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The objectives of this research were to study the human resource management
level, performance efficiency of employees level, compare Performance Efficiency of
Employees classified by personal factors, and to study the relationship between
human resource management and Employees' Performance Efficiency of Distribution
Center in Surat Thani. The population included 495 employees in Distribution Center
in Surat Thani. Krajcie and Morgan sampling table was used to determine the sample
size. The sampling was drawn from 240 employees in Distribution Center in Surat
Thani. Research instrument were questionnaires. The human resource management
reliability at 0.94. The performance efficiency reliability at 0.96. Data analysis
used the statistical included average, standard deviation, and Pearson Correlation
Coefficient.

The findings were the overall and in each aspects of human resource management
are at high level. The overall and in each aspects of performance efficiency of
employees are at high level. Compare Performance Efficiency of Employees classified
by personal factors. Overall was different statistically significant at 0.05.The relationship
between human resource management with performance efficiency for overall was
positively correlated in high level statistically significant at .01. When inspecting at
individual aspects. Performance appraisal positively correlated in high level, Human
Resource Planning, Human Resource Recruitment and Selection, Compensation and
Safety and health positively correlated in moderate level, Training and development
positively correlated in low level.
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมเปนไปอยางรวดเร็วท้ังสภาพแวดลอมภายใน
องคกรเชน ภาวะการเงินในองคกร การตลาดขององคกร การผลิตสินคา วัฒนธรรมองคกร และ
สภาพแวดลอมภายนอกองคกรเชน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี สงผลใหธุรกิจมีการแขงขันสูง
ในทุก ๆ ดานทั้งในเรื่องการผลิต การใหบริการ การตลาด มีผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม
ตอองคกร องคกรจึงตองมีการปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม เพ่ือเปนการสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันของธุรกิจ ดวยเหตุนี้องคกรทุกแหงจึงตองมีการลงทุนทั้งเงินทุน วัสดุอุปกรณ
การจัดการ และทรัพยากรมนุษย โดยทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่สําคัญและมีคาที่สุดขององคกร
เพราะทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพจะสามารถใชความรู ความสามารถ และประสบการณบริหาร
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ไดดีอีกดวย ฉะนั้น องคกรจึงตองมีการจัดการดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือท่ีจะสามารถ
ตอบสนองตอสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วไดอยางทันทวงที การจัดการทรัพยากรมนุษย
มีความสําคัญเพ่ิมมากข้ึนเรื่อย ๆ เพราะไมวาองคกรจะปรับเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ยอมตองเก่ียวของ
กับตัวบุคคลท้ังสิ้น จึงอาจกลาวไดวา ตัวชี้วัดความสําเร็จขององคกรอยางยั่งยืนนั้นอยูที่ “คุณภาพ
ของคน” ในองคการนั้น ๆ (ลักษณชัย ธนะวังนอย, 2554)

การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรตองมีระบบการจัดการท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพและ
มีประสิทธิผล โดยการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด คือ องคกรจะตองมีศักยภาพในการ
ดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายในรูปแบบของการดําเนินงาน อันไดแก ความพึงพอใจ
ของลูกคาผูรับบริการ ผลกําไรที่ไดรับจากการดําเนินงาน และความพึงพอใจในการทํางานของ
ทรัพยากรมนุษยภายในองคกร ดังนั้นผูบริหารองคกรทุกระดับตั้งแตระดับสูงจนถึงระดับลางจะตอง
ตระหนักถึงความสําคัญ ความเขาใจ และการรูจักใชทรัพยากรมนุษยไดอยางมีระบบ มีความตอเนื่อง
ท้ังการจัดการ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดสัมฤทธิผลสูงสุดแกองคกรและสังคม (อํานวย
แสงสวาง, 2544) ในการจัดการทรัพยากรมนุษยจะสะทอนใหเห็นมุมมองของความรับผิดชอบ
การเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที่ของบุคคลภายในองคกรอยางเห็นไดชัดยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการจัด
ระบบตาง ๆ จะไมจํากัดอยูในกรอบของหนวยงานเดียวเทานั้น แตจะเปนภารกิจรวมกันทั้งองคกร
ตั้งแตระดับผูบริหารสูงสุดท่ีรับผิดชอบดานการกําหนดนโยบาย และแผนกลยุทธดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ผูบริหารระดับกลางรับผิดชอบดานการสรรหาคัดเลือกบุคลากร และผูบริหาร
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ระดับลาง รับผิดชอบในการสนับสนุน สงเสริม สรางแรงจูงใจใจการปฏิบัติงานซึ่งภารกิจตาง ๆ เหลานี้
สะทอนใหเห็นภาพรวมท่ีเปนระบบ ซึ่งจะเห็นไดวาบทบาทของทรัพยากรมนุษยไมไดถูกมองเปนเพียง
ผูใชแรงงานเทานั้น แตถือวาเปนทุนทางสังคมและทรัพยสินท่ีมีคาขององคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาและ
สรางโอกาสความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคกรท้ังปจจุบันและอนาคต (บุษกรณ คงประดิษฐ, 2554)

ภายใตการแขงขันท่ีรุนแรงและความสําคัญของทรัพยากรมนุษย ทําใหองคกรตางแสวงหา
บุคลากรท่ีมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) เขามาดําเนินงาน
ในองคกร เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการตอบสนองความตองการของผูบริโภค และอํานาจในการ
แขงขันกับคูแขงขันรายอ่ืน โดยเฉพาะสายงานดานโลจิสติกสที่เริ่มเขามามีบทบาทสําคัญในประเทศ
ไทยเราไมก่ีปมานี้ ศูนยกระจายสินคา ก็เปนหนึ่งกิจกรรมทางดานโลจิสติกสท่ีมีความสําคัญ ป 2552
อุตสาหกรรมหลัก ๆ ของประเทศไทยไดตระหนักถึงความสําคัญและเขาใจหลักการบริหารกระบวนการ
โลจิสติกสภายในสถานประกอบการมากขึ้น ทําใหหลายองคกรมีความตองการแสวงหาบุคลากร
ท่ีมีความรูความสามารถในสายงานดานโลจิสติกสเพ่ือชวยขับเคลื่อนองคกรใหกาวไปสูความสําเร็จ
(ชานนท ชาญเจริญลาภ, 2553)

การท่ีองคกรจะไดมาซึ่งบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถทางดานโลจิสติกสนั้น อาจจะเกิด
จากองคกรเปดรับบุคลากรใหมท่ีมีวุฒิการศึกษาทางดานโลจิสติกส หรือบุคคลซึ่งมีประสบการณ
การทํางานในสายงานนี้ หรือองคกรอาจเลือกใชบุคลากรเดิมของบริษัท อยางไรก็ตามไมวาองคกร
จะเลือกใชบุคลากรเดิม หรือเลือกรับบุคลากรใหมเขามา องคกรยอมตองอาศัยการพัฒนาและ
การฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเสริมสรางความรู ทักษะ และความสามารถใหแกบุคลากร ท้ังนี้
เพราะความรูท่ีไดมาจากการศึกษาจะเปนเพียงความรูพ้ืนฐานเทานั้น การจะเชี่ยวชาญไดตองเกิดจาก
การเรียนรูและฝกอบรม (สมาน รังสิโยกฤษฎ, 2544) ประกอบกับวิวัฒนาการท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว ทําใหองคความรูในปจจุบันไมหยุดนิ่ง มนุษยทุกคนจึงควรแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเอง
อยูเสมอ ตามปกติท่ัวไปบุคลากร ควรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู (Knowledge) ทักษะ
(Skill) และความสามารถ (Abilities) (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2551)

โลจิสติกสดานการขนสง จึงเปนกิจกรรมที่สําคัญที่จะสงผลตอการพัฒนาความสามารถ
ทางการแขงขันของทุกภาคสวน การสงเสริมขอดีและลดปญหาจากขอเสียของแตละรูปแบบจะทําให
การขนสง และสงมอบไดตรงเวลาในสถานท่ีท่ีตกลงกันระหวางผูซื้อและผูขายในปริมาณและราคา
ท่ีถูกตอง การท่ีจะไดมาซึ่งความสําเร็จดานงานขนสง จําเปนตองเขาใจถึงการปฏิบัติงานที่ซับซอน
ซึ่งองคกรจําเปนตองประสานงานในสวนของการรับสินคาและการสงสินคาออกท่ีมีความหลากหลาย
รวมถึงสวนของสินคาก็จะถูกจัดโดยการขนยายไปยังจุดตาง ๆ โดยที่การขนสงในประเทศไทย
มีทางเลือกอยู 4 ทาง คือ 1) การขนสงทางบก 2) การขนสงทางน้ํา 3) การขนทางอากาศ และ
4) การขนสงทางทอ โดยการขนสงทางถนนเปนรูปแบบการขนสงท่ีเปนรูปแบบหลักตอการขนสง
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ภายในประเทศ (นันธิดา บุญเกิด, 2557) ซึ่งชวยเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการโลจิสติกสใหกับ
ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรมไดอยางมีนัยสําคัญ ทั้งดานตนทุน เวลา และความสามารถในการ
ตอบสนองผูบริโภคไดอยางมีประสิทธิภาพและสงมอบถึงมือผูบริโภคไดทันตามกําหนดจึงเปนสิ่งท่ี
จําเปน โดยผานกระบวนการขนสง เพื่อสินคาจากผูผลิตไปวางจําหนายในทางการตลาดทั่วถึง
และทันเวลา

จังหวัดสุราษฎรธานีเปนจังหวัดในภาคใตตอนบนที่มีพื้นที่ขนาดใหญเปนอันดับ 6 ของ
ประเทศไทย มีประชากรหนาแนนอันดับ 59 ของประเทศ และตั้งอยูก่ึงกลางระหวางเมืองหลวง คือ
กรุงเทพมหานครกับจังหวัดอ่ืนในภาคใตตอนลาง เปนจังหวัดท่ีมีประวัติศาสตรยาวนาน มีหลักฐาน
ท้ังประวัติศาสตรและโบราณคดีเกาแก และยังมีแหลงทองเท่ียวอุทยานแหงชาติหลายแหง นอกจาก
เปนเมืองเกาแกมาตั้งแตสมัยศรีวิชัยแลวยังเปนจังหวัดท่ีความสําคัญทางเศรษฐกิจของภาคใตตอนบน
ในป พ.ศ. 2557 มีผลิตภัณฑมวลรวมของจังหวัด (Gross Provincial Product : GPP) เทากับ
168,086 ลานบาท ถือเปนลําดับที่ 2 ของภาคใต รองจากจังหวัดสงขลา รายไดเฉลี่ยประชากร
(GPP Per Capita) เทากับ 162,329 บาท โครงสรางเศรษฐกิจของจังหวัด ข้ึนกับสาขาเกษตรกรรม
สาขาอุตสาหกรรม สาขาขายสงขายปลีก และสาขาโรงแรมและภัตตาคาร สวนดานการเกษตร
(รวมประมง) ของผลิตภัณฑมวลรวมจังหวัด การเกษตรที่สําคัญประกอบดวย การประมงชายฝง
สาขาพืชผล ปศุสัตวและการปาไม ดานอุตสาหกรรม มีอุตสาหกรรมท่ีสําคัญ ประกอบดวย การคาปลีก
คาสง บริการที่เกี่ยวของกับการทองเที่ยว (โรงแรม ขนสง บริการชุมชน) (สุราษฎรธานี , 2559)
เนื่องจากจังหวัดสุราษฏรธานีเปนศูนยรวมของเศรษฐกิจภาคใตตอนบน ทําใหสุราษฎรธานีเปนแหลง
พักสินคาและศูนยกลางของการขนสงสินคา ทั้งสินคาภาคเกษตรและภาคอุตสาหกรรมกอนการ
กระจายสินคาไปยังจังหวัดตาง ๆ ในภาคใตตอนลาง ดวยทําเลท่ีเหมาะสมนี้จึงมีศูนยกระจายสินคา
จํานวนมากตั้งจุดกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยเฉพาะบริษัทขนาดใหญเชน ซีพี ออลล
จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC สุราษฎรธานี, เทสโก โลตัส ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค
จังหวัดสุราษฎรธานี และบริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด หรือ TBL

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงไดศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี เพ่ือนําขอมูลไปใชประโยชน
สําหรับศูนยกระจายสินคาของจังหวัดสุราษฎรธานี ในการชวยกระตุนเศรษฐกิจของจังหวัด อีกทั้ง
ยังเปนการนําขอมูลจากการวิจัยไปวางแผน ปรับปรุง และการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในบริษัทและองคกรใหเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด
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วัตถุประสงคของการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคของการวิจัย
ดังนี้

1. เพ่ือศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี

2. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี

3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

4. เพ่ือศึกษาความสมัพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ความสําคัญของการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีความสําคัญของการวิจัย
ดังนี้

1. ทราบถึงระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัด
สุราษฎรธานี นําไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร มีประโยชนตอบุคลากร ผูบริหาร หนวยงาน
ผูบริหารระดับสูง และฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

2. ทราบถึงระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัด
สุราษฎรธานี เพ่ือใชในการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

3. ทราบถึงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจาย
สินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

4. ทราบถึงความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนกังานในศูนยกระจายสินคา จังหวังสุราษฎรธานี เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารพนักงานในเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานมากยิง่ข้ึน

5. สามารถนําผลการศึกษาครั้งนี้เปนขอมูลในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทฯ และองคกรตอไป
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ขอบเขตของการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีขอบเขตของกาวิจัยไว ดังนี้

ขอบเขตดานเนื้อหา
การวิจัยครั้งนี้จะทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี โดยมีปจจัยสวนบุคคลประกอบ
ไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน รายไดตอเดือน การจัดการทรัพยากรมนุษย
ประกอบไปดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา
การจายคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความปลอดภัยและสุขภาพ และประสิทธิภาพ
การปฏิบ ัตงิานของพนักงานประกอบไปดวย ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาในการทํางาน การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน และความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี ตามการสังเคราะหของผูวิจัยมาใชอางอิงในการวิจัย

ขอบเขตดานประชากร
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในศูนยกระจายสินคา ในจังหวัดสุราษฎรธานี

รวมจํานวนท้ังสิ้น 595 คน (จากการสํารวจ ณ วันท่ี 05 มกราคม 2559) กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษาโดยการเปดตาราง Krejcie and Morgan (1970) และแบงตามจํานวนขนาด
กลุมตัวอยาง ออกตามจํานวนกลุมของประชากรโดยใชสัดสวนของประชากรแตละกลุมเปนตัวแบงได
จํานวน 233 คน เพ่ือลดความคลาดเคลื่อนและเพ่ือความเหมาะสมในการเก็บขอมูล ผูวิจัยใชขนาด
กลุมตัวอยางเทากับ 240คน

ขอบเขตดานตัวแปรท่ีใชในการศึกษา
ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัย มีขอบเขตดานตัวแปรท่ีใช ดังนี้

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ไดแก
1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 5 ดาน คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ

ทํางาน และรายไดตอเดือน
1.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 6 ดาน คือ การวางแผนอัตรากําลัง

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน การจายคาตอบแทน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และความปลอดภัยและสุขภาพ

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) ไดแก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ
ของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารตําราแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและนํามาประมวลเปนกรอบแนวคิดดังนี้ โดยผูวิจัยไดทําทฤษฎีดังกลาวมาปรับและ
สังเคราะหใหสอดคลองกับการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี สามารถสรุปกรอบแนวคิดของการวิจัยไดดังภาพท่ี 1.1

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม
(Independent Variable) (Dependent Variable)

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปจจัยสวนบุคคล
1. เพศ
2. อายุ
3. ระดับการศึกษา
4. ประสบการณทํางาน
5. รายไดตอเดือน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
1. ปริมาณงาน
2. คุณภาพงาน
3. เวลาในการทํางาน
4. การทํางานรวมกับผูอ่ืน
5. ความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

การจัดการทรัพยากรมนุษย
1. การวางแผนอัตรากําลัง
2. การสรรหาและการคัดเลือก
3. การฝกอบรมและพัฒนา
4. การจายคาตอบแทน
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
6. ความปลอดภัยและสุขภาพ
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สมมติฐานการวิจัย

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดกําหนดสมมุติฐาน ไวดังนี้

1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคาท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ตางกัน

2. การจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานีในเชิงบวก

นิยามศัพทเฉพาะ

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีนิยามศัพทเฉพาะของ
การศึกษา ดังนี้

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน รายไดตอเดือน
ศูนยกระจายสินคา หมายถึง คลังสินคา ท่ีเปนหนวยเชื่อมโยงระหวางผูผลิต กับผูขายปลีก

เปนผูใหบริการทางดานโลจิสติกส ในดานการจัดเก็บสินคาและการจัดการขนสงสินคาสําเร็จรูป ใหกับ
ลูกคาไดอยางทันเวลาและมีประสิทธิผล ซึ่งศูนยกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี แบงออกเปน
3 ศูนยกระจายสินคา ประกอบดวย ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC สุราษฎรธานี
เทสโก โลตัส ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค จังหวัดสุราษฎรธานี และบริษัทไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก
จํากัด หรือ TBL

การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีชวยใหศูนยกระจายสินคาในจังหวัด
สุราษฎรธานี ไดมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงาน เพื่อสรางความเจริญเติบโต
กาวหนาใหกับองคการ และทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว ซึ่งประกอบดวย 6 ดาน
คือ การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
การจายคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และความปลอดภัยและสุขภาพ

การวางแผนอัตรากําลัง หมายถึง มีการวางแผน การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค
ท่ีชัดเจนมีการกําหนดขอบเขตหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายปริมาณงานเหมาะสมและยุติธรรม มีการวาง
แผนการจัดระบบงานการมอบอํานาจและมอบหมายงาน และการมอบหมายอํานาจหนาท่ีและความ
รับผิดชอบใหผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร หมายถึง มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจนมีการ
กําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม และมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานท่ีมีอยู
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การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน หมายถึง การฝกอบรมของบุคลากรอยางเหมาะสม
สอดคลองกับการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ เสริมทักษะ เพ่ิมสมรรถนะการทํางาน
และสามารถนําความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

การจายคาตอบแทน หมายถึง เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําวัน คาตอบแทน
ท่ีไดรับตามผลการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาข้ึนคาจาง มีการจายลวงเวลา และเงินเดือนอยางเหมาะสม

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดผลงานของพนักงานตามเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีกําหนดของแตละตําแหนงงาน และมีการแจงผลการประเมินใหกับพนักงานไดทราบเพื่อนําไป
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง การดูแลสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของพนักงาน
ซึ่งรวมถึงการปองการอันตราย การสงเสริมสุขภาพอนามัย และการมีเจาหนาที่ความปลอดภัย
อาชีวอนามัย

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานใหประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว ตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม และใชทรัพยากรอยางคุมคาท่ีสุดและองคกรเกิด
ความพึงพอใจ แบงเปน 5 ขอ คือ ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

ดานปริมาณงาน หมายถึง ความสามารถจัดลําดับความสําคัญของงานไดในเวลาท่ีกําหนด
การปรับปรุงการทํางาน การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ

ดานคุณภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานใหบรรลุหรือเลยเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงความเหมาะสมของปริมาณงาน จํานวนบุคลากรท่ีรับผิดชอบในงานนั้น

ดานเวลาในการทํางาน หมายถึง การทํางานไดตามเปาหมายท่ีวางไว มีคุณภาพและเสร็จ
ตามกําหนดเวลา

การทํางานรวมกับผูอ่ืน หมายถึง มีความสามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใชถอยคํา
ในการสื่อสารการประสานงาน รวมมือกับผูอื่นในการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน
ภายใตความสัมพันธท่ีดีตอกัน

ความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี หมายถึง มีความรูเก่ียวกับงานโดยนําความรูที่มีจากแหลง
ความรูตาง ๆ ไปประยุกตใชในการทํางาน เพ่ือทําใหงานมีคุณภาพ ถูกตองและแมนยํา ทําใหผลงาน
อยูในระดับท่ีนาเชื่อถือและไมกอใหเกิดปญหาท่ีเกิดข้ึนตามมาภายหลัง

พนักงาน หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีในฝายตาง ๆ ของศูนยกระจายสินคาในจังหวัด
สุราษฎรธานี ไดแก ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC สุราษฎรธานี เทสโก โลตัส
ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค จังหวัดสุราษฎรธานี และบริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด หรือ TBL
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บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด
ทฤษฎี จากหนังสือ เอกสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการวิจัย
โดยมีหัวขอดังนี้

1. ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับศูนยกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี
2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย
3. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
4. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับศูนยกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี

ขอมูลท่ัวไปจังหวัดสุราษฎรธานี
จังหวัดสุราษฎรธานีเปนจังหวัดในภาคใตตอนบนที่มีพื้นที่ขนาดใหญเปนอันดับ 6 ของ

ประเทศไทย มีเนื้อที่ประมาณ 13,079.61 ตารางกิโลเมตร หรือ 8,174,758.61 ไร เปนจังหวัด
ท่ีความสําคัญทางเศรษฐกิจของภาคใตตอนบน ในป 2557 มีผลิตภัณฑมวลรวมของจังหวัด ป (Gross
Provincial Product : GPP) เทากับ 168,086 ลานบาท ถือเปนลําดับท่ี 2 ของภาคใต รองจาก
จังหวัดสงขลา รายไดเฉลี่ยประชากร (GPP Per Capita) เทากับ 162,329 บาท โครงสรางเศรษฐกิจ
ของจังหวัด ข้ึนกับสาขาเกษตรกรรม และสาขาอุตสาหกรรม สาขาขายสงขายปลีก และสาขาโรงแรม
และภัตตาคาร ดานการเกษตร(รวมประมง) ของผลิตภัณฑมวลรวมจังหวัด เกษตรสําคัญประกอบดวย
การประมงชายฝง สาขาพืชผล ปศุสัตว และการปาไมของผลิตภัณฑดานการเกษตร ดานอุตสาหกรรม
มีอุตสาหกรรมท่ีสําคัญ ประกอบดวย การคาปลีกคาสง บริการท่ีเก่ียวของกับการทองเท่ียว (โรงแรม
ขนสง บริการชุมชน) (สุราษฎรธานี, 2559)

ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับศูนยกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี
จังหวัดสุราษฏรธานีเปนศูนยรวมของเศรษฐกิจภาคใตตอนบน ทําใหสุราษฎรธานีเปนแหลง

พักสินคาและศูนยกลางของการขนสงสินคา ทั้งสินคาภาคเกษตรและภาคอุตสาหกรรมกอนการ
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กระจายสินคาไปยังจังหวัดตาง ๆ ในภาคใตตอนลาง และยังเชื่อมโยงทะเลอันดามัน และฝงอาวไทย
โดยมีโครงขายการคมนาคม ดังนี้

การขนสงทางน้ํา จังหวัดสุราษฎรธานี มีการคมนาคมขนสงทางน้ํา มีเรือโดยสารวิ่งรับสง
ในแมน้ําตาปและมีการคมนาคมขนสงสินคาทางทะเล จากกรุงเทพฯ มายังจังหวัดสุราษฎรธานี และ
ระหวางอําเภอเมืองกับอําเภอเกาะสมุย และเกาะพงัน นอกจากนี้ มีการคมนาคมทางน้ําโดยเรือเฟอรรี่
ซึ่งเปนเรือโดยสารขามฟากขนาดใหญ ระหวางฝงอําเภอดอนสัก – เกาะสมุย – เกาะพงัน - เกาะเตา
มีทาเทียบเรือบริเวณปากน้ําตาปและคลองทาทอง สําหรับเรือขนถายสินคาขนาดระวาง 2,000 -
3,000 ตัน จํานวน 18 ทา

การขนสงทางรถไฟ เสนทางรถไฟสายใตผานทุกขบวน มีทั้งสถานีขนสงผูโดยสารและ
ลานขนสงสินคา แหงเดียวในภาคใต รถไฟสายใตทุกขบวนผานสถานีสุราษฎรธานีในเขตอําเภอพุนพิน
ระยะทางกรุงเทพ - สุราษฎรธานี ประมาณ 650 กิโลเมตร (สถานีรถไฟสุราษฎรธานีอยูหางจาก
อําเภอเมือง - สุราษฎรธานี 14 กิโลเมตร)

การขนสงทางรถยนต การเดินทางระหวางจังหวัดสุราษฎรธานี กับกรุงเทพมหานคร และ
จังหวัดใกลเคียง มีความสะดวก มีเสนทางท่ีสําคัญ คือทางหลวงแผนดินหมายเลข 41 แยกจากถนน
เพชรเกษมท่ีจังหวัดชุมพร เขาสูจังหวัดสุราษฎรธานี ตอไปยังจังหวัดนครศรีธรรมราช และสงขลา
แยกเขาสูตัวเมืองสุราษฎรธานีท่ีอําเภอพุนพินโดยใชถนนสาย 401 มีเสนทางหลักเชื่อมโยงจังหวัด
ในภูมิภาค เปนถนน 4 ชองทางจราจร และมีโครงขายมาตรฐานเชื่อมทุกพ้ืนท่ีอําเภอ

การขนสงทางเครื่องบิน เปนจังหวัดท่ีมีทาอากาศยาน 2 แหง คือ ทาอากาศยานสุราษฎรธานี
และเกาะสมุย มีเสนทางบินเชื่อมโยงท้ังในประเทศและตางประเทศ (แผนพัฒนาสุราษฎรธานี, 2560)
ดวยทําเลท่ีเหมาะสมนี้จึงมีศูนยกระจายสินคาจํานวนมากตั้งจุดกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี
โดยเฉพาะบริษัทขนาดใหญ ประกอบไปดวย

1. บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน)

ภาพท่ี 2.1 ภายในศูนยกระจายสินคา บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน)
ท่ีมา : ASTVผูจัดการออนไลน, 2556
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ประวัติและขอมูลท่ัวไปบริษัท
บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) กอตั้ง ข้ึนเม่ือป 2531 โดยบริษัทในเครือ

เจริญโภคภัณฑ ประกอบธุรกิจหลัก คือ ธุรกิจคาปลีกประเภทรานคาสะดวกซื้อภายใตเครื่องหมาย
การคา “7-Eleven” ในประเทศไทย โดยบริษัทไดรับสิทธิการใชเครื่องหมายการคาดังกลาวจาก
7-Eleven, Inc. สหรัฐอเมริกา และไดเปดรานสาขาแรกท่ีซอยพัฒนพงษ เม่ือป 2532 นอกจากนี้
ยังประกอบธุรกิจตาง ๆ ที่เปนการสนับสนุนธุรกิจหลัก เชน ธุรกิจเปนตัวแทนรับชําระคาสินคา
และบริการ (บริษัท เคานเตอรเซอรวิส จํากัด) ธุรกิจผลิตและจําหนายอาหารสําเร็จรูปและเบเกอรี่
(บริษัท ซีพีแรม จํากัด) ธุรกิจจําหนายและซอมแซมอุปกรณคาปลีก (บริษัท ซีพี รีเทลลิงค จํากัด)
ธุรกิจใหบริการชําระคาสินคาและบริการผานบัตรสมารทการด (บริษัท ไทยสมารทคารด จํากัด )
ธุรกิจใหบริการดานระบบสารสนเทศ (บริษัท โกซอฟท (ประเทศไทย) จํากัด) ธุรกิจบริการขนสง
และกระจายสินคา (บริษัท ไดนามิค แมนเนจเมนท จํากัด) ธุรกิจใหบริการดานการตลาด (บริษัท
เอ็ม เอ เอ็ม ฮารท จํากัด) ธุรกิจวิทยาลัยอาชีวศึกษาดานคาปลีก และสถาบันการศึกษาดานการจัดการ
(บริษัท ศึกษาภิวัฒน จํากัด) และธุรกิจการจัดฝกอบรม การจัดการสัมมนาทางวิชาการทางธุรกิจ
(บริษัท ปญญธารา จํากัด และบริษัท ออลล เทรนนิ่ง จํากัด)รวมถึง ธุรกิจจําหนายสินคาผานแคตตาล็อก
และธุรกิจอีคอมเมิรซ (บริษัท ทเวนตี้โฟร ชอปปง จํากัด) เปนตน และในป 2556 บริษัทไดเขาซื้อ
กิจการของ บริษัท สยามแม็คโคร จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปนธุรกิจศูนยจําหนายสินคาแบบชําระเงินสด
และบริการตนเอง (Cash and Carry)

บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา CDC สุราษฎรธานี ดําเนินธุรกิจ
หองเย็นเก็บรักษาอาหารสําเร็จรูป เพ่ือจัดสงสินคาใหราน 7-11 คลอบคลุมพ้ืนท่ี 14 จังหวัดภาคใต
เปดดําเนินการเม่ือวันท่ี 7 ธันวาคม 2549 ปจจุบันมีพนักงาน 87 คน (บริษัท ซีพี ออลล จํากัด มหาชน,
2560)

ปรัชญาองคกร
“เราปรารถนารอยยิ้มจากลูกคาดวยทีมงานท่ีมีความสุข”
วิสัยทัศน
“เราใหบริการความสะดวกกับทุกชุมชน”
พันธกิจ
"มุงสรางความผูกพันกับลูกคา ดวยสินคาและบริการ ท่ีเปยมดวยนวัตกรรม พรอมท้ัง

สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับชุมชนและสังคม"
สถานประกอบการ
33/1-4 ม.3 ต.หนองไทร อ.พุนพิน จ.สุราษฎรธานี
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นโยบายองคกร
“รวมพลังมุงสูการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร” ทุก ๆ วันของการดําเนินธุรกิจ

บริษัทไมเคยหยุดนิ่งท่ีจะคิดริเริ่มสรางสรรคโครงการตาง ๆ เพ่ือรวมเสริมสรางความเขมแข็งใหแก
ชุมชนและสังคม โดยเนนการสรางองคความรู สรางงาน สรางคน ใหเปนทั้งคนเกงและคนดี
อันจะนําไปสูการพัฒนาสังคมไทยใหมีความกาวหนาอยางม่ันคงและยั่งยืน

บริษัทยังดําเนินธุรกิจโดยยึดคําสอนและสงเสริมกิจกรรมทางพระพุทธศาสนามาอยาง
ตอเนื่องกับ "โครงการสงเสริมธรรมศึกษา" เปนอีกโครงการหนึ่งที่ดําเนินงานมากระทั่งกาวสูปที่ 12
เพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสศึกษาหาความรูและเขาใจในหลักธรรมคําสอนทางพระพุทธศาสนา
อยางลึกซึ้ง อันเปนแนวทางกอใหเกิดคุณธรรมและจริยธรรมท่ีดีงาม สามารถนําไปประยุกตใชใน
ชีวิตประจําวันไดงายข้ึน

ดําเนินกิจการ บริหารสิทธิเทาเทียม
บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) นําหลักการการกํากับดูแลกิจการที่ดีมาใชเปน

นโยบาย ในการบริหารงานของบริษัทอยางตอเนื่อง ซึ่งไมเพียงแตเปนการสรางความเชื่อมั่นใหกับ
ผูถือหุนของบริษัท วาการดําเนินธุรกิจของบริษัทเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เปยมไปดวยความ
รับผิดชอบ โปรงใส สามารถตรวจสอบไดมีความเทาเทียมและเปนธรรมตอผูมีสวนไดเสียทุกกลุม
แตยังเปนการสะทอนใหเห็นถึงความรับผิดชอบตอสังคม ที่บริษัทมีเพื่อการอยูรวมกันในสังคม
อยางยั่งยืน

คํานึงถึงสิทธิมนุษยชน
สิทธิพนักงาน : พนักงานของบริษัทถือเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาอยางยิ่งและเปนหัวใจ

สําคัญ ท่ีเก้ือกูลใหการดําเนินธุรกิจประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย จึงใหสิทธิพ้ืนฐานแกพนักงาน ดังนี้
1) พัฒนาเสริมสรางความรูความสามารถของพนักงานอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ

จัด โครงสรางตําแหนงงานใหมีเสนทางความกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีชัดเจน
2) สิทธิดานตาง ๆ เก่ียวกับการจางงานท่ีเปนธรรม อาทิการอนุญาตใหลางาน

การโอนยาย และจัดใหมีชองทางการสื่อสารระหวางพนักงานกับผูบริหารระดับสูง เพ่ือใหเขาใจถึง
ปญหาและรับ ฟงความคิดเห็นตาง ๆ จากพนักงานโดยตรง

3) สวัสดิการที่ตอบสนองความตองการของพนักงาน อาทิ คารักษาพยาบาล
พนักงานและครอบครัว การประกันชีวิตและประกันสุขภาพพนักงาน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ โครงการ
สะสมหุนสําหรับพนักงาน (Employee Joint Investment Program - EJIP) การใหทุนการศึกษา
แกพนักงาน และบุตรพนักงาน สวัสดิการยืมเงินกรณีผูปวยใน โครงการเงินกูเพ่ือท่ีอยูอาศัย เปนตน
และใหความสําคัญ ในการดูแลความปลอดภัยพนักงาน โดยจัดใหมีการซอมหนีไฟ จัดใหมีระบบ
ปองกันภัย
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โครงสรางกลุมธุรกิจภายใตบริษัท ซีพี ออลล

ภาพท่ี 2.2 โครงสรางกลุมธุรกิจภายใตบริษัท ซีพี ออลล
ท่ีมา : บริษัท ซีพี ออลล จํากัด มหาชน, 2560
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โครงสรางองคกร

ภาพท่ี 2.3 โครงสรางองคกร บริษัท ซีพี ออลล
ท่ีมา : บริษัท ซีพี ออลล จํากัด มหาชน, 2560

2. บริษัท เอก ชัย ดสิทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด

ภาพท่ี 2.4 ภายนอกศูนยกระจายสินคา TESCO Lotus
ท่ีมา : บริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด, 2560

เลขานุการ
บริษัท

ประธานเจาหนาท่ีบริหาร

รองประธานเจาหนาท่ี
บริหาร

กรรมการบริษัท
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ประวัติและขอมูลบริษัท
บริษัท เอก-ชัย ดิสทริบิวชั่น ซิสเทม จํากัด (Ek-Chai Distribution System Co., Ltd.)

เริ่มกอตั้งขึ้นโดยเครือเจริญโภคภัณฑ เมื่อป พ.ศ. 2537 เพื่อดําเนินธุรกิจคาปลีกในรูปแบบ
ไฮเปอรมารเก็ต (Hypermarket) โดยใชชื่อวา “หางโลตัส” (Lotus Supercenter) เปดใหบริการ
สาขาแรกที่ศูนยการคาซีคอนแสควร บนถนนศรีนครินทร ในชวงระหวางป พ.ศ. 2541 - 2543
เกิดภาวะเศรษฐกิจถดถอยในภูมิภาคเอเชีย จนกลายเปนวิกฤติทางเศรษฐกิจในประเทศไทยสงผล
กระทบอยางรุนแรงตอการใชจายของผูบริโภค ทําใหรานคาปลีกในประเทศไทยประสบปญหาทาง
การเงิน และมียอดขายลดลงประมาณรอยละ 20 ถึง 30 จากสถานการณดังกลาวในป พ.ศ. 2541
เครือเจริญโภคภัณฑไดรวมมือเปนพันธมิตรกับกลุมเทสโกจากสหราชอาณาจักร อันนําไปสูการสราง
ธุรกิจคาปลีกรูปแบบใหมภายหลังการเผชิญวิกฤติการณทางเศรษฐกิจ จากจุดเริ่มตนนี้เองท่ีนําไปสู
การเปลี่ยนแปลงครั้งยิ่งใหญ จนกลายเปน “เทสโก โลตัส” จวบจนปจจุบัน

พ.ศ. 2539 ศูนยกระจายสินคาหรือดีซีวังนอย ไดถือกําเนิดข้ึน เพ่ือรองรับการขยายตัว
ทางธุรกิจในอนาคต โดยใชเงินลงทุนในการกอสรางและพัฒนาถึงกวา 3,000 ลานบาท นับเปนศูนย
กระจายสินคาท่ีทันสมัยและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตในชวงเวลานั้น

พ.ศ. 2544 รานเอ็กซเพรส สาขารามอินทรา เปดใหบริการเปนสาขาแรก ในวันท่ี 16
พฤศจิกายน 2544 เพ่ือมอบความสะดวกสบายแกลูกคาในชุมชน

พ.ศ. 2549 ศูนยกระจายสินคาบางบัวทอง เปดดําเนินการในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2549
ดวยเงินลงทุนในการกอสราง 751 ลานบาท ซึ่งนับเปนศูนยกระจายสินคาแหงท่ี 2 ของเทสโก โลตัส
เพ่ือรองรับการพัฒนารานคารูปแบบเอ็กซเพรสและตลาด เพียบพรอมดวยระบบปฏิบัติการระดับสากล
เชน ระบบการจัดการสินคาคงคลัง (Warehouse Management System) ท่ีมีความทันสมัยท่ีสุด
ของประเทศไทย

พ.ศ. 2550 เปดตัวเครื่องหมายการคาใหมของเทสโก โลตัส โดยมีจุดประสงคเพื่อ
ปรับปรุงภาพลักษณของเราใหมีความทันสมัยข้ึน มีเอกลักษณของบริษัทในระดับสากลที่ยังคงไว
ซึ่งความเปนไทยอยางชัดเจน พรอมกับการเปดตัวนิยาม “เราใสใจคุณ” อันเปนปรัชญาในการดําเนิน
ธุรกิจ และเปนแนวทางในการถายทอดความรูสึกท่ีเทสโก โลตัส มีใหแก ลูกคา พนักงาน และชุมชน

เทสโก โลตัส คือเอกชนรายแรกท่ีเปลี่ยนมาใชน้ํามันไบโอดีเซลเปนเชื้อเพลิงในรถ
ขนสงสินคาและอุปกรณขนยายสินคาตาง ๆ ทั้งระบบอยางเต็มรูปแบบรายใหญที่สุดในประเทศ
เพ่ือสะทอนจุดยืนในการเปนผูนําดานธุรกิจสีเขียว

พ.ศ. 2551 เทสโก โลตัส เปดตัว ศาลายา กรีนสโตร ซึ่งเปนอาคารอนุรักษพลังงาน
แหงท่ี 2 ของเทสโก โลตัส โดยนํานวัตกรรมประยัดพลังงานตนแบบตาง ๆ ของสาขาพระราม 1
มาประยุกตใชกับเทคโนโลยีแนวคิดใหม ประกอบไปดวยโครงการเพ่ือการประหยัดพลังงานและอนุรักษ
สิ่งแวดลอมมากกวา 70 โครงการ ดวยเงินลงทุนในการกอสรางมากกวา 800 ลานบาท
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ศูนยกระจายสินคาสามโคก คือศูนยกระจายสินคาแหงลาสุดของเทสโก โลตัส ไดเปด
ดําเนินการในเดือนพฤศจิกายน ท่ี อําเภอ สามโคก โดยนําเอาเทคโนโลยีและระบบการจัดการตาง ๆ
ของศูนยกระจายสินคาท้ังสองแหงท่ีวังนอย และบางบัวทองมาพัฒนาใชเพ่ือสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงาน และยังสามารถชวยลดปริมาณกาซคารบอนไดออกไซดท่ีเกิด
จากการดําเนินงานไดถึง 20% เม่ือเทียบกับศูนยกระจายสินคาวังนอย

พ.ศ. 2556 เปดตัวบริการ “เทสโก โลตัส ช็อป ออนไลน” เพื่อตอบรับไลฟสไตล
ของคนยุคใหม ดวบริการสั่งซื้อสินคาผานระบบออนไลนพรอมบริการสงสินคาถึงบานตามเวลาท่ีลูกคา
ตองการ เพียงเขาไปท่ีเว็บไซต www.tescolotus.com เมนู ช็อปออนไลน เพ่ือลงทะเบียน โดยมีสินคา
มากกวา 20,000 รายการ ซึ่งครอบคลุมท้ังสินคาท่ัวไปและสินคาประเภทอาหารซึ่งรวมท้ังอาหารแหง
อาหารสด อาหารแชเย็น และอาหารแชแข็ง

พ.ศ. 2557 เปดตัว ศูนยกระจายสินคาภูมิภาคแหงแรกในประเทศไทย จังหวัดขอนแกน
บนพ้ืนท่ี 52,000 ตร.ม. ดวยเงินลงทุนกวา 2,500 ลานบาท ซึ่งนับเปนศูนยกระจายสินคาท่ีครบวงจร
แหงแรกในกลุมธุรกิจคาปลีกของไทย โดยใหบริการจัดสงสินคาครบทุกประเภทภายในที่เดียว
ท้ังสินคาอุปโภคบริโภค สินคาอาหารสด อาหารแชเย็น และอาหารแชแข็ง โดยปจจุบันใหบริการสาขา
จํานวนกวา 300 แหงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และยังสามารถรองรับจํานวนสาขาท่ีจะเพ่ิมข้ึน
ในอนาคต อีกท้ังยังสามารถรองรับการจัดเก็บสินคาไดสูงสุดถึง 3 ลานกลองตอสัปดาห การเปดศูนย
กระจายสินคาแหงนี้ ยังชวยสรางงานในทองถ่ินเกือบ 1,000 ตําแหนง และสามารถรองรับการจัดซื้อ
สินคาโดยตรงจากผูผลิตในทองถ่ินไดมากข้ึน และชวยใหลูกคาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของเรา
ไดรับสินคาท่ีพวกเขาตองการเพ่ิมมากข้ึนอีกดวย

ปจจุบัน เทสโก โลตัส มีศูนยกระจายสินคาท้ังหมด 6 แหง ไดแก ศูนยกระจายสินคา
วังนอย ศูนยกระจายสินคาบางบัวทอง ศูนยกระจายสินคาสามโคก ศูนยกระจายสินคาลําลูกกา
ศูนยกระจายสินคาภูมิภาคขอนแกน และ ศูนยกระจายสินคาภูมิภาคสุราษฎรธานี ท่ีรองรับรานคา
เกือบ 1,800 สาขาในประเทศไทย

ศูนยกระจายสินคาเทสโก โลตัส ในจังหวัดสุราษฎรธานีเปนศูนยกระจายสินคาท่ีมี
ขนาดใหญท่ีสุดแหงหนึ่งในประเทศไทย ดวยเนื้อท่ีใชสอยถึง 52,000 ตารางเมตร และมีความสามารถ
จัดเก็บและกระจายสินคาทุกประเภท ท้ังสินคาอุปโภคบริโภค สินคาท่ีไมใชอาหาร และอาหารสดชนิด
ตาง ๆ รวมถึงอาหารแชเย็นและแชแข็ง นอกจากนี้ ศูนยกระจายสินคาดังกลาว ยังสามารถกระจาย
สินคาท่ีบรรจุในขนาดตาง ๆ ท้ังแบบเต็มพาเล็ท จนถึงชิ้นเดี่ยว โดยจะจัดสงสินคาแกรานคาของเทสโก
โลตัสในทุกรูปแบบท่ีตั้งอยูในภาคใตจํานวนเกือบ 200 สาขา ใน 11 จังหวัด ตั้งแตสุราษฎรธานี
ไปจนถึงสตูล ท้ังรานคาขนาดเล็กอยางเทสโก โลตัส เอ็กซเพรส จนถึงรานคาขนาดใหญอยางเทสโก
โลตัส เอ็กซตรา (บริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด, 2560)
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วิสัยทัศน
“นําการเปลี่ยนแปลงสูยุคใหมของคาปลีกผานหลากหลายชองทางโดยใหความสําคัญ

กับลูกคาเสมอ”
สถานประกอบการ
เลขท่ี 189 หมู 8 ตําบลคลองไทร อําเภอทาฉาง จังหวัดสุราษฎรธานี 84150

โครงสรางการบริหารงานของบริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด

ภาพท่ี 2.5 โครงสรางการบริหารงานของบริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด
ท่ีมา : บริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด, 2560
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พนักงานและการจางงานของบริษัท
1) เทสโก โลตัส มีพนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูในทุกหนวยงานของธุรกิจ

รวมกวา 60,000 คน
2) เทสโก โลตัส สงเสริมความกาวหนาทางอาชีพของพนักงาน เราไดปรับเลื่อน

ตําแหนงใหแกพนักงานจํานวนหลายพันคนในทุกป
3) เทสโก โลตัส มีสวนใหเกิดการจางงานกวา 500,000 อัตราท่ัวประเทศ ซึ่งคํานวณ

จากจํานวนพนักงานของคูคาของเราท่ีมีอยูกวา 9,000 ราย
4) ในป 2558 เทสโก โลตัสไดรับรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ

และสวัสดิการแรงงาน จํานวน 172 สาขา
ตําแหนงงานในศูนยกระจายสินคา

1) ผูจัดการศูนยกระจายสินคา
การบริหารจัดการศูนยกระจายสินคาขนาดใหญท่ีมีสินคาหลากหลาย ตองอาศัย

ทักษะความชํานาญท้ังหมดท่ีทานมี ประสบการณ รวมถึงการฝกอบรม เพื่อที่จะดูแลธุรกิจ ใหการ
สนับสนุนเพ่ือนรวมงาน พรอมท้ังใหบริการแกลูกคาได ตําแหนงนี้มีบทบาทหนาท่ีในการขับเคลื่อน
สรางผลงาน และถูกจับจองโดยเพ่ือนพนักงานกวารอยคนรวมถึงผูบริหารท่ีตางคาดหวังวาทีมงาน
จะทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ จดจอและมุงไปในทิศทางเดียวกัน ในฐานะศูนยปฏิบัติการท่ีมี
ประสิทธิภาพมาตรฐานโลก ผูจัดการศูนยกระจายสินคาจะมีบทบาทหนาท่ีในการตัดสินใจท่ีสงผล
กระทบยิ่งใหญตอเรื่องท่ีมีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินธุรกิจขององคกร

คุณสมบัติท่ีควรมี
(1) ขับเคลื่อนนําพาวัฒนธรรมท่ีสงเสริมใหเพ่ือนรวมงานทําในสิ่งท่ีถูกตอง

เพ่ือลูกคา
(2) สรางความสัมพันธในการทํางานท่ีแนนแฟน และครอบคลุมท่ัวทุกสวน

ธุรกิจเพ่ือรวมหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการทํางาน
(3) รับฟงทีมงาน เปดรับ พรอมเรียนรู และใชขอมูลเชิงลึกเหลานี้เพ่ือพัฒนา

ธุรกิจ
(4) ทําตัวใหเปนแบบอยาง ใหเพ่ือนรวมงานไดรับรูวาทานมุงม่ันยืนหยัด

เพ่ือสิ่งใด
(5) สรางความเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็วและมีประสิทธิผล
(6) ตระหนักวาทานจะพัฒนาตนเองใหดีท่ีสุดไดอยางไร และสรางความ

ม่ันใจใหกับบุคลากรใกลชิดกาวตอไปไดหากเกิดความลมเหลว
(7) บริหารจัดการผลกําไรขาดทุน
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(8) ไดความภักดีจากลูกคาโดยการมอบสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพ
(9) พัฒนาทีมบริหารของทาน วิพากษและใหความเห็น สอนงานพรอม

กระตุนและใหกําลังใจ
(10) คนหาผูมีทักษะโดดเดน เปนพ่ีเลี้ยง และพัฒนาเพ่ือเปนผูนําในอนาคต
(11) แนใจวาเพ่ือนรวมงานไดรับการฝกอบรม มีเครื่องมือสนับสนุนในการ

ทํางาน และมีความม่ันใจท่ีจะปฏิบัติงานในหนาท่ี
(12) มีประสบการณในการวางแผนธุรกิจ และสามารถเตรียมความพรอม

ใหแกทีมงานในการจัดกิจกรรม งานออกราน และงานเทศกาลตาง ๆ ได
(13) ในทองถ่ินและเปนเพ่ือนบานท่ีรับผิดชอบตอชุมชน

2) ผูจัดการฝายปฏิบัติการ
ผูจัดการฝายปฏิบัติการ เปนบทบาทการทํางานที่มีความหลากหลายและ

ทุกสิ่งจะเกิดข้ึนอยางรวดเร็วในศูนยกระจายสินคา ทุกคนจะทํางานกันอยางเต็มประสิทธิภาพ มุงม่ัน
และเดินไปในทิศทางเดียวกัน และเพ่ือชวยใหทํางานไดสําเร็จในสภาวะแวดลอมท่ีทุกสิ่งเปนไปอยาง
รวดเร็วนี้ บริษัทมีแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีไดผานการศึกษามาแลว ใหเรียนรูเพ่ือใหสามารถทํางาน
ไดงายข้ึน

คุณสมบัติท่ีควรมี
(1) พูดคุยกับเพ่ือนรวมงาน แบงปนประสบการณ สนับสนุนความคิดใหม ๆ

และวิธีปฏิบัติท่ีดีตาง ๆ
(2) มีบุคลิกอบอุน พรอมใหการตอนรับ และใหเวลาในการทําความรูจัก

และรับฟงผูอ่ืน
(3) สรางจิตวิญญาณในการทํางานเปนทีม และสรางเครือขายในการทํางาน

ท่ีแนนแฟนครอบคลุมไมเพียงแตในศูนยกระจายสินคา
(4) มองการณไกลและไขวควาโอกาสตาง ๆ ท่ีมี
(5) ดําเนินการในสิ่งท่ีถูกตองอยางรวดเร็วเพ่ือประโยชนของเพ่ือนรวมงาน

และลูกคา
(6) พัฒนากาวขามความเปลี่ยนแปลงและนําพาทีมงานใหผานพนไป

ดวยกัน
(7) ทําในสิ่งท่ีถูกตอง แมสิ่งตาง ๆ จะไมเปนไปตามแผนท่ีวางไว
(8) รูวาจะพัฒนาใหตนเองใหทํางานไดเต็มความสามารถไดอยางไร และ

กาวล้ําความคาดหวัง
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3) พนักงานฝายปฏิบัติการ
งานในตําแหนงนี้ เปนงานท่ีตองลงมือปฏิบัติ เหมาะสําหรับผูท่ีชอบความทาทาย

และชอบทํางานเปนทีม คลองแคลวกระฉับกระเฉง และรักท่ีจะเห็นผลงานทันที ศูนยกระจายสินคา
เปนท่ีท่ีทุกสิ่งเกิดข้ึนอยางรวดเร็วและมีความรับผิดชอบมากมาย ไมวาจะเปนการขนสินคาจากคูคา
เขาสูศูนยกระจายสินคาของเรา หรือการหยิบสินคาจากชั้นวางเพ่ือจัดตามใบสั่ง เตรียมสินคาใหพรอม
เพ่ือจัดสงไปยังสาขาตาง ๆ ตลอดจนจัดทําบันทึกเพ่ือเก็บขอมูล และตรวจสอบวาทุกคนไดรับการ
ฝกอบรมใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางปลอดภัย

คุณสมบัติท่ีควรมี
(1) มีบุคลิกอบอุนและเปนมิตรตอเพ่ือนรวมงาน
(2) มีมนุษยสัมพันธ สามารถทํางานรวมกับผูอื่นและสรางจิตวิญญาณ

ในการทํางานเปนทีม
(3) ลงมือปฏิบัติไดรวดเร็วและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากศูนย

กระจายสินคา
(4) มีความมุงม่ันและผลักดันตนเองเพ่ือใหประสบความสําเร็จเกิดความ

คาดหวัง
(5) แบงปน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาศูนยกระจายสินคาใหดียิ่งข้ึน

3. บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด

ภาพท่ี 2.6 พิธีเปดศูนยกระจายสินคา บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด
ท่ีมา : บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด, 2560
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ประวัติและขอมูลท่ัวไปบริษัท
บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จํากัด (มหาชน) ("ไทยเบฟ") กอตั้งข้ึนในประเทศไทยในป 2546

โดยมีจุดประสงคเพ่ือรวมกิจการท่ีเก่ียวของกับธุรกิจเบียรและสุราชั้นนําของไทยที่เปนของผูถือหุน
และผูรวมทุนรายอื่น ๆ เขามาเปนกลุมบริษัท ตอมาในป 2549 ไทยเบฟไดจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพยสิงคโปร ("SGX") ภายหลังจากจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยสิงคโปร ไทยเบฟไดขยาย
ขอบเขตธุรกิจจากเครื่องดื่มแอลกอฮอลไปสูธุรกิจเครื่องดื่มไมมีแอลกอฮอลและอาหาร เพื่อเพิ่ม
ความหลากหลายของสินคาเพ่ิมประสิทธิผลในชองทางการกระจายสินคารวมถึงกระจายความเสี่ยง
ของกิจการ ปจจุบันไทยเบฟไมเพียงแตเปนผูผลิตเครื่องดื่มชั้นนําในประเทศไทย แตยังเปนผูผลิต
ท่ีใหญท่ีสุดรายหนึ่งในเอเชียอีกดวย โดยแบงธุรกิจออกเปน 4 สายธุรกิจ ไดแก สุรา เบียร เครื่องดื่ม
ไมมีแอลกอฮอล และอาหาร

TBL มีศูนยกระจายสินคาขนาดใหญท่ีสามารถบริการขนสงสินคาไดปละไมต่ํากวา
1,700 ลานลิตร รายไดประมาณ 2,500 - 3,000 ลานบาทตอป และรองรับการกระจายสินคาไปยัง
ท่ัวประเทศ จํานวน 2 ศูนย โดยศูนยกระจายสินคาแหงแรกอยูท่ีจังหวัดนครราชสีมา บนพ้ืนท่ี 64 ไร
และศูนยกระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี บนพ้ืนท่ี 70

ศูนยกระจายสินคาสุราษฎรธานีเปนศูนยกระจายสินคาแหงท่ี 2 ท่ีบริษัทไทยเบฟเวอเรจ
โลจิสติก จํากัด หรือ TBL สรางข้ึนเพ่ือเปนการขยายฐานการกระจายสินคาสูภูมิภาคอยางมีประสิทธิภาพ
และลดตนทุนคาขนสงในการกระจายสินคา สงสินคาไดทันตามความตองการของลูกคาและเปนศูนย
กระจายสินคาท่ีใหญท่ีสุดในภาคใต เพ่ือเปนฐานกระจายสินคาสูภาคใตและประเทศเพ่ือนบาน

วิสัยทัศนและพันธกิจ
การเปนกลุมบริษัทไทยผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มครบวงจรในระดับโลก โดยมุงเนน

ท่ีความเปนเลิศเชิงพาณิชย ความตอเนื่องในการพัฒนาคุณภาพสินคาใหอยูในระดับพรีเมี่ยม และ
ความเปนมืออาชีพ พันธกิจของเราคือ การประสาน "สัมพันธภาพ" กับผูมีสวนไดเสียท่ีมีความสําคัญ
กับบริษัทในทุก ๆ ดาน โดยมอบคุณคาท่ีสําคัญ 6 ประการ

1) มอบผลิตภัณฑคุณภาพสูงสุดใหลูกคาทุกกลุม
2) ตอบสนองความตองการของผูแทนจําหนายโดยใหบริการอยางมืออาชีพ
3) ใหความสําคัญเรื่องผลตอบแทนจากการลงทุนใหแกผูถือหุน ดวยการเติบโต

ของรายไดและผลกําไรท่ีม่ันคงและตอเนื่อง
4) เปนแบบอยางในดานความเปนมืออาชีพ ความโปรงใส และการดําเนินธุรกิจ

ดวยหลักธรรมาภิบาล
5) มอบความไววางใจ อํานาจ และรางวัลแกพนักงาน เพื่อสรางความรวม

รับผิดชอบ
6) สรางประโยชนใหแกสังคม
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สถานประกอบการ
เลขท่ี 88 หมู 5 ตําบลทาโรงชาง อําเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎรธานี
โครงสรางองคกร

ภาพท่ี 2.7 โครงสรางองคกรบริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด
ท่ีมา : บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด, 2560

นโยบายของไทยเบฟ ดานสทิธิมนุษยชน
บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จํากัด (มหาชน) และบริษัทยอย (“ไทยเบฟ”) มีความภาคภูมิใจ

ในพนักงานท้ังหมดของ ไทยเบฟ นอกจากนี้ยังเคารพตอหลักการสิทธิมนุษยชนและมาตรฐานแรงงาน
สากล อีกท้ังยังดําเนินงานตามหลัก ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนและปฏิญญาวาดวยหลักการ
และสิทธิข้ันพ้ืนฐานขององคการแรงงานระหวาง ประเทศเปนอยางดี ขอบเขตนโยบาย นโยบายดาน
สิทธิมนุษยชน (“นโยบาย”) นํามาใชกับกรรมการของไทยเบฟทุกทาน (“กรรมการ”) ผูบริหารของ
ไทยเบฟ (พนักงานตั้งแตระดับผูชวยผูอํานวยการสํานักข้ึนไปจนถึงระดับกรรมการผูอํานวยการใหญ)
และพนักงานของไทยเบฟทุกคน (“พนักงาน”) จุดยืนของไทยเบฟไดถูกกําหนดไวในนโยบายดาน
สิทธิมนุษยชน ดังตอไปนี้
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1) การเลือกปฏิบัติและการลวงละเมิด ไทยเบฟไมยอมรับการเลือกปฏิบัติและ
การลวงละเมิดตอกรรมการและพนักงาน ไมวาจะเปนดานเชื้อชาติ เพศ สีผิว ภาษา ศาสนา ทัศนะ
ทางการเมืองสถานภาพทางสังคม การเปนสมาชิกสหภาพ รสนิยมทางเพศ อายุ หรือลักษณะดานอ่ืน
ๆ การตัดสินใจใด ๆ ท่ีเก่ียวของกับพนักงานจะตั้งอยูบนจุดประสงคและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของ

2) แรงงานบังคับและแรงงานเด็ก ไทยเบฟ หามมิใหมีการใชแรงงานบังคับ
รวมไปถึงแรงงานนักโทษและแรงงานขัดหนี้ พนักงานมีสิทธิในการลาออกจากการเปนพนักงาน โดยมี
ระยะการแจงลวงหนาท่ีเหมาะสม พนักงานไดรับ อนุญาตใหมีอิสระในการเคลื่อนท่ีในสถานท่ีทํางาน
และออกจากท่ีทํางานไดเม่ือพนเวลาปฏิบัติงาน ไทยเบฟหามมิใหมีการจางงานหรือการใชประโยชน
จากแรงงานเด็กภายในสถานปฏิบัติงานของไทยเบฟ และจะไมมีสวนเก่ียวของหรือสนับสนุนการใช
แรงงานเด็ก ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิดความชัดเจน ไทยเบฟอาจมีสวน รวมจัดโครงการฝกงานใหแกเยาวชน
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาความสามารถ

3) เสรีภาพในการสมาคม ไทยเบฟเคารพสิทธิของพนักงานในการเขารวม
หรือไมเขารวมสหภาพแรงงาน หรือองคกรอ่ืน ๆ ตามเจตจํานง รวมถึงสิทธิในการรวมกันเจรจาตอรอง
เพ่ือผลประโยชนของพนักงาน

4) ชั่วโมงทํางาน ไทยเบฟเคารพความตองการของพนักงานในการรักษาสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว ชั่วโมงทํางานปกติและการทํางานลวงเวลาจะเปนไปตามกฎหมายและ
ขอบังคับดานคาจางและสิทธิประโยชน ตามปกติ แลว พนักงานทุกคนจะไดรับการจัดสรรวันหยุด
อยางนอยหนึ่งวันตอสัปดาห

5) อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในที่ทํางาน ไทยเบฟใสใจในมาตรฐาน
อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในระดับสูง โดยจะทุมเทในการปองกันอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ และ
อาการเจ็บปวยท่ีเกิดจากการทํางานในระหวางการปฏิบัติงาน ไทยเบฟมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติ ตามกฎหมาย
และขอบังคับทางอาชีวอนามัยและความปลอดภัยอยางเครงครัดและมุงสูมาตรฐานท่ีสูงข้ึน (บริษัท
ไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด, 2560)

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย

ความเปนมาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
นับเปนเวลาหลายทศวรรษที่ความรับผิดชอบดานการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรม

การจายคาตอบแทน และกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ ไดมีการดําเนินงานอยางเปนอิสระตอกัน และ
มักจะเนนการแกปญหาเฉพาะหนาของการจัดหาคนใหเพียงพอกับความตองการของหนวยงาน
ภายใตชื่อท่ีเรียกวา “การบริหารงานบุคคล” (Personnel management) ซึ่งแนวคิดเดิมไดมอง
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ทรัพยากรมนุษยในแงของคาใชจาย (Cost) เพียงอยางเดียว ตอมาไดมีความเคลื่อนไหวนําไปสูกรอบ
แนวคิดท่ีกวางออกไป มีการขยายขอบเขตภารกิจหลักใหกวางขวางข้ึน สะทอนใหเห็นความสัมพันธ
เชิงระบบของภารกิจเหลานั้น เพื่อยังผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามวัตถุประสงคขององคกร
จุดเริ่มตนสําคัญของการขยายกรอบแนวคิดเกิดข้ึนในป ค.ศ. 1989 โดยสมาคมเพ่ือการบริหารงาน
บุคคลแหงสหรัฐอเมริกา (American Society for Personnel Administration : ASPA) ไดลงมติ
เปลี่ยนชื่อสมาคมจากเดิมเปน “สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย (Society for Human
Resource Management : SHRM) จึงนับเปนครั้งแรกท่ีไดมีการใชคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย”
(Human Resource Management : HRM) ในวงการบริหารและไดแพรหลายเปนท่ียอมรับกันท่ัวไป
ถึงแมวาท้ังสองคําจะกลาวถึงกระบวนการเดียวกัน และยอมรับวาพนักงานผูปฏิบัติงานในองคกร
ทุกคนเปนทรัพยากรท่ีทรงคุณคาท่ีสุด แตแนวความคิดใหมของการบริหารทรัพยากรมนุษยไดสะทอน
ใหเห็นการขยายขอบเขตความรับผิดชอบ และการเปลี่ยนแปลงบทบาทเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย
ในองคกร การจัดระบบตาง ๆ ท่ีเก่ียวของไมจํากัดอยูในกรอบของหนวยงานเดียวเทานั้น แตเปน
ภารกิจรวมกันของท้ังองคกร นับตั้งแตผูบริหารระดับสูงซึ่งรับผิดชอบดานการกําหนดนโยบายและ
แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย ผูบริหารระดับปฏิบัติการจะรับผิดชอบในการสนับสนุนสงเสริมสราง
แรงจูงใจ และสรางบรรยากาศการทํางานท่ีเหมาะสม ภารกิจตาง ๆ เหลานี้สะทอนใหเห็นการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในลักษณะมวลรวมที่เปนระบบ ในขณะเดียวกันบทบาทของ
ทรัพยากรมนุษยไมไดเปนเพียงแรงงานเทานั้นแตเปนทุนสังคม (Social capital) และสินทรัพยของ
องคกร (Organizations assets) ท่ีมีผลตอการสรางโอกาสของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ
ใหกาวหนาตอไปในอนาคต นอกจากนี้ยังเปนรากฐานสําคัญท่ีจะปรับองคการใหสามารถโตตอบกับ
สิ่งทาทายตาง ๆ ท่ีเกิดจากสิ่งแวดลอมภายนอกไดอยางม่ันใจ (สุนันทา เลาหนันท, 2546)

ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย
คําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” (Human Resource Management) แตเดิมเคยใชคําวา

“การบริหารงานบุคคล” (Personnel management) ซึ่งเปนความหมายที่แคบกวา โดยมอง
การบริหารบุคคลเปนแบบศูนยรวมอํานาจท้ังองคการที่เกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบาย
ท่ีเก่ียวของกับการรับคนเขาทํางาน การดูแลรักษาคนทํางาน และการใหคนออกจากงาน รวมทั้ง
การเก็บประวัติของคนงาน ลักษณะของศูนยรวมงานสวนใหญของการบริหารงานบุคคลจึงเปนงาน
บริการและงานธุรการ ตอมาคําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” ไดรับความนิยมแพรหลายมากข้ึน
เนื่องจาก มีการใหความสําคัญวา มนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาไมสามารถใชเครื่องมือเครื่องจักรใด ๆ
มาทดแทนได มนุษยจึงเปนปจจัยสําคัญที่นําองคการใหไปสูความสําเร็จ เนื่องจากมนุษยมีสมอง
มีความรูสึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีความแตกตางจากทรัพยากร
อ่ืน ๆ เพราะผูบริหารตองทําความเขาใจถึงความตองการของคนงาน การใหเกียรติ และการปฏิบัติ
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ตอกันเยี่ยงมนุษย ตลอดจนการใหความสําคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรมความปลอดภัย และ
คุณภาพชีวิตของคนงานดวย โดยเปาหมายการจัดการจะเนนที่การสรางคุณคาเพิ่มขึ้น โดยการใช
ศักยภาพของมนุษยท่ีจะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค มีความม่ังคง ม่ังค่ังและอยูรวมกันอยาง
สันติสุข ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเก่ียวของกับกิจกรรมโปรแกรมและนโยบายท่ีกวางขวาง
มากข้ึนกวาคําวา “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเปนคําเดิมท่ีเคยใช

การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ไดมีนักวิชาการและ
นักวิจัยหลายทานใหความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย ไวดังนี้

Clark (1992) อธิบายวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการความสัมพันธของ
คนงานและผูบริหาร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคการบรรลุจุดมุงหมาย ซึ่งจากความหมายดังกลาว
มีประเด็นท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ

1. การจัดการทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการจัดการความสัมพันธ ท่ีไมใชเปน
การจัดการบุคคล

2. การจัดการทรัพยากรมนุษยมุงเนนท่ีเปาประสงคขององคการ ดังนั้น เม่ือวัตถุประสงค
ขององคการเปลี่ยนแปลงไป การจัดการความสัมพันธดังกลาวก็จะเปลี่ยนดวย

3. วัตถุประสงคหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษยควรมุงท่ีองคการ สวนสมาชิกของ
องคการแตละคนจะเปนวัตถุประสงครอง

Mondy, Noe and Premeaux (1999) ไดใหความหมายของ การจัดการทรัพยากรมนุษย
หมายถึง การจัดการทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ

นงนุช วงษสุวรรณ (2550) ไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง
เปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา มีความคิด ซึ่งมีศักยภาพในตัวเองท่ีแตละคนแตกตางกัน ท้ังในดานความรู
ดานทักษะและเจตคติ และมีความสามารถในการปฏิบัติงานหรือผลท่ีไดจากการปฏิบัติงานก็แตกตาง
กันดวย ท้ังสองประเด็นนี้จึงตองนํามาพิจารณารวมกันเพราะผลจากการปฏิบัติงาน จะสะทอนศักยภาพ
ของมนุษย และกระบวนการทํางาน ถาสามารถวิเคราะหไดวามนุษยมีศักยภาพเพียงใด ผลปฏิบัติงาน
เปนอยางไร ก็สามารถท่ีจะดําเนินการพัฒนาหรือดึงศักยภาพมนุษยออกมาใชใหเกิดประโยชนในการ
ปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ

สราวรรณ เรืองกัลปปวงศ (2552) ไดใหความหมายของ การจัดการทรัพยากรมนุษย
หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวของกับคนในองคการท่ีตองอาศัยกลยุทธและวิธีการตั้งแต การวางแผน
สรรหา/คัดเลือก การฝกอบรม/พัฒนาทรัพยากรมนุษย การจัดวางตําแหนง การจายคาตอบแทน
การดูแล/ธํารงรักษา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหเกิดการดําเนินงานอยางตอเนื่องแก
บุคลากรทุกระดับในองคการ อันนําไปสูการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความเจริญกาวหนา
ขององคการใหเกิดความทันตอยุคสมัยของสภาพสังคมท่ีแปรเปลี่ยนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ณัฎฐพันธ เขจรนันทร (2556) ไดใหความหมายของ การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการท่ีผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเก่ียวกับงานบุคลากรหรือบุคคลท่ีตองปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับ
บุคลากรขององคการรวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการพรอมท้ังดําเนินการธํารงรักษา และพัฒนา
ใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
(Quality of Work Life : QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพน
จากการรวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดใหความหมายของ การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมท้ังสนใจการพัฒนา การบํารุงรักษาใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงาน
ในองคการสามารถเพ่ิมพูนความรูความสามารถ เพ่ือการทุมเทการทํางานใหกับองคการ และสามารถ
ดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข

จตุรงค ศรีวงษวรรณะ (2558) ไดกลาวไววา การบริหารทรัพยากรมนุษย คือ งานท่ีกลาวอาง
หรือเชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานและนโยบายขององคกรเปนสําคัญ โดยจะมุงเนนใหความสําคัญ
โดยตรงกับตัวบุคลากรในองคกร โดยเริ่มตนตั้งแตการประกาศรับบุคคลเขามาทํางานจนถึงบุคคลนั้น
เกษียณตัวเองออกจากงานแลว และกระบวนการนั้นจะชวยใหบุคลากรสามารถบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร

สรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการความสัมพันธในการจางงาน เพ่ือใหมี
การใชทรัพยากรมนุษยในการทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค โดยจะเกี่ยวของกับการจัดการ
ทรัพยากรมนษุยตั้งแตการไดคนมาทํางานจนถึงคนนั้นออกจากงานไป

ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย
วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดีจะชวยใหองคการ

เจริญเติบโต ซึ่งเปนผลมาจากกการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานกับองคการ ชวยให
บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจท่ีดี เกิดความจงรักภักดีในองคการและลดความขัดแยง
ระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการสงผลใหสังคมสวนรวมมีความสงบสุข อยางไรก็ดี การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จะตองสามารถบรรลุวัตถุประสงคท่ีสําคัญ 2 ประการ ดังนี้

1. ความตองการขององคการ โดยมีสวนทําใหองคการเติบโตกาวหนาทีการทํางาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ โดยอาศัยกลไกวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา
การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผล และการจายคาตอบแทน ท้ังนี้
เพ่ือใหองคการไดคนท่ีดีท่ีสุดเขามาทํางาน
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2. ความตองการของผูปฏิบัติงาน โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยตองสามารถตอบสนอง
ความตองการตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานในเรื่องของการดํารงชีวิต การมีความม่ันคง ความรูสึกปลอดภัย
การไดรับการยอมรับ และการประสบความสําเร็จโดยใชกลไกล การขึ้นคาจาง การใหตําแหนง
การแกไขปญหาขอรองทุกข การจัดกิจกรรมสังคม และการทํางานรวมกันเปนทีม

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) กลาววาการบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญในแงของการ
บริหารจัดการในรูปของทุนมนุษยดังตอไปนี้

1. ชวยสรางความเจริญเติบโตมั่นคงใหแกองคการ ในฐานะที่งานดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะทําใหไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และมีความพรอมเขามาเชื่อมโยง
ภารกิจตาง ๆ ของแตละหนวยงานในองคการ

2. ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรไดปฏิบัติงานที่ตนเอง
มีความรู ความสามารถ และยังจะสงผลทําใหเกิดการทุมเท เสียสละ จงรักภักดีตอองคการมากข้ึน

3. ชวยกระตุนใหบุคลากรตื่นตัวท่ีจะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัย
ความรู ความสามารถแบบหลากหลาย

4. ชวยสรางความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ีดี ยอมจะชวยเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพ มีงานทํา สรางผลผลิตใหแกองคการและเพ่ิมรายไดใหแก
ประเทศชาติไดอีกทางหนึ่ง

ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ (2552) ไดกลาววา ในการบริหารองคกร มนุษยนับเปนทรัพยากรสําคัญ
ท่ีจําเปนและตองใชทรัพยากรมนุษยจํานวนมากในหลากหลายหนาท่ี เพราะทรัพยากรมนุษยจะเปนผู
สรางสรรคงานบริการและเปนผูใหบริการดานสุขภาพ ที่เนนคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย
และคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งการท่ีจะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ การพัฒนาและการรักษา
ทรัพยากรมนุษยใหทํางานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจาก
องคการไปดวยดีนั้น ลวนตองอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดี ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย
มีความสําคัญกับการบริหารองคการ ดังตอไปนี้ คือ

1. ทําใหมีบุคลากรทํางานท่ีเพียงพอและตอเนื่อง เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีดีจะตองมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยมีการทํานายความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต
ซึ่งตองสัมพันธกับทิศทางและแผนงานขององคการ ตลอดจนกิจกรรมขององคการที่คาดวาจะมี
ในอนาคต นอกจากนี้ ยังตองคํานึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย เพื่อที่จะคาดการณไดวา
องคการมีความตองการทรัพยากรมนุษยประเภทใด จํานวนเทาใด เมื่อใด ทําใหสามารถวางแผน
การรับคนเขาทํางาน การฝกอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทอแทนถาจําเปน ซึ่งจะ
สงผลใหองคการมีบุคลากรทํางานอยางเพียงพอตามความจําเปน และมีบุคลากรท่ีทํางานในหนาท่ีตาง ๆ
อยางตอเนื่อง สอดคลองกับการขยายหรือหดตัวของธุรกิจขององคการ สงผลใหองคการสามารถ
ดําเนินงานไปไดตามทิศทางและบรรลุเปาหมายท่ีตองการ
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2. ทําใหไดคนดีและมีความสามารถเขามาทํางานในองคการ การจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีดีจะนํามาสูกระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตงตั้งบุคคลท่ีเปนคนดีและมีความสามารถ
สอดคลองกับความตองการขององคการ

3. ทําใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นับเปนบทบาทหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งการฝกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวของกับคน
ที่ทํางานในองคการ ทั้งคนที่รับเขามาทํางานใหมและคนที่ทํางานอยูเดิม เพื่อเพิ่มศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษยเหลานี้ใหทํางานได ทํางานเปน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และทํางานได
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยตาง ๆ ในการบริหารองคการ

4. ทําใหมีการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการแกบุคลากรอยางเหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีดีจะทําใหเกิดการพิจารณาเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับการ
ดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพ เปนการดึงดูดและรักษาคนใหคงอยูกับองคการ มีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานใหกับองคการ

5. ทําใหเกิดการปองกันและแกไขพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของบุคลากร ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะมีการวางกฎระเบียบดานวินัยของบุคลากรหรือคนทํางานใหเปนไปตามสภาพ
ลักษณะงานและวัตถุประสงคขององคการทําใหเกิดการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและ
สนับสนุนคนทํางานดี การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีการกําหนดกระบวนการประเมินผลงานของ
บุคลากรท่ีดีและเปนธรรมจะสงผลใหมีการใหรางวัล การเลื่อนตําแหนงแกผูท่ีปฏิบัติงานดี และการ
ลงโทษผูท่ีปฏิบัติงานไมดีและกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ อันเปนการสรางแรงจูงใจบุคลากร
ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

6. ทําใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางคนทํางานดวยกันและคนทํางานกับผูบริหาร
เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยจะทําใหความสําคัญกับการพัฒนาความสัมพันธท่ีดีระหวาง
คนทํางานดวยกัน และระหวางคนทํางานกับผูบริหารหรือแรงงานสัมพันธ เพ่ือใหเกิดบรรยากาศท่ีดี
ในการทํางาน และเปนการลดความขัดแยงและกรณีพิพาทตาง ๆ ท่ีจะสงผลลบตอองคการ

ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยขางตน สรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
มีความสําคัญตอองคการวาเปนผูมีความรับผิดชอบ และมีความคิดสรางสรรคอยูในตัว และนําศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษยในองคการมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด พรอมสงเสริมใหกําลังใจและพัฒนา
ผูปฏิบัติงาน รวมท้ังกระตุนใหมีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึนดวย

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย
ภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการไมวาจะเปนองคการขนาดใหญหรือ

ขนาดเล็ก ถือวาเปนหัวใจหลักขององคการท่ีจะตองจัดใหตอบสนองตอนโยบายและกลยุทธทางธุรกิจ
สุนันทา เลาหนันทน (2546) ภารกิจหลักดังกลาวประกอบดวยกระบวนการ ดังนี้
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1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning)
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหไดอยางมีคุณภาพนั้น จะตองมีการวางแผนท่ีดี

เพราะการวางแผนท่ีดีจะนําไปสูการปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางถูกตองและ
ตรงตามเปาหมายตามท่ีองคกรตองการ ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษยมีผูกลาวไว ดังนี้

Mondy, Noe and Premeaux (1999) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย
เปนกระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหไดจํานวนบุคลากรท่ีมีทักษะท่ีตองการ
และสามารถจัดหาไดเม่ือจําเปนตองใช

สราวรรณ เรืองกัลปปวงศ (2552) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการท่ีใชคาดการณอยางเปนระบบเก่ียวกับความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคกรวา
ตองการบุคคลประเภทใด ระดับใด เปนจํานวนเทาใด และเมื่อใด อันจะสงผลไปสูนโยบายและ
การกําหนดวิธีการปฏิบัติใหไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการ
วิเคราะหและคาดคะเนความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคตอยางเปนระบบโดยจะตอง
ระบุจํานวน คุณสมบัติของบุคลากร รวมถึงระดับความรู ความสามารถและทักษะที่ตองการให
สอดคลองกับแผนงานท่ีองคการกําหนดไว ท้ังนี้เพ่ือม่ันใจวาจะไดบุคลากรท่ีเพียบพรอมในคุณสมบัติ
มีจํานวนเพียงพอกับภารกิจขององคการท่ีจะจัดกระทําในอนาคตเปนสําคัญ และสิ่งที่ควรตระหนัก
ใหมากท่ีสุดคือ การกําหนดแนวทางปฏิบัติและแผนการใชบคุลากรใหเกิดคุณคาสูงสุดแกองคการ

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการ
คาดการณความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการเปนการลวงหนาวา ตองการคนประเภทใด
ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการเม่ือไร และกําหนดวิธีการท่ีจะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยท่ีตองการ
วาจะไดมาจากไหน อยางไร และเม่ือใด

ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ (2552) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human
Resource Planning) เปนกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษยขั้นตอนแรกกอนที่จะมีการสรรหา
การคัดเลือกและการบรรจุพนักงานเขาทํางานซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนการพยากรณ
ความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต ท้ังในดานจํานวนและทักษะความสามารถ เพ่ือใหแนใจวา
จะมีทรัพยากรมนุษยใชตามความตองการขององคการ การวางแผนเปนสิ่งจําเปน เนื่องจากองคการ
มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่งจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ ดังนั้น ความตองการ
ทรัพยากรมนุษยขององคการจึงมีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่งเชนกัน ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการ
ทรัพยากรมนุษยในอนาคตท่ีสําคัญขององคการ ไดแก การเจริญเติบโตขององคการ และการออกจาก
งานของคนงาน เชน ความตองการใชบริการของลูกคาเพ่ิมข้ึน มีการขยายบริการ หรือเพ่ิมคุณภาพ
และระดับความสามารถในการทํางานข้ึน รวมท้ังการลาออก การใหออก และการเกษียณของคนงานเกา
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หากขาดการวางแผนท่ีดีจะทําใหคนงานท่ีมีอยูเกาและคนงานท่ีรับใหมมีไมเพียงพอ หรือบางครั้ง
เกินความตองการขององคการได ทําใหเปนอุปสรรคตอคุณภาพการใหบริการขององคกร หรือสงผล
ตอคาใชจายขององคกรในกรณีท่ีมีคนเกิน เปนตน

ในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีการวิเคราะหอุปสงค (Demand)
ดานทรัพยากรมนุษยจากแผนธุรกิจและแผนกิจกรรมที่จะมีในอนาคต เพื่อสามารถคาดการณ
ความตองการในอนาคต ในขณะเดียวกันก็ตองวิเคราะหอุปทาน (Supply) ดานทรัพยากรมนุษย
ประเภทตาง ๆ ท่ีองคกรตองการในอนาคต ทั้งทรัพยากรที่มีอยูเดิมในองคการ เชน การเลื่อน
การโอนยายตําแหนงคนงานท่ีมีอยูเดิม เปนตน และจากตลาดแรงงานภายนอกองคการ การวิเคราะห
ดังกลาวจะทําใหผูบริหารคาดการณไดวาจะมีคนงานขาดหรือเกินในอนาคต ถาคาดวาจะขาดคนงาน
จําเปนตองวางแผนการสรรหา การฝกอบรมพัฒนา การเพิ่มผลผลิตของคนงานเดิม หรือการใช
ทรัพยากรทางเลือกอ่ืน ๆ ถาทําได สวนในกรณีท่ีคาดการณวาจะมีคนงานเกิน จําเปนตองวางแผน
การลดคนงานในรูปแบบตาง ๆ เชน การใหเกษียณกอนกําหนด หรือการขยายงานใหสอดคลองกับ
จํานวนคนงานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตใหมากข้ึน เปนตน ซึ่งเม่ือวางแผนการเพ่ิมหรือลดคนแลว จะตองมีการ
กําหนดงบประมาณท่ีจะใช และมาตรฐานทรัพยากรมนุษยท่ีตองการ เชน จํานวนคนงาน ความรู
ทักษะและความสามารถท่ีตองการ รวมถึงการกําหนดวิธีการควบคุมใหเกิดการดําเนินงานตามแผน
ท่ีวางไว

ถึงแมวาการวางแผนจะถูกกําหนดใหเปนข้ันตอนแรกของกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในระยะของการไดมา แตการวางแผนทรัพยากรมนุษยจะตองมองภาพรวมของ
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ ท้ังการไดมา การดูแลรักษา และการออกจากงาน เพราะท้ัง
3 ระยะตางเก่ียวของสัมพันธกัน ดังแสดงรายละเอียดในภาพท่ี 2.8
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ภาพท่ี 2.8 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ท่ีมา : Clark, 1992

อุปสงคดานทรัพยากรมนุษย

วิเคราะหทรัพยากรท่ีมีอยูแผนธุรกิจ

วิเคราะหการใชคนงาน

วิเคราะหอุปทาน วิเคราะหอุปทานแผนองคกร

การควบคุมทรัพยากรมนุษย

การกําหนดงบประมาณ/มาตรฐานดานทรัพยากรมนุษย

คาดการณกิจกรรมใน

คาดการณความตองการ

คาดการณเก่ียวกับการขาด/เกินของคนงาน

การวางแผนทรัพยากรมนุษย

อุปสงคดานทรัพยากร

คาดการณความตองการ

การใชทรัพยากรการสรรหา การฝกอบรม การใหออกการเพ่ิมผลผลิต
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2. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (Human Resource Recruitment and
Selection)

ความหมายของการสรรหาและคัดเลือก
วิเชียร วิทยาอุดม (2557) ไดเสนอวาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการ

เลือกสรรผูมีคุณสมบัติท่ีตรงตามความตองการของงานนั้น ๆ มากท่ีสุด เพ่ือใหเขามาทํางานในองคกร
หารปราศจากพนักงานที่มีคุณสมบัติการดําเนินการขององคกรนั้นก็จะเปนไปอยางยากลําบาก
การคัดเลือกนั้นมีความหมายมากกวาเพียงแคเลือกคนท่ีวางงานเขามาทํางาน การเลือกคนท่ีมีความรู
ความสามารถนั้น เปนความพยายามท่ีจะหาจุดสมดุลของสิ่งเหลานั้น ผูสมัครสามารถทําอะไรไดบาง
และเขาตองการจะทําอะไรและอะไรคือสิ่งท่ีองคกรหาอยู

กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) ไดสรุปไววา กระบวนการการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเปนกระบวนการสําคัญ เนื่องจากเปนกระบวนการท่ีองคกรใชคัดกรองบุคลากรท่ีจะเขามา
ปฏิบัติหนาที่ในองคกร โดยจําเปนตองมีความสอดคลองกับคุณสมบัติตาง ๆ ที่องคกรไดตั้งไว
(เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนะคติ และความสามารถดานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของหรือเอ้ืออํานวย
ใหการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพมากข้ึน) ผานขั้นตอนการทดสอบตาง ๆ (เชน การสอบขอเขียน
การสอบสัมภาษณ การทดสอบทางจิตวิทยา การทดสอบภาษาอังกฤษ เปนตน) ท้ังนี้ กระบวนการ
การคัดเลือกควรจะตองใหทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของเขามามีสวนรวมดวย เชน หนวยงานทางดานบุคคล
ไดทําการคัดเลือก บุคลากรใหมเขามา โดยไมไดปรึกษาหรือใหหัวหนาเขามามีสวนรวมดวย ก็อาจจะ
กอใหเกิดปญหาวาบุคลากรท่ีเขามาใหมที่ผานการคัดเลือกเขามาแตสามารถปฏิบัติงานไดตามท่ี
หัวหนางานตองการท้ังในแงวัฒนธรรม ความพึงพอใจ และทัศนคติ เปนตน

อนันตชัย คงจันทร (2557) ไดกลาวไววา การสรรหาและการคัดเลือกเปนกระบวนการ
สําคัญในการพิจารณาคุณสมบัติ หรือคุณภาพของคนท่ีจะเขามาเปนทรัพยากรขององคกร ในการทํา
ความเขาใจถึงความสําคัญของการคัดเลือกนั้น ซึ่งเราอาจจะพิจารณาจากผลกระทบหากมีการ
คัดเลือกคนท่ีไมเหมาะสมเขามา ลูกคาอาจไมไดรับบริหารท่ีดี ลาชา และไมมีคุณภาพจากพนักงาน
ที่ผานการคัดเลือกเขามาอยางผิดพลาด คนที่เปนผูจัดการจะตองปญหาอยางมาก หากลูกนอง
ไมสามารถปฏิบ ัติหนาท่ีงานท่ีไดรับมอบหมาย นอกจากนั้นการคัดเลือกท่ีผิดพลาดอาจทําใหพนักงาน
ท่ีเขามาใหมมีปญหาความขัดแยงกับพนักงานท่ีอยูเดิม สงผลตอผลงานโดยรวมของหนวยงาน

จากท่ีนักวิชาการไดกลาวมานั้นสามารถสรุปไดวา การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง
กระบวนการที่เริ่มตนตั้งแตการสรรหาบุคลากรจากทั้งภายในหรือภายนอกองคกร ซึ่งพิจารณา
คุณสมบัติตาง ๆ ของคนที่จะเขามาทํางาน เชน ความรู ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะที่จําเปน
เฉพาะดาน เปนตน ท่ีตรงกับความตองการขององคกร โดยการคัดเลือกบุคลากรจะตองมีเปนไปตาม
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มาตรฐานซึ่งข้ึนอยูกับแตละองคกรท่ีจะกําหนดเอาไว ไดแก การตรวจสอบประวัติผูเขารับการสมัคร
การสัมภาษณ การทดสอบความรู เปนตน

ความสําคัญของการสรรหาและการคัดเลือก
อนิวัช แกวจํานง (2552) ไดเสนอวาความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากร มีดังนี้

1) การกลั่นกรองเปนกระบวนการเพ่ือชวยใหไดมาซึ่งบุคคลท่ีเหมาะสมในการ
ทํางานรวมกับองคกร โดยแตละองคกรจะดําเนินการในวิธีการตาง ๆ ที่แตกตางกันเพื่อใชในการ
คัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน แตโดยสวนใหญแลวผูสมัครจะตองกรอกขอมูลท่ีเปน
จริงในแบบฟอรมการสมัคร นอกจากนี้ยังมีการตั้งคณะกรรมการฯ ในการดําเนินการสืบหาขอมูล
ท่ีเปนจริงเก่ียวของกับผูสมัคร ซึ่งจะทําใหม่ันใจไดวากระบวนการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพจะชวย
ปองกันความไมรอบคอบในการจางงานและทําใหองคการไดมาซึ่งบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดได

2) มีสวนสําคัญกับความสําเร็จขององคกร เพราะการไดมาซึ่งบุคลากรเพ่ือเขา
ทํางานในหนวยงานตาง ๆ หารไดบุคคลหรือคณะกรรมการท่ีมีความเชีย่วชาญในการคัดเลือกบุคลากร
ท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานเขาทํางานแลว จะสงผลใหองคกรสามารถปฏิบ ัติงานไดประสบ
ความสําเร็จในอนาคต

3) ชวยลดตนทุนในการดําเนินงาน หากไดบุคคลท่ีมีความสามารถและมีความ
ตั้งใจและเต็มใจในการทํางานแลวนั้นยอมสรางความคุมคาใหองคการในระยะยาว องคการจึงตอง
พิจารณาอยางรอบคอบในกระบวนการคัดเลือก โดยเฉพาะหากเปนตําแหนงสําคัญตอองคกร

4) สรางความนาเชื่อถือสายตาลูกคา เพราะพนักงานที่มีศักยภาพนอกจาก
จะสามารถชวยเหลือองคการในดานตาง ๆ ไดเปนผลสําเร็จแลวยังถือวาเปนจุดแข็งท่ีองคการสามารถ
ใชในการประชาสัมพันธและสรางความสนใจใหกับบุคคลภายนอกท่ีตองการเขามารวมงานกับองคกร
จึงทําใหองคกรไดผูสมัครท่ีมีความสามารถจํานวนมากโดยทําใหเกิดความไดเปรียบในการคัดเลือก
บุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด

จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา ความสําคัญของการสรรหาและการคัดเลือกเปน
กระบวนการท่ีใชกลั่นกรองผูท่ีสมัครเขามาทํางานรวมกับองคกร เพ่ือใหไดคนท่ีมีคุณภาพมาทํางาน
รวมกับองคกรสามารถชวยใหองคกรเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน และยังชวยลดตนทุน
ในระยะยาวท่ีไมตองเสียคาใชจายในการคัดเลือกคนแลวไดคนไมมีคุณภาพ

กระบวนการสรรหาและการคัดเลือก
อนิวัช แกวจํานง (2552) ไดสรุปกกระบวนการการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรไว

10 ข้ันตอนดังนี้
1) ใหการตอนรับผูสมัคร ซึ่งเปนข้ันตอนแรกของกระบวนการสรรหาและคัดเลือก

บุคคลเขาทํางานกับองคกร โดยไมวาผูมาติดตอจะเขามาสมัครหรือเขามาติดตอธุระเรื่องใดก็ตาม
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เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรมนุษยตองใหการตอบรับดวยความเต็มใจ พรอมใหคําแนะนําหรือตอบคําถาม
เพ่ือความเขาใจและความสบายใจของผูมาติดตอ

2) การกรอบแบบฟอรมใบสมัคร หลังจากไดทําการตอบรับผูสมัครและเจาหนาท่ี
จะใหใบสมัครพรอมใหคําแนะนําในการกรอกใบสมัคร โดยในปจจุบันองคกรสมัยใหมจะใหผูสมัคร
กรอกขอมูลลงในแบบฟอรมโดยกรอกลงในคอมพิวเตอร หลาย ๆ องคการะไมมีการรับสมัครโดยตรง
แตจะใหผูสนใจตรวจสอบขอมูลตําแหนงวางในองคกรโดยกรอกขอมูลลงในแบบฟอรมสมัครงานและ
สงถึงบริษัททางอินเทอรเน็ต

3) การสัมภาษณเบื้องตน เปนการสอบถามขอมูลจากผูสมัครโดยการพูดคุยงาย ๆ
กับผูสมัครโดยใชเวลาเพียงสั้น ๆ ไมมีความเปนพิธีการแตอยางใด ไมมีความซับซอนหรือใชคําถาม
ท่ียากอาจกระทําทันทีในวันท่ีผูสมัครยื่นใบสมัครหรืออาจกระทําภายหลังก็ได จุดประสงคของการ
สัมภาษณเบื้องตนเพ่ือเก็บขอมูลผูสมัครใหมากท่ีสุดและเพ่ือเปนขอมูลใหกับบุคคลท่ีจะตองทําการ
สัมภาษณตอไปวาผูสมัครมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีสมัครหรือไม หรือมีความเหมาะสมกับ
งานประเภทใด โดยท่ัวไปการสัมภาษณเบื้องตนเปนหนาท่ีและอยูในความรับผิดชอบของหนวยงาน
รับสมัคร

4) การนัดหมายผูสมัคร โดยหลังจากท่ีผูสมัครไดสงใบสมัครใหกับทางองคกรแลว
เจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอาจทําการจัดแยกใบสมัคร หรืออาจนําใบสมัครไปเก็บไวเพ่ือรอใหหนวยงาน
ท่ีตองการบุคคลเขามาคัดเลือก โดยเม่ือหนวยงานท่ีตองการพนักงานแจงความประสงคเขามาก็จะทํา
การตรวจสอบผูสมัครเบื้องตน (Basic Checking) โดยสามารถนัดหมายผูสมัครเพ่ือการทดสอบได
หลายชองทาง ไดแก ใชโทรศัพท ใชไปรษณียบัตรและจดหมาย เปนตน

5) การทดสอบ เปนกระบวนการท่ีแตละองคการอาจเลือกใชไมเหมือนกันข้ึนอยูกับ
ความเหมาะสมของแตละตําแหนงงาน โดยผลการทดสอบสามารถนําไปเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ
รับผูสมัครเขาทํางานจึงพบวาไมวาจะทําการทดสอบขอเขียนการสอบสัมภาษณและการทดสอบปฏิบัติ
เปนตน ลวนแลวแตเปนวิธีการวัดความรูและความสามารถวามีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน
มากนอยเพียงใด การทดสอบจึงเปนวิธีการท่ีใชกันท่ัวไปในทุกองคการเพ่ือคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน

6) การตรวจสอบประวัติและภูมิหลัง (Double Checking) เปนข้ันตอนท่ีมีความ
ตอเนื่องโดยองคการอาจทําการตรวจสอบผูสมัครเม่ือคัดเลือกได ผูสมัครเม่ือคัดเลือกไดผูสมัครท่ีวา
เปนบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงวางแลวเจาหนาที่จะทําการตรวจสอบประวัติอีก
การตรวจสอบประวัติตามความจริงเพ่ือกลั่นกรองผูสมัครกอนเก็บประวัติผูสมัครเพ่ือใชดําเนินการ
หลังจากการสัมภาษณครั้งสุดทายกอนการประกาศผลการคัดเลือกก็ได

7) การสัมภาษณครั้งสุดทาย เปนการพูดคุยสอบถามผูสมัครเพื่อใหไดขอมูล
และเปนการกลั่นกรองขอมูลที่จะเปนประโยชนตอตําแหนงงานมากที่สุด การสัมภาษณในครั้งนี้
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จะดําเนินการโดยคณะกรรมการ ฯ จากหนวยงานท่ีตองการบุคลากรใหมโดยอาจมีตัวแทนของฝาย
ทรัพยากรมนุษยเขารวมในการสัมภาษณดวยหรือไมก็ได คณะกรรมการฯ จะทําการวินิจฉัยหรือ
ใหความเห็นชอบวาบุคคลใดมีความเหมาะสมมากท่ีสุด

8) การประกาศผลการคัดเลือก อาจกลาวไดวาเปนกระบวนการสุดทายของการ
คัดเลือก โดยองคกรจะประกาศรายชื่อบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกและติดประกาศไวบนบอรดของฝาย
งานทรัพยากรมนุษยรวมถึงการลงประกาศทางอินเตอรเน็ตเพ่ือความสะดวกในการตรวจสอบผูสมัคร
บางองคกรจะประกาศผลการคัดเลือกพรอมนัดวันเขารายงานตัว

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา การคัดเลือกบุคลากรจําเปนตองมีข้ันตอน
การปฏิบัติ ดังนี้

1) ข้ันตอนท่ี 1 การตอนรับผูสมัคร (Preliminary Reception of Applicants)
เปนข้ันตอนแรกของกระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยเริ่มตนตั้งแตแจกใบสมัคร อํานวยความสะดวก
แกผูมาสมัคร ถือเปนการสรางความรูสึกท่ีดีในครั้งแรก ใหแกบุคลากรท่ีเขามาสมัครงาน ดวยการให
คําแนะนําเก่ียวกับรายละเอียดในการสมัคร เชน วิธีการกรอกขอมูล การยื่นใบสมัคร ขั้นตอนและ
ระยะเวลาในการคัดเลือก ท้ังนี้เพ่ือใหผูสมัครไดมีการเตรียมความพรอม และไมตองวิตกกังวลตอ
กระบวนการในข้ันตอ ๆ ไป

2) ข้ันตอนท่ี 2 การสัมภาษณข้ันตน (Preliminary Interview) ในแตละองคการ
อาจจะมีแนวปฏิบัติท่ีตางกัน ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของเจาหนาท่ีฝายทรัพยากรมนุษยท่ีจะแสวงหา
ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับคุณสมบัติของผูสมัคร และถือวาเปนการกลั่นกรองผูท่ีมีคุณสมบัติท่ีไมพึงประสงค
ซึ่งจะชวยใหการคัดเลือกมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน

3) ขั้นตอนที่ 3 การกรอกใบสมัคร (Completion of Applicants Blanks)
เปนข้ันของการเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตน โดยใหผูสมัครกรอกรายละเอียดขอมูลเก่ียวกับประวัติ
การศึกษา การปฏิบัติงาน ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะความชํานาญงาน ความเหมาะสม
กับตําแหนงหนาท่ีงาน เปนตน

4) ข้ันตอนท่ี 4 การประกาศรายชื่อผูมีสิทธิ์สอบคัดเลือก (Qualified Applicants)
หลังจากท่ีไดมีการตรวจสอบหลักฐานขอมูลของผูสมัครแตละคนแลว จะตองพิจารณาถึงคุณสมบัติ
ท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานเปนสําคัญ และประกาศรายชื่อผูสมัครเพ่ือสอบคัดเลือกในข้ันตอไป

5) ข้ันตอนท่ี 5 การทดสอบเพ่ือจางงาน (Employment Tests) เปนวิธีการหนึ่ง
ท่ีปฏิบัติกันเปนหลักสากล มีการยอมรับและเชื่อถือไดมากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะผลการทดสอบสามารถใช
เปนขอมูลประกอบการตัดสินใจจางงานไดคอนขางมาก
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6) ข้ันตอนท่ี 6 การสัมภาษณข้ันสุดทาย (Last Interview) โดยมากมักจะเปน
การสัมภาษณของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาระดับสูง เพ่ือวินิจฉัยหรือใหความเห็นชอบวาบุคลากร
ท่ีไดผานการสอบคัดเลือกข้ันตนมาแลวนั้นสมควรจะไดรับการบรรจุเขาปฏิบัติงานหรือไม

7) ข้ันตอนท่ี 7 การตรวจสอบประวัติและภูมิหลังของผูสมัคร (Applicant’s
Background Investigation) หลังจากผูสมัครไดผานการสัมภาษณข้ันสุดทายแลว การคัดเลือก
ยังจําเปนตองตรวจสอบคนหาความจริงของขอมูลท่ีใหไวเพ่ิมเติมจากบุคคลท่ีผูสมัครอางอิงไว เชน
จากนายจางเดิมจากสถานศึกษาเดิมท่ีผูสมัครเคยเรียน วามีขอเท็จจริงถูกตองเพียงใด

8) ข้ันตอนท่ี 8 การประชุมพิจารณาตัดสินผล (Evaluative Meeting) จะดําเนินการ
โดยเชิญกรรมการจากฝายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในการคัดเลือก รวมประชุมปรึกษาหารือ พิจารณาความ
เหมาะสมของผูสมัครท่ีผานกระบวนการตาง ๆ มาแลว เพ่ือเปนการยืนยันผลการตัดสินใจอีกครั้งหนึ่ง
กอนท่ีจะมีการประกาศผลใหรับทราบอยางเปนทางการ

9) ข้ันตอนท่ี 9 การประกาศผล (Making the Job Offer) หลังจากไดผานการ
พิจารณาจากคณะกรรมการเรียบรอยแลวผูดําเนินการคัดเลือกจะตองประกาศผลใหผูสมัครทราบ
เพ่ือเตรียมตัวเขารับการตรวจสุขภาพแสดงถึงความพรอมทางดานรางกายและจิตใจอีกข้ันหนึ่ง
กอนท่ีจะรายงานตัวเขามาปฏิบัติงานจริง

10) การตรวจสุขภาพรางกาย (Physical Examination) ถือเปนการกลั่นกรอง
คุณภาพของผูสมัครอีกครั้งหนึ่ง โดยพิจารณาวา ถาผูสมัครรายใดมีสุขภาพไมแข็งแรง มีโรคติดตอ
รายแรง สุขภาพไมอํานวยตอหนาท่ีก็จะตองถูกคัดออก เพ่ือจะไดบรรจุผูท่ีมีสุขภาพรางกายแข็งแรง
มีความพรอมในคุณสมบัติท่ีระบุไว และเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีงานจริง ๆ ตอไป

11) การประกาศผลครั้งสุดทาย (Making Selection Decisions) จัดทําโดย
หนวยงานที่ดูแลการรับบุคลากรเขาปฏิบัติงานโดยตรง ไมเกี่ยวกับฝายบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีหนาท่ีดําเนินการรับสมัครและคัดเลือกให โดยหัวหนาหนวยงานในสวนนี้จะตองเปนผูรับผิดชอบ
ผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร

จากท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยสามารถสรุปกระบวนการสรรหาและคัดเลือกประกอบไปดวย
1) การกรอกแบบในสมัครเพื่อจะไดใหทราบขอมูลทั่วไป ประวัติการศึกษา

ภูมิหลังของผูสมัครวามีความเปนมาอยางไร
2) การสัมภาษณงานเบื้องตน เพ่ือจะไดมีการพบปะระหวางผูสมัครกับนายจาง

ซึ่งจะสามารถเก็บขอมูลเพ่ิมเติม สามารถดูลักษณะนิสัย และพฤติกรรมบางสวนของผูสมัคร
3) การทดสอบความสามารถ เปนการทดสอบความสามารถของผูสมัคร

มีความสามารถแคไหนและมีความเหมาะสมกับงานตําแหนงไหนในองคกร ซึ่งจะข้ึนอยูกับมาตรฐาน
ของแตละองคกร
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4) การประกาศผลการคัดเลือก องคกรจะประกาศรายชื่อบุคคลที่ไดรับการ
คัดเลือกพรอมท้ังนัดวันท่ีเจามารายงานตัวดวย

3. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and development)
การฝกอบรมเปนการทําใหคนเหมาะสมกับงาน โดยจะเนนการพัฒนาคนไปสูตําแหนง

หนาท่ี หรืออาชีพ ซึ่งถือเปนกรรมวิธีในการเพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานท้ังดานความคิด
การกระทํา ความสามารถ ความรูความชํานาญและการแสดงออกและยังเปนกระบวนการท่ีใชเสริม
ความรู (Knowledge) ทักษะในการทํางาน (Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคล
ใหสามารถทํางานไดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวดวย (วิชัย โถสุวรรณ, 2556) กระบวนการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาองคกรใหมีคุณภาพ คือการพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ซึ่งมีผูใหความหมาย ดังนี้

สราวรรณ เรืองกัลปวงศ (2552) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ
ท่ีเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแกองคการ โดยครอบคลุม 3 เรื่อง คือ การฝกอบรม (Training) การศึกษา
(Education) และการพัฒนา (Development)

ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ (2552) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพ่ิมศักยภาพ
และผลการปฏิบัติงานของคนงานในองคการ โดยใชวิธีการฝกอบรมและพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ
สําหรับเหตุผลสําคัญท่ีจะตองมีการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี 5 ประการ ไดแก

1) เพ่ือชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานของคนงานใหดีขึ้น ซึ่งคนงานที่ขาดทักษะ
ท่ีจําเปนในการทํางานนับเปนความสําคัญอันดับแรกท่ีจะตองไดรับการฝกอบรม นอกจากนี้ คนงาน
บางรายท่ีไดรับการเลื่อนตําแหนงและยังขาดทักษะและความสามารถบางประการในการดํารงตําแหนง
ก็จําเปนตองมีการฝกอบรมเชนกัน

2) เพ่ือชวยใหคนงานมีทักษะกาวทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีองคการ
และวิธีการบริหารจัดการ เชน เมื่อมีการปรับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององคกรจําเปนตอง
ฝกอบรมคนงานเก่ียวกับการใชคอมพิวเตอรในหนวยงานตาง ๆ เปนตน

3) เพ่ือชวยใหปญหาของหนวยงานไดรับการแกไข เชน ปญหาความขัดแยง
คนงานลาออก การทํางานไมไดมาตรฐาน ฯลฯ ซึ่งการฝกอบรมคนงานเปนวิธีการหนึ่งท่ีสําคัญท่ีชวย
แกไขปญหาเหลานี้

4) เพ่ือเตรียมพรอมใหกับคนงานท่ีจะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหทํางานในระดับ
ท่ีสูงข้ึน ซึ่งการจูงใจคนงานดวยการเลื่อนตําแหนงใหจะตองทําควบคูกับการมีโปรแกรมการฝกอบรม
และการพัฒนาคนงานอยางกวางขวาง

5) เพ่ือปฐมนิเทศคนงานใหม ซึ่งไดกลาวรายละเอียดมาแลวขางตน
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สําหรับกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาจําเปนตองเริ่มตนดวยการหาความตองการ
ซึ่งไดจากการวิเคราะหความตองการ 3 ดาน คือ

1) ความตองการขององคการ ซึ่งพิจารณาจากแผนขององคการและแผน
ทรัพยากรมนุษย

2) ความตองการของงาน ที่พิจารณาจากการวิเคราะหงาน องคความรูและ
ทักษะท่ีตองการสําหรับงานนั้น ๆ

3) ความตองการสวนบุคคล ท่ีพิจารณาจากการประเมินผลงานและศักยภาพ
ของแตละบุคคล เม่ือพบวาความตองการเหลานั้นสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรมและพัฒนา ท้ังนี้
จะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค หลักสูตร วิธีการและวัสดุอุปกรณในการฝกอบรมและพัฒนา
ท่ีเหมาะสมมีการดําเนินการและทําการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาไดครบวงจร

กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) ไดอธิบายวา การฝกอบรมเปนกระบวนการและ
แนวทางในการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ปรับท่ีตนคติ เพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรท่ีนําไปสูการเพ่ิมผลิตขององคการ แนวคิดพ้ืนฐานของการฝกอบรม คือองคการมีปญหา
ซึ่งปญหานั้นอาจเนื่องมาจากบุคลากรขาดความรู ความสามารถ พฤติกรรมไมเหมาะสมกับงาน
ท่ีตนคติเปนอุปสรรคตอการทํางานใหประสบความสําเร็จและปญหาเหลานั้นสามารถบรรเทา หรือ
แกไขใหหมดสิ้นไปไดดวยกระบวนการฝกอบรม การฝกอบที่มีประสิทธิภาพ ตองสงผลใหมีการ
เปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม และทัศนคติของบุคลากรอันนําไปสูการพัฒนาความสามารถในการแขงขัน
ในองคการ

สรุปไดวา การฝกอบรมและการพัฒนา หมายถึง การเพ่ิมศักยภาพและพัฒนาบุคลากร
ในดานความคิด ความรูความสามารถ ทักษะ พฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ

4. การจายคาตอบแทน (Compensation)
คาตอบแทนเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งในการรักษาคนท่ีทํางานใหทํางานตามท่ีมุงหวัง

และอยูกับองคการตอไป โดยไมยายงาน หรือลาออก คือ การบริหารคาตอบแทนใหแกคนงานไดอยาง
เหมาะสม มีท้ังคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินโดยตรง เชน คาจาง เงินเดือน และโบนัส เปนตน คาตอบแทน
ท่ีเปนตัวเงินทางออม เชน การประกันสังคม การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร
เงินสะสม และเงินบําเหน็จบํานาญ เปนตน และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน เชน การใหวันหยุด
การลากิจ การลาปวยการลาพักผอน การใหชุดทํางานแกคนงาน การใหเครื่องดื่มหรืออาหาร
ขณะข้ึนเวรบายหรือเวรดึก เปนตน ซึ่งมีผูใหความหมายดังนี้

ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ (2552) ไดกลาววา การบริหารคาตอบแทนควรคํานึงถึงนโยบาย
คาตอบแทน เชน คํานึงถึงความเสมอภาคภายในองคการ สามารถแขงขันกับภายนอก การพิจารณา
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ผลการปฏิบัติงานของคนงาน และการบริหารนโยบายสูการปฏิบัติได เปนตน เทคนิคการบริหาร
คาตอบแทน เชน การตองวิเคราะหงานและประเมินคางานในแตละตําแหนงการสํารวจตลาดแรงงาน
และโครงสรางคาตอบแทนของหนวยงานตาง ๆ การพิจารณาผลการปฏิบัติของคนงาน และ
กระบวนการวางแผนและประเมินผลเรื่อง การบริหารคาตอบแทน เปนตน และวัตถุประสงคของการ
บริหารคาตอบแทน เชน เพ่ือใหการปฏิบัติงานของคนงานมีประสิทธิภาพ และเกิดความเสมอภาค
เปนตน ดังแสดงรายละเอียดในภาพท่ี 2.9

ภาพท่ี 2.9 แบบจําลองการบริหารคาตอบแทน
ท่ีมา : ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ, 2552

สราวรรณ เรืองกัลปปวงศ (2552) ไดกลาววา การบริหารคาตอบแทน เปนการกําหนด
ลักษณะงาน คาของงาน (Job value) การวัดผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการบริหาร สวัสดิการ
และผลประโยชนตาง ๆ ซึ่งองคการกําหนดใหเพ่ือเปนผลตอบแทนจากการทํางาน และการกําหนด
ระเบียบวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจายหรือการจัดใหพนักงานไดรับผลตอบแทนจากการทํางนดังกลาว
อยางถูกตอง

นโยบายคาตอบแทน

การแขงขันภายนอก

ความเสมอภาคภายใน

กระบวนการวางแผน และ
การประเมินผลการบริหาร

คาตอบแทน

การวิเคราะหงานและประเมิน
คางานในแตละตําแหนง

ผลการปฏิบัติงาน
ของคนงาน

การบริหารนโยบาย
สูการปฏิบัติ

การสํารวจตลาดแรงงานและ
โครงสรางคาตอบแทน

เทคนิคการบริหารคาตอบแทน

การพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงานของคนงานและการ

พิจารณาคาจางท่ีจูงใจ

วัตถุประสงคของการ
บริหารคาตอบแทน

การปฏิบัติงาน
ของพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและ

เสมอภาค
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วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554:224) ไดกลาววา คาตอบแทน คือ คาจางและเงินเดือน
รวมถึงผลประโยชนเก้ือหนุนอ่ืน ๆ ท่ีองคการจัดใหแกบุคลากรท้ังทางตรงและทางออม เพ่ือตอบแทน
การปฏิบัติงาน ซึ่งถือเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคลากรไดใชความรู ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิต
ใหอยูในระดับสูงยิ่งขึ้น โดยเฉพาะคาจางถือเปนคาตอบแทนที่บุคลากรไดรับ นับจากชั่วโมง
การปฏิบัติงานเปนเกณฑ เชน รายวัน รายชั่วโมง เปนตน สวนเงินเดือนเปนเงินที่บุคลกรไดรับ
เปนรายไดประจําตามระยะเวลาท่ีกําหนด จะไมเปลี่ยนแปลงไปตามชั่วโมงการปฏิบัติงาน

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2556) ไดกลาววา คาตอบแทน หมายถึง การใหผลประโยชน
ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตาง ๆ เชน คาจาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยางอ่ืน ท่ีองคการ
ไดใหกับบุคลากรเพ่ือเปนการตอบแทนการทํางาน ปจจัยท่ีกําหนดคาตอบแทนนั้นข้ึนอยูกับปจจัย
สองสิ่ง คือ ปจจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลากร ไดแก คางานเปรียบเทียบ ผลการปฏิบัติงาน ความอาวุโส
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร ประสบการณ ความสามารถ รวมถึงปจจัยอ่ืน ๆ เชน การเมือง
ในองคกร และปจจัยแวดลอม ไดแก ระดับคาจางท่ัวไป ศักยภาพในการจายคาตอบแทนขององคกร
คาครองชีพ องคกรดานแรงงาน อิทธิพลของภาพรัฐ นอกจากนี้ยังมีปจจัยอ่ืน เชน วิทยาการสมัยใหม
หรือประสิทธิภาพการผลิต

สรุปไดวา ความหมายของคาตอบแทน หมายถึง เปนการจายคาตอบแทนในรูปแบบ
ของคาจาง เงินเดือน ใหกับบุคลการเพ่ือเปนการตอบแทนในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ประเภทของคาตอบแทน
อํานวย แสงสวาง (2544) ไดอธิบายวา ไดแบงประเภทคาตอบแทนออกเปน 2 ประเภท

คือ
ประเภทท่ี 1 การจายเปนเงินโดยตรง (Direct Financial Payment) คาตอบแทน

ท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในรูปแบบของคาตอบแทน ไดแก คาจาง เงินเดือน สิ่งจูงใจ คาคอมมิชชั่น
โบนัสประจําป โบนัสพิเศษ เบี้ยขยันและคาทํางานลวงเวลา และเงินบําเหน็จเม่ือเกษียณอายุ เปนตน

ประเภทท่ี 2 การจายามิใชเปนเงิน โดยตรง (Indirect Financial Payment)
เปนคาตอบแทนท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในรูปแบบของผลประโยชนตอบแทน เชน จายคาตอบแทน
ไดแก การประกันอุบัติเหตุ การประกันชีวิต การกําหนดวันลาหยุดพักผอนประจําป การใหโอกาสไป
ศึกษาตอ หรือฝกอบรมดูงานท้ังภายในประเทศและตางประเทศ และการใหประกาศเกียติคุณเพ่ือเปน
รางวัลแกผูปฏิบัติงานดีเดน รวมท้ังการเลื่อนระดับและตําแหนงงานใหสูงข้ึน

ก่ิงพร ทองใบ (2550) ไดอธิบายวา ไดแบงประเภทคาตอบแทนออกเปน 2 ประเภท คือ
1) คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน หมายถึง คาตอบแทนท่ีจายเปนเงินใหแกพนักงาน

ซึ่งแบงยอยไดเปน 2 ชนิด ชนิดแรก คือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงประกอบดวยสิ่งตอบแทน
ท่ีมีฐานการจายจากงานท่ีพนักงานหรือลูกจางทํา ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส คานายหนาการขาย
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เปนตน ชนิดท่ี 2 คือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม เปนสิ่งท่ีลูกจางไดรับจากการเปนลูกจาง
ขององคการนอกเหนือจากคาตอบแทนทางตรง เชน การประกันสุขภาพ การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ
คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะหทางสังคม เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร คาจางที่จายใหในวันลา
เปนตน

2) คาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน หมายถึง สิ่งของ สิทธิประโยชนหรือบริการตาง ๆ
ท่ีนายจางจัดใหแกพนักงานเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน และทําใหลูกจางเกิดความพึงพอใจ
ท่ีไดรับจากการทํางานในองคการหรือกิจการของนายจาง ซึ่งพิจารณาแบงไดเปน 2 ชนิด คืองาน และ
สภาพแวดลอมของงาน

2.1) งาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีทําใหลูกจางพึงพอใจ เชน ความนาสนใจ
ของงาน ความทาทาย ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสในการเลื่อนตําแหนง
ความกาวหนาในสายงาน การยกยองยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน เปนตน

2.2) สภาพแวดลอมของงาน หมายถึง บรรยากาศในการทํางาน เชน นโยบาย
คาตอบแทนเปนสวนหนึ่งท่ีกิจการหรือหนวยงานจะตองจายใหแกพนักงาน โดยท่ัวไปแลวแบงออกเปน
2 ประเภท คือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ไดแก คาจาง เงินเดือน สิ่งจูงใจ คาคอมมิชชั่น โบนัสและอ่ืน ๆ
และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ไดแก สิทธิประโยชนหรือบริการตาง ๆ ที่นายจางใหแกลูกจาง
เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน

สรุปไดวา ประเภทของคาตอบแทน หมายถึง คาตอบแทนเปนสวนหนึ่งท่ีกิจกรรมหรือ
หนวยงานจะตองจายใหแกพนักงาน โดยท่ัวไปแบงออกเปน 2 ประเภทคือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน
และคาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน

วัตถุประสงคของการจายคาตอบแทน
วิเชียร วิทยอุดม (2550) ไดอธิบายวา วัตถุประสงคท่ีสําคัญของการจายคาตอบแทน

มีดังตอไปนี้
1) นโยบายสงเสริมการปฏิบัติสําหรับองคการ เพ่ือดึงดูดคนท่ีมีความรูความสามารถ

ในสาขาตาง ๆ ในตลาดแรงงานใหมาทํางานกับองคการและธํารงรักษาพนักงานท่ีมีอยูในองคการไว
โดยจายคาตอบแทนท่ีจูงใจและสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ๆ ได

2) จายตามมาตรฐานแรงงานขั้นต่ํา เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกพนักงาน
อันเปนการลดปญหาความยุงยากที่เกิดจากพนักงาน เปนการลดอัตราการลาออก การรองทุกข
ความวิตกกังวลอันเนื่องมาจากรายไดท่ีไมเพียงพอแกการครองชีพ

3) พนักงานจะตองไดรับความเปนธรรมทั้งภายในและภายนอก เพื่อจูงใจ
ใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ อันเนื่องมาจากการจัดระบบการจาย
คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมและมีความเปนธรรมในการกําหนดอัตราคาจางหรือเงินเดือน
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กอใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทํางานใหกับองคการไดอยาง
เต็มกําลังความสามารถ การทํางานก็เปนไปอยางราบรื่น ไมเกิดการหยุดชะงักกลางคัน

4) ประสิทธิภาพของตนทุนหรับองคการ เพ่ือควบคุมตนทุนในการผลิต เพราะ
คาจางและเงินเดือนเปนตนทุนการผลิตอยางหนึ่ง การท่ีมีหลักเกณฑในการจายคาจางและเงินเดือน
ในแตละระดับหรือแตละประเภทของพนักงานก็จะสามารถทําใหองคการมีหลักประกันไดวา องคการ
ไดจายคาตอบแทนไปนั้นมีความคุมคากับผลงานท่ีพนักงานท่ีทําใหองคการ และยังทําใหองคการ
สามารถคาดคะเนถึงรายไดและรายจายไดเปนการแนนอน ก็จะเปนผลใหเกิดความสะดวกในการจัดทํา
แผนงบประมาณประจําป

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา การบริหารคาตอบแทน เปนปจจัยท่ีเก่ียวของ
โดยตรงกับการปฏิบัติงานของบุคลากรและมีผลตอการดําเนินงานขององคการ ดังนั้น การบริหาร
คาตอบแทนจึงมีวัตถุประสงค ดังตอไปนี้

1) เพ่ือใชเปนเครื่องมือจูงใจบุคลากรใหมีความมุงม่ันตอการปฏิบัติงาน โดยเนน
ถึงประสิทธิภาพสูงสุด ท้ังนี้จะตองจัดสิ่งจูงใจตาง ๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากร

2) เพ่ือเปนเครื่องมือในการควบคุมคาใชจายดานบุคลากรใหสอดคลองกับผลผลิต
โดยกําหนดแนวนโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีเหมาะสม

3) เพ่ือใชเปนมาตรฐานในการจางงาน รวมถึงการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง
4) เพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางกับลูกจาง ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือ

รวมใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงชวยลดการเรียกรอง และเกิดขอพิพาทดานแรงงาน โดยอาศัยความ
ยุติธรรมในการจายคาตอบแทนเปนหลักสําคัญ

5) เพ่ือสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากร และปองกันปญหาท่ีจะสงผลกระทบ
ตอประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา การบริหารคาตอบแทน มีวัตถุประสงค
ท่ีสําคัญ ดังนี้

1) เพ่ือใชเปนเครื่องมือจูงใจพนักงานใหทํางานโดยมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้
โดยการจัดสิ่งจูงใจตาง ๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของพนักงาน

2) เพ่ือควบคุมตนทุนคาใชจายดานพนักงานใหสอดคลองกับผลผลิต โดยกําหนด
แนวนโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีเหมาะสม

3) เพ่ือใชเปนหลักในการจางงาน การใชประโยชน และการเลื่อนขั้นพนักงาน
โดยอาศัยการกําหนดมาตรฐานของงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง
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4) เพ่ือสรางความเขาใจอันดีระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งนําไปสูความรวมมือ
จากพนักงาน ลดการเรียกรองและขอพิพาทแรงงาน โดยอาศัยความยุติธรรมในการจายผลตอบแทน
เปนสําคัญ

สรุปไดวา วัตถุประสงคของการจายคาตอบแทน หมายถึง การสรางความเปนธรรม
ในการจายคาตอบแทนท้ังฝายนายจางและฝายลูกจาง โดยท่ีระบบการจายคาตอบแทน ยังสามารถ
ท่ีจะดึงดูดใหพนักงานมีความสนใจในการปฏิบัติงานและมีความจงรักภักดีตอองคการ

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal)
การประเมินผลงานเปนระบบการวัดผลงานของบุคคลท่ีทําไดในระยะเวลาท่ีกําหนดไว

แลวนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนด ซึ่งการประเมินผลงานของคนงานเปน
มาตรการหนึ่งท่ีทําใหผูบริหารไดขอมูลเก่ียวกับระดับผลงานของคนงานแตละคนเม่ือเปรียบเทียบ
กับเกณฑท่ีตั้งไว และเปนขอมูลปอนกลับสําหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของคนงาน
การบริหารคาตอบแทน การพิจารณาเลื่อนตําแหนงหรือการโอนยายหนาท่ี การฝกอบรมและพัฒนา
และการวางแผนทรัพยากรมนุษย ซึ่งการประเมินผลงานสามารถเนินการได 4 ลักษณะ คือการประเมิน
ผลงานเพ่ือบรรจุหลังการทดลองงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป การประเมินผลในชวง
การรักษาการในตําแหนงกอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใหม และการประเมินศักยภาพเพ่ือการเลื่อน
ตําแหนง ซึ่งมีผูใหความหมาย ดังนี้

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดใหความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวา เปนการวัดหรือประเมินคาผลการปฏิบัติงานในชวงระยะเวลาท่ีกําหนดใหปฏิบัติ เพ่ือให
บุคลากรไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองวาอยูในระดับใด และสิ่งใดบางท่ีควรจะตองปรับปรุง
แกไขใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประการสําคัญจะตองมีการกําหนดกฎเกณฑหรือมาตรฐานของงาน
ท่ีคาดวาจะไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นเสียกอน แลวจึงวัดผลท่ีไดเพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับ
เกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว โดยการวัดผลนั้นมุงประเมินเปาหมาย 2 ประการ คือประเมินผลของงาน
ท่ีบุคลากรปฏิบัติได และอีกประการหนึ่งคือ ประเมินสมรรถภาพของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานวาอยูใน
ระดับใด

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2556) ไดใหความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานไว
หมายถึง กระบวนการท่ีเปนระบบ (Systematic Process) ซึ่งถูกพัฒนาข้ึนเพื่อทําการวัดคุณคา
ของบุคลากรในการปฏิบัติงานภายในชวงระยะเวลาท่ีกําหนดวาเหมาะสมกับมาตรฐานท่ีกําหนดและ
เหมาะสมกับรายไดท่ีบุคลากรไดรับจากองคการหรือไม ตลอดจนใชประกอบการพิจารณาศักยภาพ
ของบุคลากรในการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนไป

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดใหความหมายวา ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น
จะตองมีการกําหนดกฎเกณฑหรือมาตรฐานของงานท่ีคาดวาจะไดจากการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น



44

เสียกอนแลวจึงวัดผลท่ีไดเพ่ือเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐาน โดยท่ีการวัดผลการปฏิบัติงานนั้น
มุงท่ีจะใหมีการปรับปรุงการทํางานของพนักงานมากกวาท่ีจะใชเปนเครื่องมือจัดผิดหรือลงโทษ
การประเมินผลจึงมักทําใน 2 ดาน ดานแรกคือ การประเมินผลงาน (ท่ีวัดได) อีกดานหนึ่งคือการประเมิน
สมรรถภาพของพนักงานอันเปนองคประกอบสําคัญในการปฏิบัติงานนั้น

วิเชียร วิทยอุดม (2557) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการ
ตัดสินและสื่อสารกับพนักงานเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การประเมินผลพนักงาน
ไมเพียงแตจะทําใหพนักงานสามารถรูถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตนเทานั้น ยังสามารถ
เปนแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานคนนั้น ๆ ดวย และผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมักถูกนํามาใชเปนขอมูลในการตัดสินใจในการปรับตําแหนงใหกับพนักงาน
การปลดคนงานและการจายคาตอบแทน เปนตน

สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานในหนาท่ี
ของพนักงานในชวงระยะเวลาหนึ่งโดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีกําหนด

วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วิเชียร วิทยอุดม (2550) ไดอธิบายวา ในการกําหนดเปาหมายผูบริหารจะตองมี

เครื่องมือตาง ๆ ท่ีจะกระตุนใหเกิดแรงจูงใจและความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนั้น
แลวผูบริหารควรมีการศึกษาขอมูลรายละเอียดตาง ๆ เพื่อใหเกิดการบรรลุผลตามวัตถุประสงค
ของการประเมินผลในการปฏิบัติงาน ซึ่งวัตถุประสงคท่ีสําคัญนั้นมีอยู 2 ประการ คือ

1) เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา เปนตนวาจะตองมีการกําหนดและปฏิบัติการ
อยางไร เพ่ือจะกอใหเกิดแรงจูงใจของพนักงานในการท่ีตองการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงข้ึน โดยการ
หาจุดออนของพนักงานและทําการประเมินผล พรอมกับมีการจัดฝกอบรมและพัฒนาใหกับพนักงาน
จึงชวยทําใหพนักงานมีแรงกระตุนในการกําหนดเปาหมาย มีความกาวหนาในอาชีพของพวกเขา

2) เพ่ือการประเมินผลและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน เชน การตัดสินใจวาจะให
ใครเปนผูไดรับการเลื่อนข้ันและมีการกําหนดอัตราผลตอบแทนในระดับนั้นไดอยางไร หรือมีการกําหนด
รูปแบบการทํางานใหกับพนักงานและมีการจัดแบงหนาท่ีกันอยางไร

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําเปนตอง
กําหนดวัตถุประสงคเพ่ือเปนแนวทางท่ีคอยควบคุมใหการประเมินเปนไปอยางถูกตอง และอยูใน
ทิศทางเดียวกัน ดังนั้น วัตถุประสงคของการประเมินผลโดยท่ัวไปมีดังนี้

1) เพ่ือใหทราบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรวาสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ
เปาหมายตามท่ีกําหนดไวหรือไมเพียงใด รวมท้ังรูวาตนเองมีปญหาและอุปสรรคอะไรบางท่ีจําเปนตอง
รีบปรับปรุงแกไข
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2) เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการพิจารณาความดีความชอบ และจัดการตําแหนงงาน
ใหเปนไปโดยเสมอภาพและเปนธรรม

3) เพ่ือใชพัฒนาบุคลากร ท้ังนี้เพราะผลการประเมินจะเปนประโยชนในการ
วิเคราะหขอดี ขอบกพรองของบุคลากร และเปนแนวทางปรับปรุงเพื่อเพิ่มทักษะและคุณลักษณะ
ท่ีจําเปนตองานใหมากยิ่งข้ึน

4) เพ่ือประสานสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบริหารกับบุคลากรในกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตอไป

5) เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรงุและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยเฉพาะโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร

6) เพ่ือเปนเครื่องมือในการควบคุมการปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานตามท่ีกําหนดไว
รวมท้ังเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคการอีกทางหนึ่งดวย

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น
มีวัตถุประสงคหลักเพ่ือการปรับปรุงแกไขใหบุคคลในองคการมีความตื่นตัว และปรับปรุงตนใหเหมาะสม
กับงานอยูเสมอ และมีวัตถุประสงคอ่ืนท่ีสําคัญคือ

1) เพ่ือทราบผลการปฏิบัติงานโดยท่ัวไปของพนักงาน
2) เพ่ือทราบจุดเดน จุดดอยของพนักงาน
3) เพ่ือใชประกอบการพิจารณาเลื่อนตําแหนง
4) เพ่ือใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนข้ัน หรือปรับเงินเดือน
5) เพ่ือใชในการจัดฝกอบรม เพ่ิมคุณภาพของพนักงาน
6) เพ่ือใชเปนขอมูลในการโอนยาย เลิกจาง การรับคนเขาทํางาน
7) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานขององคการ

อนิวัช แกจํานงค (2552) ไดอธิบายวา วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีดังนี้

1) ทําใหทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ซึ่งเปนวัตถุประสงค
ในลําดับแรกของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยหัวหนางานในแตละหนวยงานจะตองแจงผลท่ีได
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานใหพนักงานแตละคนไดทราบเพ่ือจะไดนําไปปรับปรุงแกไขตนเอง
ใหดียิ่งข้ึนระยะตอไป

2) เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการจัดการสําหรับผูบริหาร โดยเฉพาะในการกระตุน
และจูงใจบุคคลในการทํางานกับองคการ หัวหนางานยังสามารถใชผลที่ไดจากการประเมินผล
การปฏิบัติงานในการพิจารณาความดีความชอบของพนักงานแตละคน ใชในการควบคุมพนักงาน
ใหอยูในกฎระเบียบขององคการและสามารถใชในการติดตอสื่อสารกับพนักงานไดอีกทางหนึ่งดวย
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3) ใชเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ผลที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหรูไดวาพนักงานแตละคนในองคการมีความบงพรองหรือมีความสามารถ
ในดานใดบาง องคการสามารถนําผลดังกลาวไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมีขีดความสามารถ
มากยิ่งข้ึน

4) เพ่ือเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางองคการและพนักงาน ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานท่ีมีความยุติธรรมในสายตาของพนักงานในหนวยงานจะกอใหเกิดความสัมพันธท่ีดี
ตอทั้งหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ในทํานองเดียวกันผลการปฏิบัติติงานที่ไมมีความยุติธรรม
ในสายตาของพนักงานก็สามารถนําพาซึ่งความสัมพันธเชิงลบตอหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน

5) เพ่ิมประสิทธิภาพองคการ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนในทุก ๆ
หนวยงานภายในองคการยอมสะทอนใหเห็นถึงศักยภาพในการดําเนินงานขององคการเม่ือเทียบกับ
องคการคูแขง หากผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมออกมาดีในแตละปยอมสงผลตอความสําเร็จ
ขององคการแสดงใหเห็นวาองคการมีการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ

6) เพ่ือการวางแผนการจางงาน เนื่องจากผลท่ีไดจากการประเมินผลยอมมีผลตอ
อนาคตของพนักงาน องคการอาจปฏิเสธการวาจางพนักงานท่ีมีขีดความสามารถต่ํากวามาตรฐานกัน
หลาย ๆ ปได นอกจากนี้ยังสามารถใชขอมูลจากผลปฏิบัติงานในกระบวนการแสวงหาบุคคลท่ีมีทักษะ
ความสามารถตรงตอความตองการของหนวยงานในองคการไดงายยิ่งข้ึน

สรุปไดวา วัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะทําใหทราบผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแตละคน ทําใหสามารถนําผลที่ไดมาใชเปนเครื่องมือในการจัดการที่สําคัญสําหรับ
ผูบริหาร และสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ เพื่อเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางองคการและพนักงาน ใหมีประสิทธิภาพภายในองคการและเพ่ือการวางแผน
การจางงาน

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา การประเมินผลใหเกิดประสิทธิภาพ และ

บรรลุผลตามเปาหมาย จะตองปฏิบัติตามข้ันตอน ดังตอไปนี้
1) กําหนดวัตถุประสงคในการประเมิน ข้ันแรกองคการจะตองกําหนดวัตถุประสงค

หลักและวัตถุประสงครองใหชัดเจน เพ่ือใหการดําเนินการสอดคลองกับเปาหมายขององคการมากท่ีสุด
เชน ตองการประเมินเพ่ือใหทราบผลปฏิบัติงานท่ัวไปของบุคลากร หรือตองการประเมินเพ่ือนําผล
ไปพิจารณาความดีความชอบ เปนตน

2) เลือกวิธีการประเมินที่สอดคลองกับเปาหมายและลักษณะงาน โดยจะตอง
เลือกจากหลาย ๆ วิธี โดยพิจารณาถึงขอดี ขอเสียของวิธีท่ีเราเลือกมาใชในแตละครั้ง การปฏิบัติท่ัวไป
นิยมนําหลาย ๆ วิธีใสผสมผสานกัน เพ่ือใหไดแนวทางการประเมินท่ีดีท่ีสุด
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3) กําหนดเกณฑมาตรฐานในการประเมิน มาตรฐานถือเปนหัวใจสําคัญของการ
ประเมินผล หากองคการมีมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีเท่ียงตรง วัดผลไดถูกตอง ยอมจะกอใหเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรมากข้ึน ที่สําคัญการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
จะตองเปนท่ียอมรับจากทุกฝายท่ีเก่ียวของ ปจจุบันหลายองคการไดกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ท่ีเนนเฉพาะปจจัยสําคัญท่ีใชวัดผลงานท่ีตองการทราบโดยตรง ท่ีเรียกวา KPI (Key Performance
Indicators) ในทางปฏิบัติของวิธีนี้ จะตองแจงใหบุคลากรทราบลวงหนาและใชวิธีวัดผลการปฏิบัติงาน
ตามระบบ KPI เปนหลัก

4) แจงใหทุกฝายท่ีเก่ียวของทราบ ไมวาจะเปนฝายทําหนาท่ีประเมินบุคลากร
ผูถูกประเมิน โดยเฉพาะผูมีหนาท่ีประเมินจะตองทราบถึงจุดมุงหมายในการประเมินแตละครั้งรวมถึง
วิธีการปฏิบัติของเครื่องมือท่ีนํามาใช สวนบุคลากรผูถูกประเมินจะตองรับทราบถึงเกณฑมาตรฐาน
ท่ีใชในการวัดผลการปฏิบัติงานของตนเอง ท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ รวมท้ังขอปฏิบัติอ่ืน ๆ
ท่ีเก่ียวของ

5) การประเมินผล คือ การเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
รวมท้ังพฤติกรรมของผูถูกประเมิน เพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานท่ีไดกําหนดไว ซึ่งขอมูล
ท้ังหลายจะไดมาจากการสอบถาม สังเกต สัมภาษณ ท้ังนี้ข้ึนอยูกับลักษณะและประเภทของงาน
ถาไมกลัวเสียเวลา ควรจะเก็บขอมูลจากหลาย ๆ วิธี เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสมบูรณท่ีสุด

6) การวิเคราะหผล เม่ือผานข้ันตอนของการประเมินผลแลว ผูประเมินจะตอง
นําผลท่ีไดมาวิเคราะห เพ่ือใหทราบขอเท็จจริงและนําผลท่ีไดมาหาแนวทางปรับปรุงแกไขขอบกพรอง
ท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตอไป

7) นําผลไปใช ผลท่ีไดจากการประเมิน สามารถนําไปใชในดานตาง ๆ ท่ีกอใหเกิด
ประโยชนตอองคการและบุคลากร เชน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การปรับข้ันเงินเดือน การโยกยาย
สับเปลี่ยนงาน การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร รวมถึงการวางแผนกําลังคน
ในอนาคต เปนตน

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา กระบวนการในการประเมินผลมีข้ันตอน
ท่ีสําคัญ ดังตอไปนี้

1) การกําหนดวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายในการประเมิน การประเมินผล
การปฏิบัติงานอาจมีวัตถุประสงค หรือจุดมุงหมายหลายอยาง แตองคการหรือหัวหนางานควรกําหนด
วัตถุประสงคหลัก และวัตถุประสงครองไวใหชัดเจนเพ่ือจะไดจัดรูปแบบการประเมินผลใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงค เชน ถาตองการประเมินผลเพ่ือใชเปนเกณฑพิจารณาข้ึนเงินเดือน ก็อาจเนนผลงาน
มากกวาลักษณะการทํางาน เปนตน
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2) เลือกวิธีการประเมินผลท่ีสอดคลองกับลักษณะงาน และความตองการของ
องคการ วิธีการตาง ๆ นั้น บางวิธีการอาจไมเหมาะสมกับลักษณะงาน และไมนําไปสูวัตถุประสงค
ท่ีตองการ จึงตองมีการคัดเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมซึ่งอาจใชหลายวิธีการและสามารถผสมกันได

3) กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มาตรฐานในการปฏิบัติงานจะเปนหัวใจ
สําคัญท่ีใชวัดผลการประเมิน การกําหนดมาตรฐานของงานท่ีตองการจึงตองใหสอดคลองกับลักษณะ
งานและเปาหมายท่ีตองการจากการทํางานของพนักงาน

4) การทําความเขาใจกับผูเก่ียวของ ผูท่ีเก่ียวของมีท้ังผูทําหนาท่ีประเมิน ผูถูก
ประเมิน และผูท่ีนําผลการประเมินไปใช

5) การประเมินผล การประเมินผลก็คือการรวบรวมผลการปฏิบัติงาน ลักษณะ
การทํางานและพฤติกรรมของผูถูกประเมินเพ่ือเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว

6) การวิเคราะหผลการประเมิน เมื่อมีการประเมินผลแลว ผูประเมินควร
วิเคราะหผลท่ีได เพ่ือท่ีจะไดหาทางแกไขขอบกพรองท่ีเกิดข้ึนตอไป

7) การนําผลประเมินไปใช ผลการประเมินนั้นอาจใชในดานตาง ๆ ท่ีเปนประโยชน
ตอองคการ

อนิวัช แกวจํานงค (2552) ไดอธิบายวา การดําเนินผลการปฏิบัติงานมีข้ันตอนดังนี้
1) กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินใหชัดเจน เนื่องจากในแตละรอบของการ

ประเมินอาจมีวัตถุประสงคท่ีแตกตางกันจึงตองกําหนดใหมีความชัดเจนวาการประเมินผลในแตละครั้ง
มีวัตถุประสงคในเรื่องใดเพ่ือแจงใหผูประเมินไดเขาใจและสามารถประเมินผลไดสอดคลองกับ
วัตถุประสงค ตัวอยางเชน การประเมินผลมีวัตถุประสงคเพ่ือการปรับข้ันเงินเดือน การประเมินผล
เพ่ือการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การประเมินผลเพ่ือการเขารับการฝกอบรม เปนตน

2) กําหนดเทคนิคท่ีใชในการประเมินผลใหสอดคลองกับวัตถุประสงค เทคนิค
หรือวิธีในการประเมินผลอาจมีหลายวิธี ดังนั้น เมื่อมีการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผล
ท่ีชัดเจนแลววาดําเนินการไปเพื่ออะไรจึงตองเลือกวิธีการที่เหมาะสมสอดคลองกับวัตถุประสงค
ท่ีกําหนดไว หากท้ังวัตถุประสงคในการประเมินและวิธีการไมสอดคลองกันอาจสงผลใหเกิดความ
ผิดพลาดไดและจะนํามาซึ่งปญหาและความขัดแยงภายในองคการ นอกจากนี้ การนําเทคนิควิธี
หลาย ๆ วิธีมาปะปนกันก็อาจสงผลเสียและกอใหเกิดปญหาในภายหลังไดเชนกัน

3) กําหนดเกณฑหรือมาตรฐานท่ีเหมาะสม โดยตองแจงเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีจะนํามาใชในการประเมินผลแกพนักงานไดทราบลวงหนากอนเสมอเพ่ือใหพนักงานไดปฏิบัติตาม
เกณฑหรือมาตรฐานท่ีองคการจะนํามาใชในการประเมินผล ปจจุบันหลายองคการนิยมใช KPI (Key
Performance Indicators) เปนเกณฑหรือมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยไมวา
จะใชเกณฑหรือมาตรฐานใดการประเมินผลแตละครั้งจะตองมีความเชื่อถือได นั่นคือไมวาจะทําการ
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ประเมินผลก่ีครั้งจะตองไดผลลัพธท่ีไมแตกตางกันและตองมีความเท่ียงตรง นั่นคือผลของการประเมิน
ตองแสดงถึงคุณคาของพนักงานแตละคนท่ีมีตอองคการ

4) การประชุมผูประเมินผลการปฏิบัติงาน หลายองคการประสบปญหาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเนื่องจากผูประเมินผลการปฏิบัติงานนี้เปนครั้งแรกจึงอาจ
ไมเขาใจวัตถุประสงค เกณฑ มาตรฐานและเลือกใชเทคนิควิธีที่ไมถูกตอง เปนตน ปจจัยเหลานี้
ลวนเปนสิ่งสําคัญและมีผลตอการประเมินจึงตองใหความสําคัญโดยจัดใหมีการประชุมหรือพูดคุยกัน
ของผูทําหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือทําความเขาใจรวมกันกอนดําเนินการจริง

5) การวิเคราะหผลการประเมินและการนําผลการประเมินไปใช กลาวไดวา
เปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน ในกระบวนการนี้
สามารถดําเนินการโดยหนวยงานตนสังกัดก็ไดโดยนําผลท่ีไดสงใหกับฝายทรัพยากรมนุษยเพ่ือนําเสนอ
ใหผูบริหารระดับสูงอนุมัติและประกาศใชหรืออาจดําเนินการ โดยฝายทรัพยากรมนุษยแลวสงผล
ใหกับฝายงานแตละฝายไดทราบผลการประเมินหากฝายงานไมมีการแกไขก็จะนําเสนอผูบริหาร
ระดับสูงท่ีรับผิดชอบอนุมัติผลการประเมินและสั่งการใหเปนไปตามผลท่ีปรากฏพรอมแจงกลับไปยัง
ฝายงานอีกครั้งเพ่ือแจงผลการปฏิบัติงานท่ีไดประเมินใหพนักงานแตละรายไดทราบ

สรุปไดวา กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานในลําดับแรกจะตองกําหนด
วัตถุประสงคในการประเมินใหชัดเจนตามมาดวยการกําหนดเทคนิควิธีท่ีใชในการประเมินผล
ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานท่ีเหมาะสมโดยตองแจงเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีจะนํามาใชในการประเมินผลแกพนักงานไดทราบลวงหนา ทําการประชุมผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดําเนินการวิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปใช

6. ความปลอดภัยและสุขภาพ
วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา สุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน

เปนเรื่องท่ีเก่ียวของโดยตรงกับการปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยจะตอง
วางแผนกําหนดมาตรการปองกันเพ่ือไมใหเกิดความสูญเสียท่ีมีผลกระทบตอบุคลากรและการดําเนินงาน
ขององคการในการดูแลรักษาบุคลากรที่องคการทําได คือ การจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ และสราง
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เชน จัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสม การจัดบริการรักษาพยาบาล
และการจัดหนวยงานใหคําแนะนําปรึกษา เปนตน โดยคํานึงถึงวา การเสริมใหบุคลากรมีสุขภาพ
การและใจอยูในสภาวะปกติรวมถึงไดคุมครองความปลอดภัยอยางดี จะทําใหบุคลากรมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน
เปนเรื่องท่ีนายจางตองรับผิดชอบดูแลการทํางานของลูกจาง นายจางจึงมีหนาที่ปองกันมิใหเกิด
อันตรายในท่ีทํางาน ท้ังท่ีเปนอันตรายจากอุบัติเหตุและการเจ็บปวยอันเนื่องมาจากสภาพแวดลอม
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ในการทํางาน โดยนายจางอาจกําหนดใหลูกจางใชอุปกรณปองกันภัยสวนบุคคลใหเหมาะสมกับสภาพ
ของงาน ดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยในท่ีทํางานและจัดการใหมีการทํางานท่ีปลอดภัยแตถาลูกจาง
ไดรับอุบัติเหตุหรือเจ็บปวยข้ึนเนื่องจากการทํางานหรือเพ่ือปองกันรักษาประโยชนใหแกนายจาง
หรือปฏิบัติตามคําสั่งของนายจาง นายจางก็มีหนาท่ีจายเงินทดแทนเปนคารักษาพยาบาล คาฟนฟู
สมรรถภาพในการทํางาน คาทําศพ และคาทดแทนกรณีขาดรายได หรอืสูญเสียอวัยะ หรือทุพพลภาพ
และคาทดแทนแกทายาทของลูกจางท่ีเสียชีวิตดวย

อันตรายท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน
วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา อันตรายเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคลากร

มีสาเหตุมาจากปจจัยตาง ๆ ซึ่งเราสามารถแยกออกเปน 2 ประเภท คือ
1) อันตรายท่ีเกิดจากอุบัติเหตุ เปนเหตุการณท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา โดยไมไดคาดคิด

หรือคาดการณไวลวงหนาและไมสามารถควบคุมได
ประเภทของอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนโดยท่ัวไปแบงออกเปน 3 ประเภท คือ

1.1) อุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนโดยไมสงผลกระทบตอความบาดเจ็บ
1.2) อุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนทําใหไดรับความบาดเจ็บเล็กนอย
1.3) อุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนและสรางความบาดเจ็บรุนแรง

2) อันตรายท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
นอกจากอันตรายท่ีเกิดจากอุบัติเหตุแลว อันตรายยังเกิดจากสภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงานอีกทางหนึ่ง ซึ่งแบงออกเปน 4 ประเภท คือ
2.1) อันตรายจากสารเคมี
2.2) อันตรายจากสภาพแวดลอม เปนอันตรายท่ีอยูรอบ ๆ ตัวและมีผลตอ

สุขภาพรางกายของผูปฏิบัติ ไดแก เสียง รังสี อุณหภูมิ และ แสงสวาง
2.3) อันตรายจากการใชสวนของรางกายไมถูกตอง คือการปฏิบัติงานจําเจ

ซ้ําซากอาจเปนอันตรายตอกลามเนื้อและอวัยวะของบุคคล ทําใหเกิดการปวดเม่ือยในการปฏิบัติงาน
2.4) อันตรายจากโรค

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา อันตรายในท่ีทํางานแยกออกเปน 2 ดาน
ใหญ ๆ คือ

1) อันตรายจากอุบัติเหตุ คือ อุบัติเหตุในท่ีทํางานอาจเกิดข้ึนไดตลอดเวลา ซึ่งอาจ
เกิดไดจากสภาพท่ีไมปลอดภัยของเครื่องจักร อุปกรณ เครื่องมือ หรือวัสดุท่ีใช วิธีการปฏิบัติงาน
ท่ีไมถูกตอง หรือปญหาจากตัวลูกจางเองท่ีขาดความรู หรือไมปฏิบัติตามคําแนะนําท่ีถูกตอง
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โดยท่ัวไปการเกิดอุบัติเหตุจะมีองคประกอบ 5 ประการคือ
1.1) ตนตอของอุบัติเหตุ เชน ฆอน รถยก รวมถึงชิ้นสวนของเครื่องมือ

เครื่องใชในการผลิต
1.2) ชนิดของอุบัติเหตุหรืออาการท่ีไดรับบาดเจ็บ
1.3) สภาพท่ีไมปลอดภัยของเครื่องจักร เครื่องมือท่ีใช
1.4) ลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยของพนักงาน เชน ทํางานใกล

เครื่องจักรท่ีกําลังทํางานโดยไมหยุดเครื่องและล็อคไวกอนยกของหนัก โดยใชกลามเนื้อสวนหลัง
แทนท่ีจะใชกลามเนื้อขาหรือถอดอุปกรณปองกันท่ีตองใชขณะทํางาน

1.5) เหตุผลสวนตัวท่ีทําใหพนักงานทํางานโดยไมปลอดภัย เชน ขาดความรู
เก่ียวกับการรักษาความปลอดภัย

2) การเจ็บปวยอันเนื่องจากสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีทําใหลูกจางเจ็บปวยนั้นแยกสาเหตุไดเปน 4 เรื่อง คือ

2.1) อันตรายจากสารเคมี
2.2) อันตรายจากภาวะแวดลอม
2.3) อันตรายจากการใชสวนของรางกายไมถูกตอง
2.4) อันตรายจากเชื้อโรค โรคท่ีเกิดในท่ีทํางานอาจมาจากสภาพการทํางาน

เชน เชื้อโรคท่ีมากับทอดูดอากาศ น้ําประปา อาหาร หรือมาจากเพ่ือนรวมงานที่ติดเชื้อและแพร
ระบาดกันเอง

สรุปไดวา ความปลอดภัยและสุขภาพในการทํางานเปนเรื่องท่ีนายจางตองรับผิดชอบ
ดูแลการทํางานของลูกจาง นายจางจึงมีหนาท่ีปองกันมิใหเกิดอันตรายในท่ีทํางานและจายคาทดแทน
ในกรณีท่ีสูญเสียอันตรายท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 2 ประเภท คือ อันตรายท่ีเกิดจาก
อุบัติเหตุ และอันตรายท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมท่ีปฏิบัติงาน ซึ่งองคการควรจะตองดูแลอยางใกลชิด
และตอเนื่อง

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
ยุพา ตรงพิทักษ (2550) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลวา ความแตกตาง

ระหวางบุคคลยอมมีผลตองานท่ีทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาท่ี
ที่แตกตางกันทําใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความถนัด ความสนใจของบุคคลนั้น
นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานท่ีแตกตางกันดวย บางคนทําเพ่ือตองการรายได บางคน
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ตองการความม่ันคงเกียรติยศชื่อเสียง บางคนทําเพ่ือไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายท่ีแตกตางกัน
ทําใหบุคคลเลือกงาน ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรู
ระดับเดียวกัน มีเชาวปญญาพอ ๆ กัน ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวยผลงานออกมา
แตกตางกัน สาเหตุและปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคลซึ่งมีผลตอการแสดงออกของ
พฤติกรรมแตกตางกัน ปจจัยในสวนบุคคล ไดแก

1. ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานท่ีไมเหมือนกัน
ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคลนั้น

2. ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบท่ีเปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคน
นั้นทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป

3. ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพบุคคล
ท่ีแข็งแรงยอมเหมาะกับงานลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนท่ีหนาตาสวยงาม

4. ความสนใจและความจูงใจ เปนความสนใจของแตละบุคคลท่ีไมเหมือนกัน ความสนใจ
เปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจ

5. อายุ เพศและวัยตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานท่ีจําเจและ
ตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานท่ีแตกตางกันบาง

6. การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานท่ีแตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอมตองการ
ผูท่ีผานการฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได

7. ประสบการณการเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยาง
จึงตองระบุจํานวนปท่ีเคยทํางานกอนจะรับเขาทํางานซึ่งปจจัยท่ีบุคคลเหลานี้สงผลใหมนุษยมีความ
แตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและการเลือกงานอยางมากดวย

ปจจัยสภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอกท่ีมีผลตอการแสดงออก สภาพแวดลอม
แบงออกเปน 2 ปจจัย คือ

1. ปจจัยท่ีเก่ียวกับงานวงการอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกันมาก งานบางงาน
อยูในสํานักงาน เปนงานท่ีเก่ียวของกับเอกสารสิ่งพิมพสถานท่ีทํางานสวยงาม มีความสะดวกสบาย
จะเปนเครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน งานรับเหมากอสราง ซึ่งถือ
วาเปนงานทาทายความสามารถ ซึง่บางครั้งตองเสี่ยงภัยแตก็มีบุคคลบางคนสนในลักษณะเก่ียวกับงาน
จึงแยกได ดังนี้

1.1 วิธีการทํางานเปนระบบการทํางานวามีข้ันตอนอยางไรตองติดตอประสานงานกับ
บุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงใด

1.2 เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานความคลองตัวของการทํางานอยู ท่ีอุปกรณ
ท่ีชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงใด
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1.3 การจัดบริเวณสถานท่ีทํางาน ท่ีทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มีผลกระทบตอ
การทํางานของบุคคล การจัดสถานท่ีพักผอนมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน

1.4 ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม
การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายท่ีเกิดข้ึน

2. ปจจัยท่ีเก่ียวกับองคกร มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ
2.1 ลักษณะขององคการเปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ

รัฐวิสาหกิจ บุคคลท่ีสนใจทํางานเพราะความม่ันคง มีสวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวัง
ในเรื่องรายได

2.2 ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามีลําดับ
ข้ันตอนมากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด

2.3 ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอการตัดสินใจ
การทํางาน

2.4 สภาพแวดลอมในสังคมธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไร ในสังคมเปนท่ียอมรับ
ของบุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถือเพียงใด

สรุปไดวา ปจจัยท้ังทางดานบุคคลและปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอการตัดสินใจของ
พนักงานในการเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้เปนสิ่งท่ีนักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวา ปจจัยใด
ท่ีมีอิทธิพลตอคนชนิดใดและมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยท่ีแตกตางกันไป
ตามกาลเวลา และโอกาสอีกดวยการพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดีควรจะ
พิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางาน และมีบทบาทตอการทํางานในหนวยงาน
นั้นดวย

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ไดมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดกลาวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ไวหลากหลาย ดังนี้
เซอรโต (Certo, 2000 อางถึงใน ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ, 2552) ไดใหคํานิยามของประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลวา ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการ ทําสิ่งที่ถูกตอง (Doing the right things)
สวนคําวา ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เปนวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือใหเกิดความสิ้นเปลือง
นอยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย
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(Gola) คือ ประสิทธิผล หรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา ทําสิ่งท่ีถูกตองท่ีสุด
(Doing the right things)

อนันท งามสะอาด (2552) ไดอธิบายวา ประสิทธิภาพ หมายถึง กระบวนการดําเนินงาน
ท่ีมีลักษณะดังนี้ คือ ประหยัด ไดแก ประหยัดตนทุน ประหยัดทรัพยากร และประหยัดเวลา เสร็จทัน
ตามกําหนดเวลา และมีคุณภาพ โดยพิจารณาท้ังกระบวนการตั้งแตปจจัยนําเขาหรือวัตถุดิบมีการ
คัดสรรอยางดี มีกระบวนการดําเนินงาน กระบวนการผลิตท่ีดีและมีผลผลิต (Output) ท่ีดี

ชุติภาส ชนะจิตต (2552) ไดอธิบายวา ประสิทธิภาพ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดโดยมีความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขากับผลผลิตและทําใหลูกคาเกิดความ
พึงพอใจเพ่ือใหไดผลการดําเนินงานท่ีไดกําหนดไวเพ่ือผลกําไรขององคการ

ธีระยุทธ เลี้ยงสมบูรณ (2552) ไดอธิบายวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคคล
มีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลไดตรงตามเปาหมายขององคการอยูในระยะเวลาท่ีกําหนด
ผลงานท่ีไดมีคุณภาพและถูกตองมีการดําเนินงานท่ีถือไดวามีประสิทธิภาพสูงสุด มีวิธีการทํางาน
หรือ นําเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเขามาชวยเพ่ิมผลงานและลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การใชตนทุน
นอยท่ีสุดโดยท่ีใชทรัพยากรตาง ๆ ท่ีมีอยูอยางคุมคา สามารถสรางความพึงพอใจใหแกทุกฝายได

นวพรรษ จํารัสศรี (2552) ไดอธิบายวา ประสิทธิภาพการทํางาน วาเปนระดับความสามารถ
ในการทํางาน ซึ่งเปรียบเทียบระหวางปจจัยนําเขาหรือวัตถุดิบกับผลผลิตที่สําเร็จและถูกตอง
ดําเนินการดวยการประหยัดตนทุน ประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลาและไดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ

อุษา แสงทอง (2552) อธิบายวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการ
ความรวดเร็ว การลดตนทุน การหยัดท้ังเวลา ทรัพยากรและคนเพ่ือใหองคการดําเนินการอยางใด
อยางหนึ่งใหสําเรจ็ลุลวงดวยดี

สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองคการสามารถดําเนินงานตาง ๆ
ตามภารกิจหนาท่ีขององคการโดยใชทรัพยากร ปจจัยตาง ๆ รวมถึงกําลังคนอยางคุมคาท่ีสุด มีการ
สูญเปลานอยท่ีสุดมีลักษณะของการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดท้ังเวลา
ทรัพยากร และกําลังคน

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
เนตรทราย กาญจนอุดมการณ (2552) ไดอธิบายวา ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานและ

กระบวนการในการดําเนินงานโดยมีผลผลิตเปนตัวแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานซึ่งคาของ
ประสิทธิภาพอาจเปนคาของการเปรียบเทียบระหวางคาใชจาย ในการลงทุนกับผลกําไรที่ไดรับ
โดยท่ัวไปประสิทธิภาพ ไมสามารถแสดงเปนประสิทธิภาพเชิงตัวเลขไดอาจแสดงดวยการบันทึก
ลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอยางคุมคา ประหยัด รวมถึงมีการใชเทคนิควิธี
ปฏิบัติท่ีเหมาะสม สามารถนําไปสูผลการปฏิบัติไดอยางรวดเร็ว และมีคุณภาพซึ่งประสิทธิภาพ มี 2 ระดับ
ไดแก
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1. ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การทํางานเสร็จโดยเสียเวลาและพลังงานนอยท่ีสุด
หรือ การทํางานไดรวดเร็ว และเกิดผลงานดี

2. ประสิทธิภาพขององคการ เปนการท่ีองคการสามารถดําเนินงานตาง ๆ ตามภารกิจ
หนาที่ขององคการ โดยใชทรัพยากรและปจจัยตาง ๆ รวมทั้งกําลังคนอยางคุมคามีลักษณะการ
ดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร และกําลังคน

ศุกลวัฒน นิธิกุลธนาโรจน (2552) อธิบายวา ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
นอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชนคน เงิน และวัสดุอุปกรณท่ีเปนปจจัยนําเขาและผลผลิตของ
องคการ แลวยังมีปจจัยประกอบอ่ืน ๆ เชน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน การกําหนดระเบียบ
ปฏิบัติชัดเจน ผลการปฏิบัติงาน การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจ การปรับตัวและการ
เปลี่ยนแปลงองคการ เปาหมายขององคการ ชนิดของงานท่ีจะทําใหเปาหมายสําเร็จ การออกแบบ
องคการขนาดและความสลับซับซอนขององคการ วัฒนธรรมขององคการ อํานาจและหนาท่ี กําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ความสะดวกตาง ๆ กลยุทธระบบรูปแบบของการบริหาร ผูเขารวมปฏิบัติงาน
ในองคการ ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติหนาท่ี คานิยมรวมของคนในองคการลวนแตมีผล
ทําใหงานมีประสิทธิภาพท้ังนั้น

จากการศึกษาและแนวคิดนักวิชาการ สามารถสรุปปจจัยที่สําคัญในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพได 2 กลุม คือ

1. ปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือองคการ เชน สภาพแวดลอม
ในองคการ นโยบายและการบริหารขององคการ การควบคุมบังคับบัญชา ลักษณะงาน ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลทุกระดับในหนวยงาน คาตอบแทน การจัดการ งบประมาณ เปนตน ฯลฯ

2. ปจจัยท่ีเกิดจากตัวผูปฏิบัติงาน นอกเหนือจากความรูความสามารถ รวมถึงการไดรับ
การตอบสนองความตองการท้ังภายในและภายนอก เชน การท่ีสามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ
การท่ีไดรับการยกยองนับถือเม่ือทํางานเสร็จ ความกาวหนาในการทํางาน การที่ไดมีโอกาสพัฒนา
ความรูและความสามารถในการทํางาน ความสามารถดานความรูความคิด ความสามารถทาง
กระบวนการปฏิบัติ คุณลักษณะทางจิตใจ ฯลฯ

การวัดประสิทธิภาพ
วิธีวัดประสิทธิภาพสามารถจําแนกเปนวิธีการใหญ ๆ ไดดังนี้
อัศวิน เกตุแกว (2553) อธิบายวา วิธีการวัดประสิทธิภาพสามารถจําแนกเปนวิธีการใหญ ๆ ได

ดังนี้
1. อัตนัยนิยม (Subjectivism) มีความเชื่อวาจิตไมสามารถหยั่งรูไดอยางแทจริงวาอะไร

จริงหรือเท็จ มีคุณคาหรือไมมีคุณคาจึงไมมีมาตรฐานท่ีแนนอนประเมินโดยเนนวิธีการเชิงธรรมชาติ
ซึ่งอยูบนหลักการของวิธีการดําเนินการท่ียืดหยุน รวบรวมขอมูลอยางรอบดานตามสภาพธรรมชาติ
และใหความรูความเชี่ยวชาญเปนเกณฑในการสรุปผล
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2. ปรนัยนิยม (Objectivism) เชื่อวามนุษยสามารถรูวาอะไรจริงหรือเท็จมีคุณคาหรือ
ไมมีคุณคา การตัดสินใจวาอะไรจริงหรือเท็จ มีคุณคาหรือไมเปนสิ่งท่ีสามารถกําหนดเปนมาตรการ
สากลได เพราะความจริงเปนสิง่สากล การประเมินโดยเนนวิธีการเชิงระบบ มีการวางแผนการดําเนินงาน
อยางแนชัด ใชเครื่องมือมาตรฐานในการเก็บรวบรวมขอมูลและสรุปผลตามเกณฑมาตรฐานท่ีประกาศ
ไวลวงหนา

นวพรรษ จํารัสศรี (2552 : 10) อธิบายวา เทคนิคการประเมินผลงาน 7 ดาน มีดังนี้
1. ปริมาณงาน คือ การกําหนดความมากนอยท่ีเก่ียวกับจํานวนเปนมาตรฐานในการ

มอบหมายงานใหการทํางานแกพนักงานเปนรายบุคคล โดยมีตัวชี้วัดปริมาณงานท่ีประสบผลสําเร็จ
ตลอดเวลาท่ีแนนอนได อาจวัดผลสําเร็จเก่ียวกับงานตรงเวลา ความมีประสิทธิผลตาง ๆ การตรวจสอบ
ผลงานท่ีเก่ียวกับพนักงาน จะชวยใหผูบังคับบัญชาทราบวาพนักงานบรรลุวัตถุประสงคไดดีเพียงใด

2. คุณภาพงาน คือความมีคุณภาพเกี่ยวกับผลงาน กลาวคือ มีความถูกตอง มีความ
ครบถวน ประณีต ทันเวลา และเปนท่ีพึงพอใจแกผูเก่ียวของ

3. ความรูเกี่ยวกับงาน คือ การที่ผูทํางานมีความรู ความเขาใจอยางชัดเจนในคูมือ
วิธีปฏิบัติเก่ียวกับงานรวมถึงการนําทักษะและเทคนิคตาง ๆ ท่ีจําเปนมาประยุกตใชกับงานของตนเอง
และงานท่ีเก่ียวของไดเปนอยางดี

4. คุณภาพเก่ียวกับลักษณะสวนตัว คือ พฤติกรรมเก่ียวกับบุคคลท่ีแสดงทางบุคลิกภาพ
การแตงกาย กิริยา การใชวาจาท่ีเหมาะสม การใหความชวยเหลืองานสังคม และความซื่อสัตยสุจริต
ในการทํางานท้ังตอตนเองและตอองคการ

5. ความรวมมือกับผูอ่ืน คือ การท่ีผูทํางานมีความสามารถและเต็มใจทํางานรวมกับ
เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือระหวางกัน มีความสนิทสนมกับเพ่ือนรวมงาน มีความสามัคคีท้ังกับ
ผูบังคับบัญชาและลูกนองเพ่ือการมุงสูเปาหมายเดียวกัน

6. มีความนาไววางใจ คือ การท่ีผูทํางานมีความนาไววางใจจากผูบังคับบัญชาและองคการ
โดยมีความซื่อสัตยตอหนาท่ีละเอียดถ่ีถวน ความแมนยําไวใจไดในเรื่องเวลาและเรื่องอ่ืน ๆ

7. มีความคิดริเริ่ม คือ ผูทํางานท่ีมีความกระตือรือรนในการใฝหาความรูท้ังในงานท่ีทํา
อยูและงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ กลาท่ีจะเริ่มตนงานไดดวยตนเองและไมกลัวท่ีจะดําเนินการดวนตนเอง
คนเดียว สามารถแกไขปญหาดวยเหตุและผล

สรุปไดวา การวัดประสิทธิภาพการทํางาน คือการวางแผนอยางเปนระบบ สิ่งที่ไดรับนั้น
จะออกมาในรูปแบบผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งใชเวลาและตนทุนนอยใชนวัตกรรม และเทคนิค
เขามาชวยในการทํางานเพ่ือใหบุคลากรทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

งานวิจัยในประเทศ
กิตติกรรญดา จําปาสิทธิ์ (2558) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน บริษัท กวางตุง กวางเข่ิน รับเบอร กรุป จํากัด ในเขตภาคใต ผลการวิจัยพบวา ระดับ
แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมาก เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวา อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได และตําแหนงงาน มีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
พบวา อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได และตําแหนงงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวก อยูในระดับคอนขางสูง ความสัมพันธระหวางปจจัย
การบริหารกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวก อยูในระดับปานกลาง
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวก
อยูในระดับคอนขางสูง ขอเสนอแนะของพนักงานคือ บริษัทควรมีการสนับสนุนทุนการศึกษาบุตร
ของพนักงานดีเดน จัดสรรทุนใหกับบุตรพนักงานท่ีมีผลการเรียนดีเดนแตขาดทุนทรัพย การพิจารณา
โบนัสควรปรับตามอายุงาน มีประกันชีวิตใหพนักงานท่ีมีอายุงานตั้งแต 1 ปข้ึนไป จัดสรรทุนการศึกษา
เรียนตอสําหรับพนักงานท่ีมีผลงานดีสงเสริมการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนและจัดใหพนักงานไปศึกษา
ดูงานนอกสถานท่ี

วิยะดา ประเสริฐ (2553) ไดทําการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแรงงานตางดาว
สาขากอสรางในอําเภอเมือง จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการสวนใหญเปนเพศชาย
อายุ 41 - 45 ป สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. สถานภาพของกิจการ
หางหุนสวนจํากัด เงินทุนจดทะเบียน 500,001 - 1,000,0000 บาท ระยะเวลาการดําเนินกิจการ
5 - 10 ป และ 11 - 15 ป แรงงานตางดาวสาขากอสรางในอําเภอเมือง จังหวัดสุราษฎรธานี
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับ
ปานกลางทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล ดานตนทุน
การผลิต ดานผลผลิตและดานกระบวนการทํางานเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
แรงงานตางดาวสาขากอสรางในอําเภอเมือง จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามลักษณะของผูประกอบการ
พบวาลักษณะของผูประกอบการทุกดาน ยกเวน เพศ อายุ และสถานภาพของกิจการ มีความคิดเห็น
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแรงงานตางดานสาขากอสรางโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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อุษา แสงทอง (2552) ไดทําการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพนักงาน กรณีศึกษา
บริษัท สยาม สตารช (1966) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง ลักษณะบุคคล ดาน อายุ ระดับการศึกษาและแผนกท่ีทํางานแตกตางกัน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลักษณะการบริหารงานดานตาง ๆ มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท สยาม สตารช (1966) จํากัด จังหวัดระยอง
ขอเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ คือ ดานความปลอดภัย การเพ่ิมเงินเดือน
ผูบริหารเขาใจความตองการของพนักงานใหคนท่ีมีความสามารถสูง ไดเลื่อนตําแหนง สวัสดิการ และ
ใหความสําคัญกับพนักงานเทาเทียมกัน

ชุติภาส ชนะจิตต (2552) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน กรุงเทพมหานคร
ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในการดําเนินการขององคกร ทั้ง 5 ดาน คือปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการดําเนินการขององคกรอยูในทิศทางเดียวกัน
และสัมพันธกันในระดับปานกลางคอนขางสูง ในแตละดานพบวา ดานการปกปองและธํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยสัมพันธกันมากท่ีสุด รองลงมาไดแก ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
โดยภาพรวมปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในการดําเนินการขององคกรอยูในทิศทางเดียวกันและสัมพันธกันในระดับปานกลางคอนขางสูง

ลักษณชัย ธนะวังนอย (2554) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร ผลการวิจัย พบวา ความคิดเห็นดานการ
จัดการทรัพยากรมนุษยใน 7 ดาน คือ การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและ
การพัฒนา ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน ความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน 4 ดานคือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาในการ
ทํางาน และคาใชจาย ท้ังโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน ผลการวิเคราะหความแตกตาง
ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา อายุ ประสบการณและรายไดตอเดือน
ท่ีตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
การจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวาท้ังโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันทุกดาน และองคการควรปรับปรุงนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดีข้ึน
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บุษกรณ คงประดิษฐ (2554) ไดทําการศึกษา การจัดการทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรม
การผลิตเพื่อการสงออกในจังหวัดสงขลา ผลการวิจัย พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของ
อุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการสงออกในจังหวัดสงขลาโดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายดาน
พบวา ดานแรงงานสัมพันธอยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการจายคาตอบแทน ดานการคัดเลือก ดานความปลอดภัย
และสุขภาพ ดานการฝกอบรม และดานการสรรหา ตามลําดับ บริษัทในอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการ
สงออกในจังหวัดสงขลาที่มีเงินทุนจดทะเบียนบริษัทแตกตางกัน มีการจัดการทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน สวนบริษัทที่มีจํานวนพนักงาน ระยะเวลาในการดําเนินธุรกิจและประเภทสินคา
ที่สงออกแตกตางกัน มีการจัดการทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน โดยบริษัทที่มีจํานวนพนักงาน
500 คนข้ึนไป มีการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกและดานความปลอดภัยและสุขภาพ
มากกวาบริษัทที่มีจํานวนพนักงาน 100 - 499 คน สวนบริษัทที่มีระยะเวลาในการดําเนินธุรกิจ
มากกวา 20 ป มีการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกมากกวาบริษัทที่มีอายุนอยกวา
ขณะท่ีบริษัทท่ีมีอายุมากกวา 10ปมีการจัดการทรัพยากรมนุษยดานความปลอดภัยและสุขภาพ
มากกวาบริษัทที่มีอายุ 5 - 10 ป และบริษัทที่มีประเภทสินคาที่สงออกคืออาหารและเครื่องดื่ม
มีการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา ดานการคัดเลือก
และดานการฝกอบรมนอยกวาบริษัทท่ีสงออกไม และยางและพลาสติก แตมีการจัดการทรัพยากรมนุษย
ดานความปลอดภัยและสุขภาพมากกวาบริษัทท่ีสงออกยานยนตและรถพวง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 ปญหาอุปสรรคท่ีสําคัญคือ ดานการสรรหาซึ่งสรรหาไดยากข้ึนเนื่องจากมีโรงงานอุตสาหกรรม
จํานวนมาก ทําใหการแขงขันสูงขึ้นและเกิดการขาดแคลนแรงงาน แนวทางการพัฒนาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยคือ การเพิ่มสวัสดิการเพื่อสรางแรงจูงใจใหแกพนักงาน อาทิ รถรับสงพนักงาน
ชุดทํางาน บานพักพนักงาน เบี้ยขยันในการทํางาน หรือทางภาครัฐชวยในการกําหนดนโยบาย
ดานสิทธิประกันสังคมของพนักงานใหครอบคลุมมากข้ึน

ปยพร หองแซง (2555) ไดทําการศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ในองคกรของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังโดยภาพรวมและเปนรายดาน ไดแก การสรรหา การคัดเลือก
การฝกอบรมการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และคาตอบแทนอยูในระดับมาก ความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก ความผูกพันทางดานจิตใจ ความผูกพัน
ดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน อยูในระดับมากท้ังหมด จาการวิเคราะหความสัมพันธ
และผลกระทบ พบวา ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานของการสรรหากับ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีทิศทางตรงกันขามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แตในสวน
ของการบริหารทรัพยากรดานการคัดเลือกและดานคาตอบแทนมีความสัมพันธและมีผลกระทบกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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ธนัฏฐา ทองหอม (2556) ไดทําการศึกษา อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรชุมนุมสหกรณชาวสวนปาลมน้ํามันกระบี่ จํากัด พบวาปจจัย
ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
และการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทั้งหมด ( X =3.80) สวนปจจัย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน
ดานเวลาในการทํางาน และดานคาใชจาย พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับความสําคัญอยูในระดับมาก
ท้ังหมด ( X =3.84) จากการวิเคราะหอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการ
ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท้ังโดยภายรวมและ
รายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

อริสรา ชูมี (2558) ไดทําการศึกษา สมรรถนะในการปฏิบัติงานของแรงงานไทยภาคอุตสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปในจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ปจจัยดานทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวาอยูในระดับมากท้ัง 6 ดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย
ไดแก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาพนักงาน ดานการวางแผนอัตรากําลัง
ดานขวัญและกําลังใจ ดานการสรรหาและการเลือกบุคลากร และดานการจายคาตอบแทน สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 4 ดาน
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานจริยธรรม ดานความรวมแรงรวมมือ ดานความถูกตองของ
งาน ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ สวนดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ อยูในระดับมากเพียงดานเดียว
ผลการเปรียบเทียบระดับการศึกษา และรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน จะมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับ
ปานกลาง การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ จายคาตอบแทนตามความสามารถ เลือกพนักงาน
ท่ีมีความสามารถตรงกับงานและสาขาท่ีจบ มีการอบรมอยางนอยปละครั้ง จัดกิจกรรมสมานความสัมพันธ
มีโบนัสประจําป และมีรางวัลสําหรับพนักงานดีเดน

กิตติคุณ ลาภเบญจพร (2559) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานในสํานักงานบัญชี เขตอําเภอเมือง
จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยพบวา ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมาก
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก ระดับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรม และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับปานกลาง สวนดานการบริหาร
คาตอบแทนมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับต่ํา ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย
กับความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดานพบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารคาตอบแทน
มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับสูง สวนการสรรหาและคัดเลือกและการฝกอบรมมีความสัมพันธ
เชิงบวกอยูในระดับปานกลาง

งานวิจัยตางประเทศ
Kutua, Mukulu and Gachunga (2014) ไดศึกษาเรื่องผลของกลยุทธรางวัลและคาตอบแทน

ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในประเทศเคนยา จากการวิเคราะห
อิทธิพลของรางวัลและคาตอบแทนท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร พบวา
ปจจัยดานรางวัลและคาตอบแทนสามารถสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01

Shaukat, Ashraf and Ghafoor (2015) ไดศึกษาเรื่องผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมตาง ๆ ในประเทศปากีสถาน ประกอบดวยกลุม
ของ Treet Group, Express News, Excellence Delivered EXD PVT LTD, Silk Bank, Dubai
Islamic เปนตน พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยภาพรวมและรายดาน
ไดแก การคัดเลือก การฝกอบรมพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนอาชีพ
คาตอบแทน การมีสวนรวม การใหความหมายงาน อยูในระดับมากท้ังหมด จากการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ พบวา การบริหารทรัพยากร ไดแก การคัดเลือก การฝกอบรมพนักงาน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การวางแผนอาชีพ การมีสวนรวม และการใหความหมายงาน มีผลกระทบเชิงบวก
ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
ยกเวนดานคาตอบแทนท่ีมีผลกระทบเชิงลบกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05

Bowra, et al. (2012) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลกับ
การรับรูผลการดําเนินงานของพนักงานในกลุมธนาคารของประเทศปากีสถาน พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการประเมินผลการปฏิบ ัติงาน และดาน
การเลื่อนตําแหนงพนักงาน อยูในระดับมาก และดานคาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง ความคิดเห็น
ดวยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก จากการวิเคราะห
Spearman’s correlation matrix การบริหารทรัพยากรมนุษยไดแก ดานการบริหารคาตอบแทน
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการเลื่อนตําแหนงพนักงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
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การรับรูผลการดําเนินงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และจากการวิเคราะห
สมการถดถอยพหุคูณพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยดานการเลื่อนตําแหนงและการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีผลกระทบเชิงบวกกับการรับรูผลการดําเนินงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ี 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ แตดานคาตอบแทนไมสงผลกระทบแตอยางใด

Dan Wang & XU Qin (2007) ไดศึกษาผลของวิธีปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรมนุษย
ตอผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมของประเทศจีน ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธของ
ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานและวิธีปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดในการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกันอยาง
มากการศึกษาชี้ใหเห็นโอกาสในการพัฒนาวิธีปฏิบัติท่ีจะทําใหผลงานใหแกองคการซึ่งเปนท่ีคาดหวัง
สําหรับผูบริหารของบริษัทอุตสาหกรรมในประเทศจีน และแนะนําวาควรพิจารณาการนําเอาวิธีปฏิบัติ
ในการจัดการทรัพยากรมนุษยมาใชในการพัฒนาใหไดผลงานท่ีดีข้ึน

Sultana, et al. (2012) ไดทําการศึกษา ผลกระทบของการฝกอบรมท่ีมีตอผลการปฏบิัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา ภาคการสื่อสารโทรคมนาคมในปากีสถาน พบวาการฝกอบรมมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน เงินเดือนของพนักงานและการมีสวนรวมของพนักงานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวก ซึ่งถือเปนปจจัยบงชี้ท่ีดีของการปฏิบัติงาน

จากการทบทวนวรรณกรรม ศึกษาขอมูล แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน
ทําใหทราบถึงกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และสามารถนํามาเปนแนวทางในการศึกษาไดเปน
อยางดี จึงกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ (1) การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย (2) การสรรหาและคัดเลือก (3) การฝกอบรมและพัฒนา (4) การจายคาตอบแทน
(5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ (6) ความปลอดภัยและสุขภาพ และจากการศึกษาแนวคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการ
กําหนดกรอบแนวความคิด ทางดานตัวแปรตาม โดยใชเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ท่ีสรางข้ึนโดยแบงเปน 5 ดาน คือ (1) ดานปริมาณงาน (2) ดานคุณภาพของงาน (3) ดานเวลาในการ
ทํางาน (4) ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน (5) ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ สรุปแนวคิดในการ
สังเคราะหจากตารางท่ี 2.1 และ ตารางท่ี 2.2
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ตารางท่ี 2.1 ผลสังเคราะหตัวแปรท่ีใชในการศึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย

ขอ การจัดการทรัพยากรมนุษย

แนวคิดของนักวิชาการท่ีเกี่ยวของ
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1. การวางแผนอัตรากําลงั √ √ *
2. การสรรหาและการคัดเลือก √ √ √ √ √ √ √ √ √ *
3. การฝกอบรมและพัฒนา √ √ √ √ √ √ √ √ √ *
4. การจายคาตอบแทน √ √ √ *
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน √ √ √ √ √ √ √ √ *
6. ขวัญและกําลังใจ √
7. การใหรางวัลทรพัยากรมนุษย √
8. การปกปองและธํารงรักษา √ √
9. ความปลอดภัยและสุขภาพ √ √ *
10 พนักงานและแรงงานสัมพันธ √ √
11. การวางแผนอาชีพ √
12. ผลตอบแทน √ √ √ √ √ √
13. การวางแผนทรัพยากรมนุษย √
14. การใหนิยามงาน √
15. การจัดการงานบุคคล √
16. การเลื่อนตําแหนง √
17. การจัดการทรัพยากรมนุษย

โดยรวม
√
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ตารางท่ี 2.2 ผลสังเคราะหตัวแปรท่ีใชในการศึกษาดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ขอ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

แนวคิดของนักวิชาการท่ีเกี่ยวของ
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1. ปริมาณงาน/ปริมาณการผลิต √ √ √ √ √ √ *
2. คุณภาพของงาน √ √ √ √ √ √ √ *
3. ความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี √ √ *
4. การทํางานรวมกับผูอ่ืน √ √ *
5. ลักษณะการเปนผูนํา √ √
6. การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบของ

บริษัทฯ และเขารวมกิจกรรม
√ √

7. เวลาในการทํางาน/ความรวดเร็ว
ในการทํางาน

√ √ *

8. คาใชจาย √ √
9. ปริมาณการผลิต √
10. ความตรงตอเวลาในการทํางาน √ √
11. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม √ √ √ √
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บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาตามข้ันตอน ดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
3. การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
4. การเก็บรวบรวมขอมูล
5. การวิเคราะหขอมูล

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากร (Population)
ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานของศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ประกอบไปดวย ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC สุราษฎรธานี, เทสโก โลตัส
ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค จังหวัดสุราษฎรธานี และ บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด หรือ TBL
จํานวน 595 คน (จากการสํารวจ ณ วันท่ี 05 มกราคม 2559)

กลุมตัวอยาง (Sample)
การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดจากการคํานวณโดยใชตาราง สําเร็จรูปของ

เครซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970) โดยกําหนดขนาดตัวอยางท่ีคาความเชื่อม่ันเทากับ
95% และมีคาความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับไดไมเกิน 5 % หรือระดับนัยสําคัญ 0.05

จากการเปดตารางสําเร็จรูปของเครซี่และมอรแกน ไดขนาดกลุมตัวอยาง 233 ตัวอยาง
เพ่ือลดความคลาดเคลื่อน ผูวิจัยใชขนาดกลุมตัวอยาง 240 ตัวอยาง และไดคํานวณขนาดของตัวอยาง
ในแตละหนวยงานท่ีสังกัด ตามสัดสวนของประชากรไดกลุมตัวอยางตามตารางท่ี 3.1



66

ตาราง 3.1 จํานวนประชากรจําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัดและกลุมตัวอยาง

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง
1. ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC

สุราษฎรธานี 218 88
2. เทสโก โลตัส ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค จังหวัดสุราษฎรธานี 197 79
3. บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด หรือ TBL 180 73

รวม 595 240

ท่ีมา : จากการสํารวจ ณ วันท่ี 5 มกราคม 2559

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบง
ออกเปน 4 ตอนดังนี้

ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
เปนขอมูลท่ัวไป เก่ียวกับลักษณะเฉพาะตัวของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางาน และรายไดตอเดือน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list)

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี แบงเปน 6 ดาน ประกอบดวย ดานการวางแผนอัตรากําลัง
ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน ดานการจายคาตอบแทน
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานความปลอดภัยและสุขภาพ

โดยแบบสอบถามตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)
เปนการวัดความคิดเห็น 5 ตัวเลือก ตามวิธีของลิเคิรท (Likert Scale) กําหนดเกณฑการใหคะแนน
ดังนี้

ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยระดับมากท่ีสุด
ระดับคะแนน 4 หมายถึง เห็นดวยระดับมาก
ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นดวยระดับปานกลาง
ระดับคะแนน 2 หมายถึง เห็นดวยระดับนอย
ระดับคะแนน 1 หมายถึง เห็นดวยระดับนอยท่ีสุด
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จากนั้นนําเกณฑการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความสําคัญของการพิจารณา
เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี เพ่ือจัด
ระดับคาเฉลี่ยไดตามเกณฑของบุญชม ศรีสะอาด (2553) ไดดังนี้

4.21 - 5.00 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยมากท่ีสุด

3.41 - 4.20 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยมาก

2.61 - 3.40 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยปานกลาง

1.81 - 2.60 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยนอย

1.00 - 1.80 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยนอยท่ีสุด

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี 5 ดาน ประกอบดวย ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพงาน ดานเวลา
ในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

โดยแบบสอบถามตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)
เปนการวัดความคิดเห็น 5 ตัวเลือก ตามวิธีของลิเคิรท (Likert Scale) กําหนดเกณฑการใหคะแนน
ดังนี้

ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยระดับมากท่ีสุด
ระดับคะแนน 4 หมายถึง เห็นดวยระดับมาก
ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นดวยระดับปานกลาง
ระดับคะแนน 2 หมายถึง เห็นดวยระดับนอย
ระดับคะแนน 1 หมายถึง เห็นดวยระดับนอยท่ีสุด

จากนั้นนําเกณฑการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความสําคัญของการพิจารณา
เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี เพ่ือจัด
ระดับคาเฉลี่ยไดตามเกณฑของบุญชม ศรีสะอาด (2553) ไดดังนี้
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4.21 - 5.00 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด

3.41 - 4.20 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมาก

2.61 - 3.40 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานปานกลาง

1.81 - 2.60 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานนอย

1.00 - 1.80 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะใชคําถามปลายเปด (Open ended question)
เปนคําถามท่ีเปดโอกาสใหผูตอบสามารถตอบไดอยางเต็มท่ี ซึ่งคาดวานาจะไดคําตอบท่ีแนนอนสมบูรณ
ตรงกับสภาพความเปนจริง

การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

การสรางเครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้
1. ศึกษาเอกสารงานวิจัย และแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม
2. สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดท่ีกําหนดโดยพิจารณาถึงรายละเอียดท่ีคลอบคลุม

ถึงวัตถุประสงค
3. นําแบบสอบถามเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกตองของขอมูล
4. จัดทํารางแบบสอบถามเสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เพื่อพิจารณาตรวจสอบ

ความครอบคลุมและความถูกตองของเนื้อหาและสํานวนภาษาแลวนําไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา
ของผูเชี่ยวชาญ

5. นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจจากผูเชี่ยวชาญมาใหอาจารยที่ปรึกษา เพื่อขอ
คําแนะนําในการปรับปรุงแกไขของขอมูล

6. นําแบบสอบถามท่ีแกไขตามผูเชี่ยวชาญและอาจารยท่ีปรึกษาเสนอแนะไปทดลองใช
ซึ่งไมใชกลุมตัวอยาง (Try Out) จํานวน 30 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability)
โดยใชคาสัมประสิทธิ์ของแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1990)
ซึ่งถาคาความเชื่อม่ันไดเทากับหรือมากกวา 0.7 กัลยา วานิชยบัญชา (2555) ถือวาแบบสอบถาม
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มีระดับความเชื่อมั่นที่เชื่อถือได ซึ่งจากการหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยเทากับ 0.94 และดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.96

7. นําแบบสอบถามท่ีผานการหาคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือแลว นําไปใหอาจารย
ท่ีปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความถูกตอง

8. นําแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแกไขใหมีคาความเท่ียงตรงและคาความเชื่อม่ันตามเกณฑ
ท่ีกําหนด เพื่อใหมีความสมบูรณและครอบคลุมกับวัตถุประสงคมากขึ้น แลวนําไปใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากประชากรเปาหมายท่ีไดกําหนดไว

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยกําหนดข้ันตอนดังนี้
1. ดําเนินการจัดทําแบบสอบถามตามจํานวนกลุมตัวอยางพรอมกับตรวจสอบความถูกตอง

ครบถวน และความสมบูรณของแบบสอบถาม
2. ยื่นขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี โดยแนบ

ไปพรอมกับแบบสอบถามท่ีสงไปยังกลุมตัวอยาง ที่จะทําการศึกษา เพื่อขอความอนุเคราะหขอมูล
ในการตอบแบบสอบถาม

3. นําแบบสอบถาม ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางตามจํานวนสัดสวนของแตละหนวยงาน
ตามท่ีกําหนดไว ซึ่งท้ังหมดจํานวน 240 คน โดยผูวิจัยเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลเอง โดยชวงวันและ
เวลาท่ีทําการเก็บขอมูลข้ึนอยูกับความพรอมของผูวิจัยและกลุมตัวอยาง

4. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางดวยตนเอง
พรอมท้ังไดชี้แจงซักซอมทําความเขาใจแกบุคคลที่เปนตัวแทนในการชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
สงคืนผูวิจัย และตรวจสอบความถูกตองของขอมูลท่ีไดรับตอบกลับมา

5. นําขอมูลจากแบบสอบถามท่ีไดรับไปวิเคราะหขอมูลตอไป

การวิเคราะหขอมูล

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาจากแบบสอบถามมาวิเคราะหดวยคอมพิวเตอร
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Widows โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

1. วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
ประกอบดวย 5 ดาน คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และ รายไดตอเดือน โดยใช
วิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) แบบสอบถามสวนนี้เปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List)
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2. วิเคราะหขอมูลระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีในแตละดาน ไดแก ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร ดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน ดานการจายคาตอบแทน ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และดานความปลอดภัยและสุขภาพ โดยวิธีหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)

3. วิเคราะหขอมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีในแตละดาน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี วิเคราะหโดยวิธีหาคาเฉลี่ย (Mean)
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

4. วิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสถิติ t-test และ F-test (One-Way ANOVA)
ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางของ
คาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี LSD

5. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)

โดยมีเกณฑในการประเมินระดับความสัมพันธของตัวแปรท่ีทําการทดสอบสมมติฐาน
ของ พวงรัตน ทวรีัตน (2543) ดังนี้

ตั้งแต 0.81 ข้ึนไป กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธสูงมาก
คา 0.61 - 0.80 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธสูง
คา 0.41 - 0.60 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธปานกลาง
คา 0.21 - 0.40 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสมัพันธต่ํา
ต่ําวา 0.21 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธต่ํามาก

6. วิเคราะหขอเสนอแนะของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใช
วิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage)
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บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จากกลุมตัวอยาง
จํานวน 240 คน แบงเปน 6 ตอน ดังนี้

ตอนท่ี 1 วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
โดยใชวิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage)

ตอนท่ี 2 วิเคราะหขอมูลระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจาย
สินคา จังหวัดสุราษฎรธานีในแตละดาน และในทุกดานวิเคราะหโดยวิธีหาคาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

ตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจาย
สินคา จังหวัดสุราษฎรธานีในแตละดาน และในทุกดานวิเคราะหโดยวิธีหาคาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

ตอนท่ี 4 วิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจาย
สินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสถิติ t-test และ F-test (One-Way
ANOVA)

ตอนท่ี 5 วิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใชวิธีสัมประสิทธิส์หสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)

ตอนท่ี 6 วิเคราะหขอเสนอแนะของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
โดยใชวิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency)

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตามลําดับ ดังนี้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัด
สุราษฎรธานี ประกอบดวย เพศ ชวงอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน รายไดตอเดือน
โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) แสดงผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.1
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 240) รอยละ
1. เพศ

ชาย
หญิง

104
136

43.30
56.70

2. อายุ
20 - 30 ป
31 - 40 ป
41 - 50 ป
มากกวา 50 ป

104
83
45
8

43.30
34.60
18.80
3.30

3. ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
สูงกวาปริญญาตรี

51
166
23

21.30
69.20
9.60

4. ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป
1 - 5 ป
6 - 10 ป
มากกวา 10 ป

42
93
74
31

17.50
38.80
30.80
12.90

5. รายไดตอเดือน
ต่ํากวา 10,000 บาท
10,001 - 15,000 บาท
15,001 - 20,000 บาท
20,001 - 25,000 บาท
มากกวา 25,000 บาท

31
135
55
13
6

12.90
56.30
22.90
5.40
2.50

จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง อายุระหวาง 20 - 30 ป ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี ประสบการณ
การทํางาน 1 - 5 ป และรายไดตอเดือน 10,001 - 15,000 บาท
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ตอนท่ี 2 วิเคราะหขอมูลระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานผูปฏิบัติงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดวยคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงผล
การวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.2 - 4.8

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม X

การจัดการทรัพยากรมนุษย X S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. ดานการวางแผนอัตรากําลัง
2. ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
3. ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน
4. ดานการจายคาตอบแทน
5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
6. ดานความปลอดภัยและสุขภาพ

4.01
3.99
4.08
3.87
4.01
4.09

0.58
0.63
0.72
0.64
0.55
0.56

มาก
มาก
มาก
มาก
มาก
มาก

รวม 4.01 0.48 มาก

จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
อยูในระดับมากท้ัง 6 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานความปลอดภัยและสุขภาพ
ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร และดานการจายคาตอบแทน
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผน
อัตรากําลังของพนักงานผูปฏิบัติงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการวางแผนอัตรากําลัง Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค

ท่ีชัดเจน
2. มีการกําหนดขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย

ปริมาณงานอยางเหมาะสม
3. มีการวางแผนการจัดระบบงาน
4. มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ีใหผูใตบังคับบัญชา

ตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน

4.12

4.06
3.87

4.00

0.64

0.67
0.75

0.69

มาก

มาก
มาก

มาก
รวม 4.01 0.58 มาก

จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผน
อัตรากําลังของพนักงานผูปฏิบัติงานในศูนยกระจายจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีการกําหนดขอบเขต
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายปริมาณงานอยางเหมาะสม มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ี ใหผูใตบังคับบัญชา
ตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน และมีวางแผนการจัดระบบงาน

ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการสรร
หาและการคัดเลือกบุคลากรของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน
2. มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม
3. มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน
4. มีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน

4.17
4.06
3.78
3.96

0.68
0.85
0.75
0.85

มาก
มาก
มาก
มาก

รวม 3.99 0.63 มาก



75

จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและ
รายดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม มีจํานวน
บุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน และมีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน

ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรม
และการพัฒนาพนักงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการสงเสริมและกําหนดแผนใหบุคลากรเขาฝกอบรม

เพ่ือเพ่ิมความรู ความสามารถอยางท่ัวถึง
2. มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีบรรจุใหม

เพ่ือเรียนรูเสริมทักษะ และเพ่ิมสมรรถนะการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ

3. การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรมีความเหมาะสม
สอดคลองกับการปฏิบัติงาน

4. หลังจากไดรับการฝกอบรมแลวสามารถนําความรู
ท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

4.17

4.10

4.04

4.00

0.81

0.81

0.85

0.80

มาก

มาก

มาก

มาก
รวม 4.08 0.72 มาก

จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและ
การพัฒนาพนักงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและ
รายดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
มีการสงเสริมและกําหนดแผนใหบุคลากรเขาฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรู ความสามารถอยางทั่วถึง
มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีบรรจุใหมเพ่ือเรียนรูเสริมทักษะ และเพ่ิมสมรรถนะการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรมีความเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติงาน
และหลังจากไดรับการฝกอบรมแลวสามารถนําความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการจาย
คาตอบแทนของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการจายคาตอบแทน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําวัน
2. คาตอบแทนท่ีไดรับตามผลการปฏิบัติงาน
3. มีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือนเหมาะสมกับผลงาน
4. มีการจายคาลวงเวลาตามกฎหมาย

3.79
3.90
3.84
3.95

0.83
0.74
0.73
0.79

มาก
มาก
มาก
มาก

รวม 3.87 0.64 มาก

จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการจายคาตอบแทน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสรุาษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและรายดานมีความคิดเห็น
อยูในระดับมาก ท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการจายคาลวงเวลา
ตามกฎหมาย คาตอบแทนที่ไดรับตามผลการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาขึ้นคาจางและเงินเดือน
เหมาะสมกับผลงาน และเงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําวัน

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการกําหนดวัตถุประสงคและระยะเวลาในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน
2. มีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานในการประเมินผล

การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน
3. มีการวัดผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือมาตรฐาน

ท่ีกําหนด
4. มีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผลการ

ประเมินไปใชในการปฏิบัติงาน

4.14

4.07

3.92

3.90

0.64

0.64

0.69

0.71

มาก

มาก

มาก

มาก
รวม 4.01 0.55 มาก
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จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและรายดาน
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการ
กําหนดวัตถุประสงคและระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน มีการกําหนด
เกณฑหรือมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะงาน มีการวัดผล
การปฏิบัติงานตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนด และมีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผล
การประเมินไปใชในการปฏิบัติงาน

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานความ
ปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานความปลอดภัยและสุขภาพ Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการจัดอุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตราย

ในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย รองเทา ถุงมือ
แวนกันแสง ท่ีอุดหู เปนตน

2. มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความปลอดภัย
ในการทํางาน

3. มีการแตงตั้งเจาหนาท่ีความปลอดภัยและอาชีวอนามัย
ตามท่ีกฎหมายกําหนด

4. มีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัยบุคลากร เชน
กิจกรรมการออกกําลังกาย กิจกรรมรณรงค การลด
อุบัติเหตุ กิจกรรมลดอุบัติเหตุเปนศูนย ฯลฯ รวมถึง
การจัดตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป

4.16

4.15

4.05

4.00

0.68

0.65

0.76

0.67

มาก

มาก

มาก

มาก
รวม 4.09 0.56 มาก

จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัย
และสุขภาพของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและรายดาน
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการจัด
อุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตรายในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย รองเทา ถุงมือ แวนกันแสง
ท่ีอุดหู เปนตน มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความปลอดภัยในการทํางาน มีการแตงตั้งเจาหนาท่ี
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ความปลอดภัยและอาชีวอนามัยตามท่ีกฎหมายกําหนด และมีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย
บุคลากร เชน กิจกรรมการออกกําลังกาย กิจกรรมรณรงค การลดอุบัติเหตุ กิจกรรมลดอุบัติเหตุ
เปนศูนย ฯลฯ รวมถึงการจัดตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป

ตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลระดับของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี แสดงผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.9 - 4.18

ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม X

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. ดานปริมาณงาน
2. ดานคุณภาพของงาน
3. ดานเวลาในการทํางาน
4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
5. ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

4.15
4.11
4.13
4.20
4.16

0.55
0.54
0.29
0.53
0.60

มาก
มาก
มาก

มากท่ีสุด
มาก

รวม 4.15 0.47 มาก

จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก การทํางานรวมกับผูอื่น และอยูในระดับมาก
4 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความรู เ กี่ยวกับงานในหนาท่ี
ดานปริมาณงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพกาปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี

ดานปริมาณงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. สามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จได

ทันเวลา
2. สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามมาตรฐานท่ีบริษัท

ตั้งเปาหมายไว
3. มีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหไดปริมาณงานตาม

เปาหมายอยูเสมอ
4. สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ

4.25

4.18

4.11

4.08

0.62

0.66

0.68

0.68

มากท่ีสุด

มาก

มาก

มาก
รวม 4.15 0.55 มาก

จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปริมาณงาน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก สามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย
ใหสําเร็จไดทันเวลา และอยูในระดับมาก 3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามมาตรฐานท่ีบริษัทตั้งเปาหมายไว มีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหได
ปริมาณงานตามเปาหมายอยูเสมอ และสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพ
ของงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานคุณภาพของงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. รับผิดชอบในปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม
2. ไดรับความไววางใจและเชื่อถือจากผูบังคับบัญชา

ในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ
3. สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือเลยเปาหมาย

ท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงความเหมาะสมของ
ปริมาณงานท่ีทานไดรับ

4. ผลงานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงาน
ใหปฏิบัติ

4.22

4.16

3.98

4.09

0.67

0.66

0.69

0.62

มากท่ีสุด

มาก

มาก

มาก
รวม 4.11 0.54 มาก

จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก รับผิดชอบในปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม และอยูใน
ระดับมาก 3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ไดรับความไววางใจและเชื่อถือ
จากผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ ผลงานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาในการ
มอบหมายงานใหปฏิบัติ และสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือเลยเปาหมายที่กําหนดไว
โดยคํานึงถึงความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีทานไดรับ
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานเวลา
ในการทํางานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานเวลาในการทํางาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการวางแผนและกําหนดระยะเวลาการทํางาน

เพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทันตอเหตุการณ
2. มีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการทํางานเพ่ือให

งานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว
3. ปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดทัน

ตามกําหนดเวลาท่ีตั้งไว
4. สามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือผลงานได

ในกรณีท่ีไมสามารถทําตามแผนได

4.25

4.13

4.04

4.09

0.65

0.63

0.70

0.69

มากท่ีสุด

มาก

มาก

มาก
รวม 4.13 0.53 มาก

จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากที่สุด 1 ขอ ไดแก มีการวางแผนและ
กําหนดระยะเวลาการทํางานเพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทันตอเหตุการณ และอยูในระดับมาก
3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการทํางาน
เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว สามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือผลงานไดในกรณีท่ี
ไมสามารถทําตามแผนได และปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดทันตามกําหนดเวลาท่ีตั้งไว
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ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. สามารถติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอกไดอยาง

มีประสิทธิภาพ
2. สามารถสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
3. ใหความรวมมือชวยเหลือในการปฏิบัติงานกับเพ่ือน

รวมงานและบุคคลภายนอก
4. สามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใชถอยคํา

ในการสื่อสารกับผูอ่ืน

4.29
4.12

4.24

4.18

0.68
0.66

0.63

0.62

มากท่ีสุด
มาก

มากท่ีสุด

มาก
รวม 4.20 0.53 มาก

จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู
ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 2 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย ไดแก สามารถติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ
ใหความรวมมือชวยเหลือในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอก และอยูในระดับมาก
2 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก สามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใช
ถอยคําในการสื่อสารกับผูอ่ืน และสามารถสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
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ตารางท่ี 4.14 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานความรู
เกี่ยวกับงานในหนาท่ีของของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีความรูความเขาใจงานในหนาท่ีเปนอยางดี
2. มีความสามารถในการแกไขปญหาหรือขอบกพรอง

ในงานได
3. สามารถนําความรูท่ีมี มาประยุกตใชในการทํางาน

เพ่ือใหเกิดประโยชนตองานท่ีทํา
4. สามารถปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิดปญหาตามมา

ในภายหลัง

4.31

4.13

4.12

4.07

0.65

0.70

0.73

0.73

มากท่ีสุด

มาก

มาก

มาก
รวม 4.16 0.60 มาก

จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็น
อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากที่สุด 1 ขอ ไดแก มีความรู
ความเขาใจงานในหนาท่ีเปนอยางดี และอยูในระดับมาก 3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก มีความสามารถในการแกไขปญหาหรือขอบกพรองในงานได สามารถนําความรู
ท่ีมีมาประยุกตใชในการทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนตองานท่ีทํา และสามารถปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิด
ปญหาตามมาในภายหลัง
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

การวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชคาสถิติ
t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของสองกลุม และ F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way ANOVA) แสดงผลการวิเคราะห ในกรณีท่ีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี LSD ดังแสดง
ในตารางท่ี 4.15 - 4.36

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
เพศ

คาสถิติ
ชาย (n=104) หญิง (n=136)

Χ S.D. Χ S.D. t Sig.
1. ดานปริมาณงาน
2. ดานคุณภาพของงาน
3. ดานเวลาในการทํางาน
4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
5. ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

4.10
4.07
4.08
4.16
4.06

0.57
0.54
0.52
0.50
0.63

4.19
4.14
4.17
4.24
4.23

0.53
0.54
0.54
0.55
0.57

-1.32
-1.01
-1.30
-1.19
-2.10

0.38
0.65
0.72
0.31
0.48

รวม 4.09 0.46 4.19 0.47 -1.66 0.66
*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามเพศ พบวา เพศหญิง มีคาเฉลี่ยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากกวา
เพศชาย แตเม่ือเปรียบเทียบทางสถิติปรากฏวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน
ทุกดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จําแนกตามชวงอายุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.36
67.18
71.55

3
236
239

1.46
0.29

5.11 0.00*

2. ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

6.90
62.81
69.71

3
236
239

2.30
0.27

8.64 0.00*

3. ดานเวลาในการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

3.13
63.86
66.99

3
236
239

1.04
0.27

3.86 0.01*

4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

3.21
63.99
67.21

3
236
239

1.07
0.27

3.95 0.00*

5. ดานความรูเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี

ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

5.26
84.45
86.41

3
236
239

1.75
0.34

5.10 0.00*

ภาพรวม ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.33
47.60
51.92

3
236
239

1.44
0.20

7.15 0.00*

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามอายุ พบวา ท้ังภาพรวมและรายดานทุกดานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD ดังแสดงไวในตารางท่ี 4.17
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ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปรมิาณงาน จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 50 ป
20 - 30 ป 4.04 - -0.14 -0.21* -0.68*
31 - 40 ป 4.18 - -0.07 -0.54*
41 - 50 ป 4.26 - -0.46*
มากกวา 50 ป 4.72 -

*Sig. < 0.05

จากตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปริมาณงาน จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา ชวงอายุ
20 - 30 ปมีความคิดเห็นเก่ียวกับปริมาณงานแตกตางกับชวงอายุ 41 - 50 ป และชวงอายุมากกวา
50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ป มีความคิดเห็น
แตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอื่น ๆ
ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคณุภาพของงาน จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 50 ป
20 - 30 ป 3.98 - -0.17* -0.24* -0.87*
31 - 40 ป 4.15 - -0.69 -0.69*
41 - 50 ป 4.22 - -0.62*
มากกวา 50 ป 4.84 -

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา ชวงอายุ
20 - 30 ป มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพของงาน แตกตางกับชวงอายุ 20 - 30 ป 41 - 50 ป และ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตาง
กับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ปมีความ
คิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอื่น ๆ
ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 50 ป
20 - 30 ป 3.98 - -0.80 -0.16 -0.60*
31 - 40 ป 4.15 - -0.79 -0.52*
41 - 50 ป 4.22 - -0.45*
มากกวา 50 ป 4.84 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา ชวงอายุ
20 - 30 ปมีความคิดเห็นเก่ียวกับเวลาในการทํางาน แตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน



88

ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 50 ป
20 - 30 ป 3.98 - -0.02 -0.18 -0.57*
31 - 40 ป 4.15 - -0.16 -0.55*
41 - 50 ป 4.22 - -0.40*
มากกวา 50 ป 4.84 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอื่น จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา
ชวงอายุ 20 - 30 ปมีความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานรวมกับผูอ่ืนแตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ปมีความคิดเห็นแตกตาง
กับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี
จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 50 ป
20 - 30 ป 4.06 - -0.06 -0.25* -0.72*
31 - 40 ป 4.12 - -0.20 -0.66*
41 - 50 ป 4.32 - -0.46*
มากกวา 50 ป 4.78 -

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา
ชวงอายุ 20 - 30 ปมีความคิดเห็นเก่ียวกับปริมาณงานแตกตางกับชวงอายุ 41 - 50 ป มากกวา 50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ปมีความคิดเห็นแตกตาง
กับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จําแนกตามระดับการศึกษา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

0.86
70.69
71.55

2
237
239

0.43
0.30

1.44 0.24

2. ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

1.84
67.87
69.71

2
237
239

0.92
0.29

3.21 0.04*

3. ดานเวลาในการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

0.16
66.83
66.99

2
237
239

0.08
0.28

0.29 0.75

4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

1.02
66.19
67.21

2
237
239

0.51
0.28

1.82 0.16

5. ดานความรูเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี

ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

1.82
84.59
86.41

2
237
239

0.91
0.36

2.55 0.08

ภาพรวม ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

0.95
50.97
51.92

2
237
239

0.48
0.22

2.20 0.11

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ท้ังภาพรวมและรายดานเกือบ
ทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 ยกเวนดานคุณภาพของงาน ท่ีแตกตางกัน จึงทําการ
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD ดังแสดงไวในตารางท่ี 4.23

ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู

ระดับการศึกษา Χ
ระดับการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี
ต่ํากวาปริญญาตรี 4.10 - 0.02 -0.28*
ปริญญาตรี 4.08 - -0.30*
สูงกวาปริญญาตรี 4.38 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู พบวา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพของงานแตกตางกับระดับสูงกวาปริญญาตรี
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงระดับ
การศึกษาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จําแนกตามประสบการณทํางาน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

10.836
60.710
71.546

3
236
239

3.61
0.26

14.04 0.00*

2. ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

14.496
55.217
69.712

3
236
239

5.83
0.23

20.65 0.00*

3. ดานเวลาในการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

8.202
58.792
66.993

3
236
239

2.73
0.25

10.97 0.00*

4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

6.720
60.486
67.206

3
236
239

2.24
0.26

8.74 0.00*

5. ดานความรูเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี

ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

11.046
75.360
86.406

3
236
239

3.68
0.32

11.53 0.00*

ภาพรวม ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

9.856
42.066
51.922

3
236
239

3.29
0.18

18.43 0.00*

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามประสบการณทํางาน พบวา ท้ังภาพรวมและรายดาน
ทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD ดังแสดงไว
ในตารางท่ี 4.25 - 4.29
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ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปรมิาณงาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 1 ป 3.98 - -0.02 -0.26* -0.65*
1 - 5 ป 4.01 - -0.23* -0.62*
6 - 10 ป 4.24 - -0.39*
มากกวา 10 ป 4.63 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปริมาณงาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู พบวา
ชวงประสบการณทํางานนอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป
มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป มีความ
คิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคณุภาพของงาน จําแนกตามประสบการณทํางาน
เปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 1 ป 3.86 - -0.12 -0.33* -0.81*
1 - 5 ป 3.98 - -0.21* -0.69*
6 - 10 ป 4.19 - -0.48*
มากกวา 10 ป 4.67 -

*Sig. < 0.05



93

จากตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู
พบวา ชวงประสบการณทํางาน นอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ 6 - 10 ป
มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป มีความ
คิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามประสบการณทํางาน
เปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 1 ป 3.92 - -0.14 -0.25* -0.64*
1 - 5 ป 4.05 - -0.12 -0.50*
6 - 10 ป 4.17 - -0.39*
มากกวา 10 ป 4.56 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู
พบวา ชวงประสบการณทํางาน นอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน
6 - 10 ปมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป
มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน
มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 1 ป 3.98 - -0.18 -0.27* -0.60*
1 - 5 ป 4.16 - -0.87 -0.42*
6 - 10 ป 4.24 - -0.33*
มากกวา 10 ป 4.57 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู
พบวา ชวงประสบการณทํางาน นอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน
6 - 10 ป มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป
มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน
มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี
จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 1 ป 4.02 - -0.02 -0.19 -0.64*
1 - 5 ป 4.00 - -0.21* -0.66*
6 - 10 ป 4.21 - -0.45*
มากกวา 10 ป 4.66 -

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.29 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี จําแนกตามประสบการณทํางาน
เปนรายคู พบวา ชวงประสบการณทํางาน นอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป
มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จําแนกตามรายไดตอเดือน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig.

1. ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.62
66.93
71.55

4
235
239

1.16
0.29

4.05 0.00*

2. ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

5.82
63.89
69.71

4
235
239

1.46
0.27

5.35 0.00*

3. ดานเวลาในการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.00
62.99
66.99

4
235
239

1.00
0.27

3.73 0.01*

4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.28
62.93
67.20

4
235
239

1.07
0.27

3.99 0.00*

5. ดานความรูเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี

ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

5.33
81.08
86.41

4
235
239

1.33
0.35

3.86 0.00*

ภาพรวม ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.60
47.32
51.92

4
235
239

1.15
0.20

5.71 0.00*

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.30 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา ทั้งภาพรวมและรายดาน
ทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD ดังแสดงไว
ในตารางท่ี 4.31 - 4.35

ตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปรมิาณงาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 10,000 บาท 4.02 - -0.62 -0.30* -0.41* -0.53*
10,001 - 15,000 บาท 4.08 - -0.24* -0.35* -0.46*
15,001 - 20,000 บาท 4.31 - -0.30 -0.23
20,001 - 25,000 บาท 4.42 - -0.12
มากกวา 25,000 บาท 4.54 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.31 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปริมาณงาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู พบวา
รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท
20,001 - 25,000 บาทมากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 รายไดตอเดือน
10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท 20,001 -
25,000 บาท มากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอื่น ๆ
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 10,000 บาท 3.93 - -0.12 -0.33* -0.51* -0.70*
10,001 - 15,000 บาท 4.04 - -0.21* -0.40* -0.58*
15,001 - 20,000 บาท 4.25 - -0.19 -0.37
20,001 - 25,000 บาท 4.44 - -0.18
มากกวา 25,000 บาท 4.63 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.32 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู พบวา
รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท
20,001 - 25,000 บาทมากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 รายไดตอเดือน
10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท 20,001 -
25,000 บาทมากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอื่น ๆ
ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.33 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 10,000 บาท 3.93 - -0.16 -0.33* -0.44* -0.57*
10,001 - 15,000 บาท 4.09 - -0.17* -0.28 -0.41
15,001 - 20,000 บาท 4.26 - -0.11 -0.24
20,001 - 25,000 บาท 4.37 - -0.13
มากกวา 25,000 บาท 4.50 -

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.33 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู
พบวา รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 -
20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาทมากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
รายไดตอเดือน 10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.34 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน จําแนกตามรายไดตอเดือน
เปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 10,000 บาท 4.01 - -0.14 -0.30* -0.58* -0.36
10,001 - 15,000 บาท 4.16 - -0.16 -0.44* -0.22
15,001 - 20,000 บาท 4.32 - -0.28 -0.06
20,001 - 25,000 บาท 4.60 - -0.22
มากกวา 25,000 บาท 4.38 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.34 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู
พบวา รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 -
20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท มากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
รายไดตอเดือน 10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 20,001 - 25,000 บาท
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.35 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการใชความรูในหนาท่ี จําแนกตามรายไดตอเปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 10,000 บาท 4.04 - -0.24 -0.28* -0.44* -0.50
10,001 - 15,000 บาท 4.06 - -0.26* -0.42* -0.48
15,001 - 20,000 บาท 4.32 - -0.16 -0.21
20,001 - 25,000 บาท 4.48 - -0.06
มากกวา 25,000 บาท 4.54 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.35 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการใชความรูในหนาท่ี จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู
พบวา รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 -
20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 รายไดตอเดือน
10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท 20,001 -
25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยสวนบุคคล
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ดานปริมาณ
งาน

ดานคุณภาพ
ของงาน

ดานเวลาใน
การทํางาน

ดานการ
ทํางานรวม

กับผูอื่น

ดานการใช
ความรู

ในหนาท่ี
รวม

1. เพศ -1.32 -1.01 -1.30 -1.19 -2.10 -1.66
2. อายุ 5.11* 8.64* 3.86* 3.95* 5.10* 7.15*
3. ระดับการศึกษา 1.44 3.21* 0.29 1.82 2.55 2.20
4. ประสบการณทํางาน 14.04* 20.65* 10.97* 8.74* 11.53* 18.43*
5. รายไดตอเดือน 4.05* 5.35* 3.73* 3.99* 3.86* 5.71*
*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา โดยภาพรวม เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณทํางาน และรายไดตอเดือน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานปรากฏผล ดังนี้

เพศ ทุกดานไมแตกตางกัน
อายุ ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับ

ผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
ระดับการศึกษา ดานคุณภาพของงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05
ประสบการณทํางาน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05

รายไดตอเดือน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05

ตอนท่ี 5 วิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

วิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) แสดงผลการวิเคราะหดวยตารางท่ี 4.37
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ตารางท่ี 4.37 ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ดาน
ปริมาณงาน

ดานคุณภาพ
ของงาน

ดานเวลาใน
การทํางาน

ดานการ
ทํางานรวม

กับผูอื่น

ดานการใช
ความรู

ในหนาท่ี
รวม

1. ดานการวางแผน
อัตรากําลัง

ปานกลาง
(0.50**)

ปานกลาง
(0.48**)

ปานกลาง
(0.46**)

ปานกลาง
(0.45**)

ปานกลาง
(0.53**)

ปานกลาง
(0.57**)

2. ดานการสรรหา
และการคัดเลือก
บุคลากร

ต่ํา
(0.38**)

ปานกลาง
(0.41**)

ต่ํา
(0.38**)

ปานกลาง
(0.51**)

ต่ํา
(0.39**)

ปานกลาง
(0.49**)

3. ดานการฝกอบรม
และการพัฒนา
พนักงาน

ต่ํา
(0.28**)

ต่ํา
(0.30**)

ต่ํา
(0.30**)

ปานกลาง
(0.51**)

ต่ํา
(0.33**)

ต่ํา
(0.40**)

4. ดานการจาย
คาตอบแทน

ปานกลาง
(0.38**)

ปานกลาง
(0.39**)

ต่ํา
(0.28**)

ปานกลาง
(0.43**)

ต่ํา
(0.33**)

ปานกลาง
(0.43**)

5. ดานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน

ปานกลาง
(0.51**)

ปานกลาง
(0.57**)

ปานกลาง
(0.52**)

ปานกลาง
(0.56**)

ปานกลาง
(0.52**)

สูง
(0.63**)

6. ดานความปลอดภัย
และสุขภาพ

ปานกลาง
(0.50**)

ปานกลาง
(0.48**)

ปานกลาง
(0.45**)

ปานกลาง
(0.48**)

ปานกลาง
(0.52**)

ปานกลาง
(0.57**)

รวม
ปานกลาง
(0.54**)

ปานกลาง
(0.56**)

ปานกลาง
(0.50**)

สูง
(0.63**)

ปานกลาง
(0.55**)

สูง
(0.65**)

**p < 0.01

จากตารางท่ี 4.37 ผลการสรุปการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม
พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการวางแผน
อัตรากําลังกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายดานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับปานกลาง
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ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานเวลา
ในการทํางาน และดานการใชความรูในหนาที่ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา สวนดานคุณภาพ
ของงาน และดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน
ดานเวลาในการทํางาน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา สวนดาน
การทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

ดานการจายคาตอบแทนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน และ
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง สวนดานเวลาในการทํางาน
และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน
ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลาง

ดานความปลอดภัยในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและ
รายดานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง



103

ตอนท่ี 6 วิเคราะหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใชวิธีแจกแจงความถี่

ตารางท่ี 4.38 สรุปความคิดเห็นขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ขอเสนอแนะ ความถี่
1. ควรมีการวางแผนหาพนักงานใหมมาสํารองไว กําหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน ควรหา
พนักงานทดแทนใหทันการณกับพนักงานท่ีออกเพราะระยะเวลาในการหา
พนักงานมาทดแทนตําแหนงท่ีวางนานเกินไป

2. ควรคัดเลือกคนท่ีมีคุณภาพ เชน นักศึกษา บัณฑิตจบใหม และควรทําการ
คัดเลือกใหเร็วข้ึน เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ

3. ควรมีการฝกอบรมในแตละตําแหนงงานอยางทั่วถึง ทั้งพนักงานเดิม
และพนักงานท่ีเขาใหม เพ่ือนําความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

4. ควรมีการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และควรนําหลัก
ธรรมาภิบาลมาใชเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ
การมีสวนรวม ความโปรงใส ความเสมอภาค ยุติธรรม ครอบคลุมทุกฝาย
ความมีประสิทธิภาพ เชน มีการระบุเกณฑใหชัดเจนในการประเมิน
บุคลากรเพ่ือใชเปนเครื่องในการสงเสริมสมรรถนะการปฏิบัติงาน

5. สถานท่ีปฏิบัติงาน เชน โตะทํางาน ปลั๊กไฟ สายไฟ ควรมีใหเพียงพอ
แกพนักงานท่ีปฏิบัติงาน และควรมีปายบอกทางหนีไฟใหชัดเจน

3

5

5

11

4
รวม 28

จากตารางท่ี 4.38 ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีความคิดเห็นขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใหความคิดเห็นวา
ควรมีการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และควรนําหลักธรรมาภิบาลมาใชเปนแนวทาง
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การมีสวนรวม ความโปรงใส ความเสมอภาค ยุติธรรม ครอบคลุม
ทุกฝาย ความมีประสิทธิภาพ เชน มีการระบุเกณฑใหชัดเจนในการประเมินบุคลากรเพ่ือใชเปนเครื่อง
ในการสงเสริมสมรรถนะการปฏิบัติงาน มากท่ีสุด รองลงมาคือ ควรคัดเลือกคนที่มีคุณภาพ เชน
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นักศึกษา บัณฑิตจบใหม ควรทําการคัดเลือกใหเร็วข้ึนเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ควรมีการฝกอบรม
ในแตละตําแหนงงานอยางท่ัวถึง ท้ังพนักงานเดิม และพนักงานท่ีเขาใหม เพ่ือนําความรูท่ีไดมาพัฒนา
การทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สถานท่ีปฏิบัติงาน เชน โตะทํางาน ปลั๊กไฟ สายไฟ ควรมีใหเพียงพอ
แกพนักงานท่ีปฏิบัติงาน และควรมีปายบอกทางหนีไฟใหชัดเจน และควรมีการวางแผนหาพนักงานใหม
มาสํารองไว กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน
ควรหาพนักงานทดแทนใหทันการณกับพนักงานท่ีออกเพราะระยะเวลาในการหาพนักงานมาทดแทน
ตําแหนงท่ีวางนานเกินไป ตามลําดับ

ตารางท่ี 4.39 สรุปความคิดเห็นขอเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ขอเสนอแนะ ความถี่
1. ควรสงเสริมใหมีการจัดอบรมในเรื่อง เทคนิคในการปฏิบัติงานใหรวดเร็ว

ใหกับพนักงานในศูนยกระจายสินคา
2. ควรมีการกําหนดวิธีปฏิบัติงานใหชัดเจนและเปนรูปธรรม ปฏิบัติไดจริง
3. ควรมีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือนใหเหมาะสมกับผลงานจาก

การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพ่ือทําใหงานมีคุณภาพและ
ควรจัดใหมีรางวัลสําหรับพนักงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีไดอยางดีเยี่ยม เพ่ือเปน
ตัวอยางใหกับพนักงาน

4. ควรจัดกิจกรรมหรือชมรมตาง ๆ ที่เชื่อมความสัมพันธของพนักงาน
ท่ีทํางานรวมกัน เชน ชมรมกีฬา ศีลธรรม เปนตน

5
4

9

3
รวม 21

จากตารางท่ี 4.39 พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีความคิดเห็นขอเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใหความคิดเห็นวา
ควรมีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือนใหเหมาะสมกับผลงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่องเพ่ือทําใหงานมีคุณภาพและควรจัดใหมีรางวัลสําหรับพนักงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีไดอยาง
ดีเยี่ยม เพ่ือเปนตัวอยางใหกับพนักงาน มากท่ีสุด รองลงมาคือ ควรสงเสริมใหมีการจัดอบรมในเรื่อง
เทคนิคในการปฏิบัติงานใหรวดเร็วใหกับพนักงานในศูนยกระจายสินคา ควรมีการกําหนดวิธีปฏิบัติงาน
ใหชัดเจนและเปนรูปธรรม ปฏิบัติไดจริง และควรจัดกิจกรรมหรือชมรมตาง ๆ ท่ีเชื่อมความสัมพันธ
ของพนักงานท่ีทํางานรวมกัน เชน ชมรมกีฬา ศีลธรรม เปนตน ตามลําดับ
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บทที่ 5

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

การศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
การจัดการทรัพยากรมนุษย ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษาเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถามแตละชุดมี 4 ตอน กลุมตัวอยางท่ีใชไดจาก
การคํานวณโดยใชตาราง สําเร็จรูปของเครซี่และมอรแกน ไดแก พนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 240 คน เครื่องมือ คือ แบบสอบถามดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
เทากับ .938 และดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .964 สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลประกอบดวยคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหความสัมพันธโดยใชวิธี
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment) ซึ่งผูวิจัยไดสรุปผลการศึกษา
อภิปรายผล และขอเสนอแนะในการศึกษาตามลําดับ ดงันี้

สรุปผล

จากผลการวิจัย สรุปไดดังนี้
1. จํานวนและรอยละปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายจังหวัดสุราษฎรธานี

พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 20 - 30 ป ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี
ประสบการณการทํางาน 1 - 5 ป และรายไดตอเดือน 10,001 - 15,000 บาท

2. ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายจังหวัดสุราษฎรธานี
พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากท้ัง 6 ดาน โดยมี
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานความปลอดภัยและสุขภาพ ดานการฝกอบรมและการพัฒนา
พนักงาน ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากร และดานการจายคาตอบแทน ตามลําดับ สามารถสรุปเปนรายดาน ดังนี้

2.1 ดานการวางแผนอัตรากําลัง พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการวางแผน กําหนด
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เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีการกําหนดขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายปริมาณงานอยาง
เหมาะสม มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ี ใหผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน
และมีวางแผนการจัดระบบงาน ตามลําดับ

2.2 ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการกําหนด
แผนการสรรหาไวชัดเจน มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม มีจํานวนบุคลากร
เพียงพอกับปริมาณงาน และมีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน ตามลําดับ

2.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการกําหนด
แผนการสรรหาไวชัดเจน มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม มีจํานวนบุคลากรเพียงพอ
กับปริมาณงาน และมีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน ตามลําดับ

2.4 ดานการจายคาตอบแทน พบวา อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา
อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการกําหนดแผนการสรรหา
ไวชัดเจน มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน
และมีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน ตามลําดับ

2.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการกําหนด
วัตถุประสงคและระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน มีการกําหนดเกณฑ
หรือมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน มีการวัดผลการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนด และมีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผลการประเมินไปใช
ในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ

2.6 ดานความปลอดภัยและสุขภาพ พบวา อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการจัดอุปกรณ
ปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตรายในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย รองเทา ถุงมือ แวนกันแสง ที่อุดหู
เปนตน มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความปลอดภัยในการทํางาน มีการแตงตั้งเจาหนาท่ี
ความปลอดภัยและอาชีวอนามัยตามท่ีกฎหมายกําหนด และมีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย
บุคลากร เชน กิจกรรมการออกกําลังกาย กิจกรรมรณรงค การลดอุบัติเหตุ กิจกรรมลดอุบัติเหตุ
เปนศูนย ฯลฯ รวมถึงการจัดตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป ตามลําดับ

3. ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
ในภาพรวมพบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน และอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความรู
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เกี่ยวกับงานในหนาที่ ดานปริมาณงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานคุณภาพของงานตามลําดับ
สามารถสรุปเปนรายดาน ดังนี้

3.1 ดานปริมาณงาน พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับ
มากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก ทานสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จไดทันเวลา และอยูในระดับมาก
3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ทานสามารถปฏิบัติหนาที่ของทาน
ไดตามมาตรฐานท่ีบริษัทตั้งเปาหมายไว ทานมีการปรับปรุงการทํางานเพื่อใหไดปริมาณงานตาม
เปาหมายอยูเสมอ ทานสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ตามลําดับ

3.2 ดานคุณภาพของงาน พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูใน
ระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก ทานรับผิดชอบในปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม และอยูในระดับมาก 3 ขอ
โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถือจากผูบังคับบัญชา
ในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ ผลงานของทานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงาน
ใหปฏิบัติ ทานสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือเลยเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงความเหมาะสม
ของปริมาณงานท่ีทานไดรับ ตามลําดับ

3.3 ดานเวลาในการทํางาน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก ทานมีการวางแผน
และกําหนดระยะเวลาการทํางานเพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทันตอเหตุการณ และอยูในระดับมาก
3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ทานมีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการ
ทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ทานสามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือผลงานได
ในกรณีท่ีไมสามารถทําตามแผนไดทานปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดทันตามกําหนดเวลา
ท่ีตัง้ไว ตามลําดับ

3.4 ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 2 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
ไดแก ทานสามารถติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ ทานใหความรวมมือ
ชวยเหลือในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอกและอยูในระดับมาก 2 ขอ โดยมี
คาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ทานสามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใชถอยคํา
ในการสื่อสารกับผูอ่ืน และทานสามารถสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ตามลําดับ

3.5 ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก ทานมีความรู
ความเขาใจงานในหนาท่ีเปนอยางดี และอยูในระดับมาก 3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก ทานมีความสามารถในการแกไขปญหาหรือขอบกพรองในงานได ทานสามารถ
นําความรูท่ีทานมีมาประยุกตใชในการทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนตองานที่ทานทํา ทานสามารถ
ปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิดปญหาตามมาในภายหลัง ตามลําดับ
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4. วิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชคาสถิติ t-test ทดสอบความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยของสองกลุม และ F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)
ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางของ
คาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี LSD พบวา โดยภาพรวม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางาน และรายไดตอเดือน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตเม่ือพิจารณา
เปนรายดานปรากฏผล ดังนี้

เพศ ทุกดานไมแตกตางกัน
อายุ ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
ระดับการศึกษา ดานคุณภาพของงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05
ประสบการณทํางาน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05

รายไดตอเดือน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05

5. ความสัมพันธระหวางระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดานพบวา

5.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและ
รายดานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

5.2 ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน
ดานเวลาในการทํางาน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา สวนดาน
คุณภาพของงาน และดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

5.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน
ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับต่ํา สวนดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง
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5.4 ดานการจายคาตอบแทนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน และ
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง สวนดานเวลาในการทํางาน
และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา

5.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน
ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลาง

5.6 ดานความปลอดภัยในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
และรายดานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

อภิปรายผล

จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี สามารถอภิปรายผลไดดังนี้

1. การจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากท้ัง 6 ดาน โดยมีคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอย ไดแก ดานความปลอดภัยและสุขภาพ ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน
ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร และดานการจายคาตอบแทน ตามลําดับ ท่ีเปนเชนนั้นอาจเนื่องมาจากศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี มีการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการดําเนินการ
สรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจ
การพัฒนา การบํารุงรักษาใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองคการสามารถเพ่ิมพูนความรูความสามารถ
เพ่ือการทุมเทการทํางานใหกับองคการ และสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข ทําให
พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในศูนยกระจายสินคา มีความเชื่อมั่นในดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
จึงสงผลใหความสัมพันธระหวางระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดี
จะชวยใหองคการเจริญเติบโต ซึ่งเปนผลมาจากกการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางาน
กับองคการ ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจท่ีดี เกิดความจงรักภักดีในองคการ
และลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการสงผลใหสังคมสวนรวมมีความสงบสุข สอดคลองกับ
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งานวิจัยของอริสรา ชูมี (2558) ไดทําการศึกษา สมรรถนะในการปฏิบัติงานของแรงงานไทย
ภาคอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ปจจัยดานทรัพยากรมนุษย
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษยกับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวก

2. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
ในภาพรวมพบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน และอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความรู
เก่ียวกับงานในหนาท่ี ดานปริมาณงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน ตามลําดับ
ท่ีเปนเชนนั้นอาจเนื่องมาจากศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของ
ทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค จึงมีนโยบายในการสนับสนุน
ดานการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน มีการสรางแรงบันดาลใจใหพนักงานเกิดการอยากเรียนรู
และมีทักษะท่ีจําเปนเพ่ือปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ อุษา แสงทอง (2552) ไดทําการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท
สยาม สตารช (1966) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง
ลักษณะบุคคล ดาน อายุ ระดับการศึกษาและแผนกท่ีทํางานแตกตางกัน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลักษณะการบริหารงานดานตาง ๆ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงาน บริษัท สยาม สตารช (1966) จํากัด จังหวัดระยอง

3. เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา โดยภาพรวมทุกดานมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน อายุ ประสบการณทํางาน
และรายไดตอเดือน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กับดานปริมาณงาน
ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอื่น ดานความรูเกี่ยวกับงาน
ในหนาท่ี สวนระดับการศึกษา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กับดาน
คุณภาพของงาน ท่ีเปนเชนนั้นอาจเนื่องมาจากปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี สวนใหญเปนวัยทํางานท่ีมีอายุ 20 - 30 ป ไปจนถึงมากกวา 50 ป และ
มีประสบการณทํางานท่ีแตกตางกัน จึงทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนระดับการศึกษา
ท่ีแตกตางกันทําใหคุณภาพของงานแตกตางกันนั้นอาจเนื่องมาจากความรูในแตละระดับการศึกษานั้น
ไมเทากัน ความรูท่ีจะนํามาใชในการปฏิบัติงานจึงทําใหคุณภาพของงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของลักษณชัย ธนะวังนอย (2554) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร ผลการวิจัยพบวา
ผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อายุ ประสบการณ
และรายไดตอเดือนท่ีตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน
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4. ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับสูง สวนดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ดานการจาย
คาตอบแทน และดานความปลอดภัยและสุขภาพ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง สวนดาน
การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา ท่ีเปนเชนนั้นอาจเนื่องมาจาก
ศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี เล็งเห็นถึงความสําคัญของงานท่ีมีคุณภาพ และไดมีนโยบาย
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว
โดยมีการสรางแรงจูงใจใหพนักงานเกิดการอยากเรียนรูและเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานดวยวิธีจัดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีนโยบายในการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาคัดเลือกบุคลากร
มีการจัดอุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตราย ใหความรูสึกถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
ซึ่งกอใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งไมสองคลองกับหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย
(Human Resource Management : HRM) ท่ีใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปน
สวนหนึ่งท่ีทําใหงานมีประสิทธิภาพ สราวรรณ เรืองกัลปปวงศ (2552) ไดใหความหมายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวของกับคนในองคการท่ีตองอาศัยกลยุทธและวิธีการ
ตั้งแต การวางแผน สรรหา/คัดเลือก การฝกอบรม/พัฒนาทรัพยากรมนุษย การจัดวางตําแหนง
การจายคาตอบแทน การดูแล/ธํารงรักษา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหเกิดการดําเนินงาน
อยางตอเนื่องแกบุคลากรทุกระดับในองคการ อันนําไปสูการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
และความเจริญกาวหนาขององคการใหเกิดความทันตอยุคสมัยของสภาพสังคมที่แปรเปลี่ยนไปได
อยางมีประสิทธิภาพซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของชุติภาส ชนะจิตต (2552) ไดทําการวิจัยเรื่อง
ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัทที่ทํางาน
ในบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก และการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการดําเนินการขององคกรอยูในทิศทางเดียวกันและสัมพันธกัน
ในระดับปานกลางคอนขางสูง



112

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
ผลจากการศึกษา เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
1. พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ดังนั้นควรนําวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชเปนเกณฑหลักในการข้ึนเงินเดือน เพราะการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ในระดับสูง โดยการกําหนดวัตถุประสงคและ
ระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน มีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะงาน มีการวัดผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือ
มาตรฐานท่ีกําหนด มีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผลการประเมินมาปรับเงินเดือน และ
จัดประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เพ่ือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตอไป
ซึ่งจะสงผลใหพนักงานในศูนยกระจายสินคาเกิดความรูสึกท่ีดีท้ังตอตนเอง ตองาน และตอองคกร

2. พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน แสดงวาพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานนาน มีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีดี
ไดปริมาณงานตามเปาหมาย มีคุณภาพดี เสร็จทันเวลา องคกรควรเนนใหพนักงานท่ีมีประสบการณ
การทํางานนานกวาเปนหัวหนาทีมในการทํางานและใหคําปรึกษาแกพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน
นอยกวา

3. การจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธ
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ในระดับต่ํา
ดังนั้น ควรปรับปรุงนโยบายดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน เพ่ือใหมีระดับความสัมพันธ
ที่สูงขึ้น เพราะการฝกอบรมพนักงานนั้นถือเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหงานออกมามีประสิทธิภาพ
เม่ือพนักงานไดรับการฝกอบรมก็จะมีความรูมากข้ึน บริษัทควรมีการวางแผนจัดการอบรมในเรื่องตาง ๆ
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานของพนักงานแตละบุคคล เชน การฝกอบรมสําหรับพนักงานท่ีเขามาใหม
เปนตน และควรสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสเขารับการพัฒนาและฝกอบรมอยางท่ัวถึง เพ่ือนําความรู
ท่ีไดมาประยุกตใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป
1. ควรศึกษาเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ การพัฒนาและสงเสริม

ความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือใหไดทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพในยุคแหงการแขงขันเพ่ือขับเคลื่อน
ไปสูอุตสาหกรรม 4.0
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2. ควรศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน โดยศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็น
ในมุมมองท่ีแตกตางกันระหวางพนักงานเพ่ือสะทอนความตองการท่ีแทจริงในฐานะผูปฏิบัติงานกับ
ผูบริหาร

3. ควรศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการดานตาง ๆ ท่ีพนักงานไดรับ เชน ผลตอบแทน
ที่พนักงานไดรับ โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน เปนตน เพื่อนํามาเปนแนวทางประกอบการ
จัดสวัสดิการใหตรงตามความตองการของพนักงาน
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คําช้ีแจงท่ัวไป
แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือการวิจัยซึ่งเปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ เรื่อง ความสัมพันธ

ระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี คําถามจากแบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิด ดีหรือไมดี คําตอบของทาน
จะเปนประโยชนอยางมากตอการวิจัย ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเปนความลับและ
นําไปใชเพ่ือการวิจัยเพ่ือการศึกษา พัฒนาความรูทางวิชาการเพ่ือสวนรวมเทานั้น ในการนําเสนอ
ขอมูลจะนําเสนอในภาพรวม จะไมมีการเปดเผยขอมูลสวนตัวแกผูใดท้ังสิ้น และจะไมมีผลกระทบใด ๆ
ตอตัวทาน ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอดวยตัวทานเอง
อยางเปนจริงท่ีสุด ซึ่งจะเปนประโยชนสําหรับการศึกษาในเชิงวิชาการตอไป เนื่องจากแบบสอบถาม
ท่ีตอบไมครบจะไมสามารถนําไปวิเคราะหประมวลผลได

แบบสอบถามแบงเปน 4 สวน ดังนี้
สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
สวนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงท่ีกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาของทานท่ีใหความรวมมือ

ในการตอบแบบสอบถามเปนอยางยิ่งมา ณ โอกาสนี้

นางสาววภิาณี ทองคํา
นักศึกษาปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ

มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎรธานี

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมายในชอง (  ) หนาคําตอบท่ีถูกตองกับความเปนจริง

และกรุณาตอบทุกขอ

1. เพศ
□ 1. ชาย □ 2. หญิง

2. อายุ
□ 1. 20 - 30 ป □ 2. 31 - 40 ป
□ 3. 41 - 50 ป □ 4. มากกวา 50 ป

3. ระดับการศึกษา
□ 1. ต่ํากวาปริญญาตรี □ 2. ปริญญาตรี
□ 3. สูงกวาปริญญาตรี

4. ประสบการณทํางาน
□ 1. นอยกวา 1 ป □ 2. 1 - 5 ป
□ 3. 6 - 10 ป □ 4. มากกวา 10 ป

5. รายไดตอเดือน
□ 1. ต่ํากวา 10,000 บาท □ 2. 10,000 - 15,000 บาท
□ 3. 15,001 - 20,000 บาท □ 4. 20,001 - 25,000 บาท
□ 5. มากกวา 25,000 บาท

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี

คําช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชองวาง ท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
โดยกําหนดคาน้ําหนักการใหคะแนน ดังนี้
คะแนน 5 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากท่ีสุด
คะแนน 4 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยมาก
คะแนน 3 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยนอย
คะแนน 1 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยนอยท่ีสุด

ขอท่ี รายการ

ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
การวางแผนอัตรากําลัง

1 มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค
ท่ีชัดเจน

2 มีการกําหนดขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
ปริมาณงานอยางเหมาะสม

3 มีการวางแผนการจัดระบบงาน
4 มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ี ใหผูใตบังคับบัญชา

ตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร

5 มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน
6 มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแก

พนักงานใหม
7 มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน
8 มีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับ

ตําแหนงงาน
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ขอท่ี รายการ

ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน

9 มีการสงเสริมและกําหนดแผนใหบุคลากรเขา
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู ความสามารถอยางท่ัวถึง

10 มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีบรรจุใหม
เพ่ือเรียนรูเสริมทักษะ และเพ่ิมสมรรถนะ
การทํางานใหมีประสิทธิภาพ

11 การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร มีความ
เหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติงาน

12 หลังจากไดรับการฝกอบรมแลว สามารถนํา
ความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ
การจายคาตอบแทน

13 เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําวัน
14 คาตอบแทนท่ีไดรับตามผลการปฏิบัติงาน
15 มีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือนเหมาะสม

กับผลงาน
16 มีการจายคาลวงเวลาตามกฎหมาย

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
17 มีการกําหนดวัตถุประสงคและระยะเวลาในการ

ประเมินผลการ ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน
18 มีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี เหมาะสมกับ
ลักษณะงาน

19 มีการวัดผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือ
มาตรฐานท่ีกําหนด

20 มีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผล
การประเมินไปใชในการ ปฏิบัติงาน
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ขอท่ี รายการ

ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
ความปลอดภัยและสุขภาพ
21 มีการจัดอุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตราย

ในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย รองเทา ถุงมือ
แวนกันแสง ท่ีอุดหู เปนตน

22 มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความปลอดภัย
ในการทํางาน

23 มีการแตงตั้งเจาหนาท่ีความปลอดภัยและ
อาชีวอนามัยตามท่ีกฎหมายกําหนด

24 มีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัยบุคลากร
เชน กิจกรรมการออกกําลังกาย กิจกรรมรณรงค
การลดอุบัติเหตุ กิจกรรมลดอุบัติเหตุเปนศูนย
ฯลฯ รวมถึงการจัดตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี

คําช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชองวาง ท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
โดยกําหนดคาน้ําหนักการใหคะแนน ดังนี้
คะแนน 5 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากท่ีสุด
คะแนน 4 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมาก
คะแนน 3 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอย
คะแนน 1 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด

ขอท่ี รายการ

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
ดานปริมาณงาน

1 สามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ
ไดทันเวลา

2 สามารถปฏิบัติหนาท่ีของทานไดตามมาตรฐาน
ท่ีบริษัทตั้งเปาหมายไว

3 มีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหไดปริมาณงาน
ตามเปาหมายอยูเสมอ

4 สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ

ดานคุณภาพของงาน
5 รับผิดชอบในปริมาณงานท่ีมีเหมาะสม
6 ไดรับความไววางใจและเชื่อถือจากผูบังคับบัญชา

ในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ
7 สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือเลย

เปาหมายท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงความเหมาะสม
ของปริมาณงานท่ีทานไดรับ

8 ผลงานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาในการ
มอบหมายงานใหปฏิบัติ
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ขอท่ี รายการ

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
ดานเวลาในการทํางาน

9 มีการวางแผนและกําหนดระยะเวลาการทํางาน
เพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทันตอเหตุการณ

10 มีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการทํางาน
เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว

11 ปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดทัน
ตามกําหนดเวลาท่ีตั้งไว

12 สามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือผลงานได
ในกรณีท่ีไมสามารถทําตามแผนได

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
13 สามารถติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอก

ไดอยางมีประสิทธิภาพ
14 สามารถสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน
15 ใหความรวมมือชวยเหลือในการปฏิบัติงานกับ

เพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอก
16 สามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใชถอยคํา

ในการสื่อสารกับผูอ่ืน
ความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี
17 มีความรูความเขาใจงานในหนาท่ีเปนอยางดี
18 มีความสามารถในการแกไขปญหาหรือ

ขอบกพรองในงานได
19 สามารถนําความรูท่ีทานมี มาประยุกตใชในการ

ทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนตองานท่ีทานทํา
20 สามารถปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิดปญหาตามมา

ในภายหลัง



129

สวนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
คําช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะใหตรงกับความเห็นของทาน

ทานคิดวาในศูนยกระจายสินคาของทาน สามารถท่ีจะบริหารจัดการศูนยกระจายสินคา
ใหมีประสิทธิภาพและการปฏิบัติงานของพนักงานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีองคการกําหนด ไดอยางไร
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ภาคผนวก ข
หนังสือขอความอนุเคราะหในงานวิจัย
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ภาคผนวก ค
รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ
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รายช่ือผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ

1. รองศาสตราจารย สุณีย ลองประเสริฐ อาจารยคณะวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี

2.ผูชวยศาสตราจารย ดร. สาโรช เนติธรรมกุล ผูชวยศาสตราจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี

3. คุณอนันต วิวัฒนากันตัง ผูชวยจัดการฝายบุคคล บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน)
ศูนยกระจายสินคา CDC สุราษฎรธานี
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ภาคผนวก ง
ผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ (IOC)
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การหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย

เกณฑการประเมิน
ใหคะแนน 1 แนใจวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด
ใหคะแนน 0 ไมแนใจวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด
ใหคะแนน -1 แนใจวาขอคําถามนั้น ไมสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด

สูตร IOC = N
R

เม่ือ R แทนผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ
เม่ือ N แทนจํานวนของผูเชี่ยวชาญ

เกณฑการตัดสิน
คา IOC ท่ีคํานวณไดมากกวา หรือเทากับ 0.5 แสดงวาคําถามนั้นใชได
คา IOC ท่ีคํานวณไดนอยกวา 0.5 แสดงวาคําถามนั้นตองตัดออกหรือตองนําไปปรับปรุง

แกไขใหมใหดียิ่งข้ึน

ตารางวิเคราะหคา IOC สถานภาพ

ขอท่ี สถานภาพ

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

ผูตอบแบบสอบถาม
1. เพศ +1 +1 +1 3 1 ใชได
2. อายุ +1 +1 +1 3 1 ใชได
3. ระดับการศึกษา +1 +1 +1 3 1 ใชได
4. ประสบการณทํางาน +1 +1 +1 3 1 ใชได
5. รายไดตอเดือน +1 +1 +1 3 1 ใชได
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ตารางวิเคราะหคา IOC การจัดการทรัพยากรมนุษย

ขอท่ี การจัดการทรัพยากรมนุษย

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

การวางแผนอัตรากําลัง
1 มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงคท่ีชัดเจน
+1 +1 +1 3 1 ใชได

2 มีการกําหนดขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
ปริมาณงานอยางเหมาะสม

+1 +1 +1 3 1 ใชได

3 มีการวางแผนการจัดระบบงาน +1 +1 +1 3 1 ใชได
4 มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ี ให

ผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานท่ีกําหนดไว
อยางชัดเจน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
5 มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน +1 +1 +1 3 1 ใชได
6 มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแก

พนักงานใหม
+1 +1 +1 3 1 ใชได

7 มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน +1 +1 +1 3 1 ใชได
8 มีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับ

ตําแหนงงาน
+1 +1 +1 3 1 ใชได

การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน
9 มีการสงเสริมและกําหนดแผนใหบุคลากร

เขาฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู ความสามารถ
อยางท่ัวถึง

+1 +1 +1 3 1 ใชได

10 มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีบรรจุ
ใหมเพ่ือเรียนรูเสริมทักษะ และเพ่ิมสมรรถนะ
การทํางานใหมีประสิทธิภาพ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

11 การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร มีความ
เหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติงาน

+1 +1 +1 3 1 ใชได
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ขอท่ี การจัดการทรัพยากรมนุษย

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

12 หลังจากไดรับการฝกอบรมแลว สามารถนํา
ความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

การจายคาตอบแทน
13 เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจาย

ประจําวัน
+1 +1 +1 3 1 ใชได

14 คาตอบแทนท่ีไดรับตามผลการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 3 1 ใชได
15 มีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือน

เหมาะสมกับผลงาน
+1 +1 +1 3 1 ใชได

16 มีการจายคาลวงเวลาตามกฎหมาย +1 +1 +1 3 1 ใชได
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
17 มีการกําหนดวัตถุประสงคและระยะเวลา

ในการประเมินผลการ ปฏิบัติงานไว
อยางชัดเจน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

18 มีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี เหมาะสมกับ
ลักษณะงาน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

19 มีการวัดผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือ
มาตรฐานท่ีกําหนด

+1 +1 +1 3 1 ใชได

20 มีการแจงผลการประเมินใหทราบและ
นําผลการประเมินไปใชในการปฏิบัติงาน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

ความปลอดภัยและสุขภาพ
21 มีการจัดอุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกัน

อันตรายในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย
รองเทา ถุงมือ แวนกันแสง ท่ีอุดหู เปนตน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

22 มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความ
ปลอดภัยในการทํางาน

+1 +1 +1 3 1 ใชได
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ขอท่ี การจัดการทรัพยากรมนุษย

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

23 มีการแตงตั้งเจาหนาท่ีความปลอดภัยและ
อาชีวอนามัยตามท่ีกฎหมายกําหนด

+1 +1 +1 3 1 ใชได

24 มีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย
บุคลากร เชน กิจกรรมการออกกําลังกาย
กิจกรรมรณรงค การลดอุบัติเหตุ กิจกรรม
ลดอุบัติเหตุเปนศูนย ฯลฯ รวมถึง
การจัดตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป

+1 +1 +1 3 1 ใชได
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ตารางวิเคราะหคา IOC ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ขอท่ี ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

ดานปริมาณงาน
1 ทานสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย

ใหสําเร็จไดทันเวลา
+1 +1 +1 3 1 ใชได

2 ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของทานไดตาม
มาตรฐานท่ีบริษัทตั้งเปาหมายไว

+1 +1 +1 3 1 ใชได

3 ทานมีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหได
ปริมาณงานตามเปาหมายอยูเสมอ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

4 ทานเอาใจใสติดตามงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยูเสมอ

0 +1 +1 2 0.67 ใชได

ดานคุณภาพของงาน
5 ทานสามารถปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิด

ปญหาข้ึนตามมาในภายหลัง
0 +1 +1 2 0.67 ใชได

6 ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถือจาก
ผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

7 ทานสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมาย
หรือเลยเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึง
ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีทานไดรับ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

8 ผลงานของทานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชา
ในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

ดานเวลาในการทํางาน
9 ทานมีการวางแผนและกําหนดระยะเวลา

การทํางานเพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทัน
ตอเหตุการณ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

10 ทานมีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการ
ทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว

+1 +1 +1 3 1 ใชได
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ขอท่ี ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

11 ทานปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย
ไดทันตามกําหนดเวลาท่ีตั้งไว

+1 +1 +1 3 1 ใชได

12 ทานสามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือ
ผลงานไดในกรณีท่ีไมสามารถทําตามแผนได

+1 +1 +1 3 1 ใชได

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
13 ทานสามารถติดตอประสานงานกับ

บุคคลภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ
+1 +1 +1 3 1 ใชได

14 ทานสามารถสรางความสัมพันธท่ีดี
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

15 ทานใหความรวมมือชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
กับเพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอก

+1 +1 +1 3 1 ใชได

16 ทานสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณ
ท่ีเกิดข้ึนได ท้ังภายในและภายนอกองคการ

0 +1 +1 2 0.67 ใชได

ความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี
17 ทานมีความรูความเขาใจงานในหนาท่ี

เปนอยางดี
+1 +1 +1 3 1 ใชได

18 ทานมีความสามารถในการแกไขปญหา
หรือขอบกพรองในงานได

+1 +1 +1 3 1 ใชได

19 ทานสามารถนําความรูท่ีทานมี มาประยุกตใช
ในการทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนตองาน
ท่ีทานทํา

+1 +1 +1 3 1 ใชได

20 ทานสามารถริเริ่มงานใหม ๆ ท่ีเปนประโยชน
กับการปฏิบัติงานในหนาท่ีได

0 +1 +1 2 0.67 ใชได
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ภาคผนวก จ
คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
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คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม

การจัดการทรัพยากรมนุษย
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted

Scale Variance if
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Cronbach's Alpha
if Item Deleted

A1.1 91.13 99.361 .437 .937
A1.2 91.23 98.047 .504 .936
A1.3 91.20 97.338 .546 .936
A1.4 91.00 98.690 .395 .938
A2.1 91.30 95.459 .664 .934
A2.2 91.27 95.168 .606 .935
A2.3 91.33 96.920 .434 .938
A2.4 91.33 95.609 .527 .936
A3.1 91.37 95.757 .582 .935
A3.2 91.30 94.217 .651 .934
A3.3 91.23 95.633 .598 .935
A3.4 91.27 95.582 .692 .934
A4.1 91.87 93.568 .642 .934
A4.2 91.53 93.775 .746 .933
A4.3 91.53 93.775 .746 .933
A4.4 91.73 93.651 .541 .937
A5.1 91.17 96.282 .514 .936
A5.2 91.27 95.789 .673 .934
A5.3 91.17 94.489 .707 .933
A5.4 91.23 96.599 .574 .935
A6.1 91.67 95.126 .590 .935
A6.2 91.53 94.533 .751 .933
A6.3 91.43 94.323 .704 .933
A6.4 91.57 94.806 .707 .934
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Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0

Excludeda 0 .0
Total 30 100.0

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.938 24
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คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted

Scale Variance if
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Cronbach's Alpha if
Item Deleted

B1.1 81.20 101.269 .773 .961
B1.2 81.37 98.102 .845 .960
B1.3 81.17 103.661 .708 .962
B1.4 81.33 100.023 .801 .961
B2.1 81.33 100.989 .730 .962
B2.2 81.43 99.633 .777 .961
B2.3 81.37 99.275 .817 .961
B2.4 81.20 104.028 .686 .963
B3.1 81.30 102.562 .651 .963
B3.2 81.27 101.237 .803 .961
B3.3 81.37 100.102 .814 .961
B3.4 81.27 99.513 .757 .962
B4.1 81.23 100.944 .811 .961
B4.2 81.20 101.683 .740 .962
B4.3 81.20 101.545 .751 .962
B4.4 81.17 103.178 .674 .963
B5.1 81.00 102.207 .738 .962
B5.2 81.30 99.183 .792 .961
B5.3 81.27 101.926 .637 .963
B5.4 81.17 104.075 .547 .964
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Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0

Excludeda 0 .0
Total 30 100.0

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.964 20
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