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานหนึ่งคน       
11 ตัวชี้วัดที่ 11จ านวนพนักงานทั้งหมดต่อ FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างพนักงาน       
12 ตัวชี้วัดที่  12   จ านวนครั้งที่มีบุคลากรเกินในองค์การ       
13 ตัวชี้วัดที่  13   จ านวนครั้งที่มีบุคลากรขาดในองค์การ       
14 ตัวชี้วัดที่14อัตราส่วนจ านวนพนักงานจริงเทียบกับแผนก าลังคนขององค์การ       
15 ตัวชี้วัดที่  15   ระยะเวลาในการขออนุมัติสรรหาพนักงาน       
16 ตัวชี้วัดที่16 ความรวดเร็วระยะเวลาในการสรรหาพนักงาน/เวลาก่อนเริ่มงาน       
17 ตัวชี้วัดที่  17   มีการวางแผนกลยุทธ์ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและพนักงาน       
18 ตัวชี้วัดที่  18 มีการสรรหาพนักงานภายในและภายนอกองค์การตามต าแหน่ง       
19 ตัวชี้วัดที่  19   น าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ       
20 ตัวชี้วัดที่  20   มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล       
21 ตัวชี้วัดที่  21   มีกระบวนการคัดเลือกที่มีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได้       
22 ตัวชี้วัดที่  22 จ านวนครั้งที่ต้องมีการจ้างเพ่ิมเนื่องจากบุคลากรขาดในองค์การ       
23 ตัวชี้วัดที่ 23จ านวนครั้งที่ต้องมีการเลิกจ้างเนื่องจากมีบุคลากรเกินในองค์การ       
24 ตัวชี้วัดที่  24   จ านวนครั้งที่ได้ใบสมัครน้อยกว่าจ านวนที่องค์การก าหนด       
25 ตัวชี้วัดที่25ร้อยละของต าแหน่งงานที่ได้ใบสมัครทันเวลาให้องค์การไม่เสียหาย       
26 ตัวชี้วัดที่  26   ร้อยละของใบสมัครงานที่ตรงตามคุณสมบัติที่องค์การก าหนด       
27 ตัวชี้วัดที่  27  อัตราส่วนผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ต่อต าแหน่งที่องค์การรับสมัคร       
28 ตัวชี้วัดที่  28   จ านวนค่า FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างต่อยอดขายขององค์การ       
29 ตัวชี้วัดที่  29   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับสูง)       
30 ตัวชี้วัดที่  30   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับกลาง/หัวหน้างาน)       
 
ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
31 ตัวชี้วัดที่  31   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ)       
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 ตัวชี้วัดพันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์        
1 ตัวชี้วัดที่  1  ความตรงต่อเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน       
2 ตัวชี้วัดที่2 ร้อยละของความผิดพลาดในกระบวนการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน       
3 ตัวชี้วัดที่  3  ต้นทุนแรงงานและค่าจ้างต่อรายได้ขององค์การ       
4 ตัวชี้วัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพต่อพนักงานในองค์การ       
5 ตัวชี้วัดที่  5  ค่าตอบแทนรวมโดยเฉลี่ยต่อพนักงานในองค์การ       
6 ตัวชี้วัดที่  6  เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานในองค์การเทียบกับค่ากลางของช่วงเงินเดือน       
7 ตัวชี้วัดที่7 ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานต       
8 ตัวชี้วัดที่ 8ร้อยละของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จตรงตามเวลาที่ก าหนด       
9 ตัวชี้วัดที่ 9 ระดับความเข้าใจของพนักงานในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ       
10 ตัวชี้วัดที่  10  ร้อยละของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา       
11 ตัวชี้วัดที่ 11ประสิทธิภาพของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา       
12 ตัวชี้วัดที่  12  มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน       
13 ตัวชี้วัดที่  13  มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม       
14 ตัวชี้วัดที่  14  มีการก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย       
15 ตัวชี้วัดที่  15  มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส       
16 ตัวชี้วัดที่16 มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน       
17 ตัวชี้วัดที่  17  มีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงาน       
18 ตัวชี้วัดที่  18  มีหลักการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ       

        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์        
1 ตัวชี้วัดที่  1  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมพนักงานต่อหนึ่งปี       
2 ตัวชี้วัดที่  2 ระดับความพึงพอใจในการเข้ารับการฝึกอบรมส าหรับพนักงานในองค์การ       
3 ตัวชี้วัดที่  3  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการฝึกอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร       
4 ตัวชี้วัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานในองค์การ       
5 ตัวชี้วัดที่  5  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อค่าใช้จ่ายโดยรวมขององค์การ       
6 ตัวชี้วัดที่  6  อัตราส่วนพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณาจากการพัฒนา       
7 ตัวชี้วัดที่ 7จ านวนโครงการพิเศษในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูงขององค์การ       
 
ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
8 ตัวชี้วัดที่  8  อัตราการเปลี่ยนสถานภาพของพนักงานสัญญาจ้างเป็นพนักงานประจ า       
9 ตัวชี้วัดที่  9  อัตราส่วนของพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณากรณีพิเศษ       
10 ตัวชี้วัดที่  10  ร้อยละของการเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานภายในองค์การ       
  11 ตัวชี้วัดที่  11  มีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน       
12 ตัวชี้วัดที่  12  ระดับคุณภาพของระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน       
13 ตัวชี้วัดที่  13  ระดับการศึกษา/อายุโดยเฉลี่ยของพนักงานในองค์การ       
14 ตัวชี้วัดที่  14  สัดส่วนของหลักสูตร/กิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้พนักงานในองค์การ       
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15 ตัวชี้วัดที่ 15มีการจัดกิจกรรมการด าเนินงานที่ส่งเสริมไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้       
16 ตัวชี้วัดที่  16  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในองค์การโดยรวม       
17 ตัวชี้วัดที่  17  มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง ก่อให้เกิดผลที่คุ้มค่าต่อองค์การ       
18 ตัวชี้วัดที่  18  มีการพัฒนาอาชีพกับพนักงานทุกหน่วยงานในองค์การ       
19 ตัวชี้วัดที่  19  มีการส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรม       
20 ตัวชี้วัดที่  20  มีการเตรียมพนักงานให้มีความรู้ความสามารถในอนาคต       
21 ตัวชี้วัดที่  21  มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพแก่พนักงานในองค์การ       
22 ตัวชี้วัดที่  22  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อยอดขายขององค์การ       
23 ตัวชี้วัดที่  23  มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ       
        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์       

1 ตัวชี้วัดที่  1  จ านวนอัตราการหยุดงานของพนักงานรวมทั้งองค์การที่ควบคุมได้       
2 ตัวชี้วัดที่  2  ความถี่ในการพบกันระหว่างพนักงานและผู้บริหารขององค์การ       
3 ตัวชี้วัดที่  3  จ านวนของข้อร้องทุกข์จากพนักงานในองค์การต่อปี       
4 ตัวชี้วัดที่  4  ร้อยละของการขอโอนย้ายของพนักงานในแต่ละหน่วยธุรกิจขององค์การ       
5 ตัวชี้วัดที่  5  จ านวนของข้อร้องเรียนจากพนักงานในองค์การ       
6 ตัวชี้วัดที่  6  จ านวนของข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นภายในองค์การ       
7 ตัวชี้วัดที่  7  จ านวนของเครื่องมือสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ       
8 ตัวชี้วัดที่  8  ผลการตรวจแรงงานของเจ้าหน้าที่ด้านแรงงานของหน่วยงานภาครัฐ       
9 ตัวชี้วัดที่  9  การมีระบบแรงงานสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ       
10 ตัวชี้วัดที่  10  อัตราการขาดงานของพนักงานในองค์การระดับปฏิบัติการ       
11 ตัวชี้วัดที่  11  ร้อยละของข้อร้องเรียนที่สามารถด าเนินการได้ตามเงื่อนไข       
12 ตัวชี้วัดที่  12  จ านวนชั่วโมงที่ไม่เกิดอุบัติเหตุถึงขั้นหยุดท างาน       

 
ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 
 ตัวชี้วัดพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
13 ตัวชี้วัดที่  13  จ านวนค่ารักษาพยาบาลของพนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยต่อคน       
14 ตัวชี้วัดที่  14  ค่าเฉลี่ยระดับความเข้าใจของพนักงานในองค์การโดยรวม       
15 ตัวชี้วัดที่  15  จ านวนพนักงานที่ไม่ป่วย  สาย  ลา ขาด โดยรวมทั้งปีขององค์การ       
16 ตัวชี้วัดที่  16  ประสิทธิภาพของพนกังานในองค์การด้านการผลิต       
17 ตัวชี้วัดที่  17  จ านวนของผลผลิตขององค์การต่อพนักงานหนึ่งคนต่อชั่วโมง       
18 ตัวชี้วัดที่  18  อัตรา Direct Labour  ต่อ  Indirect  Labour       
19 ตัวชี้วัดที่  19  การมีระบบความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ       
20 ตัวชี้วัดที่ 20มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและพนักงาน       
21 ตัวชี้วัดที่  21  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน       
22 ตัวชี้วัดที่  22  มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน       
23 ตัวชี้วัดที่ 23 มีระบบการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้       
24 ตัวชี้วัดที่  24  มีระบบการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้       
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25 ตัวชี้วัดที่  25  มีระบบการด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้       
26 ตัวชี้วัดที่  26  มีระบบการให้พนักงานในองค์การย้าย เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม       
27 ตัวชี้วัดที่27  มีระบบให้พนักงานพ้นจากต าแหน่งโดยการออกจากงานอย่างยุติธรรม       
28 ตัวชี้วัดที่  28  อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การ       
29 ตัวชี้วัดที่  29  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่เข้าร่วมกิจกรรมคุณภาพ       
30 ตัวชี้วัดที่  30  จ านวนของคดีความที่สู่ศาลแรงงานขององค์การ       

        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์        
1 ตัวชี้วัดที่  1  การศึกษาระยะเวลาสนองตอบต่อข้อมูลที่ได้รับการร้องขอจากพนักงาน       
2 ตัวชี้วัดที่  2  การศึกษาร้อยละของการหยุดการท างานของระบบ  HRIS       
3 ตัวชี้วัดที่  3  การศึกษาร้อยละการรายงานข้อมูลที่ถูกต้องต้ังแต่ครั้งแรก       
4 ตัวชี้วัดที่  4  การศึกษาปัญหาของบุคลากรที่ดูแลด้านสารสนเทศต่องาน HR       
5 ตัวชี้วัดที่  5  การศึกษาผลตอบแทนจากการลงทุนในเทคโนโลยีด้าน HR       
6 ตัวชี้วัดที่  6  การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานในองค์การต่องาน HR       
7 ตัวชี้วัดที่  7  การศึกษารายได้ขององค์การที่ส่งผลต่อค่าตอบแทนของพนักงาน       
8 ตัวชี้วัดที่  8  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อพนักงานขององค์การ       
9 ตัวชี้วัดที่  9  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจต่อคน       
10 ตัวชี้วัดที่ 10 การศึกษาจ านวนพนักงานปฏิบัติการต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย์       
 
ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
11 ตัวชี้วัดที่ 11 การศึกษาเกี่ยวกับปัญหาการวางแผน สรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์       
12 ตัวชี้วัดที่ 12 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานด้านทรัพยากรมนุษย์       
13 ตัวชี้วัดที่ 13 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพของงานด้านทรัพยากรมนุษย์       
14 ตัวชี้วัดที่ 14 การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตโดยรวม       
15 ตัวชี้วัดที่ 15 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของพนักงาน       
16 ตัวชี้วัดที่ 16 การศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุในการขาด ลา ป่วย สาย ของพนักงาน       
17 ตัวชี้วัดที่ 17 การศึกษาเกี่ยวกับความเข้าใจในงานของพนักงาน       
18 ตัวชี้วัดที่ 18 การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน       
19 ตัวชี้วัดที่ 19 การศึกษาเกี่ยวกับระบบสุขภาพและความปลอดภัยในองคก์าร       
20 ตัวชี้วัดที่ 20 การศึกษาเกี่ยวกับระบบค่ารักษาพยาบาลของพนักงาน       
21 ตัวชี้วัดที่ 21 การศึกษาสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุของพนักงานในองค์การ       
22 ตัวชี้วัดที่ 22 การวิเคราะห์งบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ       
23 ตัวชี้วัดที่ 23 การศึกษาปัญหาการบริหารงานในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์       
24 ตัวชี้วัดที่ 24 การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบแรงงานสัมพันธ์       
25 ตัวชี้วัดที่ 25 การศึกษาส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน       
26 ตัวชี้วัดที่ 26 การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์       
27 ตัวชี้วัดที่ 27 การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อการสรรหา คัดเลือกพนักงาน        

 

DPU



 228 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
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.................................................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................... .................................................. 
 

ค าอธิบายประกอบ  ตัวอย่างข้อที่  1  ด้านการจัดหาฯ 

 

 แสดงว่า  ค่ามัธยฐานของค าตอบนี้อยู่ในระดับคะแนน  5  และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์อยู่
ที่  5  แสดงว่าค่าระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญมีความสอดคล้องกันสูง  ซึ่งท่านมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจ HRM อยู่ในระดับคะแนน  4 
 สรุปว่า  ตัวชี้วัดในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ในเร่ืองของ ร้อยละของผู้ที่ผ่านการ
ทดลองปฏิบัติงานขององค์การ  อยู่ระดับสูงมาก 
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แบบสอบถามการวิจัย 

ฉบับสมบูรณ ์
 

แบบสอบถามการวิจัย  
 
 

เรื่อง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย 
 
 
 
 
 

ฉบับสมบูรณ์ใช้ในการเก็บข้อมูลจากผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  
 
 
 
 

โดย 
นายภิราช    รัตนันต ์

นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 
(เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์) 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
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แบบสอบถามการวิจัย   

เรื่อง 
การสร้างและตรวจสอบยืนยันตัวชี้วัดในพันธกิจการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

ของอตุสาหกรรมการผลิตที่ใชแ้รงงานเป็นหลกัในประเทศไทย 

 
ค าชี้แจง 
 โปรดอ่านและพิจารณาข้อความแต่ละข้อ  แล้วท าเครื่องหมาย    ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของท่าน   ว่าท่านมีความคิดเห็นด้วยมากน้อยเพียงใดเก่ียวกับตัวชี้วัดท่ีสร้างขึ้นจากผู้เชี่ยวชาญท่ีมี
ประสบการณ์ทั้งในภาคองค์การธุรกิจและภาควิชาการว่าสามารถท่ีจะน าไปใช้ได้จริงในองค์การธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทยอย่างไร  ประกอบด้วย  2  อุตสาหกรรมคือ  
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มและอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์    
 
เกณฑ์การพิจารณาตัวช้ีวัด 
 5   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMที่สร้างขึ้นสามารถน าไปใช้ได้จริงมากที่สุด 
 4   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMที่สร้างขึ้นสามารถน าไปใช้ได้จริงมาก 
 3   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMที่สร้างขึ้นสามารถน าไปใช้ได้จริงปานกลาง 
 2   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMที่สร้างขึ้นสามารถน าไปใช้ได้จริงน้อย 
 1   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMที่สร้างขึ้นสามารถน าไปใช้ได้จริงน้อยที่สุด 
 0   หมายถึง   ตัวชี้วัดในพันธกิจ HRMที่สร้างขึ้นไม่สามารถน าไปใช้ได้จริง    
 
ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
  สังกัดประเภทอุตสาหกรรม  
     สถาบันสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม  
     สถาบันไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  

ต าแหน่งปัจจุบัน 
   ผู้อ านวยการฝ่าย/แผนกทรัพยากรมนุษย์  

  ผู้จัดการฝ่าย/แผนกทรัพยากรมนุษย์   
  หัวหน้าฝ่าย/แผนกทรัพยากรมนุษย์  
  อื่น ๆ  โปรดระบุ............................... 

  ประสบการณ์การท างาน 
     ต่ ากว่า  3  ปี  
     ตั้งแต่ 3 - 6  ปี   
     มากกว่า  6 ปี   
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ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การน าไปใช้ได้จริงในองค์การ 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์       
1 ตัวชี้วัดที่  1   ร้อยละของผู้ที่ผ่านการทดลองปฏิบัติงานขององค์การ       
2 ตัวชี้วัดที่  2   อัตราการปฏิเสธไม่ท างานของผู้สมัครงานกับองค์การ       
3 ตัวชี้วัดที่  3    คะแนนเฉลี่ยในการทดลองปฏิบัติงาน       
4 ตัวชี้วัดที่  4    ร้อยละของการสรรหาพนักงานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด       
5 ตัวชี้วัดที่  5    จ านวนครั้งที่เสนอขออนุมัติแล้วไม่ผ่านการอนุมัติ       
6 ตัวชี้วัดที่  6    จ านวนครั้งที่มีการเลื่อนการปฐมนิเทศพนักงานขององคก์าร       
7 ตัวชี้วัดที่  7    จ านวนครั้งที่เกิดความผิดพลาดในการท าสัญญาจ้างงาน       
8 ตัวชี้วัดที่  8    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างพนักงานต่อยอดขายขององค์การ       
9 ตัวชี้วัดที่  9    ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานทั้งหมดขององค์การ       
10 ตัวชี้วัดที่  10   ต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างต่อพนักงานหนึ่งคน       
11 ตัวชี้วัดที่ 11จ านวนพนักงานทั้งหมดต่อ FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างพนักงาน       
12 ตัวชี้วัดที่  12   จ านวนครั้งที่มีบุคลากรเกินในองค์การ       
13 ตัวชี้วัดที่  13   จ านวนครั้งที่มีบุคลากรขาดในองค์การ       
14 ตัวชี้วัดที่14อัตราส่วนจ านวนพนักงานจริงเทียบกับแผนก าลังคนขององค์การ       
15 ตัวชี้วัดที่  15   ระยะเวลาในการขออนุมัติสรรหาพนักงาน       
16 ตัวชี้วัดที่16 ความรวดเร็วระยะเวลาในการสรรหาพนักงาน/เวลาก่อนเริ่มงาน       
17 ตัวชี้วัดที่  17   มีการวางแผนกลยุทธ์ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและพนักงาน       
18 ตัวชี้วัดที่  18 มีการสรรหาพนักงานภายในและภายนอกองค์การตามต าแหน่ง       
19 ตัวชี้วัดที่  19   น าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ       
20 ตัวชี้วัดที่  20   มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล       
21 ตัวชี้วัดที่  21   มีกระบวนการคัดเลือกที่มีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได้       
22 ตัวชี้วัดที่  22 จ านวนครั้งที่ต้องมีการจ้างเพ่ิมเนื่องจากบุคลากรขาดในองค์การ       
23 ตัวชี้วัดที่ 23จ านวนครั้งที่ต้องมีการเลิกจ้างเนื่องจากมีบุคลากรเกินในองค์การ       
24 ตัวชี้วัดที่  24   จ านวนครั้งที่ได้ใบสมัครน้อยกว่าจ านวนที่องค์การก าหนด       
25 ตัวชี้วัดที่25ร้อยละของต าแหน่งงานที่ได้ใบสมัครทันเวลาให้องค์การไม่เสียหาย       
26 ตัวชี้วัดที่  26   ร้อยละของใบสมัครงานที่ตรงตามคุณสมบัติที่องค์การก าหนด       
27 ตัวชี้วัดที่  27  อัตราส่วนผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ต่อต าแหน่งที่องค์การรับสมัคร       
28 ตัวชี้วัดที่  28   จ านวนค่า FTEs ด้านการสรรหาว่าจ้างต่อยอดขายขององค์การ       
29 ตัวชี้วัดที่  29   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับสูง)       
30 ตัวชี้วัดที่  30   อตัราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับกลาง/หัวหน้างาน)       
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ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การน าไปใช้ได้จริงในองค์การ 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
31 ตัวชี้วัดที่  31   อัตราการรับพนักงานใหม่ (ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ)       

        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์        
1 ตัวชี้วัดที่  1  ความตรงต่อเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน       
2 ตัวชี้วัดที่2 ร้อยละของความผิดพลาดในกระบวนการจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน       
3 ตัวชี้วัดที่  3  ต้นทุนแรงงานและค่าจ้างต่อรายได้ขององค์การ       
4 ตัวชี้วัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพต่อพนักงานในองค์การ       
5 ตัวชี้วัดที่  5  ค่าตอบแทนรวมโดยเฉลี่ยต่อพนักงานในองค์การ       
6 ตัวชี้วัดที่  6  เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานในองค์การเทียบกับค่ากลางของช่วงเงินเดือน       
7 ตัวชี้วัดที่7 ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานต       
8 ตัวชี้วัดที่ 8ร้อยละของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จตรงตามเวลาที่ก าหนด       
9 ตัวชี้วัดที่ 9 ระดับความเข้าใจของพนักงานในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ       
10 ตัวชี้วัดที่  10  ร้อยละของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา       
11 ตัวชี้วัดที่ 11ประสิทธิภาพของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าที่ได้รับการพัฒนา       
12 ตัวชี้วัดที่  12  มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน       
13 ตัวชี้วัดที่  13  มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม       
14 ตัวชี้วัดที่  14  มีการก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย       
15 ตัวชี้วัดที่  15  มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส       
16 ตัวชี้วัดที่16 มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน       
17 ตัวชี้วัดที่  17  มีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงาน       
18 ตัวชี้วัดที่  18  มีหลักการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ       

        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์        
1 ตัวชี้วัดที่  1  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมพนักงานต่อหนึ่งปี       
2 ตัวชี้วัดที่  2 ระดับความพึงพอใจในการเข้ารับการฝึกอบรมส าหรับพนักงานในองค์การ       
3 ตัวชี้วัดที่  3  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่ได้รับการฝึกอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร       
4 ตัวชี้วัดที่  4  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อจ านวนพนักงานในองค์การ       
5 ตัวชี้วัดที่  5  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อค่าใช้จ่ายโดยรวมขององค์การ       
6 ตัวชี้วัดที่  6  อัตราส่วนพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณาจากการพัฒนา       
7 ตัวชี้วัดที่ 7จ านวนโครงการพิเศษในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูงขององค์การ       
 

 

 

 

 

 

DPU



 233 
 
ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การน าไปใช้ได้จริงในองค์การ 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
8 ตัวชี้วัดที่  8  อัตราการเปลี่ยนสถานภาพของพนักงานสัญญาจ้างเป็นพนักงานประจ า       
9 ตัวชี้วัดที่  9  อัตราส่วนของพนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณากรณีพิเศษ       
10 ตัวชี้วัดที่  10  ร้อยละของการเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานภายในองค์การ       
  11 ตัวชี้วัดที่  11  มีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน       
12 ตัวชี้วัดที่  12  ระดับคุณภาพของระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน       
13 ตัวชี้วัดที่  13  ระดับการศึกษา/อายุโดยเฉลี่ยของพนักงานในองค์การ       
14 ตัวชี้วัดที่  14  สัดส่วนของหลักสูตร/กิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้พนักงานในองค์การ       
15 ตัวชี้วัดที่ 15มีการจัดกิจกรรมการด าเนินงานที่ส่งเสริมไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้       
16 ตัวชี้วัดที่  16  จ านวนชั่วโมงในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานในองค์การโดยรวม       
17 ตัวชี้วัดที่  17  มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง ก่อให้เกิดผลที่คุ้มค่าต่อองค์การ       
18 ตัวชี้วัดที่  18  มีการพัฒนาอาชีพกับพนักงานทุกหน่วยงานในองค์การ       
19 ตัวชี้วัดที่  19  มีการส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรม       
20 ตัวชี้วัดที่  20  มีการเตรียมพนักงานให้มีความรู้ความสามารถในอนาคต       
21 ตัวชี้วัดที่  21  มีการวางแผนและพัฒนาอาชีพแก่พนักงานในองค์การ       
22 ตัวชี้วัดที่  22  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานต่อยอดขายขององค์การ       
23 ตัวชี้วัดที่  23  มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ       
        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์       
1 ตัวชี้วัดที่  1  จ านวนอัตราการหยุดงานของพนักงานรวมทั้งองค์การที่ควบคุมได้       
2 ตัวชี้วัดที่  2  ความถี่ในการพบกันระหว่างพนักงานและผู้บริหารขององค์การ       
3 ตัวชี้วัดที่  3  จ านวนของข้อร้องทุกข์จากพนักงานในองค์การต่อปี       
4 ตัวชี้วัดที่  4  ร้อยละของการขอโอนย้ายของพนักงานในแต่ละหน่วยธุรกิจขององค์การ       
5 ตัวชี้วัดที่  5  จ านวนของข้อร้องเรียนจากพนักงานในองค์การ       
6 ตัวชี้วัดที่  6  จ านวนของข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นภายในองค์การ       
7 ตัวชี้วัดที่  7  จ านวนของเครื่องมือสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ       
8 ตัวชี้วัดที่  8  ผลการตรวจแรงงานของเจ้าหน้าที่ด้านแรงงานของหน่วยงานภาครัฐ       
9 ตัวชี้วัดที่  9  การมีระบบแรงงานสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ       
10 ตัวชี้วัดที่  10  อัตราการขาดงานของพนักงานในองค์การระดับปฏิบัติการ       
11 ตัวชี้วัดที่  11  ร้อยละของข้อร้องเรียนที่สามารถด าเนินการได้ตามเงื่อนไข       
12 ตัวชี้วัดที่  12  จ านวนชั่วโมงที่ไม่เกิดอุบัติเหตุถึงขั้นหยุดท างาน       
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ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การน าไปใช้ได้จริงในองค์การ 

5 4 3 2 1 0 
 ตัวชี้วัดพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
13 ตัวชี้วัดที่  13  จ านวนค่ารักษาพยาบาลของพนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยต่อคน       
14 ตัวชี้วัดที่  14  ค่าเฉลี่ยระดับความเข้าใจของพนักงานในองค์การโดยรวม       
15 ตัวชี้วัดที่  15  จ านวนพนักงานที่ไม่ป่วย  สาย  ลา ขาด โดยรวมทั้งปีขององค์การ       
16 ตัวชี้วัดที่  16  ประสิทธิภาพของพนกังานในองค์การด้านการผลิต       
17 ตัวชี้วัดที่  17  จ านวนของผลผลิตขององค์การต่อพนักงานหนึ่งคนต่อชั่วโมง       
18 ตัวชี้วัดที่  18  อัตรา Direct Labour  ต่อ  Indirect  Labour       
19 ตัวชี้วัดที่  19  การมีระบบความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์การ       
20 ตัวชี้วัดที่ 20มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและพนักงาน       
21 ตัวชี้วัดที่  21  มีระบบกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน       
22 ตัวชี้วัดที่  22  มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน       
23 ตัวชี้วัดที่ 23 มีระบบการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้       
24 ตัวชี้วัดที่  24  มีระบบการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้       
25 ตัวชี้วัดที่  25  มีระบบการด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้       
26 ตัวชี้วัดที่  26  มีระบบการให้พนักงานในองค์การย้าย เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม       
27 ตัวชี้วัดที่27  มีระบบให้พนักงานพ้นจากต าแหน่งโดยการออกจากงานอย่างยุติธรรม       
28 ตัวชี้วัดที่  28  อัตราการลาออกของพนักงานในองค์การ       
29 ตัวชี้วัดที่  29  ร้อยละของพนักงานในองค์การที่เข้าร่วมกิจกรรมคุณภาพ       
30 ตัวชี้วัดที่  30  จ านวนของคดีความที่สู่ศาลแรงงานขององค์การ       

        
 ตัวชี้วัดพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์        

1 ตัวชี้วัดที่  1  การศึกษาระยะเวลาสนองตอบต่อข้อมูลที่ได้รับการร้องขอจากพนักงาน       
2 ตัวชี้วัดที่  2  การศึกษาร้อยละของการหยุดการท างานของระบบ  HRIS       
3 ตัวชี้วัดที่  3  การศึกษาร้อยละการรายงานข้อมูลที่ถูกต้องต้ังแต่ครั้งแรก       
4 ตัวชี้วัดที่  4  การศึกษาปัญหาของบุคลากรที่ดูแลด้านสารสนเทศต่องาน HR       
5 ตัวชี้วัดที่  5  การศึกษาผลตอบแทนจากการลงทุนในเทคโนโลยีด้าน HR       
6 ตัวชี้วัดที่  6  การศึกษาโดยการส ารวจความพึงพอใจของพนักงานในองค์การต่องาน HR       
7 ตัวชี้วัดที่  7  การศึกษารายได้ขององค์การที่ส่งผลต่อค่าตอบแทนของพนักงาน       
8 ตัวชี้วัดที่  8  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อพนักงานขององค์การ       
9 ตัวชี้วัดที่  9  การศึกษาค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยธุรกิจต่อคน       

10 ตัวชี้วัดที่ 10 การศึกษาจ านวนพนักงานปฏิบัติการต่อ FTEs ด้านทรัพยากรมนุษย์       
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ที ่

 
ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การน าไปใช้ได้จริงในองค์การ 

5 4 3 2 1 0 

 ตัวชี้วัดพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)        
11 ตัวชี้วัดที่ 11 การศึกษาเกี่ยวกับปัญหาการวางแผน สรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์       
12 ตัวชี้วัดที่ 12 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานด้านทรัพยากรมนุษย์       
13 ตัวชี้วัดที่ 13 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพของงานด้านทรัพยากรมนุษย์       
14 ตัวชี้วัดที่ 14 การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตโดยรวม       
15 ตัวชี้วัดที่ 15 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของพนักงาน       
16 ตัวชี้วัดที่ 16 การศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุในการขาด ลา ป่วย สาย ของพนักงาน       
17 ตัวชี้วัดที่ 17 การศึกษาเกี่ยวกับความเข้าใจในงานของพนักงาน       
18 ตัวชี้วัดที่ 18 การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน       
19 ตัวชี้วัดที่ 19 การศึกษาเกี่ยวกับระบบสุขภาพและความปลอดภัยในองคก์าร       
20 ตัวชี้วัดที่ 20 การศึกษาเกี่ยวกับระบบค่ารักษาพยาบาลของพนักงาน       
21 ตัวชี้วัดที่ 21 การศึกษาสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุของพนักงานในองค์การ       
22 ตัวชี้วัดที่ 22 การวิเคราะห์งบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ       
23 ตัวชี้วัดที่ 23 การศึกษาปัญหาการบริหารงานในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์       
24 ตัวชี้วัดที่ 24 การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบแรงงานสัมพันธ์       
25 ตัวชี้วัดที่ 25 การศึกษาส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน       
26 ตัวชี้วัดที่ 26 การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์       
27 ตัวชี้วัดที่ 27 การศึกษาส ารวจความพึงพอใจต่อการสรรหา คัดเลือกพนักงาน        
 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
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ภาคผนวก ข 
ตารางแสดงสรุปตัวชี้วัดในเฟสที่ 4   

ตารางแสดงสรุปตัวชี้วัดในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
ตารางแสดงสรุปตัวชี้วัดในพันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
ตารางแสดงสรุปตัวชี้วัดในพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตารางแสดงสรุปตัวชี้วัดในพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ตารางแสดงสรุปตัวชี้วัดในพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
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ตารางที่ 1 แสดงค่ามัธยฐาน (Md) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) ค่าฐานนิยม (Mo) และค่า 
 สัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  MoMd  จากคะแนน 
 ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 
 อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการจัดหา 
 ทรัพยากรมนุษย์ 
 

ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ Md IR Mo MoMd   ฉันทามติ 

ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 1 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 2 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 3  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 4 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 5 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 6 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 7 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 8 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 9 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 10 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 11 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 12  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 13  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 14  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 15  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 16  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 17  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 18  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 19  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 20  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 21  
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 22 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 23 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 24 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 25 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 26 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ Md IR Mo MoMd   ฉันทามติ 

ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A  27 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 28 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 29 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 30 
ตัวชี้วัดด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  A 31 

5.00 
4.00 
4.00 
4.00 
5.00 

1.00 
1.00 
1.50 
1.00 
1.00 

5.00 
4.00 
4.00 
4.00 
5.00 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

ใช้ได้ 
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ใช้ได้ 

 
จากตารางผลการวิเคราะห์ พบว่า  ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
ได้รับฉันทามติว่าสามารถน ามาใช้เป็นตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ทุก  ตัวชี้วัด 
ตั้งแต่ A 1 – A 31  โดยการพิจารณาและวิเคราะห์จากค่ามัธยฐาน (Md)  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
(IR)   ค่าฐานนิยม (Mo) และค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  

MoMd  จากคะแนนความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

สรุปเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา  ซึ่งประกอบไปด้วย   3  ข้อ  ดังนี ้
-   ค่ามัธยฐาน    มีค่าตั้งแต่  3.50  ขึ้นไป จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยว่า

ตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
-   ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  มีค่าไม่สูงเกินกว่า   1.50  จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมี

ความเห็นสอดคล้องกัน 
-   ค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม   มีค่าไม่เกิน 1.00  

จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 2 แสดงค่ามัธยฐาน (Md)  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) ค่าฐานนิยม (Mo) และค่า 

สัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  MoMd  จากคะแนน
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  พันธกิจด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ 
 

ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ Md IR Mo MoMd   ฉันทามติ 

ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ C1 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C2 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C3 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C4 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C5 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C6 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C7 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C8 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C9 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C10 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C11 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C12 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C13 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C14 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C15 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C16 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C17 
ตัวชี้วัดด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  C18 
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จากตารางผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย พันธกิจด้านการให้รางวัลทรัพยากร
มนุษย์  ได้รับฉันทามติว่าสามารถน ามาใช้เป็นตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ทุก  
ตัวชี้วัด ตั้งแต่ C 1–C 31โดยการพิจารณาและวิเคราะห์จากค่ามัธยฐาน (Md)  ค่าพิสัยระหว่างควอ
ไทล์ (IR) ค่าฐานนิยม (Mo) และค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  

MoMd  จากคะแนนความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้าน
การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

สรุปเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา  ซึ่งประกอบไปด้วย   3  ข้อ  ดังนี ้
-   ค่ามัธยฐาน    มีค่าตั้งแต่  3.50  ขึ้นไป จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยว่า

ตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
-   ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  มีค่าไม่สูงเกินกว่า   1.50  จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมี

ความเห็นสอดคล้องกัน 
-   ค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม   มีค่าไม่เกิน 1.00  

จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 3 แสดงค่ามัธยฐาน (Md)  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR)ค่าฐานนิยม (Mo)และค่า 

สัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  MoMd  จากคะแนน
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย  พันธกิจด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
 

ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Md IR Mo MoMd   ฉันทามติ 

ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 1 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 2 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 3 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 4 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 5 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 6 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 7 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 8 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 9 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 10 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 11 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 12  
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 13 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 14 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 15 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 16 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 17 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 18 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 19 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 20 
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 21  
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 22  
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  D 23  
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จากตารางผลการวิเคราะห์ พบว่า  ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ได้รับฉันทามติว่าสามารถน ามาใช้เป็นตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ทุก  ตัวชี้วัด 
ตั้งแต่ D 1 – D 23  โดยการพิจารณาและวิเคราะห์จากค่ามัธยฐาน (Md)  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
(IR)   ค่าฐานนิยม (Mo) และค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  

MoMd  จากคะแนนความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สรุปเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา  ซึ่งประกอบไปด้วย   3  ข้อ  ดังนี ้
-   ค่ามัธยฐาน    มีค่าตั้งแต่  3.50  ขึ้นไป จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยว่าตัวชี้วัดมีความ
เหมาะสม 
-   ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  มีค่าไม่สูงเกินกว่า   1.50  จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็น
สอดคล้องกัน 
-   ค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม   มีค่าไม่เกิน 1.00  จึงจะถือว่า
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 4 แสดงค่ามัธยฐาน (Md)  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR)   ค่าฐานนิยม (Mo) และค่า 

สัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  MoMd  จาก
คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้าน
การรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ Md IR Mo MoMd   ฉันทามติ 

ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ M 1 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 2 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 3  
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 4  
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 5  
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 6  
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 7  
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 8  
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 9 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 10  
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 11 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 12 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 13 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 14 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 15 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 16 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 17 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 18 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 19 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 20 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 21 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 22 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 23 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 24  
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 25 
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ตารางที่ 4  (ต่อ) 

  
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ Md IR Mo MoMd   ฉันทามติ 

ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 26 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 27 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 28 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 29 
ตัวชี้วัดด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  M 30 
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จากตารางผลการวิเคราะห์ พบว่า  ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย พันธกิจด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  
ได้รับฉันทามติว่าสามารถน ามาใช้เป็นตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ทุก  ตัวชี้วัด 
ตั้งแต่ M 1 – M 30  โดยการพิจารณาและวิเคราะห์จากค่ามัธยฐาน (Md)  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
(IR)   ค่าฐานนิยม (Mo) และค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  

MoMd  จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการ
รักษาทรัพยากรมนุษย์ 

สรุปเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา  ซึ่งประกอบไปด้วย   3  ข้อ  ดังนี ้
-   ค่ามัธยฐาน    มีค่าตั้งแต่  3.50  ขึ้นไป จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยว่า

ตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
-   ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  มีค่าไม่สูงเกินกว่า   1.50  จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมี

ความเห็นสอดคล้องกัน 
-   ค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม   มีค่าไม่เกิน 1.00  

จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางแสดงที่ 5 ค่ามัธยฐาน (Md)  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR)   ค่าฐานนิยม (Mo) และค่า 

สัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  MoMd  จาก
คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   
พันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
 

ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ Md IR Mo MoMd   ฉันทามติ 

ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ R 1 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 2 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 3 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 4 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 5 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 6 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 7 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 8 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 9 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 10 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 11 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 12 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 13 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 14 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 15 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 16 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 17 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 18 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 19 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 20 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 21 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 22 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 23 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 24 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R 25  
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0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
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ตารางที่ 5  (ต่อ) 

 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ Md IR Mo MoMd   ฉันทามติ 

ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  R  26 
ตัวชี้วัดด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย ์ R  27  

4.00 
4.00 

1.00 
1.50 

4.00 
4.00 

0.00 
0.00 

ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

 
 

จากตารางผลการวิเคราะห์ พบว่า  ตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย พันธกิจด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  
ได้รับฉันทามติว่าสามารถน ามาใช้เป็นตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ทุก  ตัวชี้วัด 
ตั้งแต่ R 1 – R 27  โดยการพิจารณาและวิเคราะห์จากค่ามัธยฐาน (Md)  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
(IR)   ค่าฐานนิยม (Mo) และค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม  

MoMd  จากคะแนนความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   พันธกิจด้านการ
วิจัยทรัพยากรมนุษย์ 

สรุปเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา  ซึ่งประกอบไปด้วย   3  ข้อ  ดังนี ้
-   ค่ามัธยฐาน    มีค่าตั้งแต่  3.50  ขึ้นไป จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยว่า

ตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
-   ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  มีค่าไม่สูงเกินกว่า   1.50  จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมี

ความเห็นสอดคล้องกัน 
-   ค่าสัมบูรณ์ของความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม   มีค่าไม่เกิน 1.00  

จึงจะถือว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DPU



 247 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัด 

โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
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ผลการตรวจสอบยืนยันโครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้แรงงานเป็นหลักในประเทศไทย   

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

พันธกิจ HRM 

HRA 

HRC 

HRD 

      HRM 

HRR 

A1-A31 

C1-C18 

D1-D23 

M1-M30 

R1-R27 
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ภาพที่ 2โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

A  1 

A  2 

A  3 

A  4 

A  5 

A  6 

A  7 

A  8 

A  9 

A  10 

A  11 

A  12 

A  13 

A  14 

A  15 

A  16 

A  17 

A  18 

A  19 

A  20 

A  21 

A  22 

A  23 

A  24 

A 25 

A  26 

A  27 

A  28 

A  29 

A  30 

A  31 

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

0.716 

0.783 

.0.677 

0.810 

0.792 

0.820 

0.761 

0.791 

0.646 

0.813 

0.417 

0.642 

0.800 

0.735 

0.767 

0.578 

0.807 

0.467 

0.759 

0.731 

0.773 

0.797 

0.781 

0.797 

0.795 

0.821 

0.651 

0.632 

0.598 

0.411 

0.629 
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ภาพที่ 3 โครงสร้างน้ าหนักตัวชี้วัดในพันธกิจการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

C  1 

C  2 

C  3 

C  4 

C  5 

C  6 

C  7 

C  8 

C  9 

C  11 

C  12 

C  13 

C  14 

C  15 

C  16 

C  17 

C  18 

การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

0.787 

0.814 

0.704 

0.877 

0.806 

0.842 

0.745 

0.841 

0.874 

0.496 

0.656 

0.717 

0.672 

0.657 

0.594 

0.732 

0.745 

C  10 

0.860  
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ภาพที่ 4  โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

D  1 

D  2 

D  3 

D  4 

D  5 

D  6 

D  7 

D  8 

D  9  

D  10 

D  11 

D  12 

D  13 

D  14 

D  15 

D  16 

D  17 

D 18 

D  19 

D  20 

D  21 

D  22 

D  23 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

0.656 

0.781 

0.814 

0.669 

0.823 

0.760 

0.602 

0.767 

0.769 

0.745 

0.794 

0.826 

0.694 

0.434 

0.630 

0.681 

0.804 

0.804 

0.833 

0.842 

0.767 

0.798 

0.674 
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ภาพที่ 5  โครงสร้างน้ าหนักตัวชี้วัดในพันธกิจการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

M  1 

M  2 

M  3 

M  4 

M  5 

M  6 

M  7 

M  8 

M  9 

M  10 

M  11 

M  12 

M  13 

M  14 

M  15 

M  16 

M  17 

M  18 

M  19 

M  20 

M  21 

M  22 

M  23 

M 24 

M  25 

M  26 

M  27 

M  28 

M  29 

M  30 

การรักษาทรัพยากรมนุษย ์

0.634 

0.765 

0.833 

0.789 

0.796 

0.745 

0.801 

0.549 

0.805 

0.779 

0.818 

0.663 

0.754 

0.608 

0.503 

0.750 

0.527 

0.600 

0.523 

0.619 

0.560 

0.679 

0.718 

0.690 

0.613 

0.751 

0.694 

0.670 

0.655 

0.416 
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ภาพที่ 6  โครงสร้างน้ าหนักของตัวชี้วัดในพันธกิจการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
 

R  1 

R  2 

R  3 

R  4 

R  5 

R  6 

R  7 

R  8 

R  9 

R  10 

R  11 

R  12 

R  13 

R  14 

R  15 

R  16 

R  17 

R  18 

R  19 

R  20 

R  21 

R  22 

R  23 

R  24 

R 25 

R  26 

R  27 

การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 

0.547 

0.508 

0.556 

0.473 

0.429 

0.466 

0.604 

0.677 

0.628 

0.574 

0.565 

0.605 

0.667 

0.603 

0.487 

0.707 

0.422 

0.576 

0.510 

0.644 

0.693 

0.609 

0.606 

0.719 

0.720 

0.787 

0.741 
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