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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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1

บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมเปนไปอยางรวดเร็วท้ังสภาพแวดลอมภายใน
องคกรเชน ภาวะการเงินในองคกร การตลาดขององคกร การผลิตสินคา วัฒนธรรมองคกร และ
สภาพแวดลอมภายนอกองคกรเชน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี สงผลใหธุรกิจมีการแขงขันสูง
ในทุก ๆ ดานทั้งในเรื่องการผลิต การใหบริการ การตลาด มีผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม
ตอองคกร องคกรจึงตองมีการปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม เพ่ือเปนการสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันของธุรกิจ ดวยเหตุนี้องคกรทุกแหงจึงตองมีการลงทุนทั้งเงินทุน วัสดุอุปกรณ
การจัดการ และทรัพยากรมนุษย โดยทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่สําคัญและมีคาที่สุดขององคกร
เพราะทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพจะสามารถใชความรู ความสามารถ และประสบการณบริหาร
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ไดดีอีกดวย ฉะนั้น องคกรจึงตองมีการจัดการดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือท่ีจะสามารถ
ตอบสนองตอสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วไดอยางทันทวงที การจัดการทรัพยากรมนุษย
มีความสําคัญเพ่ิมมากข้ึนเรื่อย ๆ เพราะไมวาองคกรจะปรับเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ยอมตองเก่ียวของ
กับตัวบุคคลท้ังสิ้น จึงอาจกลาวไดวา ตัวชี้วัดความสําเร็จขององคกรอยางยั่งยืนนั้นอยูที่ “คุณภาพ
ของคน” ในองคการนั้น ๆ (ลักษณชัย ธนะวังนอย, 2554)

การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรตองมีระบบการจัดการท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพและ
มีประสิทธิผล โดยการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด คือ องคกรจะตองมีศักยภาพในการ
ดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายในรูปแบบของการดําเนินงาน อันไดแก ความพึงพอใจ
ของลูกคาผูรับบริการ ผลกําไรที่ไดรับจากการดําเนินงาน และความพึงพอใจในการทํางานของ
ทรัพยากรมนุษยภายในองคกร ดังนั้นผูบริหารองคกรทุกระดับตั้งแตระดับสูงจนถึงระดับลางจะตอง
ตระหนักถึงความสําคัญ ความเขาใจ และการรูจักใชทรัพยากรมนุษยไดอยางมีระบบ มีความตอเนื่อง
ท้ังการจัดการ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดสัมฤทธิผลสูงสุดแกองคกรและสังคม (อํานวย
แสงสวาง, 2544) ในการจัดการทรัพยากรมนุษยจะสะทอนใหเห็นมุมมองของความรับผิดชอบ
การเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที่ของบุคคลภายในองคกรอยางเห็นไดชัดยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการจัด
ระบบตาง ๆ จะไมจํากัดอยูในกรอบของหนวยงานเดียวเทานั้น แตจะเปนภารกิจรวมกันทั้งองคกร
ตั้งแตระดับผูบริหารสูงสุดท่ีรับผิดชอบดานการกําหนดนโยบาย และแผนกลยุทธดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ผูบริหารระดับกลางรับผิดชอบดานการสรรหาคัดเลือกบุคลากร และผูบริหาร
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ระดับลาง รับผิดชอบในการสนับสนุน สงเสริม สรางแรงจูงใจใจการปฏิบัติงานซึ่งภารกิจตาง ๆ เหลานี้
สะทอนใหเห็นภาพรวมท่ีเปนระบบ ซึ่งจะเห็นไดวาบทบาทของทรัพยากรมนุษยไมไดถูกมองเปนเพียง
ผูใชแรงงานเทานั้น แตถือวาเปนทุนทางสังคมและทรัพยสินท่ีมีคาขององคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาและ
สรางโอกาสความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคกรท้ังปจจุบันและอนาคต (บุษกรณ คงประดิษฐ, 2554)

ภายใตการแขงขันท่ีรุนแรงและความสําคัญของทรัพยากรมนุษย ทําใหองคกรตางแสวงหา
บุคลากรท่ีมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) เขามาดําเนินงาน
ในองคกร เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการตอบสนองความตองการของผูบริโภค และอํานาจในการ
แขงขันกับคูแขงขันรายอ่ืน โดยเฉพาะสายงานดานโลจิสติกสที่เริ่มเขามามีบทบาทสําคัญในประเทศ
ไทยเราไมก่ีปมานี้ ศูนยกระจายสินคา ก็เปนหนึ่งกิจกรรมทางดานโลจิสติกสท่ีมีความสําคัญ ป 2552
อุตสาหกรรมหลัก ๆ ของประเทศไทยไดตระหนักถึงความสําคัญและเขาใจหลักการบริหารกระบวนการ
โลจิสติกสภายในสถานประกอบการมากขึ้น ทําใหหลายองคกรมีความตองการแสวงหาบุคลากร
ท่ีมีความรูความสามารถในสายงานดานโลจิสติกสเพ่ือชวยขับเคลื่อนองคกรใหกาวไปสูความสําเร็จ
(ชานนท ชาญเจริญลาภ, 2553)

การท่ีองคกรจะไดมาซึ่งบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถทางดานโลจิสติกสนั้น อาจจะเกิด
จากองคกรเปดรับบุคลากรใหมท่ีมีวุฒิการศึกษาทางดานโลจิสติกส หรือบุคคลซึ่งมีประสบการณ
การทํางานในสายงานนี้ หรือองคกรอาจเลือกใชบุคลากรเดิมของบริษัท อยางไรก็ตามไมวาองคกร
จะเลือกใชบุคลากรเดิม หรือเลือกรับบุคลากรใหมเขามา องคกรยอมตองอาศัยการพัฒนาและ
การฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเสริมสรางความรู ทักษะ และความสามารถใหแกบุคลากร ท้ังนี้
เพราะความรูท่ีไดมาจากการศึกษาจะเปนเพียงความรูพ้ืนฐานเทานั้น การจะเชี่ยวชาญไดตองเกิดจาก
การเรียนรูและฝกอบรม (สมาน รังสิโยกฤษฎ, 2544) ประกอบกับวิวัฒนาการท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว ทําใหองคความรูในปจจุบันไมหยุดนิ่ง มนุษยทุกคนจึงควรแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเอง
อยูเสมอ ตามปกติท่ัวไปบุคลากร ควรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู (Knowledge) ทักษะ
(Skill) และความสามารถ (Abilities) (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2551)

โลจิสติกสดานการขนสง จึงเปนกิจกรรมที่สําคัญที่จะสงผลตอการพัฒนาความสามารถ
ทางการแขงขันของทุกภาคสวน การสงเสริมขอดีและลดปญหาจากขอเสียของแตละรูปแบบจะทําให
การขนสง และสงมอบไดตรงเวลาในสถานท่ีท่ีตกลงกันระหวางผูซื้อและผูขายในปริมาณและราคา
ท่ีถูกตอง การท่ีจะไดมาซึ่งความสําเร็จดานงานขนสง จําเปนตองเขาใจถึงการปฏิบัติงานที่ซับซอน
ซึ่งองคกรจําเปนตองประสานงานในสวนของการรับสินคาและการสงสินคาออกท่ีมีความหลากหลาย
รวมถึงสวนของสินคาก็จะถูกจัดโดยการขนยายไปยังจุดตาง ๆ โดยที่การขนสงในประเทศไทย
มีทางเลือกอยู 4 ทาง คือ 1) การขนสงทางบก 2) การขนสงทางน้ํา 3) การขนทางอากาศ และ
4) การขนสงทางทอ โดยการขนสงทางถนนเปนรูปแบบการขนสงท่ีเปนรูปแบบหลักตอการขนสง
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ภายในประเทศ (นันธิดา บุญเกิด, 2557) ซึ่งชวยเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการโลจิสติกสใหกับ
ผูประกอบการภาคอุตสาหกรรมไดอยางมีนัยสําคัญ ทั้งดานตนทุน เวลา และความสามารถในการ
ตอบสนองผูบริโภคไดอยางมีประสิทธิภาพและสงมอบถึงมือผูบริโภคไดทันตามกําหนดจึงเปนสิ่งท่ี
จําเปน โดยผานกระบวนการขนสง เพื่อสินคาจากผูผลิตไปวางจําหนายในทางการตลาดทั่วถึง
และทันเวลา

จังหวัดสุราษฎรธานีเปนจังหวัดในภาคใตตอนบนที่มีพื้นที่ขนาดใหญเปนอันดับ 6 ของ
ประเทศไทย มีประชากรหนาแนนอันดับ 59 ของประเทศ และตั้งอยูก่ึงกลางระหวางเมืองหลวง คือ
กรุงเทพมหานครกับจังหวัดอ่ืนในภาคใตตอนลาง เปนจังหวัดท่ีมีประวัติศาสตรยาวนาน มีหลักฐาน
ท้ังประวัติศาสตรและโบราณคดีเกาแก และยังมีแหลงทองเท่ียวอุทยานแหงชาติหลายแหง นอกจาก
เปนเมืองเกาแกมาตั้งแตสมัยศรีวิชัยแลวยังเปนจังหวัดท่ีความสําคัญทางเศรษฐกิจของภาคใตตอนบน
ในป พ.ศ. 2557 มีผลิตภัณฑมวลรวมของจังหวัด (Gross Provincial Product : GPP) เทากับ
168,086 ลานบาท ถือเปนลําดับที่ 2 ของภาคใต รองจากจังหวัดสงขลา รายไดเฉลี่ยประชากร
(GPP Per Capita) เทากับ 162,329 บาท โครงสรางเศรษฐกิจของจังหวัด ข้ึนกับสาขาเกษตรกรรม
สาขาอุตสาหกรรม สาขาขายสงขายปลีก และสาขาโรงแรมและภัตตาคาร สวนดานการเกษตร
(รวมประมง) ของผลิตภัณฑมวลรวมจังหวัด การเกษตรที่สําคัญประกอบดวย การประมงชายฝง
สาขาพืชผล ปศุสัตวและการปาไม ดานอุตสาหกรรม มีอุตสาหกรรมท่ีสําคัญ ประกอบดวย การคาปลีก
คาสง บริการที่เกี่ยวของกับการทองเที่ยว (โรงแรม ขนสง บริการชุมชน) (สุราษฎรธานี , 2559)
เนื่องจากจังหวัดสุราษฏรธานีเปนศูนยรวมของเศรษฐกิจภาคใตตอนบน ทําใหสุราษฎรธานีเปนแหลง
พักสินคาและศูนยกลางของการขนสงสินคา ทั้งสินคาภาคเกษตรและภาคอุตสาหกรรมกอนการ
กระจายสินคาไปยังจังหวัดตาง ๆ ในภาคใตตอนลาง ดวยทําเลท่ีเหมาะสมนี้จึงมีศูนยกระจายสินคา
จํานวนมากตั้งจุดกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยเฉพาะบริษัทขนาดใหญเชน ซีพี ออลล
จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC สุราษฎรธานี, เทสโก โลตัส ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค
จังหวัดสุราษฎรธานี และบริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด หรือ TBL

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงไดศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี เพ่ือนําขอมูลไปใชประโยชน
สําหรับศูนยกระจายสินคาของจังหวัดสุราษฎรธานี ในการชวยกระตุนเศรษฐกิจของจังหวัด อีกทั้ง
ยังเปนการนําขอมูลจากการวิจัยไปวางแผน ปรับปรุง และการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในบริษัทและองคกรใหเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด
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วัตถุประสงคของการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคของการวิจัย
ดังนี้

1. เพ่ือศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี

2. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี

3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

4. เพ่ือศึกษาความสมัพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ความสําคัญของการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีความสําคัญของการวิจัย
ดังนี้

1. ทราบถึงระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัด
สุราษฎรธานี นําไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร มีประโยชนตอบุคลากร ผูบริหาร หนวยงาน
ผูบริหารระดับสูง และฝายบริหารทรัพยากรบุคคล

2. ทราบถึงระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัด
สุราษฎรธานี เพ่ือใชในการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

3. ทราบถึงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจาย
สินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

4. ทราบถึงความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนกังานในศูนยกระจายสินคา จังหวังสุราษฎรธานี เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารพนักงานในเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานมากยิง่ข้ึน

5. สามารถนําผลการศึกษาครั้งนี้เปนขอมูลในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทฯ และองคกรตอไป
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ขอบเขตของการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีขอบเขตของกาวิจัยไว ดังนี้

ขอบเขตดานเนื้อหา
การวิจัยครั้งนี้จะทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี โดยมีปจจัยสวนบุคคลประกอบ
ไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน รายไดตอเดือน การจัดการทรัพยากรมนุษย
ประกอบไปดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา
การจายคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความปลอดภัยและสุขภาพ และประสิทธิภาพ
การปฏิบ ัตงิานของพนักงานประกอบไปดวย ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาในการทํางาน การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน และความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี ตามการสังเคราะหของผูวิจัยมาใชอางอิงในการวิจัย

ขอบเขตดานประชากร
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในศูนยกระจายสินคา ในจังหวัดสุราษฎรธานี

รวมจํานวนท้ังสิ้น 595 คน (จากการสํารวจ ณ วันท่ี 05 มกราคม 2559) กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษาโดยการเปดตาราง Krejcie and Morgan (1970) และแบงตามจํานวนขนาด
กลุมตัวอยาง ออกตามจํานวนกลุมของประชากรโดยใชสัดสวนของประชากรแตละกลุมเปนตัวแบงได
จํานวน 233 คน เพ่ือลดความคลาดเคลื่อนและเพ่ือความเหมาะสมในการเก็บขอมูล ผูวิจัยใชขนาด
กลุมตัวอยางเทากับ 240คน

ขอบเขตดานตัวแปรท่ีใชในการศึกษา
ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัย มีขอบเขตดานตัวแปรท่ีใช ดังนี้

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ไดแก
1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 5 ดาน คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ

ทํางาน และรายไดตอเดือน
1.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 6 ดาน คือ การวางแผนอัตรากําลัง

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน การจายคาตอบแทน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และความปลอดภัยและสุขภาพ

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) ไดแก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ
ของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารตําราแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและนํามาประมวลเปนกรอบแนวคิดดังนี้ โดยผูวิจัยไดทําทฤษฎีดังกลาวมาปรับและ
สังเคราะหใหสอดคลองกับการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี สามารถสรุปกรอบแนวคิดของการวิจัยไดดังภาพท่ี 1.1

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม
(Independent Variable) (Dependent Variable)

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปจจัยสวนบุคคล
1. เพศ
2. อายุ
3. ระดับการศึกษา
4. ประสบการณทํางาน
5. รายไดตอเดือน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
1. ปริมาณงาน
2. คุณภาพงาน
3. เวลาในการทํางาน
4. การทํางานรวมกับผูอ่ืน
5. ความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

การจัดการทรัพยากรมนุษย
1. การวางแผนอัตรากําลัง
2. การสรรหาและการคัดเลือก
3. การฝกอบรมและพัฒนา
4. การจายคาตอบแทน
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
6. ความปลอดภัยและสุขภาพ
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สมมติฐานการวิจัย

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดกําหนดสมมุติฐาน ไวดังนี้

1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคาท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ตางกัน

2. การจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานีในเชิงบวก

นิยามศัพทเฉพาะ

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีนิยามศัพทเฉพาะของ
การศึกษา ดังนี้

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน รายไดตอเดือน
ศูนยกระจายสินคา หมายถึง คลังสินคา ท่ีเปนหนวยเชื่อมโยงระหวางผูผลิต กับผูขายปลีก

เปนผูใหบริการทางดานโลจิสติกส ในดานการจัดเก็บสินคาและการจัดการขนสงสินคาสําเร็จรูป ใหกับ
ลูกคาไดอยางทันเวลาและมีประสิทธิผล ซึ่งศูนยกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี แบงออกเปน
3 ศูนยกระจายสินคา ประกอบดวย ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC สุราษฎรธานี
เทสโก โลตัส ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค จังหวัดสุราษฎรธานี และบริษัทไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก
จํากัด หรือ TBL

การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีชวยใหศูนยกระจายสินคาในจังหวัด
สุราษฎรธานี ไดมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงาน เพื่อสรางความเจริญเติบโต
กาวหนาใหกับองคการ และทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว ซึ่งประกอบดวย 6 ดาน
คือ การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
การจายคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และความปลอดภัยและสุขภาพ

การวางแผนอัตรากําลัง หมายถึง มีการวางแผน การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค
ท่ีชัดเจนมีการกําหนดขอบเขตหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายปริมาณงานเหมาะสมและยุติธรรม มีการวาง
แผนการจัดระบบงานการมอบอํานาจและมอบหมายงาน และการมอบหมายอํานาจหนาท่ีและความ
รับผิดชอบใหผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร หมายถึง มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจนมีการ
กําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม และมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานท่ีมีอยู
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การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน หมายถึง การฝกอบรมของบุคลากรอยางเหมาะสม
สอดคลองกับการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ เสริมทักษะ เพ่ิมสมรรถนะการทํางาน
และสามารถนําความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

การจายคาตอบแทน หมายถึง เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําวัน คาตอบแทน
ท่ีไดรับตามผลการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาข้ึนคาจาง มีการจายลวงเวลา และเงินเดือนอยางเหมาะสม

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดผลงานของพนักงานตามเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีกําหนดของแตละตําแหนงงาน และมีการแจงผลการประเมินใหกับพนักงานไดทราบเพื่อนําไป
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง การดูแลสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของพนักงาน
ซึ่งรวมถึงการปองการอันตราย การสงเสริมสุขภาพอนามัย และการมีเจาหนาที่ความปลอดภัย
อาชีวอนามัย

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานใหประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว ตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม และใชทรัพยากรอยางคุมคาท่ีสุดและองคกรเกิด
ความพึงพอใจ แบงเปน 5 ขอ คือ ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

ดานปริมาณงาน หมายถึง ความสามารถจัดลําดับความสําคัญของงานไดในเวลาท่ีกําหนด
การปรับปรุงการทํางาน การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ

ดานคุณภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานใหบรรลุหรือเลยเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงความเหมาะสมของปริมาณงาน จํานวนบุคลากรท่ีรับผิดชอบในงานนั้น

ดานเวลาในการทํางาน หมายถึง การทํางานไดตามเปาหมายท่ีวางไว มีคุณภาพและเสร็จ
ตามกําหนดเวลา

การทํางานรวมกับผูอ่ืน หมายถึง มีความสามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใชถอยคํา
ในการสื่อสารการประสานงาน รวมมือกับผูอื่นในการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน
ภายใตความสัมพันธท่ีดีตอกัน

ความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี หมายถึง มีความรูเก่ียวกับงานโดยนําความรูที่มีจากแหลง
ความรูตาง ๆ ไปประยุกตใชในการทํางาน เพ่ือทําใหงานมีคุณภาพ ถูกตองและแมนยํา ทําใหผลงาน
อยูในระดับท่ีนาเชื่อถือและไมกอใหเกิดปญหาท่ีเกิดข้ึนตามมาภายหลัง

พนักงาน หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีในฝายตาง ๆ ของศูนยกระจายสินคาในจังหวัด
สุราษฎรธานี ไดแก ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC สุราษฎรธานี เทสโก โลตัส
ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค จังหวัดสุราษฎรธานี และบริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด หรือ TBL
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บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด
ทฤษฎี จากหนังสือ เอกสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการวิจัย
โดยมีหัวขอดังนี้

1. ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับศูนยกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี
2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย
3. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
4. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับศูนยกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี

ขอมูลท่ัวไปจังหวัดสุราษฎรธานี
จังหวัดสุราษฎรธานีเปนจังหวัดในภาคใตตอนบนที่มีพื้นที่ขนาดใหญเปนอันดับ 6 ของ

ประเทศไทย มีเนื้อที่ประมาณ 13,079.61 ตารางกิโลเมตร หรือ 8,174,758.61 ไร เปนจังหวัด
ท่ีความสําคัญทางเศรษฐกิจของภาคใตตอนบน ในป 2557 มีผลิตภัณฑมวลรวมของจังหวัด ป (Gross
Provincial Product : GPP) เทากับ 168,086 ลานบาท ถือเปนลําดับท่ี 2 ของภาคใต รองจาก
จังหวัดสงขลา รายไดเฉลี่ยประชากร (GPP Per Capita) เทากับ 162,329 บาท โครงสรางเศรษฐกิจ
ของจังหวัด ข้ึนกับสาขาเกษตรกรรม และสาขาอุตสาหกรรม สาขาขายสงขายปลีก และสาขาโรงแรม
และภัตตาคาร ดานการเกษตร(รวมประมง) ของผลิตภัณฑมวลรวมจังหวัด เกษตรสําคัญประกอบดวย
การประมงชายฝง สาขาพืชผล ปศุสัตว และการปาไมของผลิตภัณฑดานการเกษตร ดานอุตสาหกรรม
มีอุตสาหกรรมท่ีสําคัญ ประกอบดวย การคาปลีกคาสง บริการท่ีเก่ียวของกับการทองเท่ียว (โรงแรม
ขนสง บริการชุมชน) (สุราษฎรธานี, 2559)

ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับศูนยกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี
จังหวัดสุราษฏรธานีเปนศูนยรวมของเศรษฐกิจภาคใตตอนบน ทําใหสุราษฎรธานีเปนแหลง

พักสินคาและศูนยกลางของการขนสงสินคา ทั้งสินคาภาคเกษตรและภาคอุตสาหกรรมกอนการ
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กระจายสินคาไปยังจังหวัดตาง ๆ ในภาคใตตอนลาง และยังเชื่อมโยงทะเลอันดามัน และฝงอาวไทย
โดยมีโครงขายการคมนาคม ดังนี้

การขนสงทางน้ํา จังหวัดสุราษฎรธานี มีการคมนาคมขนสงทางน้ํา มีเรือโดยสารวิ่งรับสง
ในแมน้ําตาปและมีการคมนาคมขนสงสินคาทางทะเล จากกรุงเทพฯ มายังจังหวัดสุราษฎรธานี และ
ระหวางอําเภอเมืองกับอําเภอเกาะสมุย และเกาะพงัน นอกจากนี้ มีการคมนาคมทางน้ําโดยเรือเฟอรรี่
ซึ่งเปนเรือโดยสารขามฟากขนาดใหญ ระหวางฝงอําเภอดอนสัก – เกาะสมุย – เกาะพงัน - เกาะเตา
มีทาเทียบเรือบริเวณปากน้ําตาปและคลองทาทอง สําหรับเรือขนถายสินคาขนาดระวาง 2,000 -
3,000 ตัน จํานวน 18 ทา

การขนสงทางรถไฟ เสนทางรถไฟสายใตผานทุกขบวน มีทั้งสถานีขนสงผูโดยสารและ
ลานขนสงสินคา แหงเดียวในภาคใต รถไฟสายใตทุกขบวนผานสถานีสุราษฎรธานีในเขตอําเภอพุนพิน
ระยะทางกรุงเทพ - สุราษฎรธานี ประมาณ 650 กิโลเมตร (สถานีรถไฟสุราษฎรธานีอยูหางจาก
อําเภอเมือง - สุราษฎรธานี 14 กิโลเมตร)

การขนสงทางรถยนต การเดินทางระหวางจังหวัดสุราษฎรธานี กับกรุงเทพมหานคร และ
จังหวัดใกลเคียง มีความสะดวก มีเสนทางท่ีสําคัญ คือทางหลวงแผนดินหมายเลข 41 แยกจากถนน
เพชรเกษมท่ีจังหวัดชุมพร เขาสูจังหวัดสุราษฎรธานี ตอไปยังจังหวัดนครศรีธรรมราช และสงขลา
แยกเขาสูตัวเมืองสุราษฎรธานีท่ีอําเภอพุนพินโดยใชถนนสาย 401 มีเสนทางหลักเชื่อมโยงจังหวัด
ในภูมิภาค เปนถนน 4 ชองทางจราจร และมีโครงขายมาตรฐานเชื่อมทุกพ้ืนท่ีอําเภอ

การขนสงทางเครื่องบิน เปนจังหวัดท่ีมีทาอากาศยาน 2 แหง คือ ทาอากาศยานสุราษฎรธานี
และเกาะสมุย มีเสนทางบินเชื่อมโยงท้ังในประเทศและตางประเทศ (แผนพัฒนาสุราษฎรธานี, 2560)
ดวยทําเลท่ีเหมาะสมนี้จึงมีศูนยกระจายสินคาจํานวนมากตั้งจุดกระจายสินคาในจังหวัดสุราษฎรธานี
โดยเฉพาะบริษัทขนาดใหญ ประกอบไปดวย

1. บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน)

ภาพท่ี 2.1 ภายในศูนยกระจายสินคา บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน)
ท่ีมา : ASTVผูจัดการออนไลน, 2556
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ประวัติและขอมูลท่ัวไปบริษัท
บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) กอตั้ง ข้ึนเม่ือป 2531 โดยบริษัทในเครือ

เจริญโภคภัณฑ ประกอบธุรกิจหลัก คือ ธุรกิจคาปลีกประเภทรานคาสะดวกซื้อภายใตเครื่องหมาย
การคา “7-Eleven” ในประเทศไทย โดยบริษัทไดรับสิทธิการใชเครื่องหมายการคาดังกลาวจาก
7-Eleven, Inc. สหรัฐอเมริกา และไดเปดรานสาขาแรกท่ีซอยพัฒนพงษ เม่ือป 2532 นอกจากนี้
ยังประกอบธุรกิจตาง ๆ ที่เปนการสนับสนุนธุรกิจหลัก เชน ธุรกิจเปนตัวแทนรับชําระคาสินคา
และบริการ (บริษัท เคานเตอรเซอรวิส จํากัด) ธุรกิจผลิตและจําหนายอาหารสําเร็จรูปและเบเกอรี่
(บริษัท ซีพีแรม จํากัด) ธุรกิจจําหนายและซอมแซมอุปกรณคาปลีก (บริษัท ซีพี รีเทลลิงค จํากัด)
ธุรกิจใหบริการชําระคาสินคาและบริการผานบัตรสมารทการด (บริษัท ไทยสมารทคารด จํากัด )
ธุรกิจใหบริการดานระบบสารสนเทศ (บริษัท โกซอฟท (ประเทศไทย) จํากัด) ธุรกิจบริการขนสง
และกระจายสินคา (บริษัท ไดนามิค แมนเนจเมนท จํากัด) ธุรกิจใหบริการดานการตลาด (บริษัท
เอ็ม เอ เอ็ม ฮารท จํากัด) ธุรกิจวิทยาลัยอาชีวศึกษาดานคาปลีก และสถาบันการศึกษาดานการจัดการ
(บริษัท ศึกษาภิวัฒน จํากัด) และธุรกิจการจัดฝกอบรม การจัดการสัมมนาทางวิชาการทางธุรกิจ
(บริษัท ปญญธารา จํากัด และบริษัท ออลล เทรนนิ่ง จํากัด)รวมถึง ธุรกิจจําหนายสินคาผานแคตตาล็อก
และธุรกิจอีคอมเมิรซ (บริษัท ทเวนตี้โฟร ชอปปง จํากัด) เปนตน และในป 2556 บริษัทไดเขาซื้อ
กิจการของ บริษัท สยามแม็คโคร จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปนธุรกิจศูนยจําหนายสินคาแบบชําระเงินสด
และบริการตนเอง (Cash and Carry)

บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา CDC สุราษฎรธานี ดําเนินธุรกิจ
หองเย็นเก็บรักษาอาหารสําเร็จรูป เพ่ือจัดสงสินคาใหราน 7-11 คลอบคลุมพ้ืนท่ี 14 จังหวัดภาคใต
เปดดําเนินการเม่ือวันท่ี 7 ธันวาคม 2549 ปจจุบันมีพนักงาน 87 คน (บริษัท ซีพี ออลล จํากัด มหาชน,
2560)

ปรัชญาองคกร
“เราปรารถนารอยยิ้มจากลูกคาดวยทีมงานท่ีมีความสุข”
วิสัยทัศน
“เราใหบริการความสะดวกกับทุกชุมชน”
พันธกิจ
"มุงสรางความผูกพันกับลูกคา ดวยสินคาและบริการ ท่ีเปยมดวยนวัตกรรม พรอมท้ัง

สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับชุมชนและสังคม"
สถานประกอบการ
33/1-4 ม.3 ต.หนองไทร อ.พุนพิน จ.สุราษฎรธานี
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นโยบายองคกร
“รวมพลังมุงสูการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร” ทุก ๆ วันของการดําเนินธุรกิจ

บริษัทไมเคยหยุดนิ่งท่ีจะคิดริเริ่มสรางสรรคโครงการตาง ๆ เพ่ือรวมเสริมสรางความเขมแข็งใหแก
ชุมชนและสังคม โดยเนนการสรางองคความรู สรางงาน สรางคน ใหเปนทั้งคนเกงและคนดี
อันจะนําไปสูการพัฒนาสังคมไทยใหมีความกาวหนาอยางม่ันคงและยั่งยืน

บริษัทยังดําเนินธุรกิจโดยยึดคําสอนและสงเสริมกิจกรรมทางพระพุทธศาสนามาอยาง
ตอเนื่องกับ "โครงการสงเสริมธรรมศึกษา" เปนอีกโครงการหนึ่งที่ดําเนินงานมากระทั่งกาวสูปที่ 12
เพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสศึกษาหาความรูและเขาใจในหลักธรรมคําสอนทางพระพุทธศาสนา
อยางลึกซึ้ง อันเปนแนวทางกอใหเกิดคุณธรรมและจริยธรรมท่ีดีงาม สามารถนําไปประยุกตใชใน
ชีวิตประจําวันไดงายข้ึน

ดําเนินกิจการ บริหารสิทธิเทาเทียม
บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) นําหลักการการกํากับดูแลกิจการที่ดีมาใชเปน

นโยบาย ในการบริหารงานของบริษัทอยางตอเนื่อง ซึ่งไมเพียงแตเปนการสรางความเชื่อมั่นใหกับ
ผูถือหุนของบริษัท วาการดําเนินธุรกิจของบริษัทเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เปยมไปดวยความ
รับผิดชอบ โปรงใส สามารถตรวจสอบไดมีความเทาเทียมและเปนธรรมตอผูมีสวนไดเสียทุกกลุม
แตยังเปนการสะทอนใหเห็นถึงความรับผิดชอบตอสังคม ที่บริษัทมีเพื่อการอยูรวมกันในสังคม
อยางยั่งยืน

คํานึงถึงสิทธิมนุษยชน
สิทธิพนักงาน : พนักงานของบริษัทถือเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาอยางยิ่งและเปนหัวใจ

สําคัญ ท่ีเก้ือกูลใหการดําเนินธุรกิจประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย จึงใหสิทธิพ้ืนฐานแกพนักงาน ดังนี้
1) พัฒนาเสริมสรางความรูความสามารถของพนักงานอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ

จัด โครงสรางตําแหนงงานใหมีเสนทางความกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีชัดเจน
2) สิทธิดานตาง ๆ เก่ียวกับการจางงานท่ีเปนธรรม อาทิการอนุญาตใหลางาน

การโอนยาย และจัดใหมีชองทางการสื่อสารระหวางพนักงานกับผูบริหารระดับสูง เพ่ือใหเขาใจถึง
ปญหาและรับ ฟงความคิดเห็นตาง ๆ จากพนักงานโดยตรง

3) สวัสดิการที่ตอบสนองความตองการของพนักงาน อาทิ คารักษาพยาบาล
พนักงานและครอบครัว การประกันชีวิตและประกันสุขภาพพนักงาน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ โครงการ
สะสมหุนสําหรับพนักงาน (Employee Joint Investment Program - EJIP) การใหทุนการศึกษา
แกพนักงาน และบุตรพนักงาน สวัสดิการยืมเงินกรณีผูปวยใน โครงการเงินกูเพ่ือท่ีอยูอาศัย เปนตน
และใหความสําคัญ ในการดูแลความปลอดภัยพนักงาน โดยจัดใหมีการซอมหนีไฟ จัดใหมีระบบ
ปองกันภัย



13

โครงสรางกลุมธุรกิจภายใตบริษัท ซีพี ออลล

ภาพท่ี 2.2 โครงสรางกลุมธุรกิจภายใตบริษัท ซีพี ออลล
ท่ีมา : บริษัท ซีพี ออลล จํากัด มหาชน, 2560
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โครงสรางองคกร

ภาพท่ี 2.3 โครงสรางองคกร บริษัท ซีพี ออลล
ท่ีมา : บริษัท ซีพี ออลล จํากัด มหาชน, 2560

2. บริษัท เอก ชัย ดสิทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด

ภาพท่ี 2.4 ภายนอกศูนยกระจายสินคา TESCO Lotus
ท่ีมา : บริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด, 2560

เลขานุการ
บริษัท

ประธานเจาหนาท่ีบริหาร

รองประธานเจาหนาท่ี
บริหาร

กรรมการบริษัท



15

ประวัติและขอมูลบริษัท
บริษัท เอก-ชัย ดิสทริบิวชั่น ซิสเทม จํากัด (Ek-Chai Distribution System Co., Ltd.)

เริ่มกอตั้งขึ้นโดยเครือเจริญโภคภัณฑ เมื่อป พ.ศ. 2537 เพื่อดําเนินธุรกิจคาปลีกในรูปแบบ
ไฮเปอรมารเก็ต (Hypermarket) โดยใชชื่อวา “หางโลตัส” (Lotus Supercenter) เปดใหบริการ
สาขาแรกที่ศูนยการคาซีคอนแสควร บนถนนศรีนครินทร ในชวงระหวางป พ.ศ. 2541 - 2543
เกิดภาวะเศรษฐกิจถดถอยในภูมิภาคเอเชีย จนกลายเปนวิกฤติทางเศรษฐกิจในประเทศไทยสงผล
กระทบอยางรุนแรงตอการใชจายของผูบริโภค ทําใหรานคาปลีกในประเทศไทยประสบปญหาทาง
การเงิน และมียอดขายลดลงประมาณรอยละ 20 ถึง 30 จากสถานการณดังกลาวในป พ.ศ. 2541
เครือเจริญโภคภัณฑไดรวมมือเปนพันธมิตรกับกลุมเทสโกจากสหราชอาณาจักร อันนําไปสูการสราง
ธุรกิจคาปลีกรูปแบบใหมภายหลังการเผชิญวิกฤติการณทางเศรษฐกิจ จากจุดเริ่มตนนี้เองท่ีนําไปสู
การเปลี่ยนแปลงครั้งยิ่งใหญ จนกลายเปน “เทสโก โลตัส” จวบจนปจจุบัน

พ.ศ. 2539 ศูนยกระจายสินคาหรือดีซีวังนอย ไดถือกําเนิดข้ึน เพ่ือรองรับการขยายตัว
ทางธุรกิจในอนาคต โดยใชเงินลงทุนในการกอสรางและพัฒนาถึงกวา 3,000 ลานบาท นับเปนศูนย
กระจายสินคาท่ีทันสมัยและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตในชวงเวลานั้น

พ.ศ. 2544 รานเอ็กซเพรส สาขารามอินทรา เปดใหบริการเปนสาขาแรก ในวันท่ี 16
พฤศจิกายน 2544 เพ่ือมอบความสะดวกสบายแกลูกคาในชุมชน

พ.ศ. 2549 ศูนยกระจายสินคาบางบัวทอง เปดดําเนินการในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2549
ดวยเงินลงทุนในการกอสราง 751 ลานบาท ซึ่งนับเปนศูนยกระจายสินคาแหงท่ี 2 ของเทสโก โลตัส
เพ่ือรองรับการพัฒนารานคารูปแบบเอ็กซเพรสและตลาด เพียบพรอมดวยระบบปฏิบัติการระดับสากล
เชน ระบบการจัดการสินคาคงคลัง (Warehouse Management System) ท่ีมีความทันสมัยท่ีสุด
ของประเทศไทย

พ.ศ. 2550 เปดตัวเครื่องหมายการคาใหมของเทสโก โลตัส โดยมีจุดประสงคเพื่อ
ปรับปรุงภาพลักษณของเราใหมีความทันสมัยข้ึน มีเอกลักษณของบริษัทในระดับสากลที่ยังคงไว
ซึ่งความเปนไทยอยางชัดเจน พรอมกับการเปดตัวนิยาม “เราใสใจคุณ” อันเปนปรัชญาในการดําเนิน
ธุรกิจ และเปนแนวทางในการถายทอดความรูสึกท่ีเทสโก โลตัส มีใหแก ลูกคา พนักงาน และชุมชน

เทสโก โลตัส คือเอกชนรายแรกท่ีเปลี่ยนมาใชน้ํามันไบโอดีเซลเปนเชื้อเพลิงในรถ
ขนสงสินคาและอุปกรณขนยายสินคาตาง ๆ ทั้งระบบอยางเต็มรูปแบบรายใหญที่สุดในประเทศ
เพ่ือสะทอนจุดยืนในการเปนผูนําดานธุรกิจสีเขียว

พ.ศ. 2551 เทสโก โลตัส เปดตัว ศาลายา กรีนสโตร ซึ่งเปนอาคารอนุรักษพลังงาน
แหงท่ี 2 ของเทสโก โลตัส โดยนํานวัตกรรมประยัดพลังงานตนแบบตาง ๆ ของสาขาพระราม 1
มาประยุกตใชกับเทคโนโลยีแนวคิดใหม ประกอบไปดวยโครงการเพ่ือการประหยัดพลังงานและอนุรักษ
สิ่งแวดลอมมากกวา 70 โครงการ ดวยเงินลงทุนในการกอสรางมากกวา 800 ลานบาท
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ศูนยกระจายสินคาสามโคก คือศูนยกระจายสินคาแหงลาสุดของเทสโก โลตัส ไดเปด
ดําเนินการในเดือนพฤศจิกายน ท่ี อําเภอ สามโคก โดยนําเอาเทคโนโลยีและระบบการจัดการตาง ๆ
ของศูนยกระจายสินคาท้ังสองแหงท่ีวังนอย และบางบัวทองมาพัฒนาใชเพ่ือสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงาน และยังสามารถชวยลดปริมาณกาซคารบอนไดออกไซดท่ีเกิด
จากการดําเนินงานไดถึง 20% เม่ือเทียบกับศูนยกระจายสินคาวังนอย

พ.ศ. 2556 เปดตัวบริการ “เทสโก โลตัส ช็อป ออนไลน” เพื่อตอบรับไลฟสไตล
ของคนยุคใหม ดวบริการสั่งซื้อสินคาผานระบบออนไลนพรอมบริการสงสินคาถึงบานตามเวลาท่ีลูกคา
ตองการ เพียงเขาไปท่ีเว็บไซต www.tescolotus.com เมนู ช็อปออนไลน เพ่ือลงทะเบียน โดยมีสินคา
มากกวา 20,000 รายการ ซึ่งครอบคลุมท้ังสินคาท่ัวไปและสินคาประเภทอาหารซึ่งรวมท้ังอาหารแหง
อาหารสด อาหารแชเย็น และอาหารแชแข็ง

พ.ศ. 2557 เปดตัว ศูนยกระจายสินคาภูมิภาคแหงแรกในประเทศไทย จังหวัดขอนแกน
บนพ้ืนท่ี 52,000 ตร.ม. ดวยเงินลงทุนกวา 2,500 ลานบาท ซึ่งนับเปนศูนยกระจายสินคาท่ีครบวงจร
แหงแรกในกลุมธุรกิจคาปลีกของไทย โดยใหบริการจัดสงสินคาครบทุกประเภทภายในที่เดียว
ท้ังสินคาอุปโภคบริโภค สินคาอาหารสด อาหารแชเย็น และอาหารแชแข็ง โดยปจจุบันใหบริการสาขา
จํานวนกวา 300 แหงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และยังสามารถรองรับจํานวนสาขาท่ีจะเพ่ิมข้ึน
ในอนาคต อีกท้ังยังสามารถรองรับการจัดเก็บสินคาไดสูงสุดถึง 3 ลานกลองตอสัปดาห การเปดศูนย
กระจายสินคาแหงนี้ ยังชวยสรางงานในทองถ่ินเกือบ 1,000 ตําแหนง และสามารถรองรับการจัดซื้อ
สินคาโดยตรงจากผูผลิตในทองถ่ินไดมากข้ึน และชวยใหลูกคาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของเรา
ไดรับสินคาท่ีพวกเขาตองการเพ่ิมมากข้ึนอีกดวย

ปจจุบัน เทสโก โลตัส มีศูนยกระจายสินคาท้ังหมด 6 แหง ไดแก ศูนยกระจายสินคา
วังนอย ศูนยกระจายสินคาบางบัวทอง ศูนยกระจายสินคาสามโคก ศูนยกระจายสินคาลําลูกกา
ศูนยกระจายสินคาภูมิภาคขอนแกน และ ศูนยกระจายสินคาภูมิภาคสุราษฎรธานี ท่ีรองรับรานคา
เกือบ 1,800 สาขาในประเทศไทย

ศูนยกระจายสินคาเทสโก โลตัส ในจังหวัดสุราษฎรธานีเปนศูนยกระจายสินคาท่ีมี
ขนาดใหญท่ีสุดแหงหนึ่งในประเทศไทย ดวยเนื้อท่ีใชสอยถึง 52,000 ตารางเมตร และมีความสามารถ
จัดเก็บและกระจายสินคาทุกประเภท ท้ังสินคาอุปโภคบริโภค สินคาท่ีไมใชอาหาร และอาหารสดชนิด
ตาง ๆ รวมถึงอาหารแชเย็นและแชแข็ง นอกจากนี้ ศูนยกระจายสินคาดังกลาว ยังสามารถกระจาย
สินคาท่ีบรรจุในขนาดตาง ๆ ท้ังแบบเต็มพาเล็ท จนถึงชิ้นเดี่ยว โดยจะจัดสงสินคาแกรานคาของเทสโก
โลตัสในทุกรูปแบบท่ีตั้งอยูในภาคใตจํานวนเกือบ 200 สาขา ใน 11 จังหวัด ตั้งแตสุราษฎรธานี
ไปจนถึงสตูล ท้ังรานคาขนาดเล็กอยางเทสโก โลตัส เอ็กซเพรส จนถึงรานคาขนาดใหญอยางเทสโก
โลตัส เอ็กซตรา (บริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด, 2560)
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วิสัยทัศน
“นําการเปลี่ยนแปลงสูยุคใหมของคาปลีกผานหลากหลายชองทางโดยใหความสําคัญ

กับลูกคาเสมอ”
สถานประกอบการ
เลขท่ี 189 หมู 8 ตําบลคลองไทร อําเภอทาฉาง จังหวัดสุราษฎรธานี 84150

โครงสรางการบริหารงานของบริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด

ภาพท่ี 2.5 โครงสรางการบริหารงานของบริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด
ท่ีมา : บริษัท เอกชัย ดิสทริบิวชัน ซิสเท็ม จํากัด, 2560
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พนักงานและการจางงานของบริษัท
1) เทสโก โลตัส มีพนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูในทุกหนวยงานของธุรกิจ

รวมกวา 60,000 คน
2) เทสโก โลตัส สงเสริมความกาวหนาทางอาชีพของพนักงาน เราไดปรับเลื่อน

ตําแหนงใหแกพนักงานจํานวนหลายพันคนในทุกป
3) เทสโก โลตัส มีสวนใหเกิดการจางงานกวา 500,000 อัตราท่ัวประเทศ ซึ่งคํานวณ

จากจํานวนพนักงานของคูคาของเราท่ีมีอยูกวา 9,000 ราย
4) ในป 2558 เทสโก โลตัสไดรับรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ

และสวัสดิการแรงงาน จํานวน 172 สาขา
ตําแหนงงานในศูนยกระจายสินคา

1) ผูจัดการศูนยกระจายสินคา
การบริหารจัดการศูนยกระจายสินคาขนาดใหญท่ีมีสินคาหลากหลาย ตองอาศัย

ทักษะความชํานาญท้ังหมดท่ีทานมี ประสบการณ รวมถึงการฝกอบรม เพื่อที่จะดูแลธุรกิจ ใหการ
สนับสนุนเพ่ือนรวมงาน พรอมท้ังใหบริการแกลูกคาได ตําแหนงนี้มีบทบาทหนาท่ีในการขับเคลื่อน
สรางผลงาน และถูกจับจองโดยเพ่ือนพนักงานกวารอยคนรวมถึงผูบริหารท่ีตางคาดหวังวาทีมงาน
จะทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ จดจอและมุงไปในทิศทางเดียวกัน ในฐานะศูนยปฏิบัติการท่ีมี
ประสิทธิภาพมาตรฐานโลก ผูจัดการศูนยกระจายสินคาจะมีบทบาทหนาท่ีในการตัดสินใจท่ีสงผล
กระทบยิ่งใหญตอเรื่องท่ีมีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินธุรกิจขององคกร

คุณสมบัติท่ีควรมี
(1) ขับเคลื่อนนําพาวัฒนธรรมท่ีสงเสริมใหเพ่ือนรวมงานทําในสิ่งท่ีถูกตอง

เพ่ือลูกคา
(2) สรางความสัมพันธในการทํางานท่ีแนนแฟน และครอบคลุมท่ัวทุกสวน

ธุรกิจเพ่ือรวมหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการทํางาน
(3) รับฟงทีมงาน เปดรับ พรอมเรียนรู และใชขอมูลเชิงลึกเหลานี้เพ่ือพัฒนา

ธุรกิจ
(4) ทําตัวใหเปนแบบอยาง ใหเพ่ือนรวมงานไดรับรูวาทานมุงม่ันยืนหยัด

เพ่ือสิ่งใด
(5) สรางความเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็วและมีประสิทธิผล
(6) ตระหนักวาทานจะพัฒนาตนเองใหดีท่ีสุดไดอยางไร และสรางความ

ม่ันใจใหกับบุคลากรใกลชิดกาวตอไปไดหากเกิดความลมเหลว
(7) บริหารจัดการผลกําไรขาดทุน



19

(8) ไดความภักดีจากลูกคาโดยการมอบสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพ
(9) พัฒนาทีมบริหารของทาน วิพากษและใหความเห็น สอนงานพรอม

กระตุนและใหกําลังใจ
(10) คนหาผูมีทักษะโดดเดน เปนพ่ีเลี้ยง และพัฒนาเพ่ือเปนผูนําในอนาคต
(11) แนใจวาเพ่ือนรวมงานไดรับการฝกอบรม มีเครื่องมือสนับสนุนในการ

ทํางาน และมีความม่ันใจท่ีจะปฏิบัติงานในหนาท่ี
(12) มีประสบการณในการวางแผนธุรกิจ และสามารถเตรียมความพรอม

ใหแกทีมงานในการจัดกิจกรรม งานออกราน และงานเทศกาลตาง ๆ ได
(13) ในทองถ่ินและเปนเพ่ือนบานท่ีรับผิดชอบตอชุมชน

2) ผูจัดการฝายปฏิบัติการ
ผูจัดการฝายปฏิบัติการ เปนบทบาทการทํางานที่มีความหลากหลายและ

ทุกสิ่งจะเกิดข้ึนอยางรวดเร็วในศูนยกระจายสินคา ทุกคนจะทํางานกันอยางเต็มประสิทธิภาพ มุงม่ัน
และเดินไปในทิศทางเดียวกัน และเพ่ือชวยใหทํางานไดสําเร็จในสภาวะแวดลอมท่ีทุกสิ่งเปนไปอยาง
รวดเร็วนี้ บริษัทมีแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีไดผานการศึกษามาแลว ใหเรียนรูเพ่ือใหสามารถทํางาน
ไดงายข้ึน

คุณสมบัติท่ีควรมี
(1) พูดคุยกับเพ่ือนรวมงาน แบงปนประสบการณ สนับสนุนความคิดใหม ๆ

และวิธีปฏิบัติท่ีดีตาง ๆ
(2) มีบุคลิกอบอุน พรอมใหการตอนรับ และใหเวลาในการทําความรูจัก

และรับฟงผูอ่ืน
(3) สรางจิตวิญญาณในการทํางานเปนทีม และสรางเครือขายในการทํางาน

ท่ีแนนแฟนครอบคลุมไมเพียงแตในศูนยกระจายสินคา
(4) มองการณไกลและไขวควาโอกาสตาง ๆ ท่ีมี
(5) ดําเนินการในสิ่งท่ีถูกตองอยางรวดเร็วเพ่ือประโยชนของเพ่ือนรวมงาน

และลูกคา
(6) พัฒนากาวขามความเปลี่ยนแปลงและนําพาทีมงานใหผานพนไป

ดวยกัน
(7) ทําในสิ่งท่ีถูกตอง แมสิ่งตาง ๆ จะไมเปนไปตามแผนท่ีวางไว
(8) รูวาจะพัฒนาใหตนเองใหทํางานไดเต็มความสามารถไดอยางไร และ

กาวล้ําความคาดหวัง
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3) พนักงานฝายปฏิบัติการ
งานในตําแหนงนี้ เปนงานท่ีตองลงมือปฏิบัติ เหมาะสําหรับผูท่ีชอบความทาทาย

และชอบทํางานเปนทีม คลองแคลวกระฉับกระเฉง และรักท่ีจะเห็นผลงานทันที ศูนยกระจายสินคา
เปนท่ีท่ีทุกสิ่งเกิดข้ึนอยางรวดเร็วและมีความรับผิดชอบมากมาย ไมวาจะเปนการขนสินคาจากคูคา
เขาสูศูนยกระจายสินคาของเรา หรือการหยิบสินคาจากชั้นวางเพ่ือจัดตามใบสั่ง เตรียมสินคาใหพรอม
เพ่ือจัดสงไปยังสาขาตาง ๆ ตลอดจนจัดทําบันทึกเพ่ือเก็บขอมูล และตรวจสอบวาทุกคนไดรับการ
ฝกอบรมใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางปลอดภัย

คุณสมบัติท่ีควรมี
(1) มีบุคลิกอบอุนและเปนมิตรตอเพ่ือนรวมงาน
(2) มีมนุษยสัมพันธ สามารถทํางานรวมกับผูอื่นและสรางจิตวิญญาณ

ในการทํางานเปนทีม
(3) ลงมือปฏิบัติไดรวดเร็วและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากศูนย

กระจายสินคา
(4) มีความมุงม่ันและผลักดันตนเองเพ่ือใหประสบความสําเร็จเกิดความ

คาดหวัง
(5) แบงปน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาศูนยกระจายสินคาใหดียิ่งข้ึน

3. บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด

ภาพท่ี 2.6 พิธีเปดศูนยกระจายสินคา บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด
ท่ีมา : บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด, 2560
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ประวัติและขอมูลท่ัวไปบริษัท
บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จํากัด (มหาชน) ("ไทยเบฟ") กอตั้งข้ึนในประเทศไทยในป 2546

โดยมีจุดประสงคเพ่ือรวมกิจการท่ีเก่ียวของกับธุรกิจเบียรและสุราชั้นนําของไทยที่เปนของผูถือหุน
และผูรวมทุนรายอื่น ๆ เขามาเปนกลุมบริษัท ตอมาในป 2549 ไทยเบฟไดจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพยสิงคโปร ("SGX") ภายหลังจากจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยสิงคโปร ไทยเบฟไดขยาย
ขอบเขตธุรกิจจากเครื่องดื่มแอลกอฮอลไปสูธุรกิจเครื่องดื่มไมมีแอลกอฮอลและอาหาร เพื่อเพิ่ม
ความหลากหลายของสินคาเพ่ิมประสิทธิผลในชองทางการกระจายสินคารวมถึงกระจายความเสี่ยง
ของกิจการ ปจจุบันไทยเบฟไมเพียงแตเปนผูผลิตเครื่องดื่มชั้นนําในประเทศไทย แตยังเปนผูผลิต
ท่ีใหญท่ีสุดรายหนึ่งในเอเชียอีกดวย โดยแบงธุรกิจออกเปน 4 สายธุรกิจ ไดแก สุรา เบียร เครื่องดื่ม
ไมมีแอลกอฮอล และอาหาร

TBL มีศูนยกระจายสินคาขนาดใหญท่ีสามารถบริการขนสงสินคาไดปละไมต่ํากวา
1,700 ลานลิตร รายไดประมาณ 2,500 - 3,000 ลานบาทตอป และรองรับการกระจายสินคาไปยัง
ท่ัวประเทศ จํานวน 2 ศูนย โดยศูนยกระจายสินคาแหงแรกอยูท่ีจังหวัดนครราชสีมา บนพ้ืนท่ี 64 ไร
และศูนยกระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี บนพ้ืนท่ี 70

ศูนยกระจายสินคาสุราษฎรธานีเปนศูนยกระจายสินคาแหงท่ี 2 ท่ีบริษัทไทยเบฟเวอเรจ
โลจิสติก จํากัด หรือ TBL สรางข้ึนเพ่ือเปนการขยายฐานการกระจายสินคาสูภูมิภาคอยางมีประสิทธิภาพ
และลดตนทุนคาขนสงในการกระจายสินคา สงสินคาไดทันตามความตองการของลูกคาและเปนศูนย
กระจายสินคาท่ีใหญท่ีสุดในภาคใต เพ่ือเปนฐานกระจายสินคาสูภาคใตและประเทศเพ่ือนบาน

วิสัยทัศนและพันธกิจ
การเปนกลุมบริษัทไทยผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มครบวงจรในระดับโลก โดยมุงเนน

ท่ีความเปนเลิศเชิงพาณิชย ความตอเนื่องในการพัฒนาคุณภาพสินคาใหอยูในระดับพรีเมี่ยม และ
ความเปนมืออาชีพ พันธกิจของเราคือ การประสาน "สัมพันธภาพ" กับผูมีสวนไดเสียท่ีมีความสําคัญ
กับบริษัทในทุก ๆ ดาน โดยมอบคุณคาท่ีสําคัญ 6 ประการ

1) มอบผลิตภัณฑคุณภาพสูงสุดใหลูกคาทุกกลุม
2) ตอบสนองความตองการของผูแทนจําหนายโดยใหบริการอยางมืออาชีพ
3) ใหความสําคัญเรื่องผลตอบแทนจากการลงทุนใหแกผูถือหุน ดวยการเติบโต

ของรายไดและผลกําไรท่ีม่ันคงและตอเนื่อง
4) เปนแบบอยางในดานความเปนมืออาชีพ ความโปรงใส และการดําเนินธุรกิจ

ดวยหลักธรรมาภิบาล
5) มอบความไววางใจ อํานาจ และรางวัลแกพนักงาน เพื่อสรางความรวม

รับผิดชอบ
6) สรางประโยชนใหแกสังคม
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สถานประกอบการ
เลขท่ี 88 หมู 5 ตําบลทาโรงชาง อําเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎรธานี
โครงสรางองคกร

ภาพท่ี 2.7 โครงสรางองคกรบริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด
ท่ีมา : บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด, 2560

นโยบายของไทยเบฟ ดานสทิธิมนุษยชน
บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จํากัด (มหาชน) และบริษัทยอย (“ไทยเบฟ”) มีความภาคภูมิใจ

ในพนักงานท้ังหมดของ ไทยเบฟ นอกจากนี้ยังเคารพตอหลักการสิทธิมนุษยชนและมาตรฐานแรงงาน
สากล อีกท้ังยังดําเนินงานตามหลัก ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนและปฏิญญาวาดวยหลักการ
และสิทธิข้ันพ้ืนฐานขององคการแรงงานระหวาง ประเทศเปนอยางดี ขอบเขตนโยบาย นโยบายดาน
สิทธิมนุษยชน (“นโยบาย”) นํามาใชกับกรรมการของไทยเบฟทุกทาน (“กรรมการ”) ผูบริหารของ
ไทยเบฟ (พนักงานตั้งแตระดับผูชวยผูอํานวยการสํานักข้ึนไปจนถึงระดับกรรมการผูอํานวยการใหญ)
และพนักงานของไทยเบฟทุกคน (“พนักงาน”) จุดยืนของไทยเบฟไดถูกกําหนดไวในนโยบายดาน
สิทธิมนุษยชน ดังตอไปนี้
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1) การเลือกปฏิบัติและการลวงละเมิด ไทยเบฟไมยอมรับการเลือกปฏิบัติและ
การลวงละเมิดตอกรรมการและพนักงาน ไมวาจะเปนดานเชื้อชาติ เพศ สีผิว ภาษา ศาสนา ทัศนะ
ทางการเมืองสถานภาพทางสังคม การเปนสมาชิกสหภาพ รสนิยมทางเพศ อายุ หรือลักษณะดานอ่ืน
ๆ การตัดสินใจใด ๆ ท่ีเก่ียวของกับพนักงานจะตั้งอยูบนจุดประสงคและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของ

2) แรงงานบังคับและแรงงานเด็ก ไทยเบฟ หามมิใหมีการใชแรงงานบังคับ
รวมไปถึงแรงงานนักโทษและแรงงานขัดหนี้ พนักงานมีสิทธิในการลาออกจากการเปนพนักงาน โดยมี
ระยะการแจงลวงหนาท่ีเหมาะสม พนักงานไดรับ อนุญาตใหมีอิสระในการเคลื่อนท่ีในสถานท่ีทํางาน
และออกจากท่ีทํางานไดเม่ือพนเวลาปฏิบัติงาน ไทยเบฟหามมิใหมีการจางงานหรือการใชประโยชน
จากแรงงานเด็กภายในสถานปฏิบัติงานของไทยเบฟ และจะไมมีสวนเก่ียวของหรือสนับสนุนการใช
แรงงานเด็ก ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิดความชัดเจน ไทยเบฟอาจมีสวน รวมจัดโครงการฝกงานใหแกเยาวชน
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาความสามารถ

3) เสรีภาพในการสมาคม ไทยเบฟเคารพสิทธิของพนักงานในการเขารวม
หรือไมเขารวมสหภาพแรงงาน หรือองคกรอ่ืน ๆ ตามเจตจํานง รวมถึงสิทธิในการรวมกันเจรจาตอรอง
เพ่ือผลประโยชนของพนักงาน

4) ชั่วโมงทํางาน ไทยเบฟเคารพความตองการของพนักงานในการรักษาสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว ชั่วโมงทํางานปกติและการทํางานลวงเวลาจะเปนไปตามกฎหมายและ
ขอบังคับดานคาจางและสิทธิประโยชน ตามปกติ แลว พนักงานทุกคนจะไดรับการจัดสรรวันหยุด
อยางนอยหนึ่งวันตอสัปดาห

5) อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในที่ทํางาน ไทยเบฟใสใจในมาตรฐาน
อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในระดับสูง โดยจะทุมเทในการปองกันอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ และ
อาการเจ็บปวยท่ีเกิดจากการทํางานในระหวางการปฏิบัติงาน ไทยเบฟมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติ ตามกฎหมาย
และขอบังคับทางอาชีวอนามัยและความปลอดภัยอยางเครงครัดและมุงสูมาตรฐานท่ีสูงข้ึน (บริษัท
ไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด, 2560)

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย

ความเปนมาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
นับเปนเวลาหลายทศวรรษที่ความรับผิดชอบดานการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรม

การจายคาตอบแทน และกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ ไดมีการดําเนินงานอยางเปนอิสระตอกัน และ
มักจะเนนการแกปญหาเฉพาะหนาของการจัดหาคนใหเพียงพอกับความตองการของหนวยงาน
ภายใตชื่อท่ีเรียกวา “การบริหารงานบุคคล” (Personnel management) ซึ่งแนวคิดเดิมไดมอง
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ทรัพยากรมนุษยในแงของคาใชจาย (Cost) เพียงอยางเดียว ตอมาไดมีความเคลื่อนไหวนําไปสูกรอบ
แนวคิดท่ีกวางออกไป มีการขยายขอบเขตภารกิจหลักใหกวางขวางข้ึน สะทอนใหเห็นความสัมพันธ
เชิงระบบของภารกิจเหลานั้น เพื่อยังผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามวัตถุประสงคขององคกร
จุดเริ่มตนสําคัญของการขยายกรอบแนวคิดเกิดข้ึนในป ค.ศ. 1989 โดยสมาคมเพ่ือการบริหารงาน
บุคคลแหงสหรัฐอเมริกา (American Society for Personnel Administration : ASPA) ไดลงมติ
เปลี่ยนชื่อสมาคมจากเดิมเปน “สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย (Society for Human
Resource Management : SHRM) จึงนับเปนครั้งแรกท่ีไดมีการใชคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย”
(Human Resource Management : HRM) ในวงการบริหารและไดแพรหลายเปนท่ียอมรับกันท่ัวไป
ถึงแมวาท้ังสองคําจะกลาวถึงกระบวนการเดียวกัน และยอมรับวาพนักงานผูปฏิบัติงานในองคกร
ทุกคนเปนทรัพยากรท่ีทรงคุณคาท่ีสุด แตแนวความคิดใหมของการบริหารทรัพยากรมนุษยไดสะทอน
ใหเห็นการขยายขอบเขตความรับผิดชอบ และการเปลี่ยนแปลงบทบาทเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย
ในองคกร การจัดระบบตาง ๆ ท่ีเก่ียวของไมจํากัดอยูในกรอบของหนวยงานเดียวเทานั้น แตเปน
ภารกิจรวมกันของท้ังองคกร นับตั้งแตผูบริหารระดับสูงซึ่งรับผิดชอบดานการกําหนดนโยบายและ
แผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย ผูบริหารระดับปฏิบัติการจะรับผิดชอบในการสนับสนุนสงเสริมสราง
แรงจูงใจ และสรางบรรยากาศการทํางานท่ีเหมาะสม ภารกิจตาง ๆ เหลานี้สะทอนใหเห็นการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในลักษณะมวลรวมที่เปนระบบ ในขณะเดียวกันบทบาทของ
ทรัพยากรมนุษยไมไดเปนเพียงแรงงานเทานั้นแตเปนทุนสังคม (Social capital) และสินทรัพยของ
องคกร (Organizations assets) ท่ีมีผลตอการสรางโอกาสของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ
ใหกาวหนาตอไปในอนาคต นอกจากนี้ยังเปนรากฐานสําคัญท่ีจะปรับองคการใหสามารถโตตอบกับ
สิ่งทาทายตาง ๆ ท่ีเกิดจากสิ่งแวดลอมภายนอกไดอยางม่ันใจ (สุนันทา เลาหนันท, 2546)

ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย
คําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” (Human Resource Management) แตเดิมเคยใชคําวา

“การบริหารงานบุคคล” (Personnel management) ซึ่งเปนความหมายที่แคบกวา โดยมอง
การบริหารบุคคลเปนแบบศูนยรวมอํานาจท้ังองคการที่เกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบาย
ท่ีเก่ียวของกับการรับคนเขาทํางาน การดูแลรักษาคนทํางาน และการใหคนออกจากงาน รวมทั้ง
การเก็บประวัติของคนงาน ลักษณะของศูนยรวมงานสวนใหญของการบริหารงานบุคคลจึงเปนงาน
บริการและงานธุรการ ตอมาคําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” ไดรับความนิยมแพรหลายมากข้ึน
เนื่องจาก มีการใหความสําคัญวา มนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาไมสามารถใชเครื่องมือเครื่องจักรใด ๆ
มาทดแทนได มนุษยจึงเปนปจจัยสําคัญที่นําองคการใหไปสูความสําเร็จ เนื่องจากมนุษยมีสมอง
มีความรูสึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีความแตกตางจากทรัพยากร
อ่ืน ๆ เพราะผูบริหารตองทําความเขาใจถึงความตองการของคนงาน การใหเกียรติ และการปฏิบัติ
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ตอกันเยี่ยงมนุษย ตลอดจนการใหความสําคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรมความปลอดภัย และ
คุณภาพชีวิตของคนงานดวย โดยเปาหมายการจัดการจะเนนที่การสรางคุณคาเพิ่มขึ้น โดยการใช
ศักยภาพของมนุษยท่ีจะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค มีความม่ังคง ม่ังค่ังและอยูรวมกันอยาง
สันติสุข ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเก่ียวของกับกิจกรรมโปรแกรมและนโยบายท่ีกวางขวาง
มากข้ึนกวาคําวา “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเปนคําเดิมท่ีเคยใช

การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ไดมีนักวิชาการและ
นักวิจัยหลายทานใหความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย ไวดังนี้

Clark (1992) อธิบายวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการความสัมพันธของ
คนงานและผูบริหาร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคการบรรลุจุดมุงหมาย ซึ่งจากความหมายดังกลาว
มีประเด็นท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ

1. การจัดการทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการจัดการความสัมพันธ ท่ีไมใชเปน
การจัดการบุคคล

2. การจัดการทรัพยากรมนุษยมุงเนนท่ีเปาประสงคขององคการ ดังนั้น เม่ือวัตถุประสงค
ขององคการเปลี่ยนแปลงไป การจัดการความสัมพันธดังกลาวก็จะเปลี่ยนดวย

3. วัตถุประสงคหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษยควรมุงท่ีองคการ สวนสมาชิกของ
องคการแตละคนจะเปนวัตถุประสงครอง

Mondy, Noe and Premeaux (1999) ไดใหความหมายของ การจัดการทรัพยากรมนุษย
หมายถึง การจัดการทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ

นงนุช วงษสุวรรณ (2550) ไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง
เปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา มีความคิด ซึ่งมีศักยภาพในตัวเองท่ีแตละคนแตกตางกัน ท้ังในดานความรู
ดานทักษะและเจตคติ และมีความสามารถในการปฏิบัติงานหรือผลท่ีไดจากการปฏิบัติงานก็แตกตาง
กันดวย ท้ังสองประเด็นนี้จึงตองนํามาพิจารณารวมกันเพราะผลจากการปฏิบัติงาน จะสะทอนศักยภาพ
ของมนุษย และกระบวนการทํางาน ถาสามารถวิเคราะหไดวามนุษยมีศักยภาพเพียงใด ผลปฏิบัติงาน
เปนอยางไร ก็สามารถท่ีจะดําเนินการพัฒนาหรือดึงศักยภาพมนุษยออกมาใชใหเกิดประโยชนในการ
ปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ

สราวรรณ เรืองกัลปปวงศ (2552) ไดใหความหมายของ การจัดการทรัพยากรมนุษย
หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวของกับคนในองคการท่ีตองอาศัยกลยุทธและวิธีการตั้งแต การวางแผน
สรรหา/คัดเลือก การฝกอบรม/พัฒนาทรัพยากรมนุษย การจัดวางตําแหนง การจายคาตอบแทน
การดูแล/ธํารงรักษา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหเกิดการดําเนินงานอยางตอเนื่องแก
บุคลากรทุกระดับในองคการ อันนําไปสูการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความเจริญกาวหนา
ขององคการใหเกิดความทันตอยุคสมัยของสภาพสังคมท่ีแปรเปลี่ยนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ณัฎฐพันธ เขจรนันทร (2556) ไดใหความหมายของ การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการท่ีผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเก่ียวกับงานบุคลากรหรือบุคคลท่ีตองปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับ
บุคลากรขององคการรวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการพรอมท้ังดําเนินการธํารงรักษา และพัฒนา
ใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
(Quality of Work Life : QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพน
จากการรวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดใหความหมายของ การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมท้ังสนใจการพัฒนา การบํารุงรักษาใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงาน
ในองคการสามารถเพ่ิมพูนความรูความสามารถ เพ่ือการทุมเทการทํางานใหกับองคการ และสามารถ
ดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข

จตุรงค ศรีวงษวรรณะ (2558) ไดกลาวไววา การบริหารทรัพยากรมนุษย คือ งานท่ีกลาวอาง
หรือเชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานและนโยบายขององคกรเปนสําคัญ โดยจะมุงเนนใหความสําคัญ
โดยตรงกับตัวบุคลากรในองคกร โดยเริ่มตนตั้งแตการประกาศรับบุคคลเขามาทํางานจนถึงบุคคลนั้น
เกษียณตัวเองออกจากงานแลว และกระบวนการนั้นจะชวยใหบุคลากรสามารถบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร

สรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการความสัมพันธในการจางงาน เพ่ือใหมี
การใชทรัพยากรมนุษยในการทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค โดยจะเกี่ยวของกับการจัดการ
ทรัพยากรมนษุยตั้งแตการไดคนมาทํางานจนถึงคนนั้นออกจากงานไป

ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย
วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดีจะชวยใหองคการ

เจริญเติบโต ซึ่งเปนผลมาจากกการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานกับองคการ ชวยให
บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจท่ีดี เกิดความจงรักภักดีในองคการและลดความขัดแยง
ระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการสงผลใหสังคมสวนรวมมีความสงบสุข อยางไรก็ดี การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จะตองสามารถบรรลุวัตถุประสงคท่ีสําคัญ 2 ประการ ดังนี้

1. ความตองการขององคการ โดยมีสวนทําใหองคการเติบโตกาวหนาทีการทํางาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ โดยอาศัยกลไกวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา
การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผล และการจายคาตอบแทน ท้ังนี้
เพ่ือใหองคการไดคนท่ีดีท่ีสุดเขามาทํางาน
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2. ความตองการของผูปฏิบัติงาน โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยตองสามารถตอบสนอง
ความตองการตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานในเรื่องของการดํารงชีวิต การมีความม่ันคง ความรูสึกปลอดภัย
การไดรับการยอมรับ และการประสบความสําเร็จโดยใชกลไกล การขึ้นคาจาง การใหตําแหนง
การแกไขปญหาขอรองทุกข การจัดกิจกรรมสังคม และการทํางานรวมกันเปนทีม

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) กลาววาการบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญในแงของการ
บริหารจัดการในรูปของทุนมนุษยดังตอไปนี้

1. ชวยสรางความเจริญเติบโตมั่นคงใหแกองคการ ในฐานะที่งานดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะทําใหไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และมีความพรอมเขามาเชื่อมโยง
ภารกิจตาง ๆ ของแตละหนวยงานในองคการ

2. ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรไดปฏิบัติงานที่ตนเอง
มีความรู ความสามารถ และยังจะสงผลทําใหเกิดการทุมเท เสียสละ จงรักภักดีตอองคการมากข้ึน

3. ชวยกระตุนใหบุคลากรตื่นตัวท่ีจะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัย
ความรู ความสามารถแบบหลากหลาย

4. ชวยสรางความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ีดี ยอมจะชวยเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพ มีงานทํา สรางผลผลิตใหแกองคการและเพ่ิมรายไดใหแก
ประเทศชาติไดอีกทางหนึ่ง

ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ (2552) ไดกลาววา ในการบริหารองคกร มนุษยนับเปนทรัพยากรสําคัญ
ท่ีจําเปนและตองใชทรัพยากรมนุษยจํานวนมากในหลากหลายหนาท่ี เพราะทรัพยากรมนุษยจะเปนผู
สรางสรรคงานบริการและเปนผูใหบริการดานสุขภาพ ที่เนนคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย
และคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งการท่ีจะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ การพัฒนาและการรักษา
ทรัพยากรมนุษยใหทํางานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจาก
องคการไปดวยดีนั้น ลวนตองอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดี ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย
มีความสําคัญกับการบริหารองคการ ดังตอไปนี้ คือ

1. ทําใหมีบุคลากรทํางานท่ีเพียงพอและตอเนื่อง เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีดีจะตองมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยมีการทํานายความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต
ซึ่งตองสัมพันธกับทิศทางและแผนงานขององคการ ตลอดจนกิจกรรมขององคการที่คาดวาจะมี
ในอนาคต นอกจากนี้ ยังตองคํานึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย เพื่อที่จะคาดการณไดวา
องคการมีความตองการทรัพยากรมนุษยประเภทใด จํานวนเทาใด เมื่อใด ทําใหสามารถวางแผน
การรับคนเขาทํางาน การฝกอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทอแทนถาจําเปน ซึ่งจะ
สงผลใหองคการมีบุคลากรทํางานอยางเพียงพอตามความจําเปน และมีบุคลากรท่ีทํางานในหนาท่ีตาง ๆ
อยางตอเนื่อง สอดคลองกับการขยายหรือหดตัวของธุรกิจขององคการ สงผลใหองคการสามารถ
ดําเนินงานไปไดตามทิศทางและบรรลุเปาหมายท่ีตองการ
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2. ทําใหไดคนดีและมีความสามารถเขามาทํางานในองคการ การจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีดีจะนํามาสูกระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตงตั้งบุคคลท่ีเปนคนดีและมีความสามารถ
สอดคลองกับความตองการขององคการ

3. ทําใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นับเปนบทบาทหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งการฝกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวของกับคน
ที่ทํางานในองคการ ทั้งคนที่รับเขามาทํางานใหมและคนที่ทํางานอยูเดิม เพื่อเพิ่มศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษยเหลานี้ใหทํางานได ทํางานเปน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และทํางานได
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยตาง ๆ ในการบริหารองคการ

4. ทําใหมีการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการแกบุคลากรอยางเหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีดีจะทําใหเกิดการพิจารณาเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับการ
ดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพ เปนการดึงดูดและรักษาคนใหคงอยูกับองคการ มีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานใหกับองคการ

5. ทําใหเกิดการปองกันและแกไขพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของบุคลากร ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะมีการวางกฎระเบียบดานวินัยของบุคลากรหรือคนทํางานใหเปนไปตามสภาพ
ลักษณะงานและวัตถุประสงคขององคการทําใหเกิดการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและ
สนับสนุนคนทํางานดี การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีการกําหนดกระบวนการประเมินผลงานของ
บุคลากรท่ีดีและเปนธรรมจะสงผลใหมีการใหรางวัล การเลื่อนตําแหนงแกผูท่ีปฏิบัติงานดี และการ
ลงโทษผูท่ีปฏิบัติงานไมดีและกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ อันเปนการสรางแรงจูงใจบุคลากร
ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

6. ทําใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางคนทํางานดวยกันและคนทํางานกับผูบริหาร
เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยจะทําใหความสําคัญกับการพัฒนาความสัมพันธท่ีดีระหวาง
คนทํางานดวยกัน และระหวางคนทํางานกับผูบริหารหรือแรงงานสัมพันธ เพ่ือใหเกิดบรรยากาศท่ีดี
ในการทํางาน และเปนการลดความขัดแยงและกรณีพิพาทตาง ๆ ท่ีจะสงผลลบตอองคการ

ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยขางตน สรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
มีความสําคัญตอองคการวาเปนผูมีความรับผิดชอบ และมีความคิดสรางสรรคอยูในตัว และนําศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษยในองคการมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด พรอมสงเสริมใหกําลังใจและพัฒนา
ผูปฏิบัติงาน รวมท้ังกระตุนใหมีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึนดวย

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย
ภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการไมวาจะเปนองคการขนาดใหญหรือ

ขนาดเล็ก ถือวาเปนหัวใจหลักขององคการท่ีจะตองจัดใหตอบสนองตอนโยบายและกลยุทธทางธุรกิจ
สุนันทา เลาหนันทน (2546) ภารกิจหลักดังกลาวประกอบดวยกระบวนการ ดังนี้
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1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning)
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหไดอยางมีคุณภาพนั้น จะตองมีการวางแผนท่ีดี

เพราะการวางแผนท่ีดีจะนําไปสูการปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางถูกตองและ
ตรงตามเปาหมายตามท่ีองคกรตองการ ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษยมีผูกลาวไว ดังนี้

Mondy, Noe and Premeaux (1999) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย
เปนกระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหไดจํานวนบุคลากรท่ีมีทักษะท่ีตองการ
และสามารถจัดหาไดเม่ือจําเปนตองใช

สราวรรณ เรืองกัลปปวงศ (2552) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการท่ีใชคาดการณอยางเปนระบบเก่ียวกับความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคกรวา
ตองการบุคคลประเภทใด ระดับใด เปนจํานวนเทาใด และเมื่อใด อันจะสงผลไปสูนโยบายและ
การกําหนดวิธีการปฏิบัติใหไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการ
วิเคราะหและคาดคะเนความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคตอยางเปนระบบโดยจะตอง
ระบุจํานวน คุณสมบัติของบุคลากร รวมถึงระดับความรู ความสามารถและทักษะที่ตองการให
สอดคลองกับแผนงานท่ีองคการกําหนดไว ท้ังนี้เพ่ือม่ันใจวาจะไดบุคลากรท่ีเพียบพรอมในคุณสมบัติ
มีจํานวนเพียงพอกับภารกิจขององคการท่ีจะจัดกระทําในอนาคตเปนสําคัญ และสิ่งที่ควรตระหนัก
ใหมากท่ีสุดคือ การกําหนดแนวทางปฏิบัติและแผนการใชบคุลากรใหเกิดคุณคาสูงสุดแกองคการ

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการ
คาดการณความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการเปนการลวงหนาวา ตองการคนประเภทใด
ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการเม่ือไร และกําหนดวิธีการท่ีจะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยท่ีตองการ
วาจะไดมาจากไหน อยางไร และเม่ือใด

ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ (2552) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human
Resource Planning) เปนกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษยขั้นตอนแรกกอนที่จะมีการสรรหา
การคัดเลือกและการบรรจุพนักงานเขาทํางานซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนการพยากรณ
ความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต ท้ังในดานจํานวนและทักษะความสามารถ เพ่ือใหแนใจวา
จะมีทรัพยากรมนุษยใชตามความตองการขององคการ การวางแผนเปนสิ่งจําเปน เนื่องจากองคการ
มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่งจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ ดังนั้น ความตองการ
ทรัพยากรมนุษยขององคการจึงมีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่งเชนกัน ปจจัยท่ีสงผลตอความตองการ
ทรัพยากรมนุษยในอนาคตท่ีสําคัญขององคการ ไดแก การเจริญเติบโตขององคการ และการออกจาก
งานของคนงาน เชน ความตองการใชบริการของลูกคาเพ่ิมข้ึน มีการขยายบริการ หรือเพ่ิมคุณภาพ
และระดับความสามารถในการทํางานข้ึน รวมท้ังการลาออก การใหออก และการเกษียณของคนงานเกา
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หากขาดการวางแผนท่ีดีจะทําใหคนงานท่ีมีอยูเกาและคนงานท่ีรับใหมมีไมเพียงพอ หรือบางครั้ง
เกินความตองการขององคการได ทําใหเปนอุปสรรคตอคุณภาพการใหบริการขององคกร หรือสงผล
ตอคาใชจายขององคกรในกรณีท่ีมีคนเกิน เปนตน

ในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีการวิเคราะหอุปสงค (Demand)
ดานทรัพยากรมนุษยจากแผนธุรกิจและแผนกิจกรรมที่จะมีในอนาคต เพื่อสามารถคาดการณ
ความตองการในอนาคต ในขณะเดียวกันก็ตองวิเคราะหอุปทาน (Supply) ดานทรัพยากรมนุษย
ประเภทตาง ๆ ท่ีองคกรตองการในอนาคต ทั้งทรัพยากรที่มีอยูเดิมในองคการ เชน การเลื่อน
การโอนยายตําแหนงคนงานท่ีมีอยูเดิม เปนตน และจากตลาดแรงงานภายนอกองคการ การวิเคราะห
ดังกลาวจะทําใหผูบริหารคาดการณไดวาจะมีคนงานขาดหรือเกินในอนาคต ถาคาดวาจะขาดคนงาน
จําเปนตองวางแผนการสรรหา การฝกอบรมพัฒนา การเพิ่มผลผลิตของคนงานเดิม หรือการใช
ทรัพยากรทางเลือกอ่ืน ๆ ถาทําได สวนในกรณีท่ีคาดการณวาจะมีคนงานเกิน จําเปนตองวางแผน
การลดคนงานในรูปแบบตาง ๆ เชน การใหเกษียณกอนกําหนด หรือการขยายงานใหสอดคลองกับ
จํานวนคนงานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตใหมากข้ึน เปนตน ซึ่งเม่ือวางแผนการเพ่ิมหรือลดคนแลว จะตองมีการ
กําหนดงบประมาณท่ีจะใช และมาตรฐานทรัพยากรมนุษยท่ีตองการ เชน จํานวนคนงาน ความรู
ทักษะและความสามารถท่ีตองการ รวมถึงการกําหนดวิธีการควบคุมใหเกิดการดําเนินงานตามแผน
ท่ีวางไว

ถึงแมวาการวางแผนจะถูกกําหนดใหเปนข้ันตอนแรกของกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในระยะของการไดมา แตการวางแผนทรัพยากรมนุษยจะตองมองภาพรวมของ
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ ท้ังการไดมา การดูแลรักษา และการออกจากงาน เพราะท้ัง
3 ระยะตางเก่ียวของสัมพันธกัน ดังแสดงรายละเอียดในภาพท่ี 2.8



31

ภาพท่ี 2.8 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ท่ีมา : Clark, 1992

อุปสงคดานทรัพยากรมนุษย

วิเคราะหทรัพยากรท่ีมีอยูแผนธุรกิจ

วิเคราะหการใชคนงาน

วิเคราะหอุปทาน วิเคราะหอุปทานแผนองคกร

การควบคุมทรัพยากรมนุษย

การกําหนดงบประมาณ/มาตรฐานดานทรัพยากรมนุษย

คาดการณกิจกรรมใน

คาดการณความตองการ

คาดการณเก่ียวกับการขาด/เกินของคนงาน

การวางแผนทรัพยากรมนุษย

อุปสงคดานทรัพยากร

คาดการณความตองการ

การใชทรัพยากรการสรรหา การฝกอบรม การใหออกการเพ่ิมผลผลิต
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2. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (Human Resource Recruitment and
Selection)

ความหมายของการสรรหาและคัดเลือก
วิเชียร วิทยาอุดม (2557) ไดเสนอวาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการ

เลือกสรรผูมีคุณสมบัติท่ีตรงตามความตองการของงานนั้น ๆ มากท่ีสุด เพ่ือใหเขามาทํางานในองคกร
หารปราศจากพนักงานที่มีคุณสมบัติการดําเนินการขององคกรนั้นก็จะเปนไปอยางยากลําบาก
การคัดเลือกนั้นมีความหมายมากกวาเพียงแคเลือกคนท่ีวางงานเขามาทํางาน การเลือกคนท่ีมีความรู
ความสามารถนั้น เปนความพยายามท่ีจะหาจุดสมดุลของสิ่งเหลานั้น ผูสมัครสามารถทําอะไรไดบาง
และเขาตองการจะทําอะไรและอะไรคือสิ่งท่ีองคกรหาอยู

กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) ไดสรุปไววา กระบวนการการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเปนกระบวนการสําคัญ เนื่องจากเปนกระบวนการท่ีองคกรใชคัดกรองบุคลากรท่ีจะเขามา
ปฏิบัติหนาที่ในองคกร โดยจําเปนตองมีความสอดคลองกับคุณสมบัติตาง ๆ ที่องคกรไดตั้งไว
(เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนะคติ และความสามารถดานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของหรือเอ้ืออํานวย
ใหการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพมากข้ึน) ผานขั้นตอนการทดสอบตาง ๆ (เชน การสอบขอเขียน
การสอบสัมภาษณ การทดสอบทางจิตวิทยา การทดสอบภาษาอังกฤษ เปนตน) ท้ังนี้ กระบวนการ
การคัดเลือกควรจะตองใหทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของเขามามีสวนรวมดวย เชน หนวยงานทางดานบุคคล
ไดทําการคัดเลือก บุคลากรใหมเขามา โดยไมไดปรึกษาหรือใหหัวหนาเขามามีสวนรวมดวย ก็อาจจะ
กอใหเกิดปญหาวาบุคลากรท่ีเขามาใหมที่ผานการคัดเลือกเขามาแตสามารถปฏิบัติงานไดตามท่ี
หัวหนางานตองการท้ังในแงวัฒนธรรม ความพึงพอใจ และทัศนคติ เปนตน

อนันตชัย คงจันทร (2557) ไดกลาวไววา การสรรหาและการคัดเลือกเปนกระบวนการ
สําคัญในการพิจารณาคุณสมบัติ หรือคุณภาพของคนท่ีจะเขามาเปนทรัพยากรขององคกร ในการทํา
ความเขาใจถึงความสําคัญของการคัดเลือกนั้น ซึ่งเราอาจจะพิจารณาจากผลกระทบหากมีการ
คัดเลือกคนท่ีไมเหมาะสมเขามา ลูกคาอาจไมไดรับบริหารท่ีดี ลาชา และไมมีคุณภาพจากพนักงาน
ที่ผานการคัดเลือกเขามาอยางผิดพลาด คนที่เปนผูจัดการจะตองปญหาอยางมาก หากลูกนอง
ไมสามารถปฏิบ ัติหนาท่ีงานท่ีไดรับมอบหมาย นอกจากนั้นการคัดเลือกท่ีผิดพลาดอาจทําใหพนักงาน
ท่ีเขามาใหมมีปญหาความขัดแยงกับพนักงานท่ีอยูเดิม สงผลตอผลงานโดยรวมของหนวยงาน

จากท่ีนักวิชาการไดกลาวมานั้นสามารถสรุปไดวา การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง
กระบวนการที่เริ่มตนตั้งแตการสรรหาบุคลากรจากทั้งภายในหรือภายนอกองคกร ซึ่งพิจารณา
คุณสมบัติตาง ๆ ของคนที่จะเขามาทํางาน เชน ความรู ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะที่จําเปน
เฉพาะดาน เปนตน ท่ีตรงกับความตองการขององคกร โดยการคัดเลือกบุคลากรจะตองมีเปนไปตาม
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มาตรฐานซึ่งข้ึนอยูกับแตละองคกรท่ีจะกําหนดเอาไว ไดแก การตรวจสอบประวัติผูเขารับการสมัคร
การสัมภาษณ การทดสอบความรู เปนตน

ความสําคัญของการสรรหาและการคัดเลือก
อนิวัช แกวจํานง (2552) ไดเสนอวาความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากร มีดังนี้

1) การกลั่นกรองเปนกระบวนการเพ่ือชวยใหไดมาซึ่งบุคคลท่ีเหมาะสมในการ
ทํางานรวมกับองคกร โดยแตละองคกรจะดําเนินการในวิธีการตาง ๆ ที่แตกตางกันเพื่อใชในการ
คัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน แตโดยสวนใหญแลวผูสมัครจะตองกรอกขอมูลท่ีเปน
จริงในแบบฟอรมการสมัคร นอกจากนี้ยังมีการตั้งคณะกรรมการฯ ในการดําเนินการสืบหาขอมูล
ท่ีเปนจริงเก่ียวของกับผูสมัคร ซึ่งจะทําใหม่ันใจไดวากระบวนการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพจะชวย
ปองกันความไมรอบคอบในการจางงานและทําใหองคการไดมาซึ่งบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดได

2) มีสวนสําคัญกับความสําเร็จขององคกร เพราะการไดมาซึ่งบุคลากรเพ่ือเขา
ทํางานในหนวยงานตาง ๆ หารไดบุคคลหรือคณะกรรมการท่ีมีความเชีย่วชาญในการคัดเลือกบุคลากร
ท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานเขาทํางานแลว จะสงผลใหองคกรสามารถปฏิบ ัติงานไดประสบ
ความสําเร็จในอนาคต

3) ชวยลดตนทุนในการดําเนินงาน หากไดบุคคลท่ีมีความสามารถและมีความ
ตั้งใจและเต็มใจในการทํางานแลวนั้นยอมสรางความคุมคาใหองคการในระยะยาว องคการจึงตอง
พิจารณาอยางรอบคอบในกระบวนการคัดเลือก โดยเฉพาะหากเปนตําแหนงสําคัญตอองคกร

4) สรางความนาเชื่อถือสายตาลูกคา เพราะพนักงานที่มีศักยภาพนอกจาก
จะสามารถชวยเหลือองคการในดานตาง ๆ ไดเปนผลสําเร็จแลวยังถือวาเปนจุดแข็งท่ีองคการสามารถ
ใชในการประชาสัมพันธและสรางความสนใจใหกับบุคคลภายนอกท่ีตองการเขามารวมงานกับองคกร
จึงทําใหองคกรไดผูสมัครท่ีมีความสามารถจํานวนมากโดยทําใหเกิดความไดเปรียบในการคัดเลือก
บุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด

จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา ความสําคัญของการสรรหาและการคัดเลือกเปน
กระบวนการท่ีใชกลั่นกรองผูท่ีสมัครเขามาทํางานรวมกับองคกร เพ่ือใหไดคนท่ีมีคุณภาพมาทํางาน
รวมกับองคกรสามารถชวยใหองคกรเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน และยังชวยลดตนทุน
ในระยะยาวท่ีไมตองเสียคาใชจายในการคัดเลือกคนแลวไดคนไมมีคุณภาพ

กระบวนการสรรหาและการคัดเลือก
อนิวัช แกวจํานง (2552) ไดสรุปกกระบวนการการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรไว

10 ข้ันตอนดังนี้
1) ใหการตอนรับผูสมัคร ซึ่งเปนข้ันตอนแรกของกระบวนการสรรหาและคัดเลือก

บุคคลเขาทํางานกับองคกร โดยไมวาผูมาติดตอจะเขามาสมัครหรือเขามาติดตอธุระเรื่องใดก็ตาม
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เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรมนุษยตองใหการตอบรับดวยความเต็มใจ พรอมใหคําแนะนําหรือตอบคําถาม
เพ่ือความเขาใจและความสบายใจของผูมาติดตอ

2) การกรอบแบบฟอรมใบสมัคร หลังจากไดทําการตอบรับผูสมัครและเจาหนาท่ี
จะใหใบสมัครพรอมใหคําแนะนําในการกรอกใบสมัคร โดยในปจจุบันองคกรสมัยใหมจะใหผูสมัคร
กรอกขอมูลลงในแบบฟอรมโดยกรอกลงในคอมพิวเตอร หลาย ๆ องคการะไมมีการรับสมัครโดยตรง
แตจะใหผูสนใจตรวจสอบขอมูลตําแหนงวางในองคกรโดยกรอกขอมูลลงในแบบฟอรมสมัครงานและ
สงถึงบริษัททางอินเทอรเน็ต

3) การสัมภาษณเบื้องตน เปนการสอบถามขอมูลจากผูสมัครโดยการพูดคุยงาย ๆ
กับผูสมัครโดยใชเวลาเพียงสั้น ๆ ไมมีความเปนพิธีการแตอยางใด ไมมีความซับซอนหรือใชคําถาม
ท่ียากอาจกระทําทันทีในวันท่ีผูสมัครยื่นใบสมัครหรืออาจกระทําภายหลังก็ได จุดประสงคของการ
สัมภาษณเบื้องตนเพ่ือเก็บขอมูลผูสมัครใหมากท่ีสุดและเพ่ือเปนขอมูลใหกับบุคคลท่ีจะตองทําการ
สัมภาษณตอไปวาผูสมัครมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีสมัครหรือไม หรือมีความเหมาะสมกับ
งานประเภทใด โดยท่ัวไปการสัมภาษณเบื้องตนเปนหนาท่ีและอยูในความรับผิดชอบของหนวยงาน
รับสมัคร

4) การนัดหมายผูสมัคร โดยหลังจากท่ีผูสมัครไดสงใบสมัครใหกับทางองคกรแลว
เจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอาจทําการจัดแยกใบสมัคร หรืออาจนําใบสมัครไปเก็บไวเพ่ือรอใหหนวยงาน
ท่ีตองการบุคคลเขามาคัดเลือก โดยเม่ือหนวยงานท่ีตองการพนักงานแจงความประสงคเขามาก็จะทํา
การตรวจสอบผูสมัครเบื้องตน (Basic Checking) โดยสามารถนัดหมายผูสมัครเพ่ือการทดสอบได
หลายชองทาง ไดแก ใชโทรศัพท ใชไปรษณียบัตรและจดหมาย เปนตน

5) การทดสอบ เปนกระบวนการท่ีแตละองคการอาจเลือกใชไมเหมือนกันข้ึนอยูกับ
ความเหมาะสมของแตละตําแหนงงาน โดยผลการทดสอบสามารถนําไปเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ
รับผูสมัครเขาทํางานจึงพบวาไมวาจะทําการทดสอบขอเขียนการสอบสัมภาษณและการทดสอบปฏิบัติ
เปนตน ลวนแลวแตเปนวิธีการวัดความรูและความสามารถวามีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน
มากนอยเพียงใด การทดสอบจึงเปนวิธีการท่ีใชกันท่ัวไปในทุกองคการเพ่ือคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน

6) การตรวจสอบประวัติและภูมิหลัง (Double Checking) เปนข้ันตอนท่ีมีความ
ตอเนื่องโดยองคการอาจทําการตรวจสอบผูสมัครเม่ือคัดเลือกได ผูสมัครเม่ือคัดเลือกไดผูสมัครท่ีวา
เปนบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงวางแลวเจาหนาที่จะทําการตรวจสอบประวัติอีก
การตรวจสอบประวัติตามความจริงเพ่ือกลั่นกรองผูสมัครกอนเก็บประวัติผูสมัครเพ่ือใชดําเนินการ
หลังจากการสัมภาษณครั้งสุดทายกอนการประกาศผลการคัดเลือกก็ได

7) การสัมภาษณครั้งสุดทาย เปนการพูดคุยสอบถามผูสมัครเพื่อใหไดขอมูล
และเปนการกลั่นกรองขอมูลที่จะเปนประโยชนตอตําแหนงงานมากที่สุด การสัมภาษณในครั้งนี้



35

จะดําเนินการโดยคณะกรรมการ ฯ จากหนวยงานท่ีตองการบุคลากรใหมโดยอาจมีตัวแทนของฝาย
ทรัพยากรมนุษยเขารวมในการสัมภาษณดวยหรือไมก็ได คณะกรรมการฯ จะทําการวินิจฉัยหรือ
ใหความเห็นชอบวาบุคคลใดมีความเหมาะสมมากท่ีสุด

8) การประกาศผลการคัดเลือก อาจกลาวไดวาเปนกระบวนการสุดทายของการ
คัดเลือก โดยองคกรจะประกาศรายชื่อบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกและติดประกาศไวบนบอรดของฝาย
งานทรัพยากรมนุษยรวมถึงการลงประกาศทางอินเตอรเน็ตเพ่ือความสะดวกในการตรวจสอบผูสมัคร
บางองคกรจะประกาศผลการคัดเลือกพรอมนัดวันเขารายงานตัว

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา การคัดเลือกบุคลากรจําเปนตองมีข้ันตอน
การปฏิบัติ ดังนี้

1) ข้ันตอนท่ี 1 การตอนรับผูสมัคร (Preliminary Reception of Applicants)
เปนข้ันตอนแรกของกระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยเริ่มตนตั้งแตแจกใบสมัคร อํานวยความสะดวก
แกผูมาสมัคร ถือเปนการสรางความรูสึกท่ีดีในครั้งแรก ใหแกบุคลากรท่ีเขามาสมัครงาน ดวยการให
คําแนะนําเก่ียวกับรายละเอียดในการสมัคร เชน วิธีการกรอกขอมูล การยื่นใบสมัคร ขั้นตอนและ
ระยะเวลาในการคัดเลือก ท้ังนี้เพ่ือใหผูสมัครไดมีการเตรียมความพรอม และไมตองวิตกกังวลตอ
กระบวนการในข้ันตอ ๆ ไป

2) ข้ันตอนท่ี 2 การสัมภาษณข้ันตน (Preliminary Interview) ในแตละองคการ
อาจจะมีแนวปฏิบัติท่ีตางกัน ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของเจาหนาท่ีฝายทรัพยากรมนุษยท่ีจะแสวงหา
ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับคุณสมบัติของผูสมัคร และถือวาเปนการกลั่นกรองผูท่ีมีคุณสมบัติท่ีไมพึงประสงค
ซึ่งจะชวยใหการคัดเลือกมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน

3) ขั้นตอนที่ 3 การกรอกใบสมัคร (Completion of Applicants Blanks)
เปนข้ันของการเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตน โดยใหผูสมัครกรอกรายละเอียดขอมูลเก่ียวกับประวัติ
การศึกษา การปฏิบัติงาน ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะความชํานาญงาน ความเหมาะสม
กับตําแหนงหนาท่ีงาน เปนตน

4) ข้ันตอนท่ี 4 การประกาศรายชื่อผูมีสิทธิ์สอบคัดเลือก (Qualified Applicants)
หลังจากท่ีไดมีการตรวจสอบหลักฐานขอมูลของผูสมัครแตละคนแลว จะตองพิจารณาถึงคุณสมบัติ
ท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานเปนสําคัญ และประกาศรายชื่อผูสมัครเพ่ือสอบคัดเลือกในข้ันตอไป

5) ข้ันตอนท่ี 5 การทดสอบเพ่ือจางงาน (Employment Tests) เปนวิธีการหนึ่ง
ท่ีปฏิบัติกันเปนหลักสากล มีการยอมรับและเชื่อถือไดมากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะผลการทดสอบสามารถใช
เปนขอมูลประกอบการตัดสินใจจางงานไดคอนขางมาก
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6) ข้ันตอนท่ี 6 การสัมภาษณข้ันสุดทาย (Last Interview) โดยมากมักจะเปน
การสัมภาษณของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาระดับสูง เพ่ือวินิจฉัยหรือใหความเห็นชอบวาบุคลากร
ท่ีไดผานการสอบคัดเลือกข้ันตนมาแลวนั้นสมควรจะไดรับการบรรจุเขาปฏิบัติงานหรือไม

7) ข้ันตอนท่ี 7 การตรวจสอบประวัติและภูมิหลังของผูสมัคร (Applicant’s
Background Investigation) หลังจากผูสมัครไดผานการสัมภาษณข้ันสุดทายแลว การคัดเลือก
ยังจําเปนตองตรวจสอบคนหาความจริงของขอมูลท่ีใหไวเพ่ิมเติมจากบุคคลท่ีผูสมัครอางอิงไว เชน
จากนายจางเดิมจากสถานศึกษาเดิมท่ีผูสมัครเคยเรียน วามีขอเท็จจริงถูกตองเพียงใด

8) ข้ันตอนท่ี 8 การประชุมพิจารณาตัดสินผล (Evaluative Meeting) จะดําเนินการ
โดยเชิญกรรมการจากฝายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในการคัดเลือก รวมประชุมปรึกษาหารือ พิจารณาความ
เหมาะสมของผูสมัครท่ีผานกระบวนการตาง ๆ มาแลว เพ่ือเปนการยืนยันผลการตัดสินใจอีกครั้งหนึ่ง
กอนท่ีจะมีการประกาศผลใหรับทราบอยางเปนทางการ

9) ข้ันตอนท่ี 9 การประกาศผล (Making the Job Offer) หลังจากไดผานการ
พิจารณาจากคณะกรรมการเรียบรอยแลวผูดําเนินการคัดเลือกจะตองประกาศผลใหผูสมัครทราบ
เพ่ือเตรียมตัวเขารับการตรวจสุขภาพแสดงถึงความพรอมทางดานรางกายและจิตใจอีกข้ันหนึ่ง
กอนท่ีจะรายงานตัวเขามาปฏิบัติงานจริง

10) การตรวจสุขภาพรางกาย (Physical Examination) ถือเปนการกลั่นกรอง
คุณภาพของผูสมัครอีกครั้งหนึ่ง โดยพิจารณาวา ถาผูสมัครรายใดมีสุขภาพไมแข็งแรง มีโรคติดตอ
รายแรง สุขภาพไมอํานวยตอหนาท่ีก็จะตองถูกคัดออก เพ่ือจะไดบรรจุผูท่ีมีสุขภาพรางกายแข็งแรง
มีความพรอมในคุณสมบัติท่ีระบุไว และเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีงานจริง ๆ ตอไป

11) การประกาศผลครั้งสุดทาย (Making Selection Decisions) จัดทําโดย
หนวยงานที่ดูแลการรับบุคลากรเขาปฏิบัติงานโดยตรง ไมเกี่ยวกับฝายบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีหนาท่ีดําเนินการรับสมัครและคัดเลือกให โดยหัวหนาหนวยงานในสวนนี้จะตองเปนผูรับผิดชอบ
ผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร

จากท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยสามารถสรุปกระบวนการสรรหาและคัดเลือกประกอบไปดวย
1) การกรอกแบบในสมัครเพื่อจะไดใหทราบขอมูลทั่วไป ประวัติการศึกษา

ภูมิหลังของผูสมัครวามีความเปนมาอยางไร
2) การสัมภาษณงานเบื้องตน เพ่ือจะไดมีการพบปะระหวางผูสมัครกับนายจาง

ซึ่งจะสามารถเก็บขอมูลเพ่ิมเติม สามารถดูลักษณะนิสัย และพฤติกรรมบางสวนของผูสมัคร
3) การทดสอบความสามารถ เปนการทดสอบความสามารถของผูสมัคร

มีความสามารถแคไหนและมีความเหมาะสมกับงานตําแหนงไหนในองคกร ซึ่งจะข้ึนอยูกับมาตรฐาน
ของแตละองคกร
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4) การประกาศผลการคัดเลือก องคกรจะประกาศรายชื่อบุคคลที่ไดรับการ
คัดเลือกพรอมท้ังนัดวันท่ีเจามารายงานตัวดวย

3. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and development)
การฝกอบรมเปนการทําใหคนเหมาะสมกับงาน โดยจะเนนการพัฒนาคนไปสูตําแหนง

หนาท่ี หรืออาชีพ ซึ่งถือเปนกรรมวิธีในการเพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานท้ังดานความคิด
การกระทํา ความสามารถ ความรูความชํานาญและการแสดงออกและยังเปนกระบวนการท่ีใชเสริม
ความรู (Knowledge) ทักษะในการทํางาน (Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคล
ใหสามารถทํางานไดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวดวย (วิชัย โถสุวรรณ, 2556) กระบวนการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาองคกรใหมีคุณภาพ คือการพัฒนาทรพัยากรมนุษย
ซึ่งมีผูใหความหมาย ดังนี้

สราวรรณ เรืองกัลปวงศ (2552) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ
ท่ีเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแกองคการ โดยครอบคลุม 3 เรื่อง คือ การฝกอบรม (Training) การศึกษา
(Education) และการพัฒนา (Development)

ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ (2552) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพ่ิมศักยภาพ
และผลการปฏิบัติงานของคนงานในองคการ โดยใชวิธีการฝกอบรมและพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ
สําหรับเหตุผลสําคัญท่ีจะตองมีการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี 5 ประการ ไดแก

1) เพ่ือชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานของคนงานใหดีขึ้น ซึ่งคนงานที่ขาดทักษะ
ท่ีจําเปนในการทํางานนับเปนความสําคัญอันดับแรกท่ีจะตองไดรับการฝกอบรม นอกจากนี้ คนงาน
บางรายท่ีไดรับการเลื่อนตําแหนงและยังขาดทักษะและความสามารถบางประการในการดํารงตําแหนง
ก็จําเปนตองมีการฝกอบรมเชนกัน

2) เพ่ือชวยใหคนงานมีทักษะกาวทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีองคการ
และวิธีการบริหารจัดการ เชน เมื่อมีการปรับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององคกรจําเปนตอง
ฝกอบรมคนงานเก่ียวกับการใชคอมพิวเตอรในหนวยงานตาง ๆ เปนตน

3) เพ่ือชวยใหปญหาของหนวยงานไดรับการแกไข เชน ปญหาความขัดแยง
คนงานลาออก การทํางานไมไดมาตรฐาน ฯลฯ ซึ่งการฝกอบรมคนงานเปนวิธีการหนึ่งท่ีสําคัญท่ีชวย
แกไขปญหาเหลานี้

4) เพ่ือเตรียมพรอมใหกับคนงานท่ีจะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหทํางานในระดับ
ท่ีสูงข้ึน ซึ่งการจูงใจคนงานดวยการเลื่อนตําแหนงใหจะตองทําควบคูกับการมีโปรแกรมการฝกอบรม
และการพัฒนาคนงานอยางกวางขวาง

5) เพ่ือปฐมนิเทศคนงานใหม ซึ่งไดกลาวรายละเอียดมาแลวขางตน
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สําหรับกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาจําเปนตองเริ่มตนดวยการหาความตองการ
ซึ่งไดจากการวิเคราะหความตองการ 3 ดาน คือ

1) ความตองการขององคการ ซึ่งพิจารณาจากแผนขององคการและแผน
ทรัพยากรมนุษย

2) ความตองการของงาน ที่พิจารณาจากการวิเคราะหงาน องคความรูและ
ทักษะท่ีตองการสําหรับงานนั้น ๆ

3) ความตองการสวนบุคคล ท่ีพิจารณาจากการประเมินผลงานและศักยภาพ
ของแตละบุคคล เม่ือพบวาความตองการเหลานั้นสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรมและพัฒนา ท้ังนี้
จะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค หลักสูตร วิธีการและวัสดุอุปกรณในการฝกอบรมและพัฒนา
ท่ีเหมาะสมมีการดําเนินการและทําการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาไดครบวงจร

กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) ไดอธิบายวา การฝกอบรมเปนกระบวนการและ
แนวทางในการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ปรับท่ีตนคติ เพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรท่ีนําไปสูการเพ่ิมผลิตขององคการ แนวคิดพ้ืนฐานของการฝกอบรม คือองคการมีปญหา
ซึ่งปญหานั้นอาจเนื่องมาจากบุคลากรขาดความรู ความสามารถ พฤติกรรมไมเหมาะสมกับงาน
ท่ีตนคติเปนอุปสรรคตอการทํางานใหประสบความสําเร็จและปญหาเหลานั้นสามารถบรรเทา หรือ
แกไขใหหมดสิ้นไปไดดวยกระบวนการฝกอบรม การฝกอบที่มีประสิทธิภาพ ตองสงผลใหมีการ
เปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม และทัศนคติของบุคลากรอันนําไปสูการพัฒนาความสามารถในการแขงขัน
ในองคการ

สรุปไดวา การฝกอบรมและการพัฒนา หมายถึง การเพ่ิมศักยภาพและพัฒนาบุคลากร
ในดานความคิด ความรูความสามารถ ทักษะ พฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ

4. การจายคาตอบแทน (Compensation)
คาตอบแทนเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งในการรักษาคนท่ีทํางานใหทํางานตามท่ีมุงหวัง

และอยูกับองคการตอไป โดยไมยายงาน หรือลาออก คือ การบริหารคาตอบแทนใหแกคนงานไดอยาง
เหมาะสม มีท้ังคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินโดยตรง เชน คาจาง เงินเดือน และโบนัส เปนตน คาตอบแทน
ท่ีเปนตัวเงินทางออม เชน การประกันสังคม การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร
เงินสะสม และเงินบําเหน็จบํานาญ เปนตน และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน เชน การใหวันหยุด
การลากิจ การลาปวยการลาพักผอน การใหชุดทํางานแกคนงาน การใหเครื่องดื่มหรืออาหาร
ขณะข้ึนเวรบายหรือเวรดึก เปนตน ซึ่งมีผูใหความหมายดังนี้

ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ (2552) ไดกลาววา การบริหารคาตอบแทนควรคํานึงถึงนโยบาย
คาตอบแทน เชน คํานึงถึงความเสมอภาคภายในองคการ สามารถแขงขันกับภายนอก การพิจารณา
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ผลการปฏิบัติงานของคนงาน และการบริหารนโยบายสูการปฏิบัติได เปนตน เทคนิคการบริหาร
คาตอบแทน เชน การตองวิเคราะหงานและประเมินคางานในแตละตําแหนงการสํารวจตลาดแรงงาน
และโครงสรางคาตอบแทนของหนวยงานตาง ๆ การพิจารณาผลการปฏิบัติของคนงาน และ
กระบวนการวางแผนและประเมินผลเรื่อง การบริหารคาตอบแทน เปนตน และวัตถุประสงคของการ
บริหารคาตอบแทน เชน เพ่ือใหการปฏิบัติงานของคนงานมีประสิทธิภาพ และเกิดความเสมอภาค
เปนตน ดังแสดงรายละเอียดในภาพท่ี 2.9

ภาพท่ี 2.9 แบบจําลองการบริหารคาตอบแทน
ท่ีมา : ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ, 2552

สราวรรณ เรืองกัลปปวงศ (2552) ไดกลาววา การบริหารคาตอบแทน เปนการกําหนด
ลักษณะงาน คาของงาน (Job value) การวัดผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการบริหาร สวัสดิการ
และผลประโยชนตาง ๆ ซึ่งองคการกําหนดใหเพ่ือเปนผลตอบแทนจากการทํางาน และการกําหนด
ระเบียบวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจายหรือการจัดใหพนักงานไดรับผลตอบแทนจากการทํางนดังกลาว
อยางถูกตอง

นโยบายคาตอบแทน

การแขงขันภายนอก

ความเสมอภาคภายใน

กระบวนการวางแผน และ
การประเมินผลการบริหาร

คาตอบแทน

การวิเคราะหงานและประเมิน
คางานในแตละตําแหนง

ผลการปฏิบัติงาน
ของคนงาน

การบริหารนโยบาย
สูการปฏิบัติ

การสํารวจตลาดแรงงานและ
โครงสรางคาตอบแทน

เทคนิคการบริหารคาตอบแทน

การพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงานของคนงานและการ

พิจารณาคาจางท่ีจูงใจ

วัตถุประสงคของการ
บริหารคาตอบแทน

การปฏิบัติงาน
ของพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและ

เสมอภาค
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วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554:224) ไดกลาววา คาตอบแทน คือ คาจางและเงินเดือน
รวมถึงผลประโยชนเก้ือหนุนอ่ืน ๆ ท่ีองคการจัดใหแกบุคลากรท้ังทางตรงและทางออม เพ่ือตอบแทน
การปฏิบัติงาน ซึ่งถือเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคลากรไดใชความรู ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิต
ใหอยูในระดับสูงยิ่งขึ้น โดยเฉพาะคาจางถือเปนคาตอบแทนที่บุคลากรไดรับ นับจากชั่วโมง
การปฏิบัติงานเปนเกณฑ เชน รายวัน รายชั่วโมง เปนตน สวนเงินเดือนเปนเงินที่บุคลกรไดรับ
เปนรายไดประจําตามระยะเวลาท่ีกําหนด จะไมเปลี่ยนแปลงไปตามชั่วโมงการปฏิบัติงาน

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2556) ไดกลาววา คาตอบแทน หมายถึง การใหผลประโยชน
ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตาง ๆ เชน คาจาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยางอ่ืน ท่ีองคการ
ไดใหกับบุคลากรเพ่ือเปนการตอบแทนการทํางาน ปจจัยท่ีกําหนดคาตอบแทนนั้นข้ึนอยูกับปจจัย
สองสิ่ง คือ ปจจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลากร ไดแก คางานเปรียบเทียบ ผลการปฏิบัติงาน ความอาวุโส
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร ประสบการณ ความสามารถ รวมถึงปจจัยอ่ืน ๆ เชน การเมือง
ในองคกร และปจจัยแวดลอม ไดแก ระดับคาจางท่ัวไป ศักยภาพในการจายคาตอบแทนขององคกร
คาครองชีพ องคกรดานแรงงาน อิทธิพลของภาพรัฐ นอกจากนี้ยังมีปจจัยอ่ืน เชน วิทยาการสมัยใหม
หรือประสิทธิภาพการผลิต

สรุปไดวา ความหมายของคาตอบแทน หมายถึง เปนการจายคาตอบแทนในรูปแบบ
ของคาจาง เงินเดือน ใหกับบุคลการเพ่ือเปนการตอบแทนในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ประเภทของคาตอบแทน
อํานวย แสงสวาง (2544) ไดอธิบายวา ไดแบงประเภทคาตอบแทนออกเปน 2 ประเภท

คือ
ประเภทท่ี 1 การจายเปนเงินโดยตรง (Direct Financial Payment) คาตอบแทน

ท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในรูปแบบของคาตอบแทน ไดแก คาจาง เงินเดือน สิ่งจูงใจ คาคอมมิชชั่น
โบนัสประจําป โบนัสพิเศษ เบี้ยขยันและคาทํางานลวงเวลา และเงินบําเหน็จเม่ือเกษียณอายุ เปนตน

ประเภทท่ี 2 การจายามิใชเปนเงิน โดยตรง (Indirect Financial Payment)
เปนคาตอบแทนท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในรูปแบบของผลประโยชนตอบแทน เชน จายคาตอบแทน
ไดแก การประกันอุบัติเหตุ การประกันชีวิต การกําหนดวันลาหยุดพักผอนประจําป การใหโอกาสไป
ศึกษาตอ หรือฝกอบรมดูงานท้ังภายในประเทศและตางประเทศ และการใหประกาศเกียติคุณเพ่ือเปน
รางวัลแกผูปฏิบัติงานดีเดน รวมท้ังการเลื่อนระดับและตําแหนงงานใหสูงข้ึน

ก่ิงพร ทองใบ (2550) ไดอธิบายวา ไดแบงประเภทคาตอบแทนออกเปน 2 ประเภท คือ
1) คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน หมายถึง คาตอบแทนท่ีจายเปนเงินใหแกพนักงาน

ซึ่งแบงยอยไดเปน 2 ชนิด ชนิดแรก คือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงประกอบดวยสิ่งตอบแทน
ท่ีมีฐานการจายจากงานท่ีพนักงานหรือลูกจางทํา ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส คานายหนาการขาย
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เปนตน ชนิดท่ี 2 คือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม เปนสิ่งท่ีลูกจางไดรับจากการเปนลูกจาง
ขององคการนอกเหนือจากคาตอบแทนทางตรง เชน การประกันสุขภาพ การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ
คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะหทางสังคม เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร คาจางที่จายใหในวันลา
เปนตน

2) คาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน หมายถึง สิ่งของ สิทธิประโยชนหรือบริการตาง ๆ
ท่ีนายจางจัดใหแกพนักงานเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน และทําใหลูกจางเกิดความพึงพอใจ
ท่ีไดรับจากการทํางานในองคการหรือกิจการของนายจาง ซึ่งพิจารณาแบงไดเปน 2 ชนิด คืองาน และ
สภาพแวดลอมของงาน

2.1) งาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีทําใหลูกจางพึงพอใจ เชน ความนาสนใจ
ของงาน ความทาทาย ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสในการเลื่อนตําแหนง
ความกาวหนาในสายงาน การยกยองยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน เปนตน

2.2) สภาพแวดลอมของงาน หมายถึง บรรยากาศในการทํางาน เชน นโยบาย
คาตอบแทนเปนสวนหนึ่งท่ีกิจการหรือหนวยงานจะตองจายใหแกพนักงาน โดยท่ัวไปแลวแบงออกเปน
2 ประเภท คือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ไดแก คาจาง เงินเดือน สิ่งจูงใจ คาคอมมิชชั่น โบนัสและอ่ืน ๆ
และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ไดแก สิทธิประโยชนหรือบริการตาง ๆ ที่นายจางใหแกลูกจาง
เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน

สรุปไดวา ประเภทของคาตอบแทน หมายถึง คาตอบแทนเปนสวนหนึ่งท่ีกิจกรรมหรือ
หนวยงานจะตองจายใหแกพนักงาน โดยท่ัวไปแบงออกเปน 2 ประเภทคือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน
และคาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน

วัตถุประสงคของการจายคาตอบแทน
วิเชียร วิทยอุดม (2550) ไดอธิบายวา วัตถุประสงคท่ีสําคัญของการจายคาตอบแทน

มีดังตอไปนี้
1) นโยบายสงเสริมการปฏิบัติสําหรับองคการ เพ่ือดึงดูดคนท่ีมีความรูความสามารถ

ในสาขาตาง ๆ ในตลาดแรงงานใหมาทํางานกับองคการและธํารงรักษาพนักงานท่ีมีอยูในองคการไว
โดยจายคาตอบแทนท่ีจูงใจและสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ๆ ได

2) จายตามมาตรฐานแรงงานขั้นต่ํา เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกพนักงาน
อันเปนการลดปญหาความยุงยากที่เกิดจากพนักงาน เปนการลดอัตราการลาออก การรองทุกข
ความวิตกกังวลอันเนื่องมาจากรายไดท่ีไมเพียงพอแกการครองชีพ

3) พนักงานจะตองไดรับความเปนธรรมทั้งภายในและภายนอก เพื่อจูงใจ
ใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ อันเนื่องมาจากการจัดระบบการจาย
คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมและมีความเปนธรรมในการกําหนดอัตราคาจางหรือเงินเดือน
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กอใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทํางานใหกับองคการไดอยาง
เต็มกําลังความสามารถ การทํางานก็เปนไปอยางราบรื่น ไมเกิดการหยุดชะงักกลางคัน

4) ประสิทธิภาพของตนทุนหรับองคการ เพ่ือควบคุมตนทุนในการผลิต เพราะ
คาจางและเงินเดือนเปนตนทุนการผลิตอยางหนึ่ง การท่ีมีหลักเกณฑในการจายคาจางและเงินเดือน
ในแตละระดับหรือแตละประเภทของพนักงานก็จะสามารถทําใหองคการมีหลักประกันไดวา องคการ
ไดจายคาตอบแทนไปนั้นมีความคุมคากับผลงานท่ีพนักงานท่ีทําใหองคการ และยังทําใหองคการ
สามารถคาดคะเนถึงรายไดและรายจายไดเปนการแนนอน ก็จะเปนผลใหเกิดความสะดวกในการจัดทํา
แผนงบประมาณประจําป

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา การบริหารคาตอบแทน เปนปจจัยท่ีเก่ียวของ
โดยตรงกับการปฏิบัติงานของบุคลากรและมีผลตอการดําเนินงานขององคการ ดังนั้น การบริหาร
คาตอบแทนจึงมีวัตถุประสงค ดังตอไปนี้

1) เพ่ือใชเปนเครื่องมือจูงใจบุคลากรใหมีความมุงม่ันตอการปฏิบัติงาน โดยเนน
ถึงประสิทธิภาพสูงสุด ท้ังนี้จะตองจัดสิ่งจูงใจตาง ๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากร

2) เพ่ือเปนเครื่องมือในการควบคุมคาใชจายดานบุคลากรใหสอดคลองกับผลผลิต
โดยกําหนดแนวนโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีเหมาะสม

3) เพ่ือใชเปนมาตรฐานในการจางงาน รวมถึงการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง
4) เพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางกับลูกจาง ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือ

รวมใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงชวยลดการเรียกรอง และเกิดขอพิพาทดานแรงงาน โดยอาศัยความ
ยุติธรรมในการจายคาตอบแทนเปนหลักสําคัญ

5) เพ่ือสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากร และปองกันปญหาท่ีจะสงผลกระทบ
ตอประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา การบริหารคาตอบแทน มีวัตถุประสงค
ท่ีสําคัญ ดังนี้

1) เพ่ือใชเปนเครื่องมือจูงใจพนักงานใหทํางานโดยมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้
โดยการจัดสิ่งจูงใจตาง ๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของพนักงาน

2) เพ่ือควบคุมตนทุนคาใชจายดานพนักงานใหสอดคลองกับผลผลิต โดยกําหนด
แนวนโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีเหมาะสม

3) เพ่ือใชเปนหลักในการจางงาน การใชประโยชน และการเลื่อนขั้นพนักงาน
โดยอาศัยการกําหนดมาตรฐานของงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง
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4) เพ่ือสรางความเขาใจอันดีระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งนําไปสูความรวมมือ
จากพนักงาน ลดการเรียกรองและขอพิพาทแรงงาน โดยอาศัยความยุติธรรมในการจายผลตอบแทน
เปนสําคัญ

สรุปไดวา วัตถุประสงคของการจายคาตอบแทน หมายถึง การสรางความเปนธรรม
ในการจายคาตอบแทนท้ังฝายนายจางและฝายลูกจาง โดยท่ีระบบการจายคาตอบแทน ยังสามารถ
ท่ีจะดึงดูดใหพนักงานมีความสนใจในการปฏิบัติงานและมีความจงรักภักดีตอองคการ

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal)
การประเมินผลงานเปนระบบการวัดผลงานของบุคคลท่ีทําไดในระยะเวลาท่ีกําหนดไว

แลวนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนด ซึ่งการประเมินผลงานของคนงานเปน
มาตรการหนึ่งท่ีทําใหผูบริหารไดขอมูลเก่ียวกับระดับผลงานของคนงานแตละคนเม่ือเปรียบเทียบ
กับเกณฑท่ีตั้งไว และเปนขอมูลปอนกลับสําหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของคนงาน
การบริหารคาตอบแทน การพิจารณาเลื่อนตําแหนงหรือการโอนยายหนาท่ี การฝกอบรมและพัฒนา
และการวางแผนทรัพยากรมนุษย ซึ่งการประเมินผลงานสามารถเนินการได 4 ลักษณะ คือการประเมิน
ผลงานเพ่ือบรรจุหลังการทดลองงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป การประเมินผลในชวง
การรักษาการในตําแหนงกอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใหม และการประเมินศักยภาพเพ่ือการเลื่อน
ตําแหนง ซึ่งมีผูใหความหมาย ดังนี้

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดใหความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวา เปนการวัดหรือประเมินคาผลการปฏิบัติงานในชวงระยะเวลาท่ีกําหนดใหปฏิบัติ เพ่ือให
บุคลากรไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองวาอยูในระดับใด และสิ่งใดบางท่ีควรจะตองปรับปรุง
แกไขใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประการสําคัญจะตองมีการกําหนดกฎเกณฑหรือมาตรฐานของงาน
ท่ีคาดวาจะไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นเสียกอน แลวจึงวัดผลท่ีไดเพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับ
เกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว โดยการวัดผลนั้นมุงประเมินเปาหมาย 2 ประการ คือประเมินผลของงาน
ท่ีบุคลากรปฏิบัติได และอีกประการหนึ่งคือ ประเมินสมรรถภาพของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานวาอยูใน
ระดับใด

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2556) ไดใหความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานไว
หมายถึง กระบวนการท่ีเปนระบบ (Systematic Process) ซึ่งถูกพัฒนาข้ึนเพื่อทําการวัดคุณคา
ของบุคลากรในการปฏิบัติงานภายในชวงระยะเวลาท่ีกําหนดวาเหมาะสมกับมาตรฐานท่ีกําหนดและ
เหมาะสมกับรายไดท่ีบุคลากรไดรับจากองคการหรือไม ตลอดจนใชประกอบการพิจารณาศักยภาพ
ของบุคลากรในการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนไป

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดใหความหมายวา ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น
จะตองมีการกําหนดกฎเกณฑหรือมาตรฐานของงานท่ีคาดวาจะไดจากการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น
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เสียกอนแลวจึงวัดผลท่ีไดเพ่ือเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐาน โดยท่ีการวัดผลการปฏิบัติงานนั้น
มุงท่ีจะใหมีการปรับปรุงการทํางานของพนักงานมากกวาท่ีจะใชเปนเครื่องมือจัดผิดหรือลงโทษ
การประเมินผลจึงมักทําใน 2 ดาน ดานแรกคือ การประเมินผลงาน (ท่ีวัดได) อีกดานหนึ่งคือการประเมิน
สมรรถภาพของพนักงานอันเปนองคประกอบสําคัญในการปฏิบัติงานนั้น

วิเชียร วิทยอุดม (2557) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการ
ตัดสินและสื่อสารกับพนักงานเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การประเมินผลพนักงาน
ไมเพียงแตจะทําใหพนักงานสามารถรูถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตนเทานั้น ยังสามารถ
เปนแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานคนนั้น ๆ ดวย และผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมักถูกนํามาใชเปนขอมูลในการตัดสินใจในการปรับตําแหนงใหกับพนักงาน
การปลดคนงานและการจายคาตอบแทน เปนตน

สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานในหนาท่ี
ของพนักงานในชวงระยะเวลาหนึ่งโดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีกําหนด

วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วิเชียร วิทยอุดม (2550) ไดอธิบายวา ในการกําหนดเปาหมายผูบริหารจะตองมี

เครื่องมือตาง ๆ ท่ีจะกระตุนใหเกิดแรงจูงใจและความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนั้น
แลวผูบริหารควรมีการศึกษาขอมูลรายละเอียดตาง ๆ เพื่อใหเกิดการบรรลุผลตามวัตถุประสงค
ของการประเมินผลในการปฏิบัติงาน ซึ่งวัตถุประสงคท่ีสําคัญนั้นมีอยู 2 ประการ คือ

1) เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา เปนตนวาจะตองมีการกําหนดและปฏิบัติการ
อยางไร เพ่ือจะกอใหเกิดแรงจูงใจของพนักงานในการท่ีตองการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงข้ึน โดยการ
หาจุดออนของพนักงานและทําการประเมินผล พรอมกับมีการจัดฝกอบรมและพัฒนาใหกับพนักงาน
จึงชวยทําใหพนักงานมีแรงกระตุนในการกําหนดเปาหมาย มีความกาวหนาในอาชีพของพวกเขา

2) เพ่ือการประเมินผลและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน เชน การตัดสินใจวาจะให
ใครเปนผูไดรับการเลื่อนข้ันและมีการกําหนดอัตราผลตอบแทนในระดับนั้นไดอยางไร หรือมีการกําหนด
รูปแบบการทํางานใหกับพนักงานและมีการจัดแบงหนาท่ีกันอยางไร

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําเปนตอง
กําหนดวัตถุประสงคเพ่ือเปนแนวทางท่ีคอยควบคุมใหการประเมินเปนไปอยางถูกตอง และอยูใน
ทิศทางเดียวกัน ดังนั้น วัตถุประสงคของการประเมินผลโดยท่ัวไปมีดังนี้

1) เพ่ือใหทราบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรวาสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ
เปาหมายตามท่ีกําหนดไวหรือไมเพียงใด รวมท้ังรูวาตนเองมีปญหาและอุปสรรคอะไรบางท่ีจําเปนตอง
รีบปรับปรุงแกไข
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2) เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการพิจารณาความดีความชอบ และจัดการตําแหนงงาน
ใหเปนไปโดยเสมอภาพและเปนธรรม

3) เพ่ือใชพัฒนาบุคลากร ท้ังนี้เพราะผลการประเมินจะเปนประโยชนในการ
วิเคราะหขอดี ขอบกพรองของบุคลากร และเปนแนวทางปรับปรุงเพื่อเพิ่มทักษะและคุณลักษณะ
ท่ีจําเปนตองานใหมากยิ่งข้ึน

4) เพ่ือประสานสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบริหารกับบุคลากรในกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตอไป

5) เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรงุและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยเฉพาะโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร

6) เพ่ือเปนเครื่องมือในการควบคุมการปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานตามท่ีกําหนดไว
รวมท้ังเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคการอีกทางหนึ่งดวย

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น
มีวัตถุประสงคหลักเพ่ือการปรับปรุงแกไขใหบุคคลในองคการมีความตื่นตัว และปรับปรุงตนใหเหมาะสม
กับงานอยูเสมอ และมีวัตถุประสงคอ่ืนท่ีสําคัญคือ

1) เพ่ือทราบผลการปฏิบัติงานโดยท่ัวไปของพนักงาน
2) เพ่ือทราบจุดเดน จุดดอยของพนักงาน
3) เพ่ือใชประกอบการพิจารณาเลื่อนตําแหนง
4) เพ่ือใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนข้ัน หรือปรับเงินเดือน
5) เพ่ือใชในการจัดฝกอบรม เพ่ิมคุณภาพของพนักงาน
6) เพ่ือใชเปนขอมูลในการโอนยาย เลิกจาง การรับคนเขาทํางาน
7) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานขององคการ

อนิวัช แกจํานงค (2552) ไดอธิบายวา วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีดังนี้

1) ทําใหทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ซึ่งเปนวัตถุประสงค
ในลําดับแรกของการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยหัวหนางานในแตละหนวยงานจะตองแจงผลท่ีได
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานใหพนักงานแตละคนไดทราบเพ่ือจะไดนําไปปรับปรุงแกไขตนเอง
ใหดียิ่งข้ึนระยะตอไป

2) เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการจัดการสําหรับผูบริหาร โดยเฉพาะในการกระตุน
และจูงใจบุคคลในการทํางานกับองคการ หัวหนางานยังสามารถใชผลที่ไดจากการประเมินผล
การปฏิบัติงานในการพิจารณาความดีความชอบของพนักงานแตละคน ใชในการควบคุมพนักงาน
ใหอยูในกฎระเบียบขององคการและสามารถใชในการติดตอสื่อสารกับพนักงานไดอีกทางหนึ่งดวย
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3) ใชเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ผลที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหรูไดวาพนักงานแตละคนในองคการมีความบงพรองหรือมีความสามารถ
ในดานใดบาง องคการสามารถนําผลดังกลาวไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานใหมีขีดความสามารถ
มากยิ่งข้ึน

4) เพ่ือเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางองคการและพนักงาน ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานท่ีมีความยุติธรรมในสายตาของพนักงานในหนวยงานจะกอใหเกิดความสัมพันธท่ีดี
ตอทั้งหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ในทํานองเดียวกันผลการปฏิบัติติงานที่ไมมีความยุติธรรม
ในสายตาของพนักงานก็สามารถนําพาซึ่งความสัมพันธเชิงลบตอหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน

5) เพ่ิมประสิทธิภาพองคการ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนในทุก ๆ
หนวยงานภายในองคการยอมสะทอนใหเห็นถึงศักยภาพในการดําเนินงานขององคการเม่ือเทียบกับ
องคการคูแขง หากผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมออกมาดีในแตละปยอมสงผลตอความสําเร็จ
ขององคการแสดงใหเห็นวาองคการมีการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ

6) เพ่ือการวางแผนการจางงาน เนื่องจากผลท่ีไดจากการประเมินผลยอมมีผลตอ
อนาคตของพนักงาน องคการอาจปฏิเสธการวาจางพนักงานท่ีมีขีดความสามารถต่ํากวามาตรฐานกัน
หลาย ๆ ปได นอกจากนี้ยังสามารถใชขอมูลจากผลปฏิบัติงานในกระบวนการแสวงหาบุคคลท่ีมีทักษะ
ความสามารถตรงตอความตองการของหนวยงานในองคการไดงายยิ่งข้ึน

สรุปไดวา วัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะทําใหทราบผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแตละคน ทําใหสามารถนําผลที่ไดมาใชเปนเครื่องมือในการจัดการที่สําคัญสําหรับ
ผูบริหาร และสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ เพื่อเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางองคการและพนักงาน ใหมีประสิทธิภาพภายในองคการและเพ่ือการวางแผน
การจางงาน

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา การประเมินผลใหเกิดประสิทธิภาพ และ

บรรลุผลตามเปาหมาย จะตองปฏิบัติตามข้ันตอน ดังตอไปนี้
1) กําหนดวัตถุประสงคในการประเมิน ข้ันแรกองคการจะตองกําหนดวัตถุประสงค

หลักและวัตถุประสงครองใหชัดเจน เพ่ือใหการดําเนินการสอดคลองกับเปาหมายขององคการมากท่ีสุด
เชน ตองการประเมินเพ่ือใหทราบผลปฏิบัติงานท่ัวไปของบุคลากร หรือตองการประเมินเพ่ือนําผล
ไปพิจารณาความดีความชอบ เปนตน

2) เลือกวิธีการประเมินที่สอดคลองกับเปาหมายและลักษณะงาน โดยจะตอง
เลือกจากหลาย ๆ วิธี โดยพิจารณาถึงขอดี ขอเสียของวิธีท่ีเราเลือกมาใชในแตละครั้ง การปฏิบัติท่ัวไป
นิยมนําหลาย ๆ วิธีใสผสมผสานกัน เพ่ือใหไดแนวทางการประเมินท่ีดีท่ีสุด



47

3) กําหนดเกณฑมาตรฐานในการประเมิน มาตรฐานถือเปนหัวใจสําคัญของการ
ประเมินผล หากองคการมีมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีเท่ียงตรง วัดผลไดถูกตอง ยอมจะกอใหเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรมากข้ึน ที่สําคัญการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
จะตองเปนท่ียอมรับจากทุกฝายท่ีเก่ียวของ ปจจุบันหลายองคการไดกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ท่ีเนนเฉพาะปจจัยสําคัญท่ีใชวัดผลงานท่ีตองการทราบโดยตรง ท่ีเรียกวา KPI (Key Performance
Indicators) ในทางปฏิบัติของวิธีนี้ จะตองแจงใหบุคลากรทราบลวงหนาและใชวิธีวัดผลการปฏิบัติงาน
ตามระบบ KPI เปนหลัก

4) แจงใหทุกฝายท่ีเก่ียวของทราบ ไมวาจะเปนฝายทําหนาท่ีประเมินบุคลากร
ผูถูกประเมิน โดยเฉพาะผูมีหนาท่ีประเมินจะตองทราบถึงจุดมุงหมายในการประเมินแตละครั้งรวมถึง
วิธีการปฏิบัติของเครื่องมือท่ีนํามาใช สวนบุคลากรผูถูกประเมินจะตองรับทราบถึงเกณฑมาตรฐาน
ท่ีใชในการวัดผลการปฏิบัติงานของตนเอง ท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ รวมท้ังขอปฏิบัติอ่ืน ๆ
ท่ีเก่ียวของ

5) การประเมินผล คือ การเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
รวมท้ังพฤติกรรมของผูถูกประเมิน เพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานท่ีไดกําหนดไว ซึ่งขอมูล
ท้ังหลายจะไดมาจากการสอบถาม สังเกต สัมภาษณ ท้ังนี้ข้ึนอยูกับลักษณะและประเภทของงาน
ถาไมกลัวเสียเวลา ควรจะเก็บขอมูลจากหลาย ๆ วิธี เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสมบูรณท่ีสุด

6) การวิเคราะหผล เม่ือผานข้ันตอนของการประเมินผลแลว ผูประเมินจะตอง
นําผลท่ีไดมาวิเคราะห เพ่ือใหทราบขอเท็จจริงและนําผลท่ีไดมาหาแนวทางปรับปรุงแกไขขอบกพรอง
ท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตอไป

7) นําผลไปใช ผลท่ีไดจากการประเมิน สามารถนําไปใชในดานตาง ๆ ท่ีกอใหเกิด
ประโยชนตอองคการและบุคลากร เชน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การปรับข้ันเงินเดือน การโยกยาย
สับเปลี่ยนงาน การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร รวมถึงการวางแผนกําลังคน
ในอนาคต เปนตน

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา กระบวนการในการประเมินผลมีข้ันตอน
ท่ีสําคัญ ดังตอไปนี้

1) การกําหนดวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายในการประเมิน การประเมินผล
การปฏิบัติงานอาจมีวัตถุประสงค หรือจุดมุงหมายหลายอยาง แตองคการหรือหัวหนางานควรกําหนด
วัตถุประสงคหลัก และวัตถุประสงครองไวใหชัดเจนเพ่ือจะไดจัดรูปแบบการประเมินผลใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงค เชน ถาตองการประเมินผลเพ่ือใชเปนเกณฑพิจารณาข้ึนเงินเดือน ก็อาจเนนผลงาน
มากกวาลักษณะการทํางาน เปนตน
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2) เลือกวิธีการประเมินผลท่ีสอดคลองกับลักษณะงาน และความตองการของ
องคการ วิธีการตาง ๆ นั้น บางวิธีการอาจไมเหมาะสมกับลักษณะงาน และไมนําไปสูวัตถุประสงค
ท่ีตองการ จึงตองมีการคัดเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมซึ่งอาจใชหลายวิธีการและสามารถผสมกันได

3) กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มาตรฐานในการปฏิบัติงานจะเปนหัวใจ
สําคัญท่ีใชวัดผลการประเมิน การกําหนดมาตรฐานของงานท่ีตองการจึงตองใหสอดคลองกับลักษณะ
งานและเปาหมายท่ีตองการจากการทํางานของพนักงาน

4) การทําความเขาใจกับผูเก่ียวของ ผูท่ีเก่ียวของมีท้ังผูทําหนาท่ีประเมิน ผูถูก
ประเมิน และผูท่ีนําผลการประเมินไปใช

5) การประเมินผล การประเมินผลก็คือการรวบรวมผลการปฏิบัติงาน ลักษณะ
การทํางานและพฤติกรรมของผูถูกประเมินเพ่ือเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว

6) การวิเคราะหผลการประเมิน เมื่อมีการประเมินผลแลว ผูประเมินควร
วิเคราะหผลท่ีได เพ่ือท่ีจะไดหาทางแกไขขอบกพรองท่ีเกิดข้ึนตอไป

7) การนําผลประเมินไปใช ผลการประเมินนั้นอาจใชในดานตาง ๆ ท่ีเปนประโยชน
ตอองคการ

อนิวัช แกวจํานงค (2552) ไดอธิบายวา การดําเนินผลการปฏิบัติงานมีข้ันตอนดังนี้
1) กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินใหชัดเจน เนื่องจากในแตละรอบของการ

ประเมินอาจมีวัตถุประสงคท่ีแตกตางกันจึงตองกําหนดใหมีความชัดเจนวาการประเมินผลในแตละครั้ง
มีวัตถุประสงคในเรื่องใดเพ่ือแจงใหผูประเมินไดเขาใจและสามารถประเมินผลไดสอดคลองกับ
วัตถุประสงค ตัวอยางเชน การประเมินผลมีวัตถุประสงคเพ่ือการปรับข้ันเงินเดือน การประเมินผล
เพ่ือการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การประเมินผลเพ่ือการเขารับการฝกอบรม เปนตน

2) กําหนดเทคนิคท่ีใชในการประเมินผลใหสอดคลองกับวัตถุประสงค เทคนิค
หรือวิธีในการประเมินผลอาจมีหลายวิธี ดังนั้น เมื่อมีการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผล
ท่ีชัดเจนแลววาดําเนินการไปเพื่ออะไรจึงตองเลือกวิธีการที่เหมาะสมสอดคลองกับวัตถุประสงค
ท่ีกําหนดไว หากท้ังวัตถุประสงคในการประเมินและวิธีการไมสอดคลองกันอาจสงผลใหเกิดความ
ผิดพลาดไดและจะนํามาซึ่งปญหาและความขัดแยงภายในองคการ นอกจากนี้ การนําเทคนิควิธี
หลาย ๆ วิธีมาปะปนกันก็อาจสงผลเสียและกอใหเกิดปญหาในภายหลังไดเชนกัน

3) กําหนดเกณฑหรือมาตรฐานท่ีเหมาะสม โดยตองแจงเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีจะนํามาใชในการประเมินผลแกพนักงานไดทราบลวงหนากอนเสมอเพ่ือใหพนักงานไดปฏิบัติตาม
เกณฑหรือมาตรฐานท่ีองคการจะนํามาใชในการประเมินผล ปจจุบันหลายองคการนิยมใช KPI (Key
Performance Indicators) เปนเกณฑหรือมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยไมวา
จะใชเกณฑหรือมาตรฐานใดการประเมินผลแตละครั้งจะตองมีความเชื่อถือได นั่นคือไมวาจะทําการ
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ประเมินผลก่ีครั้งจะตองไดผลลัพธท่ีไมแตกตางกันและตองมีความเท่ียงตรง นั่นคือผลของการประเมิน
ตองแสดงถึงคุณคาของพนักงานแตละคนท่ีมีตอองคการ

4) การประชุมผูประเมินผลการปฏิบัติงาน หลายองคการประสบปญหาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเนื่องจากผูประเมินผลการปฏิบัติงานนี้เปนครั้งแรกจึงอาจ
ไมเขาใจวัตถุประสงค เกณฑ มาตรฐานและเลือกใชเทคนิควิธีที่ไมถูกตอง เปนตน ปจจัยเหลานี้
ลวนเปนสิ่งสําคัญและมีผลตอการประเมินจึงตองใหความสําคัญโดยจัดใหมีการประชุมหรือพูดคุยกัน
ของผูทําหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือทําความเขาใจรวมกันกอนดําเนินการจริง

5) การวิเคราะหผลการประเมินและการนําผลการประเมินไปใช กลาวไดวา
เปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน ในกระบวนการนี้
สามารถดําเนินการโดยหนวยงานตนสังกัดก็ไดโดยนําผลท่ีไดสงใหกับฝายทรัพยากรมนุษยเพ่ือนําเสนอ
ใหผูบริหารระดับสูงอนุมัติและประกาศใชหรืออาจดําเนินการ โดยฝายทรัพยากรมนุษยแลวสงผล
ใหกับฝายงานแตละฝายไดทราบผลการประเมินหากฝายงานไมมีการแกไขก็จะนําเสนอผูบริหาร
ระดับสูงท่ีรับผิดชอบอนุมัติผลการประเมินและสั่งการใหเปนไปตามผลท่ีปรากฏพรอมแจงกลับไปยัง
ฝายงานอีกครั้งเพ่ือแจงผลการปฏิบัติงานท่ีไดประเมินใหพนักงานแตละรายไดทราบ

สรุปไดวา กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานในลําดับแรกจะตองกําหนด
วัตถุประสงคในการประเมินใหชัดเจนตามมาดวยการกําหนดเทคนิควิธีท่ีใชในการประเมินผล
ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานท่ีเหมาะสมโดยตองแจงเกณฑหรือมาตรฐาน
ท่ีจะนํามาใชในการประเมินผลแกพนักงานไดทราบลวงหนา ทําการประชุมผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดําเนินการวิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปใช

6. ความปลอดภัยและสุขภาพ
วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา สุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน

เปนเรื่องท่ีเก่ียวของโดยตรงกับการปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยจะตอง
วางแผนกําหนดมาตรการปองกันเพ่ือไมใหเกิดความสูญเสียท่ีมีผลกระทบตอบุคลากรและการดําเนินงาน
ขององคการในการดูแลรักษาบุคลากรที่องคการทําได คือ การจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ และสราง
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เชน จัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสม การจัดบริการรักษาพยาบาล
และการจัดหนวยงานใหคําแนะนําปรึกษา เปนตน โดยคํานึงถึงวา การเสริมใหบุคลากรมีสุขภาพ
การและใจอยูในสภาวะปกติรวมถึงไดคุมครองความปลอดภัยอยางดี จะทําใหบุคลากรมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน
เปนเรื่องท่ีนายจางตองรับผิดชอบดูแลการทํางานของลูกจาง นายจางจึงมีหนาที่ปองกันมิใหเกิด
อันตรายในท่ีทํางาน ท้ังท่ีเปนอันตรายจากอุบัติเหตุและการเจ็บปวยอันเนื่องมาจากสภาพแวดลอม
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ในการทํางาน โดยนายจางอาจกําหนดใหลูกจางใชอุปกรณปองกันภัยสวนบุคคลใหเหมาะสมกับสภาพ
ของงาน ดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยในท่ีทํางานและจัดการใหมีการทํางานท่ีปลอดภัยแตถาลูกจาง
ไดรับอุบัติเหตุหรือเจ็บปวยข้ึนเนื่องจากการทํางานหรือเพ่ือปองกันรักษาประโยชนใหแกนายจาง
หรือปฏิบัติตามคําสั่งของนายจาง นายจางก็มีหนาท่ีจายเงินทดแทนเปนคารักษาพยาบาล คาฟนฟู
สมรรถภาพในการทํางาน คาทําศพ และคาทดแทนกรณีขาดรายได หรอืสูญเสียอวัยะ หรือทุพพลภาพ
และคาทดแทนแกทายาทของลูกจางท่ีเสียชีวิตดวย

อันตรายท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน
วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดอธิบายวา อันตรายเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคลากร

มีสาเหตุมาจากปจจัยตาง ๆ ซึ่งเราสามารถแยกออกเปน 2 ประเภท คือ
1) อันตรายท่ีเกิดจากอุบัติเหตุ เปนเหตุการณท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา โดยไมไดคาดคิด

หรือคาดการณไวลวงหนาและไมสามารถควบคุมได
ประเภทของอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนโดยท่ัวไปแบงออกเปน 3 ประเภท คือ

1.1) อุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนโดยไมสงผลกระทบตอความบาดเจ็บ
1.2) อุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนทําใหไดรับความบาดเจ็บเล็กนอย
1.3) อุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนและสรางความบาดเจ็บรุนแรง

2) อันตรายท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
นอกจากอันตรายท่ีเกิดจากอุบัติเหตุแลว อันตรายยังเกิดจากสภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงานอีกทางหนึ่ง ซึ่งแบงออกเปน 4 ประเภท คือ
2.1) อันตรายจากสารเคมี
2.2) อันตรายจากสภาพแวดลอม เปนอันตรายท่ีอยูรอบ ๆ ตัวและมีผลตอ

สุขภาพรางกายของผูปฏิบัติ ไดแก เสียง รังสี อุณหภูมิ และ แสงสวาง
2.3) อันตรายจากการใชสวนของรางกายไมถูกตอง คือการปฏิบัติงานจําเจ

ซ้ําซากอาจเปนอันตรายตอกลามเนื้อและอวัยวะของบุคคล ทําใหเกิดการปวดเม่ือยในการปฏิบัติงาน
2.4) อันตรายจากโรค

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดอธิบายวา อันตรายในท่ีทํางานแยกออกเปน 2 ดาน
ใหญ ๆ คือ

1) อันตรายจากอุบัติเหตุ คือ อุบัติเหตุในท่ีทํางานอาจเกิดข้ึนไดตลอดเวลา ซึ่งอาจ
เกิดไดจากสภาพท่ีไมปลอดภัยของเครื่องจักร อุปกรณ เครื่องมือ หรือวัสดุท่ีใช วิธีการปฏิบัติงาน
ท่ีไมถูกตอง หรือปญหาจากตัวลูกจางเองท่ีขาดความรู หรือไมปฏิบัติตามคําแนะนําท่ีถูกตอง
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โดยท่ัวไปการเกิดอุบัติเหตุจะมีองคประกอบ 5 ประการคือ
1.1) ตนตอของอุบัติเหตุ เชน ฆอน รถยก รวมถึงชิ้นสวนของเครื่องมือ

เครื่องใชในการผลิต
1.2) ชนิดของอุบัติเหตุหรืออาการท่ีไดรับบาดเจ็บ
1.3) สภาพท่ีไมปลอดภัยของเครื่องจักร เครื่องมือท่ีใช
1.4) ลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยของพนักงาน เชน ทํางานใกล

เครื่องจักรท่ีกําลังทํางานโดยไมหยุดเครื่องและล็อคไวกอนยกของหนัก โดยใชกลามเนื้อสวนหลัง
แทนท่ีจะใชกลามเนื้อขาหรือถอดอุปกรณปองกันท่ีตองใชขณะทํางาน

1.5) เหตุผลสวนตัวท่ีทําใหพนักงานทํางานโดยไมปลอดภัย เชน ขาดความรู
เก่ียวกับการรักษาความปลอดภัย

2) การเจ็บปวยอันเนื่องจากสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีทําใหลูกจางเจ็บปวยนั้นแยกสาเหตุไดเปน 4 เรื่อง คือ

2.1) อันตรายจากสารเคมี
2.2) อันตรายจากภาวะแวดลอม
2.3) อันตรายจากการใชสวนของรางกายไมถูกตอง
2.4) อันตรายจากเชื้อโรค โรคท่ีเกิดในท่ีทํางานอาจมาจากสภาพการทํางาน

เชน เชื้อโรคท่ีมากับทอดูดอากาศ น้ําประปา อาหาร หรือมาจากเพ่ือนรวมงานที่ติดเชื้อและแพร
ระบาดกันเอง

สรุปไดวา ความปลอดภัยและสุขภาพในการทํางานเปนเรื่องท่ีนายจางตองรับผิดชอบ
ดูแลการทํางานของลูกจาง นายจางจึงมีหนาท่ีปองกันมิใหเกิดอันตรายในท่ีทํางานและจายคาทดแทน
ในกรณีท่ีสูญเสียอันตรายท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 2 ประเภท คือ อันตรายท่ีเกิดจาก
อุบัติเหตุ และอันตรายท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมท่ีปฏิบัติงาน ซึ่งองคการควรจะตองดูแลอยางใกลชิด
และตอเนื่อง

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
ยุพา ตรงพิทักษ (2550) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลวา ความแตกตาง

ระหวางบุคคลยอมมีผลตองานท่ีทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาท่ี
ที่แตกตางกันทําใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความถนัด ความสนใจของบุคคลนั้น
นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานท่ีแตกตางกันดวย บางคนทําเพ่ือตองการรายได บางคน
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ตองการความม่ันคงเกียรติยศชื่อเสียง บางคนทําเพ่ือไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายท่ีแตกตางกัน
ทําใหบุคคลเลือกงาน ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรู
ระดับเดียวกัน มีเชาวปญญาพอ ๆ กัน ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวยผลงานออกมา
แตกตางกัน สาเหตุและปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคลซึ่งมีผลตอการแสดงออกของ
พฤติกรรมแตกตางกัน ปจจัยในสวนบุคคล ไดแก

1. ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานท่ีไมเหมือนกัน
ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคลนั้น

2. ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบท่ีเปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคน
นั้นทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป

3. ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพบุคคล
ท่ีแข็งแรงยอมเหมาะกับงานลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนท่ีหนาตาสวยงาม

4. ความสนใจและความจูงใจ เปนความสนใจของแตละบุคคลท่ีไมเหมือนกัน ความสนใจ
เปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจ

5. อายุ เพศและวัยตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานท่ีจําเจและ
ตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานท่ีแตกตางกันบาง

6. การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานท่ีแตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอมตองการ
ผูท่ีผานการฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได

7. ประสบการณการเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยาง
จึงตองระบุจํานวนปท่ีเคยทํางานกอนจะรับเขาทํางานซึ่งปจจัยท่ีบุคคลเหลานี้สงผลใหมนุษยมีความ
แตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและการเลือกงานอยางมากดวย

ปจจัยสภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอกท่ีมีผลตอการแสดงออก สภาพแวดลอม
แบงออกเปน 2 ปจจัย คือ

1. ปจจัยท่ีเก่ียวกับงานวงการอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกันมาก งานบางงาน
อยูในสํานักงาน เปนงานท่ีเก่ียวของกับเอกสารสิ่งพิมพสถานท่ีทํางานสวยงาม มีความสะดวกสบาย
จะเปนเครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน งานรับเหมากอสราง ซึ่งถือ
วาเปนงานทาทายความสามารถ ซึง่บางครั้งตองเสี่ยงภัยแตก็มีบุคคลบางคนสนในลักษณะเก่ียวกับงาน
จึงแยกได ดังนี้

1.1 วิธีการทํางานเปนระบบการทํางานวามีข้ันตอนอยางไรตองติดตอประสานงานกับ
บุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงใด

1.2 เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานความคลองตัวของการทํางานอยู ท่ีอุปกรณ
ท่ีชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงใด
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1.3 การจัดบริเวณสถานท่ีทํางาน ท่ีทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มีผลกระทบตอ
การทํางานของบุคคล การจัดสถานท่ีพักผอนมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน

1.4 ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม
การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายท่ีเกิดข้ึน

2. ปจจัยท่ีเก่ียวกับองคกร มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ
2.1 ลักษณะขององคการเปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ

รัฐวิสาหกิจ บุคคลท่ีสนใจทํางานเพราะความม่ันคง มีสวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวัง
ในเรื่องรายได

2.2 ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามีลําดับ
ข้ันตอนมากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด

2.3 ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอการตัดสินใจ
การทํางาน

2.4 สภาพแวดลอมในสังคมธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไร ในสังคมเปนท่ียอมรับ
ของบุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถือเพียงใด

สรุปไดวา ปจจัยท้ังทางดานบุคคลและปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอการตัดสินใจของ
พนักงานในการเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้เปนสิ่งท่ีนักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวา ปจจัยใด
ท่ีมีอิทธิพลตอคนชนิดใดและมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยท่ีแตกตางกันไป
ตามกาลเวลา และโอกาสอีกดวยการพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดีควรจะ
พิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางาน และมีบทบาทตอการทํางานในหนวยงาน
นั้นดวย

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ไดมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดกลาวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ไวหลากหลาย ดังนี้
เซอรโต (Certo, 2000 อางถึงใน ปยบุตร ม่ิงประเสริฐ, 2552) ไดใหคํานิยามของประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลวา ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการ ทําสิ่งที่ถูกตอง (Doing the right things)
สวนคําวา ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เปนวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือใหเกิดความสิ้นเปลือง
นอยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย
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(Gola) คือ ประสิทธิผล หรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา ทําสิ่งท่ีถูกตองท่ีสุด
(Doing the right things)

อนันท งามสะอาด (2552) ไดอธิบายวา ประสิทธิภาพ หมายถึง กระบวนการดําเนินงาน
ท่ีมีลักษณะดังนี้ คือ ประหยัด ไดแก ประหยัดตนทุน ประหยัดทรัพยากร และประหยัดเวลา เสร็จทัน
ตามกําหนดเวลา และมีคุณภาพ โดยพิจารณาท้ังกระบวนการตั้งแตปจจัยนําเขาหรือวัตถุดิบมีการ
คัดสรรอยางดี มีกระบวนการดําเนินงาน กระบวนการผลิตท่ีดีและมีผลผลิต (Output) ท่ีดี

ชุติภาส ชนะจิตต (2552) ไดอธิบายวา ประสิทธิภาพ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดโดยมีความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขากับผลผลิตและทําใหลูกคาเกิดความ
พึงพอใจเพ่ือใหไดผลการดําเนินงานท่ีไดกําหนดไวเพ่ือผลกําไรขององคการ

ธีระยุทธ เลี้ยงสมบูรณ (2552) ไดอธิบายวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคคล
มีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลไดตรงตามเปาหมายขององคการอยูในระยะเวลาท่ีกําหนด
ผลงานท่ีไดมีคุณภาพและถูกตองมีการดําเนินงานท่ีถือไดวามีประสิทธิภาพสูงสุด มีวิธีการทํางาน
หรือ นําเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเขามาชวยเพ่ิมผลงานและลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การใชตนทุน
นอยท่ีสุดโดยท่ีใชทรัพยากรตาง ๆ ท่ีมีอยูอยางคุมคา สามารถสรางความพึงพอใจใหแกทุกฝายได

นวพรรษ จํารัสศรี (2552) ไดอธิบายวา ประสิทธิภาพการทํางาน วาเปนระดับความสามารถ
ในการทํางาน ซึ่งเปรียบเทียบระหวางปจจัยนําเขาหรือวัตถุดิบกับผลผลิตที่สําเร็จและถูกตอง
ดําเนินการดวยการประหยัดตนทุน ประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลาและไดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ

อุษา แสงทอง (2552) อธิบายวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการ
ความรวดเร็ว การลดตนทุน การหยัดท้ังเวลา ทรัพยากรและคนเพ่ือใหองคการดําเนินการอยางใด
อยางหนึ่งใหสําเรจ็ลุลวงดวยดี

สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองคการสามารถดําเนินงานตาง ๆ
ตามภารกิจหนาท่ีขององคการโดยใชทรัพยากร ปจจัยตาง ๆ รวมถึงกําลังคนอยางคุมคาท่ีสุด มีการ
สูญเปลานอยท่ีสุดมีลักษณะของการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดท้ังเวลา
ทรัพยากร และกําลังคน

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
เนตรทราย กาญจนอุดมการณ (2552) ไดอธิบายวา ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานและ

กระบวนการในการดําเนินงานโดยมีผลผลิตเปนตัวแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานซึ่งคาของ
ประสิทธิภาพอาจเปนคาของการเปรียบเทียบระหวางคาใชจาย ในการลงทุนกับผลกําไรที่ไดรับ
โดยท่ัวไปประสิทธิภาพ ไมสามารถแสดงเปนประสิทธิภาพเชิงตัวเลขไดอาจแสดงดวยการบันทึก
ลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอยางคุมคา ประหยัด รวมถึงมีการใชเทคนิควิธี
ปฏิบัติท่ีเหมาะสม สามารถนําไปสูผลการปฏิบัติไดอยางรวดเร็ว และมีคุณภาพซึ่งประสิทธิภาพ มี 2 ระดับ
ไดแก
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1. ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การทํางานเสร็จโดยเสียเวลาและพลังงานนอยท่ีสุด
หรือ การทํางานไดรวดเร็ว และเกิดผลงานดี

2. ประสิทธิภาพขององคการ เปนการท่ีองคการสามารถดําเนินงานตาง ๆ ตามภารกิจ
หนาที่ขององคการ โดยใชทรัพยากรและปจจัยตาง ๆ รวมทั้งกําลังคนอยางคุมคามีลักษณะการ
ดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร และกําลังคน

ศุกลวัฒน นิธิกุลธนาโรจน (2552) อธิบายวา ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
นอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชนคน เงิน และวัสดุอุปกรณท่ีเปนปจจัยนําเขาและผลผลิตของ
องคการ แลวยังมีปจจัยประกอบอ่ืน ๆ เชน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน การกําหนดระเบียบ
ปฏิบัติชัดเจน ผลการปฏิบัติงาน การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจ การปรับตัวและการ
เปลี่ยนแปลงองคการ เปาหมายขององคการ ชนิดของงานท่ีจะทําใหเปาหมายสําเร็จ การออกแบบ
องคการขนาดและความสลับซับซอนขององคการ วัฒนธรรมขององคการ อํานาจและหนาท่ี กําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ความสะดวกตาง ๆ กลยุทธระบบรูปแบบของการบริหาร ผูเขารวมปฏิบัติงาน
ในองคการ ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติหนาท่ี คานิยมรวมของคนในองคการลวนแตมีผล
ทําใหงานมีประสิทธิภาพท้ังนั้น

จากการศึกษาและแนวคิดนักวิชาการ สามารถสรุปปจจัยที่สําคัญในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพได 2 กลุม คือ

1. ปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือองคการ เชน สภาพแวดลอม
ในองคการ นโยบายและการบริหารขององคการ การควบคุมบังคับบัญชา ลักษณะงาน ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลทุกระดับในหนวยงาน คาตอบแทน การจัดการ งบประมาณ เปนตน ฯลฯ

2. ปจจัยท่ีเกิดจากตัวผูปฏิบัติงาน นอกเหนือจากความรูความสามารถ รวมถึงการไดรับ
การตอบสนองความตองการท้ังภายในและภายนอก เชน การท่ีสามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ
การท่ีไดรับการยกยองนับถือเม่ือทํางานเสร็จ ความกาวหนาในการทํางาน การที่ไดมีโอกาสพัฒนา
ความรูและความสามารถในการทํางาน ความสามารถดานความรูความคิด ความสามารถทาง
กระบวนการปฏิบัติ คุณลักษณะทางจิตใจ ฯลฯ

การวัดประสิทธิภาพ
วิธีวัดประสิทธิภาพสามารถจําแนกเปนวิธีการใหญ ๆ ไดดังนี้
อัศวิน เกตุแกว (2553) อธิบายวา วิธีการวัดประสิทธิภาพสามารถจําแนกเปนวิธีการใหญ ๆ ได

ดังนี้
1. อัตนัยนิยม (Subjectivism) มีความเชื่อวาจิตไมสามารถหยั่งรูไดอยางแทจริงวาอะไร

จริงหรือเท็จ มีคุณคาหรือไมมีคุณคาจึงไมมีมาตรฐานท่ีแนนอนประเมินโดยเนนวิธีการเชิงธรรมชาติ
ซึ่งอยูบนหลักการของวิธีการดําเนินการท่ียืดหยุน รวบรวมขอมูลอยางรอบดานตามสภาพธรรมชาติ
และใหความรูความเชี่ยวชาญเปนเกณฑในการสรุปผล
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2. ปรนัยนิยม (Objectivism) เชื่อวามนุษยสามารถรูวาอะไรจริงหรือเท็จมีคุณคาหรือ
ไมมีคุณคา การตัดสินใจวาอะไรจริงหรือเท็จ มีคุณคาหรือไมเปนสิ่งท่ีสามารถกําหนดเปนมาตรการ
สากลได เพราะความจริงเปนสิง่สากล การประเมินโดยเนนวิธีการเชิงระบบ มีการวางแผนการดําเนินงาน
อยางแนชัด ใชเครื่องมือมาตรฐานในการเก็บรวบรวมขอมูลและสรุปผลตามเกณฑมาตรฐานท่ีประกาศ
ไวลวงหนา

นวพรรษ จํารัสศรี (2552 : 10) อธิบายวา เทคนิคการประเมินผลงาน 7 ดาน มีดังนี้
1. ปริมาณงาน คือ การกําหนดความมากนอยท่ีเก่ียวกับจํานวนเปนมาตรฐานในการ

มอบหมายงานใหการทํางานแกพนักงานเปนรายบุคคล โดยมีตัวชี้วัดปริมาณงานท่ีประสบผลสําเร็จ
ตลอดเวลาท่ีแนนอนได อาจวัดผลสําเร็จเก่ียวกับงานตรงเวลา ความมีประสิทธิผลตาง ๆ การตรวจสอบ
ผลงานท่ีเก่ียวกับพนักงาน จะชวยใหผูบังคับบัญชาทราบวาพนักงานบรรลุวัตถุประสงคไดดีเพียงใด

2. คุณภาพงาน คือความมีคุณภาพเกี่ยวกับผลงาน กลาวคือ มีความถูกตอง มีความ
ครบถวน ประณีต ทันเวลา และเปนท่ีพึงพอใจแกผูเก่ียวของ

3. ความรูเกี่ยวกับงาน คือ การที่ผูทํางานมีความรู ความเขาใจอยางชัดเจนในคูมือ
วิธีปฏิบัติเก่ียวกับงานรวมถึงการนําทักษะและเทคนิคตาง ๆ ท่ีจําเปนมาประยุกตใชกับงานของตนเอง
และงานท่ีเก่ียวของไดเปนอยางดี

4. คุณภาพเก่ียวกับลักษณะสวนตัว คือ พฤติกรรมเก่ียวกับบุคคลท่ีแสดงทางบุคลิกภาพ
การแตงกาย กิริยา การใชวาจาท่ีเหมาะสม การใหความชวยเหลืองานสังคม และความซื่อสัตยสุจริต
ในการทํางานท้ังตอตนเองและตอองคการ

5. ความรวมมือกับผูอ่ืน คือ การท่ีผูทํางานมีความสามารถและเต็มใจทํางานรวมกับ
เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือระหวางกัน มีความสนิทสนมกับเพ่ือนรวมงาน มีความสามัคคีท้ังกับ
ผูบังคับบัญชาและลูกนองเพ่ือการมุงสูเปาหมายเดียวกัน

6. มีความนาไววางใจ คือ การท่ีผูทํางานมีความนาไววางใจจากผูบังคับบัญชาและองคการ
โดยมีความซื่อสัตยตอหนาท่ีละเอียดถ่ีถวน ความแมนยําไวใจไดในเรื่องเวลาและเรื่องอ่ืน ๆ

7. มีความคิดริเริ่ม คือ ผูทํางานท่ีมีความกระตือรือรนในการใฝหาความรูท้ังในงานท่ีทํา
อยูและงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ กลาท่ีจะเริ่มตนงานไดดวยตนเองและไมกลัวท่ีจะดําเนินการดวนตนเอง
คนเดียว สามารถแกไขปญหาดวยเหตุและผล

สรุปไดวา การวัดประสิทธิภาพการทํางาน คือการวางแผนอยางเปนระบบ สิ่งที่ไดรับนั้น
จะออกมาในรูปแบบผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งใชเวลาและตนทุนนอยใชนวัตกรรม และเทคนิค
เขามาชวยในการทํางานเพ่ือใหบุคลากรทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

งานวิจัยในประเทศ
กิตติกรรญดา จําปาสิทธิ์ (2558) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน บริษัท กวางตุง กวางเข่ิน รับเบอร กรุป จํากัด ในเขตภาคใต ผลการวิจัยพบวา ระดับ
แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมาก เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวา อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได และตําแหนงงาน มีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
พบวา อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได และตําแหนงงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวก อยูในระดับคอนขางสูง ความสัมพันธระหวางปจจัย
การบริหารกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวก อยูในระดับปานกลาง
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวก
อยูในระดับคอนขางสูง ขอเสนอแนะของพนักงานคือ บริษัทควรมีการสนับสนุนทุนการศึกษาบุตร
ของพนักงานดีเดน จัดสรรทุนใหกับบุตรพนักงานท่ีมีผลการเรียนดีเดนแตขาดทุนทรัพย การพิจารณา
โบนัสควรปรับตามอายุงาน มีประกันชีวิตใหพนักงานท่ีมีอายุงานตั้งแต 1 ปข้ึนไป จัดสรรทุนการศึกษา
เรียนตอสําหรับพนักงานท่ีมีผลงานดีสงเสริมการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนและจัดใหพนักงานไปศึกษา
ดูงานนอกสถานท่ี

วิยะดา ประเสริฐ (2553) ไดทําการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแรงงานตางดาว
สาขากอสรางในอําเภอเมือง จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการสวนใหญเปนเพศชาย
อายุ 41 - 45 ป สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. สถานภาพของกิจการ
หางหุนสวนจํากัด เงินทุนจดทะเบียน 500,001 - 1,000,0000 บาท ระยะเวลาการดําเนินกิจการ
5 - 10 ป และ 11 - 15 ป แรงงานตางดาวสาขากอสรางในอําเภอเมือง จังหวัดสุราษฎรธานี
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับ
ปานกลางทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล ดานตนทุน
การผลิต ดานผลผลิตและดานกระบวนการทํางานเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
แรงงานตางดาวสาขากอสรางในอําเภอเมือง จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามลักษณะของผูประกอบการ
พบวาลักษณะของผูประกอบการทุกดาน ยกเวน เพศ อายุ และสถานภาพของกิจการ มีความคิดเห็น
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแรงงานตางดานสาขากอสรางโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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อุษา แสงทอง (2552) ไดทําการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพนักงาน กรณีศึกษา
บริษัท สยาม สตารช (1966) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง ลักษณะบุคคล ดาน อายุ ระดับการศึกษาและแผนกท่ีทํางานแตกตางกัน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลักษณะการบริหารงานดานตาง ๆ มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท สยาม สตารช (1966) จํากัด จังหวัดระยอง
ขอเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ คือ ดานความปลอดภัย การเพ่ิมเงินเดือน
ผูบริหารเขาใจความตองการของพนักงานใหคนท่ีมีความสามารถสูง ไดเลื่อนตําแหนง สวัสดิการ และ
ใหความสําคัญกับพนักงานเทาเทียมกัน

ชุติภาส ชนะจิตต (2552) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน กรุงเทพมหานคร
ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในการดําเนินการขององคกร ทั้ง 5 ดาน คือปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการดําเนินการขององคกรอยูในทิศทางเดียวกัน
และสัมพันธกันในระดับปานกลางคอนขางสูง ในแตละดานพบวา ดานการปกปองและธํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยสัมพันธกันมากท่ีสุด รองลงมาไดแก ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
โดยภาพรวมปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในการดําเนินการขององคกรอยูในทิศทางเดียวกันและสัมพันธกันในระดับปานกลางคอนขางสูง

ลักษณชัย ธนะวังนอย (2554) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร ผลการวิจัย พบวา ความคิดเห็นดานการ
จัดการทรัพยากรมนุษยใน 7 ดาน คือ การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและ
การพัฒนา ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน ความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน 4 ดานคือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาในการ
ทํางาน และคาใชจาย ท้ังโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน ผลการวิเคราะหความแตกตาง
ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา อายุ ประสบการณและรายไดตอเดือน
ท่ีตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
การจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวาท้ังโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันทุกดาน และองคการควรปรับปรุงนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดีข้ึน



59

บุษกรณ คงประดิษฐ (2554) ไดทําการศึกษา การจัดการทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรม
การผลิตเพื่อการสงออกในจังหวัดสงขลา ผลการวิจัย พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของ
อุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการสงออกในจังหวัดสงขลาโดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายดาน
พบวา ดานแรงงานสัมพันธอยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการจายคาตอบแทน ดานการคัดเลือก ดานความปลอดภัย
และสุขภาพ ดานการฝกอบรม และดานการสรรหา ตามลําดับ บริษัทในอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการ
สงออกในจังหวัดสงขลาที่มีเงินทุนจดทะเบียนบริษัทแตกตางกัน มีการจัดการทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน สวนบริษัทที่มีจํานวนพนักงาน ระยะเวลาในการดําเนินธุรกิจและประเภทสินคา
ที่สงออกแตกตางกัน มีการจัดการทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน โดยบริษัทที่มีจํานวนพนักงาน
500 คนข้ึนไป มีการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกและดานความปลอดภัยและสุขภาพ
มากกวาบริษัทที่มีจํานวนพนักงาน 100 - 499 คน สวนบริษัทที่มีระยะเวลาในการดําเนินธุรกิจ
มากกวา 20 ป มีการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกมากกวาบริษัทที่มีอายุนอยกวา
ขณะท่ีบริษัทท่ีมีอายุมากกวา 10ปมีการจัดการทรัพยากรมนุษยดานความปลอดภัยและสุขภาพ
มากกวาบริษัทที่มีอายุ 5 - 10 ป และบริษัทที่มีประเภทสินคาที่สงออกคืออาหารและเครื่องดื่ม
มีการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา ดานการคัดเลือก
และดานการฝกอบรมนอยกวาบริษัทท่ีสงออกไม และยางและพลาสติก แตมีการจัดการทรัพยากรมนุษย
ดานความปลอดภัยและสุขภาพมากกวาบริษัทท่ีสงออกยานยนตและรถพวง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 ปญหาอุปสรรคท่ีสําคัญคือ ดานการสรรหาซึ่งสรรหาไดยากข้ึนเนื่องจากมีโรงงานอุตสาหกรรม
จํานวนมาก ทําใหการแขงขันสูงขึ้นและเกิดการขาดแคลนแรงงาน แนวทางการพัฒนาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยคือ การเพิ่มสวัสดิการเพื่อสรางแรงจูงใจใหแกพนักงาน อาทิ รถรับสงพนักงาน
ชุดทํางาน บานพักพนักงาน เบี้ยขยันในการทํางาน หรือทางภาครัฐชวยในการกําหนดนโยบาย
ดานสิทธิประกันสังคมของพนักงานใหครอบคลุมมากข้ึน

ปยพร หองแซง (2555) ไดทําการศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ในองคกรของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังโดยภาพรวมและเปนรายดาน ไดแก การสรรหา การคัดเลือก
การฝกอบรมการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และคาตอบแทนอยูในระดับมาก ความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก ความผูกพันทางดานจิตใจ ความผูกพัน
ดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน อยูในระดับมากท้ังหมด จาการวิเคราะหความสัมพันธ
และผลกระทบ พบวา ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานของการสรรหากับ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีทิศทางตรงกันขามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แตในสวน
ของการบริหารทรัพยากรดานการคัดเลือกและดานคาตอบแทนมีความสัมพันธและมีผลกระทบกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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ธนัฏฐา ทองหอม (2556) ไดทําการศึกษา อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรชุมนุมสหกรณชาวสวนปาลมน้ํามันกระบี่ จํากัด พบวาปจจัย
ทรัพยากรมนุษย ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัล ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
และการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทั้งหมด ( X =3.80) สวนปจจัย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน
ดานเวลาในการทํางาน และดานคาใชจาย พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับความสําคัญอยูในระดับมาก
ท้ังหมด ( X =3.84) จากการวิเคราะหอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการ
ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท้ังโดยภายรวมและ
รายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

อริสรา ชูมี (2558) ไดทําการศึกษา สมรรถนะในการปฏิบัติงานของแรงงานไทยภาคอุตสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปในจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ปจจัยดานทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวาอยูในระดับมากท้ัง 6 ดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย
ไดแก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาพนักงาน ดานการวางแผนอัตรากําลัง
ดานขวัญและกําลังใจ ดานการสรรหาและการเลือกบุคลากร และดานการจายคาตอบแทน สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 4 ดาน
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานจริยธรรม ดานความรวมแรงรวมมือ ดานความถูกตองของ
งาน ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ สวนดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ อยูในระดับมากเพียงดานเดียว
ผลการเปรียบเทียบระดับการศึกษา และรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน จะมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับ
ปานกลาง การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ จายคาตอบแทนตามความสามารถ เลือกพนักงาน
ท่ีมีความสามารถตรงกับงานและสาขาท่ีจบ มีการอบรมอยางนอยปละครั้ง จัดกิจกรรมสมานความสัมพันธ
มีโบนัสประจําป และมีรางวัลสําหรับพนักงานดีเดน

กิตติคุณ ลาภเบญจพร (2559) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานในสํานักงานบัญชี เขตอําเภอเมือง
จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยพบวา ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมาก
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก ระดับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรม และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับปานกลาง สวนดานการบริหาร
คาตอบแทนมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับต่ํา ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย
กับความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดานพบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารคาตอบแทน
มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับสูง สวนการสรรหาและคัดเลือกและการฝกอบรมมีความสัมพันธ
เชิงบวกอยูในระดับปานกลาง

งานวิจัยตางประเทศ
Kutua, Mukulu and Gachunga (2014) ไดศึกษาเรื่องผลของกลยุทธรางวัลและคาตอบแทน

ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในประเทศเคนยา จากการวิเคราะห
อิทธิพลของรางวัลและคาตอบแทนท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร พบวา
ปจจัยดานรางวัลและคาตอบแทนสามารถสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01

Shaukat, Ashraf and Ghafoor (2015) ไดศึกษาเรื่องผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมตาง ๆ ในประเทศปากีสถาน ประกอบดวยกลุม
ของ Treet Group, Express News, Excellence Delivered EXD PVT LTD, Silk Bank, Dubai
Islamic เปนตน พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยภาพรวมและรายดาน
ไดแก การคัดเลือก การฝกอบรมพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนอาชีพ
คาตอบแทน การมีสวนรวม การใหความหมายงาน อยูในระดับมากท้ังหมด จากการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ พบวา การบริหารทรัพยากร ไดแก การคัดเลือก การฝกอบรมพนักงาน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การวางแผนอาชีพ การมีสวนรวม และการใหความหมายงาน มีผลกระทบเชิงบวก
ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
ยกเวนดานคาตอบแทนท่ีมีผลกระทบเชิงลบกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05

Bowra, et al. (2012) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลกับ
การรับรูผลการดําเนินงานของพนักงานในกลุมธนาคารของประเทศปากีสถาน พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการประเมินผลการปฏิบ ัติงาน และดาน
การเลื่อนตําแหนงพนักงาน อยูในระดับมาก และดานคาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง ความคิดเห็น
ดวยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก จากการวิเคราะห
Spearman’s correlation matrix การบริหารทรัพยากรมนุษยไดแก ดานการบริหารคาตอบแทน
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการเลื่อนตําแหนงพนักงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
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การรับรูผลการดําเนินงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และจากการวิเคราะห
สมการถดถอยพหุคูณพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยดานการเลื่อนตําแหนงและการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีผลกระทบเชิงบวกกับการรับรูผลการดําเนินงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ี 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ แตดานคาตอบแทนไมสงผลกระทบแตอยางใด

Dan Wang & XU Qin (2007) ไดศึกษาผลของวิธีปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรมนุษย
ตอผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมของประเทศจีน ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธของ
ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานและวิธีปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดในการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกันอยาง
มากการศึกษาชี้ใหเห็นโอกาสในการพัฒนาวิธีปฏิบัติท่ีจะทําใหผลงานใหแกองคการซึ่งเปนท่ีคาดหวัง
สําหรับผูบริหารของบริษัทอุตสาหกรรมในประเทศจีน และแนะนําวาควรพิจารณาการนําเอาวิธีปฏิบัติ
ในการจัดการทรัพยากรมนุษยมาใชในการพัฒนาใหไดผลงานท่ีดีข้ึน

Sultana, et al. (2012) ไดทําการศึกษา ผลกระทบของการฝกอบรมท่ีมีตอผลการปฏบิัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา ภาคการสื่อสารโทรคมนาคมในปากีสถาน พบวาการฝกอบรมมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน เงินเดือนของพนักงานและการมีสวนรวมของพนักงานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวก ซึ่งถือเปนปจจัยบงชี้ท่ีดีของการปฏิบัติงาน

จากการทบทวนวรรณกรรม ศึกษาขอมูล แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน
ทําใหทราบถึงกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และสามารถนํามาเปนแนวทางในการศึกษาไดเปน
อยางดี จึงกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ (1) การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย (2) การสรรหาและคัดเลือก (3) การฝกอบรมและพัฒนา (4) การจายคาตอบแทน
(5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ (6) ความปลอดภัยและสุขภาพ และจากการศึกษาแนวคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถนําไปใชในการ
กําหนดกรอบแนวความคิด ทางดานตัวแปรตาม โดยใชเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ท่ีสรางข้ึนโดยแบงเปน 5 ดาน คือ (1) ดานปริมาณงาน (2) ดานคุณภาพของงาน (3) ดานเวลาในการ
ทํางาน (4) ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน (5) ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ สรุปแนวคิดในการ
สังเคราะหจากตารางท่ี 2.1 และ ตารางท่ี 2.2
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ตารางท่ี 2.1 ผลสังเคราะหตัวแปรท่ีใชในการศึกษาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย

ขอ การจัดการทรัพยากรมนุษย

แนวคิดของนักวิชาการท่ีเกี่ยวของ
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ผูวิ
จัย

1. การวางแผนอัตรากําลงั √ √ *
2. การสรรหาและการคัดเลือก √ √ √ √ √ √ √ √ √ *
3. การฝกอบรมและพัฒนา √ √ √ √ √ √ √ √ √ *
4. การจายคาตอบแทน √ √ √ *
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน √ √ √ √ √ √ √ √ *
6. ขวัญและกําลังใจ √
7. การใหรางวัลทรพัยากรมนุษย √
8. การปกปองและธํารงรักษา √ √
9. ความปลอดภัยและสุขภาพ √ √ *
10 พนักงานและแรงงานสัมพันธ √ √
11. การวางแผนอาชีพ √
12. ผลตอบแทน √ √ √ √ √ √
13. การวางแผนทรัพยากรมนุษย √
14. การใหนิยามงาน √
15. การจัดการงานบุคคล √
16. การเลื่อนตําแหนง √
17. การจัดการทรัพยากรมนุษย

โดยรวม
√
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ตารางท่ี 2.2 ผลสังเคราะหตัวแปรท่ีใชในการศึกษาดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ขอ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

แนวคิดของนักวิชาการท่ีเกี่ยวของ
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1. ปริมาณงาน/ปริมาณการผลิต √ √ √ √ √ √ *
2. คุณภาพของงาน √ √ √ √ √ √ √ *
3. ความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี √ √ *
4. การทํางานรวมกับผูอ่ืน √ √ *
5. ลักษณะการเปนผูนํา √ √
6. การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบของ

บริษัทฯ และเขารวมกิจกรรม
√ √

7. เวลาในการทํางาน/ความรวดเร็ว
ในการทํางาน

√ √ *

8. คาใชจาย √ √
9. ปริมาณการผลิต √
10. ความตรงตอเวลาในการทํางาน √ √
11. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม √ √ √ √
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บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาตามข้ันตอน ดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
3. การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
4. การเก็บรวบรวมขอมูล
5. การวิเคราะหขอมูล

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากร (Population)
ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานของศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ประกอบไปดวย ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC สุราษฎรธานี, เทสโก โลตัส
ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค จังหวัดสุราษฎรธานี และ บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด หรือ TBL
จํานวน 595 คน (จากการสํารวจ ณ วันท่ี 05 มกราคม 2559)

กลุมตัวอยาง (Sample)
การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดจากการคํานวณโดยใชตาราง สําเร็จรูปของ

เครซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970) โดยกําหนดขนาดตัวอยางท่ีคาความเชื่อม่ันเทากับ
95% และมีคาความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับไดไมเกิน 5 % หรือระดับนัยสําคัญ 0.05

จากการเปดตารางสําเร็จรูปของเครซี่และมอรแกน ไดขนาดกลุมตัวอยาง 233 ตัวอยาง
เพ่ือลดความคลาดเคลื่อน ผูวิจัยใชขนาดกลุมตัวอยาง 240 ตัวอยาง และไดคํานวณขนาดของตัวอยาง
ในแตละหนวยงานท่ีสังกัด ตามสัดสวนของประชากรไดกลุมตัวอยางตามตารางท่ี 3.1
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ตาราง 3.1 จํานวนประชากรจําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัดและกลุมตัวอยาง

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง
1. ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา RDC

สุราษฎรธานี 218 88
2. เทสโก โลตัส ศูนยกระจายสินคาภูมิภาค จังหวัดสุราษฎรธานี 197 79
3. บริษัทไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติก จํากัด หรือ TBL 180 73

รวม 595 240

ท่ีมา : จากการสํารวจ ณ วันท่ี 5 มกราคม 2559

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบง
ออกเปน 4 ตอนดังนี้

ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
เปนขอมูลท่ัวไป เก่ียวกับลักษณะเฉพาะตัวของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางาน และรายไดตอเดือน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list)

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี แบงเปน 6 ดาน ประกอบดวย ดานการวางแผนอัตรากําลัง
ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน ดานการจายคาตอบแทน
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานความปลอดภัยและสุขภาพ

โดยแบบสอบถามตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)
เปนการวัดความคิดเห็น 5 ตัวเลือก ตามวิธีของลิเคิรท (Likert Scale) กําหนดเกณฑการใหคะแนน
ดังนี้

ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยระดับมากท่ีสุด
ระดับคะแนน 4 หมายถึง เห็นดวยระดับมาก
ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นดวยระดับปานกลาง
ระดับคะแนน 2 หมายถึง เห็นดวยระดับนอย
ระดับคะแนน 1 หมายถึง เห็นดวยระดับนอยท่ีสุด
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จากนั้นนําเกณฑการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความสําคัญของการพิจารณา
เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี เพ่ือจัด
ระดับคาเฉลี่ยไดตามเกณฑของบุญชม ศรีสะอาด (2553) ไดดังนี้

4.21 - 5.00 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยมากท่ีสุด

3.41 - 4.20 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยมาก

2.61 - 3.40 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยปานกลาง

1.81 - 2.60 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยนอย

1.00 - 1.80 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยนอยท่ีสุด

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี 5 ดาน ประกอบดวย ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพงาน ดานเวลา
ในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

โดยแบบสอบถามตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)
เปนการวัดความคิดเห็น 5 ตัวเลือก ตามวิธีของลิเคิรท (Likert Scale) กําหนดเกณฑการใหคะแนน
ดังนี้

ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยระดับมากท่ีสุด
ระดับคะแนน 4 หมายถึง เห็นดวยระดับมาก
ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นดวยระดับปานกลาง
ระดับคะแนน 2 หมายถึง เห็นดวยระดับนอย
ระดับคะแนน 1 หมายถึง เห็นดวยระดับนอยท่ีสุด

จากนั้นนําเกณฑการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความสําคัญของการพิจารณา
เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี เพ่ือจัด
ระดับคาเฉลี่ยไดตามเกณฑของบุญชม ศรีสะอาด (2553) ไดดังนี้
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4.21 - 5.00 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด

3.41 - 4.20 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมาก

2.61 - 3.40 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานปานกลาง

1.81 - 2.60 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานนอย

1.00 - 1.80 หมายถึง ผูตอบมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะใชคําถามปลายเปด (Open ended question)
เปนคําถามท่ีเปดโอกาสใหผูตอบสามารถตอบไดอยางเต็มท่ี ซึ่งคาดวานาจะไดคําตอบท่ีแนนอนสมบูรณ
ตรงกับสภาพความเปนจริง

การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

การสรางเครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้
1. ศึกษาเอกสารงานวิจัย และแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม
2. สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดท่ีกําหนดโดยพิจารณาถึงรายละเอียดท่ีคลอบคลุม

ถึงวัตถุประสงค
3. นําแบบสอบถามเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกตองของขอมูล
4. จัดทํารางแบบสอบถามเสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เพื่อพิจารณาตรวจสอบ

ความครอบคลุมและความถูกตองของเนื้อหาและสํานวนภาษาแลวนําไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา
ของผูเชี่ยวชาญ

5. นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจจากผูเชี่ยวชาญมาใหอาจารยที่ปรึกษา เพื่อขอ
คําแนะนําในการปรับปรุงแกไขของขอมูล

6. นําแบบสอบถามท่ีแกไขตามผูเชี่ยวชาญและอาจารยท่ีปรึกษาเสนอแนะไปทดลองใช
ซึ่งไมใชกลุมตัวอยาง (Try Out) จํานวน 30 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability)
โดยใชคาสัมประสิทธิ์ของแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1990)
ซึ่งถาคาความเชื่อม่ันไดเทากับหรือมากกวา 0.7 กัลยา วานิชยบัญชา (2555) ถือวาแบบสอบถาม
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มีระดับความเชื่อมั่นที่เชื่อถือได ซึ่งจากการหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยเทากับ 0.94 และดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.96

7. นําแบบสอบถามท่ีผานการหาคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือแลว นําไปใหอาจารย
ท่ีปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความถูกตอง

8. นําแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแกไขใหมีคาความเท่ียงตรงและคาความเชื่อม่ันตามเกณฑ
ท่ีกําหนด เพื่อใหมีความสมบูรณและครอบคลุมกับวัตถุประสงคมากขึ้น แลวนําไปใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากประชากรเปาหมายท่ีไดกําหนดไว

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยกําหนดข้ันตอนดังนี้
1. ดําเนินการจัดทําแบบสอบถามตามจํานวนกลุมตัวอยางพรอมกับตรวจสอบความถูกตอง

ครบถวน และความสมบูรณของแบบสอบถาม
2. ยื่นขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี โดยแนบ

ไปพรอมกับแบบสอบถามท่ีสงไปยังกลุมตัวอยาง ที่จะทําการศึกษา เพื่อขอความอนุเคราะหขอมูล
ในการตอบแบบสอบถาม

3. นําแบบสอบถาม ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางตามจํานวนสัดสวนของแตละหนวยงาน
ตามท่ีกําหนดไว ซึ่งท้ังหมดจํานวน 240 คน โดยผูวิจัยเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลเอง โดยชวงวันและ
เวลาท่ีทําการเก็บขอมูลข้ึนอยูกับความพรอมของผูวิจัยและกลุมตัวอยาง

4. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางดวยตนเอง
พรอมท้ังไดชี้แจงซักซอมทําความเขาใจแกบุคคลที่เปนตัวแทนในการชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
สงคืนผูวิจัย และตรวจสอบความถูกตองของขอมูลท่ีไดรับตอบกลับมา

5. นําขอมูลจากแบบสอบถามท่ีไดรับไปวิเคราะหขอมูลตอไป

การวิเคราะหขอมูล

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาจากแบบสอบถามมาวิเคราะหดวยคอมพิวเตอร
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Widows โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

1. วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
ประกอบดวย 5 ดาน คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และ รายไดตอเดือน โดยใช
วิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) แบบสอบถามสวนนี้เปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List)
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2. วิเคราะหขอมูลระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีในแตละดาน ไดแก ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร ดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน ดานการจายคาตอบแทน ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และดานความปลอดภัยและสุขภาพ โดยวิธีหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)

3. วิเคราะหขอมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีในแตละดาน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี วิเคราะหโดยวิธีหาคาเฉลี่ย (Mean)
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

4. วิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสถิติ t-test และ F-test (One-Way ANOVA)
ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางของ
คาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี LSD

5. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)

โดยมีเกณฑในการประเมินระดับความสัมพันธของตัวแปรท่ีทําการทดสอบสมมติฐาน
ของ พวงรัตน ทวรีัตน (2543) ดังนี้

ตั้งแต 0.81 ข้ึนไป กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธสูงมาก
คา 0.61 - 0.80 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธสูง
คา 0.41 - 0.60 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธปานกลาง
คา 0.21 - 0.40 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสมัพันธต่ํา
ต่ําวา 0.21 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธต่ํามาก

6. วิเคราะหขอเสนอแนะของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใช
วิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage)
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บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จากกลุมตัวอยาง
จํานวน 240 คน แบงเปน 6 ตอน ดังนี้

ตอนท่ี 1 วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
โดยใชวิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage)

ตอนท่ี 2 วิเคราะหขอมูลระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจาย
สินคา จังหวัดสุราษฎรธานีในแตละดาน และในทุกดานวิเคราะหโดยวิธีหาคาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

ตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจาย
สินคา จังหวัดสุราษฎรธานีในแตละดาน และในทุกดานวิเคราะหโดยวิธีหาคาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

ตอนท่ี 4 วิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจาย
สินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสถิติ t-test และ F-test (One-Way
ANOVA)

ตอนท่ี 5 วิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใชวิธีสัมประสิทธิส์หสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)

ตอนท่ี 6 วิเคราะหขอเสนอแนะของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
โดยใชวิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency)

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตามลําดับ ดังนี้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัด
สุราษฎรธานี ประกอบดวย เพศ ชวงอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน รายไดตอเดือน
โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) แสดงผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.1
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 240) รอยละ
1. เพศ

ชาย
หญิง

104
136

43.30
56.70

2. อายุ
20 - 30 ป
31 - 40 ป
41 - 50 ป
มากกวา 50 ป

104
83
45
8

43.30
34.60
18.80
3.30

3. ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
สูงกวาปริญญาตรี

51
166
23

21.30
69.20
9.60

4. ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป
1 - 5 ป
6 - 10 ป
มากกวา 10 ป

42
93
74
31

17.50
38.80
30.80
12.90

5. รายไดตอเดือน
ต่ํากวา 10,000 บาท
10,001 - 15,000 บาท
15,001 - 20,000 บาท
20,001 - 25,000 บาท
มากกวา 25,000 บาท

31
135
55
13
6

12.90
56.30
22.90
5.40
2.50

จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง อายุระหวาง 20 - 30 ป ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี ประสบการณ
การทํางาน 1 - 5 ป และรายไดตอเดือน 10,001 - 15,000 บาท
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ตอนท่ี 2 วิเคราะหขอมูลระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานผูปฏิบัติงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดวยคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงผล
การวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.2 - 4.8

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม X

การจัดการทรัพยากรมนุษย X S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. ดานการวางแผนอัตรากําลัง
2. ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
3. ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน
4. ดานการจายคาตอบแทน
5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
6. ดานความปลอดภัยและสุขภาพ

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 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
อยูในระดับมากท้ัง 6 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานความปลอดภัยและสุขภาพ
ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร และดานการจายคาตอบแทน
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผน
อัตรากําลังของพนักงานผูปฏิบัติงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการวางแผนอัตรากําลัง Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค

ท่ีชัดเจน
2. มีการกําหนดขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย

ปริมาณงานอยางเหมาะสม
3. มีการวางแผนการจัดระบบงาน
4. มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ีใหผูใตบังคับบัญชา

ตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน

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 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผน
อัตรากําลังของพนักงานผูปฏิบัติงานในศูนยกระจายจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีการกําหนดขอบเขต
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายปริมาณงานอยางเหมาะสม มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ี ใหผูใตบังคับบัญชา
ตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน และมีวางแผนการจัดระบบงาน

ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการสรร
หาและการคัดเลือกบุคลากรของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน
2. มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม
3. มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน
4. มีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน

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
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จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและ
รายดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม มีจํานวน
บุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน และมีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน

ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรม
และการพัฒนาพนักงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการสงเสริมและกําหนดแผนใหบุคลากรเขาฝกอบรม

เพ่ือเพ่ิมความรู ความสามารถอยางท่ัวถึง
2. มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีบรรจุใหม

เพ่ือเรียนรูเสริมทักษะ และเพ่ิมสมรรถนะการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ

3. การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรมีความเหมาะสม
สอดคลองกับการปฏิบัติงาน

4. หลังจากไดรับการฝกอบรมแลวสามารถนําความรู
ท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

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 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและ
การพัฒนาพนักงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและ
รายดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
มีการสงเสริมและกําหนดแผนใหบุคลากรเขาฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรู ความสามารถอยางทั่วถึง
มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีบรรจุใหมเพ่ือเรียนรูเสริมทักษะ และเพ่ิมสมรรถนะการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรมีความเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติงาน
และหลังจากไดรับการฝกอบรมแลวสามารถนําความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการจาย
คาตอบแทนของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการจายคาตอบแทน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําวัน
2. คาตอบแทนท่ีไดรับตามผลการปฏิบัติงาน
3. มีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือนเหมาะสมกับผลงาน
4. มีการจายคาลวงเวลาตามกฎหมาย

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 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการจายคาตอบแทน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสรุาษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและรายดานมีความคิดเห็น
อยูในระดับมาก ท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการจายคาลวงเวลา
ตามกฎหมาย คาตอบแทนที่ไดรับตามผลการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาขึ้นคาจางและเงินเดือน
เหมาะสมกับผลงาน และเงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําวัน

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการกําหนดวัตถุประสงคและระยะเวลาในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน
2. มีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานในการประเมินผล

การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน
3. มีการวัดผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือมาตรฐาน

ท่ีกําหนด
4. มีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผลการ

ประเมินไปใชในการปฏิบัติงาน

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 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและรายดาน
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการ
กําหนดวัตถุประสงคและระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน มีการกําหนด
เกณฑหรือมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะงาน มีการวัดผล
การปฏิบัติงานตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนด และมีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผล
การประเมินไปใชในการปฏิบัติงาน

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานความ
ปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานความปลอดภัยและสุขภาพ Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการจัดอุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตราย

ในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย รองเทา ถุงมือ
แวนกันแสง ท่ีอุดหู เปนตน

2. มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความปลอดภัย
ในการทํางาน

3. มีการแตงตั้งเจาหนาท่ีความปลอดภัยและอาชีวอนามัย
ตามท่ีกฎหมายกําหนด

4. มีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัยบุคลากร เชน
กิจกรรมการออกกําลังกาย กิจกรรมรณรงค การลด
อุบัติเหตุ กิจกรรมลดอุบัติเหตุเปนศูนย 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 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัย
และสุขภาพของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมและรายดาน
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ท้ัง 4 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการจัด
อุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตรายในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย รองเทา ถุงมือ แวนกันแสง
ท่ีอุดหู เปนตน มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความปลอดภัยในการทํางาน มีการแตงตั้งเจาหนาท่ี
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ความปลอดภัยและอาชีวอนามัยตามท่ีกฎหมายกําหนด และมีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย
บุคลากร เชน กิจกรรมการออกกําลังกาย กิจกรรมรณรงค การลดอุบัติเหตุ กิจกรรมลดอุบัติเหตุ
เปนศูนย ฯลฯ รวมถึงการจัดตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป

ตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลระดับของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี แสดงผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.9 - 4.18

ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม X

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. ดานปริมาณงาน
2. ดานคุณภาพของงาน
3. ดานเวลาในการทํางาน
4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
5. ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

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 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก การทํางานรวมกับผูอื่น และอยูในระดับมาก
4 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความรู เ กี่ยวกับงานในหนาท่ี
ดานปริมาณงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพกาปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคาจังหวัดสุราษฎรธานี

ดานปริมาณงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. สามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จได

ทันเวลา
2. สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามมาตรฐานท่ีบริษัท

ตั้งเปาหมายไว
3. มีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหไดปริมาณงานตาม

เปาหมายอยูเสมอ
4. สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว

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 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปริมาณงาน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก สามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย
ใหสําเร็จไดทันเวลา และอยูในระดับมาก 3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามมาตรฐานท่ีบริษัทตั้งเปาหมายไว มีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหได
ปริมาณงานตามเปาหมายอยูเสมอ และสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพ
ของงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานคุณภาพของงาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. รับผิดชอบในปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม
2. ไดรับความไววางใจและเชื่อถือจากผูบังคับบัญชา

ในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ
3. สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือเลยเปาหมาย

ท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงความเหมาะสมของ
ปริมาณงานท่ีทานไดรับ

4. ผลงานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงาน
ใหปฏิบัติ

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 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก รับผิดชอบในปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม และอยูใน
ระดับมาก 3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ไดรับความไววางใจและเชื่อถือ
จากผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ ผลงานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาในการ
มอบหมายงานใหปฏิบัติ และสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือเลยเปาหมายที่กําหนดไว
โดยคํานึงถึงความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีทานไดรับ
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานเวลา
ในการทํางานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานเวลาในการทํางาน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีการวางแผนและกําหนดระยะเวลาการทํางาน

เพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทันตอเหตุการณ
2. มีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการทํางานเพ่ือให

งานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว
3. ปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดทัน

ตามกําหนดเวลาท่ีตั้งไว
4. สามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือผลงานได

ในกรณีท่ีไมสามารถทําตามแผนได

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 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากที่สุด 1 ขอ ไดแก มีการวางแผนและ
กําหนดระยะเวลาการทํางานเพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทันตอเหตุการณ และอยูในระดับมาก
3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการทํางาน
เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว สามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือผลงานไดในกรณีท่ี
ไมสามารถทําตามแผนได และปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดทันตามกําหนดเวลาท่ีตั้งไว
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ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. สามารถติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอกไดอยาง

มีประสิทธิภาพ
2. สามารถสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
3. ใหความรวมมือชวยเหลือในการปฏิบัติงานกับเพ่ือน

รวมงานและบุคคลภายนอก
4. สามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใชถอยคํา

ในการสื่อสารกับผูอ่ืน

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 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู
ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 2 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย ไดแก สามารถติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ
ใหความรวมมือชวยเหลือในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอก และอยูในระดับมาก
2 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก สามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใช
ถอยคําในการสื่อสารกับผูอ่ืน และสามารถสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
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ตารางท่ี 4.14 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานความรู
เกี่ยวกับงานในหนาท่ีของของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี Χ S.D.
ระดับความ

คิดเห็น
1. มีความรูความเขาใจงานในหนาท่ีเปนอยางดี
2. มีความสามารถในการแกไขปญหาหรือขอบกพรอง

ในงานได
3. สามารถนําความรูท่ีมี มาประยุกตใชในการทํางาน

เพ่ือใหเกิดประโยชนตองานท่ีทํา
4. สามารถปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิดปญหาตามมา

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 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็น
อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากที่สุด 1 ขอ ไดแก มีความรู
ความเขาใจงานในหนาท่ีเปนอยางดี และอยูในระดับมาก 3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก มีความสามารถในการแกไขปญหาหรือขอบกพรองในงานได สามารถนําความรู
ท่ีมีมาประยุกตใชในการทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนตองานท่ีทํา และสามารถปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิด
ปญหาตามมาในภายหลัง
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

การวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชคาสถิติ
t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของสองกลุม และ F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way ANOVA) แสดงผลการวิเคราะห ในกรณีท่ีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี LSD ดังแสดง
ในตารางท่ี 4.15 - 4.36

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
เพศ

คาสถิติ
ชาย (n=104) หญิง (n=136)

Χ S.D. Χ S.D. t Sig.
1. ดานปริมาณงาน
2. ดานคุณภาพของงาน
3. ดานเวลาในการทํางาน
4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
5. ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี

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 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามเพศ พบวา เพศหญิง มีคาเฉลี่ยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากกวา
เพศชาย แตเม่ือเปรียบเทียบทางสถิติปรากฏวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน
ทุกดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จําแนกตามชวงอายุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.36
67.18
71.55

3
236
239

1.46
0.29

5.11 0.00*

2. ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

6.90
62.81
69.71

3
236
239

2.30
0.27

8.64 0.00*

3. ดานเวลาในการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

3.13
63.86
66.99

3
236
239

1.04
0.27

3.86 0.01*

4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

3.21
63.99
67.21

3
236
239

1.07
0.27

3.95 0.00*

5. ดานความรูเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี

ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

5.26
84.45
86.41

3
236
239

1.75
0.34

5.10 0.00*

ภาพรวม ระหวางกลุม
ภายในกลุม
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
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามอายุ พบวา ท้ังภาพรวมและรายดานทุกดานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD ดังแสดงไวในตารางท่ี 4.17
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ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปรมิาณงาน จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 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*
มากกวา 50 ป 4.72 -

*Sig. < 0.05

จากตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปริมาณงาน จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา ชวงอายุ
20 - 30 ปมีความคิดเห็นเก่ียวกับปริมาณงานแตกตางกับชวงอายุ 41 - 50 ป และชวงอายุมากกวา
50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ป มีความคิดเห็น
แตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอื่น ๆ
ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคณุภาพของงาน จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 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*
มากกวา 50 ป 4.84 -

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา ชวงอายุ
20 - 30 ป มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพของงาน แตกตางกับชวงอายุ 20 - 30 ป 41 - 50 ป และ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตาง
กับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ปมีความ
คิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอื่น ๆ
ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 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*
มากกวา 50 ป 4.84 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา ชวงอายุ
20 - 30 ปมีความคิดเห็นเก่ียวกับเวลาในการทํางาน แตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 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*
มากกวา 50 ป 4.84 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอื่น จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา
ชวงอายุ 20 - 30 ปมีความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานรวมกับผูอ่ืนแตกตางกับชวงอายุ มากกวา 50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ปมีความคิดเห็นแตกตาง
กับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี
จําแนกตามอายุเปนรายคู

อายุ Χ
อายุ

20 - 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป มากกวา 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*
มากกวา 50 ป 4.78 -

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา
ชวงอายุ 20 - 30 ปมีความคิดเห็นเก่ียวกับปริมาณงานแตกตางกับชวงอายุ 41 - 50 ป มากกวา 50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงอายุ 31 - 40 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับชวงอายุ
มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ชวงอายุ 41 - 50 ปมีความคิดเห็นแตกตาง
กับชวงอายุ มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จําแนกตามระดับการศึกษา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

0.86
70.69
71.55

2
237
239

0.43
0.30

1.44 0.24

2. ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

1.84
67.87
69.71

2
237
239

0.92
0.29

3.21 0.04*

3. ดานเวลาในการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

0.16
66.83
66.99

2
237
239

0.08
0.28

0.29 0.75

4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

1.02
66.19
67.21

2
237
239

0.51
0.28

1.82 0.16

5. ดานความรูเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี

ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

1.82
84.59
86.41

2
237
239

0.91
0.36

2.55 0.08

ภาพรวม ระหวางกลุม
ภายในกลุม
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
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ท้ังภาพรวมและรายดานเกือบ
ทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 ยกเวนดานคุณภาพของงาน ท่ีแตกตางกัน จึงทําการ
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD ดังแสดงไวในตารางท่ี 4.23

ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู

ระดับการศึกษา Χ
ระดับการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี
ต่ํากวาปริญญาตรี 4.10 - 0.02 -0.28*
ปริญญาตรี 4.08 - -0.30*
สูงกวาปริญญาตรี 4.38 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู พบวา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพของงานแตกตางกับระดับสูงกวาปริญญาตรี
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงระดับ
การศึกษาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จําแนกตามประสบการณทํางาน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

10.836
60.710
71.546

3
236
239

3.61
0.26

14.04 0.00*

2. ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

14.496
55.217
69.712

3
236
239

5.83
0.23

20.65 0.00*

3. ดานเวลาในการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

8.202
58.792
66.993

3
236
239

2.73
0.25

10.97 0.00*

4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

6.720
60.486
67.206

3
236
239

2.24
0.26

8.74 0.00*

5. ดานความรูเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี

ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

11.046
75.360
86.406

3
236
239

3.68
0.32

11.53 0.00*

ภาพรวม ระหวางกลุม
ภายในกลุม
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
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามประสบการณทํางาน พบวา ท้ังภาพรวมและรายดาน
ทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD ดังแสดงไว
ในตารางท่ี 4.25 - 4.29
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ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปรมิาณงาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 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*
มากกวา 10 ป 4.63 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปริมาณงาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู พบวา
ชวงประสบการณทํางานนอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป
มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป มีความ
คิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคณุภาพของงาน จําแนกตามประสบการณทํางาน
เปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 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*
มากกวา 10 ป 4.67 -

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู
พบวา ชวงประสบการณทํางาน นอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ 6 - 10 ป
มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป มีความ
คิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามประสบการณทํางาน
เปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 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*
มากกวา 10 ป 4.56 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู
พบวา ชวงประสบการณทํางาน นอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน
6 - 10 ปมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป
มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน
มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 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*
มากกวา 10 ป 4.57 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู
พบวา ชวงประสบการณทํางาน นอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน
6 - 10 ป มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป
มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน
มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี
จําแนกตามประสบการณทํางานเปนรายคู

ประสบการณ
ทํางาน Χ

ประสบการณทํางาน
นอยกวา 1 ป 1 - 5 ป 6 - 10 ป มากกวา 10 ป

นอยกวา 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*
มากกวา 10 ป 4.66 -

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.29 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี จําแนกตามประสบการณทํางาน
เปนรายคู พบวา ชวงประสบการณทํางาน นอยกวา 1 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชวงประสบการณทํางาน 1 - 5 ป
มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 และชวงประสบการณทํางาน 6 - 10 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับชวงประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จําแนกตามรายไดตอเดือน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig.

1. ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.62
66.93
71.55

4
235
239

1.16
0.29

4.05 0.00*

2. ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

5.82
63.89
69.71

4
235
239

1.46
0.27

5.35 0.00*

3. ดานเวลาในการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.00
62.99
66.99

4
235
239

1.00
0.27

3.73 0.01*

4. ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

4.28
62.93
67.20

4
235
239

1.07
0.27

3.99 0.00*

5. ดานความรูเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี

ระหวางกลุม
ภายในกลุม
รวม

5.33
81.08
86.41

4
235
239

1.33
0.35

3.86 0.00*

ภาพรวม ระหวางกลุม
ภายในกลุม
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
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา ทั้งภาพรวมและรายดาน
ทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD ดังแสดงไว
ในตารางท่ี 4.31 - 4.35

ตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปรมิาณงาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 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
มากกวา 25,000 บาท 4.54 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.31 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานปริมาณงาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู พบวา
รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท
20,001 - 25,000 บาทมากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 รายไดตอเดือน
10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท 20,001 -
25,000 บาท มากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอื่น ๆ
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 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
มากกวา 25,000 บาท 4.63 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.32 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู พบวา
รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท
20,001 - 25,000 บาทมากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 รายไดตอเดือน
10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท 20,001 -
25,000 บาทมากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอื่น ๆ
ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.33 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 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
มากกวา 25,000 บาท 4.50 -

*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.33 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานเวลาในการทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู
พบวา รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 -
20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาทมากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
รายไดตอเดือน 10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.34 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน จําแนกตามรายไดตอเดือน
เปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 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
มากกวา 25,000 บาท 4.38 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.34 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู
พบวา รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 -
20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท มากกวา 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
รายไดตอเดือน 10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 20,001 - 25,000 บาท
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.35 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการใชความรูในหนาท่ี จําแนกตามรายไดตอเปนรายคู

รายไดตอเดือน Χ

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา

10,000 บาท
10,001 -

15,000 บาท
15,001 -

20,000 บาท
20,001 -

25,000 บาท
มากกวา

25,000 บาท
ต่ํากวา 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
มากกวา 25,000 บาท 4.54 -

*Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.35 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนย
กระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการใชความรูในหนาท่ี จําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู
พบวา รายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 -
20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 รายไดตอเดือน
10,001 - 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางกับรายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท 20,001 -
25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยสวนบุคคล
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ดานปริมาณ
งาน

ดานคุณภาพ
ของงาน

ดานเวลาใน
การทํางาน

ดานการ
ทํางานรวม

กับผูอื่น

ดานการใช
ความรู

ในหนาท่ี
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. ประสบการณทํางาน 14.04* 20.65* 10.97* 8.74* 11.53* 18.43*
5. รายไดตอเดือน 4.05* 5.35* 3.73* 3.99* 3.86* 5.71*
*Sig. < 0.05
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จากตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา โดยภาพรวม เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณทํางาน และรายไดตอเดือน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานปรากฏผล ดังนี้

เพศ ทุกดานไมแตกตางกัน
อายุ ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับ

ผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
ระดับการศึกษา ดานคุณภาพของงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05
ประสบการณทํางาน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05

รายไดตอเดือน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05

ตอนท่ี 5 วิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

วิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) แสดงผลการวิเคราะหดวยตารางท่ี 4.37
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ตารางท่ี 4.37 ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ดาน
ปริมาณงาน

ดานคุณภาพ
ของงาน

ดานเวลาใน
การทํางาน

ดานการ
ทํางานรวม

กับผูอื่น

ดานการใช
ความรู

ในหนาท่ี
รวม

1. ดานการวางแผน
อัตรากําลัง

ปานกลาง
(0.50**)

ปานกลาง
(0.48**)

ปานกลาง
(0.46**)

ปานกลาง
(0.45**)

ปานกลาง
(0.53**)

ปานกลาง
(0.57**)

2. ดานการสรรหา
และการคัดเลือก
บุคลากร

ต่ํา
(0.38**)

ปานกลาง
(0.41**)

ต่ํา
(0.38**)

ปานกลาง
(0.51**)

ต่ํา
(0.39**)

ปานกลาง
(0.49**)

3. ดานการฝกอบรม
และการพัฒนา
พนักงาน

ต่ํา
(0.28**)

ต่ํา
(0.30**)

ต่ํา
(0.30**)

ปานกลาง
(0.51**)

ต่ํา
(0.33**)

ต่ํา
(0.40**)

4. ดานการจาย
คาตอบแทน

ปานกลาง
(0.38**)

ปานกลาง
(0.39**)

ต่ํา
(0.28**)

ปานกลาง
(0.43**)

ต่ํา
(0.33**)

ปานกลาง
(0.43**)

5. ดานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน

ปานกลาง
(0.51**)

ปานกลาง
(0.57**)

ปานกลาง
(0.52**)

ปานกลาง
(0.56**)

ปานกลาง
(0.52**)

สูง
(0.63**)

6. ดานความปลอดภัย
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 ผลการสรุปการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม
พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการวางแผน
อัตรากําลังกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายดานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับปานกลาง
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ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานเวลา
ในการทํางาน และดานการใชความรูในหนาที่ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา สวนดานคุณภาพ
ของงาน และดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน
ดานเวลาในการทํางาน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา สวนดาน
การทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

ดานการจายคาตอบแทนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน และ
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง สวนดานเวลาในการทํางาน
และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน
ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลาง

ดานความปลอดภัยในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและ
รายดานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง
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ตอนท่ี 6 วิเคราะหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใชวิธีแจกแจงความถี่

ตารางท่ี 4.38 สรุปความคิดเห็นขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ขอเสนอแนะ ความถี่
1. ควรมีการวางแผนหาพนักงานใหมมาสํารองไว กําหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน ควรหา
พนักงานทดแทนใหทันการณกับพนักงานท่ีออกเพราะระยะเวลาในการหา
พนักงานมาทดแทนตําแหนงท่ีวางนานเกินไป

2. ควรคัดเลือกคนท่ีมีคุณภาพ เชน นักศึกษา บัณฑิตจบใหม และควรทําการ
คัดเลือกใหเร็วข้ึน เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ

3. ควรมีการฝกอบรมในแตละตําแหนงงานอยางทั่วถึง ทั้งพนักงานเดิม
และพนักงานท่ีเขาใหม เพ่ือนําความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

4. ควรมีการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และควรนําหลัก
ธรรมาภิบาลมาใชเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ
การมีสวนรวม ความโปรงใส ความเสมอภาค ยุติธรรม ครอบคลุมทุกฝาย
ความมีประสิทธิภาพ เชน มีการระบุเกณฑใหชัดเจนในการประเมิน
บุคลากรเพ่ือใชเปนเครื่องในการสงเสริมสมรรถนะการปฏิบัติงาน

5. สถานท่ีปฏิบัติงาน เชน โตะทํางาน ปลั๊กไฟ สายไฟ ควรมีใหเพียงพอ
แกพนักงานท่ีปฏิบัติงาน และควรมีปายบอกทางหนีไฟใหชัดเจน

3

5

5

11

4
รวม 28

จากตารางท่ี 4.38 ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีความคิดเห็นขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใหความคิดเห็นวา
ควรมีการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และควรนําหลักธรรมาภิบาลมาใชเปนแนวทาง
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การมีสวนรวม ความโปรงใส ความเสมอภาค ยุติธรรม ครอบคลุม
ทุกฝาย ความมีประสิทธิภาพ เชน มีการระบุเกณฑใหชัดเจนในการประเมินบุคลากรเพ่ือใชเปนเครื่อง
ในการสงเสริมสมรรถนะการปฏิบัติงาน มากท่ีสุด รองลงมาคือ ควรคัดเลือกคนที่มีคุณภาพ เชน
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นักศึกษา บัณฑิตจบใหม ควรทําการคัดเลือกใหเร็วข้ึนเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ควรมีการฝกอบรม
ในแตละตําแหนงงานอยางท่ัวถึง ท้ังพนักงานเดิม และพนักงานท่ีเขาใหม เพ่ือนําความรูท่ีไดมาพัฒนา
การทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สถานท่ีปฏิบัติงาน เชน โตะทํางาน ปลั๊กไฟ สายไฟ ควรมีใหเพียงพอ
แกพนักงานท่ีปฏิบัติงาน และควรมีปายบอกทางหนีไฟใหชัดเจน และควรมีการวางแผนหาพนักงานใหม
มาสํารองไว กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน
ควรหาพนักงานทดแทนใหทันการณกับพนักงานท่ีออกเพราะระยะเวลาในการหาพนักงานมาทดแทน
ตําแหนงท่ีวางนานเกินไป ตามลําดับ

ตารางท่ี 4.39 สรุปความคิดเห็นขอเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี

ขอเสนอแนะ ความถี่
1. ควรสงเสริมใหมีการจัดอบรมในเรื่อง เทคนิคในการปฏิบัติงานใหรวดเร็ว

ใหกับพนักงานในศูนยกระจายสินคา
2. ควรมีการกําหนดวิธีปฏิบัติงานใหชัดเจนและเปนรูปธรรม ปฏิบัติไดจริง
3. ควรมีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือนใหเหมาะสมกับผลงานจาก

การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพ่ือทําใหงานมีคุณภาพและ
ควรจัดใหมีรางวัลสําหรับพนักงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีไดอยางดีเยี่ยม เพ่ือเปน
ตัวอยางใหกับพนักงาน

4. ควรจัดกิจกรรมหรือชมรมตาง ๆ ที่เชื่อมความสัมพันธของพนักงาน
ท่ีทํางานรวมกัน เชน ชมรมกีฬา ศีลธรรม เปนตน

5
4

9

3
รวม 21

จากตารางท่ี 4.39 พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีความคิดเห็นขอเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใหความคิดเห็นวา
ควรมีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือนใหเหมาะสมกับผลงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่องเพ่ือทําใหงานมีคุณภาพและควรจัดใหมีรางวัลสําหรับพนักงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีไดอยาง
ดีเยี่ยม เพ่ือเปนตัวอยางใหกับพนักงาน มากท่ีสุด รองลงมาคือ ควรสงเสริมใหมีการจัดอบรมในเรื่อง
เทคนิคในการปฏิบัติงานใหรวดเร็วใหกับพนักงานในศูนยกระจายสินคา ควรมีการกําหนดวิธีปฏิบัติงาน
ใหชัดเจนและเปนรูปธรรม ปฏิบัติไดจริง และควรจัดกิจกรรมหรือชมรมตาง ๆ ท่ีเชื่อมความสัมพันธ
ของพนักงานท่ีทํางานรวมกัน เชน ชมรมกีฬา ศีลธรรม เปนตน ตามลําดับ
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บทที่ 5

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

การศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
การจัดการทรัพยากรมนุษย ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษาเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถามแตละชุดมี 4 ตอน กลุมตัวอยางท่ีใชไดจาก
การคํานวณโดยใชตาราง สําเร็จรูปของเครซี่และมอรแกน ไดแก พนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 240 คน เครื่องมือ คือ แบบสอบถามดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
เทากับ .938 และดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .964 สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลประกอบดวยคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหความสัมพันธโดยใชวิธี
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment) ซึ่งผูวิจัยไดสรุปผลการศึกษา
อภิปรายผล และขอเสนอแนะในการศึกษาตามลําดับ ดงันี้

สรุปผล

จากผลการวิจัย สรุปไดดังนี้
1. จํานวนและรอยละปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายจังหวัดสุราษฎรธานี

พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 20 - 30 ป ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี
ประสบการณการทํางาน 1 - 5 ป และรายไดตอเดือน 10,001 - 15,000 บาท

2. ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายจังหวัดสุราษฎรธานี
พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากท้ัง 6 ดาน โดยมี
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานความปลอดภัยและสุขภาพ ดานการฝกอบรมและการพัฒนา
พนักงาน ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากร และดานการจายคาตอบแทน ตามลําดับ สามารถสรุปเปนรายดาน ดังนี้

2.1 ดานการวางแผนอัตรากําลัง พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการวางแผน กําหนด
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เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีการกําหนดขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายปริมาณงานอยาง
เหมาะสม มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ี ใหผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน
และมีวางแผนการจัดระบบงาน ตามลําดับ

2.2 ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการกําหนด
แผนการสรรหาไวชัดเจน มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม มีจํานวนบุคลากร
เพียงพอกับปริมาณงาน และมีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน ตามลําดับ

2.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการกําหนด
แผนการสรรหาไวชัดเจน มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม มีจํานวนบุคลากรเพียงพอ
กับปริมาณงาน และมีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน ตามลําดับ

2.4 ดานการจายคาตอบแทน พบวา อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา
อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการกําหนดแผนการสรรหา
ไวชัดเจน มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแกพนักงานใหม มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน
และมีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน ตามลําดับ

2.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการกําหนด
วัตถุประสงคและระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน มีการกําหนดเกณฑ
หรือมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน มีการวัดผลการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนด และมีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผลการประเมินไปใช
ในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ

2.6 ดานความปลอดภัยและสุขภาพ พบวา อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการจัดอุปกรณ
ปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตรายในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย รองเทา ถุงมือ แวนกันแสง ที่อุดหู
เปนตน มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความปลอดภัยในการทํางาน มีการแตงตั้งเจาหนาท่ี
ความปลอดภัยและอาชีวอนามัยตามท่ีกฎหมายกําหนด และมีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย
บุคลากร เชน กิจกรรมการออกกําลังกาย กิจกรรมรณรงค การลดอุบัติเหตุ กิจกรรมลดอุบัติเหตุ
เปนศูนย ฯลฯ รวมถึงการจัดตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป ตามลําดับ

3. ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
ในภาพรวมพบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน และอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความรู
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เกี่ยวกับงานในหนาที่ ดานปริมาณงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานคุณภาพของงานตามลําดับ
สามารถสรุปเปนรายดาน ดังนี้

3.1 ดานปริมาณงาน พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับ
มากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก ทานสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จไดทันเวลา และอยูในระดับมาก
3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ทานสามารถปฏิบัติหนาที่ของทาน
ไดตามมาตรฐานท่ีบริษัทตั้งเปาหมายไว ทานมีการปรับปรุงการทํางานเพื่อใหไดปริมาณงานตาม
เปาหมายอยูเสมอ ทานสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ตามลําดับ

3.2 ดานคุณภาพของงาน พบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูใน
ระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก ทานรับผิดชอบในปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม และอยูในระดับมาก 3 ขอ
โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถือจากผูบังคับบัญชา
ในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ ผลงานของทานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงาน
ใหปฏิบัติ ทานสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือเลยเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงความเหมาะสม
ของปริมาณงานท่ีทานไดรับ ตามลําดับ

3.3 ดานเวลาในการทํางาน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก ทานมีการวางแผน
และกําหนดระยะเวลาการทํางานเพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทันตอเหตุการณ และอยูในระดับมาก
3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ทานมีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการ
ทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ทานสามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือผลงานได
ในกรณีท่ีไมสามารถทําตามแผนไดทานปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดทันตามกําหนดเวลา
ท่ีตัง้ไว ตามลําดับ

3.4 ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน พบวา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 2 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
ไดแก ทานสามารถติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ ทานใหความรวมมือ
ชวยเหลือในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอกและอยูในระดับมาก 2 ขอ โดยมี
คาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ทานสามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใชถอยคํา
ในการสื่อสารกับผูอ่ืน และทานสามารถสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ตามลําดับ

3.5 ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ ไดแก ทานมีความรู
ความเขาใจงานในหนาท่ีเปนอยางดี และอยูในระดับมาก 3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก ทานมีความสามารถในการแกไขปญหาหรือขอบกพรองในงานได ทานสามารถ
นําความรูท่ีทานมีมาประยุกตใชในการทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนตองานที่ทานทํา ทานสามารถ
ปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิดปญหาตามมาในภายหลัง ตามลําดับ
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4. วิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชคาสถิติ t-test ทดสอบความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยของสองกลุม และ F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)
ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางของ
คาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี LSD พบวา โดยภาพรวม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางาน และรายไดตอเดือน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตเม่ือพิจารณา
เปนรายดานปรากฏผล ดังนี้

เพศ ทุกดานไมแตกตางกัน
อายุ ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
ระดับการศึกษา ดานคุณภาพของงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05
ประสบการณทํางาน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05

รายไดตอเดือน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาท่ี มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05

5. ความสัมพันธระหวางระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดานพบวา

5.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและ
รายดานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

5.2 ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน
ดานเวลาในการทํางาน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา สวนดาน
คุณภาพของงาน และดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

5.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน
ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับต่ํา สวนดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง
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5.4 ดานการจายคาตอบแทนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน และ
ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง สวนดานเวลาในการทํางาน
และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา

5.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน
ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน และดานการใชความรูในหนาท่ี มีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลาง

5.6 ดานความปลอดภัยในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
และรายดานทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

อภิปรายผล

จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี สามารถอภิปรายผลไดดังนี้

1. การจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากท้ัง 6 ดาน โดยมีคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอย ไดแก ดานความปลอดภัยและสุขภาพ ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน
ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร และดานการจายคาตอบแทน ตามลําดับ ท่ีเปนเชนนั้นอาจเนื่องมาจากศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี มีการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการดําเนินการ
สรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจ
การพัฒนา การบํารุงรักษาใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองคการสามารถเพ่ิมพูนความรูความสามารถ
เพ่ือการทุมเทการทํางานใหกับองคการ และสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข ทําให
พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในศูนยกระจายสินคา มีความเชื่อมั่นในดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
จึงสงผลใหความสัมพันธระหวางระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดี
จะชวยใหองคการเจริญเติบโต ซึ่งเปนผลมาจากกการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางาน
กับองคการ ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจท่ีดี เกิดความจงรักภักดีในองคการ
และลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการสงผลใหสังคมสวนรวมมีความสงบสุข สอดคลองกับ
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งานวิจัยของอริสรา ชูมี (2558) ไดทําการศึกษา สมรรถนะในการปฏิบัติงานของแรงงานไทย
ภาคอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ปจจัยดานทรัพยากรมนุษย
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษยกับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวก

2. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
ในภาพรวมพบวา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน และอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความรู
เก่ียวกับงานในหนาท่ี ดานปริมาณงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน ตามลําดับ
ท่ีเปนเชนนั้นอาจเนื่องมาจากศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของ
ทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค จึงมีนโยบายในการสนับสนุน
ดานการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน มีการสรางแรงบันดาลใจใหพนักงานเกิดการอยากเรียนรู
และมีทักษะท่ีจําเปนเพ่ือปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ อุษา แสงทอง (2552) ไดทําการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท
สยาม สตารช (1966) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง
ลักษณะบุคคล ดาน อายุ ระดับการศึกษาและแผนกท่ีทํางานแตกตางกัน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลักษณะการบริหารงานดานตาง ๆ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงาน บริษัท สยาม สตารช (1966) จํากัด จังหวัดระยอง

3. เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา โดยภาพรวมทุกดานมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน อายุ ประสบการณทํางาน
และรายไดตอเดือน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กับดานปริมาณงาน
ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานการทํางานรวมกับผูอื่น ดานความรูเกี่ยวกับงาน
ในหนาท่ี สวนระดับการศึกษา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กับดาน
คุณภาพของงาน ท่ีเปนเชนนั้นอาจเนื่องมาจากปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี สวนใหญเปนวัยทํางานท่ีมีอายุ 20 - 30 ป ไปจนถึงมากกวา 50 ป และ
มีประสบการณทํางานท่ีแตกตางกัน จึงทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนระดับการศึกษา
ท่ีแตกตางกันทําใหคุณภาพของงานแตกตางกันนั้นอาจเนื่องมาจากความรูในแตละระดับการศึกษานั้น
ไมเทากัน ความรูท่ีจะนํามาใชในการปฏิบัติงานจึงทําใหคุณภาพของงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของลักษณชัย ธนะวังนอย (2554) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร ผลการวิจัยพบวา
ผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อายุ ประสบการณ
และรายไดตอเดือนท่ีตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน
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4. ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับสูง สวนดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ดานการจาย
คาตอบแทน และดานความปลอดภัยและสุขภาพ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง สวนดาน
การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา ท่ีเปนเชนนั้นอาจเนื่องมาจาก
ศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี เล็งเห็นถึงความสําคัญของงานท่ีมีคุณภาพ และไดมีนโยบาย
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว
โดยมีการสรางแรงจูงใจใหพนักงานเกิดการอยากเรียนรูและเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานดวยวิธีจัดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีนโยบายในการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาคัดเลือกบุคลากร
มีการจัดอุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตราย ใหความรูสึกถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
ซึ่งกอใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งไมสองคลองกับหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย
(Human Resource Management : HRM) ท่ีใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปน
สวนหนึ่งท่ีทําใหงานมีประสิทธิภาพ สราวรรณ เรืองกัลปปวงศ (2552) ไดใหความหมายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวของกับคนในองคการท่ีตองอาศัยกลยุทธและวิธีการ
ตั้งแต การวางแผน สรรหา/คัดเลือก การฝกอบรม/พัฒนาทรัพยากรมนุษย การจัดวางตําแหนง
การจายคาตอบแทน การดูแล/ธํารงรักษา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหเกิดการดําเนินงาน
อยางตอเนื่องแกบุคลากรทุกระดับในองคการ อันนําไปสูการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
และความเจริญกาวหนาขององคการใหเกิดความทันตอยุคสมัยของสภาพสังคมที่แปรเปลี่ยนไปได
อยางมีประสิทธิภาพซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของชุติภาส ชนะจิตต (2552) ไดทําการวิจัยเรื่อง
ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัทที่ทํางาน
ในบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก และการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการดําเนินการขององคกรอยูในทิศทางเดียวกันและสัมพันธกัน
ในระดับปานกลางคอนขางสูง
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ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
ผลจากการศึกษา เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
1. พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ดังนั้นควรนําวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชเปนเกณฑหลักในการข้ึนเงินเดือน เพราะการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ในระดับสูง โดยการกําหนดวัตถุประสงคและ
ระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน มีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะงาน มีการวัดผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือ
มาตรฐานท่ีกําหนด มีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผลการประเมินมาปรับเงินเดือน และ
จัดประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เพ่ือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตอไป
ซึ่งจะสงผลใหพนักงานในศูนยกระจายสินคาเกิดความรูสึกท่ีดีท้ังตอตนเอง ตองาน และตอองคกร

2. พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน แสดงวาพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานนาน มีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีดี
ไดปริมาณงานตามเปาหมาย มีคุณภาพดี เสร็จทันเวลา องคกรควรเนนใหพนักงานท่ีมีประสบการณ
การทํางานนานกวาเปนหัวหนาทีมในการทํางานและใหคําปรึกษาแกพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน
นอยกวา

3. การจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธ
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี ในระดับต่ํา
ดังนั้น ควรปรับปรุงนโยบายดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน เพ่ือใหมีระดับความสัมพันธ
ที่สูงขึ้น เพราะการฝกอบรมพนักงานนั้นถือเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหงานออกมามีประสิทธิภาพ
เม่ือพนักงานไดรับการฝกอบรมก็จะมีความรูมากข้ึน บริษัทควรมีการวางแผนจัดการอบรมในเรื่องตาง ๆ
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานของพนักงานแตละบุคคล เชน การฝกอบรมสําหรับพนักงานท่ีเขามาใหม
เปนตน และควรสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสเขารับการพัฒนาและฝกอบรมอยางท่ัวถึง เพ่ือนําความรู
ท่ีไดมาประยุกตใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป
1. ควรศึกษาเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ การพัฒนาและสงเสริม

ความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือใหไดทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพในยุคแหงการแขงขันเพ่ือขับเคลื่อน
ไปสูอุตสาหกรรม 4.0
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2. ควรศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน โดยศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็น
ในมุมมองท่ีแตกตางกันระหวางพนักงานเพ่ือสะทอนความตองการท่ีแทจริงในฐานะผูปฏิบัติงานกับ
ผูบริหาร

3. ควรศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการดานตาง ๆ ท่ีพนักงานไดรับ เชน ผลตอบแทน
ที่พนักงานไดรับ โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน เปนตน เพื่อนํามาเปนแนวทางประกอบการ
จัดสวัสดิการใหตรงตามความตองการของพนักงาน
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ภาคผนวก ก
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย
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คําช้ีแจงท่ัวไป
แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือการวิจัยซึ่งเปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ เรื่อง ความสัมพันธ

ระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี คําถามจากแบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิด ดีหรือไมดี คําตอบของทาน
จะเปนประโยชนอยางมากตอการวิจัย ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเปนความลับและ
นําไปใชเพ่ือการวิจัยเพ่ือการศึกษา พัฒนาความรูทางวิชาการเพ่ือสวนรวมเทานั้น ในการนําเสนอ
ขอมูลจะนําเสนอในภาพรวม จะไมมีการเปดเผยขอมูลสวนตัวแกผูใดท้ังสิ้น และจะไมมีผลกระทบใด ๆ
ตอตัวทาน ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอดวยตัวทานเอง
อยางเปนจริงท่ีสุด ซึ่งจะเปนประโยชนสําหรับการศึกษาในเชิงวิชาการตอไป เนื่องจากแบบสอบถาม
ท่ีตอบไมครบจะไมสามารถนําไปวิเคราะหประมวลผลได

แบบสอบถามแบงเปน 4 สวน ดังนี้
สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
สวนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงท่ีกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาของทานท่ีใหความรวมมือ

ในการตอบแบบสอบถามเปนอยางยิ่งมา ณ โอกาสนี้

นางสาววภิาณี ทองคํา
นักศึกษาปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ

มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎรธานี

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมายในชอง (  ) หนาคําตอบท่ีถูกตองกับความเปนจริง

และกรุณาตอบทุกขอ

1. เพศ
□ 1. ชาย □ 2. หญิง

2. อายุ
□ 1. 20 - 30 ป □ 2. 31 - 40 ป
□ 3. 41 - 50 ป □ 4. มากกวา 50 ป

3. ระดับการศึกษา
□ 1. ต่ํากวาปริญญาตรี □ 2. ปริญญาตรี
□ 3. สูงกวาปริญญาตรี

4. ประสบการณทํางาน
□ 1. นอยกวา 1 ป □ 2. 1 - 5 ป
□ 3. 6 - 10 ป □ 4. มากกวา 10 ป

5. รายไดตอเดือน
□ 1. ต่ํากวา 10,000 บาท □ 2. 10,000 - 15,000 บาท
□ 3. 15,001 - 20,000 บาท □ 4. 20,001 - 25,000 บาท
□ 5. มากกวา 25,000 บาท

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในศูนยกระจายสินคา จังหวัดสุราษฎรธานี
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของพนักงานในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี

คําช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชองวาง ท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
โดยกําหนดคาน้ําหนักการใหคะแนน ดังนี้
คะแนน 5 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากท่ีสุด
คะแนน 4 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยมาก
คะแนน 3 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยนอย
คะแนน 1 หมายถึง ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยนอยท่ีสุด

ขอท่ี รายการ

ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
การวางแผนอัตรากําลัง

1 มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค
ท่ีชัดเจน

2 มีการกําหนดขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
ปริมาณงานอยางเหมาะสม

3 มีการวางแผนการจัดระบบงาน
4 มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ี ใหผูใตบังคับบัญชา

ตามแผนงานท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร

5 มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน
6 มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแก

พนักงานใหม
7 มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน
8 มีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับ

ตําแหนงงาน
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ขอท่ี รายการ

ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน

9 มีการสงเสริมและกําหนดแผนใหบุคลากรเขา
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู ความสามารถอยางท่ัวถึง

10 มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีบรรจุใหม
เพ่ือเรียนรูเสริมทักษะ และเพ่ิมสมรรถนะ
การทํางานใหมีประสิทธิภาพ

11 การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร มีความ
เหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติงาน

12 หลังจากไดรับการฝกอบรมแลว สามารถนํา
ความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ
การจายคาตอบแทน

13 เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําวัน
14 คาตอบแทนท่ีไดรับตามผลการปฏิบัติงาน
15 มีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือนเหมาะสม

กับผลงาน
16 มีการจายคาลวงเวลาตามกฎหมาย

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
17 มีการกําหนดวัตถุประสงคและระยะเวลาในการ

ประเมินผลการ ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน
18 มีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี เหมาะสมกับ
ลักษณะงาน

19 มีการวัดผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือ
มาตรฐานท่ีกําหนด

20 มีการแจงผลการประเมินใหทราบและนําผล
การประเมินไปใชในการ ปฏิบัติงาน
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ขอท่ี รายการ

ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
ความปลอดภัยและสุขภาพ
21 มีการจัดอุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกันอันตราย

ในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย รองเทา ถุงมือ
แวนกันแสง ท่ีอุดหู เปนตน

22 มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความปลอดภัย
ในการทํางาน

23 มีการแตงตั้งเจาหนาท่ีความปลอดภัยและ
อาชีวอนามัยตามท่ีกฎหมายกําหนด

24 มีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัยบุคลากร
เชน กิจกรรมการออกกําลังกาย กิจกรรมรณรงค
การลดอุบัติเหตุ กิจกรรมลดอุบัติเหตุเปนศูนย
ฯลฯ รวมถึงการจัดตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในศูนยกระจายสินคา
จังหวัดสุราษฎรธานี

คําช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชองวาง ท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
โดยกําหนดคาน้ําหนักการใหคะแนน ดังนี้
คะแนน 5 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากท่ีสุด
คะแนน 4 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมาก
คะแนน 3 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอย
คะแนน 1 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด

ขอท่ี รายการ

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
ดานปริมาณงาน

1 สามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ
ไดทันเวลา

2 สามารถปฏิบัติหนาท่ีของทานไดตามมาตรฐาน
ท่ีบริษัทตั้งเปาหมายไว

3 มีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหไดปริมาณงาน
ตามเปาหมายอยูเสมอ

4 สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ

ดานคุณภาพของงาน
5 รับผิดชอบในปริมาณงานท่ีมีเหมาะสม
6 ไดรับความไววางใจและเชื่อถือจากผูบังคับบัญชา

ในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ
7 สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือเลย

เปาหมายท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงความเหมาะสม
ของปริมาณงานท่ีทานไดรับ

8 ผลงานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาในการ
มอบหมายงานใหปฏิบัติ
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ขอท่ี รายการ

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
ดานเวลาในการทํางาน

9 มีการวางแผนและกําหนดระยะเวลาการทํางาน
เพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทันตอเหตุการณ

10 มีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการทํางาน
เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว

11 ปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดทัน
ตามกําหนดเวลาท่ีตั้งไว

12 สามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือผลงานได
ในกรณีท่ีไมสามารถทําตามแผนได

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
13 สามารถติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอก

ไดอยางมีประสิทธิภาพ
14 สามารถสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน
15 ใหความรวมมือชวยเหลือในการปฏิบัติงานกับ

เพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอก
16 สามารถท่ีจะทําความเขาใจเรื่องราวการใชถอยคํา

ในการสื่อสารกับผูอ่ืน
ความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี
17 มีความรูความเขาใจงานในหนาท่ีเปนอยางดี
18 มีความสามารถในการแกไขปญหาหรือ

ขอบกพรองในงานได
19 สามารถนําความรูท่ีทานมี มาประยุกตใชในการ

ทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนตองานท่ีทานทํา
20 สามารถปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิดปญหาตามมา

ในภายหลัง
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สวนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
คําช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะใหตรงกับความเห็นของทาน

ทานคิดวาในศูนยกระจายสินคาของทาน สามารถท่ีจะบริหารจัดการศูนยกระจายสินคา
ใหมีประสิทธิภาพและการปฏิบัติงานของพนักงานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีองคการกําหนด ไดอยางไร
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ภาคผนวก ข
หนังสือขอความอนุเคราะหในงานวิจัย
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ภาคผนวก ค
รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ
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รายช่ือผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ

1. รองศาสตราจารย สุณีย ลองประเสริฐ อาจารยคณะวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี

2.ผูชวยศาสตราจารย ดร. สาโรช เนติธรรมกุล ผูชวยศาสตราจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี

3. คุณอนันต วิวัฒนากันตัง ผูชวยจัดการฝายบุคคล บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน)
ศูนยกระจายสินคา CDC สุราษฎรธานี
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ภาคผนวก ง
ผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ (IOC)
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การหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย

เกณฑการประเมิน
ใหคะแนน 1 แนใจวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด
ใหคะแนน 0 ไมแนใจวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด
ใหคะแนน -1 แนใจวาขอคําถามนั้น ไมสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด

สูตร IOC = N
R

เม่ือ R แทนผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ
เม่ือ N แทนจํานวนของผูเชี่ยวชาญ

เกณฑการตัดสิน
คา IOC ท่ีคํานวณไดมากกวา หรือเทากับ 0.5 แสดงวาคําถามนั้นใชได
คา IOC ท่ีคํานวณไดนอยกวา 0.5 แสดงวาคําถามนั้นตองตัดออกหรือตองนําไปปรับปรุง

แกไขใหมใหดียิ่งข้ึน

ตารางวิเคราะหคา IOC สถานภาพ

ขอท่ี สถานภาพ

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

ผูตอบแบบสอบถาม
1. เพศ +1 +1 +1 3 1 ใชได
2. อายุ +1 +1 +1 3 1 ใชได
3. ระดับการศึกษา +1 +1 +1 3 1 ใชได
4. ประสบการณทํางาน +1 +1 +1 3 1 ใชได
5. รายไดตอเดือน +1 +1 +1 3 1 ใชได
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ตารางวิเคราะหคา IOC การจัดการทรัพยากรมนุษย

ขอท่ี การจัดการทรัพยากรมนุษย

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

การวางแผนอัตรากําลัง
1 มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงคท่ีชัดเจน
+1 +1 +1 3 1 ใชได

2 มีการกําหนดขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
ปริมาณงานอยางเหมาะสม

+1 +1 +1 3 1 ใชได

3 มีการวางแผนการจัดระบบงาน +1 +1 +1 3 1 ใชได
4 มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ี ให

ผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานท่ีกําหนดไว
อยางชัดเจน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
5 มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน +1 +1 +1 3 1 ใชได
6 มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําแก

พนักงานใหม
+1 +1 +1 3 1 ใชได

7 มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงาน +1 +1 +1 3 1 ใชได
8 มีการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับ

ตําแหนงงาน
+1 +1 +1 3 1 ใชได

การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน
9 มีการสงเสริมและกําหนดแผนใหบุคลากร

เขาฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู ความสามารถ
อยางท่ัวถึง

+1 +1 +1 3 1 ใชได

10 มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีบรรจุ
ใหมเพ่ือเรียนรูเสริมทักษะ และเพ่ิมสมรรถนะ
การทํางานใหมีประสิทธิภาพ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

11 การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร มีความ
เหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติงาน

+1 +1 +1 3 1 ใชได
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ขอท่ี การจัดการทรัพยากรมนุษย

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

12 หลังจากไดรับการฝกอบรมแลว สามารถนํา
ความรูท่ีไดมาพัฒนาการทํางานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

การจายคาตอบแทน
13 เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจาย

ประจําวัน
+1 +1 +1 3 1 ใชได

14 คาตอบแทนท่ีไดรับตามผลการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 3 1 ใชได
15 มีการพิจารณาข้ึนคาจางและเงินเดือน

เหมาะสมกับผลงาน
+1 +1 +1 3 1 ใชได

16 มีการจายคาลวงเวลาตามกฎหมาย +1 +1 +1 3 1 ใชได
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
17 มีการกําหนดวัตถุประสงคและระยะเวลา

ในการประเมินผลการ ปฏิบัติงานไว
อยางชัดเจน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

18 มีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี เหมาะสมกับ
ลักษณะงาน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

19 มีการวัดผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือ
มาตรฐานท่ีกําหนด

+1 +1 +1 3 1 ใชได

20 มีการแจงผลการประเมินใหทราบและ
นําผลการประเมินไปใชในการปฏิบัติงาน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

ความปลอดภัยและสุขภาพ
21 มีการจัดอุปกรณปองกันภัยเพ่ือปองกัน

อันตรายในการทํางาน เชน หมวกนิรภัย
รองเทา ถุงมือ แวนกันแสง ท่ีอุดหู เปนตน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

22 มีการใหความรูกับบุคลากร ในดานความ
ปลอดภัยในการทํางาน

+1 +1 +1 3 1 ใชได
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ขอท่ี การจัดการทรัพยากรมนุษย

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

23 มีการแตงตั้งเจาหนาท่ีความปลอดภัยและ
อาชีวอนามัยตามท่ีกฎหมายกําหนด

+1 +1 +1 3 1 ใชได

24 มีการจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย
บุคลากร เชน กิจกรรมการออกกําลังกาย
กิจกรรมรณรงค การลดอุบัติเหตุ กิจกรรม
ลดอุบัติเหตุเปนศูนย ฯลฯ รวมถึง
การจัดตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป

+1 +1 +1 3 1 ใชได
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ตารางวิเคราะหคา IOC ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ขอท่ี ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

ดานปริมาณงาน
1 ทานสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย

ใหสําเร็จไดทันเวลา
+1 +1 +1 3 1 ใชได

2 ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของทานไดตาม
มาตรฐานท่ีบริษัทตั้งเปาหมายไว

+1 +1 +1 3 1 ใชได

3 ทานมีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหได
ปริมาณงานตามเปาหมายอยูเสมอ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

4 ทานเอาใจใสติดตามงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยูเสมอ

0 +1 +1 2 0.67 ใชได

ดานคุณภาพของงาน
5 ทานสามารถปฏิบัติงานโดยไมกอใหเกิด

ปญหาข้ึนตามมาในภายหลัง
0 +1 +1 2 0.67 ใชได

6 ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถือจาก
ผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

7 ทานสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมาย
หรือเลยเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึง
ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีทานไดรับ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

8 ผลงานของทานนาเชื่อถือจากผูบังคับบัญชา
ในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

ดานเวลาในการทํางาน
9 ทานมีการวางแผนและกําหนดระยะเวลา

การทํางานเพ่ือใหปฏิบัติงานเสร็จทันเวลาทัน
ตอเหตุการณ

+1 +1 +1 3 1 ใชได

10 ทานมีความกระตือรือรนและมุงม่ันในการ
ทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว

+1 +1 +1 3 1 ใชได
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ขอท่ี ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ความคิดเห็น

รวม IOC ผล

คน
ที่

1

คน
ที่

2

คน
ที่

3

11 ทานปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย
ไดทันตามกําหนดเวลาท่ีตั้งไว

+1 +1 +1 3 1 ใชได

12 ทานสามารถชี้แจงถึงความลาชาของงานหรือ
ผลงานไดในกรณีท่ีไมสามารถทําตามแผนได

+1 +1 +1 3 1 ใชได

ดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
13 ทานสามารถติดตอประสานงานกับ

บุคคลภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ
+1 +1 +1 3 1 ใชได

14 ทานสามารถสรางความสัมพันธท่ีดี
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืน

+1 +1 +1 3 1 ใชได

15 ทานใหความรวมมือชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
กับเพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอก

+1 +1 +1 3 1 ใชได

16 ทานสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณ
ท่ีเกิดข้ึนได ท้ังภายในและภายนอกองคการ

0 +1 +1 2 0.67 ใชได

ความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี
17 ทานมีความรูความเขาใจงานในหนาท่ี

เปนอยางดี
+1 +1 +1 3 1 ใชได

18 ทานมีความสามารถในการแกไขปญหา
หรือขอบกพรองในงานได

+1 +1 +1 3 1 ใชได

19 ทานสามารถนําความรูท่ีทานมี มาประยุกตใช
ในการทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนตองาน
ท่ีทานทํา

+1 +1 +1 3 1 ใชได

20 ทานสามารถริเริ่มงานใหม ๆ ท่ีเปนประโยชน
กับการปฏิบัติงานในหนาท่ีได

0 +1 +1 2 0.67 ใชได



143

ภาคผนวก จ
คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
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คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม

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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คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม

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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